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RESUMO

RESUMO

As transformagdes nas relagbes contratuais e na ligagdao psicologica do individuo a organizagao
motivaram a realizagao do presente estudo. Os seus objectivos centrais consistiram em, por um
lado, analisar a influéncia do tipo de vinculo na formagao do Contrato Psicologico dos
individuos com a organizacao e, por outro lado, compreender a relagio do Contrato Psicoldgico
com o Empenhamento na Carreira ¢ com o Commitment Organizacional, e o que podera
distinguir estas relagoes. A metodologia apoiou-se num questionario, aplicado a uma amostra de
102 profissionais com vinculos de trabalho estaveis e instaveis, de diferentes organizagoes, ramos
profissionais e sectores de actividade. A amostra ¢ proporcional e representativa. (a) Os
resultados demonstram que os profissionais prestadores de servico sao o Gnico caso em que O
tipo de vinculo tem influéncia significativa sobre a formacao do Contrato Psicoldgico,
percepcionando uma ligacdo transaccional com a organiza¢ao. (b) Em contrapartida, provam que
uma maior ou menor estabilidade contratual nao tem influéncia significativa sobre os Contratos
Psicolégicos relacional ou equilibrado. (c) Os resultados sugerem ainda que o Contrato
Psicolégico esta mais directamente relacionado com o Empenhamento na Carreira do que com o
Commitment Otrganizacional. O Contrato Psicologico apresenta correlagdes fortes com o
Empenhamento na Carreira ¢ a consequente utilizagio de comportamentos individuais de
Gestao de Carreira, sendo esta mais significativa nas ligagoes psicologicas de tipo equilibrado e
relacional. No que respeita ao Commitment Organizacional, este ndo apresenta relagao significativa
com o Contrato Psicologico mas verificamos a existéncia de focus de Commitment Organizacional.
Os resultados comprovam que o Contrato Psicolégico se correlaciona com a sua dimensiao
normativa. As conclusoes evidenciam o incremento das relagées transaccionais, motivadas pela
menor durabilidade dos vinculos e o desenvolvimento de reduzidas expectativas na relagio com
a organizacdo e para o caracter individual e circunstancial das ligagdes psicoldgicas, que ja nao
obedecem a um padrio tipo. Perante cenarios de grande instabilidade, independentemente do
Contrato Psicolégico estabelecido, a preocupag¢ao com a Carreira ganha relevancia. Os
profissionais actuais tendem a transferir a preocupagiao com o vinculo e a seguran¢a no emprego
para questOes de carreira, seguranga de empregabilidade e sucesso psicolégico. Observa-se que a

lealdade a organizagao é na maior parte dos casos transferida para a lealdade a carreira.

Palavras-Chave: Contrato Psicolégico, Tipo de Vinculo, Empenhamento na Carreira,

Commitment Organizacional
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ABSTRACT

ABSTRACT

Transformations in contractual relationships and in the psychological connection of an individual
to an organization have motivated the execution of the present study. The main objectives of
this study were, on the one hand, to analyze the influence of the type of contractual bond in the
shaping of the psychological contract of individuals with an organization, and, on the other
hand, to understand the relationship between the psychological contract, the career commitment
and the organizational commitment, to understand subsequently what may distinguish these
relationships. The methodology was supported by a questionnaire, which was applied to a
sample of 105 professionals with both stable and unstable contractual bonds in different
organizations, professional lines of business and activity sectors. The sample is proportional and
representative. (a) The results demonstrate that service providing professionals are the only case
in which the type of contractual bond has a significant influence on the shaping of a
psychological contract, perceived as a transactional connection with the organization. (b) On the
other hand a higher or lower contractual stability has no significant influence or relationship with
the psychological contract, relational or balanced. (c) The results also suggest that the
psychological contract is more directly related to career commitment than to organizational
commitment. The psychological contract shows a strong correlation with the career commitment
and the consequent use of the individual behaviour of Career Management, with the latter being
more significant to a balanced and relational type of psychological connection. In regard to
Organizational Commitment, this presents no significant relationship with the psychological
contract but the focus on the organizational commitment is verified. The results also show that
the psychological contract is correlated with its normative dimension. The increase in
transactional relationships are evident. This is driven by reduction of the durability of contractual
bonds and the development of reduced expectations in relation to the organization and the
individual character and circumstance of the psychological connections, which no longer
conform to a standard type. Scenarios of great instability, regardless of the psychological contract
established, cause the concern with career to gain relevance. Current professionals tend to
transfer their concerns about contractual bonds and job security to career issues, job security and
psychological success. It can also be seen that loyalty to the organization is, in most cases,
transferred to loyalty to the career. Key words: Psychological Contract; contractual bond; career

commitment; Organizational commitment
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INTRODUCAO

1. INTRODUCAO

Durante as duas dltimas décadas, tém ocorrido significativas transformagoes nas relagoes de
trabalho e na forma de considerar e definir o emprego. Estas mudangas estaio em muito
associadas a factores como a intensificagdo da globalizagao, a utilizagdo generalizada da
tecnologia e a maior competitividade dos mercados. Neste novo cenario, as organizagoes
deparam-se com exigéncias crescentes de flexibilidade e adaptacao constante a novos contextos,

alterando-se a relacdo entre individuo e organizacao.

Uma das consequéncias mais significativas desta necessidade de flexibilidade ¢é a actual
emergéncia de novas formas contratuais, assentes em permanéncias cada vez mais curtas e
circunstanciais nas organizagoes. Verifica-se uma redugdo do emprego estavel e seguro e a
propagaciao de vinculos de curto prazo, assentes em relagdes de emprego mais instaveis. O
tradicional vinculo laboral a tempo indeterminado estd a enfraquecer, face a expansio de

vinculos precarios e de curto prazo.

Esta transformacao na relacdo contratual legal de trabalho conduziu a uma maior incerteza dos
individuos sobre os seus empregos e a diferentes formas de encarar e gerir as suas carreiras
(Rousseau, 2000) conduzindo a uma reducao da confianca, lealdade e do empenhamento do
individuo na organizagdo (Robinson, 1996). Ou seja, esta instabilidade no vinculo contratual
trouxe repercussoes ao nivel da relagio psicolégica do individuo com a organizagdo, com

alteragbes expressivas nos seus conteudos/termos de troca.

Através dos estudos de Rousseau (1995, 2000), o Contrato Psicolégico (CP) é aqui utilizado
como modelo explicativo destas mudangas na ligacdo psicologica entre individuo e organizagao.

O CP é a variavel central do estudo.

Entendesse por CP a percepcao individual das obrigagdes mutuas da relacao de trabalho entre o
individuo e organizagdo. Este implica uma promessa implicita e subjectiva de que algo de valor é
oferecido em troca da contribui¢io do individuo, promessa esta nao incluida num acordo formal
e escrito, decorrente do contrato legal de trabalho (Robinson, Kraatz & Rousseau, 1994;
Robinson, 1996; Herriot & Pemberton, 1997; Lester & Kickul, 2001; Siqueira, 2004; Filho,
2008). E um acordo informal, de natureza perceptiva onde as obrigacdes e expectativas estdo em
permanente mudanga e renegociagao, durante a relagdo de trabalho (Kolb, 1978). Estas

obrigagbes e expectativas formam o conteddo do CP e estio relacionadas com varios factores

1
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como a carreira, a seguran¢a contratual, a remunera¢ao, a formacao, entre outros (Rousseau,

1995, 2000).

O CP pode assumir varias formas, de acordo com as bases de troca da relagdo. As duas

dimensoes do CP mais estudadas e expostas na literatura sao o contrato relacional (de longo

prazo e de natureza subjectiva e emocional) e o contrato transaccional (de curto prazo e baseado

em elementos quantificaveis). No entanto, Rousseau (1995), devido ao aparecimento de novas

formas contratuais legais criou, mais tarde, um modelo com quatro dimensoes. Juntou a estas

duas dimensodes, o contrato equilibrado e o contrato transicional. O presente estudo foi

desenvolvido com base neste tltimo modelo.

De acordo com a literatura, a instabilidade no vinculo contratual veio modificar as relacoes
psicologicas tendencialmente estabelecidas no passado. A relacao tradicional de trabalho parece

avancar de uma perspectiva relacional, de longo prazo, previsivel e com maiores oportunidades

de formacao e desenvolvimento de carreira dentro da organizagdo, para uma perspectiva mais
transaccional, de curto prazo, com trocas mais explicitas, salarios competitivos e auséncia de

compromissos de longo prazo (Robinson, ez a/. 1994; Hall & Moss, 1998).

Longe vao os tempos em que os vinculos com duragio indeterminada e a seguranga no emprego
eram uma importante fonte de compromisso emocional face a organizacao (Hendry & Jenkins,
1997). Nos dias que correm, existe uma menor probabilidade de uma relacdo segura, leal e
duradoura dos profissionais com a organizacao pois a ligacdo contratual legal tem por base
vinculos temporarios e outras formas de trabalho precario, que ndo permitem a partida este tipo
de troca (Smithson & Lewis, 2000; Guest, 2004). Nesta ordem de ideias, s6 os profissionais com
vinculo efectivo podem esperar manter um CP relacional (Handy, 1992) enquanto os
trabalhadores de curto prazo, considerados periféricos, enfrentardo cada vez mais contratos de

cariz transaccional (Rousseau, 1995).

Por outro lado, o incremento das relagdes contratuais de curta duragdo e o enfraquecimento dos
vinculos efectivos trouxeram também implica¢oes ao nivel do Empenhamento na Carreira (EC)
e do Commitment Organizacional (CO). A literatura evidencia que a responsabilidade pela gestao
de carreira (GC) passa a estar confinada ao préprio individuo e nao a organizagdo. Estes passam
a ser responsaveis por reinventar a propria carreira, munindo-se de comportamentos individuais
e de estratégias de gestio da mesma. Cada individuo devera procurar ampliar as suas

competéncias, como garantia de empregabilidade (Camara, Guerra, & Rodrigues, 1997). A par

2
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desta individualizagdo da GC, verificasse um enfraquecimento do CO e a redugdo da sua
componente relacional. Sem expectativas de vinculos duradouros restara aos individuos
fortalecer o EC (Gottlieg & Cronkling, 1995, Motta, 1997). Segundo Rousseau (1997), na nova
era organizacional o EC sera um melhor indicador da relagao estabelecida entre o individuo e

organizagao, do que o CO.

E no contexto de todas estas transformacdes, quer nas relacdes de emprego, quer na ligacio

psicologica do individuo a organizaciao, que germina o presente estudo. O objectivo norteador

desta pesquisa consiste por um lado, em analisar de que forma o tipo de vinculo dos individuos
(a maior ou menor estabilidade contratual) induz diferentes tipos de CP com as organizacdes e

por outro lado, em compreender a relacio do CP com o EC e o CO e o que podera distinguir

estas relacdes.

Considerando o objectivo exposto, o estudo propos-se responder as seguintes problematicas de
investigacao: “De que forma o tipo de vinculo das pessoas induzem diferentes tipos de CP com as
organizagoes?” (Problema 1) e “O CP das pessoas estd directamente relacionado com o EC ou com o CO? O

que distingue esta relagao? (Problema 2).

Relativamente ao Problema 1, apesar da literatura evidenciar a emergéncia de contratos
transaccionais associados a expectativas exclusivamente econémicas, ao limitado envolvimento e
empenhamento pessoal e a termos contratuais bem definidos (Rousseau 1995) e que serao os

profissionais com vinculo de curto prazo os que mais enfrentardo este tipo de ligacdo, na

verdade, serdo os colaboradores com vinculos de curto prazo menos empenhados na

organizacao? Serdo menos comprometidos com a organizacdo e terdo uma ligacdo menos

emocional?

Pretende-se demonstrar que é possivel que os profissionais com um vinculo de curto prazo, em
comparagao com os profissionais com um vinculo efectivo, possam igualmente estabelecer um
CP relacional ou equilibrado, apesar da permanéncia a termo na organizagao. Actualmente a
estes profissionais, é exigida igual responsabilidade, lealdade e esfor¢o no seu trabalho. Ainda que
possa ser circunstancial, é possivel que o empenhamento neste tipo de colaboradores nio seja
inevitavelmente limitado. Estes profissionais também se podem envolver e comprometer com a
organiza¢ao durante o tempo de permanéncia. A diferenca, face ao passado, na reciprocidade da
relagio com a organizagao podera assentar nos objectivos individuais de carreira e na conjuntura

da relagdo, e nao propriamente em questoes de identidade ou compromisso organizacional.
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Quanto ao Problema 2, considerando que as relagdes duradouras tendem a diminuir e que o CO

esta a enfraquecer, serd que os individuos tendem a transferir a sua lealdade para a propria

carreira, tornando-se mais empenhados na carreira? Em que tipos de CP esta lealdade a carreira é

mais evidente?

Pretende-se demonstrar que na nova era organizacional o EC serda um melhor indicador da
rela¢ao do individuo com a organizacao do que o CO, devido as novas exigéncias impostas aos
profissionais (Rousseau, 1997). O que se pretende comprovar com este estudo ¢ que é provavel
que os individuos que desenvolvam um CP relacional ou equilibrado com a organizagao tendem
a ser mais empenhados na sua carreira, adoptando comportamentos de GC voltados para o
interior e exterior da organizagao, de forma a ganharem seguranca de empregabilidade. Em
contrapartida, com essa maior lealdade a carreira, ¢ provavel que desenvolvam menores
sentimentos de pertenca, identidade e de envolvimento com a organizacao ou um commitment de
natureza essencialmente instrumental. Por outro lado, se o CP estabelecido for transaccional ou
transicional, é possivel que os sentimentos de CO sejam inferiores ou inexistentes. Em termos de
EC ¢ plausivel que nao sejam empenhados na carreira de forma consciente mas adoptem
comportamentos de GC voltados para o interior da organizacao, como garantia de promogao

interna ou de continuidade na organizacao.

O presente estudo esta estruturado em cinco capitulos. O primeiro capitulo apresenta o
enquadramento tedrico relativamente aos temas CP, EC e CO e a justificacdo do estudo. Numa
primeira abordagem, e no que se refere a cada um dos temas, procura-se definir os conceitos
numa perspectiva tradicional e moderna, apresentar os principais modelos existentes e apresentar
resultados de outras investigagdes. Este capitulo ¢ finalizado com a fundamentacio do estudo, a
descricao dos principais objectivos a atingir, a problematica e o conjunto de hipoteses
formuladas, o desenho de investigacdo e as respectivas variaveis que o integram. No capitulo
seguinte (capitulo 3) descrevem-se os procedimentos metodolégicos usados no estudo,
caracterizando a amostra, as variaveis e sua operacionalizacdo, os procedimentos e instrumentos
de recolha de dados. No capitulo 4 procede-se a analise e interpretacao dos resultados estatisticos
apurados, seguindo-se o capitulo reservado para as Conclusoes principais deste estudo (capitulo

5).
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2. ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1. O Contrato Psicolégico

2.1.1. Evolugdo das relagbes de trabalho: as novas tendéncias

A globalizacio da economia, as exigéncias competitivas, o desenvolvimento tecnolégico, as
turbuléncias financeiras, os produtos e servicos com ciclos de vida cada vez mais curtos ¢ a
reestruturagao produtiva, sao alguns exemplos de mudanga com as quais as organizagdes tém
lidado nas ultimas décadas. Estas mudangas exigem adaptabilidade e flexibilidade constante,

como garantia de permanéncia no mercado.

Neste contexto, uma das consequéncias mais evidentes deste ambiente de mudanga foram as

profundas alteracoes que se fizeram sentir nas relacoes de trabalho e na natureza do emprego.

As relagoes de trabalho tradicionais tiveram origem na era industrial. Nesta altura a gestao

baseava-se no paternalismo, ou seja, numa relagdo de obediéncia (Ackoff, 1994). A obediéncia

organizacional consiste na internalizacdo e aceitagdo das regras, regulamentos e procedimentos
organizacionais, resultando numa escrupulosa adesio as mesmas pelos individuos, mesmo
quando ninguém esta a observar (Podsakoff, 2000). Nesta época, o pensamento do empregador
face aos seus trabalhadores era “Estas sozinho, ndo contes comigo. Eu estou a comprar a tua
capacidade de trabalho. Tu és um mercenario que me vendes a tua actividade, ou mais grave

vendes-te, isto ¢ alienas-te” (Bilhim, 2002, p. 155).

Por outro lado, o trabalho era encarado como meio de sobrevivéncia (Camara, ez. al. 1997). Até
finais da década de 1950 estivamos perante economias de mercado inseridas em sociedades de
caréncia onde a seguranca financeira era bastante valorizada. A visio dominante do mundo era
newtoniana, ou seja, o mundo era visto como um sistema fechado, mecanico e sem meio
ambiente. As pessoas eram encaradas como maquinas porque o proprio mundo era considerado

uma maquina. No fundo, eram tratadas como pegas facilmente substitufveis por outras pegas

obedientes e disponiveis (Ackoff, 1994).

Por outro lado, os trabalhadores eram na sua grande maioria nao-especializados, com niveis de
educacdo muito baixos. Em situa¢ao de desemprego niao tinham qualquer tipo de proteccio e

nao existia Seguranc¢a Social. As suas aspiracGes eram limitadas (Ackoff, 1994).
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Desta forma, na concepgio tradicional as relagdes de trabalho baseavam-se no desenvolvimento
de uma relacio de longo prazo entre a organizagdo e o empregado em que a Organizagao
concedia estabilidade de emprego, progressio na carreira (Rosseau, 1995; Hiltrop, 1996;
Robinson, 1996; Cappelli, 1997, Camara, Marques, & Martins, 1999), carreiras aliciantes e a
promessa de salarios apeteciveis (Cappelli, 1997; De Meuse, Bergmann & Lester, 2001) e a partir

de certo momento a reforma (Camara, P., Marques, J. & Martins, P., 1999).

Em troca a organizagao esperava dos individuos lealdade aos seus valores e cultura, disciplina,
empenhamento, desempenho adequado, obediéncia/subordinacio e o condicionamento da sua
evolucao de carreira as possibilidades da organizagao (Burack & Robert, 1995; Hendry, 1997,
Camara ez al, 1999).

Actualmente as alteragdes do mercado tornaram esta concepg¢ao ultrapassada. Este modelo de
relagao de trabalho ¢ inadequado e nao se ajusta aos novos desafios. A grande viragem deste
modelo comecou na década de 1980, com os fenémenos de globalizacio da economia e dos
mercados. As organizagOes para fazer face as pressdes de competitividade iniciaram processos de
privatizagao, fusdes e aquisicdes (Cunha, 2000). Mais tarde, na década seguinte, as organizacOes
para enfrentar a recessio econdémica foram forcadas a profundas reestruturagoes, que as

tornaram mais pequenas e flexiveis e a crescentes processos de downsizing (Littler, 2000).

Todas estas transformagdes vieram alterar o paradigma sobre o que era o trabalho e implicaram,
por parte dos trabalhadores, o desenvolvimento de sentimentos de inseguranga face ao emprego
e as suas proprias capacidades (Sparrow, 1996; Cooper, 1999; Littler, 2000; Guest, 2004). Estes
sentimentos conduziram a uma diminuicdo na confianca, na satisfacio no trabalho, na
motiva¢dao, na moral e no empenhamento (Robinson, 1996; Hendry & Jenkins, 1997; Littler,

2000).

Actualmente, os desafios que as organizagdes e os individuos tém de enfrentar sio outros. As
mudangas existem a um ritmo turbulento e a concorréncia entre as organizagdes no mercado é
feroz. Na perspectiva de Lambin (2000) neste tipo de ambiente econémico a soma ¢ nula, pois o
ganho de uma organizagao ¢ a perda de outra. A intensidade da luta concorrencial é muito forte.
As organizagoes téem assim de saber como sobreviver e como preparar um futuro que nio pode

ser previsto com exactidao.

I Redugio da forca de trabalho.
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Esta era da descontinuidade, expressio usada por Peter Drucker em 1969 para caracterizar um
mundo onde a mudanga se processa de forma brusca e rapida e ndo por etapas logicas e
sucessivas, veio alterar também o modo como os individuos encaram o trabalho e se relacionam

com ele, bem como o modo como as organizag¢oes encaram os seus colaboradores (Chiavenato,

2000).

P

Surge assim uma nova relagao de trabalho em que a ligagdo entre empregado e empregador ja

nao se pauta por uma relagdo dependente mas por uma relagdo de parceria (Camara et al,

1997). Esta parceria assenta na convergencia de interesses e no valor acrescentado que a relagao
comporta para ambas as partes (Camara ez al, 1999). As duas partes participam nesta relagio por
aquilo que esperam obter, em troca do seu envolvimento. Ou seja, as organiza¢des contratam
pessoas porque os servicos delas sdo essenciais para o alcance das suas metas. Por sua vez, os

individuos concedem trabalho fisico e/ou intelectual para satisfazer as suas necessidades pessoais

(Bowditch & Buono, 1999).

Em suma, enquanto na relacio de obediéncia existia alienagdo do trabalhador face ao

empregador na relacio de parceria ha uma reciprocidade de interesses entre ambos (Quadro 1).

Quadro 1 - Principios diferenciadores entre as rela¢des de obediéncia e de parceria
Relacé&o de Obediéncia Relacéo de Parceria

Alienacéo do trabalhador Reciprocidade de interesses

Esta relagdo de reciprocidade é, no ambito do comportamento organizacional designada de CP.
Este contrato é denominado de psicoldgico porque nio reveste a forma escrita nem falada.
Existem termos do contrato de trabalho, como as recompensas materiais e beneficios, que sio
estipulados e acordados. Porém, os factores psicolégicos da relagio de trabalho, como a
satisfagdo no trabalho e a possibilidade de desenvolvimento, sdo factores por natureza implicitos

(Bowditch & Buono, 1999).

Esta relagiao de parceria tem cada vez menor duragao. Neste novo tipo de relagao de trabalho a
estabilidade da ligacdo esta intimamente relacionada com a sua durabilidade, ou seja, varia
consoante for mais ou menos duradoura a convergéncia de interesses entre as duas partes

(Camara et al, 1999).
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A relagao de trabalho dependente e exclusiva ¢ substituida por uma relagdo multipolar em que
um individuo pode prestar servigos a varias organizagdes em simultaneo, tal como ja se verificava
com os profissionais liberais, jardineiros, canalizadores, trabalhadoras domésticas, entre outros

(Camara ez al, 1997).

Com todos estes fenomenos de mudanca o contrato tradicional é abalado e actualmente existe
uma multiplicidade de vinculos laborais, que trazem novas exigéncias ao mercado de trabalho
referentes a flexibilidade e mobilidade (Castillo, 1998). Assim sendo, o perfil antigo do
trabalhador em tempo integral com contrato de trabalho de longo prazo passa a coexistir com
novos contratos de trabalho temporarios, a tempo parcial e prestadores de servicos (PS) (Cunha,
M. P., Rego, A., Cunha, R.C. & Cabral-Cardoso, C., 2006). Podemos encontrar situacdes de
trabalho variadas e contraditérias como, por um lado, jovens com elevadas qualificacbes mas
sem competéncias profissionais e vinculos precarios e por outro lado, profissionais mais velhos

com multiplas competéncias, baixas qualificacbes e maior seguranca no emprego (Camara, ef. al.

1999).

Esta instabilidade nos vinculos fez com que os trabalhadores passassem a aspirar
empregabilidade (também designada valor de mercado) em detrimento da estabilidade, numa
economia mais aberta e de multiplas oportunidades. Esta empregabilidade implica uma
actualizagdo profissional constante para a aquisi¢io de novas competéncias e para evitar que se
tornem obsoletas. Em virtude de todas estas altera¢oes a responsabilidade pelo desenvolvimento
profissional e pela respectiva actualizagdo passa a ser de cada individuo. Ou seja, cada
profissional é responsavel por reinventar a sua propria carreira e por melhorar as suas

competéncias (Camara, et. al. 1997).

Em consonancia com o atras descrito, um outro factor importante que sao as alteracdes das
aspiracOes e valores das novas geragdes. Estas geracOes nascidas em sociedades de abundincia, nio
aceitam com facilidade trabalhar em funcbes rotineiras e alienantes, que nio dao espago a
criatividade e inovagao individuais. A riqueza gerada pela Revolucao Industrial veio proporcionar
maior seguranga econémica aos trabalhadores e mais e melhor formacgao. Consequentemente, a
alienacdo derivada do trabalho comegou a ser posta em causa, pois os colaboradores passaram a
ser mais instruidos e exigentes, sendo a insatisfacao patente (Ackoff, 1994). Por outro lado, com
o aumento do bem-estar os individuos passaram a valorizar mais a qualidade de vida e os tempos
de lazer. Esta nova mentalidade coloca em causa a /lealdade cega exigida as geragOes anteriores

(Camara, ez. al. 1997).
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A relacdo tradicional de trabalho parece avangar de uma perspectiva relacional, de longo prazo,
previsivel e com maiores oportunidades de formagao e desenvolvimento de carreira dentro da
organizagao para uma perspectiva mais transaccional, de curto prazo, com trocas mais explicitas,
salarios competitivos e auséncia de compromissos de longo prazo (Robinson, e a/. 1994; Hall &
Moss, 1998) que possibilitam uma maior flexibilidade organizacional mas fraco empenhamento
emocional face a organizacio (Hendry & Jenkins, 1997). No quadro 2 podem ser visualizadas as

principais diferencas entre a antiga e a actual relagao de trabalho:

Quadro 2 — Diferencas entre a tradicional e a moderna relacdo de trabalho

Dimensdes

Relagéo Tradicional

Relag@o Moderna

Focus

Formato

Base subjacente
Responsabilidade Empregador
Responsabilidade Empregado
Rela¢6es Contratuais

Gestéo de Carreira

Remuneracéo

Seguranca, continuidade, lealdade.
Estruturado, previsivel, estavel.
Tradicdo, equidade, justica social.
Continuidade, formag&o, promog&o.
Lealdade, desempenho satisfatério.

Formalizacéo, sindicatos.

Carreira planeada pela organizacéao.

Baseada na experiéncia e status.

Troca, empregabilidade.

N&o estruturado, flexivel.

Mercado, capacidades, valor.
Recompensa face ao desempenho.
Iniciativa, bom desempenho.
Responsabilidade individual.
Carreira planeada pelo individuo.

Baseada na performance.

Fonte: Adaptado de Anderson & Schalk, (1998)

Para finalizar este ponto, apresentamos no quadro 3 uma tipologia de relagées de trabalho que
caracteriza os actuais Recursos Humanos (Herriot & Pemberton; Rousseau, 1995) e que pretende
demonstrar a diversidade de contratos de trabalho presentes numa organizacio e que implicam

uma gestio simultanea:
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Quadro 3 - Tipos de relacéo de trabalho segundo Rousseau (1995) e Herriot & Pemberton (1995)

Forca de trabalho Rousseau (1995) Herriot & Pemberton (1995)

Trabalhadores de elevadas competéncias | Sdo trabalhadores com valor estratégico
técnicas, rentabilizadveis em diferentes | para a organizacdo. Procuram 0
Trabalhadores funcBes. Desenvolvem uma carreira | desenvolvimento para o futuro, o desafio
interna, numa légica horizontal e ttm uma | e 0o assumir de responsabilidades. S&o
relacdo duradoura com a organizagdo. | 0s carreiristas ou 0s jovens ambiciosos.
Identificam-se com os seus valores e € em | Também aqui se podem incluir os que
torno deles que a organizacdo se | necessitam de seguranca futura.

desenvolve.

Nicleo (Chave)

Geralmente tém baixas competéncias | Trabalhadores com competéncias
técnicas, sendo as fungfes mais aliciantes | técnicas acentuadas ou trabalhadores
Independentes para os trabalhadores de nicleo. Também | que desejam autonomia face as normas
se podem incluir neste tipo de | organizacionais. Procuram um estilo de
trabalhadores os que tém uma elevada | vida que concilie a profissdo com a vida
projecto) competéncia técnica numa area especifica | pessoal.

e que a organizagdo ndo possui. A relacdo
com a organizagao é externa e curta.

Trabalhadores

(temporarios/de

Mulheres semi ou ndo qualificadas;
trabalhadores mais velhos que deixaram
Tempo Parcial a vida activa mas que necessitam de
sustento econoémico; quadros que visam
conjugar a profissdo com a qualidade de

Trabalhadores

vida.
Trabalhadores que valorizam
competéncias profissionais do seu dominio
Trabalhadores vendendo-as a quem oferegca melhor valor.
“carreiristas” Mudam frequentemente de organizagéo
desenvolvendo e acumulando

competéncias. S80 uma boa alternativa
para as organizagdes que ndo sabem
ainda gquais as competéncias chave a reter.

Trabalhadores Trabalhadores com uma relagdo externa
Eventuais de longo prazo com colaboragdes
repetidas numa organizagao.

Fonte: Adaptado de Caetano A.(1999)

2.1.2. Conceito de Contrato Psicolégico e perspectivas dominantes

A ligacao do individuo a organizagdo assenta em expectativas e obrigacdes que vao sendo criadas
e que se vao desenvolvendo ao longo do tempo. O contrato de trabalho formal, quer seja
individual ou colectivo, estabelece a ligacao do individuo a organizagao e explicita os direitos e
deveres mutuos. Através deste contrato o trabalhador obriga-se a prestar uma actividade, sob

autoridade e direcgdao da entidade patronal, em troca de uma retribui¢ao. No entanto, o modo

10
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como os individuos se relacionam com as organizagdes engloba regras que vao para além do que

esta formalmente escrito e que regulam o dia-a-dia desta relagao.

Estas regras resultam das crencas e suposigies que os individuos formam das obriga¢des de cada
patceiro contratual (individuo/organizacio), sendo influenciadas pelo designado CP (Strebel,

1993; Castanheira & Caetano, 1999; Robinson et. al., 1994).

O CP genericamente pode ser definido como (Levinson, Price, Munden, Mandl, & Solley, 1962)
“um conjunto de expectativas sobre o que cada parte deve dar e receber, em troca das

contribui¢cdes da outra parte”.

O CP pode ser entendido como a relagdo estabelecida entre o empregado e o
empregador/organizacio que toma os seus setvicos, pela qual o individuo tem a crenca de que
tem direito a receber, ou que recebera, certas vantagens em troca de lealdade, desempenho e
dedicagao na organizacio (Filho, 2008). Ou seja, ¢ um contrato implicito, nio formal,
estabelecido entre a organizacdo e o colaborador, referente as promessas e obrigacdes de cada

uma das partes (Siqueira, 2004) e que ocorre segundo a percepcao do colaborador.

Com esta definicao podemos entender que a relagao de trabalho ultrapassa o documento formal

do contrato de trabalho. O contrato de trabalho para além da sua componente legal é também

um elo psicolégico e emocional entre colaborador e organizacao. Para Franca (2006, p. 11) “o

Contrato Psicolégico é um fenémeno psicossocial que ocorre sempre que se constroem vinculos,

em que entra em jogo a satisfacao das necessidades de duas ou mais partes”.

Conforme citado por Filho (2008) segundo o pensamento de Walter Arena Mayorca, o CP
refere-se as expectativas reciprocas do trabalhador e da organizagao, que se estende para além do
contrato de trabalho formal pois, ainda que nio exista acordo formal ou algo declarado a seu

respeito, ele existe.

Hoje grande parte das pessoas nao olha apenas para o enquadramento juridico da relagio mas

para a concretizacao das suas expectativas e objectivos.

No quadro 4 estao representadas as principais diferengas entre o Contrato Formal de Trabalho e

o CP:

11
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Quadro 4 - Diferencas entre contrato formal de trabalho e Contrato Psicologico

Contrato Formal de Trabalho

Contrato Psicologico

Caracteristicas

Escrito;
Legal;
Explicito.

Nao escrito;
Psicoldgico;
Implicito.

Acordo pelo qual uma pessoa se obriga
mediante retribuicdo (salario) a prestar a sua

Conjunto de expectativas matuas que
respeitam ao trabalho e que séo

Conceito actividade manual ou intelectual a outrem, sob | estabelecidas por acordo tacito mas sobre
a sua autoridade e direccdo (Curado, A., as quais ndo ha um acordo escrito (Shein,
2005). 1980).
Subordinacdo Econdmica (o trabalhador | Relacéo de Confianca: cumprimento
recebe uma retribuicéo); regular das obrigacdes de reciprocidade
Principio estabelecidas de forma implicita na relagédo

Subordinacdo Juridica (o trabalho é feito sob
as suas ordens, direc¢éo e fiscaliza¢&o).

(Blau, 1964).

De acordo com a literatura, o estudo do CP pode ser efectuado segundo duas perspectivas

(Carochinho, Matos & Pinto, 2004):

e DPerspectiva Bilateral: o CP assenta na troca de perspectivas mutuas entre o
colaborador e a organizacao (Argyris, 1960; Levinson e al 1962; Schein, 1980,
Nicholson & Jonhs, 1985).

e Perspectiva Unilateral: o CP assenta nas perspectivas individuais subjectivas do

colaborador para com a organiza¢ao (Rousseau & Parks, 1993).

O conceito de CP foi apresentado pela primeira vez por Argyris (1960), para descrever a relacio

estabelecida entre os individuos e as organizagdes num contexto fabril. Segundo este autor o CP

¢ um acordo ndo escrito existente entre o individuo e a organizacdo onde a percepgdo e os

valores tém um papel crucial (Roehling, 1997; Anderson & Schalk, 1998; Cullinane & Dundon,

2000). Este acordo diz respeito a um conjunto de expectativas e crengas baseadas no principio
da reciprocidade (Gouldner, 1960). O CP respeitava as trocas verificadas na relagdao de trabalho

e que nao estavam discriminadas no contrato formal, nem eram expressamente discutidas.

Mais tarde Levinson e colaboradores (1962) e Schein (1965, 1980) apresentam este conceito

como um conjunto variado de expectativas inconscientes/mutuas que regulam a relacio entre o
individuo e a organizacio (Roehling, 1997; Anderson & Schalk, 1998; Hall & Moss, 1998;
Carochinho, ez al, 2004). Esta definicdo acrescenta a definicdo de Argyris um aspecto

importante: o facto do CP se definir por expectativas e nao apenas por trocas. Estes autores
12
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apresentam uma perspectiva bilateral do CP, que respeita as expectativas da organizagao face

ao individuo e as expectativas do individuo face a organizagao (Quadro 5).

Contudo, ¢ a partir das décadas de 80 e de 90 que este conceito comega a ser alvo de maior
investigacao, derivado das alteracGes econdmicas e sociais, conforme desenvolvido no ponto
anterior. Apesar dos autores atrds mencionados terem sido os pioneiros na definicio deste
conceito ¢ com Rousseau (1990) que este ganha maior popularidade, pelo desmedido contributo

das suas multiplas investiga¢oes (tem mais de 12 publicagdes a respeito do tema).

De facto, das definicbes existentes aquela que ¢ considerada como a mais consensual na
comunidade cientifica ¢ a de Rousseau (1990). Esta autora define CP como um conjunto de
crencas individuais acerca das obrigacées mutuas da relacdo entre individuo e organizacdo. Esta
autora reafirma a relagdo de troca e as expectativas das duas partes da relacdo e introduz o
conceito de crenca pessoal na definicio do CP. Atribui maior énfase a perspectiva individual,

remetendo a organizacao para um segundo plano.

Rousseau (1990) apresenta-nos assim a perspectiva unilateral de CP. Define-o como “uma
crenca individual de que uma promessa de retorno futuro foi feita, onde uma contribuicao ou

consideracao foi oferecida (e aceite) e, onde existe uma obrigacdo de beneficios futuros”

(Quadro 5).

Nesta definicdo Rousseau referencia um tipo especifico de obrigagdes: as que se baseiam nas

promessas percebidas pelo individuo, e que vao passar a constituir a base das crengas do CP. A

definicao de Rousseau distancia-se assim das defini¢des de Levinson e colaboradores (1962) e
Schein (1965, 1980) ao salientar o caracter promissor das crencas individuais. As obrigagoes

percebidas pelo individuo e pela organizacdo tém por base promessas implicitas e explicitas.

Quadro 5 — Perspectivas de Contrato Psicol6gico

. A Componentes
Perspectiva Esséncia pone
Esséncias
. Troca relacional entre as . .
Bilateral Expectativas mituas

partes

Percepcdes individuais,
crengas em obrigacdes,
reciprocas

Percepcéo individual

Unilateral o
subjectiva

O presente trabalho de investigacio enquadrasse dentro da segunda perspectiva e assenta no

modelo proposto por Rousseau. Segundo este modelo o CP ¢ assim resultado de uma percepc¢ao

subjectiva individual, ideia partilhada por Schalk & Freese, 1997.
13
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2.1.3. Principais Caracteristicas do Contrato Psicolégico

O conceito de CP nao ¢ ainda um conceito consensual. As varias definicdes existentes reflectem

a falta de consenso entre os investigadores da area, que nos trazem distintas abordagens.

Segundo Guest (1998), apesar desta falta de consisténcia nas varias defini¢des, existem elementos

comuns que fazem parte deste conceito: percepcoes, expectativas, crengas, promessas ¢

obriga¢des (Quadro 6).

Quadro 6 — DefinicGes de Contrato Psicolégico e suas caracteristicas

Autor(es)

Conceito

Schein (1972)

Expectativas do individuo sobre a organizacido e expectativas da organizagdo sobre o
individuo (p. 12)

Kotter (1973)

Contrato implicito entre um individuo e a sua organizagdo que especifica 0 que cada parte
espera dar e receber da outra, na sua relagéo (...) (p. 92)

Rousseau e Parks
(1993)

Os contratos psicolégicos caracterizam-se por percepcdes, interpretacdes e atribuicdo de
sentido (p.19)

Guzzo e Noonan
(1994)

Crencas individuais acerca da troca empregador-empregado (p.452)

Robinson e
Rousseau (1994)

Crencas em promessas a serem pagas ou obrigagfes reciprocas (p.246)

Rousseau (1995)

Crencas individuais, moldadas pela organizacéo, face aos termos de um contrato de troca
entre individuos e a sua organizagéo (p.9)

Robinson (1996)

Percepcdes dos empregados sobre 0 que devem aos empregadores e vice-versa (p.574)

Herriot e
Pemberton (1997)

Percepcdes entre ambas as partes que constituem a relacédo de emprego, organizagéo e
individuo, das obrigac@es implicitas nesse relacionamento (p.45)

Dopson e
Neumann (1998)

Esséncia do laco entre individuo e organizacéo, dado que o emprego implica uma troca
implicita de crencas e expectativas acerca do que constituem accdes legitimas pela outra

parte (p. 55).

Millward e Crencas tidas pelos individuos acerca das obrigacfes reciprocas (...) nos acordos que o
Brewerton (1999) individuo percebe que é parte (p. 254).
Filho (2008) (...) Expectativas e crencgas tacitas do empregador e do empregado (...) tendo fundamento

no principio da boa-fé e nos deveres e colaboracéo e de solidariedade. (p. 3)

Fonte: Ferreira, A. (2007)

De todos os conceitos apresentados no quadro 6, pode-se depreender que o CP se reveste das

seguintes caracteristicas:

e Acordo ndo escrito e implicito: o CP é um acordo nao escrito, entre um individuo e a

organizagao, cujos termos incluem obrigacoes mutuas (Cunha, ez 4/, 2006) que estao no

dominio perceptivo. E um conceito de natureza implicita e ndo observavel relativamente

aos entendimentos que cada parte faz sobre as promessas e obriga¢des reciprocas

(Sparrow, 1996; Arnold, 1997).

e DPerceptual e idiossincratico: o CP envolve promessas que sao percepcionadas como

intencoes

futuras, onde algo de valor sera oferecido em troca. Estas promessas sao

implicitas e subjectivas, conforme referido por Kotter (1973) nao estando formalizadas

num acordo escrito (como o contrato de trabalho) e cuja aceitagdo de termos é voluntaria
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e nao imposta. Contudo estas podem ser transmitidas de diversas formas, nomeadamente
documentos escritos, conversas, politicas organizacionais. A interpretagao feita pelo
individuo destas pistas ira influenciar a formagao do CP. Por outro lado, as expectativas
desenvolvidas pelas promessas percebidas como feitas pela organizacao constituem o CP
e nao necessariamente o que os individuos esperam daquela relagio (Cassar, 2001;
Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996). A percep¢ao de uma promessa distingue
o CP de expectativa. Quando a expectativa de um individuo nao é correspondida, ha um
sentimento de desilusio mas nao existe a quebra de um compromisso dado que a
organiza¢ao nao tinha prometido nada. Ja a promessa sendo “a comunica¢ao de uma
inten¢ao futura” (Rousseau & Parks; 1993) que pode ser formalmente instituida ou
informalmente transmitida, implica um compromisso e partilha de confianga na relagao.

Se a promessa nao é cumprida verificasse uma violagao ao acordado.

Promessas e expectativas percepcionadas: o CP envolve promessas que sao

percepcionadas como intengoes futuras, onde algo de valor sera oferecido em troca.
Estas promessas sao implicitas e subjectivas, conforme referido por Kotter (1973) nao
estando formalizadas num acordo escrito (como o contrato de trabalho) e cuja aceitagao
de termos ¢ voluntaria e nao imposta. Contudo estas podem ser transmitidas de diversas
formas, nomeadamente documentos escritos, conversas, politicas organizacionais. A
interpretacdo feita pelo individuo destas pistas ira influenciar a formagao do CP. Por
outro lado, as expectativas desenvolvidas pelas promessas percebidas como feitas pela
organizacdo constituem o CP e ndo necessariamente o que os individuos esperam
daquela relagio (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Cassar, 2001). A
percepgao de uma promessa distingue o CP de expectativa. Quando a expectativa de um
individuo nio é correspondida, ha um sentimento de desilusio mas nao existe a quebra
de um compromisso dado que a organizacdo na pratica nao tinha prometido nada. Ja a
promessa sendo “a comunicagdao de uma intengao futura” (Rousseau & Parks; 1993) que
pode ser formalmente instituida ou informalmente transmitida, implica um compromisso
e partilha de confianca na relagdo. Se a promessa nio é cumprida verificasse uma
violacao ao acordado.

Mutabilidade: para Rousseau & Parks (1993) um outro conceito que fundamenta o CP
¢ o seu caracter mutavel no tempo, devido as reavaliagbes e reinterpretacbes que Os
empregados fazem, por diversos motivos como mudangas nas condi¢oes de trabalho ou
a acumulagao de experiéncias. Segundo Kolb (1978, p. 26) “o CP difere do contrato legal
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porque define um relacionamento dinamico, mutavel e que estd continuamente a ser
renegociado”. Para Morrison (1994) esta dinamica acontece porque as expectativas e
necessidades da organizacio e dos seus colaboradores ao longo do tempo sofrem
alteragdes sem que haja um reconhecimento formal das partes. Segundo este, nao ¢ o
contrato que muda mas ¢ a propria mudanca que altera o contrato podendo afectar por
completo a relagdo de troca existente e, em casos mais extremos, provocar O seu
rompimento (Morrison, D., 1994). Por outro lado, dado que o CP se forma da interacgao
do individuo com a organizacdo este pode alterar-se consoante as circunstancias
organizacionais ou individuais (Farmer & Fedor, 1999). Ja Erber & Fiske (1984)
apresentam uma outra perspectiva: sustentam que ¢ a interpretagao sistematica das
praticas de Recursos Humanos que influencia a transformagao do contrato.

Mutualidade: é uma outra caracteristica do CP que se reveste de alguma contrariedade.
Importa referir uma outra particularidade. Rousseau (1989) considera que a organizagao
em si nao possui um CP pois nao pode percepcionar. O papel da organizacao nesta
relagao consiste em facultar o contexto para a criacao e desenvolvimento do CP. Ou seja,
a organizagao representa a outra parte do relacionamento mas nao possui um CP com os
seus membros. Sao os gestores que percepcionam um CP entre o empregado e a
organizacao, respondendo em conformidade, mas niao sao parte desse contrato. Por
outro lado, esta mesma autora conjuntamente com Parks (1993) argumentam que sdao
varios os modelos de referéncia existentes na formagao do CP e como tal nao se pode

assumir a mutualidade dos termos da relagao. O CP existe apenas na mente do individuo.

As obrigagdes, expectativas ¢ promessas sao os termos chave na definicao de CP (Rousseau,

1989, 1995; Robinson & Rousseau, 1994; Robinson & Morrison, 1995; Sparrow, 1996; Anderson
& Schalk, 1998).

Importa ainda salientar outras caracteristicas nao implicitas directamente nos conceitos

anteriores. Para Schein (1982) o conceito de autoridade ¢ um outro aspecto que fundamenta o

CP. O individuo ao entrar numa organizac¢ao implicitamente aceita o seu sistema de autoridade.

A autoridade é aqui entendida como a prontidio para obedecer pela concordancia e

reconhecimento do poder da pessoa que exerce autoridade. Este autor defende também que o

CP ¢ reforcado quando o individuo reconhece o seu poder de influenciar a organizagdao ou a sua

propria posigao de estar seguro o suficiente para nao sofrer abuso de poder.
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Por outro lado, de acordo com e Rousseau & Parks (1993) a natureza do contrato depende de
aspectos como o status do emprego e do tempo de duragio da relagiao de trabalho. Nesta logica,
um colaborador temporario que tem uma relagao de curto prazo com a organizagao, apresentara
um CP mais transaccional do que um colaborador permanente (possui um contrato relacional),
visando estabelecer no futuro uma relacionamento duradouro. Por exemplo, receber o salario
prometido esta relacionado com o contrato transaccional e ser tratado com respeito por um

superior ja estda no dominio do contrato relacional.

2.1.4. Tipos de Contrato Psicologico: modelo de Denise Rousseau

Apesar do CP ser de caracter individual e unico (Anderson & Schalk, 1998), este pode assumir
varias dimensoes. Os dois tipos de contrato mais estudados e expostos na literatura sao o

contrato relacional e transaccional, por serem considerados extremos opostos de um continuo.

Um contrato de natureza relacional ¢ um contrato tendencialmente de longo prazo, mais
subjectivo, onde se trocam elementos qualificaveis. Um contrato transaccional é por sua vez
tendencialmente de curto prazo, mais especifico, mais objectivo onde predomina a troca de

elementos quantificaveis.

Contudo, as mudangas no contexto econdmico fizeram emergir novas formas contratuais
sustentadas na flexibilidade e polivaléncia. Rousseau (1995) para melhor caracterizar as relaces
contemporaneas individuo versus organizagao criou um modelo com quatro tipos de contrato,

que resulta do cruzamento de duas dimensdes essenciais (Quadro 7):

¢ Duragio do contrato formal de trabalho: duragao da relagao de trabalho (curto ou
longo prazo);
e Termos de desempenho: objectivos de trabalho que as organiza¢bes esperam dos seus

colaboradores.

Assim, a este novo modelo acrescem duas dimensdes do CP: equilibrada e transicional.

Quadro 7 - Tipos de Contrato Psicolégico, segundo Rousseau (2000)

Termos do desempenho

Especificados N&o Especificados
Curta duracéo Transaccional Transicional (s/garantias)
Duracéo do Contrato
Longa duragéo Equilibrado Relacional

Fonte: Adaptado de Rousseau, (1995, 2000)
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2.1.4.1. Descrigao dos Tipos de Contrato Psicolégico
Faremos em seguida uma descricio de cada tipo de contrato e das respectivas obrigacoes e

expectativas percepcionadas (Quadro 8).
e Contrato Relacional

E um contrato com caracteristicas contrarias ao Contrato Transaccional pois consiste numa
troca de beneficios quer monetarios quer nao monetarios (Macneil, 1985; Millward & Hopkins,
1998). Sao contratos que incluem elementos sécio-emocionais como lealdade, apoio, colaboragao
e que sao geralmente de longo prazo. Os termos deste tipo de contrato sio, segundo Organ &
Moorman (1993) de grande amplitude e definidos subjectivamente, resultando de padrdes de
ajustamento entre as partes. Neste tipo de contrato é esperado do individuo lealdade e amor 2
camisola e que a organizacio proporcione seguran¢a no emprego, condicdes para o
desenvolvimento na carreira e formacio continua e bem-estar individual e familiar (Cunha, et. al.,

2006).

Tém a vantagem de, face ao ambiente de incerteza em que as organizagoes se inserem,
possibilitar a flexibilidade necessaria. Estes contratos tém também a caracteristica de poderem ser
redefinidos, reinterpretados e reavaliados de acordo com a situacio ou momento (Rego, 2000). E
este tipo de contrato que permite as organizagoes obter dos seus colaboradores contributos extra
contratuais e, por outro lado, que permite aos empregados obter da organizagao a satisfacao de
necessidades e interesses. Daqui emerge uma relagao de reciprocidade que funciona com base na

confianga e boa-fé (Rego, 2002).

e Contrato Transaccional

Os Contratos Transaccionais sao acordos de curto prazo onde se encontram especificados os
direitos e obrigacdes de cada parte. Espera-se que o individuo cumpra com as tarefas para as
quais esta a ser pago, sem que seja obrigado a estabelecer compromissos ou lealdade futura. Da
organizagao ¢ esperado que pague ao individuo em func¢do do desempenho, que nio exija do
individuo tarefas extra-papel, que nao lhe proporcione formagio e oportunidades de

desenvolvimento (Rousseau, 1995, 2000; Castanheira & Caetano, 1999).

Este contrato tem a vantagem de no caso de uma das partes violar os termos do contrato,
obrigar a parte incumpridora a cumprir ou a acarretar com sangoes. Por outro lado, tem como

desvantagem nio terem explicita qualquer orientagao de comportamento, quando ocorrem
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situacGes nio especificadas no contrato e que, por vezes, obrigam a comportamentos extra-
papel, espontaneos e de cidadania (Rego, 2000). A base deste contrato consiste numa troca de
beneficios monetarios ou econémicos (Rousseau, Hui & Lee, 2004). Em termos de conteudo,

envolve sobretudo a remunera¢ao competitiva em fun¢ao do desempenho.

e Contrato Equilibrado

Este tipo de contrato resulta da conjugacdo de caracteristicas do contrato relacional, como a
lealdade, o elevado nivel de empenho e a identificacgio com a organizacio, com outras
caracteristicas do contrato transaccional como a remunera¢ao em fun¢ao do desempenho e a
focalizagdo nos resultados. Neste tipo de contrato existe flexibilidade na relagdao, pois sao
contratos abertos e dinamicos que dependem do sucesso econdémico da organizacio e das

oportunidades para o trabalhador de desenvolver a sua carreira (Castanheira & Caetano, 1999).

De acordo com Guzzo & Nooan (1994) o mesmo CP pode assumir as caracteristicas de um
contrato transaccional e de um contrato relacional em simultineo. Este equilibrio entre o
relacional e o transaccional é fortemente influenciado pelas praticas de Gestao de Recursos
Humanos. Neste sentido, as praticas que visam satisfazer necessidades basicas do trabalho
compoOem a parte transaccional do contrato e as praticas que visam enriquecer 0s Varios aspectos

do trabalho das pessoas e das suas vidas pessoais compdem a parte relacional.

Desta relagio ¢é esperado que ambas as partes contribuam para o desenvolvimento e
aprendizagem um do outro. O empregado deve desenvolver competéncias valorizadas pelo
mercado e desenvolver a sua carreira trazendo a organizagio o valor daf resultante. Em
contrapartida a organizacio devera proporcionar oportunidades de desenvolvimento de

empregabilidade (Cunha, ez /., 20006).
e Contrato Transicional

Nao ¢é um verdadeiro CP mas um estado cognitivo que se forma em situagdes de instabilidade,
quando se processam mudangas ao previamente estabelecido entre as partes. Geralmente ocorre
em situagoes de fusdo e aquisicio ou perante alteragdes bruscas do mercado originando
despedimentos frequentes e instabilidade interna. No fundo a organizagdo nao tem ainda uma
nova estratégia mas a anterior também ja nao se encontra em vigor (Castanheira & Caetano,
1999). Esta relagao decorre de um quadro de incerteza das obrigagdes mutuas, de desconfianga e

empobrecimento das expectativas sobre a relagao futura (Cunha, ez a/., 2000).
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Quadro 8 — Descri¢éo dos Tipos de Contrato Psicologico, segundo Rousseau (2000)

Forma Deveres/obrigagcdes do membro individuo Deveres/obrigacdes do empregador
Contratual (o que se espera que faga) (o que se espera que faga)
Manter-se na organizacao e desempenhar o Proporcionar remuneracao estavel;
gue esta destinado e adoptar
comportamentos de cidadania organizacional; | Oferecer emprego a longo prazo;
. Identificar-se com os valores organizacionais; | Agir com justica;
Relacional

Ser leal & organizacéao;

Empenhar-se na defesa dos seus interesses.

Proporcionar oportunidades de formacéo e de
desenvolvimento na carreira;

Cuidar dos interesses e bem-estar do
empregado e familia.

Transaccional

Desempenhar aquilo para que é pago;

Trazer “valor acrescentado” sob pena de ser
substituido;

Responsabilizar-se pelo desenvolvimento das
suas proprias competéncias e
conhecimentos;

Ser responsavel pela sua propria carreira;

Respeitar os valores e a cultura
organizacional mas sem que
necessariamente se identifique com eles;

N&o tem quaisquer obrigacdes de
permanecer na organizagao ou de ser-lhe
leal.

Especificar as fun¢des que espera que o
empregado execute;

Remunerar em fung&o do desempenho;
Aceitar a saida do empregado como legitima;
N&o tem a obrigag&o de proporcionar

estabilidade de emprego bem como formacao
para desenvolvimento de carreira.

Desenvolver competéncias com valor no
mercado e que tragam valor acrescido a
organizagao;

Desempenhar novas e mais desafiantes

Fomentar a empregabilidade do colaborador;

Criar oportunidades de desenvolvimento
para o empregado no seio da organizacao;

Equilibrada | fyncges, em decorréncia dos desafios de Apoiar a aprendizagem continua do
competitividade a que a organizagéo esta empregado e auxilia-lo a executar
submetida; eficazmente tarefas progressivamente
exigentes.

Ajudar a organizacéo a tornar-se e manter-se

competitiva.

O empregado sente que a organizagao é O empregador desconfia dos seus

inconsistente nos sinais relativos as suas empregados;

intencBes o que resulta em sentimentos de

desconfianca; O empregador avalia o grau em gue 0s
empregados revelam incerteza na relagdo

Transicional @ O empregado sente incerteza sobre as com a organizagao,

obrigacdes para com a organizagéo;

O empregado espera receber retornos
organizacionais progressivamente menores
do que os colhidos no passado.

O empregador introduz mudancgas que
reduzem os beneficios concedidos aos
empregados, assim delapidando a qualidade
de vida laboral relativamente a dos periodos
precedentes.

Fonte: Adaptado de Cunha, M. P., Rego, A., Cunha, R.C. & Cabral-Cardoso, C. (2006)
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2.1.4.2. Caracteristicas dos Tipos de Contrato Psicolégico

Rousseau (2000) com base no modelo descrito elaborou um Inventario de Contrato Psicolégico,
o designado Psychological Contract Inventory (PCI) onde a cada tipo de contrato associou algumas
caracteristicas, respectivamente (Quadro 9):

Quadro 9 - Caracteristicas dos Tipos de Contrato Psicol6gico, segundo Rousseau (2000)
Tipo de Contrato Caracteristicas

A.1 - Lealdade
A - Relacional

A.2 - Estabilidade

B.1 - Desempenho Limitado
B - Transaccional

B.2 - Curto Prazo

C.1 - Empregabilidade Externa

C - Equilibrado C.2 - Desenvolvimento Interno

C.3 - Desempenho Dindmico

D.1 - Desconfianga

D - Transicional D.2 - Incerteza

D.3 - Erosdo

Estas caracteristicas respeitam as bases de troca de cada tipo de relacdo. Vejamos o significado
de cada uma destas caracteristicas, ja referenciadas anteriormente na descricao dos diferentes

tipos de CP.

e A.l - Lealdade: o individuo é obrigado a apoiar a organizagiao, prestar lealdade e
comprometimento com os interesses e necessidades da organizacdo. A organizagao ir ao
encontro dos interesses dos seus colaboradores e promover o seu bem-estar e das suas
familias.

e A.2 - Estabilidade: o individuo ¢ obrigado a permanecer na organizagao e de fazer o
necessario para assegurar o seu trabalho. A organizacdo tem como dever proporcionar
uma relagiao de emprego de longo prazo e salarios estaveis.

e B.1 - Desempenho Limitado: o individuo ¢ obrigado a executar somente um

determinado ou conjunto limitado de funcdes, executando apenas tarefas para as quais
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estd a ser pago. A organizacdo compromete-se a oferecer ao trabalhador apenas um
envolvimento limitado na organizagao, pouca ou nenhuma formagao.

B.2 - Curto Prazo: o individuo nao tem a obrigagao de permanecer na organizagao pois
o seu desempenho ¢ limitado a um periodo de tempo. A organizacio nio ¢ obrigada a
estabelecer futuros compromissos.

C.1 - Empregabilidade Externa: (desenvolvimento externo da carreira) o individuo
devera desenvolver competéncias valorizadas no mercado de trabalho e a organizagao
tem o dever de proporcionar condi¢des de empregabilidade no exterior e no seu interior.
C.2 - Desenvolvimento Interno: (desenvolvimento interno da carreira) o individuo
devera desenvolver competéncias que tragam valor acrescentado para a organizacio e
esta de criar oportunidades de desenvolvimento de carreira internamente.

C.3 - Desempenho Dindmico: o individuo é obrigado a executar com éxito os
objectivos da organiza¢io que podem mudar no futuro, para a manter competitiva. A
organizacdo comprometesse a promover a aprendizagem continua e a ajudar os
empregados a cumprir com éxito os requisitos de desempenho.

D.1 - Desconfianga: o individuo acredita que a organizacio lhe envia sinais
inconsistentes das suas inten¢des. A organizacao nao confia nos seus colaboradores e vai
retendo informacdes importantes sobre os mesmos.

D.2 - Incerteza: o individuo nao tem certezas quanto as suas obrigacoes dentro da
organizacdo e esta avalia em que medida os seus colaboradores percepcionam
compromissos incertos no futuro.

D.3 - Erosao: o individuo espera receber menos da sua contribui¢do no futuro, em
comparagdo com o passado e a organizacdo introduz alteragdes que prejudicam os

individuos, como a reducao de salarios e beneficios e da qualidade de vida profissional.

2.1.5. Formagio, desenvolvimento, mudanga e violagdo do Contrato Psicolégico

O modo como o CP ¢ formado na mente do individuo, o momento da sua formacio e

desenvolvimento bem como, o processo de mudanga e de violagdo, sao assuntos ainda pouco

conhecidos. Demonstramos de seguida o que a literatura retrata.

2.1.5.1. Formagao e desenvolvimento do Contrato Psicologico

Existem factores que no contexto organizacional influenciam as expectativas que os individuos e

organiza¢ao vao desenvolver na relagdo. Estes contribuem para a formagao do CP. Um dos
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autores que mais se dedicou ao estudo dos determinantes CP foi Rousseau (1989, 1995).
Segundo esta autora existem dois factores que influenciam a formac¢ao do CP e que interagem

entre si:
e Factores organizacionais;

e Factores individuais.

Os factores organizacionais englobam as mensagens organizacionais que consistem na

comunicacdo de promessas por parte da organizacio. Estas mensagens descrevem as intencoes
futuras da organizacao e as pistas sociais dadas pelos colegas e grupos de trabalho. Sao exemplos
de mensagens enviadas pela organizagdo as politicas organizacionais, as declaracdes dos
Directores, as observacoes da forma como os pares sao tratados. As pistas socials exercem uma

pressio social para a conformidade ao grupo.

Como factores individuais a autora refere as interpretagodes, predisposicoes individuais e as
codificacbes/descodificacbes feitas pelo individuo das mensagens organizacionais. Estes factores
estao dependentes de estilos de processamento de informacao, motivagoes de carreira e quadros

de referéncia do individuo (Rousseau, 1989, 1995).

Desta forma, o desenvolvimento do CP ocorre quando um individuo infere uma promessa
devido a interpretacao feita das mensagens e pistas sociais (Rousseau, 1989, 1995; Rousseau &
Tijoriwala, 1998; Millward & Brewerton, 1998). O acordo de troca associado ao CP vai depender
do grau em que as expectativas e obrigacdes dos empregados se ajustam com as da organizagao

(Sims, 1994).

Esta autora apresenta uma abordagem micro aos factores responsaveis pelo desenvolvimento do
CP pois considera apenas o contexto imediato do seu desenvolvimento, nao atendendo as suas
causas e consequéncias. Fi neste sentido que recentemente Guest (2004) elaborou um modelo de
desenvolvimento mais integrativo. Este modelo chama a atencdo para outros factores
abrangentes, relacionados com o contrato de trabalho, e factores contextuais como a conjuntura

econdmica, a legislacao, politicas de emprego, entre outros.

Segundo o modelo de Guest (2004), existe um conjunto de factores contextuais que se dividem

em factores organizacionais, tais como a estratégia de negocio, as praticas de Recursos Humanos
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o clima e a cultura organizacional e em factores individuais, como a idade, o tipo de contrato de

trabalho, a educacio, as horas trabalhadas, entre outros.

Para além destes factores contextuais, o autor considera que as politicas e praticas de Recursos
Humanos tém uma forte influéncia sobre a formacao do CP. Por outro lado, considera que a
forma como as obrigacdes e promessas sio correspondidas e consideradas justas também
influencia o desenvolvimento do CP. Esta avaliacio tem implicagdes na confianca que cada
individuo desenvolve relativamente a relacio laboral. A justica percebida e a confianca vao
mediar o cumprimento ou quebra do CP e as suas consequéncias comportamentais (por
exemplo, a assiduidade, a intencdo de permanecer ou sair da organizagdo, o desempenho) e
atitudinais (por exemplo, o empenhamento, a satisfagdo, o equilibrio entre a vida privada e o

trabalho).

Em termos de momento temporal, varios autores consideram que a formacao do CP comeca
antes do ingresso na organizagao, isto é, desde o processo de recrutamento e seleccio e que tem
continuidade ao longo de todo o vinculo do individuo com a organizacao (Lester & Kickul,
2001; Rousseau, 2001; De Vos, Buyens, & Schalk, 2003). Os individuos podem formar ainda
antes da entrada na organizacao expectativas e crengas de certas caracteristicas ou factos, como a
informagao divulgada pela organizagio em documentos ou na comunicagdo social, o
conhecimento de experiéncias tidas por antigos colaboradores, a mensagem do anuncio de

emprego, entre outros (MC).

O processo de formagio de sentido (De Vos et 4l 2003) do CP comega assim na altura da
socializacao. Todas as informagdes que os recém admitidos recebem vao sendo assimiladas as

anteriores experiéncias profissionais e fungdes, desenvolvendo-se assim um esquema mental que

¢ o CP (Grant, 1999; Rousseau, 2001; De Vos ez al. 2003).

2.1.5.2. Mudanga e Violagdo do Contrato Psicolégico
Ja aqui referimos o caracter mutavel do CP. Uma das caracteristicas deste tipo de contrato é o
facto deste se poder alterar ao longo do tempo. As mesmas causas que fomentam a formacio

deste tipo de contrato poderao conduzir a sua alteragao.

De acordo com Rousseau (1995, 1996) o processo de mudanca do CP pode ser interno e

externo. A mudanca interna do CP nao envolve um esfor¢o formal aparente (Morrison, 1994;

Rousseau, 1995). Geralmente ocorre quando as crencgas dos individuos divergem relativamente

aos termos do contrato, quando os termos comegam a adquirir um significado distinto do inicial
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e quando o contrato adquire novos termos, sem que uma das partes tenha consciéncia plena

dessas alteracoes.

No que respeita 2 mudanca motivada externamente aos individuos, esta pode ocorrer por
acomodagao ou por transformacao (Rousseau, 1995, 1996). Quando se processa por
acomodagao existe uma mudanga progressiva, dentro dos parametros iniciais do contrato. Esta
mudanca sera mais bem sucedida quando existe uma boa relacio entre as partes, quando se
procura manter a equidade entre as partes, quando os ajustamentos sao extras ¢ as alteragoes sao
reduzidas. A mudanca por transformacao caracteriza a criagdo de um novo contrato e ¢ muitas
vezes confundido com viola¢do. As razoes para a mudanca podem ser diversas: a criagdo de um
novo conceito de contrato onde as pessoas melhor se revejam, um teste de confian¢a no novo

contrato ou prepara¢ao para uma mudanca (Rousseau, 1995, 1996).

Contudo, em vez da mudanca do CP podera ocorrer uma ruptura, ou seja, a violagdo do
contrato. A violagao do CP significa que para o individuo a organizacio falhou no cumprimento

de uma ou mais obriga¢oes do CP (Robinson & Rousseau, 1994).

Esta discrepancia percebida conduz a expectativas nao realizadas, a perda de confianca
(Robinson, 1996) e a insatisfacdo no trabalho (Turnley & Feldman, 2000), afectando

negativamente a contribuicao dada pelos individuos.

Quadro 10 — Respostas a violagdo do Contrato Psicologico

Tipo de Respostas Respostas a violacao
Raiva;
. . Ressentimento;

Respostas emocionais ..
Frustracéo;
Desespero.
Desconfianca;

Respostas atitudinais Desimplificagdo organizacional,

Diminuta satisfa¢é@o no trabalho.
Lealdade/siléncio (submissé&o);
Voz activa;

Negligéncia passiva;

Saida.

Respostas comportamentais

Fonte: Carochinho, A. (2009)

A violagao conduz ao descrédito total na organizacio no cumprimento do CP estabelecido,
existindo um impacto consideravel em termos emocionais, atitudinais e comportamentais

(Carochinho, ez.al. 2004). Sao varias as respostas individuais a violagdo do CP (Quadro 10).
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2.1.6. Antecedentes e Consequéncias do Contrato Psicologico

Apesar da falta de unanimidade nas diversas definicbes de CP, a literatura vasta sobre esta
tematica veio mostrar-nos que existem mais estudos sobre os antecedentes do CP do que sobre o

que ¢ afectado pelo mesmo.

Relativamente ao que determina a natureza do CP, o tipo de contrato de emprego (permanente

ou temporario; tempo inteiro ou parcial) parecem afectar a natureza relacional ou transaccional
do contrato (Millward & Hopkins, 1998; Millward & Brewerton, 1999; Chambel e a/, 2006; De
Cuyper & De Witte, 2000). Assim, um contrato de trabalho permanente ou a tempo inteiro
implica um CP relacional e um maior nimero de obrigacSes esperadas da organizagao. Por outro
lado, um contrato de trabalho temporario e a tempo parcial implica o estabelecimento de um CP
transaccional e um menor nimero de transac¢oes esperadas pela organizacao. Em contrapartida,
um contrato a tempo inteiro provoca um aumento nos conteudos de natureza relacional em
compara¢do com um contrato a tempo parcial. Um contrato de emprego temporario com
possibilidade de renovagao implica um CP semelhante ao contrato permanente. Na perspectiva
de Rousseau (1995) um trabalhador efectivo tende a ser alvo de maiores investimentos por parte
da organizagdo o que determina um desempenho que transcende as tarefas obrigatorias e uma

relacdo psicolégica mais proxima com a organizagao.

A permanéncia na organizaciao influencia a natureza mais relacional ou transaccional do contrato.
Assim, quanto maior o tempo de permanéncia na organizagdo maior a probabilidade de uma
orientagdo mais relacional do CP e menor a percep¢io das obrigagdes para com a organizagiao

(Rousseau, 1990; Robinson ez al. 1994; Millward & Hopkins 1998).

Por outro lado, determinadas variaveis individuais como o carreirismo, a identificacio

organizacional, o espirito de equipa e o tipo de funcdo (Rousseau, 1990; Millward & Hopkins,

1998; Millward & Brewerton, 1999) parecem afectar igualmente a natureza do CP. O carreirismo
implica um CP transaccional. Ja a identificagdo organizacional e o espirito de equipa implicam
uma maior probabilidade de CP relacional. O tipo de funcdo também determina a natureza do
contrato. Assim, trabalhadores manuais (menos qualificados) tendem a estabelecer contratos de
natureza transaccional ao passo que os profissionais gestores e supervisores tendem a estabelecer

contratos de natureza mais relacional.
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Em termos de consequentes, a natureza do CP parece influenciar um determinado conjunto de

factores como o empenhamento no trabalho e na organizacdo, a satisfacio no trabalho e a

intencao de sair.

Conforme os estudos empiricos de Millward & Hopkins (1998) e Raja, U., Johns, G., &
Ntalianis, F. (2004) uma maior orientagao relacional do CP implica um maior empenhamento no
trabalho e na organizacio e, inversamente, uma maior orientacdo transaccional implica um
menor empenhamento. Por outro lado, no que respeita a satisfagao no trabalho (Raja e a/, 2004)
quanto mais relacional for o contrato maior a satisfagao no trabalho. Uma relagao transaccional
implica uma menor satisfagao. Quanto a intencao de saida, a natureza do contrato influencia essa
intencao. Contratos relacionais implicam uma menor inten¢ao ao passo que contratos mais

transaccionais implicam uma maior inten¢ao de saida.

No que respeita as caracteristicas sécio-demograficas, como a idade, o sexo e o estado civil, os

estudos existentes nao comprovam a existéncia efectiva da sua relagdo com a formacgao do CP.
No entanto, alguns estudos apontam-nos que factores individuais associados ao
desenvolvimento do CP, podem influenciar as expectativas que os individuos irao desenvolver

na ligagao psicolégica (Rousseau, 1989, 1995; Guest, 2004).

Por exemplo, segundo Konrad et al, (2000) existem diferencas entre mulheres e homens na
valorizagdo de determinados atributos do trabalho, o que podera conduzir a interpretacdes
distintas das caracteristicas do CP. Enquanto que as mulheres valorizam mais o ambiente fisico
de trabalho, o prestigio, a seguran¢a no emprego, a chefia, bons colegas, o horario, o desafio, a
importancia da tarefa, a variedade e o crescimento/desenvolvimento, os homens valotizam mais
o salario e a responsabilidade. Por outro lado, autores como Hrebiniak & Alutto (1972) vém
defender que os individuos solteiros tém menos commitment de continuidade que os casados ou
separados, estando inclinados a procurar alternativas profissionais mais aliciantes. Relativamente
a idade, segundo os estudos de Bal, De Lange, Jansen, & Van der Velde (2008) e Schalk, (2004),
existem diferencas na percepcao do CP entre trabalhadores mais velhos e trabalhadores mais
jovens, uma vez que as suas necessidades e objectivos sio também diferentes. Lambert,
Edwards, & Cable, (2003) concluiram que os trabalhadores mais velhos dio maior importancia
a0s aspectos sdcio-emocionais, desenvolvendo as suas expectativas em torno da estabilidade e da
reforma e Simpson, Greller & Stroh (2002) concluiram que os trabalhadores mais jovens
atribuem maior valor aos aspectos econémicos e de desenvolvimento de carreira. Por outro lado,

Ackoff (1994) as geracGes actuais nascidas em sociedades de abundancia e com maiores niveis de
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formagdao nio aceitam com facilidade trabalhar em func¢des rotineiras e alienantes e que nao

déem espago a criatividade, inovagao e desenvolvimento.
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2.2. Empenhamento na Carreira

2.2.1. Carreira: perspectiva tradicional e conceitos emergentes de gestiao de carreira

O interesse pelo estudo da carreira tem vindo a crescer de forma esporadica em areas diversas
como a psicologia, a sociologia, a economia, 0 comportamento organizacional. Na literatura
sobre esta area do conhecimento nao existe consenso tedrico quanto ao seu significado pois, ao
longo do tempo, com as sucessivas alteracbes na envolvente econdémica e nas estruturas

organizacionais, o proprio conceito de carreira tem vindo a merecer ajustamentos.

A falta de homogeneidade na definicio do conceito de carreira deriva essencialmente, como

sugere Driver (1994), da discordancia dos tedricos nas seguintes questoes:

e As escolhas de carreira mudam ao longo do tempo? Ou pelo contrario, mantém-se

constantes?

e As escolhas de carreira sdo geradas externamente ou sio processos de indole interna?

Iremos em seguida apresentar respostas a estas questoes, mostrando a evolugdao do conceito de

carreira: a perspectiva tradicional e os conceitos emergentes de GC.

A ideia de carreira surgiu na sociedade industrial mas foi sobretudo na década de 80/90 do
século XX que este conceito ganhou maior desenvolvimento. De acordo com Martins (2001) a
. . . . o e »
palavra carreira etimologicamente deriva do latim viz carraria e significa “estrada para carros”. Ou
seja, fazendo a analogia, significa que cada individuo segue uma carreira definida pelas
organizagdes (“‘estradas pré-existentes”) sabendo a partida o que esperar do percurso. Segundo
Camara et. al. (1997) para os individuos de maior potencial as organizagdes criam uma “pista

rapida” de ascensdo e para os que cumprem com os padrdes estabelecidos um percurso normal.

Este conceito de catreira remete-nos para a perspectiva tradicional de carreira em que as
organizagdes actuavam num contexto estavel onde o emprego era sinénimo de trabalho. Por
outro lado, as organizagdes eram as principais responsaveis pela GC dos individuos e como
possufam varios niveis hierarquicos os individuos aspiravam alcangar o sucesso na carreira

através da progressao hierarquica (Gadrey, 1991).

Por outras palavras, tradicionalmente, na organizacao faylorista ou hierarquica, o conceito de
carreira apontava para um conjunto de posi¢oes identificaveis na hierarquia organizacional. Neste

campo Wilensky (1960, p. 523) defende que a carreira “constituiria uma sucessiao de fungdes ou
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ocupagdes relacionadas entre si, dispostas numa hierarquia de prestigio, através da qual os

individuos se movimentariam numa sequéncia ordenada e mais ou menos previsivel”.

Segundo Chanlat (1995) a progressio na carreira era linear e vertical e as oportunidades de
ascensao pertenciam aos grupos socialmente dominantes, como os homens face as mulheres. Em
suma, fazer carreira significava subir na hierarquia (Camara ez. al 1997). Hoje, as rapidas
mudangas no trabalho e nas organizagoes, que exigem mais flexibilidade véem refutar esta ideia
de carreira. Neste contexto de instabilidade alterasse a percepgao dos individuos sobre as suas

carreiras e sobre a gestao das mesmas.

Chanlat (1995) apontou as seguintes principais causas para o declinio da carreira tradicional:
e Entrada crescente da mulher para o mercado de trabalho;
e Aumento do nivel de escolaridade;
e Reconhecimento e afirmacao dos direitos dos individuos;
e Globalizag¢ao econdémica, competitividade e ambiente turbulento;
e Necessidade de mudanga das organizacdes;

e Aumento da flexibilidade no trabalho.

Actualmente a carreira de um individuo nao se desenvolve unicamente numa organizagio mas
passa a incluir varias organizagoes, bem como, diferentes experiéncias de trabalho e ocupagoes,
contrariando a ideia tradicional de que a carreira estava associada apenas a ocupagdo ou
profissio. Por outro lado, a progressio na carreira ¢ mais descontinua, mais horizontal que
vertical e apresenta maior instabilidade (Chanlat, 1995). O individuo cria e gere a sua carreira
atendendo ao seu valor no mercado de trabalho, aos seus contactos e informacdes e necessidades
pessoais. A carreira passa a ser uma sequéncia de experiéncias de vida e de trabalho ao longo do
tempo, sendo estas ligadas primordialmente ao individuo. Ele passa a ser o principal responsavel

pela gestio da sua carreira e pela independéncia de uma organizag¢ao especifica.

Por outro lado, conforme citado por Oliveira (1998), segundo os autores McDaniels e Gysbers o
conceito de carreira engloba hoje outros elementos para além do sentido de trabalho/ocupagao
que inicialmente lhe era atribuido. Ou seja, olhar para a carreira hoje ¢ vé-la de forma interligada

a outras dimensoes da vida como a familia, o laser e a comunidade em geral. Muitas organizagoes
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deparam-se com profissionais que recusam ser promovidos para poderem conciliar com as suas
carreiras actividades com a familia ou de lazer. E, profissionais que recusam carreiras de elevado
potencial para poderem ter segundas carreiras, as designadas carreiras paralelas. Este tipo de
carreiras ¢ mais estimulante e recompensador para profissionais que nao valorizam critérios

como a hierarquia ou salario (Schein, 1995).
Esta ideia é expressa pelas palavras de Hughes (1937, p. 409 e 410) da seguinte forma:

“As carreiras na nossa sociedade sao pensadas em termos de fungdes ou empregos, uma vez que estes
constituem as ligacSes do individuo com a estrutura institucional. Mas a carreira nio termina, nem se
esgota, apenas nas realizacOes profissionais. Existem outros pontos através dos quais a vida do individuo

acaba por influenciar a ordem social e outras formas de reconhecimento sociais.”

Assim, no actual contexto laboral e organizacional a carreira ganha um novo significado,

conforme anunciado por London e Stumph, segundo Dutra (1996: p.17):

“ Carreira sdo as sequéncias de posices ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa.
A carreira envolve uma série de estigios e a ocorréncia de transi¢oes que reflectem necessidades, motivos
e aspiracoes individuais e expectativas e imposi¢oes da organizagdo, engloba politicas, procedimentos e
decisGes ligadas a espagos ocupacionais, niveis organizacionais, compensacio e movimento de pessoas.
HEstas perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto de constante ajuste,

desenvolvimento e mudancga.”

Apresentamos no quadro 11 as tipologias de carreira apresentadas pelos autores Hall (1976,
2002) e Driver (1994), Eneroth & Larson (1996) e que nos remetem para a distingdo do conceito

de carreira numa perspectiva tradicional e moderna:
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Quadro 11 - Perspectiva tradicional e moderna do conceito de carreira

Perspectiva Tradicional

Perspectiva Moderna

Hall (1976, 2002), Driver (1994)

Carreira_ como_progressdo profissional: a carreira
estd relacionada com a mobilidade vertical
(progressdo hierarquica), geralmente dentro da
mesma organizacdo, para posicdes de maior
responsabilidade  ou visibilidade. @A  carreira
corresponde a uma sequéncia de promogdes ao longo
da actividade profissional do individuo.

Carreira_como __ocupacdo__profissional: neste
conceito de carreira existem mudancas de estatuto
dentro de uma ocupagdo profissional (ex.: médicos,
advogados, engenheiros, militares)
independentemente da organizagcdo em que tal
movimentacdo tem lugar. A carreira esta associada a
profisséo.

Carreira_como uma sequéncia de trabalhos ou
funcdes ao longo da vida: esta perspectiva de
carreira corresponde ao percurso profissional de cada
individuo, ou seja, a todas as funcoes, trabalhos e
promogdes obtidas ao longo do tempo de trabalho.
Aqui é valorizada a carreira do ponto de vista do
individuo e da sequéncia de empregos e fungdes que
acumulou durante a vida.

Carreira_como_uma_sequéncia de experiéncias
profissionais ao longo da vida: a carreira neste caso
é a forma como o individuo vivencia subjectivamente
as funcdes e ocupacdes do seu percurso profissional.
Este conceito engloba as mudancas nas aspiracdes,
atitudes e concepgbes do individuo relativamente a
sua vida profissional e privada, ou seja, engloba
experiéncias de trabalho e outras actividades extra-
laborais.

Eneroth & Larson (1996)

Perito: o individuo escolhe a sua carreira uma vez na
vida, desempenhando sempre a mesma ocupagéo
profissional. Este tipo de carreira é caracteristico de
pessoas que apreciam a seguranga e especializacao.

Linear: este tipo de carreira é caracterizado pela
ascensao hierarquica do individuo ao longo do tempo.
Os individuos com necessidade de poder e de
realizacdo sdo os que mais apreciam este tipo de
carreira.

Espiral: ao longo da vida do individuo a carreira evolui
através da passagem por diversas ocupacdes
profissionais, com ou sem interligacdo entre si. As
pessoas que valorizam o desenvolvimento pessoal e a
criatividade valorizam este tipo de carreira.

Transitoria: as escolhas de carreira estdo em
constante mudanca em termos de organizagéo,
emprego e area de actuacdo. Este é um tipo de
carreira seguida por pessoas que valorizam a
independéncia e variedade.

Hall (1976, 2002) na perspectiva tradicional apresenta-nos o conceito de carreira relacionado
com os elementos que dizem respeito a posi¢ao ocupada, as responsabilidades ou actividades
relacionadas com a fungio e as decisoes relacionadas com o trabalho. Na perspectiva mais actual
o conceito de carreira estd associado a uma sequéncia de experiéncias profissionais ao longo da
vida. Driver (1994), Eneroth & Larson (1996) apresentaram quatro tipos de experiéncia de
carreira que diferem consoante a direcgdo e a frequéncia de movimentagdes dentro da carreira ou
através do desempenho de varios tipos de trabalho ao longo do tempo. De acordo com esta
tipologia, os individuos que seguem uma carreira em espiral ou transitoria sao os que melhor se
adaptam as organizagdes actuais. Caminhamos para estruturas organizacionais cada vez mais

flexiveis e planas, o que faz emergir individuos com novos padroes de carreira.
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Aliado a este novo conjunto de significados ligados a carreira, surgem duas perspectivas

emergentes, que vém contrariar as perspectivas classicas de carreira:
. 2 . .
e Carreira proteana” (ou carreira proteiforme);

3 . .
o Boundaryless career’ (carreira sem fronteiras).

Como adiante iremos observar o conceito de carreira proteana esta mais orientado para a
importancia do sucesso psicologico que o individuo experiencia 2 medida que vai desenvolvendo
a sua carreira (Hall, 1996). O conceito de boundaryless career focaliza-se nas oportunidades de
desenvolvimento de carreira que se estendem e nao se confinam as fronteiras organizacionais

(Arthur & Rousseau, 1996).

A carreira proteana refere-se a um modelo de carreira que implica diversidade e adaptabilidade.
Segundo Hall (1996, 2004), neste modelo o desenvolvimento de carreira resulta de um processo
de aprendizagem continua, conduzido pelo proprio individuo que se foca primeiramente na
superacio de desafios de trabalho e nio no cumprimento de expectativas profissionais. E o
individuo, e nao a organizaciao, que comanda a carreira sendo a liberdade, a autonomia e as
oportunidades de crescimento os seus valores nucleares ao invés da tradicional progressio na
carreira. Desta forma, como defendido por Hall & Mirvis (1996) o individuo alcan¢a também o

chamado sucesso psicologico, isto ¢ o sentimento de realizagao pessoal.

Por outro lado, ligado a este modelo de carreira esta a nogao de alargamento do espaco de
carreira. Por outras palavras, este modelo defende (contrariamente a perspectiva tradicional) que

a esfera profissional e a esfera familiar dos individuos se coadunam e nao se separam.

Aliado a0 conceito de sucesso profissional esta o de vocagao (Hall, 2004; Hall & Chandler,
2005), muito ligado ao sentido de utilidade. O individuo procura ndo sé satisfazer os seus
objectivos pessoais, através do trabalho, como ser util para a comunidade onde se insere. A
carreira como vocagao é mais comum entre os mais jovens. Na carreira proteana o individuo
dirige a sua carreira em funcao de valores pessoals € nio por recompensas organizacionais, como

o salario e a progressio (Briscoe & Hall, 2006; Hall, 2004). E cle que faz as suas opgoes e

2 O termo original é “protean career” e refere-se a Proteu, deus grego que podia mudar de forma conforme os seus
desejos. Um outro termo usado para designar “protean career” é o de carreira proteiforme.

3 A tradugio literal da expressdo corresponde a nogao de “carreira sem fronteiras” ou “carreira sem limites”. O uso
do termo em inglés deriva do facto de ndo existir uma designagdo portuguesa que traduza adequadamente a ideia
original.
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escolhas livremente e que, em qualquer momento no tempo, reinventa O Seu percurso

profissional.

Sdo as caracteristicas individuais e nao organizacionais como, a satisfagdo no trabalho, a
capacidade de adaptacdo e aprendizagem, que determinam os objectivos de sucesso na carreira.
O empenhamento do individuo ¢ profissional e nio organizacional (Arthur, Khapova &

Wilderom, 2005; Hall & Chandler, 2005; Heslin, 2005).

A boundaryless career caracteriza a primazia do individuo na gestao da sua carreira ¢ a sua
indepéndencia face a uma organizacdo especifica (Arthur & Rousseau, 1996). O conceito de
carreira sem fronteiras nao significa que a carreira seja construida completamente livre das
fronteiras da organizacao. Nesta perspectiva, significa o desenvolvimento de novas competéncias

e padroes de comportamento (Arthur, 1994).

Os individuos que seguem este tipo de carreira caracterizam-se por mudarem frequentemente de
emprego, entre areas profissionais ou ocupacOes distintas entre si e pela manuten¢ao de ligagoes
muito débeis a qualquer tipo de organizagao. Estes tém uma elevada necessidade de autonomia
no seu desenvolvimento de carreira. A iniciativa na sua propria carreira estd muito associada a
ideia de liberdade, a possibilidade de controlarem o seu proprio trabalho. Assumem uma atitude
empreendedora sobre o destino das suas carreiras e tomam a iniciativa sobre as suas escolhas
profissionais, procurando acumular varias competéncias ao longo do tempo que se tornam
“portateis”. Por outro lado, acumulam experiéncias diversas através das varias organizagdes por
onde passam, expandem a sua rede de contactos e de relacionamentos e tornam-se responsaveis

individuais pelas suas proprias carreiras (Sullivan, 1999).

Em virtude de todas estas alteragdes, a responsabilidade pelo desenvolvimento profissional e
pela respectiva actualizagdo é de cada individuo. Ou seja, cada profissional é responsavel por
reinventar a sua carreira e por combater a obsolescéncia das suas competéncias (Camara ef. al.

1997).

Os ultimos estudos nesta area tém evidenciado que o controlo da carreira se encontra mais do
lado do individuo que da organizacao (Hirsh & Jackson, 1996; Martin, Staines & Pate, 1998;
Baruch, 2004, 20006). Tradicionalmente a carreira estava associada a organiza¢ao onde o
individuo trabalhava e o seu sucesso era medido pela quantidade de promocgées (verticais),
aumentos salariais e estatuto interno. Agora, O sucesso na carreira passa a ser visto como

interno/psicolégico, sendo a auto-realizacao um importante critério de éxito (Arnold, 1997).
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Em suma, nos dias de hoje a carreira é um atributo individual com uma trajectéria imprevisivel e
variada. A carreira é direccionada pelo conceito pessoal do que é o trabalho e a vida (busca de
sucesso psicolégico) e dependente de um complexo processo de escolhas e de interac¢do com o

ambiente profissional (GC).

2.2.2. Empenhamento na Carreira: conceito e perspectivas dominantes

As organizacdes dos tempos modernos deparam-se com cenarios de elevada exigéncia
competitiva e de globaliza¢do. Todas estas mudangas acabam por se reflectir nos empregos e nas

carreiras profissionais dos individuos.

Segundo Castilho, I., Miranda, Z., & Sant’Anna, A., (2000) varios autores utilizam o termo fi
dos empregos para caracterizar a redu¢ao drastica de empregos e o aparecimento de novas formas
de trabalho (Bridges, 1994; Rifkin, 1994; Chanlat, 1996; Freitas, 1997; Amherdt, 1999), assim
como o termo “caos de carreira”, para demonstrar o fim das catreiras solidas e duradouras, das

carreiras auto-dirigidas e compartilhadas com varias organizagoes (Mcdaniels & Gylbers, 1992;

Chanlat, 1995; Freitas, 1997; Amherdt, 1999).

Face a esta panoramica e como abordado no ponto anterior, a defini¢cao da trajectéria de carreira
¢ cada vez mais da responsabilidade de cada individuo. E desta forma que aliado a nocao de

carreira surge um outro conceito recente: o EC.

Em termos de terminologia o EC deriva da traducdao em inglés de career commitment e pode ser
definido, segundo Hall (1971) como a importancia e energia dispendida pelo individuo na
conquista de objectivos relacionados com o seu trabalho e carreira, ou seja, é o grau de

envolvimento dos individuos na sua carreira.

Segundo Morrow (1983) o EC é um dos foeus de empenhamento relacionado com o trabalho. E
ainda um conceito pouco abordado na literatura, pois é um campo de investigacao relativamente
recente e pouco explorado, apresentando multiplas questdes em aberto. Tal pode estar associado
ao facto de existir alguma ambiguidade na defini¢do do conceito de carreira e também a falta de

um instrumento de medida empirico.

A este conceito aliam-se outros bastante similates como o empenhamento profissional e/ou
ocupacional, profissionalismo, motivagao na carreira, orientagao de carreira, entre outros, e que

muitas vezes sao confundidos.
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Autores como Colarelli & Bishop (1990) fizeram a distingdo entre EC e empenhamento
profissional. Segundo estes o EC reflecte o desenvolvimento de objectivos de carreira pessoalis,
pela identificacdo e envolvimento com esses objectivos. Em contrapartida o empenhamento
profissional esta relacionado com o envolvimento profissional dos empregados em relacdo as

suas profissdes. O empenhamento numa profissao implica, habitualmente, EC.

Por outro lado, o conceito de empenhamento de carreira é muitas vezes confundido com o
conceito de comprometimento organizacional (CO). Em tragos gerais, o comprometimento
caracteriza o envolvimento que o individuo tem para como o seu trabalho, associado a
sentimentos de lealdade, desejo de permanecer na organizagao e de se esforcar para alcangar os
objectivos da organizacio (comprometimento otrganizacional) e/ou de desenvolvimento da

carreira (EC).

O comprometimento pode suscitar para o individuo o dilema organizacio/carreira.
Considerando este dilema Gouldner (1957) caracteriza dois tipos de individuos: cosmopolitas e
localistas. Os individuos cosmopolitas sio pessoas com baixa lealdade e comprometimento com
a organizacdo mas clevada dedicacdo a carreira. Os localistas sao aqueles individuos que se

comprometem de forma exclusiva com a organiza¢ao, ficando a carreira em segundo plano.

Dentro de uma légica idéntica Bastos (2000) apontou quatro padroes de comportamento de

comprometimento organiza¢ao/ cartreira:

e Cosmopolita-localista: alto comprometimento com a carreira e em simultaneo com a
organiza¢do — o individuo encontra na organizagdo actual maiores oportunidades

profissionais do que em outras possiveis;

e Cosmopolita: clevado comprometimento com a carreira em contraste com um baixo
comprometimento com a organizagdo — as oportunidades profissionais dentro da

organizagao sao limitadas;

¢ Localista: alto comprometimento com a organizagao e baixo comprometimento com a
carreira — o individuo nido tem interesse em ter oportunidades profissionais e elevado

interesse em ter oportunidades na presente organizagao;

e Nem localista nem cosmopolita: caracteristico dos individuos com reduzidos interesse

tanto na carreira como na organizagdao onde prestam trabalho.
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Segundo Hall (1971) um individuo pode estar altamente comprometido com a carreira sem
apresentar idénticos nfveis de comprometimento com o trabalho que realiza naquele momento,

nem com a organiza¢ao em que trabalha.

Na perspectiva de Aryee & Tan, (1992) o EC é uma dimensao subjectiva/afectiva de carreira que
representa a identificacio de um individuo com uma série de empregos ou trabalhos
relacionados, numa determinada area de actividade. Assim, um individuo fortemente empenhado

na sua carreira envolve-se com a mesma do ponto de vista afectivo, cognitivo e comportamental

(Carson, Carson, Lanford & Roe, 1997).

O EC ¢ importante para o desenvolvimento e progressao na carreira dado que, ao se persistir
num determinado caminho desenvolvem-se capacidades especificas e relagdes profissionais
importantes como fontes de informacao e influéncia individual e organizacional (Colarelli &

Bishop, 1990).

Para Blau (1985, 1989) o EC consiste na atitude do individuo face a sua profissao, vocagiao ou
sector de actividade ou seja, na motivacao para a carreira. London (1983) vé a motivacdo para a
carreira como um conceito influenciado por factores individuais e situacionais e que se reflectem
nas decisoes de carreira do individuo. Assim, o conceito de empenhamento de carreira implica

que o individuo desenvolva objectivos de carreira e se identifique com eles (Colarelli & Bisgop,

1990; Goulet & Singh, 2002).

Borges - Andrade (1994) sustentam que o EC engloba um sentimento de identificacdo
psicoldgica com a sua profissio. Este sentimento implica a escolha intencional de uma linha de
trabalho e a expectativa de que a lealdade a essa escolha, transcendera um trabalho em particular

ou um contexto organizacional.

Um outro aspecto relevante é a importancia que a carreira tem para o individuo pode
condicionar o desenvolvimento de um determinado tipo de CP. Do ponto de vista do estudo do
CP o EC ¢é um dos factores de natureza individual que influencia a sua formagao. Segundo
Ferreira (2007) sendo o CP perceptivo e subjectivo, esta caracteristica individual pode influenciar
a forma como o individuo interpreta as suas obrigacGes e as obrigacoes da organizagdo, bem

como a sua lealdade. Colocasse a questdo: a lealdade do individuo é para com a organizacdo ou

para com a sua propria carreira?
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Enquanto no passado a relagao de emprego (individuo/organizacio) assentava nos principios de
seguranca no emprego ¢ lealdade para com a organizagao, hoje esse contrato ¢ celebrado com o

préprio individuo (Hall & Mirvis, 1996).

As mudancgas que se fazem sentir ao nivel do mercado de trabalho, assim como as exigéncias
competitivas do mundo empresarial, provocam alteracoes nas lealdades dos profissionais, que
nao desenvolvem a sua carreira apenas numa organizagao. Isto faz com que estes profissionais
tendam a transferir a sua lealdade a organizacio para uma lealdade a sua carreira (Carson &
Bedeian, 1994). Segundo Handy (1994) “a primeira lealdade das pessoas é para com a sua prépria

carreira; a seguir, para com a sua profissao; e, sé em terceiro lugar para com o seu empregador.”
$l bl b bl

Este facto pode traduzir-se na formagao de um CP mais transaccional que relacional. Por outro
lado, nos préprios conteidos do CP podem ser encontradas obrigacbes ou expectativas
relacionadas com a gestido da carreira que determinam o seu tipo mais transaccional ou mais

relacional (Rousseau, 1989, 1995; Anderson & Schalk, 1998).

Actualmente os empregados experimentam com as suas organizacOes lealdades mais frageis
aproveitando as oportunidades de carreira e de desenvolvimento pessoal que o mercado lhes vai
oferecendo (Cunha, & Rego, 2004). Os empregados de hoje mais do que uma relagao duradoura,
sao seduzidos por organizag¢oes que lhes facultam meios de empregabilidade e oportunidades de

desenvolvimento pessoal.

A instabilidade e relatividade de situagoes, faz com que os individuos procurem garantir a
seguranca da empregabilidade, investindo cada vez mais nas suas competéncias (Kanter, 1997).
Em paralelo, as organizacdes modernas valorizam crescentemente as capacidades e actuagdes
individuais (competéncias) em detrimento dos conhecimentos técnicos associados ao posto de
trabalho (qualificacdo) (Ramos, 2001). As competéncias funcionam como mecanismo de

adaptagdo a instabilidade (Hirata, 1999).

Em consequéncia, as mudangas que vao ocorrendo no mundo do trabalho e a tendéncia para
uma transicio de uma rela¢do tradicional individuo/organizacio para uma relacio mais

instrumental, baseada em relagdes mais curtas, vém afectar o uso dos comportamentos

individuais de GC (Ferreira, 2007).

Conforme London (1987) o desenvolvimento de uma carreira esta também associado aos tracos

de personalidade. Estes influenciam a escolha de carreira pelo individuo bem como o
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ajustamento a mesma. O /cus de controlo, a ambicdo e a adaptabilidade sio exemplos de

atributos de personalidade que se tém revelado importantes na escolha de uma carreira e na

gestao da mesma.

O locus de controlo é o grau em que um individuo espera que um resultado do seu
comportamento seja produto desse mesmo comportamento (Rotter, 1990), ou seja, ¢ o grau que
cré ter maior ou menor controlo face aos acontecimentos (Colarelli & Bishop, 1990; Robbins,
1990). Assim esta caracteristica parece determinar a escolha de determinadas estratégias

individuais de GC (Silvester, Anderson-Gough, Anderson e Mohamed, 2002).

A ambicao pode ser definida como o desejo de avancar, de atingir niveis mais altos e ou de maior
responsabilidade no trabalho/emprego (Judge, Cable, Boudreau & Bretz, 1995; Nabi, 1999). A
ambicao conduz os individuos a maior sucesso na carreira devido ao desejo de alcangar

determinados objectivos de carreira (Nabi, 1999).

A adaptabilidade ¢ o grau em que o individuo se molda as mudangas no sistema ou nas fun¢oes
do seu trabalho (Griffin, Neal & Parker, 2007), ou seja, a prontidao com que lida com a mudanca
(Gould, 1979). Os individuos adaptaveis tendem a evidenciar mais actividades de planeamento
individual de carreira (Gould, 1979), a ajustarem-se e a mudarem mais facilmente para novas

catrreiras.

Em suma, o EC pode ser definido como a ideia de que alguém dedica muita da sua energia no
alcance de objectivos relacionados com o trabalho e com a possibilidade de construir e
desenvolver uma carreira em determinada area. Assim, a importincia dada a carreira pelo
individuo pode condicionar a quantidade de energia dispendida na sua estratégia de
desenvolvimento de carreira e na utilizacao de determinados comportamentos individuais de GC.
Este conceito implica que as pessoas desenvolvam objectivos de carreira e se identifiquem com
eles. No ponto seguinte iremos abordar que tipo de comportamentos as pessoas mais

empenhadas na carreira adoptam para alcangar os seus objectivos de carreira.

2.2.3. Os Comportamentos Individuais de Gestao de Carreira

As mudangas rapidas que o mundo organizacional tem de enfrentar fizeram repensar a nogao de
carreira, quer do ponto de vista individual quer organizacional. Do ponto de vista individual
estamos perante um cenario de individualizacdo da gestio da carreira, ou seja, o controlo da

carreira passa a ser da responsabilidade de cada individuo.
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Importa entender que estratégias, métodos e instrumentos sao usados pelo individuo para
conquistar os objectivos a que se propoe €, quais as consequéncias que isso acarretara na sua
relacio com a organizagdo. Por outras palavras, compreender que comportamentos sao

adoptados para alcangar os objectivos de carreira.

Os comportamentos individuais de GC sao comportamentos adoptados pelos individuos de

forma voluntaria, com o propodsito de atingir objectivos pessoais de carreira e que implicam uma
maior responsabilizacio pessoal pelo desempenho e desenvolvimento profissional (Gould &

Penley, 1984; Feij, Whitley, Peiré & Taris, 1995; Noe, 1996; Nabi, 2000). Estes comportamentos

sao geralmente integrados no conceito de GC.

Segundo King (2001, 2004) estes comportamentos estao no dominio da auto-gestao de carreira.
A auto-gestdo da carreira ¢ vista por Kossek, Roberts, Fisher, & Demarr (1998) como um
processo individual de reunido de informacdo, de planeamento e de decisao sobre a propria
carreira. Para King (2001) ¢ um processo dinamico em que cada individuo estd em posi¢ao de

influenciar a sua carreira (gafeeepers), ao identificar e avaliar oportunidades.

Num contexto laboral e organizacional cada vez mais turbulento, os comportamentos individuais
de GC assumem extrema relevancia. A seguranca no emprego e nas organizagoes ¢
tendencialmente menor e os individuos tém a necessidade de se munir dos seus proprios

recursos para enfrentar as incertezas com que se deparam (Ferreira, 2007).

Os autores Greenhaus & Callanan (1994) identificaram sete tipos genéricos de

comportamentos individuais de GC, que designaram de estratégias de GC. Tendencialmente

sao os individuos mais empenhadas na carreira que mais utilizam estes comportamentos.
Importa referir que cada um destes comportamentos é contingente a varios factores nao
existindo nenhum mais adequado. Nem todos os comportamentos tém o mesmo efeito e um

comportamento pode conduzir a um outro comportamento.

Importa realcar que, consoante a situagdo em que se encontrem e 0s objectivos de carreira a
alcangar, os individuos procuram adoptar estratégias ou voltadas para o interior da organizagao

ou para o exterior, mais especificamente para o mercado de trabalho.

Como se pode visualizar no quadro 12, estes comportamentos estao associadas a quatro

dimensoes de EC:
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A - Relativamente ao Trabalho: o EC esta orientado para o interior da organizagao e para as

actuais funcoes.

B - Criagdo de Redes de Contacto: o individuo procura manter-se actualizado e integrado no

meio onde quer desenvolver a sua carreira.

C - Procura de Aconselhamento: o individuo procura aconselhamento junto de pessoas

influentes e com grande conhecimento da area, no interior da organizacao.

D - Relacionamento com as chefias: o individuo procura transmitir uma aparéncia de
potencial, de sucesso e de aceitagdo aspirando melhores oportunidades internas e de
responsabilizagao.

Quadro 12 - Comportamentos individuais de gestdo de carreira, segundo Greenhaus & Callanan (1994)
Dimensdes Comportamentos

A.1 - Envolvimento no Trabalho
A - Relativamente ao Trabalho

A.2 - Desenvolvimento de Competéncias

B.1 - Networking
B - Criacdo de redes de contacto

B.2 - Desenvolvimento de Oportunidades

C.1 - Mentoria
C - Procura de aconselhamento

C.2 - Networking

C.3 - Auto-nomeagéo
D - Relacionamento com as chefias

C.4 - Insinuagéo

Apresentamos de seguida uma explicacio destes comportamentos individuais de EC, na

perspectiva de Greenhaus & Callanan (1994).

e A.l - Envolvimento no Trabalho — implica dedica¢do de tempo, energia e emogao ao
trabalho. Sdo exemplos deste comportamento as horas extra e o levar de trabalho para
casa. O individuo através deste tipo de comportamento demonstra a organizagao
envolvimento e capacidade em lidar com grandes e avultadas quantidades de trabalho.
Em contrapartida, vé reduzido o tempo para actividades de indole pessoal podendo, em
situagdes mais graves, criar conflitos familiares. Por outro lado, segundo (Gould &
Penley, 1984; Feldman, 1996) a adopgao desta estratégia pode conduzir a competéncia na

actual funcio.
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A.2 - Desenvolvimento de Competéncias — Consiste na preocupagao por parte do
individuo em adquirir ou aperfeicoar competéncias relacionadas com o trabalho actual
pela via da formac¢ao e/ou experiéncias de trabalho. Este comportamento caractetiza o
esfor¢o por parte do individuo em assegurar um bom desempenho na actual funcao e
pressupde que as competéncias adquiridas numa fun¢ao podem ser uteis para outras
fungoes. O individuo procura adquiritr competéncias que contribuam para o seu
crescimento profissional (Aryee & Tan, 1992; Aryee, Chay & Chew, 1994).

B.1 - Networking - desenvolvimento de uma rede de contactos e de relacionamentos,
quer no interior quer no exterior da organizacao, que poderao fornecer informagoes
relevantes para o desenvolvimento e gestao da carreira (Gould & Penley, 1984; Lau &
Pang, 2000; Forret & Dougherty, 2001). Na pratica, o individuo procura estar sempre em
contacto com fontes que considere importantes, de modo a tornar visivel o seu trabalho
e ser recomendado e de ter acesso a novas oportunidades de emprego.

B.2 - Desenvolvimento de Oportunidades — O individuo procura mostrar aos outros
os seus interesses e aspiracOes e procura estar informado sobre oportunidades com
utilidade para a concretizacao desses mesmos interesses e aspiracoes. Esta estratégia pode
resultar em comportamentos como auto-nomeagao, auto-apresentacao e networking

C.1 - Mentoria (desenvolvimento de aliangas de apoio) — esta estratégia consiste em
estabelecer relacbes com pessoas que permitam dar e receber informa¢do bem como,
direc¢io, apoio e oportunidades. Muitas vezes existe a figura de um mentor que auxilia o
individuo no seu desenvolvimento profissional. Este treina, orienta, ajuda e protege o
individuo no desempenho das suas fungoes, da-lhe acesso a trabalhos desafiantes e abre-
lhe a entrada a redes de relagGes sociais (networking). Muitas vezes emerge uma relagiao de
amizade entre o conselheiro e o individuo, que fortalece esta relacao de alianga e de apoio
(Aryee, Chay & Chew, 1996).

C.2 - Networking - desenvolvimento de uma rede de contactos e de relacionamento
que poderdo fornecer informagoes relevantes para o desenvolvimento da carreira no
interior da organizagao (Gould & Penley, 1984; Lau & Pang, 2000; Forret & Dougherty,
2001). O individuo procura desenvolver uma rede de contactos interna que lhe possibilite
proporcionar novas ideias para o seu trabalho e indicar novas oportunidades.

D.1 - Insinuagio (comportamento politico) — este tipo de estratégia consiste no uso

de um conjunto de comportamentos de insinuagdo como meio para atingir os resultados
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desejados (Gould & Penley, 1984; Aryee ez al, 1996). Sao alguns exemplos destes
comportamentos, o elogio, a conformidade de opiniao e o estabelecimento de coliga¢des.
Liden & Mitchell (1988) definem estes comportamentos como uma tactica para
influenciar um superior hierarquico. Estes autores defendem que estes comportamentos
também sao usados como tentativa dos individuos aumentarem a sua atractividade face
aos outros. Gould & Penley (1984) verificaram que a pratica de comportamentos de
conformidade de opiniao e de elogio para com o superior hierarquico estavam
positivamente relacionados com a progressao de carreira. Procuram desenvolver
internamente, aspirando o sucesso na carreira pela via da progressao hierarquica (Gadrey,
1984).

e D.2- Auto-nomeagio: informar as chefias do desejo de assumir maior responsabilidade,
dar a conhecer as suas qualidades e aspiracoes de carreira (Gould & Penley, 1984; Aryee
et. al, 1996; Lau & Pang, 2000), assumindo tarefas de elevado grau de dificuldade e que
nao fazem parte da sua obrigacdo, contribuindo para elevar as competéncias e

empregabilidade.

2.2.4. Determinantes do Empenhamento na Carreira

O EC enquanto variavel dependente parece associar-se de forma positiva a variaveis como a

idade, o nivel de escolaridade (Colarelli & Bishop, 1990; Carson & Bedeian, 1994; Goulet e

Singh, 2002), antiguidade, estado civil (Blau, 1985) e nivel hierarquico (Goulet & Singh, 2002).

Em paralelo, Blau (1985) afirma que o EC esta relacionado de forma positiva com a necessidade

de crescimento, envolvimento e progressao no trabalho.

Por outro lado, as variaveis individuais como o /cus de controlo interno (Blau, 1985; Colarelli &

Bishop, 1990), a identificagdo com o trabalho e com a organizacdo (Blau, 1985; Aryee & Tan,

1992, Goulet & Singh, 2002) parecem afectar o EC.

No que respeita aos comportamentos individuais de GC, analisando os estudos existentes nesta
area, constatamos que a sua utilizacdo parece estar condicionada por diversas variaveis

dependentes.

No que toca as variaveis demograficas, o tipo de func¢ao exercida (Gould & Penley, 1984; Kuo,

2003), a idade (Singh, Kumra & Vinnicombe, 2002) e o tempo de carreira (Lau & Pang, 2000),

sao factores que influenciam a utilizagdo de comportamentos individuais de GC.
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As variaveis respeitantes aos atributos individuais como a motivagao para progredir na carreira

(Nabi, 2000) e o auto-conhecimento (Anakwe, Hall & Schor, 2000) parecem relacionar-se com a

utilizag¢ao de alguns comportamentos individuais de GC.

As varidveis organizacionais como as perspectivas de progressio (Nabi, 2000) e a existéncia de
apoio na gestdo da carreira por parte da organizacio (Sturges, Conway, Liefooghe, & Guest,

2003) implicam a utilizagdo de certos comportamentos, assim como as varidveis relacionais,

como a capacidade de relacionamento com colegas e supervisores (Feij, ef 2/ 1995) e a capacidade

de saber lidar com os outros (Anakwe ez a/, 2000).

As variaveis centralidade do trabalho (Feij, e a/ 1995) e empenhamento organizacional (Sturges,

Guest, Conway, & Davey, 2002) implicam a utilizagdo de comportamentos sendo que,
relativamente a esta ultima variavel verificou-se que um menor empenhamento organizacional
implica comportamentos direccionados para fora da organizacio e um maior empenhamento

organizacional implica comportamentos direccionados para dentro da organizagao.

Por outro lado, no que respeita aos efeitos da utilizacdo dos comportamentos individuais de GC

as investigacoes indicam que esta utilizacdo afecta varios factores da vida organizacional e laboral

do individuo.

Assim, varios estudos tém indicado que a utilizagdo destes comportamentos provoca efeitos
positivos em questdes salariais (Gould & Penley, 1984; Scandura, 1992; Nabi, 1999; Lau & Pang,
2000) e com promocgdes (Scandura, 1992; Nabi, 1999; Lau & Pang, 2000). A avaliacio de
desempenho também ¢ afectada (Wayne & Liden, 1995).

Por outro lado, quanto maior a percepgao do individuo da violacgio do CP, por parte da

organiza¢dao, mais comportamentos de GC voltados para o exterior da organizagdo este tende a

adoptar (Sturges ez. al, 2003).
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2.3. O Commitment Organizacional

2.3.1. Conceito de Commitment Organizacional

O CO tornou-se nas ultimas décadas num tema de pesquisa bastante investigado nas areas da
Psicologia Organizacional e do Comportamento Organizacional. Os estudos nesta area
comegaram a surgir nos anos 50 do século XX, altura em que se comega a dar importancia ao
estudo dos vinculos psicologicos do trabalhador com a organizagao. Nesta altura a investigagao
sobre CO era muito voltada para o efeito do mesmo sobre o furnover das pessoas nas

organizagdes (Mowday, Steers & Porter, 1979; Rusbult & Farrell, 1983).

Mais tarde, sensivelmente depois da década de 70, a produgao cientifica na 4rea comega a
aumentar a sua abrangéncia. Nos ultimos trinta anos os estudos sobre CO foram ja orientados
em relacdo a variaveis como as carreiras profissionais, as normas, a seguranca, a identidade, a

justica, entre outras (Reilly & Orsak, 1991).

Mas foi sobretudo nos anos 80, no auge da globalizacio e da liberalizacio da economia que o
estudo do CO comegou a ganhar importancia. O elevado interesse por este conceito estd
associado ao facto de ter varios efeitos no desempenho dos individuos e nos comportamentos
relevantes para a organizacio como por exemplo, a assiduidade, a pontualidade, o desempenho
individual, a intencdo de permanecer ou nao na organiza¢iao, comportamentos de cidadania,
entre outros (Mowday, 1979; Porter, 1979; Borges — Andrade, 1994; Allen & Meyer, 1996;
Medeiros, 1997; Meyer, 1997; Caetano & Vala, 1999; Rego, 2002). Neste sentido, ¢ considerado
uma medida de eficacia organizacional (Steers, 1975) que para além de beneficiar as organizagoes,
beneficia simultaneamente a sociedade em geral, devido a menor mudanga de empregos e a uma
produtividade mais elevada (Mowday, Porter & Steers, 1982). Por outro lado, na 6ptica de
Carochinho (2009) ¢ um bom indicador do nivel de identificagio dos colaboradores com os
objectivos da organizacio, constituindo-se como um referencial indispensavel na planificacdo das

estratégias de Gestao de Recursos Humanos (Carochinho, 2009).

O CO ¢ uma das abordagens do comprometimento do trabalho estando integrado numa
estrutura de comprometimentos e multiplos focos do mundo do trabalho. Sao varios os aspectos
que podem ser alvo do comprometimento do individuo: a organizagdo, a profissao, as tarefas
que executa, os colegas de trabalho, os objectivos de trabalho, entre outros. No presente estudo

iremos abordar o CO que pode ser definido segundo Mowday, ez a/. (1979) como a_forca relativa

45



ENQUADRAMENTO TEORICO - O Commitment Organizacional

da identificacio de um individuo e do seu envolvimento em determinada organizacdo. Esta ¢ a

definicao mais referenciada.

Na literatura especializada podemos encontrar uma grande variedade de estudos e de definigoes
de CO (Morrow, 1983; Griffin & Bateman, 1986; Caldwell, Chatman & O’Reilly, 1990; Thacker,
Fields & Barclay, 1990; Bans & Henry, 1993; Flett, Sawatzky & Hewitt, 1995). Mas, em todas elas
a vinculacio do individuo a organizagao ¢ consensual. Ou seja, o CO liga o individuo a
organizagao e refere-se a intensidade com que ele se identifica com essa organizagdo e nela se
envolve e participa. Trata-se de um “ligagdo de vinculagao de um individuo para com a

organizagao em que trabalha” (Tavares, 2001, p. 321).

De salientar a dificuldade em encontrar a expressao que melhor traduza a equivaléncia do
conceito de CO para a lingua portuguesa. Geralmente sdo usadas duas expressoes:

comprometimento (Miguez, 1987, p. 35) e empenhamento (Marques, 1996, p. 33). No presente

trabalho a designacao a ser considerada é a de compromisso organizacional por a encararmos
como a mais proxima do significado original e porque, em termos ibéricos ¢ esta a designacao

mais usada nos estudos ja realizados (Carochinho, 2009).

Por outro lado, este conceito tende a ser confundido com outros conceitos como o de job
involvement (envolvimento no trabalho), job satisfaction (satistagdo no trabalho), identificacdo e
lealdade organizacional. O primeiro conceito esta associado ao grau com que os individuos
investem individualmente no seu trabalho e a extensao que o mesmo tem como parte central das
suas vidas. Por outro lado, o conceito de satisfacio no trabalho (job satisfaction) reflecte um
determinado posicionamento do individuo face ao trabalho que executa ou a certos aspectos
intrinsecos do mesmo. A identificagdo organizacional ocorre quando o individuo integra as
crengas que tem da organizacdo na sua propria identidade existindo maior probabilidade de
desenvolver atitudes e comportamentos ajustados a mesma. A lealdade a organizacao reflecte os
comportamentos de proteccio dos recursos da organizacao e defesa dos seus objectivos. Estes
conceitos nao sendo sinénimos do conceito de CO estdo com ele intimamente ligados, sendo
dificil delimita-los. O CO é um conceito mais global que reflecte uma resposta afectiva para com

a 0rganizagao.

O CO pode ser entendido como o laco psicolégico que caracteriza a ligacao do individuo a

organizacdo e que tem implicacdes na decisdo de nela permanecer (Meyer & Allen, 1991; Allen &

Meyer, 1996; Meyer, 1997). E uma espécie de CP pois constitui a crenga individual num acordo
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de trocas reciprocas entre o individuo e a organizagdo que pode niao corresponder ao assumido

pelo empregador (Borges — Andrade, 1994).

Na perspectiva dos autores McCaul, Hinsz & McCaul (1995), o CO ¢ uma atitude em relacio a

ofrganizacdo composta pela aceitacido, motiva¢ao e inten¢ao de permanecer na organizagao.

A conceptualizagao de CO mais aceite ¢ a de Mowday (1979) e consiste na capacidade de

identifica¢do do individuo com a organizagao, que se caracteriza por trés factores:

e Acreditar e aceitar os objectivos e valores da organizagao;
e A vontade de exercer um esforco consideravel pela organizagao;

® O desejo forte de manter o equilibrio humano dentro da organizacao.

Segundo este autor os individuos que nao se revejam nestas trés situagoes nao terdo presente o
sentido de comprometimento, porque nao “vestem a camisola”, aumentando a probabilidade de

turnover.

Por outro lado, os autores Mowday, ¢z al. (1979, p. 225) definem comprometimento da seguinte

forma:

“Comprometimento é uma relagdo forte entre um individuo identificado e envolvido com uma
organizacao, e pode ser caracterizado por trés factores: estar disposto em exercer um esforco
consideravel em beneficio da organizacdo; a crenga e a aceitacio dos valores e objectivos da

organiza¢dao e um forte desejo de se manter como membro da organizagao”.

Dos varios tipos de comprometimento descritos na literatura o mais amplamente destacado é o
comprometimento afectivo que envolve os sentimentos de orgulho e desejo de afiliagdo. Para

Mowday et. al. (1979) existem quatro caracteristicas dos individuos comprometidos:

e Interiorizagao dos objectivos e valores da organizagao;
¢ Envolvimento com o papel organizacional;
e Desejo de permanecer na organizagao por um longo periodo;

e Prontiddo para exercer esforgos no alcance dos objectivos e valores organizacionais.

Etzioni (1961) caracterizou trés dimensoes do CO, que assinalam a ligacio do individuo a

organizagao:
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o Commitment moral: existe uma ligacdo muito positiva em que o individuo interioriza e se

identifica com os objectivos organizacionais;

o Commitment calculado: é uma ligacao que se baseia nas mensagens que o individuo recebe

da organizagao e que se cruzam com os seus contributos.

o Commitment alienado: existe uma ligacio negativa a organizagdo. A permanéncia deriva da

falta de opgoes (semelhante aos companheiros numa prisao ou as pessoas listadas num

exército).

Penley & Gould (1988) apresentam uma perspectiva mais recente. Identificaram, tal como
Etzioni trés dimensoes do CO: commuitment moral, commitment calculado e commitment alienado. Os
seus estudos empiricos evidenciam a existéncia destes trés tipos de compromisso e que 0s
colaboradores podem possuir mais do que um em simultaneo. Estas trés dimenses podem ser
caracterizadas por duas vertentes de analise deste conceito: a instrumental e a afectiva. A
instrumental relaciona-se com as recompensas recebidas pelo colaborador como retorno dos
resultados dentro da organizagdo, enquadrando-se aqui o commitment calculado. A vertente
afectiva relaciona-se com o nivel emocional do colaborador e com o seu sentido pessoal de

cumprir deveres dentro da organizacdo. Esta vertente caracteriza o commitment moral e alienado.

Mais recentemente, Allen & Meyer (1990) propuseram um modelo de CO analogo as abordagens
de Etzioni (1961) e de Penley & Gould (1988) que tem vindo a ganhar aceitagdo e a ser usado
nas novas investigacoes, sendo exemplo o presente estudo. Este modelo apresenta as dimensées
afectiva, normativa e instrumental como componentes do conceito. Este modelo sera

desenvolvido em maior detalhe no ponto seguinte.

O ambiente turbulento em que as organizagGes actuam, apela para a necessidade crescente do
comprometimento dos seus colaboradores. Dito de outra forma, as organizag¢des precisam que
os individuos sintam amor a camisola, espirito de entrega e disponibilidade para elevados
desempenhos (Rego, 2002). Por outro lado, conforme enunciado por Goleman (1999), as
pessoas que se sentem comprometidas tendem a agir como “patriotas” das suas organizagoes e

tem modelos de actuagdo que os restantes pares procuram imitar.
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2.3.2. Modelos Teoricos Dominantes

2.3.2.1. O attitudinal commitment e o calculated commitment
Dentro de uma pandplia elevada de defini¢oes e de medidas para o conceito de CO, podemos
destacar as duas perspectivas mais representativas segundo Mathieu & Zajac (1990): o attitudinal

commitment € o caleulated commitment.

O attitudinal commitment define o CO como uma atitude do individuo para com a
organizagao ¢ ¢ a definicdo de CO mais usual na literatura. O attitudinal commitment representa
assim um estado em que o individuo se identifica com uma organizagao e com 0s seus
objectivos, desejando manter a sua presenca para o alcancar desses objectivos. Esta perspectiva
deriva dos estudos de Porter, Steers, Mowday & Boulian (1974) e Mowday, ¢z 4/ (1979). Em

termos conceptuais sao exemplos desta atitude:
e Acreditar e aceitar os valores e objectivos da organizacio;
e Descjo de uma longa permanéncia na organizagao;

e Concretizagao de esfor¢os e sacrificios em prol da organizagao.

Assim sendo, a atitude de envolvimento existe quando o individuo se identifica com a
organiza¢ao (Sheldon, 1971) ou quando os objectivos deste e da organizacio se relacionam e se

tornam cada vez mais integrados (Hall, Schneider, & Nygren, 1970).

A segunda forma mais usual de perspectivar o CO ¢é o calculated commitment, que significa
compromisso calculado. Esta perspectiva tem origem nos trabalhos de Becker (1960) e
posteriormente em Hrebiniak & Alutto (1972). Esta perspectiva nao se baseia nos afectos mas
nos custos (perdas e ganhos) resultantes de uma separagdo. Os individuos tornam-se
efectivamente vinculados a organizacio porque apostam nos investimentos efectuados e nos
custos que uma separagao acarretaria. Nesta mesma logica segundo Hrebiniak & Alutto (1972, p.
556) o CO ¢é um fenémeno estrutural que resulta das transacgdes entre o individuo e a

organizac¢ao e das alteragoes de investimento das mesmas.

Fazendo uma analogia com o modelo de trés componentes desenvolvido por Meyer & Allen
(1991), que em seguida descrevemos com maior detalhe, o attitudinal commitment pode ser
entendido como sinénimo de empenhamento afectivo representando nessa perspectiva lealdade,
identificacio e envolvimento do individuo com a organizacio (Iverson, 1996). F uma resposta
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afectiva “expressando-se ao nivel do comportamento, no desejo e na vontade que o empregado

tem de permanecer na organizagao” (Aryee & Heng, 1990, p. 230).

2.3.2.2. O modelo de trés componentes de Meyer e Allen

Nos ultimos anos a investigacio sobre CO tem-se voltado para a validagio do modelo
conceptual desenvolvido por Meyer & Allen (1991). Segundo estes autores o conceito de CO ¢é
constituido por trés componentes que caracterizam o tipo de ligacdo: affective commitment,
continnance commitment e normative commitment que se traduzem em compromisso afectivo,
compromisso continuo e compromisso normativo, respectivamente. Estes componentes

respeitam a estados psicolégicos distintos comuns ao CO.

e Compromisso Afectivo

Refere-se a permanéncia do individuo na organizagcao como consequéncia da ligacio emocional
ou vinculo afectivo existente entre este e a organizacao e com a sua identificagdo e participagao
dentro da mesma. De acordo com a literatura, este tipo de comprometimento desenvolve-se
quando o colaborador se envolve, se identifica e atribui valor a organizacio, ou seja, quando o
colaborador deseja dar algo de si proprio para garantir o bem-estar da organiza¢ao, indo para
além da simples lealdade passiva (Mowday, ez 4/ 1982). Os individuos que revelem uma ligacao
emocional forte tendem a permanecer na organizagao por vontade propria e tendem a ter maior
motivagdo e desejo de contribuir para a mesma. Estes efeitos desenvolvem-se quando o

colaborador (Allen & Meyer, 1996, 2000; Meyer, 1997):

o  Sente que ¢ tratado de forma justa, respeitada e é apoiado;

o  Sente confianga na organizagao e nos seus lideres;

o  Esta satisfeito no seu trabalho;

o Considera que os valores da organizagdo tém uma orienta¢ao humanizada;

o  Sente que existe coeréncia entre os seus objectivos e da organizagao;

o Sente que a organiza¢do vai ao encontro das suas necessidades, expectativas e
objectivos;

o  Sente que a organiza¢ao adopta comportamentos socialmente responsaveis.

Esta dimensao foi inicialmente desenvolvida pelos estudos de Mowday, ez a/ (1972, 1982) que
validaram um instrumento de medida o Organizacional Commitment Questionnaire. Segundo Ko,

Price & Mueller (1997), sao os principios de troca que conduzem ao desenvolvimento deste tipo
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de comprometimento. Uma organiza¢iao recompensa ou pune os individuos de acordo com as

suas contribui¢oes, ou seja, por aquilo que fazem ou nao fazem pela organizagao.

Na perspectiva de Jaros, Jermier, Koehler, & Sincich (1993) esta componente do CO simboliza a
ligacio do individuo a organizacdo através de sentimentos como lealdade, afecto, pertenca,
prazer e protec¢ao. No entanto, podem existir individuos que se sintam descontentes com a
organizagdo mas asseguram o desempenho no trabalho em padrGes minimos e tém

comportamentos que indicam desejo de continuar na organizagao (Penley & Gould, 1988).

e Compromisso Continuo (na literatura actual e no nosso estudo ¢ tratado como

instrumental)

Esta dimensao derivou dos estudos de Becker (1960) que observou que existe compromisso
instrumental quando o individuo decide permanecer ou nio na organizagao, conforme as
avaliagoes que faz dos custos e beneficios associados a sua permanéncia ou salda e da percep¢io
das alternativas de emprego no mercado de trabalho. F um nivel de commitment de menor

intensidade.

No compromisso instrumental o individuo decide permanecer na organizagio porque tem
consciéncia dos custos resultantes do abandono, quer se tratem de custos pecuniarios
(recompensas monetarias) quer psicologicos (desenvolvimento profissional, prestigio, desafio da
funcao) e porque percepciona negativamente o mercado de trabalho: “baixas oportunidades de
trabalho percebidas, baixas ofertas concretas recebidas, baixa qualidade das ofertas percebidas ou
ainda baixo valor percebido das competéncias proprias no mercado de trabalho” (Caetano &

Vala, 1994, p. 315).

Ou seja, os colaboradores que percebem que os custos de deixar a organizagdo sdo superiores
aos custos de permanéncia, acabam por ficar por uma questio de necessidade. De forma
semelhante, segundo Beker (1960) se o individuo percepciona a falta de oportunidade de mudar
de organizacio, eleva-se o seu empenhamento em relagdo a profissio e carreira. Para Kanter
(1968) a realizagao de sacrificios pessoais e de investimentos tornam dificil aos individuos
abandonar a organizag¢do. Assim quanto maiores forem os investimentos e sacrificios pessoais, os
beneficios conseguidos e a falta de alternativas de emprego, maiores serdo os custos associados

ao abandono e maior sera o empenhamento instrumental (Meyer & Allen , 1991).
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Por outro lado, o individuo pode estabelecer esta ligacdo quando se sente insatisfeito, injusticado,
impossibilitado de estabelecer o seu potencial e que esta a realizar trabalho rotineiro e pouco
desafiante. Nao existe assim uma ligagdo emocional a organiza¢ao e suas finalidades. A decisao
de permanecer ¢, em rigor, auto-centrada. O individuo opta por ter actuagdes conforme os fins

da organizagao e enquadrasse conscientemente nas suas actividades (Becker, 1960, p.33).

De acordo com Becker (1960) existe uma associagao positiva entre os sacrificios pessoais no
abandono da organizacdo e o commitment afectivo e uma associagio negativa entre as
oportunidades de emprego limitadas e este tipo de commitment (caractetisticas do commitment

instrumental).

e Compromisso Normativo

Esta associado a um sentimento de obrigacdo por parte do individuo em permanecer na
organizagdo, porque acredita que tal é moralmente correcto (Ko, ez al, 1997). Reflecte um
sentimento de divida e de empenhamento moral. No momento da socializacao o individuo
interioriza as normas e valores da organizacao e desenvolve um dever de lealdade (Mowday, ez.

al., 1982). Tal podera ocorrer porque o colaborador:

o Sente que ¢ tratado de forma justa, e ¢ apoiado;
o  Esta satisfeito no trabalho;
o Sente confian¢a nos lideres;

o  Sente que ¢ valorizado pelas politicas de Recursos Humanos adoptadas.

Esta dimensao foi primeiramente desenvolvida por Wiener (1982). Segundo este, os individuos
comprometidos adoptam determinados comportamentos porque acreditam que ¢ “certo” e
moral fazé-lo. O Modelo de Inten¢des Comportamentais desenvolvido por Fishbein em 1967
serviu de base a esta perspectiva. Segundo este modelo, o comportamento dos individuos é
determinado por dois factores, o atitudinal e o normativo. O atitudinal porque a atitude dos
individuos ¢é o resultado da avaliagio dos efeitos da accdo adoptada e normativo porque a
percepgao de uma determinada acgao resulta de pressdes normativas da organizagao que impde,

de forma mais ou menos formal, as ac¢Ges e comportamentos a adoptar na organizagao.

Por outro lado, Meyer & Allen (1997) consideram que o desenvolvimento do compromisso
normativo depende do CP que o individuo estabelece com a organizagdo, ou seja, das

recompensas que o levam a agir de forma reciproca. Conforme citado por Shein (1980, p, 99) “a
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relagao entre o individuo e a organizagdo ¢ interactiva, desenvolvendo-se através da influéncia
mutua e das trocas mutuas para estabelecer e restabelecer um contrato psicolégico viavel” ou
seja, o estabelecimento deste contrato resulta da coeréncia entre as expectativas das pessoas em

relagao aquilo que a organizacdo lhe da e aquilo que dela esperam.

Para Winer (1982) existe uma obrigagao moral dos individuos em prestar lealdade e obrigacao
em todas as situagdes. Segundo Jaros et a/ (1993) reflecte um sentido de dever, mas nao
obrigatoriamente ligacdo emocional e difere do commitment Instrumental porque nao respeita a

avaliacao pessoal entre custos e beneficios.

No quadro 13 podemos visualizar a estrutura tridimensional do commitment organizacional, a

caracterizagao de cada componente e o motivo de permanéncia associado:

Quadro 13 - Dimens6es de Commitment Organizacional

A pessoa
. L permanece na Estado
Categorias Caracterizacao . . .

organizacao psicoldgico
porque....
) Grau em que o colaborador se sente emocionalmente .

Afectivo _ o _ o ...sente que quer Desejo

ligado, identificado e envolvido na organizacéo. permanecer

Grau em que o colaborador possui um sentido da
) L ...sente que deve L
Normativo obrigacéo (ou dever moral) de permanecer na Obrigacéo

o permanecer
organizacgéo.

Grau em que o colaborador se mantém ligado &
organizagéo devido ao reconhecimento dos custos ...sente que tem
associados com a sua saida da mesma. Este
(ou calculista) . reconhecimento pode advir da auséncia de alternativas
de emprego ou do sentimento de que os sacrificios
pessoais gerados pela saida seréo elevados.

Instrumental ) )
necessidade de Necessidade

permanecer

Fonte: Rego, A. (2002)

Analisando o quadro 13, verificamos que os colaboradores com forte comprometimento afectivo

permanecem na organiza¢ao porque eles querem, aqueles com um forte comprometimento

normativo permanecem porque se sentem obrigados a faze-lo e os colaboradores com forte

comprometimento Instrumental permanecem por uma questao de necessidade. Allen & Meyer

(1990, p.3) caracterizam os individuos das trés dimensoes da seguinte forma:
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“Empregados com um forte comprometimento afectivo permanecem na organizacdo porque eles
querem, aqueles com comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com

comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que siao obrigados.”

Por outro lado, segundo Allen & Meyer (1996, 2000) estas dimensdes provocam diferentes
reacgdes comportamentais. F provavel que as pessoas mais afectivamente comprometidas
sejam mais motivadas nas suas contribui¢cdes, apresentem um menor furnover € absentismo e
adoptem mais comportamentos de cidadania organizacional (Organ & Paine, 2000). E mais
provavel que os individuos exercam elevados esforcos de desempenho quando desejam
pertencer a organizacio do que quando se sentem obrigados ou na necessidade de nela

permanecer (Allen & Meyer, 1996, 2000; Meyer, 1997).

Contrariamente, para os colaboradores com uma ligacio mais instrumental ¢ provavel que nao
sintam o dever de dar a organizacio mais do que aquilo a que estio obrigados e possam até
adoptar comportamentos negativos face a organizagdo, como o absentismo e atitudes
retaliatorias. H4 menores sentimentos de pertenca e disponibilidade para aderir as politicas da
organizagao. Por outro lado, as pessoas que desenvolvem sentimentos de dever de lealdade para
com a organiza¢ao (comprometimento normativo) tendem a adoptar comportamentos positivos
mas, menos notorios que os produzidos pelo comprometimento afectivo. Os estudos de Meyer
et. al (1993) comprovam ainda a existéncia de uma associagao positiva entre as componentes

normativa e instrumental com o empenhamento profissional.

Por outro lado, ¢ possivel que as pessoas que estabelecem um lago de confianga com a
organiza¢dao desenvolvam contratos psicologicos de natureza relacional (Rousseau, 1995). Pode
acontecer que o individuo ao percepcionar um alinhamento entre os seus valores e a
missdo/valores da organizac¢io desenvolva uma maior identificacdo organizacional procurando

uma actuagdo que beneficie a organizagao.

De destacar ainda que um individuo pode experienciar as trés dimensoes de comprometimento
com diferentes niveis de intensidade e com consequéncias distintas nos comportamentos de
trabalho (Meyer & Allen, 1997). Estas dimensoes nao sio mutuamente exclusivas. Assim, um
individuo pode sentir simultaneamente uma forte ligacao afectiva e um sentido de obrigaciao
perante a organizagdao. Outro individuo pode nao gostar de trabalhar na organizagdo mas ter um

sentido de obrigacao para com ela. Por outro lado, pode gostar de trabalhar na organizagao e
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reconhecer também que deixa-la implica vir a ter dificuldades econémicas. E ainda, um individuo

pode sentir um elevado desejo, necessidade e obrigacao em permanecer.

2.3.2.3. Modelos tedricos recentes
Dois estudos mais recentes apresentaram duas novas dimensdes que nao foram consideradas no
modelo de Meyer & Allen (1979). Um destes estudos foi realizado por Rego (2003) que

apresentou na sua analise uma nova dimensiao, a auséncia psicolégica. Este factor ¢

caracterizado por uma espécie de anti-comprometimento e aversio a organiza¢ao. Até entao o

CO era estudado sem referéncia a auséncia de comprometimento.

Um outro estudo realizado por Medeiros, Albuquerque, Siqueira & Marques (2003) apresentou
uma outra dimensao de CO, a afiliativa. Esta dimensao significa que o comprometimento

resulta das interac¢Oes sociais que acontecem na organizagao ¢ do sentimento de pertenga ao
grupo.
2.3.3. Determinantes do Commitment Organizacional

Hoje destaca-se a vertente multifacetada deste conceito que depende de inimeras variaveis que o
influenciam. A exaustiva literatura sobre esta tematica, veio demonstrar que o CO depende de

varios factores que o determinam positiva ou negativamente.

Segundo Mottaz (1988) e de acordo com o seu estudo “Determinants of Organizational Commitment”

as variaveis demograficas como idade, género, estado civil ndo determinam o commitment, embora

possam estar correlacionadas.

Em contrapartida, no que respeita a idade os estudos de Hrebiniak & Alutto (1972) detectaram
um aumento do CO com a idade, apesar de se tratar de uma relacdo positiva/fraca. Esta variavel
esta mais associada ao commitment afectivo (desejo de permanecer na organizacao) e ao commitment

normativo (dever em relagdo a organizacio).

Alguns autores (Mowday, e al., 1982) quanto ao género observaram que as mulheres tendem a
ser mais empenhadas que os homens. A mesma conclusio foi apresentada por Mathieu & Zajac
(1990), embora o valor deste efeito seja pequeno, parecendo niao haver um relacionamento

consistente.

Por outro lado, Reichers (1980) num estudo empirico que realizou verificou que existe uma

relagao positiva entre o CO e a antiguidade, sobretudo com o commitment instrumental. Este facto
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assenta no pressuposto de Becker (1960) que os individuos ao longo do tempo tornam-se mais
empenhados em relacdo a organizacio como resultado dos investimentos feitos pela sua pertenga

a organizagao.

Quanto ao nivel de habilitacGes constata-se que existe uma relacdo negativa com o commitment

(Mathieu & Zajac, 1990). Tal facto pode dever-se a expectativas de maiores recompensas que

nao sio satisfeitas (Sommer, Bae & Luthans, 1996).

De salientar que Gaertner & Nollen (1989) colocarem a hipétese das variaveis idade e nivel de
habilitagbes estarem mais associadas a0 comprometimento instrumental do que ao afectivo uma

vez que elas tém consequéncias directas ao nivel da empregabilidade potencial dos individuos.

Por outro lado, a posicao hierarquica foi associada positivamente com o CO (Salancik, 1977)

sendo que o commitment aumenta com o nivel hierarquico, sobretudo o commitment afectivo
(Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1993) podendo reflectir o facto dos mais empenhados
permanecerem na organizacao e os que nao estabeleceram uma ligacao afectiva acabaram por

sair.

Pelo contrario, segundo Mowday e a/ (1982) os vinculos de trabalho definitivos tém uma relagao

positiva forte com o commitment. Ou seja, quanto maior a ligacao contratual do colaborador a
organizagdo maior a probabilidade de niveis elevados de commitment. No entanto, o vinculo
contratual de longa duragio nao produz por si s6 variagoes no commitment. Ou seja, sao 0s
diferentes graus de recompensas e de valores que estdo correlacionados com o commitment. Na
perspectiva da troca, as recompensas laborais tangiveis (fringe benefits, seguranca, promogoes) sao
consideradas determinantes chave do CO (Steers, 1977; Mowday ez a/, 1982; Angle, 1983). A
literatura descreve um empenhamento afectivo mais forte entre os individuos que acreditam que

0s seus empregos sao seguros e que veéem relacdo entre os seus objectivos e os da organizacio

(Meyer & Allen, 1997).

Mathieu & Zajac (1990) constataram nos seus estudos que os individuos com elevado
compromisso sentem mais os efeitos do stress do que aqueles que apresentam baixos niveis. Tal
esta associado ao facto dos primeiros se envolverem mais com os problemas da organizagio
porque se identificam mais com ela e acabam por encarar esses problemas de uma forma mais
pessoal (Begley & Czajka, 1993). Por outro lado, Antonovsky (1979) nos seus estudos empiricos
constatou que o stress sO se associa a resultados negativos quando o nivel de compromisso é

baixo.
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Medeiros e Enders (1998) num estudo que realizaram constataram que os padrdes de CO, as

caracteristicas individuais e a performance no trabalho estdo intimamente relacionados.

Diniz de Sa & Lemoine (1999), analisaram as relagoes entre o CO e as condi¢des de trabalho.
Constataram assim que as condi¢oes de trabalho (trabalho pesado, repetitivo, falta de autonomia

e de participag¢ao) influenciam pouco o comprometimento.

Bandeira, Marques & Veiga (2000) analisaram se seria possivel conseguir comprometimento
através das praticas de Recursos Humanos. Constataram que apenas as dimensdes normativa e
afectiva estdo positivamente relacionadas com as praticas de Recursos Humanos. Segundo
Moura (2000, p. 75) “as organiza¢Oes que utilizam praticas de gestao de forma criativa e
estratégica estao melhor colocadas para atrair as pessoas mais talentosas e desse modo melhorar

o desempenho organizacional.”

Em termos de apoio organizacional, os individuos que percepcionam um nivel elevado de apoio
organizacional desenvolvem um commitment afectivo porque possivelmente sentem uma

obrigacao de “recompensar” a organizagao (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986).
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2.4. Justificagao do Estudo

2.4.1. O Contrato Psicologico e a influéncia do tipo de vinculo

As transformagOes constantes e rapidas que as organizacOes tém vindo a sofrer desde 1980, em
consequéncia do fenémeno de globalizagao da economia e dos mercados e em resposta as
exigéncias de competitividade, vieram alterar o conceito de organiza¢ao, a forma de considerar e

definir o emprego e as relagdes de trabalho entre as organizagdes e os individuos.

Uma das varias exigéncias impostas as organizacdes foi a de flexibilidade, como meio de
adaptagao as pressdes externas. Segundo Pinto (1996) ser flexivel é a capacidade das
organizagdes se ajustarem internamente (adaptar os factores de producao e os métodos de
organizagao e gestao) as alteragoes circunstanciais, ocorridas no mercado em que actuam e que

condicionam a sua actividade.

Esta necessidade de flexibilidade deu origem a mudancas profundas no emprego e nas relagoes

contratuais. A difusdo dos vinculos flexiveis e instaveis de emprego caracteriza o actual mercado

de trabalho. Actualmente, assistimos a reducido do emprego estivel, baseado numa relagao de

longo prazo, em prol de empregos instaveis baseados numa relagdo de emprego a curto prazo

(Kovacs, 2005). Na perspectiva de Keisergruber (1998) o emprego deixou de ser a estabilizacdo
de uma relacio de trabalho no tempo através de um contrato, para se tornar numa associagao

tempordria de competéncias.

O vinculo laboral tipico que respeita ao ‘“contrato individual de trabalho por prazo
indeterminado”, ao regime de “horario diurno completo” e ha integra¢do na organizagio do

»

“trabalho, sob controlo directo da entidade patronal” esta a enfraquecer, face a expansio de

formas atipicas de trabalho, caracterizadas por vinculos precarios com duragées curtas (Bilhim,

2002).

Neste contexto, em termos juridico-legais podemos destacar a existéncia dos seguintes tipos de
vinculo: efectivo, a termo ¢ prestagao de servigos. O vinculo efectivo estid associado a um
periodo contratual de longo prazo (estavel) e os vinculos a termo e prestagdo de servigos a

periodos de curto prazo (instaveis).
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Importa salientar que a prestag¢ao de servicos ¢ uma modalidade de trabalho que se reveste de
alguma redundancia. Na visdo juridico-legal, esta modalidade ndo resulta de uma relacio de
subordinag¢ao juridica, mas sim de uma relacdo do foro comercial. Porém, na pratica esta forma
de trabalho tem vindo a ser indevidamente usada pela maior parte das organiza¢des. Segundo
Rebelo (2002), estes profissionais cumprem todas as obrigagdes na prestacio da actividade, como
se tratasse de um contrato formal de trabalho. E a chamada precariedade ilegal. Ou seja, na
realidade, muitos destes profissionais nao sao colaboradores independentes, assumindo o papel
de empregados. E o fenémeno dos falsos trabalhadores independentes, cuja natureza de trabalho

é confundida com a de um contrato de trabalho.

Por outro lado, na perspectiva de Filho (2008), estes profissionais apesar de nao terem um
vinculo de subordinacao juridica, gozam de direitos e deveres e sao abrangidos pelo dever de
honestidade do Principio de Boa Fé entre ambas as partes. Segundo este autor, o CP esta
também implicito numa situacao de prestagao de servicos, pois o prestador nao perde a condi¢ao
de ser humano sujeito de direitos, pela condi¢ao de colaborar com outrem. Ainda que nio exista
um vinculo de subordinagao, a relacio estabelecida pelo individuo com a organizagdo que toma
os seus servicos, baseia-se na crenga de que tem direito e recebera vantagens desta em troca do

seu desempenho, lealdade e dedicacdo a organizacao.

Pelas razoes descritas, e considerando a perspectiva de Filho (2008), no presente estudo
considerarmos a prestacao de servicos como um vinculo de trabalho, a semelhanca dos

profissionais a termo e efectivos.

Na 6ptica de Atkinson (1987) e Kévacs (2002) podemos diferencar dois grupos de profissionais

que coexistem dentro das organizagdes modernas:

e Trabalhadores permanentes: sio o nucleo estivel dos trabalhadores chave da
organiza¢do, fundamentais para a realizacdo das actividades de forte valor acrescentado.
Sio trabalhadores com escolaridade e niveis de qualificagdo elevada que exercem tarefas
complexas. Estes trabalhadores encontram-se inseridos numa relagdo de emprego de
longo prazo beneficiando de seguranca, bons salarios, formagdo e perspectivas de
carreira. A fim de preservar o compromisso destas pessoas, no médio/longo prazo as
organizagdes procuram proporcionar evolugio e desenvolvimento profissional.

Enquadram-se neste tipo de profissionais os individuos com vinculo efectivo.
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e Trabalhadores periféricos: sio os trabalhadores flexiveis, que nao fazem parte directa
da estrutura e que antevéem menores perspectivas de empregabilidade interna. Sao
trabalhadores com baixas ou nenhumas qualificagdes, escolaridade reduzida e que
executam tarefas simples. Ou ainda, mais recentemente, trabalhadores qualificados que
ocupam empregos de reduzida responsabilidade, encarando esta situagdo como uma fase
transitoria da sua carreira. Estes trabalhadores sio considerados mao-de-obra
desvalorizada no mercado e sdo tratados como simples instrumentos de produ¢iao pois
quando nao sao necessarios sao facilmente rejeitados. Fazem parte deste grupo de

profissionais os de vinculo a termo e prestagao de servicos.

Face ao descrito, a estratégia de flexibilidade das organizacOes consiste em centrar-se nas
actividades core business, subcontratando temporariamente as outras actividades, combinando
assim diferentes tipos de emprego. Em termos de Recursos Humanos, em nome da adaptagao,
as organizacdes focam-se nas suas competéncias chave e contratam externamente trabalhadores
e servigos periféricos, seguindo uma filosofia de racionalizacao da forca de trabalho (Camara, e/

al., 1999). Ha um recurso crescente a trabalhadores temporarios e independentes.

Vivemos assim numa época em que os trabalhadores efectivos nas organizacGes passam a
coexistir cada vez mais com trabalhadores a termo e PS, abalando a tradicional relacao de
emprego. Como perspectivado por varios autores, tal como Gruber & Brouiller (1998), Ducatte
(1995) e Bridges (1994), estes trabalhadores de curto prazo podem realizar contratos e gerir o seu
trabalho para varias organizagGes e clientes, criando o seu proprio emprego e sio responsaveis
pela carreira e desenvolvimento das suas proprias competéncias. Por outras palavras, podem

acumular varios estatutos, papéis e vinculos.

Por outro lado, segundo Castells (1998) e Kovacs (2002) uma outra caracteristicas desta
emergente forca de trabalho é a de que pode ser contratada, despedida e subcontratada de
acordo com as necessidades das organizagdes, num vaivém de passagens por varias organizagoes,
mediadas por alguns periodos de inactividade/desemprego. Existem varios autores que
defendem que as formas de trabalho flexivel podem representar um regresso a figura do
proletariado que vende sé e isolado a sua forga de trabalho, a hora e a jornada, tal como

denunciado por Marx no século XIX (Kovacs, 1., 2005).

Distanciam-se os tempos em que o trabalho remunerado de vinculos com duragao

indeterminada e de salarios regulares, tipico da sociedade industrial, era uma importante fonte de
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desenvolvimento emocional, ético e cognitivo dos individuos (Koévacs, 2005). Como ja referido,

este modelo de emprego esta hoje completamente desajustado.

Em suma, o aumento do desemprego e a redugao do emprego seguro e regular fazem emergir
novas e variadas formas de emprego pautadas por vinculos contratuais cada vez mais de curto

prazo (Rebelo, 2002) bem como um novo tipo de relacionamento entre a organizacdo e 0s

colaboradores.

Face a esta nova “paisagem” organizacional ¢ do mercado de trabalho, a ligacio emocional dos

trabalhadores as organizagoes, ou seja, o seu CP, tem vindo igualmente a sofrer alteragdes.

No conceito tradicional de contrato de trabalho a relacio entre a organizagao e o individuo
assentava na troca de seguranca e estabilidade pela lealdade e empenhamento do colaborador.
Conforme abordado anteriormente, existe actualmente uma menor probabilidade de uma relagao
segura, leal e duradoura com a organiza¢ao pois a relacio tem por base contratos temporarios e
outras formas de trabalho precario que nao permitem a partida este tipo de troca (Smithson &
Lewis, 2000; Guest, 2004). Segundo Camara, ¢f al. (1997) tal como Peter Drucker (1994) afirmou
“ mesmo que as organizagoes quisessem garantir 0 emprego, ja nao estariam em posiciao de o
fazer”. Hoje a troca baseia-se na viabilizacao da empregabilidade em troca do empenhamento do

trabalhador.

A literatura evidéncia a perda de importancia do CP do tipo relacional (0/d deal) e o aumento dos
contratos transaccionais (new deal) (Rousseau, 1995, Rousseau & Wade-Benzoni, 1995). Nesta
ordem de ideias, s6 os trabalhadores permanentes podem esperar manter um CP relacional
(Handy, 1992) enquanto que os trabalhadores periféricos (de curto prazo) enfrentardo cada vez

mais contratos de cariz transaccional (Rousseau, 1995).

Os contratos transaccionais estao mais associados a expectativas exclusivamente econémicas, a0
limitado envolvimento e empenhamento pessoal e a termos contratuais bem definidos (Rousseau
1995). Contudo, na verdade serdo os colaboradores com vinculos de curto prazo menos
empenhados? Serdo menos comprometidos com a organizagdo e terdo uma ligagio menos

emocional?

stas questoes remetem para o objectivo central do presente estudo que consiste em analisar de
Est t t bijecti tral d te estud ist lisar d
que forma o tipo de vinculo das pessoas ou seja, a maior ou menor estabilidade contratual, induz

diferentes tipos de CP com as organizacbes. Pretende-se demonstrar com este estudo que é
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possivel que os profissionais com uma maior instabilidade profissional, em compara¢ao com os
profissionais com uma situa¢ao contratual estavel, possam igualmente estabelecer um CP

relacional ou equilibrado, apesar da permanéncia de curto prazo.

Em contrapartida, pretende-se comprovar a possibilidade de os profissionais com um vinculo
contratual estavel estabelecerem um CP transaccional com a organizacdo, ou seja, uma ligacao

menos emocional e mais econémica, simbolizando uma redefinicao das expectativas de troca.

As organizacbes modernas procuram cada vez mais pessoas que respondam rapidamente, com
facilidade e a baixo custo, aos requisitos e variagbes do mercado. Assumindo que aos
profissionais com vinculos de curta duragao, em compara¢iao com os de longa duracio, ¢ exigida
igual responsabilidade, lealdade, e esfor¢o no seu trabalho, ainda que possa ser circunstancial, e
que ha uma tendéncia para a individualizagao da GC ¢ provavel que o empenhamento neste tipo
de colaboradores nao seja necessariamente limitado. Estes também se podem envolver e
comprometer com a organizacao, adoptar comportamentos extra papel, fazer sacrificios pela
organizagdo e suportar condi¢cOes de trabalho exigentes durante o tempo de permanéncia. A
diferenca entre estes profissionais na reciprocidade da relagio que estabelecem com a
organizacao podera estar nos objectivos individuais de carreira e na conjuntura da relagao.
Segundo varios autores (Shore & Tetrick 1994, Farmer & Fedor 1999), as relacdes sao cada vez
mais circunstanciais e individualizadas, ndo obedecendo ao padrio tipo da perspectiva
tradicional: profissionais efectivos estabelecem CP transaccionais e profissionais a termo CP

relacionais (Rousseau & Parks, 1993).

2.4.2. O Contrato Psicolégico e a sua relagdio com o Empenhamento na Carreira e o

Commitment Organizacional

O clima de mudangas e a emergéncia de novas formas de relacionamento formal de trabalho,
assentes em permanéncias curtas e circunstanciais, nao trouxeram apenas alteragoes nas ligacGes

psicolégicas dos individuos com as organizagdes mas também nos comportamentos relativos a

carreira e no nivel de compromisso estabelecido com as organizagoes.

A aposta das organizagoes em relagdes laborais mais flexiveis e de curta duragdo, como meio de
racionalizagiao da utilizagao da forga de trabalho se, por um lado, pode implicar claras vantagens
do ponto de vista da redugao dos custos fixos, por outro lado, é provavel que a instabilidade no

vinculo venha reduzir o commitment dos individuos para com a organizagao e aumente o seu EC.
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O CP ¢ aqui usado como modelo explicativo dessa relagio. De acordo com a literatura,
assistimos a uma transformacao desta relacdo, que se tem transformado mais transaccional e

menos relacional.

Virios autores como Motta, (1997), Kanter, (1997); Gottlieg & Cronkling, (1995) defendem que

o CO esta a enfraquecer, restando aos individuos fortalecer o comprometimento com a sua

carreira, sem expectativas de vinculos duradouros. O incremento das relacbes contratuais de
curta duragdo e o enfraquecimento dos vinculos efectivos vém responsabilizar o individuo pela
sua propria carreira. Estes passam a ser responsaveis por reinventar a propria carreira e tém de
estar preparados para constantes redefini¢des da mesma. Devem procurar deste modo, alargar
sempre que possivel as suas competéncias pessoais, sociais e profissionais como garantia de
empregabilidade interna e externa (Camara, et a/, 1997). Segundo Ramos (2001) as capacidades e
actuagoes individuais, ou seja, as competéncias sio mais valorizadas que os conhecimentos
técnicos associados ao posto de trabalho (qualificacdao). Desta forma, as competéncias funcionam
como mecanismo de adaptacdo a instabilidade e substituem o valor atribuido as qualificagdes
(Hirata, 1999). A concepc¢ao de autores como Atkinson (1987) e Kévacs (2002) de que os
profissionais que gozam de maior estabilidade e seguranca contratual estdo posicionados em
Niveis de Qualificacao Profissional (NQP) superiores, possuem maiores niveis de escolaridade e

sao tidos como os mais competentes esta em si ultrapassada.

Deparamo-nos entdo com a nossa problematica de investigacdo: o CP das pessoas esta
directamente relacionado com o empenhamento a carreira ou com o commitment organizacional?

O que distingue esta relagao?

O que se pretende comprovar com este estudo é que é provavel que os individuos que
desenvolvam um CP relacional ou equilibrado com a organizacio tendam a ser mais
empenhados na sua carreira, adoptando comportamentos de GC voltadas tanto para o interior
como para o exterior da organizac¢ao de forma a ganharem seguranca de empregabilidade. Em
contrapartida, com essa maior lealdade a carreira é provavel que desenvolvam menores
sentimentos de pertenca, identidade e de envolvimento com a organizacao (commitment) ou um

commitment de natureza essencialmente instrumental.

Por outro lado, se o CP estabelecido for transaccional ou transicional, onde as relaces de

emprego sao mais ténues, é provavel que os sentimentos de CO sejam inferiores ou inexistentes.
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Em termos de EC, ¢ provavel que nao sejam EC mas adoptem comportamentos de GC voltados

para o interior, como forma de promogao interna ou de continuidade na organizagao.

Rousseau (1997) na sua publicacdo Annual Review of Psychology sustenta que na nova era
organizacional o EC sera um melhor indicador da relagao individuo zersus organizagao do que o
CO devido a mudanga de papel dos individuos nas organiza¢oes. Segundo esta, passam de
empregados a participantes activos que trabalham muitas vezes para mais de uma organizagao.

Sio os designados carreiristas.

2.4.3. Problematica e hipodteses de investigacio

Tendo como base o quadro tedrico-empirico da tematica ¢ o fundamento do presente estudo,

formularam-se as seguintes perguntas de pesquisa e hipoteses de investigagao:

PROBLEMA 1

De que forma o tipo de vinculo das pessoas induzem diferentes tipos de contrato psicoldgico

com as organizagoes?

Hipotese 1: quanto maior a estabilidade contratual legal maior a probabilidade de uma relacao

transaccional do individuo com a organizacao;

Hipotese 2: quanto menor a estabilidade contratual legal maior a probabilidade de uma relacdo

relacional ou equilibrada do individuo com a organizagao.

PROBLEMA 2

O contrato psicologico das pessoas esta directamente relacionado com o empenhamento a

carreira ou com o commitment organizacional? O que distingue esta relagio?

Hipotese 3: o nivel de empenhamento na carreira relaciona-se com o tipo de contrato

psicologico do individuo com a organizagao;

Hipotese 4: o nivel de commitment organizacional relaciona-se com o tipo de contrato psicolégico

do individuo com a organizagao.

Apesar de nao fazerem parte da nossa problematica de investigagdo, as variaveis socio-

demograficas e os NQP foram também analisadas. Devido a disponibilidade de dados, estas
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variaveis serviram de complemento ao estudo e respectivos dados conclusivos. Foram levantadas

as seguintes hipoteses de investigagao:

Hipotese 5: quanto maior a qualificacdo profissional dos individuos maior a probabilidade de

uma relacio relacional ou equilibrada do individuo com a organizagao.

Hipotese 6: as caracteristicas sécio-demograficas influenciam o tipo de relacionamento do

individuo com a organizacio.
2.4.4. Objectivos do estudo

2.4.4.1. Objectivo Geral

O objectivo central do presente estudo consiste em:

e Conhecer a influéncia do tipo de vinculo na relagio que o individuo estabelece com a
organizagao, isto ¢, na formacao do seu CP;

e Compreender as relagdes existentes entre o CP, 0 EC e o CO.

2.4.4.2. Objectivos Especificos

Associados a0 objectivo central estao os seguintes objectivos especificos:

e Analisar a relacdo existente entre a maior estabilidade contratual legal (vinculo efectivo) e

a formacdo do CP transaccional,

e Analisar a relacdo existente entre a menor estabilidade contratual legal (vinculo a termo e

prestacdo de servico) e a formagao do CP relacional ou equilibrado;
e Entender o modo como o EC se relaciona com o CP;
e Entender o modo como o CO se relaciona com o CP;
e Descrever a influéncia das caracteristicas S6cio-demograficas na formacao do CP;

e Compreender a influéncia dos NQP elevados, na formacio do CP relacional ou

equilibrado.

65



ENQUADRAMENTO TEORICO - Justificacdo do Estudo

2.4.5. Desenho de Investigagdo

Considerada a problematica de estudo podemos visualizar o modelo de analise na seguinte

representacao grafica:

3 EMPENHAMENTO NA CARREIRA
TIPO DE VINCULO

Relativamente ao trabalho
Criagao de redes de contacto
Procura de Aconselhamento
Relacionamento com as chefias

NIVEIS DE QUALIFICAGAO I
PROFISSIONAL
CONTRATO PSICOLOGICO
o Relacional
e Equilibrado
CARACTERISTICAS SOCIO - e Transaccional
DEMOGRAFICAS e Transicional
* Sexo
e |dade
e Estado Civil I

COMMITMENT ORGANIZACIONAL

o Normativo
o Afectivo
e Instrumental

Figura 1 - Design da Pesquisa

Construiu-se um modelo de analise, no qual se considera a hipdtese das variaveis independentes
tipo de vinculo, NQP, e caracteristicas sécio-demograficas poderem influenciar a variavel
dependente CP. Por outro lado, ¢ igualmente considerada a hipotese do CP se relacionar com as
variaveis independentes EC e CO. O CP ¢é a variavel central desta investigacdo, sendo

simultaneamente variavel dependente e independente.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Realizada a fundamentacio tedrica do estudo torna-se necessario demonstrar os procedimentos
metodolégicos adoptados, mais concretamente: o tipo de estudo, a caracterizagao da amostra, a
operacionalizagao das variaveis, os procedimentos cumpridos e os instrumentos de recolha de

dados.
3.1. Tipo de Estudo

O presente estudo trata-se de um estudo de natureza quantitativa e correlacional. E um estudo

quantitativo pois, tal como Fortin (1999) refere, utiliza dados numéricos para descrever e testar
relacdes/hipoteses, com recurso a um instrumento estruturado, o questiondrio. E
simultaneamente um estudo correlacional pois, segundo a mesma autora, visa explorar e
determinar a existéncia de relacGes entre as variaveis, isto ¢, saber como se comporta uma

variavel conhecendo o comportamento de outras variaveis.
3.2. Amostra

3.2.1. Tipo e método de amostragem

Definidas as variaveis de investigacio a fase experimental deste trabalho iniciou-se com a

definicao e especificagdo da populagao alvo de estudo. Para responder a nossa problematica de

investigacao propusemo-nos estudar profissionais com vinculos estaveis e profissionais com

vinculos instaveis de trabalho de diferentes organizacGes, ramos profissionais e sectores de

actividade.

Identificada a populagao alvo partimos para a defini¢ao do tipo de amostragem, ou seja, para a

definicao de como seleccionar os sujeitos da nossa amostra.

O método de amostragem adoptado consistiu na amostragem probabilistica ou aleatdria.
Neste tipo de amostragem a probabilidade de um determinado elemento pertencer a amostra é

igual para todos, sendo todas as amostras seleccionadas igualmente provaveis (Trochim, 2000).

A técnica usada foi a2 amostragem aleatéria estratificada. De acordo com esta técnica, a

populacdo em estudo foi dividida em grupos homogéneos e os elementos de cada grupo foram
seleccionados ao acaso (Maroco, J., 2003). Os sujeitos da amostra foram assim agrupados em trés
grupos de profissionais:
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e Grupo 1: profissionais com vinculo a termo;
e Grupo 2: profissionais com vinculo efectivo;

e Grupo 3: profissionais prestadores de servigos.

O nosso critério de agrupamento foi o tipo de vinculo. No intuito de garantir um elevado grau

de homogeneidade e de representatividade da amostra foram estabelecidos os seguintes critérios

de inclusao:

e Exercer uma actividade profissional enquadrada nos vinculos descritos;

e Exercer uma actividade profissional em qualquer profissao, organizagao e sector de

actividade;
e Todas as idades;
e Qualquer género;
e Todos os niveis de qualificagao;
e Todas as habilitacbes académicas;

e De qualquer area geografica portuguesa.

3.2.2. Tamanho da amostra

Em termos de tamanho da amostra, sendo objectivo do nosso estudo a comparagio dos trés

grupos de profissionais mencionados, houve a preocupacgio de proporcionalidade no numero

de inquiridos. Assim, atendendo ao critério de agrupamento usado o n° de participantes da

amostra foi distribuido a priori da seguinte forma (Tabela 1):

Tabela 1 - Distribuicdo da amostra por tipo de vinculo

Vinculo Distribui¢cdo da amostra
Termo 35
Efectivo 35
Prestacdo Servico 35
Total 105

3.2.3. Caracterizagao da amostra

Apresentamos em seguida uma breve caracteriza¢io da nossa amostra em termos de situagdo
face ao emprego, caracteristicas socio-demograficas (sexo, idade, estado civil, niveis de

qualificagao).
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3.2.3.1. Situagao face ao emprego

Através da analise da tabela 2, relativa ao tipo de vinculo é-nos possivel observar que a

distribuicao da amostra pelos diferentes tipos de vinculo é semelhante. Existe uma ligeira menor

frequéncia dos profissionais Prestadores de Servicos (31,4%).

Tabela 2 - Caracterizacdo dos profissionais relativamente ao tipo de vinculo

Vinculo Frequéncia ;| Percentagem
Efectivo 35 34.3
Termo 35 34.3
Prestacdo de Servicos 32 31.4
Total 102 100.0

3.2.3.2. Caracteristicas s6cio-demograficas

e Sexo

Do total dos respondentes (102 profissionais) 50% sio do sexo Masculino e os restantes 50 %

do sexo Feminino. A amostra divide-se equitativamente, existindo homogeneidade nesta

caracteristica (Tabela 3).

Tabela 3 - Caracteriza¢do dos profissionais relativamente ao sexo

Género Frequéncia | Percentagem
Feminino 51 50.0
Masculino 51 50.0
Total 102 100.0

e Idade

Relativamente a idade, na amostra esta variavel apresenta um valor médio de 31,5 anos, com

uma dispersao de valores de 25%. A idade varia entre os 22 e 60 anos (Tabela 4).

Tabela 4 - Caracterizacdo dos profissionais relativamente a idade

N

Média

Desvio Coef.

Padrio :Variagdo Minimo Maximo

Idade 101

315

7.8 25% 22 60
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e Estado Civil

Em relacio ao Estado Civil na amostra predomina largamente o estado civil Solteiro(a),
com 56% dos casos, seguido do Casado(a)/ Unido de facto, com 36%, ¢ do Divorciado(a)/

Separado(a) com 8% da amostra. Nao se registaram casos de viuvez (Tabela 5).

Tabela 5 - Caracterizacdo dos profissionais relativamente ao estado civil

Estado Civil Frequéncia Percentagem
Solteiro(a) 57 55.9
Casado(a)/ Unido de facto 37 36.3
Divorciado(a)/ Separado(a) 8 7.8
Total 102 100.0

3.2.3.3. Niveis de Qualificagao Profissional

A amostra no respeitante aos NQP regista um maior numero de quadros superiores e
profissionais qualificados (especializado), cada um com uma representatividade de 25%, seguidos
de profissionais altamente qualificados, com 21% e quadros médios, com 18%. As categorias
profissionais, semi-qualificado (especializado) e chefe de equipa/ encarregado sio as menos

observadas. Verificam-se cinco nao respostas.

Tabela 6 - Caracterizagdo dos profissionais relativamente aos Niveis de Qualificagdo Profissional

Niveis de Qualificacdo Profissional Frequéncia Percentagem
Quadro Superior 25 25.8
Quadro Médio 17 17.5
Chefe de Equipa, Encarregado 4 4.1
Profissional altamente qualificado 20 20.6
Profissional qualificado (especializado) 24 24.7
Profissionalsemi-qualificado

(especializado) ! 2
Total 97 100.0
Total 97 95.1

3.3. Variaveis em estudo e sua Operacionalizagio

A investigacdo cientifica tem como fungao a descoberta de relagdes existentes entre fenémenos e
variaveis. O conhecimento e compreensio dos fendémenos implica a distingdo entre variavel

dependente e variavel independente, dado que uma afecta a outra.
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A variavel dependente ¢ o fenémeno que o investigador se propde a compreender e explicar,
ou seja, segundo Fortin (2000, p.37) “(...) é a que sofre o efeito esperado da variavel
independente: é o comportamento, a resposta ou resultado observado que ¢ devido a presenca

da variavel independente”.

Esta variavel ¢ influenciada por outras variaveis, as variaveis independentes. A variavel
independente para Fortin (2000, p.37) “(...) é a que o investigador manipula num estudo (...)
para medir o seu efeito na varidavel dependente” , ou seja, constitui a causa, aquilo que o

investigador vai medir para verificar o seu efeito na variavel dependente.

Para o desenvolvimento do presente trabalho de pesquisa foram consideradas as seguintes

variaveis de estudo:

PROBLEMA 1
VARIAVEIS INDEPENDENTES VARIAVEIS DEPENDENTE
Tipo de Vinculo Contrato Psicol6gico

Figura 2 — Variaveis de estudo: problema 1

PROBLEMA 2
VARIAVEL INDEPENDENTE VARIAVEIS DEPENDENTES
Contrato Psicologico Empenhamento na Carreira
Commitment Organizacional

Figura 3 — Variaveis de estudo: problema 2

Como frisado anteriormente, realcamos que a variavel CP ¢ simultaneamente variavel
dependente e independente, assumindo uma posi¢io central nesta investigacao. As variaveis
apresentadas encontram-se incluidas na problematica de investigagao e nas hipéteses a que nos

comprometemos testar.
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Depois de definidos os conceitos, o processo seguinte consistiu na “atribui¢ao de significado” as
variaveis em estudo, ou seja, a sua operacionalizacio. No quadro 14 podemos visualizar

sinteticamente as variaveis em estudo, respectiva operacionalizagao bem como o objectivo da sua

analise no estudo:

Quadro 14 - Esquema de operacionalizagdo das variaveis de estudo

VARIAVEIS

OPERACIONALIZACAO

OBJECTIVO DE ANALISE

Contrato Psicologico

Relacional
Transaccional
Equilibrado
Transicional

Percepcao da influéncia das variaveis tipo de vinculo,
Niveis de Qualificagdo Profissional e Caracteristicas
Socio-Demograficas no Contrato  Psicoldgico; a
percepcdo da relagdo existente entre o Contrato
Psicolégico e o Commitment Organizacional e
Empenhamento na Carreira.

Tipo de Vinculo

(variavel ordinal)

Termo;

Efectivo.

Prestadores de Servicos

Compreensdo da influéncia da duragdo formal da
relacéo de trabalho do individuo com a organizagdo na
percepcao e formacédo do Contrato Psicoldgico.

Empenhamento na
Carreira

Relativamente ao trabalho
Criagdo de redes de
contacto

Procura de
aconselhamento
Relacionamento com as
chefias

Percepcao da relagdo existente entre o Empenhamento
Na Carreira e o tipo de Contrato Psicolégico do
individuo com a organizagao.

Commitment
Organizacional

Afectiva
Instrumental
Normativa

Percepcdo da relacdo existente entre o Commitment
Organizacional e o tipo de Contrato Psicolégico do
individuo com a organizagao.

Niveis de
Qualificacao
Profissional*

Quadro Superior;
Quadro Médio;

Chefe de Equipa;
Encarregado;
Profissional Altamente
Quialificado;
Profissional Qualificado;
Profissional Semi-
Quialificado.

Percepcdo da influéncia dos Niveis de Qualificagdo
Profissional na relagdo psicologica do individuo com a
organizacéo

Caracteristicas
Socio-demograficas

Idade (variavel continua)
Sexo: Masculino/Feminino
Estado Civil: solteiro,
casado/unido de facto;
divorciado/separado e
vilvo;

Percepcao da influéncia das Caracteristicas Socio-
Demograficas na ligacdo psicoldgica do individuo com a
organizacao.

3.4. Procedimentos de recolha de dados

3.4.1. Pré-Teste

Com o objectivo de assegurar a validade e precisao do instrumento, bem como, detectar falhas
de redacgao e dificuldades de interpretacdo, a fase de aplicagio do questionario foi antecedida

pela realizacio de um pré-teste. O pré-teste foi aplicado a 7 individuos. A preocupagio nesta

* Bascado na Estrutura dos Niveis de Qualificacdo Profissional do Ministério do Trabalho e da U.E
72



PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

fase estava no teste a operacionalidade do questionario e nao na representatividade da amostra,
dai o nimero de inquiridos ser relativamente reduzido. O questionario revelou estar bem
elaborado, nao tendo sido este submetido a qualquer alteragao. Nao foram apontadas quaisquer
duvidas e falhas pelos inquiridos na interpretacido dos itens e dos assuntos. O tempo médio de
preenchimento foi de 30 minutos. Em termos de /zyout a opinido foi a de que apresentava um
grafismo simples, atractivo e estruturado e de facil leitura. Contudo, de realcar que a ideia geral
transmitida pelos inquiridos foi a de que questionario possufa bastantes itens o que poderia

tornar o seu preenchimento moroso e cansativo.

3.4.2. Recolha de Dados

A entrega e recolha do questionario decorreu entre os meses de Setembro e Outubro de 2008. A
todos os participantes foi garantida a confidencialidade dos dados e transmitidos os objectivos

do estudo.

Para a sua aplicacio, foi elaborado um pedido de colaboragio a varias empresas que divulgaram
junto dos seus colaboradores e profissionais prestadores de servicos o presente estudo e
disponibilizaram o endereco de e-wail dos interessados (Apéndice I). Alguns dos participantes
também disponibilizaram, da sua rede de contactos, enderecos de outros profissionais
interessados em colaborar . A aplicacao do questionario foi realizada por e-mail (Apendice 1I). As
caracteristicas da amostra, bem como o contacto diario e permanente de qualquer profissional
com o e-ail justificaram o recurso a este procedimento, que em muito facilitou a expedicdo e

recepcao dos questionarios.

O balango entre os questionarios aplicados e os questionarios recolhidos foi bastante positivo,

traduzindo-se numa Taxa de Retorno de 97%. Os 3% correspondentes ao “ndo retorno”

incidem nos respondentes PS. Obtivemos uma amostra total de 102 individuos (Tabela 7):

Tabela 7 — Distribuicdo dos respondentes entre 0s questiondrios recolhidos e aplicados

Profissionais p/ vinculo Questionérios Aplicados @ Questionarios Recolhidos
Efectivo 35 35

Termo 35 35

Prestador de Servigos 35 32

Total 105 102

Taxa de Retorno 97%
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3.4.3. Procedimentos éticos

O cumprimento dos principios éticos e morais associados a um trabalho de investigacdo e as
pessoas nele envolvidas foi uma constante preocupagao ao longo do estudo. Vejamos as

directrizes éticas consideradas na presente investigagao:

e No processo de tradugao dos itens do instrumento PCI estiveram envolvidos varios
tradutores, no intuito de assegurar uma traduc¢ao exacta e clara;

e A participagao dos individuos no estudo resultou do seu préprio consentimento prévio,
sem qualquer tipo de imposi¢ao;

e Foi garantida e assegurada a confidencialidade das respostas apuradas;

e Os dados experimentais apurados foram reproduzidos com fidedignidade e

responsabilidade, sem omissdao ou invengao de qualquer tipo de informagao;

e Todas as referéncias e fontes bibliograficas foram correctamente citadas.
3.5. Instrumentos de Recolha de Dados

3.5.1. Descri¢do dos Instrumentos

Os resultados do presente estudo foram recolhidos através da aplicagdo de um questionario
(método quantitativo) de preenchimento anénimo e individual composto pelas escalas de CO
(Meyer’s & Allen, 1997), de EC (Ferreira, 2007) e de CP (Denise Rousseau, 2000), bem como
por um conjunto de questoes relativas a situagao no emprego e de caracter socio-demografico
(quadro 15). Os instrumentos de medida foram elaborados com base nas respectivas literaturas
de referéncia de cada area abordada. O questionario aplicado abrange assim um conjunto de

variaveis que integram o modelo tedrico e divide-se em cinco partes (Apéndice I1I):

Parte I — Commitment Organizacional

Parte II — Empenhamento na Carreira
Parte III — Contrato Psicolégico

Parte IV — Situa¢ao face ao Emprego

Parte V — Caracteristicas S6cio-demograficas

No quadro 15 podemos visualizar de forma sintética os instrumentos usados para mensurar as

variaveis investigadas:
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Quadro 15 — Instrumentos de Recolha de Dados
Variaveis Instrumento

Baseado no Questionario de Commitment
Organizacional de Meyer’s & Allen (1997).

Baseado no questionario desenvolvido por Ferreira
(2007) num estudo sobre o Contetdo e Quebra do
Contrato Psicolégico e Comportamentos Individuais
de Gestéo de Carreiras.

Baseado no Inventario de Contrato Psicoldgico (PCI)
de Denise Rousseau (2000).

Tipo de Vinculo Itens construidos para a pesquisa

Commitment Organizacional

Empenhamento na Carreira

Contrato Psicologico

Niveis de Qualificagdo Profissional Baseado na Estrutura dos Niveis de Qualificacéo
Profissional do Ministério do Trabalho e da U.E.

Caracteristicas socio-demograficas | !tens construidos para a pesquisa.

Todos os questionarios aplicados primaram pela confidencialidade e anonimato da informagao,
aspecto mencionado no seu cabecalho. O instrumento totalizava cerca de 116 itens e era
essencialmente composto por perguntas fechadas e de escala do tipo Likers, o que permitiu
proporcionar uma maior objectividade nas respostas. Apontamos em seguida uma descri¢ao de

cada instrumento.

3.5.1.1. Questionario de Commitment Organizacional de Meyer’s & Allen (1997)
Como instrumento de medida no respeitante a variavel CO utilizamos o questionario de
Commitment Organizacional de Meyer’s & Allen (1997). Este instrumento teve origem em

1984 e tinha como objectivo estabelecer uma distingao entre Comumitment Afectivo (relacionado

com um sentido emocional de pertenca a organizacao) e o Commutment Instrumental (relacionado

com a percep¢ao dos custos que abandonar a organizacao implicaria). Contudo, seis anos depois

estes autores juntaram a dimensdao Commitment Normativo que respeita a0 empenhamento numa

perspectiva obrigacional.

Através deste instrumento foi-nos possivel mensurar o comprometimento organizacional nas
trés dimensoes descritas. Este instrumento totaliza 18 itens (questdes 1 a 18). Por cada dimensao

existem 0 itens que se distribuem da seguinte forma (Tabela 8):

Tabela 8 - Dimensbes do Commitment Organizacional

Dimensdes Variaveis indicadores de comprometimento
Afectiva 3,6,8,10, 12, 16

Instrumental 2,5, 11, 13, 15, 18

Normativa 1,4,7,9, 14, 17
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Cada item foi pontuado de acordo com a resposta assinalada na escala do tipo Lzkert com uma
amplitude a oscilar entre o 1 e o 5, exprimindo respectivamente “Discordo fortemente” e

“Concordo fortemente”.

A escolha deste instrumento esta relacionada com a validade dos testes psicométricos,
comprovada em diversas investigagoes e, por outro lado, com a ampla utilizacio do mesmo na

investigacao do CO.

3.5.1.2. Questionario de Empenhamento na Carreira de Ferreira (2007)
Como instrumento de medida do EC foi usado o questionario desenvolvido por Ferreira (2007)
num estudo sobre o Contetddo e Quebra do CP e comportamentos individuais de GC. A referida

autora baseou-se nos trabalhos desenvolvidos por Gould & Penley (1984) e de Lau Pang (2000).

Este instrumento é constituido por um conjunto de 30 itens os quais se organizam em quatro
dimensoes respeitantes a0 EC e oito comportamentos que reflectem os comportamentos
individuais de GC. A cada uma destas quatro dimensdes estd associado um comportamento,

conforme descrito na tabela 9:

Tabela 9 - Dimensdes do Empenhamento na Carreira e respectivos Comportamentos Individuais de Gestédo de

Carreira
Dimensdes Comportamentos Indicadores de comprometimento
Envolvimento no Trabalho 19, 21, 23, 26
Relativamente ao Trabalho i i
Desenvolvimento de Competéncias 20, 22, 24, 25
. Networking 27, 28, 29, 30, 31, 34, 35
A criagcdo de redes de contacto i i
Desenvolvimento de Oportunidades 32,33
N Mentoria 36, 37, 39
A procura de aconselhamento i
Networking 38
_ ) Auto-nomeacéo 40, 41, 42, 43
Relacionamento com as chefias i
Insinuacao 44, 45, 46, 47, 48

Foi solicitado aos inquiridos que indicassem “ez que medida utiliza cada um destes comportamentos para
alcangar os seus objectivos de carreira”. Cada item foi pontuado segundo uma escala de resposta do

tipo Likert que oscila entre 1 “nunca utilizo” e 5 “utilizo muito”.

3.5.1.3. Inventario de Contrato Psicologico (PCI) de Denise Rousseau (2000)

A analise da variavel CP baseou-se no Inventario de Contrato Psicologico (PCI) de Denise
Rousseau (2000). A versdao original deste inventario foi usada na integra e totaliza 68 itens. A
resposta a cada um dos itens foi efectuada num continuo de cinco posicionamentos possiveis: (1)
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de modo algum; (2) ligeiramente; (3) um pouco; (4) moderadamente; (5) em grande parte. Os

itens foram agrupados em trés conjuntos distintos (dimensoes):

A - Compromissos e obrigagdes assumidos pela empresa - composto por 28 itens, questoes
49 a 77,

B - Compromissos e obrigagcdes assumidos por si - composto igualmente por 28 itens,
questoes 78 a 105;

C - Relagio do Empregador para consigo - composto por 12 itens, questoes 106 a 118.

Através deste inventario é-nos possivel aferir quatro orientagdes de CP, segundo o modelo de
Denise Rousseau (2000). Associado a cada contrato estao as seguintes caracteristicas,

respectivamente (Tabela 10):

Tabela 10 - Tipos de Contrato Psicolégico e respectivas caracteristicas

Tipo de contrato Caracteristicas Variaveis
Empregabilidade Externa A.54, A61, A.68, A.75, B.82, B.89, B.96, B.103
Equilibrado Desenvolvimento Interno A.52, A59, A.66, A.73, B.80, B.87, B.94, B.101
Desempenho Dinamico A.53, A.60, A.67, A.74, B.81, B.88, B.95, B.102
) Lealdade A.50, A.57, A.64, A.71, B.78, B.85, B.92, B.99
Relacional _
Estabilidade A.55, A.62, A.69, A.76, B.83, B.90, B.97, B.104
) Desempenho Limitado A.51, A58, A.65, A.72, B.79, B.86, B.93, B.100
Transaccional
Curto Prazo A.49, A.56, A.63, A.70, B.77, B.84, B.91, B.98
Desconfianga C.107, C.110, C.113, C.116
Transicional Incerteza C.106, C.109, C.112, C.115
Eroséo C.105, C.108, C.111, C.114

3.5.2. Qualidades Métricas dos Instrumentos

3.5.2.1. Determinacao da fiabilidade: consisténcia interna

Para o apuramento da consisténcia interna das escalas usadas, recorremos ao calculo do
Coeficiente de Alpha Cronbach (x). Segundo Fortin (1999, p. 235) através do calculo deste
coeficiente podemos “(...) estimar até que ponto cada enunciado da escala mede de forma
equivalente o mesmo conceito.”, ou seja, estimar se um conjunto de variaveis representam

determinada dimensao.
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¢ Questionario de Commitment Organizacional de Meyer’s & Allen (1997)

Analisando a tabela 11, a escala do CO apresentou um valor do Alpha de Cronbach supetior a 0,80,
pelo que podemos considerar os dados como unidimensionais: as 18 variaveis medem de forma
aceitavel o CO.

Tabela 11 - Consisténcia interna do Commitment Organizacional
Alpha de Cronbach . N de Itens

0,847 18

As dimensoes Afectiva e Instrumental do CO apresentaram um indice de consisténcia interna
elevado na medida em que os valores de Afpha de Cronbach sio superiores a 0,80, pelo que nestas
dimensoes podemos considerar os dados como unidimensionais. Para a terceira dimensao, a
normativa tal ndo se verificou (x 0,59), o que afecta a sua consisténcia interna. Testes adicionais
indicam que nao existem itens correlacionados de forma negativa com nenhuma das dimensoes,
nem que contribuam para que o valor do A/pha seja mais elevado, a excepgao de um item (item
4), que se fosse retirado da dimensao normativa, provocaria o aumento do A/pha para 0,619. No
entanto, ainda assim este valor ndo seria significativo (Tabela 12).

Tabela 12 - Consisténcia interna das dimensdes do Commitment Organizacional
Alpha de Cronbach N de Itens

Afectiva 0.804 6
Instrumental 0.804 6
Normativa 0.593 6

Concluimos que o instrumento Questionario de Commitment Organizacional de Meyer’s & Allen
(1997) é perfeitamente adequada para medir o CO, ocorrendo o mesmo com as suas dimensoes

Afectiva e Instrumental, mas nio totalmente com a dimensao Normativa.

¢ Questionario de Empenhamento na Carreira de Ferreira (2007)

A escala EC obteve um A/pha de 0,88 pelo que podemos considerar elevada fidelidade dos dados
(Tabela 13).
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Tabela 13 - Consisténcia interna da escala Empenhamento na Carreira

Alpha de Cronbach

N de Itens

0,884 30

Por outro lado, o valor do Apha de Cronbach é superior ou esta proximo do valor de 0,80 para

todas as dimensoes, pelo que podemos considerar os dados como aceitaveis na medi¢ao do

construto em estudo (Tabela 14).

Tabela 14 - Consisténcia interna das dimensfes do Empenhamento na Carreira

Dimensdes Alpha de Cronbach N de Itens
Relativamente ao Trabalho 0.755 8
A criacéo de redes de contacto 0.809 9
A procura de aconselhamento 0.774 4
Relacionamento com as chefias 0.808 9

Para quase todos os comportamentos de GC o valor do Apha de Cronbach é superior a 0,70

conforme visualizacdo na tabela 15, reflectindo uma razoavel fiabilidade dos dados. Sao

excepgoes os comportamentos “desenvolvimento de competéncias” ( 0,62), e “insinuacao” («

0,55), 0 que afecta a consisténcia interna da medida desses comportamentos.

Tabela 15 - Consisténcia interna dos comportamentos de Gestdo da Carreira

N de
Dimensdes Comportamento
Alfa de Cronbach Itens
) Envolvimento no Trabalho 0.740 4
Relativamente ao Trabalho i _
Desenvolvimento de Competéncias 0.622 4
. Networking 0.740 7
A criacao de redes de contacto i i
Desenvolvimento de Oportunidades 0.798 2
R Mentoria 0.742 3
A procura de aconselhamento i
Networking A 1
_ ) Auto-nomeacéo 0.815 4
Relacionamento com as chefias i
Insinuacao 0.551 5

a — apenas constituida por um item, ndo permite o calculo do Alfa

Concluimos que esta escala é perfeitamente adequada para medir o EC ocorrendo o mesmo com

as suas dimensoes e com quase todos os comportamentos de Gestao da Carreira.
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e Inventario de Contrato Psicolégico (PCI) de Denise Rousseau (2000)

O CP apresentou um valor do Apha de Cronbach bastante aceitavel (« 0,80), pelo que podemos

considerar os dados como unidimensionais: as 68 variaveis medem de forma aceitavel uma tnica

dimensao: o CP (Tabela 16).

Tabela 16 - Consisténcia interna da escala Contrato Psicolégico
Alfa de Cronbach N de ltens

0,836 68

O valor do Apha de Cronbach é superior ou esta proximo do valor de 0,80 para todos os tipos de
contrato. O grau de fidelidade das sub-escalas do CP oscila entre 0,74 e 0,90 pelo que se pode

concluir que cada dimensao mede o construto em analise (Tabela 17).

Tabela 17 - Consisténcia interna das dimensdes do Contrato Psicolégico

Tipo de Contrato Alfa de Cronbach N de Itens
Equilibrado 0.902 24
Relacional 0.778 16
Transaccional 0.744 16
Transicional 0.917 12

O valor do Apha de Cronbach é superior ao valor de 0,70 para todas as caracteristicas, pelo que
podemos considerar os dados aceitaveis como unidimensionais, com excep¢ao da caracteristica
lealdade, em que tal nao se verifica, o que afecta a consisténcia interna da medida dessa

caracteristica (Tabela 18).

Tabela 18 - Consisténcia interna das caracteristicas do tipo de Contrato Psicoldgico

. L Alfade
Tipo de contrato Caracteristicas Cronbach N de Itens
Empregabilidade Externa 0.676 8
Equilibrado Desenvolvimento Interno 0.841 8
Desempenho Dinamico 0.819 8
Relacional Lealdggle 0.637 8
Estabilidade 0.713 8
Transaccional Desempenho Limitado 0.700 8
Curto Prazo 0.623 8
Desconfianca 0.758 4
Transicional Incerteza 0.887 4
Erosao 0.863 4

a — apenas constituida por um item, nao permite o célculo do Alfa
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Concluimos que esta escala ¢ perfeitamente adequada para medir o CP acontecendo o mesmo
com as suas dimensoes (tipos de contrato) e com todas as suas caracteristicas. E excep¢do apenas

a caracteristica lealdade.

3.5.2.2. Determinagdo da validade dos instrumentos: analise factorial

Em investigacao sempre que ¢ aplicado um instrumento de medida é fundamental comprovar o
modelo tedrico que o sustenta. Para o efeito, foi efectuada uma andlise factorial de componentes
principais com rotacdo varimax de forma a confirmar/desconfirmar as dimensoes teoricamente
previstas (Fortin, 1999), verificando se é possivel agrupar as respostas que sao interpretadas de

forma idéntica pelos elementos da amostra.

e Escala Commitment Organizacional

No seguimento da analise dos dados da tabela 19, pelo valor de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) obtido
(0,76) assumimos haver a possibilidade de uma analise factorial aos dados com uma qualidade

razoavel.

Tabela 19 — KMO e Teste de Bartlett referente ao Commitment Organizacional

Medida de Adequagdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin. .760
Teste da Esfericidade Qui-quadrado 731.406
de Bartlett Graus de liberdade 153

Valor de prova .000

Efectuada a analise factorial dos dados relativos ao CO através do método varimax foram
encontrados cinco factores sendo o ultimo factor ndo interpretavel e o factor quatro ainda que
tendencialmente normativo nao se revelou suficientemente representativo (Tabela 31, Apéndice
IV). Decidimos desta forma forgar a analise factorial com trés factores, por ser possivel forgar a

constitui¢ao de um numero de factores igual ao nimero de dimensdes da escala.

Resultados da anilise, forcando a constituicao de trés factores:

Apresenta-se a matriz dos componentes apds rotacao, salientando-se os factores associados a

cada variavel a azul (Tabela 20):
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Tabela 20 - Matriz factorial referente ao Commitment Organizacional, forcando a constituicdo de trés factores

Componente ou Factor

1 2 3
15. N&o deixaria esta empresa neste momento, porque tenho um sentido de obrigagao para 939 109 029
¢/ as pessoas que aqui pertencem.
5. Mesmo que fosse para meu beneficio, ndo acho que fosse correcto deixar agora a minha
719 .234 127

empresa.
1. Seria para mim muito dificil deixar esta organizacdo neste momento, mesmo que

. .684 .244 -.144
quisesse.
11. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha empresa neste momento. .646 402 .007
7. Neste momento é tanto uma questédo de necessidade como de desejo. .617 .033 -.094
17. Muito da minha vida seria interrompida caso decidisse sair agora desta empresa. .595 -.041 .130
18. Devo muito a minha empresa. .553 .337 .073
14. Se eu nao tivesse dado tanto de mim a esta empresa, consideraria trabalhar noutro lado. .552 .158 273
6. Sinto como se os problemas desta empresa fossem os meus. 216 .736 116
16. Esta empresa tem para mim um grande significado de ordem pessoal. .238 719 -.050
10. N&o me sinto emocionalmente ligado a esta empresa. -.056 -.682 341
12. N&o sinto que faga parte da “familia” desta empresa. .066 -.666 .165
3. Ficaria muito contente em terminar o resto da minha carreira nesta empresa. 169 .628 .016
8. Nao sinto uma grande sensagdo de pertenca a esta empresa. -.251 -.625 .387
13. Esta empresa merece a minha lealdade. .389 422 .027
4. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta empresa seriam as poucas
alternativas disponiveis. 036 ~097 889
9. Acho que tenho muito poucas op¢des para poder ponderar deixar esta empresa. .387 -.093 .639
2. N&o sinto qualquer obrigagdo de me manter em fungBes nesta empresa. -.527 -.225 .555

Método de Rotagéo: Varimax com a normalizagdo de Kaiser.

Verificam-se as seguintes associacOes entre os factores relativos a escala CO e as variaveis,

segundo a analise da tabela 20:

e Factor 1, no modelo tedrico associado as variaveis 2, 5, 11, 13, 15, 18 da Dimensao

Instrumental integra os itens 5, 11, 15 e 18 desta dimensao, sendo consideravelmente

interferida pelos itens 1, 7, 14 e 17 da Dimensao Normativa.

e Factor 2, no modelo tedrico associado as variaveis 3, 6, 8, 10, 12, 16 da Dimensio

Afectiva integra os itens associados sendo ligeiramente interferida pela Dimensao

Instrumental (item 13).

e Factor 3, no modelo teérico associado as variaveis 1, 4, 7, 9, 14, 17 da Dimensio

Normativa integra os itens associados 4 e 9 e integra o item 2 da Dimensao Instrumental.

Constatamos que o factor 1 apresenta-se como uma mistura da dimensdo instrumental e

normativa. A amostra nao fez uma interpretacio idéntica a do modelo tedrico. Analisando os
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itens, parece existir consonancia nos resultados, ou seja, os itens que caracterizam a dimensao

normativa e que interferem na dimensao instrumental de facto muito se aproximam da mesma.

Concluimos que o modelo tedrico é confirmado ainda que de uma forma nao perfeita, pois

usando qualquer um dos métodos apenas se obteve uma reprodugao parcial das dimensoes.

¢ Escala Empenhamento na Carreira

O valor de KMO obtido para a escala EC foi de 0,719 pelo que se verifica a possibilidade de uma
analise factorial aos dados de qualidade razoavel (ainda que ligeiramente inferior ao KMO da

escala do CO) (Tabela 21).

Tabela 21 - KMO e Teste de Bartlett referente Empenhamento na Carreira

Medida de Adequacdo da Amostra de Kaiser-Meyer-Olkin. .719
Teste da Esfericidade Qui-quadrado 1392.226
de Bartlett Graus de liberdade 435

Valor de prova .000

Resultados da anilise, através do método varimax

Tal como na analise da escala CO, foi também efectuado para a analise da escala EC a analise
factorial de componentes principais com rotagao varimax , salientando-se os factores associados a

cada variavel a azul (Tabela 22):
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Tabela 22 - Matriz factorial referente ao Empenhamento na Carreira

Componente ou Factor

1 2 3 4 5 6 7 8

41. Dar a conhecer os meus feitos ao(s) meu(s) chefe(s). 742174 121 .098 -.041 -102 .103 .084
42. Elogiar as principais forgas do(s) meu(s) chefe(s) e criticar
as fraquezas menores.

40. Dar a conhecer as minhas aspiragbes e objectivos de
carreira ao(s) meu(s) chefe(s).

43. Dar a conhecer as responsabilidades que pretendo ter ao(s)
meu(s) chefe(s).

46. Estar de acordo com as expectativas do(s) meu(s) chefe(s). 650 .148 -.058 -.089 .353 .075 .145 -244
36. Procurar aconselhamento com o(s) meu(s) chefe(s). 625 -123 200 .199 477 .085 -.197 -.132
45, Ter interesse na vida pessoal do(s) meu(s) chefe(s). 605 -245 115 .089 -032 -239 .195 .178
34. Criar uma rede de conhecimentos pessoais que me ajude
na progressao da minha carreira.

35. Utilizar conhecimentos pessoais para desenvolver a minha
carreira.

32. Manter em aberto as minhas opgdes de carreira. .026 682 -063 .113 .165 .286 .053 .306
33. Preparar-me para oportunidades de carreira que se podem
vir a materializar.

30. Construir uma rede de contactos fora da organizacdo para
estar informado sobre aspectos que me possam interessar no i .098 577 .018 491 .380 .210 -.073 -.190
desenvolvimento da minha carreira.

29. Construir uma rede de amizades na organizagédo que pode
ajudar na minha progresséao de carreira.

26. Trabalhar fora do horéario normal de trabalho. .092 .024 833 -008 .130 -.058 -.114 .110
19. Trabalhar horas extra. .046 220 790 -.074 .054 -.006 .162 .023
21. Despender bastante tempo a pensar no trabalho, mesmo
fora das horas de expediente.

23. Levar trabalho para casa. 147 044 520 356 -.027 -183 211 -.316
20. Desenvolver competéncias que podem ser precisas em
futuras posicGes de carreira.

28. Construir uma rede de contactos na organizagéo para obter
informac&o acerca do que se esta a passar.

718 .130 -.014 -.092 .150 .071 .239 .268

717 192 161 .024 193 -.008 .041 -.145

699 235 108 .285 .243 .059 -.067 -.046

212 785 121 106 -.062 -181 .038 .135

.070 741 117 .027 .132 -170 -.013 -.061

156 647 .084 151 -.004 172 -046 .469

339 436 172 270 -171 -.069 .247 .059

.204 -.062 658 .208 .053 .246 -.064 -.216

156 166 451 415 179 381 .138 -.053

290 .042 078 765 159 .045 .022 -.028

24. Obter informag&o acerca das vagas na minha empresa. -.049 221 -173 694 .070 -116 .167 -.023
iiYn.dﬁsaslomar-me a associagdes do tipo social, profissional e/ou 077 062 286 651 -004 -200 -023 459
25. Procurar formagé&o continuamente. -105 109 293 545 .026 .339 .043 .189

37. Procurar aconselhamento ¢/ o0s meus colegas de
departamento ou c/ fungBes semelhantes em departamentos ;: .157 -.067 .106 .122 806 -.037 -.050 .139
diferentes.

39. Procurar aconselhamento com pessoas experientes na
organizacao.

38. Procurar aconselhamento com pessoas experientes
externas a organizagao.

48. Concordar com a(s) opinides do(s) meu(s) chefe(s), mesmo
quando discordo.

22. Especializar-me em éareas que sdo muito importantes para
as operacdes do departamento onde trabalho.

214 146 205 .012 751 -208 .136 -.053

.207 .248 -054 157 661 .172 .077 .286

111 109 023 .094 121 -813 .048 .054

160 .075 412 373 123 498 -242 115

47. Vestir-me como o(s) meu(s) chefe(s). .095 174 -062 .036 -.007 -115 826 -.009
44. Fazer ameagas de despedimento. 237 -168 .130 .136 .098 .044 709 -.001
31. Manter contactos com empresas de recrutamento. -.014 310 -131 .058 .230 -.057 .008 .685

Método de Rotacéo: Varimax com a normalizagdo de Kaiser.

Assim, pela analise da tabela 22 verificam-se as seguintes associagoes:

e Tactor 1, associado as variaveis 306, 40, 41, 42, 43, 45, 46 integra o item 36 da dimensao A

procura de aconselhamento, comportamento Mentoria; os itens 40, 41, 42, 43, da
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dimensao Relacionamento com as chefias, comportamento Auto-nomeagao e os itens 45

e 46 da dimensao Relacionamento com as chefias, comportamento Insinuagao.

Factor 2, associado as variaveis 29, 30, 32, 33, 34, 35 integra os itens 29, 30, 32, 33, 34 ¢

35 da dimensio A criacio de redes de contacto, comportamento Nesorking, mas nio

integra o item 31.

Factor 3, associado as variaveis 19, 20, 21, 23, 26 integra os itens 19, 21, 23 e 206, da

dimensao Relativamente ao Trabalho, comportamento Envolvimento Trabalho e o item
20 da dimensao Relativamente ao Trabalho, comportamento Desenvolvimento de
Competéncias.

Factor 4, associado as variaveis 24, 25, 27, 28 integra os itens 24 e 25, da dimensao
Relativamente ao Trabalho, comportamento Desenvolvimento de Competéncias e os
itens 27 e 28, da dimensio A criagio de redes de contacto, comportamento Nesworking.
Factor 5, associado as variaveis 37, 38 e 39 integra os itens 37 e 39 da dimensao A
procura de aconselhamento, comportamento Mentoria ¢ o item 38, da dimensio A
procura de aconselhamento, comportamento Nesworking.

Factor 6, associado as variaveis 22 e 48 integra o item 22, da dimensao Relativamente ao
Trabalho, comportamento Desenvolvimento de Competéncias; o item 48, da dimensio

Relacionamento com as chefias, comportamento Insinuagao.

Factor 7, associado as variaveis 44 e 47 integra os itens 44 e 47 da dimensdo

Relacionamento com as chefias, comportamento Insinuagao.

Factor 8, associado a variavel 31 integra o item 31 da dimensio A criacio de redes de

contacto, comportamento Nezworking.

Constatamos que os varios factores, a excepgao dos factores 2, 7 e 8 apresentam a interferéncia

de varias dimensées de EC e comportamentos associados o que significa que nao se confirma na

totalidade o modelo tedrico. Tal podera estar associado ao facto de os conceitos serem muito

similares bem como, a prépria multiplicidade de situagbes a que o assunto em analise podera

estar associado.

Uma vez que o niumero de factores constituido ¢ igual ao nimero de comportamentos da escala,

nao se procedeu a constituicao forcada de um numero de factores igual ao nimero de dimensoes

da escala.
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Concluimos que o modelo tedrico nao é totalmente confirmado pois apenas se conseguiu uma

reprodugao parcial das dimensoes da escala.

e Escala Contrato Psicoldgico

Relativamente a escala CP nio foi efectuada a analise factorial para o conjunto de dados em
analise. Tal ¢ justificavel pelo facto da dimensao da nossa amostra ser pequena para a produgao
de resultados fiaveis. Ou seja, o nimero de observacdes (102 observagoes) é reduzido face ao
numero de itens em analise (68 itens), ndo sendo possivel verificar na nossa amostra a

reprodugao das quatro dimensdes do CP, conforme o modelo tedrico.

Contudo, apesar de ndo ser possivel confirmar o modelo tedrico para esta variavel o estudo
prosseguiu com base neste mesmo modelo. Esta opcao esta relacionada com o facto de aquando
a analise da consisténcia interna para esta escala, através do calculo do Affa de Cronbach se ter
apurado um valor bastante aceitavel (o 0,80). Isto significa que a nossa amostra respondeu de
forma consistente ao questionario, ou seja, que as perguntas foram bem interpretadas pelos

sujeitos.
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4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

No presente capitulo apresentamos os resultados apurados, respectiva analise e interpretacao.
Numa primeira abordagem expomos a analise dos dados atendendo ao problema de investigagao
e respectivas hipdteses, demonstrando a existéncia ou nao de relagdo entre as variaveis em
estudo. De seguida, expomos as explicagdes provaveis para os resultados obtidos, em
consonancia com o enquadramento tedrico e os estudos empiricos ja desenvolvidos noutras

investigagoes.
4.1. Influéncia do Tipo de Vinculo no Contrato Psicolégico

Neste primeiro ponto propomo-nos a analisar a seguinte problematica de investigacao:

Problema 1 — De que forma o tipo de vinculo das pessoas induzem diferentes tipos de CP

com as organizagodes?

Esta pergunta de partida remete para o objectivo central da nossa investigagao: verificar se o tipo
de vinculo, a maior ou menor estabilidade contratual, tem influéncia na formacio do CP dos

individuos com a organizagao.
Face a problematica, levantam-se as seguintes hipoteses de investigagio:

» HI1: quanto maior a estabilidade contratual legal maior a probabilidade de uma relagio
transaccional do individuo com a organizagao.
» H2: quanto menor a estabilidade contratual legal maior a probabilidade de uma relacio

relacional ou equilibrada do individuo com a organizagao.

Para realizar o cruzamento entre a variavel Tipo de Vinculo e o CP utilizou-se o teste de hipotese

ANOVA. Para a aplicagdo deste teste estatistico paramétrico foi verificada, a priori, se este
cumpria os pressupostos de homogeneidade e normalidade. Verifica-se o cumprimento dos
pressupostos de homogeneidade das variancias (p> 5%) mas nao se verifica o pressuposto da
normalidade para o total das variaveis (Tabela 32, Apéndice V). O pressuposto de normalidade

nao se verifica para os tipos de contrato relacional e para as caracteristicas Empregabilidade
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Externa, Desenvolvimento Interno, Desempenho Dinamico, Curto Prazo e Erosdo, pois pelo

menos um valor de prova ¢ inferior a 5% (Tabela 33, Apéndice V). Neste caso, para se poder
confirmar a ANOVA foi usado o teste nao paramétrico equivalente de Kruskall-Wallis. Através
deste teste verifica-se que o valor da prova ¢ inferior a 5% para a caracteristica Curto prazo (p =

0,001) (Tabela 34, Apéndice V). Os resultados da ANOVA sao confirmados (Tabela 23).

Tabela 23 - Resultados do Teste ANOVA para a Escala Contrato Psicol6gico e suas caracteristicas

Média dos Valor de
Soma dos quadrados gl guadrados F prova
Entre grupos .922 2 461 5.082 .008
CP Dentro dos 7163 79 091
grupos
Total 8.085 81
Equilibrado Entre grupos 411 2 .206 .635 .532
Dentro dos 28.142 87 323
grupos
Total 28.553 89
Relacional Entre grupos .582 2 291 1.080 .344
Dentro dos 25.047 93 269
grupos
Total 25.629 95
Transaccional Entre grupos 4.224 2 2.112 9.688 .000
Dentro dos 20.712 95 218
grupos
Total 24.936 97
Transicional Entre grupos 2.550 2 1.275 1.527 222
Dentro dos 82.674 99 835
grupos
Total 85.224 101
Empregabilidade Externa Entre grupos 1.652 2 .826 2.376 .098
Dentro dos 32.676 94 348
grupos
Total 34.328 96
Desenvolvimento Interno Entre grupos .505 2 .252 .526 .593
Dentro dos 44.620 93 480
grupos
Total 45.125 95
Desempenho Dinamico Entre grupos .140 2 .070 .153 .858
Dentro dos
grupos 44.735 98 .456
Total 44.875 100
Lealdade Entre grupos .360 2 .180 .643 .528
Dentro dos 27.440 98 280
grupos
Total 27.800 100
Estabilidade Entre grupos 1.790 2 .895 2.044 135
Dentro dos 41.168 94 438
grupos
Total 42.958 96
Desempenho Limitado Entre grupos 7.855 2 3.927 13.061 .000
Dentro dos 28.566 95 301
grupos
Total 36.421 97
Curto Prazo Entre grupos 4.030 2 2.015 6.125 .003
Dentro dos 32.241 98 329
grupos
Total 36.271 100
Desconfianga Entre grupos 4.141 2 2.070 2.285 .107
Dentro dos 89.688 99 .906
grupos
Total 93.828 101
Incerteza Entre grupos 10.339 2 5.170 4.754 .011
Dentro dos 107.649 99 1.087
grupos
Total 117.988 101
Eroséo Entre grupos 446 2 .223 .186 .831
Dentro dos 119.090 99 1.203
grupos
Total 119.537 101

88



ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS — Tipo de Vinculo e Contrato Psicolégico

Depois de analisados os resultados do teste a homogeneidade e normalidade das variancias, pela
analise da tabela 23 encontramos assinalado a azul diferencas estatisticamente significativas
(p <5%) entre:

e O tipo de vinculo e o CP do Tipo Transaccional (p=0,000) e nas suas caracteristicas

Desempenho Limitado (p=0,000) e Curto Prazo (p=0,003);

e E na caracteristica Incerteza (p=0,011), do tipo de Contrato Transicional.

Estatisticamente isto significa que se rejeita a hipétese da média ser igual para todas as categorias
de vinculo, logo verificam-se diferencas significativas. Para os restantes tipos de contrato e
caracteristicas as diferencas observadas ndo sdo estatisticamente significativas (p <5%),

apesar de apresentarem ligeiras variagdes com o tipo de vinculo.

H1: quanto maior a estabilidade contratual legal maior a probabilidade de uma relagio

transaccional do individuo com a organizagio.

» Os resultados permitem afirmar que ndo se verifica a H1 uma vez que, os individuos com
maior estabilidade contratual legal, portanto os de vinculo efectivo, sao os que menos
estabelecem ligagoes transaccionais, conforme os valores médios e nao sao influenciados
significativamente por este CP (Tabela 35, Apéndice V). Em contrapartida, os
profissionais PS, associados a uma menor estabilidade contratual, sio os que mais
petrcepcionam este tipo de relagdo nas suas caracteristicas Desempenho Limitado e Curto
Prazo. Por outro lado, verificamos que a caracteristica Incerteza do CP Transicional é
influenciada pelo tipo de vinculo a termo, igualmente associado a uma menor

estabilidade contratual.

Os resultados evidenciam que os profissionais PS sio os que mais percepcionam relagdes

transaccionais com as organizagdes, sendo o unico caso em que o tipo de vinculo tem

influéncia significativa sobre a formagao do CP. Esta constatacio vem confirmar o que varios

autores ja concluiram anteriormente: os individuos com menor estabilidade contratual legal
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tendem a assentar a sua ligagao psicolégica com a organizagao no campo econémico e nao no
emocional (Handy, 1992; Rousseau, 1995; Millward & Hopkins, 1998; Millward & Brewerton,
1999; Kévacs, 2005; Chambel & Castanheira, 2006; De Cuyper & De Witte, 2000).

Verificamos na actualidade uma tendéncia crescente pelas organizagdes para este tipo de
contratagao (a par das contratacdes a termo) e a uma reducao dos vinculos efectivos (Bilhim,

2002). Em consequéncia, assistimos a mudangas nas ligacdes psicoldgicas dos individuos. A

literatura evidencia que as relagdes transaccionais estio a aumentar invertendo a tendéncia
passada para o estabelecimento de CP do tipo relacional (Rousseau, 1995, Rousseau & Wade-

Benzoni, 1995).

Apesar de os resultados confirmarem a teoria, entendemos que a grande diferenca em relagio ao
passado ¢ que estas ligagOes transaccionais sao desenvolvidas em cenarios de maior instabilidade,
quer do ponto de vista do contexto econémico quer do ponto de vista da durabilidade cada vez

menor dos vinculos.

Neste sentido, estes resultados podem ser motivados por um lado, pela (1) natureza do vinculo e

sua_duracio e por outro lado, pelas (2) reduzidas expectativas desenvolvidas por estes

profissionais.

(1) Relativamente ao primeiro motivo, ¢ provavel que a relagio de foro comercial deste tipo de
vinculo associada a uma contribuicio de curto prazo faca com que o desempenho dos
profissionais PS seja limitado as tarefas para as quais estdo a ser pagos. Isto ¢, estes cumprem
com as suas obrigacdes contratuais durante o perfodo estipulado, em troca de um honorario pelo
desempenho prestado. Em consequéncia, nao ha lugar a comportamentos extra-papel e a
obrigatoriedade de uma lealdade futura para com a organizagdo, contrariamente aos
trabalhadores com vinculo efectivo (Robinson e a/, 1994; Hall & Moss, 1998). Os efectivos
tendem a expandir o seu desempenho para além das tarefas estipuladas, sendo alvo de maiores
investimentos pela organizagio, o que gera maior proximidade e reciprocidade na relagdo

psicologica (Rousseau, 1995). Nesta 6ptica, supde-se que os PS encaram a organizacdo apenas

como um recurso econémico nao lhe facultando investimentos pessoais. Contudo, de acordo

com Filho (2008) ainda que nao tenham um vinculo de subordinagdo, estes profissionais tém
direitos e deveres a cumprir, nao invalidando que sejam abrangidas pelo dever de honestidade do
principio de boa fé entre ambas as partes. Ha, pelo menos, uma obrigatoriedade normativa de

lealdade circunstancial.
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(2) Por outro lado, uma outra justificagdo plausivel para este resultado é as reduzidas
expectativas desenvolvidas por estes profissionais. Segundo varios autores como Levinson ez al.,

1962; Schein, 1972; Rousseau, 1990; Millward & Brewerton, 1999; Siqueira, 2004 e Filho, 2008,

sendo o CP uma ligacio que assenta em expectativas e obrigagdes que vao sendo criadas ao
longo do tempo, neste caso ¢ provavel que nao haja oportunidade para o desenvolvimento de
expectativas elevadas com a organizacio, porque nao se perspectiva uma continuidade na relacio
apos o termo da actividade ou projecto. A convergéncia de interesses entre as partes é de
reduzida duracdo. Assim, por ser uma relacao provisoria e de baixas perspectivas futuras estes
profissionais tendem a direccionar a sua ligagdo psicolégica para o mero cumprimento das
obrigacdes legais e econémicas. No entanto, nao invalida que nio possam desenvolver a par
desta ligacdo econémica uma ligagdo afectiva por exemplo, com a fun¢ao ou projecto. Na
perspectiva de Filho (2008), o CP esta implicito também na prestagao de servigos, dado que o
prestador nao perde a condi¢ao de ser humano com direitos e deveres perante a organizagao que

toma os seus servicos. Existe uma relacio com troca de interesses.

Por outro lado, um outro resultado expressivo apurado na verificagio da H1 foi o de que a

caracteristica incerteza do Contrato Transicional, é influenciada significativamente pelo tipo de

vinculo a termo, associado a uma menor estabilidade contratual legal. Estes profissionais, apesar
de nio estabelecerem uma ligacdo psicolégica de natureza transicional’ com a organizagio,

desenvolvem com a mesma um sentimento de incerteza.

Encontramos duas possiveis razoes: (3) a durabilidade curta deste vinculo e (4) e o caracter

provisoria deste vinculo se associar simultaneamente a renovagdes consecutivas.

(3) Os vinculos a termo estdo, pela sua natureza legal, associados a duragdes de curto prazo. B

assim provavel que esta situagdo gere_sentimentos de incerteza, uma vez que, estes profissionais

vivem em circunstancias de grande duvida quanto as suas obrigacdes na organizacio e

compromissos para o futuro. Existe a probabilidade de serem profissionais que iniciaram a sua
vida profissional como trabalhadores temporarios (na esperanga de conseguirem algo melhor no
futuro) e que acabam por acumular varios vinculos precarios. Existem autores como Castells
(1998) e Kovacs (2002) que afirmam que uma das caracteristicas deste tipo de profissionais é a de
que podem ser contratados e despedidos de acordo com as necessidades das organizagdes, com

passagens por varias entidades, intercedidas por alguns petiodos de inactividade/desemprego. E

5 . < : . - , L N
Segundo a literatura ndo é considerado um verdadeiro CP mas um estado cognitivo que ¢ propicio em situagdes de
muita instabilidade.
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assim plausivel que a jungao de todas as experiéncias de instabilidade de emprego, prolongadas
no tempo, possam fazer com que encarem o NOVo emprego como “mais um” e conduzam a este

sentimento de incerteza.

(4) Por outro lado, muitas vezes estes profissionais com vinculos a termo sao recrutados pelas
organizagdes para um determinado periodo e acabam por prolongar a sua permanéncia através

de renovagOes consecutivas do contrato. Esta situagao podera também explicar o sentimento de

incerteza destes profissionais que, acabam por viver na ddvida constante quanto ao seu futuro e

a interpretar as intencdes da organizacdo como inconsistentes e dubias (Rousseau, 2000). Por

outro lado, podemos considerar que as renovacoes de contrato acabam por prolongar o tempo
de permanéncia na organizagao, sendo possivel que aumente as expectativas de continuidade dos
individuos. Em termos funcionais, muitas vezes estes profissionais assumem tarefas e
responsabilidades idénticas aos colaboradores considerados permanentes. Consequentemente,
consideramos ser possivel que se verifique uma orientacao do CP destes profissionais para os
tipos relacional ou equilibrado (CP semelhante aos profissionais efectivos) concepgao
confirmada pelos estudos de Millward & Hopkins, 1998; Millward & Brewerton, 1999; Chambel
& Castanheira, 2006 e De Cuyper e De Witte, 2000.

Para finalizar, importa ainda realgar que, conforme os valores médios, os profissionais com

vinculos sem termo (efectivos), sio os que menos estabelecem relacdes transaccionais, ao

contrario dos profissionais PS (Tabela 35, Apéndice V). Na verdade, os dados ddo conta que nio
estabelecem qualquer CP tipo com a organizagao mas uma ligacdo assente principalmente no

Desempenho Dinamico (caracteristica do contrato equilibrado).

E provavel que o clima de instabilidade em que vivemos e o enfraquecimento deste tipo de

vinculo estejam na base deste resultado. A ideia de estar efectivo numa organizacdo ser sinénimo

de estabilidade comeca a diluir-se. Se hoje um profissional é um colaborador permanente
amanha rapidamente podera passar a periférico ou sair da organizagao. Ha uma redugido evidente
do valor deste tipo de vinculo dado que, este ndo se ajusta a realidade laboral actual e as
mudangas rapidas dos ciclos econémicos. Nesta perspectiva, a ligagdo estabelecida por estes
profissionais parece manifestar-se ao nivel do Desempenho Dinamico. Ou seja, por um lado, ¢
possivel que estes profissionais como tém uma permanéncia longa na organiza¢iao continuem a
desenvolver o seu trabalho normalmente, procurando contribuir para o éxito e objectivos
organizacionais sem aspirar algo mais. A estabilidade contratual acaba por gerar acomodagao, o

que ndo significa perda de profissionalismo. Por outro lado, é também provavel que apesar de
92



ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS — Tipo de Vinculo e Contrato Psicolégico

gozarem de uma maior seguran¢a no emprego e de esta ja niao ser efémera, no intuito de
garantirem a sua permaneéncia, estes profissionais procurem manter o que ja conquistaram, sem

arriscar, investindo no seu contributo para com a organizagao.

H2: quanto menor a estabilidade contratual legal maior a probabilidade de uma relagao

relacional ou equilibrada do individuo com a organizagio.

» Nio se confirma a H2 dado que nio se observa uma relagio significativa entre o tipo de
vinculo contratual e os tipos de contrato relacional ou equilibrado, bem como todas as
suas caracteristicas. Assim, os resultados mostram que uma maior ou menor estabilidade
contratual nao tem influéncia sobre os contratos relacional ou equilibrado. No entanto,
de acordo com os valores médios e ainda que as variagOes sejam ligeiras, constatamos
que os profissionais a termo sao os que mais estabelecem relagdes equilibradas e

relacionais e pelo contrario, os PS sao os que menos percepcionam este tipo de relacao

(Tabela 35, Apéndice V).

Os resultados indiciam que a maior ou menor estabilidade contratual legal nio tem

influéncia sobre a formagdo de contratos psicolégicos relacionais ou equilibrados,
tipicamente associados, segundo Rousseau (1995, 2000), a formas contratuais de longo prazo,
refutando a H2. Daqui depreendemos que existe a mesma probabilidade de tanto os
profissionais com vinculos de curto prazo como os profissionais com vinculos de longo prazo

poderem estabelecer estes tipos de CP.

Estamos em condi¢oes de afirmar que ndo sera o tipo de vinculo contratual que ira influenciar a
formagdo de uma relagdo equilibrada ou relacional dos individuos com a organizacio mas

presumivelmente outros factores de caricter contextual, organizacional e/ou individual.

Este resultado podera ser justificado pelas seguintes razoes: (1) por um lado, pelo facto de

assistirmos a uma heterogeneidade e multiplicidade de situacdes de emprego que coexistem

dentro de uma s6 organizacio, transformando as relagcdes circunstanciais e individualizadas (2),

por outro lado, o corte com o modelo tradicional de trabalho e a perda de importancia dos

vinculos efectivos (3) e ainda, numa perspectiva individual, pelos objectivos individuais de

carreira.
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(1) Relativamente ao primeiro motivo provavel que aqui apresentamos, como explicitado na
analise e interpretagao da HI, actualmente hd um recurso crescente pelas organizagdes a
contratagoes de curto prazo e um decréscimo das contratagdes de longo prazo (Koévacs, 2000).
Esta conjuntura origina a coexisténcia dentro de uma s6 organizacao de multiplas e heterogéneas
situagdes de emprego (Koévacs, 2002) que poderdo gerar diferentes ou idénticas expectativas da

relagdo psicolégica com a organizagao. E assim possivel que a circunstancia da relacio e as

expectativas individuais influenciem a formacao de contratos relacionais ou equilibrados e nao o

tipo de vinculo. Segundo Ferreira (2007) uma das caracteristicas do CP é que este ¢ um processo

subjectivo e individual.

Assim, é possivel que numa mesma organizagao possam existir profissionais com vinculos de
curto prazo que venham a estabelecer CP diferentes porque as suas expectativas individuais sao
distintas. Por exemplo, ¢ provavel que alguns destes profissionais, sabendo que a ligacao legal é
provisoria e na expectativa de garantir uma permanéncia futura, em troca prestem um bom
desempenho, assentem nas caracteristicas de lealdade e comprometimento. Acabam por
estabelecer relacoes equilibradas e/ou relacionais. Ou, é ainda provavel que outros profissionais
na mesma situagao contratual, ao se sentirem como periféricos e de menor valor, limitem o seu

contributo apenas ao acordado e desenvolvam liga¢Ges psicolégicas transaccionais.

Por outro lado, podem existir casos de profissionais com vinculos distintos que desenvolvam o
mesmo tipo de ligagdo psicologica. Por exemplo, numa mesma organizacio podem existir
profissionais com vinculos de curto prazo a executar as mesmas tarefas que os de vinculo de
longo prazo, em que ambos venham a estabelecer uma ligacio emocional ou equilibrada. E
provavel que os profissionais com vinculos de curto prazo desenvolvam esta ligagdo por
sentirem que estdo a ser envolvidos na organiza¢ao e nas fungodes, tal como os profissionais com
vinculos de longo prazo, e que estes ultimos continuem a investir o mesmo esforgo pessoal pelo

sentimento de lealdade e afeicao.

E desta forma que, partilhando a ideia dos autores Shore & Tetrick (1994) e Farmer & Fedor
(1999), depreendemos que estas ligacbes sao cada vez mais circunstanciais e individualizadas, nao
obedecendo ao padrio tipo da perspectiva tradicional: profissionais efectivos estabelecem CP

transaccionais e profissionais a termo CP relacionais (Rousseau & Parks, 1993).

(2) Como ja referido na analise da H1, assistimos actualmente a uma quebra do padrio de

emprego estavel, em prol de empregos instaveis, que passam a vigorar no mercado de trabalho e
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na vida dos individuos (Bilhim, 2002; Kévacs, 2006). Segundo os resultados, um outro motivo
que nos parece plausivel para a inexisténcia de relacao entre o tipo de vinculo e os contratos

relacionais e equilibrados podera ser a consequente perda de importancia dos vinculos efectivos,

face a estas novas formas de emprego instaveis, que originam mais relagdes transaccionais e

menos relacionais (Robinson ez a/, 1994; Hall & Moss, 1998). A ideia de estar efectivo numa

organizagdao ser sinénimo de estabilidade comega a diluir-se. Se hoje um profissional ¢ um
colaborador permanente amanha rapidamente podera passar a periférico ou sair da organizagao.
Ha uma redugao evidente do valor deste tipo de vinculo dado que ja ndo existem empregos para
toda a vida. Nesta 6ptica, apesar de estes profissionais gozarem de uma maior seguranga legal no
emprego devem continuar a executar com ¢xito o seu desempenho para assegurar a sua

permaneéncia.

(3) Actualmente, hi uma maior légica de mercado e de empregabilidade no interior das

organizagoes, devido a responsabilidade de cada profissional em gerir a sua propria carreira.

Conforme os resultados podemos depreender que independentemente dos individuos deterem

um vinculo mais ou menos estavel o que poderd determinar a ligacdo psicolégica com a
organizacdo sao os seus objectivos/motivacoes individuais de carreira. A literatura evidencia que

o incremento das relacbes contratuais de curta duragao e o enfraquecimento dos vinculos
efectivos vém responsabilizar o individuo pela sua propria carreira. Estes passam a ser
responsaveis por reinventar a propria carreira e tém de estar preparados para constantes
redefinicbes da mesma, procurando ampliar as suas competéncias, como garantia de
empregabilidade interna e externa (Camara, ez al, 1997). Nesta logica, a trajectoria que cada um
pretende seguir, ou seja, 0s objectivos e as estratégias de carreira, é que poderdo influenciar a
formagdao do CP. Por exemplo, o mesmo tipo de vinculo, supondo a termo, podera conduzir a
situagoes e objectivos de carreira distintos. Por um lado, esta situagao contratual podera motivar
o individuo a procurar oportunidades de desenvolvimento de carreira na actual funcio,
desenvolvendo uma ligagao relacional. Com esta estratégia pessoal, terminaram com a
continuidade de um espiral de precariedade e com a passagem por varias organizagdes em pouco
tempo. Por outro lado, é também plausivel que existam individuos que se sintam menos
incomodados com a menor estabilidade do contrato, encarando a passagem por varias
organizagoes e fung¢des como forma de acumular experiéncias, ganhar empregabilidade e

networking, desenvolvendo uma ligagao psicologica equilibrada.
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Conclusio geral:

Em sintese, os resultados ddao conta que sio os individuos com menor estabilidade contratual
legal, mais concretamente os PS, os que mais percepcionam relagdes transaccionais com a
organizagao, nas suas caracteristicas Desempenho Limitado e Curto Prazo. Este é o tnico caso
observado em que o tipo de vinculo tem influéncia significativa na formag¢ao do CP. Por outro
lado, verifica-se que a caracteristica Incerteza do CP Transicional ¢ influenciada pelo tipo de
vinculo a termo, igualmente associado a uma menor estabilidade contratual. Nao se confirma
assim a H1 dado que os individuos com maior estabilidade contratual legal (vinculo efectivo) nao
assinalam relagdes significativas com este tipo de CP e, atendendo aos valores médios, sao os que
menos estabelecem esta ligacdo (Tabela 35, Apéndice V). Por outro lado, ndo se verifica qualquer
relagao significativa entre o vinculo contratual e os tipos de CP relacional ou equilibrado, bem
como com todas as suas caracteristicas, pelo que nao se verifica a H2. A maior ou menor
estabilidade contratual aparenta ndo ter influéncia significativa no desenvolvimento destas

ligacoes.
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4.2. Relagio do Contrato Psicolégico com o Empenhamento na Carreira e o

Commitment Organizacional

Neste segundo ponto propomo-nos a analisar a seguinte problematica de investigacao:

Problema 2 — O Contrato Psicolégico das pessoas esta directamente relacionado com o
Empenhamento na Carreira ou com o Commitment Organizacional? O que distingue

esta relagao?

O Problema 2 remete para um outro objectivo central da investigacao: analisar se o CP das

pessoas estd directamente relacionado com o EC ou com o CO e o que podera distinguir esta

relacdo. Levantam-se as seguintes hipoteses de investigagao:

: o nivel de empenhamento na carreira relaciona-se com o tipo de contrato

> H3 ivel d h t treira relaci tipo d trat
psicologico do individuo com a organizagao.

» H4: o nivel de commitment organizacional relaciona-se com o tipo de contrato psicolégico

do individuo com a organizacao.

Numa primeira abordagem sera apresentada a analise da relagdo entre o EC e o tipo de CP e em

seguida, a analise da relagdo entre o CO e o CP.

H3: O nivel de empenhamento na carreira relaciona-se com o tipo de contrato

psicolégico do individuo com a organizagao.

Para a aplicagao do coeficiente de Pearson é necessario verificar a normalidade das distribui¢coes
para todas as variaveis relacionadas com o teste K-S. O pressuposto da normalidade nio se
verifica para a maioria das variaveis relativas ao EC (Tabela 36, Apéndice VI), que serdo cruzadas
com as variaveis relativas ao tipo de contrato, pelo que optamos por utilizar o coeficiente de
correlagao de Spearman. Apresentamos em seguida as correlagdes apuradas entre os tipos de CP e

suas caracteristicas, com as dimensoes do EC (Tabela 24):
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Tabela 24 — Resultados da Correlacédo de Spearman referentes as Escalas Contrato Psicoldgico e

Empenhamento na Carreira
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Coef. *k *K *K *k *K
Correlagio .546(**) 358(**) .372(*) .317(*%) .550(**)
CONTRATO Valor de prova .000 .001 .001 .004 .000
PSICOLOGICO N 77 81 79 81 79
Equilibrado Coef. - - " o o
Correlagao .557(**) ATA(*Y) .269(*) .326(*) A45(*)
Valor de prova .000 .000 .013 .002 .000
N 80 89 85 89 84
Relacional Coef. - - o o
Correlagio .344(**) .319(**) .010 .330(**) .403(**)
Valor de prova .001 .002 .925 .001 .000
N 88 94 93 95 91
Transaccional  Coef. 143 010 203 092 150
Correlacao
Valor de prova .182 .923 .050 .368 .155
N 88 96 94 97 92
Transicional Coef. 022 -157 271(+) -.066 032
Correlacao
Valor de prova .834 .118 .007 .514 .755
N 90 100 97 101 95
Empregabilidade  Coef. - - o o o
Correlagio A94(*) .346(**) .348(**) .322(*%) .509(**)
Externa Valor de prova .000 .001 .001 .001 .000
N 85 95 92 96 90
Desenvolvimento  Coef. - - " "
Correlagio .374(*) .382(**) .103 .209(*) .256(*)
Interno Valor de prova .000 .000 .330 .042 .015
N 85 94 91 95 90
Desempenho Coef. - - . o o
Correlago .528(**) 468(**) .219(*) .330(**) .353(**)
Dinamico Valor de prova .000 .000 .032 .001 .000
N 90 100 96 100 94
Lealdade Coef. - - . o o
Correlago A481(**) .314(**) .213(%) .370(**) A418(**)
Valor de prova .000 .002 .038 .000 .000
N 89 99 96 100 94
Estabilidade Coef. " - ) " o
Correlagio .213(*) .289(**) .100 .231(%) .302(**)
Valor de prova .045 .004 .336 .024 .003
N 89 95 94 96 92
Desempenho Coef. 178 032 179 .080 245(*)
Correlagao
Limitado Valor de prova .098 757 .084 .438 .019
N 88 96 94 97 92
Curto Prazo Coef. 046 -.022 178 051 018
Correlagao
Valor de prova .670 .829 .082 .616 .863
N 89 99 96 100 94
Desconfianca Coef. 110 -.052 216(*) -.006 131
Correlagao
Valor de prova .301 .607 .034 .956 .204
N 90 100 97 101 95
Incerteza Coef. 017 -195 237() -011 062
Correlagao
Valor de prova .874 .052 .019 .913 .551
N 90 100 97 101 95
Erosdo Coef. -.051 -.139 201(%) -116 -.082
Correlagao
Valor de prova .636 .169 .048 .249 432
N 90 100 97 101 95

** Correlacao forte, para um nivel de significancia de 0.01.
* Correlagdo normal, para um nivel de significancia de 0.05.
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Em seguida, podemos verificar as correlacbes apuradas entre os tipos de CP e suas

caracteristicas, com as dimensoes do EC e respectivos comportamentos individuais de GC:

Tabela 25 — Resultados da Correlagdo de Spearman referentes aos Tipos de Contrato Psicoldgico e suas

caracteristicas e os Comportamentos individuais de Gestéo de Carreira
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2 & 8 g8 8 3 i
c2 E © 23.3 E B s 288 g 8
ES S0§ ¥9°% 032 5 2¢8 : g
=g OO+ o® AN g o O C 25 gosEsaE >
= £ 508 =sg3¢ >5o03 c Sow?° o =
o c-2 =895 = 2 o0 T =
> o ¢ E 0523 o o = o5¢ o
5e g o z< 2 2 z&3 = =
a © a ©O & Z
Coef %' Kk Kk Kk %’ kK k% %%
Correlagao .243(%) 410(*) .382(*) .348(*) .279(*) .305(**) 537(*) A24(%)
CONTRATO Valor de prova .029 .000 .000 .002 .012 .006 .000 .000
PSICOLOGICO N 81 81 80 80 81 81 80 80
Equilibrado Coef. - - - - " - -
Correlacio A27(%) .408(*) .309(**) .184 .333(*) .241(%) L496(**) .280(**)
Valor de prova .000 .000 .004 .088 .001 .023 .000 .009
N 89 89 87 87 89 89 87 86
Relacional Coef. " " ) - o "
Correlagio .258(*) .260(*) .080 .086 .340(*) .180 A04(*) .349(**)
Valor de prova .012 .011 445 409 .001 .082 .000 .001
N 94 94 94 94 95 95 92 94
Transaccional Coef. ”
Correlagdo -.089 139 .204(*) .160 .028 .148 .154 .169
Valor de prova .389 176 .048 .120 .784 147 137 .103
N 96 96 95 96 97 97 95 94
Transicional Coef. -.155 -.093 172 .379(%) -138 122 -.005 025
Correlagao
Valor de prova 123 .359 .088 .000 .169 .224 .960 .810
N 100 100 99 99 101 101 98 98
Empregabilidade Coef. - " - " - " - -
Correlagio .339(*) .262(*) .383(**) .236(*) .302(*) .256(*) .550(**) 371(*)
Externa Valor de prova .001 .010 .000 .022 .003 .012 .000 .000
N 95 95 94 94 96 96 93 93
Desenvolvimento Coef. 363(%)  .311(%) .109 .089 .220(%) 149 273(%) 184
Correlagdo
Interno Valor de prova .000 .002 .297 .397 .032 .150 .008 .080
N 94 94 93 93 95 95 93 92
Desempenho Coef.
P Correlagéo .300(**) A87(**) 237(%) 178 .347(*) 211(%) 402(**) .208(%)
Dinamico Valor de prova .002 .000 .019 .079 .000 .036 .000 .041
N 100 100 98 98 100 100 97 97
Lealdade Coef. * *K *K K £ £ ok
Correlagio .241(%) .301(*) .262(**) .108 .346(*) .310(**) 496(*) 274(%)
Valor de prova .016 .002 .009 .290 .000 .002 .000 .007
N 99 99 98 98 100 100 97 97
Estabilidade Coef. " " } } " " "
Correlagio .243(*%) .214(*%) .028 176 .258(*) .060 .257(%) .310(*)
Valor de prova .018 .038 .787 .087 011 .558 .013 .002
N 95 95 95 95 96 96 93 95
Desempenho goef' N -.090 165 102 118 024 104 236()  .262(%
orrelagéo
Limitado Valor de prova .384 .109 .062 .251 .815 311 .021 .011
N 96 96 95 96 97 97 95 94
Curto Prazo Coef.
Correlago -.026 .022 .169 141 -.005 132 .026 .053
Valor de prova .800 .832 .095 .165 .963 192 .804 .605
N 99 99 98 98 100 100 97 97
Desconfianca Coef. -.051 -.038 121 .345(%) -.065 136 105 075
Correlagéo
Valor de prova .616 .710 .233 .000 .519 175 .304 461
N 100 100 99 99 101 101 98 98
Incerteza Coef. -171 -123 176 .287(%) -.096 166 -.005 083
Correlagéo
Valor de prova .089 224 .081 .004 .338 .097 .964 415
N 100 100 99 99 101 101 98 98
Erosdo Coef. 156 -072 110 314(%) -167 075 -082 -076
Correlagao
Valor de prova 122 AT7 277 .002 .095 .458 422 457
N 100 100 99 99 101 101 98 98

* Correlagdo normal, para um nivel de significancia de 0.05.
** Correlacao forte, para um nivel de significAncia de 0.01.
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Analisando os resultados das correlagoes evidenciadas a azul nas tabelas 24 e 25, verificam-se

relagdes estatisticamente significativas (p <5%) nos seguintes casos:

e (P — observa-se a existéncia de uma correlagao forte entre o EC geral (r=0,546), suas
dimensoes e respectivos comportamentos individuais de GC e o CP geral (0,317> r

<0,550);

e (P Equilibrado — existe correlagio entre o EC geral (r=0,557), suas dimensdes e

respectivos comportamentos individuais de GC e o CP Egquilibrado, sendo que esta
interdependéncia ¢ mais forte nas dimensoes Relativamente ao Trabalho (r=0,474) e
Relacionamento com as Chefias (r=0,445) e respectivos comportamentos individuais de
GC.

e (P Relacional — observa-se a existéncia de correlacao entre o EC geral (r=0,344), suas
dimensGes e respectivos comportamentos individuais de GC e o CP Relacional, a
excepcao da dimensao Criacdo de redes de contacto (t=0,010). Esta associagado é mais
expressiva na dimensao Relacionamento com as Chefias (r=0,403) e respectivos

comportamentos.

e CP Transicional — verifica-se que apenas a dimensio de EC A criacio de redes de
contacto (r=0,271) e o respectivo comportamento de Desenvolvimento de

Oportunidades (r=0,379) apresentam uma forte correlacio com o CP Transicional.

e (P Transaccional — verifica-se que apenas os comportamentos individuais de GC de

Auto-nomeacio (r=0,236) e de Insinuacio (r=0,262) da dimensao Relacionamento com

as Chefias apresentam uma correlagio normal com o CP Transaccional.

» Os resultados evidenciam uma forte cotrelagio entre o EC e o CP, pois para as

relagdes assinaladas quem apresenta maior nivel de EC apresenta maior CP do

individuo com a organizacio. O EC e a consequente utilizagdio de determinados

comportamentos/estratégias para alcancar os objectivos individuais de carreira, estdo
mais associados aos contratos do tipo Relacional e Equilibrado sendo mais fortemente
expressivo no CP Equilibrado. Exceptuam-se os tipos de Contrato Transaccional e
Transicional que ndo apresentam correlagio com o EC, apesar de se verificar casos de

utilizagdo de comportamentos individuais de GC. Com os varios niveis de significancia
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inferiores a 0,01 em varias correlagoes, é inquestionavel a relagao existente entre o EC e

o CP. A H3 é assim verificada.

A literatura sobre estes dois conceitos referencia a sua relacio com o facto de o EC ser um dos
factores de natureza individual que influencia a formacao do CP. Por outras palavras, segundo
Ferreira, (2007) o EC pode influenciar a forma como o individuo interpreta as suas obrigacoes e
as obrigacoes da organizacio bem como a sua lealdade. Na perspectiva de Rousseau (1997), o
EC ¢ actualmente o melhor indicador da relagio individuo/organizacio. A tradicional lealdade
para com a organizacao tende a ser transferida para uma lealdade a carreira (Carson & Bedeian,
1994) e o CP tende a ser estabelecido para com o préprio individuo (Hall & Mirvis, 1996).
Relativamente ao tipo de CP, a literatura evidencia que nos proprios conteudos do CP podem ser
encontradas obrigacGes ou expectativas relacionadas com a GC que determinam o seu tipo mais
transaccional ou mais relacional (Rousseau, 1989 e 1995; Anderson & Schalk, 1998). No entanto,
nao especifica em que tipos de CP o EC ¢é mais evidente e que tipo de comportamentos sio

adoptados pelos individuos na GC, sendo uma area ainda pouco analisada.

Segundo a bibliografia, os profissionais com maior EC evidenciam elevado envolvimento com a
carreira (Hall, 1971; Carson; Carson, Lanford & Roe, 1997) o que implica o desenvolvimento e
prossecucao de determinados objectivos de carreira (Colarelli & Bisgop, 1990; Goulet & Singh,
2002), ou seja a escolha intencional de uma trajectéria de carreira (Borges - Andrade, 1994). De
acordo com os resultados do presente estudo, em fungao da relagdo psicolégica estabelecida com
a organizagao o nivel de EC ¢é variavel, isto é, traduz-se na utilizagdo de determinados
comportamentos individuais de GC. Por outro lado, como iremos constatar pelos resultados,
estes comportamentos podem também variar dentro da mesma relagdo psicologica, em funcgao

das expectativas e obrigacdes percepcionadas, segundo o modelo proposto por Rousseau (2000).

Assim, os resultados dao conta que os maiores niveis de EC incidem nas relacoes psicoldgicas de

tipo (1) Equilibrado e (2) Relacional, sendo mais expressivo no CP Equilibrado. Ao contrario

dos contratos de tipo Transaccional e Transicional, nestes tipos de CP é notodria a existéncia de
expectativas de GC nos seus conteidos. Apresentamos em seguida os comportamentos
individuais de GC mais adoptados pelos profissionais que estabelecem estas ligagbes, e as

motivagdes que consideramos provaveis.
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(1) Os individuos que estabelecem CP do tipo Equilibrado tendem a adoptar todas as estratégias

de GC com maior incidéncia nas dimensoes Relativamente ao Trabalho e Relacionamento com

as Chefias. Por outro lado, os comportamentos adoptados no contexto desta ligacio psicologica
parecem também variar em funciao das expectativas e obrigagdes percepcionadas da relagao.

Nesta Optica, verifica-se que os individuos procuram nesta relagdo oportunidades de

desenvolvimento da carreira tanto no exterior como no interior da organizacio.

Os que procuram oportunidades de carreira no exterior sao os que assentam a sua relacio

psicologica em expectativas de Empregabilidade Externa. Os individuos com esta expectativa

adoptam todos os comportamentos individuais de GC com maior incidéncia no comportamento
de auto-nomeacio (r=550) da dimensio Relacionamento com as Chefias. F provavel que estes
profissionais procurem na actual organizacao assumir, por auto-iniciativa, tarefas de maior
responsabilidade e que nao sao do seu dominio, através do desempenho de novas e mais
desafiantes fungdes, com o objectivo de elevarem as suas competéncias ¢ a sua empregabilidade.
Desta forma, adoptam comportamentos de auto-nomeacao junto da chefia dando-lhes a
conhecer as suas qualidades, aspiragoes e objectivos de carreira (Gould & Penley, 1984; Aryee
et.al., 1996; Lau & Pang, 2000). Através deste comportamento os individuos, ao assumirem maior
responsabilidade, em simultineo desenvolvem competéncias que no futuro lhes poderdo alargar
as alternativas de carreira e ajudar na reconquista do mercado de trabalho. Em suma, ganham
empregabilidade externa, capacidade referenciada pela literatura como de elevada importancia em
ambientes cada vez mais instaveis (Chanlat, 1995), onde a probabilidade de uma a relacio
contratual segura, leal e duradoura (Smithson & Lewis, 2000; Guest, 2004) é cada vez menor.
Segundo Drucker (1994) hoje a troca da relagiao baseia-se na viabilizagio da empregabilidade em
troca do empenhamento do trabalhador. Importa ainda realgar que apesar da auto-nomeagio ser
o comportamento individual mais adoptada como oportunidade de desenvolvimento de
Empregabilidade Externa, os individuos com esta expectativa accionam também as restantes

estratégias de GC. Provavelmente, acreditam que todas elas tém efeitos na sua empregabilidade.

Por outro lado, os individuos que procuram oportunidades de carreira no interior da

organizagao assentam o seu CP Equilibrado em expectativas de Desenvolvimento Interno

(desenvolvimento de competéncias tteis para a organizacio) e Desempenho Dinamico (bom
desempenho no alcance dos objectivos organizacionais). Os resultados demonstram que tendem

a assumir essencialmente comportamentos individuais de GC Relativamente ao Trabalho. E

plausivel que estes individuos sigam esta estratégia por encontrarem maiores oportunidades de
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carreira na actual organiza¢ao do que em outras, procurando focalizar todo o seu envolvimento
na actual funcdo e organizagao. Sio, segundo o modelo de Bastos (2000), os designados
Cosmopolita-Localista - profissionais com alto comprometimento com a carreira e organizagao.
Assim, os que esperam Desenvolvimento Interno adoptam sobretudo comportamentos de

Envolvimento no Trabalho (1t=0,363), excluindo por completo a procura de Redes de Contacto.

Os resultados evidenciam ainda que na expectativa de conseguirem oportunidades de
desenvolvimento interno da carreira, procurem assumir comportamentos que provem O Seu
envolvimento e dedicagao no trabalho tais como, trabalhar horas extra, trabalhar mais do que o
necessario, levar trabalho para casa, entre outros. Ou seja, apostam no desenvolvimento interno
da sua carreira, exercendo elevados esforcos de desempenho. Por outro lado, os que assentam a
sua relagdgo numa base de Desempenho Dinamico assumem principalmente estratégias de

Desenvolvimento de Competéncias (+t=0,487). Para conseguirem um desempenho eficiente no

alcance dos objectivos organizacionais procuram continuamente desenvolver competéncias
importantes pata o actual departamento e¢/ou que venham a ser necessarias em futuras posicoes
de carreira. Isto ¢, procuram trazer valor acrescentado para a organizagao, apostando na melhoria
continua das suas competéncias, que lhes poderao abrir portas a novas oportunidades de carreira

futuras (Aryee & Tan, 1992; Aryee et. al., 1994).

(2) Relativamente a relagdo existente entre o CP Relacional e o EC, verifica-se que os individuos
que estabelecem este tipo de ligacao tendem a assumir quase a totalidade das estratégias de GC,
com maior incidéncia na dimensao_Relacionamento com as Chefias. Excluem a estratégia

Criacdo de Redes de Contacto. Estes resultados indiciam a intencdo do individuo permanecer na

organizacao actual, procurando desenvolver a sua carreira internamente.

Analisando as expectativas em que assenta esta ligagdo psicoldgica, constata-se que os individuos

que actuam numa base de Lealdade seguem sobretudo a estratégia de Auto-nomeacio. B
provavel que estes individuos tenham como interesse de carreira ocupar posi¢coes de maior
responsabilidade e visibilidade na organizacao (Hall, 1976; 2002) e Driver, 1994). Nesta
perspectiva, procurando concretizar este interesse individual defendem e protegem os interesses
da organizacio, adoptando como estratégia de carreira a auto-nomeagao junto da chefia.
Procuram transmitir a chefia os seus objectivos de carreira, o seu potencial e capacidade para
assumir tarefas de elevada responsabilidade (Gould & Penley, 1984; Aryee et al., 1996; Lau &
Pang, 2000) para alcangarem maior visibilidade e poder.
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Por outro lado, os individuos que detém expectativas de Estabilidade assumem com maior
frequéncia comportamentos de Insinuacao. Segundo os resultados, estes individuos desenvolvem
o sentimento de moral de obrigacio de permanecer e de nao a abandonar organizagio. Pela
seguranga no emprego por ela proporcionada, procuram desenvolver a sua carreira internamente
através de comportamentos de insinuacao (Rousseau, 2000). Ou seja, procuram influenciar o
superior hierarquico, por exemplo, com elogios, conformidade de opinido, escolha dos mesmos
habitos, como forma de atingir o seu objectivo de carreira (Gould & Penley, 1984).
Provavelmente, aspiram o sucesso na carreira pela via da progressao hierarquica (Gadrey, 1991),
tal como no passado, sendo essa progressao possivel apenas por grupos dominantes (Chanlat,
1995). Em suma, estes individuos como apreciam a seguran¢a no emprego (Eneroth & Larson,
1996), procuram influenciar a chefia, que representa um centro de decisio. Por outro lado, de
salientar que nao adoptam o comportamento Criacio de Redes provavelmente, devido a

intencao do individuo em permanecer na organizagao actual.

No que respeita aos tipos de CP (3) Transaccional e (4) Transicional, verificamos que nio

apresentam correlacio com o EC. Contudo, apesar do menor envolvimento com a carreira

verifica-se alguns casos de utilizagdo de comportamentos individuais de GC.

(3) Para o tipo de Contrato Transaccional apenas os individuos que assentam a sua ligagdo numa

base de Desempenho Limitado revelam no conteido do seu CP preocupagao com a GC com
comportamentos de Relacionamento com as Chefias de auto-nomeacao (Gould & Penley, 1984,

Aryee et.al., 1996; Lau & Pang, 2000) e insinuacao (Gould & Penley, 1984; Aruee, ez.al, 1996).

E provavel que apesar de nio serem profissionais empenhados na sua carreira adoptem esta
estratégia devido a instabilidade do mercado de trabalho e das relagoes contratuais (Kévacs,
2000), isto é, por necessidade de manter o actual emprego. Por outro lado, ao adoptarem
estratégias focadas nas chefias demonstram inten¢do em continuar e permanecer na presente
organiza¢dao. Assim, os individuos que assentam a sua ligacdo em expectativas e obrigacoes de
desempenho limitado as tarefas para as quais estio a ser pagos, tendem a influenciar os
superiores hierarquicos para atingirem o0s seus objectivos individuais de carreira com
comportamentos de auto-nomeacdo (assumir tarefas que ndo sio da sua esfera de
responsabilidade e de elevado nivel de dificuldade) e de insinuacao (elogios, conformidade de

opinido, adoptar os mesmos habitos da chefia).
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E possivel que esta intencio de permanéncia e de conquista de oportunidades internas de
carreira esteja associada a profissionais que nao tém opgoes de emprego no mercado de trabalho
pelas baixas ofertas, pela falta de qualidade das ofertas ou pelas competéncias individuais nao
serem valorizadas no mercado de trabalho (Caetano & Vala, 1994). Em suma, estes individuos
por falta de alternativas externas e estando o seu desempenho limitado procuram oportunidades

de carreira na presente organizacao.

(4) No que respeita ao CP Transicional os resultados dio conta que os individuos tendem a

assumir o comportamento de GC de Desenvolvimento de Oportunidades, da dimensao Criacao

de Redes de Contacto. Este comportamento ¢é adoptado em qualquer das expectativas e

obriga¢des, que podera fundamentar a base de troca desta relacio (desconfianga, incerteza e

€rosao).

Este ¢ um tipo de ligacio psicolégica que se caracteriza por sentimentos de desconfianca,
incerteza e fracas perspectivas de continuidade futura (Rousseau, 1995; Cunha ez a/, 2006). Nesta
optica, assentando esta relacio em expectativas de desconfianca, incerteza e erosao, os resultados
revelam que os individuos adoptam a estratégia de alargamento das suas oportunidades de
carreira, estabelecendo uma rede de contactos com pessoas influentes na sua area de trabalho,
quer no interior quer no exterior da organizaciao, e que lhes permita o acesso a trabalhos
desafiantes (Aryee ez.al, 1996). Assim, é provavel que estes profissionais face a relagio ténue e a
escassez de alternativas no mercado procurem estar informados sobre oportunidades, procurem
tornar o seu trabalho visivel através da rede de contactos e alarguem o seu networking. Com esta
atitude os individuos poderio ter acesso a oportunidades de emprego interessantes e pouco
divulgadas, receber informagdes e orientacGes importantes para o desenvolvimento e GC e
poderao ser recomendados por outras pessoas para uma vaga de emprego especifica (Gould &

Penley, 1984; Lau & Pang, 2000; Forret & Dougherty, 2001).

A semelhanga do CP Transaccional, este comportamento individual de GC nio reflecte
empenhamento na mesma mas um estado de necessidade, neste caso a necessidade de
reconquistar emprego no exterior ou interior da organizagao. Estes individuos, quando nio tém

alternativas internas procuram oportunidades de carreira no exterior organizagao.

Em suma, os resultados demonstram que ha uma forte correlagio entre o EC e o CP, e que e o
nivel de EC e os comportamentos individuais de GC variam em fungdo do tipo de relagdo
psicoldgica e das expectativas e obrigacdes percepcionadas da relagio. Os dados revelam que esta
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correlagao ¢ mais significativa nos CP do tipo Relacional e Equilibrado sendo mais fortemente
expressivo no CP Equilibrado. Exceptuam-se os tipos de Contrato Transaccional e Transicional
que nao apresentam correlagao com o EC, apesar de se verificar casos de desenvolvimento de

comportamentos individuais de GC.

Apresenta-se e, seguida a analise da relagao entre o CO e o CP, através da seguinte hipotese de

investigagao:

H4: o nivel de commitment organizacional relaciona-se com o tipo de contrato

psicolégico do individuo com a organizagao.

O pressuposto da normalidade nio se verifica para as variaveis relativas ao CO (Tabela 37,
Apéndice VI), que serdo cruzadas com as variaveis relativas ao tipo de contrato, pelo que deve

utilizar-se o coeficiente de correlagao de Spearman .

Analisando os resultados das correlacoes evidenciadas na tabela 26 a azul verificam-se relagdes

estatisticamente significativas, quer positivas quer negativas, entre o CP e o CO.
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Tabela 26 — Resultados da Correlacéo de Spearman referentes as Escalas Contrato Psicol6gico e Commitment

Organizacional

Commitment Organizacional Afectiva Instrumental Normativa
ggrerfélagao 221 .055 184 226(%)
CONTRATO Valor de prova .052 .628 .104 .041
PSICOLOGICO N 78 81 79 82
Equilibrado ggrerfélagéo 373(%) 324(*) .384(*) 123
Valor de prova .000 .002 .000 .254
N 84 88 87 88
Relacional ggf:élagéo 591(**) 458(+*) 545(+%) 3020
Valor de prova .000 .000 .000 .003
N 91 95 92 96
Transaccional Coef. } -.019 192 104 080
Correlagao
Valor de prova .857 .061 317 439
N 91 96 94 96
Transicional Coef. ) - - } - ;
Correlagao 484(™) .501(*) ATL) 070
Valor de prova .000 .000 .000 491
N 95 100 98 100
Empregabilidade Coef.
Correlagao .168 130 178 .089
Externa Valor de prova 111 .209 .087 .390
N 91 95 94 95
Desenvolvimento gg?rfélagéo 448() 404(*) 405(%) 154
Interno Valor de prova .000 .000 .000 .138
N 89 94 92 94
Desempenho Coef. 26+ A4 (% ne n
Correlagio .326(*) .344(*) .354(*) .06
Dinamico Valor de prova .001 .000 .000 531
N 94 99 97 99
Lealdade ggfrfélagéo 331(™) 264(*) 327(%) 71
Valor de prova .001 .008 .001 .090
N 94 99 97 99
Estabilidade gg?rfélagao 576(*) 460(*) 547(*) 273(%)
Valor de prova .000 .000 .000 .007
N 92 96 93 97
Desempenho ggfrfélagao 119 -155 .069 214(%)
Limitado Valor de prova .261 132 .509 .036
N 91 96 94 96
Curto Prazo gg?rfélagéo -.208(*) -.207(*) -.298(*) -129
Valor de prova .044 .040 .003 .203
N 94 99 97 99
Desconfianca Coef. -
Correlago -310(") 332(%) -317(™) -009
Valor de prova .002 .001 .001 931
N 95 100 98 100
Incerteza Coef. -
Correlagéo -373(%) ATA(*) =377(%) 043
Valor de prova .000 .000 .000 672
N 95 100 98 100
Erosédo Coef. -
Correlacao -514(™) A58(*) -472(7) -194
Valor de prova .000 .000 .000 .053
N 95 100 98 100

** Correlacao forte, para um nivel de significancia de 0.01.

* Correlacdo normal, para um nivel de significancia de 0.05.

Verifica-se uma relagdo positiva estatisticamente significativa (p <5%) nos seguintes casos:

e (P — observa-se a existéncia de uma correlagdo significativa entre a dimensao normativa

do CO (r=0,041) e o CP geral;
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CP Egquilibrado — verifica-se a existéncia de correlagao positiva forte entre o CO geral

(r=0,373), suas dimensbes afectiva (r=0,324) e instrumental (r=0,384), com o CP
Equilibrado. Por outro lado, observa-se que as caracteristicas Desenvolvimento Interno e
Desempenho Dinamico deste tipo de CP apresentam respectivamente uma correlagio
forte com o CO geral (+=0,448/1r=0,326) e suas dimensoes afectiva (+r=0,404/1r=0,344) ¢
instrumental (r=0,405/1r=0,354);

CP Relacional — verifica-se uma correlagao positiva forte entre o CO geral (r=0,591) e
respectivas dimensodes, com maior incidéncia na dimensao instrumental (r=0,545). As
caracteristicas de Lealdade e Estabilidade deste CP apresentam respectivamente uma
cotrelagio forte com o CO geral (+r=0,331/r=0,576) e todas as suas dimensoes: afectiva
(r=0,264/1=0,460), instrumental (+=0,327/1=0,547) e normativa (+=0,171/r=0,273);
Caracteristica Desempenho Limitado (CP Transaccional) - verifica-se a existéncia de
correlacio positiva normal entre a Dimensao Normativa do CO e a Caracteristica

Desempenho Limitado do CP Transaccional (r=0,214).

Por outro lado, verifica-se uma relagdo negativa estatisticamente significativa (p <5%) nos

seguintes casos:

Contrato Transicional — observa-se a existéncia de uma correlagdo negativa forte entre o

CO geral (1=0,484), suas dimensoes afectiva (r=0,501) e instrumental (r=0,471), com o
CP Transicional. As caracteristicas de Desconfianca, Incerteza e Erosio deste CP
apresentam  respectivamente uma  correlagio  forte com o CO  geral
(+=0,310/r=0,373/1r=0,514) e as suas dimensdes afectiva (r=0,332/r=0,474/r=0,458) e
instrumental (r=0,317/r=0,377/r=0,472);

Caracteristica Curto Prazo (CP Transaccional) - verifica-se a existéncia de correlacao
entre o CO geral (r=0,208) e as suas dimensoes afectiva (r=0,207) e instrumental

(r=0,298).

Nio se verificam quaisquer correlagdes nos seguintes casos:

Contrato Transaccional - verifica-se a inexisténcia de correlacio entre o CP

Transaccional e o CO geral e respectivas dimensoes;
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e Caracteristica Empregabilidade Externa (CP Equilibrado) — observa-se que esta

caracteristica nao esta relacionada com o CO geral, nem com nenhuma das suas

dimensoes.

» Os resultados demonstram a inexisténcia de relacio entre o CP e o CO. No entanto,
verificasse uma correlagao positiva do CP com a dimensao normativa de CO. Por outro
lado, os dados revelam correlagGes positivas e negativas entre os tipos de CP e as
dimensoes de CO. Para as relacOes assinaladas verificasse que quem apresenta maior
nivel de CO, apresenta maior CP do individuo com a organiza¢io, dos tipos equilibrado
e relacional e algumas das suas caracteristicas e quem apresenta maior nivel de CO
apresenta menor CP do individuo com a organizagao, do tipo transicional e algumas das

suas caracteristicas. A H4 ¢ parcialmente confirmada.

Em termos gerais os resultados evidenciam a inexisténcia de relacao entre o CP e o CO, ou seja,
que a relacao de reciprocidade do individuo com a organiza¢ao niao tem influéncia na sua
identificacdo e envolvimento com a mesma. No entanto, a analise veio comprovar igualmente
resultados ambiguos, com a demonstragao de correlagdes positivas e negativas entre os tipos de
CP e as dimensoes de CO. Assim, aparentemente o facto de nao haver relagiao entre o CP e o
CO podera nao significar que exista auséncia de CO. Verificamos a existéncia de focus de CO.
Sendo o CO um conceito tridimensional os resultados evidenciam a existéncia de diferentes
niveis de intensidade de commitment com consequéncias distintas nas atitudes e comportamentos
de trabalho, tal como citado na literatura por Meyer & Allen (1997). Serdo analisadas ao

pormenor as correlacdes apuradas.

Os resultados dio conta que as correlagoes positivas com o CO e algumas das suas dimensdes se

verificam na escala de (1) CP e nas relacGes psicoldgicas de tipo (2) Equilibrado e (3) Relacional.

(1) Da analise verifica-se que a escala de CP se correlaciona positivamente com a dimensao
normativa do CO. Significa que a medida que aumenta a ligacdo psicoldgica a organizagiao
aumenta o sentimento de dever, ou seja, o sentimento de lealdade e de obrigagio em
permanecer. Partilhando a ideia de Meyer & Allen (1997) quanto maior a coeréncia entre as
expectativas das pessoas em relagao aquilo que a organizagao lhe proporciona e aquilo que dela

esperam, maior tendera a ser este sentimento de obrigacao em permanecer.
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Se nas relagoes tradicionais este sentimento de dever e obrigacao estava associado apenas aos

CP Relacionais (Rousseau, 2000), pelos resultados constata-se que nas relacbes modernas é

possivel que o sentimento de lealdade esteja associado a qualquer tipo de CP. Do ponto de vista

do Direito, segundo Filho (1998) na celebracao de um contrato de trabalho ambas as partes estao
abrangidas pelo dever de lealdade (Principio de Boa Fé). Este dever revela-se no CP,

independentemente do tipo, e encontra-se subentendido em todo o vinculo de trabalho.

Nesta perspectiva, na dimensao normativa de CO a lealdade pode ser consagrada pelo contrato
de trabalho. Apds a integragdao na organizagao, o individuo interioriza as suas normas e valores e
desenvolve um dever de lealdade (Mowday ez.al, 1982). Este dever de lealdade nio ¢ voluntario e
intrinseco mas sim um dever de aceitacio dos valores e praticas da organizacio. E_assim

provavel que a dimensio normativa possa estar presente em qualquer tipo de CP, porque os

individuos acreditam que é “certo” e “moral”. Se tivermos ainda em consideraciao a idade da

amostra, verificasse que ¢ uma amostra jovem (média de 31,5 anos) logo ainda em inicio de
carreira e com antiguidades reduzidas. Estes jovens profissionais ainda nao desenvolveram um
sentimento maturo de identidade e de permanéncia com nenhuma organiza¢io, o que vem
confirmar os estudos de Morrow ez. a/ (1975), de que o commitment tende a ser maior a medida

que a idade aumenta.

(2) De acordo com os resultados verifica-se a existéncia de uma correlagdao forte entre o CP

Equilibrado e as expectativas/obrigacbes de Desenvolvimento Interno e de Desempenho

Dinamico com o CO geral e suas dimensdes afectiva e instrumental. Ou seja, os individuos que

estabelecem este tipo de ligacio psicolégica e expectativas permanecem na organizacio

simultaneamente por desejo e por necessidade. Conjugam a sua identificacdio emocional a

organizacdao com a ponderacao dos custos associados a sua saida.

Observa-se que estes individuos assentam a sua relacao de reciprocidade com a organizagao por
um lado, em expectativas de Desenvolvimento Interno, ou seja, desenvolvem competéncias que
tragam valor acrescentado para a organizag¢ao em troca de oportunidades de desenvolvimento de
carreira na mesma. Por outro lado, assentam a sua relagdo de reciprocidade em expectativas de
Desempenho Dinamico, proporcionando um bom desempenho no alcance dos objectivos

organizacionais em troca de condi¢oes de aprendizagem continua (Rousseau, 2000).

Assim, com base nestas expectativas é provavel que sejam individuos que se identifiquem e se
envolvam do ponto de vista emocional, porque acreditam na relagio que desenvolvem com a
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organizagdo e porque as recompensas sao positivas (ex.. condi¢coes de aprendizagem e
empregabilidade), compensando a organizagao através de um desempenho dinamico. De acordo
com Allen & Meyer, (1996) ¢ mais provavel que os individuos exercam elevados esforcos de

desempenho quando desejam pertencer a organizagio.

Do ponto de vista instrumental, é possivel que sejam individuos que permanecem na
organizagao porque tém consciéncia dos custos resultantes da saida. Esses custos poderao ser os
sacrificios pessoais da saida, os investimentos ja feitos com o desenvolvimento de competéncias
valorizadas pela organizaciao, ou ainda, as poucas alternativas de emprego do mercado de
trabalho (Becker, 1960). A percepe¢ao negativa do mercado de trabalho é muito comum nos dias
que correm, devido ao desemprego elevado e as oportunidades reduzidas. Face a esta conjuntura,
¢ igualmente possivel que estes individuos encarem esta necessidade de permanéncia como uma
oportunidade para se aperfeicoar e aprender, investindo na seguranca de empregabilidade.
Acabam por se empenhar na organizacao e em simultaneo ganham competéncias que poderao

ser Uteis no futuro.

Se considerarmos ainda os resultados da H3, podemos afirmar que sao individuos
simultaneamente envolvidos com a carreira e com a organizagdo porque procuram
oportunidades internas de carreira e o aperfeicoamento na actual fun¢ao. Em suma, nas relagoes
psicologicas de tipo equilibrado os individuos permanecem por desejo e necessidade,
desenvolvendo expectativas e obrigacoes que tragam valor acrescentado para o interior da
organizagao, apostando nos investimentos efectuados (Becker, 1960) e no valor acrescentado na

sua empregabilidade.

(3) No que respeita ao CP Relacional, os resultados indicam que os individuos com este tipo de

ligacdo psicolégica experienciam os trés niveis de CO, contudo com maior incidéncia na

dimensdo instrumental. O mesmo acontece com as expectativas de lealdade e de estabilidade
assentes nesta relagdo, que se correlacionam com todos os niveis de CO mas com maior

incidéncia na instrumental.

Com um CP marcadamente emocional e de “amor a camisola”, estes individuos acabam por
estabelecer com a organizacdo uma relacio que reflecte os trés tipos de commitment. Os resultados

indiciam que os individuos permanecem sobretudo pelos custos associados a saida mas também
por desejo e obriga¢ao. De acordo com a literatura, é possivel que um individuo possa sentir
simultaneamente estes niveis de commitment com a organizagao (Meyer & Allen, 1997). Observa-
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se que no contexto desta ligacio psicologica, os individuos permanecem porque se sentem
emocionalmente ligados a organizac¢io, a0 mesmo tempo que desenvolvem um dever moral de
continuidade. Contudo, permanecem sobretudo por uma questdo de necessidade. Ou seja,
assentam as suas expectativas de lealdade e de estabilidade do CP relacional com a organizagao
avaliando os custos e beneficios monetitios/psicolégicos resultantes da saida. Apesar de existir

uma ligacao afectiva, para além da organizagao existem os interesses pessoais.

E possivel que este envolvimento instrumental seja motivado pela percepcio negativa das ofertas
do mercado de trabalho (Caetano & Vala, 1994), que os faz decidir permanecer a0 mesmo tempo
que, vejam cumpridas pela organizacio, as suas expectativas no ambito da relagdo de
reciprocidade. Estas expectativas traduzem-se em seguranca no emprego, condi¢cdes para o
desenvolvimento na carreira e bem-estar individual e familiar (Cunha, ez 4/, 2006). Em cenarios
de desemprego e de instabilidade como o actual, hd uma maior ponderacao na saida, quer seja
num vinculo de maior ou menor estabilidade. Apesar de nio existir um emprego para toda a vida
as mudancas efectuadas sao mais ponderadas porque as organizacOes também valorizam a

coeréncia e consisténcia na carreira.

Em suma, quanto maior for a ligacdo psicologica relacional maior sera a dimensao instrumental
do CO, isto ¢, a avaliacao dos custos de saida. Os resultados indiciam que num contexto de um
CP Relacional, os individuos permanecem sobretudo por razdes instrumentais embora
estabelecam com a organizaciao niveis de envolvimento afectivos e normativos. Permanecem
essencialmente pelos custos associados a uma saida e porque as suas expectativas de lealdade e

de estabilidade na relagdo com a organizagdo sio cumpridas.

No que respeita as correlagdes negativas com o CO verificasse que incidem nas ligagoes
psicoldgicas (4) transicionais. De acordo com os resultados apurados, quanto maior for o CP

Transicional do individuo com a organizagdo, menores serdo os niveis de CO e vice-versa. Esta

associacao negativa é também evidente nas dimensoes afectiva e instrumental do CO.

Este tipo de CP que, de acordo com a literatura nao é um verdadeiro CP mas um estado
cognitivo, esta associado a condi¢oes de elevada instabilidade (Rousseau, 1995; Cunha et 4/,
2000) cuja relagao de troca assenta em expectativas de desconfianga, erosiao e incerteza. Os

resultados indiciam que quanto maior for este tipo de ligacao psicolégica dos individuos menores

tendem a ser os sentimentos de permanéncia e de adesdo as politicas da organizacio (dimensao
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instrumental) e o envolvimento emocional e afectivo, com menores esforcos pessoais em prol da

organizacao (dimensao afectiva).

Nesta situagao, dado que existe por parte da organizagdo comportamentos que geram incerteza
no individuo relativamente a sua permanéncia, hd uma maior necessidade de seguranca de
emprego. Deste modo, os individuos nao perspectivam uma relagao de seguranga no interior da
actual organizacao, sendo provavel que desenvolvam sentimentos de menor envolvimento e
identificacdo com a mesma e se voltem para a procura de oportunidades no exterior. Acabam
por abandonar a organizaciao por uma questio de necessidade. Esta constatacao vai ao encontro
dos resultados apurados na H3 de que estes profissionais, em termos de GC, tendem a adoptar a
estratégia de alargamento das suas oportunidades de carreira estabelecendo uma rede de

contactos com pessoas influentes, quer no interior quer no exterior da organizacao (Aryee et.al.,

1996).

No entanto, em situacdo inversa, quanto menores forem as expectativas de desconfianca, erosao
e incerteza com a organiza¢ao maior sera a probabilidade de identificagao afectiva (sentimento de
afeicao) e instrumental (ha avaliacio no acto de intenc¢do de saida). O individuo permanece
simultaneamente pela ligagdo emocional a organizacao e por uma questio de necessidade de
seguranca na relagdo de emprego, procurando uma oportunidade interna. Como tal, é provavel
que neste contexto os individuos permanecam na organiza¢ao para suprir uma necessidade
humana primaria, a de seguran¢a. O CO nio se direcciona propriamente para a organizagao mas
para a satisfacdo desta necessidade basica individual. Em termos de vinculo, conforme resultados

apurados na H1, sdo os profissionais a termo os que mais desenvolvem este estado de incerteza.

Por outro lado, nao se verificaram correlagoes entre o (5) CP Transaccional e a Caracteristica (6)

Empregabilidade Externa, do tipo de CP Equilibrado com o CO geral e respectivas dimensoes.

(5) Conforme se observa pelos resultados, no contexto de uma relagao psicolégica Transaccional
os individuos nao estabelecem qualquer identificagdo e envolvimento com a organizagdao. Sao
provavelmente profissionais PS, que de acordo com os dados apurados na H1, desenvolvem
uma relagdo de foro comercial, associada a uma convergéncia de interesses entre as partes de
reduzida duragdo e circunscrita a uma determinada actividade ou projecto. Desta forma, nao ha

lugar ao desenvolvimento de CO.
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Por outro lado, apesar de nio se verificar correlagao deste tipo de CP com o CO e respectivas
dimensoes, observa-se que as suas caracteristicas Desempenho Limitado e Curto Prazo
apresentam correlagdes. Assim, a caracteristicas Desempenho Limitado esta positivamente
correlacionada com a dimensdo normativa. Isto significa que os individuos com expectativas na
rela¢ao de contribuir apenas com as tarefas para as quais estdao a ser pagos, tendem a desenvolver
um sentimento moral de dever de permanecer. Estabelecem assim uma lealdade focada na

aceitagao das praticas e valores da empresa, arbitrariamente impostos pelas normas.

No que respeita a caracteristica Curto Prazo, verifica-se que esta negativamente correlacionada

com a dimensdo afectiva e instrumental do CO. Quanto maior for a expectativa de um

desempenho limitado e a inexisténcia de futuros compromissos, mais reduzidos tendem a ser os
sentimentos de ligagdo emocional a organizacao e de necessidade de permanéncia, pelos

sacrificios pessoais proporcionados.

(6) Por outro lado, os resultados demonstram que os individuos com expectativas de

Empregabilidade Externa nao estabelecem com a organizacio uma atitude de identificacdao e de

envolvimento com a mesma, nem do ponto de vista afectivo, normativo e instrumental. Este

resultado podera ser justificado com o facto dos profissionais actuais procurarem cada vez mais a
seguranca da empregabilidade, pois a seguranca no emprego ja nao deriva da possibilidade de

permanéncia numa organizagao (Kanter, 1997).

Estes profissionais procuram organizacdes que lhes proporcionem oportunidades de
aprendizagem e a capacidade de serem empregaveis em qualquer organizagao. De acordo com
Motta (1997), a tendéncia do futuro é para a reducdo dos empregos e o aumento de posi¢oes
temporarias a serem disputadas por critérios de empregabilidade. A seguranca no emprego estara
na autoconfianga, na capacidade de adaptacio e na habilidade para desempenhar novas tarefas. A
empregabilidade refor¢a a visdio de competéncia permanente. Um profissional com
empregabilidade tem as suas oportunidades ampliadas, quer no interior quer no exterior da
organizagao (Muller, 1996). Pode-se afirmar que estes individuos sio leais as carreiras que
constroem diariamente nao significando que nao possam ser responsaveis com a organizagao,
colegas e tarefas. Este sentido de responsabilidade é uma atitude individual que nao corresponde

necessariamente a existéncia de CO. O seu foco de empenhamento é com a sua propria carreira.

Em suma, os resultados indicam que em termos gerais nao existe relagdo entre o CP e o CO
apesar de se verificarem correlagdes positivas e negativas, dependendo do tipo de ligagao
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psicologica estabelecida pelo individuo com a organizagao e das respectivas expectativas de troca.
Os dados demonstram que ¢ nos CP do tipo Equilibrado e Relacional que a correlagao positiva é
evidente. No contexto de um CP Transicional essa correlagdo é negativa e numa ligagao do tipo
Transaccional é inexistente. Assim, o facto de nao existir relagio entre estas duas variaveis nao

significa que exista auséncia de CO, mas a existéncia de focus de CO.

Conclusio geral:

Os resultados demonstram que o CP esta mais directamente relacionado com o EC do que com
o CO. Do ponto de vista geral, o CP apresenta correlagdes fortes com o EC, e a inexisténcia de
relagio com o CO. Em termos de EC, este ¢ mais evidente nas ligacGes psicolégicas de tipo
Equilibrado e Relacional. No contexto destas liga¢des adoptam comportamentos de GC quer
para o interior quer para o exterior da actual organiza¢dao, motivados pela conquista do sucesso
psicolégico e nao por recompensas monetarias e organizacionais. Nas ligacdes de tipo
Transaccional e Transicional, apesar de nao apresentarem niveis significativos de EC, accionam
comportamentos individuais de GC, em fun¢iao de determinadas expectativas desenvolvidas na
relacao e da sua situagao de emprego, movendo-se por questoes de necessidade de conquistar e
garantir maior estabilidade no emprego. No que respeita ao CO, este ndo apresenta relagio com
a escala de CP. No entanto, aparentemente a inexisténcia desta relagio nio significa que exista
auséncia de CO. Existem focus de CO, ou seja, diferentes niveis de commitment com consequéncias
na relagao de reciprocidade individuo/organizacio. Os resultados comprovam que a escala de
CP se correlaciona positivamente com a dimensio normativa do CO. O dever de lealdade
podera estar presente em qualquer tipo de CP, por razées morais. Por outro lado, existem
correlagoes positivas do CP Equilibrado com o CO e suas dimensdes afectiva e instrumental. Os
individuos com este tipo de ligagdo tendem a permanecer, simultaneamente, por desejo e por
necessidade. No contexto de uma ligacdo psicologica Relacional verificasse os trés niveis de CO,
com maior ocorréncia na dimensao instrumental. Os individuos permanecem essencialmente
pelos custos associados a uma saida e a0 mesmo tempo, sentem-se emocionalmente ligados a
organiza¢ao e um dever moral de continuidade. Por outro lado, num CP Transicional existem
correlagdes negativas com o CO com maior incidéncia nas dimensdes afectiva e instrumental.
Ou seja, quanto maior for este tipo de ligagdo psicolégica, menores tendem a ser os sentimentos
de adesdo as politicas da organizacio e o envolvimento emocional. Nas ligacées de tipo
Transaccional nao se verificam niveis de CO. Sio provavelmente profissionais PS que
desenvolvem apenas uma relagio comercial, de convergéncia de interesses econémicos.
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4.3. Analises Complementares I

De modo a verificarmos a influéncia do NQP na variavel CP, recorremos ao teste de hipdtese

ANOVA. Procuramos avaliar a seguinte hipotese:

» H5: quanto maior a qualificagdo profissional do individuo maior a probabilidade de uma
relagao relacional ou equilibrada do individuo com a organizacao.
Constatamos que os pressupostos de homogeneidade da amostra se verificam (p> 5%) (Tabela
38, Apéndice VII). e que o pressuposto da normalidade (teste K-S) nao se verifica para a
totalidade das variaveis (p <5%). Ha auséncia de normalidade no CP (p = 0.006), nos tipos de

contrato transaccional (p = 0.020) e nas caracteristicas empregabilidade externa (profissional

altamente qualificado: p = 0.044; profissional qualificado: p = 0.016), desempenho dinamico (p
= 0.027); lealdade (p = 0.024) e curto prazo (p = 0.007) (Tabela 39, Apéndice VII).

Nao se verificando a normalidade destas variaveis optou-se pela aplicagio do teste de Kruskall-
Wallis. Com este teste os resultados da ANOVA foram confirmados pois nao se registaram

diferencas estatisticamente significativas nas variaveis com auséncia de normalidade (Tabela 40,

Apéndice VII).

Analisando a tabela 27, observa-se que ndo existem diferengas estatisticamente

significativas. O valor da prova ¢ superior a 5% para a escala CP, suas dimensoes e respectivas
caracteristicas, pelo que se aceita a hipotese da sua média ser igual para todas as categorias dos

niveis de qualificagao.

» Nio se confirma a H5 pois ndo se verifica qualquer relagdo significativa dos tipos

de contrato relacional ou equilibrado com os NQEF. Os resultados evidenciam que,

independentemente do NQP tal ndo ira influenciar o tipo de ligacio psicolégica do

individuo com a organizacdo. Existe a mesma probabilidade do individuo com um NQP

mais elevado ou mais baixo, estabelecer um dos quatro tipos de CP.
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Tabela 27 - Resultados da analise ANOVA referente aos Niveis de Qualificacédo Profissional, Contrato

Psicolégico, suas dimensdes e caracteristicas.

Soma dos Média dos Valor de
quadrados gl quadrados prova
Entre grupos .359 5 .072 679 .641
CONTRATO Dentro dos
PSICOLOGICO grupos 7.513 71 -108
Total 7.873 76
Equilibrado Entre grupos 1.183 5 .237 .700 .625
Dentro dos 26.696 79 338
grupos
Total 27.879 84
Relacional Entre grupos 1.217 5 .243 .893 490
Dentro dos 23.172 85 273
grupos
Total 24.389 90
Transaccional Entre grupos 1.038 5 .208 .800 .553
Dentro dos 22,577 87 260
grupos
Total 23.614 92
Transicional Entre grupos 2.970 5 .594 .739 .596
Dentro dos
grupos 73.148 91 .804
Total 76.118 96
Empregabilidade Externa Entre grupos 3.272 5 .654 1.913 .100
Dentro dos 29.418 86 342
grupos
Total 32.691 91
Desenvolvimento Interno Entre grupos 2.201 5 440 .885 495
Dentro dos 42,276 85 497
grupos
Total 44.476 90
Desempenho Dindmico Entre grupos 1.601 5 .320 .698 .626
Dentro dos 41.265 90 458
grupos
Total 42.866 95
Lealdade Entre grupos 1.580 5 .316 1.113 .359
Dentro dos
grupos 25.557 90 .284
Total 27.137 95
Estabilidade Entre grupos 2.329 5 466 1.055 .391
Dentro dos 37.986 86 442
grupos
Total 40.316 91
Desempenho Limitado Entre grupos 1.791 5 .358 .915 AT75
Dentro dos 34.053 87 301
grupos
Total 35.844 92
Curto Prazo Entre grupos 2.958 5 .592 1.797 121
Dentro dos 20.628 90 329
grupos
Total 32.587 95
Desconfianca Entre grupos 4.199 5 .840 .963 445
Dentro dos 79.308 o1 873
grupos
Total 83.597 96
Incerteza Entre grupos 2.792 5 .558 496 778
Dentro dos
grupos 102.411 91 1.125
Total 105.204 96
Eroséo Entre grupos 5.391 5 1.078 .926 .468
Dentro dos 105.969 o1 1.164
grupos
Total 111.360 96

Na literatura sobre esta tematica ndo encontramos estudos que investigassem a relagdo entre

estas variaveis. Apresentamos em seguida os dois motivos que entendemos serem provaveis para

a inexisténcia desta relacio.
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(1) Um dos motivos podera estar associado a perda da importancia do sistema formal de

classificacdo das qualificacGes, com o aparecimento de um novo conceito, o de competéncia.

Hoje, na definicao dos NQP, com a emergéncia de modelos de trabalho flexivel, para além dos
niveis de escolaridade formal® sio considerados outros elementos, como as competéncias

(Ramos, 2001).

Supomos assim que, com este novo significado atribuido aos NQP, é provavel que os individuos

tenham ainda uma percepcao confusa entre os conceitos de qualificacio e de competéncia. Na
verdade, existem organiza¢Oes que continuam a definir os NQP na légica formal e ndo na logica
das competéncias nelas valorizadas. Ou seja, entendemos que possa existir pelos individuos um
reconhecimento explicito do significado de qualificacio e um reconhecimento ticito do de
competéncia, que os leva a ndo ter uma consciéncia clara do nivel a que pertencem,

influenciando os resultados.

(2) Por outro lado, a par da percepgao confusa dos conceitos de qualificacao profissional e de

competéncia o valor atribuido as competéncias individuais podera também justificar a

inexisténcia de relacao entre as variaveis da H5.

Segundo autores como Atkinson (1987) e Kévacs (2002) os profissionais que gozam de maior
estabilidade e seguranc¢a contratual estao posicionados em NQP superiores, possuem maiores
niveis de escolaridade e sao tidos como os mais competentes. Em termos de formacao do CP,
estes profissionais tendem a desenvolver contratos relacionais, tipicamente associados a vinculos
contratuais estaveis (Millward & Hopkins, 1998; Millward & Brewerton, 1999; Chambel et 4/
2006; De Cuyper & De Witte, 2000).

De facto as situagoes descritas ocorriam nos anteriores modelos de trabalho. Hoje, com a
instabilidade do mercado de trabalho podemos encontrar as mais variadas e contraditorias
situagoes. Por exemplo, por um lado, jovens com elevadas qualificagdes mas sem competéncias
profissionais e vinculos precarios e por outro lado, profissionais mais velhos com multiplas

competéncias, baixas qualificagdes e maior seguranca no emprego (Camara, ¢f a/, 1999)

E neste cenario de instabilidade e relatividade de situagdoes que a aquisicio de variadas
competéncias pelos individuos passa a ser bastante valorizada pelas organizagbes. As

organizagdes actuais valorizam cada vez mais as capacidades e actuagoes individuais

¢ No presente estudo a varidvel qualifica¢do profissional é tratada numa éptica mais formal, segundo a Estrutura dos
Niveis de Qualificacdo Profissional do Ministério do Trabalho e da U.E.
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(competéncias) em detrimento dos conhecimentos técnicos associados ao posto de trabalho
(qualificagao) (Ramos, 2001). Nesta perspectiva partilhamos a ideia de Hirata (1999): quanto
maior a instabilidade no emprego mais as qualificacOes sao substituidas por competéncias. As

competéncias funcionam como mecanismo de adaptacdo a instabilidade.

Os individuos em resposta a esta instabilidade, procuram investir cada vez mais nas suas

competéncias, como garantia de seguranc¢a da empregabilidade (Kanter, 1997).

Assim de acordo com os resultados, ¢ provavel que o nivel de qualificacao profissional nio
interfira no estabelecimento de uma ligacio mais emotiva ou econémica do individuo com a
organizagao porque as qualifica¢cdes nao sio adaptaveis e circunstanciais, dado que respeitam ao

posto de trabalho e ao sistema formal de classifica¢io.
Conclusio:

Em suma, os resultados indiciam que nao ha relagao directa entre um maior ou menor nivel de
qualificagao profissional e a probabilidade de uma relagao relacional ou equilibrada do individuo
com a organizagdo nem com outro tipo de contratos. Essa relacio ¢ estabelecida
independentemente do nfvel de qualificagdo profissional. Ou seja, em qualquer nivel de
qualificagao profissional os individuos podem estabelecer ou relagdes sdcio emotivas, ou relages
equilibradas, ou relagdes transaccionais nio obedecendo a um padrio especifico. Nio se

confirma assim a H5.
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4.4. Analises Complementares 11

No presente ponto analisamos a relagdo existente entre as caracteristicas sdcio-demograficas

sexo, idade e estado civil e o CP, procurando testar a seguinte hipotese:

» HO6: as caracteristicas Sécio-demograficas influenciam o tipo de relacionamento do

individuo com a organizacio.

e Sexo

De modo a analisarmos a relacdo existente entre a variavel sexo e o CP, come¢amos por verificar

o pressuposto da normalidade das distribuicbes das variaveis através do teste K-S. A

normalidade nao se verifica para a escala CP e para as caracteristicas Empregabilidade Externa,

Desenvolvimento Interno, Lealdade e Erosio (p <5%) (Tabela 41, Apéndice VIII). O teste

paramétrico foi assim confirmado pelo teste nido paramétrico equivalente, o teste de Mann-

Whitney (Tabela 42, Apéndice VIII). Para realizar o cruzamento entre a escala e esta variavel

utilizamos o teste paramétrico T de Student, que produziu os seguintes resultados (Tabela 28):

Tabela 28 — Resultados do Teste T Student referente ao Contrato Psicolc')gico e Sexo

Teste de Levene Teste t
Valor
de
F Sig. t Gl prova
Variancias iguais 8.783 .004 -.439 80 .662
CONTRATO PSICOLOGICO Variancias diferentes -.431 66.093 .668
Equilibrado Variancias iguais 1.203 276 -.251 88 .803
Variancias diferentes -.250 86.092 .803
Relacional Variancias iguais 1.646 .203 .236 94 .814
Variancias diferentes .236 91.092 .814
Transaccional Variancias iguais .334 .565 -1.075 96 .285
Variancias diferentes -1.075 95.995 .285
Transicional Variancias iguais .170 .681 -.835 100 .406
Variancias diferentes -.835 99.062 406
Empregabilidade Externa Variancias iguais 1.089 .299 .558 95 578
Variancias diferentes .557 92.769 579
Desenvolvimento Interno Variancias iguais .918 .340 -.077 94 .939
Variéncias diferentes -.077 93.327 .939
Desempenho Dinamico Variancias iguais .689 408 -1.122 99 .265
Variéncias diferentes -1.121 98.065 .265
Lealdade Variancias iguais .720 .398 -.344 99 731
Variéncias diferentes -.344 98.767 732
Estabilidade Variancias iguais .091 763 .689 95 492
Variéncias diferentes .689 94.404 493
Desempenho Limitado Variancias iguais 1.088 .300 -.796 96 428
Variéncias diferentes -.796 95.262 428
Curto Prazo Variancias iguais .002 .962 -.934 99 .353
Variéncias diferentes -.934 98.981 .353
Desconfianca Variancias iguais 3.191 .077 -.460 100 .646
Variéncias diferentes -.460 95.786 .646
Incerteza Variancias iguais .050 .824 -.754 100 453
Variéncias diferentes -.754 99.924 453
Eroséo Variancias iguais 449 .504 -.955 100 .342
Variancias diferentes -.955 99.665 .342
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Da analise da tabela 28, verifica-se a inexisténcia de relaces estatisticamente significativas
entre o sexo feminino/masculino e o CP, suas dimensdes e respectivas caracteristicas (p

<5%). Ou seja, 0 sexo aparenta ndo influenciar o tipo de ligagdo psicolégica estabelecida

com a organizagdo. Existe a mesma probabilidade do individuo do sexo masculino ou

feminino estabelecer um dos quatro tipos de CP. Nao se confirma a H6 para a variavel sexo.

De acordo com a literatura, o estudo da influéncia das diferencas de sexo na formacio do CP
nao recebeu ainda grande atencdo. Na verdade, os estudos realizados sao algo ambiguos a
demonstrar as tendéncias do sexo feminino e masculino na constituicio dos contratos

psicologicos, nao o comprovando de forma directa.

Contudo, segundo outros estudos desenvolvidos nesta area, o sexo ¢ apontado como um dos
factores individuais associados ao desenvolvimento do CP, podendo influenciar as expectativas

que os individuos irdo desenvolver (Rousseau, 1989 e 1995; Guest, 2004).

Por outro lado, Konrad et al, (2000) descobriram diferencas na importancia atribuida por
homens e mulheres a determinados atributos do trabalho. As mulheres em comparacio com os
homens, valorizam mais o ambiente fisico de trabalho, o prestigio, a seguranca no emprego, a
chefia, bons colegas, o horario, o desafio, a importancia da tarefa, a variedade e o
crescimento/desenvolvimento. Os homens valorizam mais o salario e a responsabilidade. Estas
diferencas de sexo na valoriza¢io de determinados atributos do trabalho, podera conduzir a

interpretacoes distintas das caracteristicas do CP.
e Idade

Relativamente a variavel idade, através do teste K-S o pressuposto da normalidade nao se verifica
(p <5%) (Tabela 43, Apéndice VIII). Deste modo, foi cruzada com a variavel CP, utilizando-se o

coeficiente de correlagao de Spearman (Tabela 29).

Como podemos inferir pela analise da tabela 29, ndo se verificam relagdes estatisticamente

significativas entre a idade e o CP, suas dimensdes e respectivas caracteristicas (p> 5%).

Existe a mesma probabilidade do individuo em qualquer idade estabelecer um dos quatro tipos

de CP. Para esta variavel a H6 nao se confirma.
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Tabela 29 — Resultados da Correlacdo de Spearman referente a Idade

Idade

Coef. Correlagéo -.086

CONTRATO Valor de prova 440
PSICOLOGICO N 82
Equilibrado Coef. Correlacéo -.034
Valor de prova 749

N 89

Relacional Coef. Correlacéo -.011
Valor de prova .915

N 95

Transaccional Coef. Correlagéo -.080
Valor de prova 431

N 98

Transicional Coef. Correlagéo .000
Valor de prova .999

N 101

Empregabilidade Coef. Correlacéo -.122
Externa Valor de prova .236
N 96

Desenvolvimento Coef. Correlagéo .026
Interno Valor de prova .804
N 95

Desempenho Coef. Correlacéo .095
Dinamico Valor de prova 347
N 100

Lealdade Coef. Correlagéo -.004
Valor de prova 972

N 100

Estabilidade Coef. Correlacéo -.009
Valor de prova 927

N 96

Desempenho Coef. Correlacéo -.106
Limitado Valor de prova .299
N 98

Curto Prazo Coef. Correlacéo -.084
Valor de prova .409

N 100

Desconfianga Coef. Correlacédo .029
Valor de prova 777

N 101

Incerteza Coef. Correlagéo -.116
Valor de prova .246

N 101

Eroséo Coef. Correlagéo .091
Valor de prova .363

N 101

Pela analise nao se verifica influéncia significativa da idade no tipo de relacionamento do
individuo com a organizacdo, o que vem contrariar os estudos de Bal e colaboradores (2008) e
Schalk, (2004). Estes concluiram que as percepgées do CP diferem entre trabalhadores mais

velhos e trabalhadores mais jovens pois as suas necessidades e objectivos sao também diferentes.

Também Lambert ez al, (2003) concluiram que os trabalhadores mais velhos dio maior
importancia aos aspectos socio-emocionais, desenvolvendo as suas expectativas em torno da
estabilidade e da reforma e Simpson et.al, (1999) concluiram que os mais jovens atribuem maior
valor aos aspectos econémicos e de desenvolvimento de carreira. Também Ackoff (1994)
partilha esta ideia, sustentando que as geragdes actuais, nascidas em sociedades de abundancia e
com maiores niveis de formacao, nao aceitam com facilidade o trabalho em funcdes rotineiras e

alienantes.
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e Estado Civil

Relativamente a caracteristica Estado Civil, a semelhanga de analises anteriores, come¢amos por
verificar o cumprimento dos pressupostos de homogeneidade e normalidade das variancias. O
pressuposto de homogeneidade nio se verifica para a caracteristica Empregabilidade Externa (p
<5%) (Tabela 44, Apéndice VIII). Por outro lado, a normalidade da distribuicio das variaveis
nao se verifica para o CP, os tipos de contrato relacional e transaccional e para as caracteristicas
Empregabilidade Externa, Desenvolvimento Interno e Desempenho dinamico (p> 5%) (Tabela

45, Apéndice VIII).

Neste sentido, para se poder confirmar a ANOVA foi usado o teste nao paramétrico analogo
Kruskall-Wallis (Tabela 46, Apéndice VIII). O valor de prova é supetior a 5% para todas as
variaveis: os resultados da ANOVA sao confirmados (Tabela 30).

Tabela 30 - Resultados do Teste ANOVA referente ao Contrato Psicolégico e Estado Civil

Média dos Valor
Soma dos quadrado de
quadrados gl s F prova
Entre grupos .052 2 .026 .257 774
CONTRATO PSICOLOGICO Dentro dos grupos 8.033 79 .102
Total 8.085 81
Equilibrado Entre grupos .307 2 .154 AT73 .624
Dentro dos grupos 28.246 87 .325
Total 28.553 89
Relacional Entre grupos .252 2 126 461 .632
Dentro dos grupos 25.377 93 273
Total 25.629 95
Transaccional Entre grupos 1.113 2 .556 2.218 114
Dentro dos grupos 23.824 95 251
Total 24.936 97
Transicional Entre grupos 212 2 .106 124 .884
Dentro dos grupos 85.012 99 .859
Total 85.224 101
Empregabilidade Externa Entre grupos .253 2 .126 .348 .707
Dentro dos grupos 34.075 94 .363
Total 34.328 96
Desenvolvimento Interno Entre grupos .090 2 .045 .093 912
Dentro dos grupos 45.035 93 484
Total 45.125 95
Desempenho Dinamico Entre grupos .326 2 .163 .358 .700
Dentro dos grupos 44.549 98 455
Total 44.875 100
Lealdade Entre grupos .058 2 .029 .102 .903
Dentro dos grupos 27.743 98 .283
Total 27.800 100
Estabilidade Entre grupos 1.016 2 .508 1.139 .325
Dentro dos grupos 41.942 94 446
Total 42.958 96
Desempenho Limitado Entre grupos 1.161 2 .581 1.565 214
Dentro dos grupos 35.260 95 371
Total 36.421 97
Curto Prazo Entre grupos .958 2 AT79 1.329 .269
Dentro dos grupos 35.312 98 .360
Total 36.271 100
Desconfianca Entre grupos .219 2 .110 116 .891
Dentro dos grupos 93.609 99 .946
Total 93.828 101
Incerteza Entre grupos 1.750 2 .875 .745 AT7
Dentro dos grupos 116.238 99 1.174
Total 117.988 101
Eroséo Entre grupos 1.626 2 .813 .683 .508
Dentro dos grupos 117.911 99 1.191
Total 119.537 101
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Analisando a tabela 30 verificamos que ndo existem relagdes significativas entre o Estado

Civil e o CP, suas dimensdes e respectivas caracteristicas (p> 5%). Decorre desta analise

que o facto de o individuo viver sozinho ou acompanhado nao tem qualquer influéncia

na formagao do CP. A H6 para a variavel Estado Civil nao se confirma.

Consultando a literatura sobre esta temdtica, nao encontramos estudos que comprovem
efectivamente esta relagido. Contudo, ¢ considerado que o Estado Civil, a semelhanca da variavel
idade, ¢ um factor individual que poderd influenciar as expectativas que os individuos
desenvolvem com a organizacao, orientando a sua ligacao psicolégica (Rousseau, 1989 e 1995;
Guest, 2004). Por outro lado, autores como Hrebiniak & Alutto (1972) vém defender que
colaboradores solteiros tém menos commitment de continuidade que os casados ou separados,
estando inclinados a encontrar alternativas mais atractivas em termos profissionais. Ou seja, é

provavel que possam vir a estabelecer uma ligacao mais transaccional ou equilibrada.
Conclusio:

Decorre desta analise que nenhuma das caracteristicas sécio-demograficas em estudo revela uma
relacdo significativa com o CP, suas dimensdes e caracteristicas. A H6 nao se confirma.
Independentemente do sexo, idade ou estado civil, existe a mesma probabilidade dos individuos
estabelecerem um dos quatro tipos de CP. Consideramos que estes resultados demonstram o
caracter individual e circunstancial das relacGes, que ja nido obedecem a um padrido tipo.
Individuos com o mesmo sexo, a mesma idade ou estado civil poderdo estabelecer diferentes ou
idénticas expectativas na relacdo psicologica com a organizagao. Possivelmente serdo factores de
natureza circunstancial, organizacional e/ou individual que iro influenciar a relagdo estabelecida

pelos individuos com a organizagao.
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5. CONCLUSOES

Os objectivos centrais norteadores de toda a pesquisa consistiram, por um lado, em conhecer a
influéncia do tipo de vinculo na formacao do CP e, por outro lado, em compreender a relagao do
CP com o EC e o CO e o que podera distinguir estas relagdes. Numa época marcada por
mudangas significativas nas relagoes de trabalho, esta pesquisa possibilitou uma compreensao
mais actual das relagdes psicologicas individuo - organizagao, considerando tematicas ainda

pouco exploradas na literatura moderna do CP, como as que acima mencionamos.

Inerentes a problematica de investigacao, as hipdteses 1 e 2 procuraram aferir de que forma o
tipo de vinculo (a maior ou menor estabilidade contratual legal) induz diferentes tipos de CP dos
individuos com as organizacGes. Estas hipoteses sugerem respectivamente que guanto maior a
estabilidade contratual legal maior a probabilidade de uma relagao transaccional do individuo com a organizagao e
quanto menor a estabilidade contratual legal maior a probabilidade de nma relagdo relacional on equilibrada do

individno com a organizagdo.

Os resultados evidenciam que sao os profissionais PS, associados a uma menor estabilidade

contratual legal, os que mais percepcionam relagoes transaccionais, sendo o tnico caso em que o

tipo de vinculo influencia a formacdo do CP. Observa-se ainda um outro resultado expressivo,

igualmente associado a uma menor estabilidade contratual legal: a caracteristica incerteza do

Contrato Transicional, ¢ influenciada significativamente pelo tipo de vinculo a termo.

Conclui-se que a hipétese 1 ndo se confirma dado que os resultados estatisticamente

significativos estdo associados a situa¢oes de menor estabilidade contratual legal e a uma base de
troca da relagdo psicologica individuo com a organizagdo assente em elementos econémicos e

nao relacionais.

Por outro lado, para as relagdes psicoldgicas relacionais e equilibradas os resultados dao conta
que o tipo de vinculo nao tem influéncia estatisticamente significativa no seu desenvolvimento. A

hipétese 2 também nao se comprova uma vez que, existe a mesma probabilidade de tanto os

profissionais com vinculo de curto prazo como os de vinculo de longo prazo, poderem
estabelecer estas ligagoes. Isto significa que o tipo de vinculo nao tem influéncia nestes tipos de
CP. Um outro resultado importante, embora nao seja estatisticamente significativo, é de que os

profissionais com vinculo efectivo nao estabelecem um CP tipo com a organizagao.
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Estes resultados vém confirmar a ideia de que os contratos transaccionais estao a aumentar face
aos relacionais (Rousseau, 1995, Rousseau & Wade-Benzoni, 1995) e que serdo os trabalhadores
de curto prazo os que enfrentarao cada vez mais contratos de cariz transaccional (Rousseau,
1995). Por outro lado, os resultados coincidem com constatagdes anteriores de que quanto
menor a estabilidade contratual legal, maior a probabilidade de relagdes psicoldgicas
transaccionais, baseadas em elementos de ordem econdémica e nao emocional (Handy, 1992;
Rousseau, 1995; Millward & Hopkins, 1998; Millward & Brewerton, 1999; Kévacs, 2005;
Chambel ¢z a/, 2006; De Cuyper e De Witte, 2000).

Apesar de os resultados confirmarem a teoria, entendemos que a grande diferenga em relagiao ao
passado ¢ que estas ligagOes transaccionais sao desenvolvidas em cenarios de maior instabilidade,
quer do ponto de vista do contexto econémico quer do ponto de vista da durabilidade cada vez

menor dos vinculos.

Os resultados sdo indicativos de que, estando actualmente a generalizar-se as contratagdes PS
(que muitas vezes trabalham para varias organizacOes) e sendo a sua contribuicdo de foro
comercial e circunscrita a um prazo, estes profissionais encaram a organiza¢ao coOmo um recurso
economico, desenvolvendo reduzidas expectativas. No entanto, nao existe auséncia de vinculo
psicolégico dado que, na perspectiva de Filho (2008), o prestador nao perde a condi¢ao de ser
humano com direitos e deveres perante a organizagao que toma os seus servicos. Existe uma
relacio com troca de interesses entre as partes e, na nossa 6ptica uma obrigatoriedade normativa

de lealdade circunstancial.

Por outro lado, a literatura evidencia um aumento das contrata¢oes a termo e um decréscimo das
contratagoes efectivas (Kovacs, 2006). Esta nova tendéncia das relagdes de trabalho contribui
para o aumento da instabilidade contratual. De acordo com a presente pesquisa, os resultados
mostram que os profissionais com vinculo a termo (ao contrario dos PS que sdo igualmente
trabalhadores de curto prazo) nao estabelecem uma ligacio psicoldgica de natureza transicional,
mas desenvolvem com a organizacio um estado cognitivo de incerteza. Conclui-se que este
estado cognitivo é reflexo das circunstancias actuais, de grande instabilidade e de incerteza
quanto ao futuro. E provavel que sejam profissionais que ja passaram por varias organizagoes e
que acumulam na sua experiéncia profissional varios vinculos precarios (Castella, 1998; Kévacs,
2002) ou profissionais que acabam por prolongar a sua permanéncia na actual organizacio,

através de renovacdes consecutivas do contrato de trabalho.
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Relativamente aos CP do tipo relacional ou equilibrado, os resultados demonstram que nao se
observa uma relacio significativa entre estes e o tipo de vinculo contratual. F possivel afirmar
que o que podera determinar estas ligagdes psicologicas, tipicamente associadas a vinculos
estaveis (Millward & Hopkins, 1998; Millward & Brewerton, 1999; Rousseau, 2000; Chambel ez
al, 2006; De Cuyper e De Witte, 2006) nio é o tipo de vinculo mas factores de ordem

circunstancial, organizacional e individual.

Sio alguns exemplos, a coexisténcia dentro de uma s6 organizacio de multiplas e heterogéneas
situagdes de emprego (Koévacs, 2002) que poderao gerar diferentes ou idénticas expectativas da
relagdo psicolégica com a organizacao, a diminuicado da importancia do vinculo efectivo e a
crescente responsabilizacao individual da GC. Por outro lado, ao se observar que existe a mesma
probabilidade de profissionais com vinculos de maior ou menor estabilidade estabelecerem
relagoes psicologicas equilibradas e relacionais chega-se a resultados aparentemente

contraditérios: os profissionais PS e a termo podem também estabelecer estas ligacoes.

Comprova-se, conforme levantado pela problematica, a possibilidade de profissionais com uma
maior instabilidade profissional estabelecerem este tipo de ligagdes, apesar da permanéncia e
contribuicdes de curto prazo. Esta ideia vem contrariar a posicao de Handy (1992) ao afirmar
que s6 os colaboradores permanentes poderdo esperar manter um CP do tipo relacional ou
equilibrado. No que respeita aos profissionais com vinculo efectivo os resultados ndo evidenciam
qualquer relagio com o CP e suas dimensoes. Com o enfraquecimento deste tipo de vinculo e
das ligacGes relacionais sugerfamos com a hipdtese 2, que estes profissionais se estariam a voltar
para relagGes psicoldgicas transaccionais. Contudo, nao se verifica nem uma ligagdo econémica
nem emocional. Assim, constata-se que factores como o aumento do desemprego, o facto deste
vinculo ja nao ser sinénimo de estabilidade e de coexistir com multiplas outras formas
contratuais, poderdo indiciar que novos conteidos do CP associados a este vinculo estio a
emergir. Isto é, os profissionais efectivos atravessam uma fase transitoria de redefinicio das

expectativas de troca.

As hipoteses 3 e 4 remetem para uma outra questdo central do estudo que consiste em estimar
se o CP esta directamente relacionado com o EC ou com o CO e o que podera distinguir esta
relacao. A hipétese 3 procurou comprovar que o #ivel de empenhamento na carreira relaciona-se com o

tipo de contrato psicoldgico do individno com a organizagao.
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Os resultados confirmam a existéncia de uma forte correlacio entre o EC e o CP, sendo nas
relagoes psicologicas de tipo Relacional e sobretudo Equilibrado que se verificam os maiores
niveis de EC. Isto significa que sio os profissionais que estabelecem estes tipos de CP os que
mais desenvolvem comportamentos/estratégias individuais para alcancar os seus objectivos de

carreira.

Em contrapartida, verifica-se que num contexto de CP Transaccional e Transicional os
profissionais nao sao empenhados na carreira mas podem accionar comportamentos individuais
de GC, em funcio de determinadas expectativas e da sua situacao de emprego. No ambito destas
ligacoes psicologicas os resultados evidenciam que o nivel de EC e os comportamentos
individuais adoptados sdo variaveis em funcdo das expectativas e das obrigacdes individuais do

contrato de trabalho. A hipétese 3 é confirmada.

Conclui-se que nas ligagdes de tipo Relacional e Equilibrado os profissionais mais envolvidos na
carreira procuram oportunidades de desenvolvimento da mesma quer no interior da organizacao
quer no exterior da organizacdo. Os que procuram oportunidades no interior da organizacao
adoptam comportamentos focalizados nas chefias (auto-nomeagao e insinuacao) e relativamente
ao trabalho (envolvimento no trabalho e desenvolvimento de competéncias), manifestando o
interesse em permanecer e continuar na organiza¢ao. Os que procuram oportunidades no
exterior sao profissionais com um CP Equilibrado assente em expectativas de Empregabilidade
Externa. Das correlagGes obtidas destaca-se que estes individuos sao os mais empenhados na
carreira, adoptando todas a estratégias de GC mas, sobretudo assumindo comportamentos de
auto-nomeacao junto da chefia. Estes profissionais procuram dar a conhecer as chefias as suas
qualidades e aspiracdes de carreira, assumindo por auto-iniciativa tarefas de elevada
responsabilidade e desafio. Desta forma alargam as suas competéncias e capacidades, tornam-se
mais atractivos no mercado e ganham empregabilidade presente e futura. Estes resultados
permitem ainda concluir que os profissionais mais empenhados na carreira envolvem-se com a
mesma do ponto de vista afectivo, cognitivo e comportamental (Carson et.al., 1997) e ndo por
recompensas organizacionais como a hierarquia e o salario. Em relagbes psicologicas Relacionais
e Equilibradas os individuos dirigem a sua carreira por valores pessoais como o desenvolvimento
de competéncias, o assumir de maiores responsabilidades, oportunidades de crescimento e de
aprendizagem que os ajudem a alcangar o sucesso psicolégico e a auto-realizacao (Hall, 2004,

Briscoe & Hall, 20006).
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Por outro lado, os resultados demonstram que num contexto de CP Transaccional e Transicional
os individuos nio sio empenhados na carreira mas podem accionar comportamentos individuais
de GC, em funcao de determinadas expectativas desenvolvidas na relacio. A motiva¢do para o
desenvolvimento desses comportamentos ¢ diferente dos contratos Relacionais e Equilibrados.
Verifica-se que enquanto nestes contratos os individuos procuram na carreira O sucesso
psicologico e a auto-realizacio (Hall, 1996, 2004; Briscoe & Hall, 2006), nos contratos
Transaccionais e Transicionais procuram suprir necessidades de caracter mais primarias como,
manter ou conquistar um emprego, respectivamente. Por necessidade, observa-se que nestas
ligacoes psicologicas os individuos focam-se primeiramente na garantia de maior estabilidade no
emprego, valorizando mais as recompensas organizacionais como a hierarquia, a permanéncia, o
assumir de maiores responsabilidades (Schein, 1995) do que o sucesso psicologico que possam
alcancar com a carreira. A diferenca ¢ a de que os individuos detentores de uma ligacao
transaccional, com expectativas e obrigacdes de Desempenho Limitado com a organizacao,
accionam estratégias direccionadas para a chefia, com comportamentos de auto-nomeagao e
insinua¢ao. Os individuos com uma ligacao transicional desenvolvem sobretudo a estratégia de
Desenvolvimento de Oportunidades, da dimensio Criacio de Redes de Contacto, quer no
interior como no exterior da organiza¢ao. Em ambos os casos, os comportamentos sdo dirigidos
para o interior da organizacdao, a excep¢ao das relagdes transicionais em que os individuos

também se focalizam no extetiot.

A hipétese 4, procurou provar que o #ivel de commitment organizacional relaciona-se com o tipo de
contrato psicoldgico do individuo com a organizacao. Os resultados demonstram que em termos gerais o
CO nio se relaciona com o CP. Contudo, resultados paradoxais vieram demonstrar a existéncia
de correlagdes positivas e negativas entre os tipos de CP e as dimensdes de CO. Assim,
aparentemente o facto de nao haver relacao entre o CP e o CO podera nio significar que exista
auséncia de CO. Sendo o CO um conceito tridimensional os resultados evidenciam a existéncia
de diferentes niveis de intensidade de commitment com consequéncias distintas na relagao de

reciprocidade individuo - organizacdo. Esta hipétese é parcialmente confirmada.

Em termos de relagdo positiva, os resultados comprovam que a escala de CP se correlaciona com
a dimensao normativa do CO. Tal significa que, a medida que aumenta a ligacio psicolégica a
organiza¢do aumenta o sentimento de dever e de lealdade em permanecer na mesma.
Contrariando as relagbes tradicionais, esta dimensio de CO podera estar associada a qualquer

tipo de CP e nao apenas ao CP relacional. Este dever de lealdade é consagrado em qualquer
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contrato formal de trabalho, independentemente do tipo de vinculo, pelo que é possivel afirmar
que a dimensiao normativa do CO podera estar presente em qualquer CP porque os individuos
acreditam que é moral. Por outro lado, esta relacio positiva é igualmente evidente em ligagoes
psicologicas do tipo Equilibrado e Relacional. Em func¢ao das expectativas desenvolvidas pelos
individuos no ambito destas ligacGes os resultados demonstram que permanecem na organizacao
por desejo (dimensao afectiva) mas sobretudo por necessidade (dimensao instrumental). Ou seja,
permanecem do ponto de vista emocional porque acreditam na relagdo que desenvolvem com a
organizagdo e porque as recompensas proporcionadas sao positivas (ex.: condi¢oes de
aprendizagem e de empregabilidade). No entanto, permanecem principalmente por uma questao
de necessidade, isto ¢, porque tém consciéncia dos custos que uma saida acarretaria, quer em
termos psicologicos quer monetarios, ou porque perspectivam negativamente o mercado de
trabalho. Em cenarios actuais de crise, todas as mudangas tendem a ser mais ponderadas. Estes
profissionais acabam por permanecer na organizagao, investindo na carreira e na seguranca de

empregabilidade e a0 mesmo tempo sio empenhados na organizagio.

Por outro lado, os resultados demonstram que quanto maior for o CP Transicional do individuo
menores serao os niveis de CO nas dimensoes afectiva e instrumental. Tal podera ser justificado
pelo facto de este tipo de ligagdo se caracterizar por baixas perspectivas de continuidade no

futuro, gerando a necessidade de seguranca de emprego.

Potr outro lado, nido se verificaram correlacdes entre o CP Transaccional e a Caracteristica
Empregabilidade Externa, do tipo de CP Equilibrado com o CO geral e respectivas dimensdes.
No que respeita as ligagdes transaccionais, estando a prestacio dos individuos confinada a uma
prazo predefinido é possivel que estes nio desenvolvam sentimentos de identidade e de
permanéncia. Quanto a expectativa de Empregabilidade Externa, podera caracterizar
profissionais que procuram garantir a sua seguranca de empregabilidade mais do que a de
permanéncia, dado que actualmente seguranga no emprego ja nao deriva da continuidade na

organiza¢dao. Com a garantia de empregabilidade poderio ver as suas oportunidades acrescidas.

Face aos resultados apurados nas hipéteses 3 e 4, conclui-se que o CP esta mais directamente
relacionado com o EC do que com o CO. Do ponto de vista geral, o CP apresenta relagoes
fortes com o EC, e a inexisténcia de relagio com o CO, embora se verifique a existéncia de
diferentes niveis de intensidade do commitment. Estes resultados véem assim confirmar o que
varios autores defendem de que o CO esta a enfraquecer, restando aos individuos fortalecer o

empenhamento na sua carreira (Gottlieg e Cronkling, 1995; Kanter, 1997, Motta, 1997).
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Comprova-se, conforme levantado pela problematica, que os individuos tendem a transferir a
sua lealdade organizacional para a propria carreira, tornando-se mais empenhados na mesma. Do
ponto de vista do CP relacional ou equilibrado demonstra-se que sao os mais empenhados na
carreira, adoptando comportamentos de GC voltados tanto para o interior como para o exterior
da organizacao, de forma a conquistarem seguranca de empregabilidade. Por outro lado,
desenvolvem um CO essencialmente instrumental. Do ponto de vista do CP transaccional ou
transicional comprova-se que os sentimentos de CO sao menores nas ligacoes transicionais e
inexistentes nas transaccionais. Em termos de carreira nao sao empenhados mas adoptam
comportamentos de GC por necessidade de continuidade na organiza¢ao ou para a conquista de

oportunidades no exterior.

O presente estudo permitiu ainda chegar a outros resultados complementares, devido
disponibilidade de dados. A hipétese 5 aponta que gquanto maior a gualificacao profissional dos
indiwidnos maior a probabilidade de uma relacao relacional on equilibrada do individuo com a organizacao.
Observa-se que os diferentes NQP nio apresentam qualquer relagao significativa com os tipos
de CP relacional ou equilibrado nem com outro tipo de CP. Tal significa que,

independentemente dos NQP serem mais elevados ou mais baixos, existe a mesma probabilidade

do individuo poder estabelecer um dos quatro tipos de CP. A hipétese 5 ndo se confirma.

Nio existindo evidéncia empirica sobre a relacdo estabelecida entre estas duas variaveis, entende-
se que a inexisténcia de relacao podera estar associada por um lado, a perda de importancia do
sistema formal de classificagdo das qualificagdes e por outro lado, ao valor e relevancia que hoje

¢ atribuido as competéncias individuais.

Com o novo significado atribuido aos NQP, os individuos tém uma percep¢ao confusa dos
conceitos de qualifica¢do e de competéncia. Entendemos que possa existir pelos individuos um
reconhecimento explicito do significado de qualificacio e um reconhecimento tacito do de

competéncia, que os leva a nao ter uma consciéncia clara do nivel a que pertencem.

Por outro lado, em cenarios de grande instabilidade as competéncias individuais passaram a
funcionar como mecanismos de adaptagio, substituindo as qualificagdes (Hirata, 1999; Ramos,
2001). As qualificagoes profissionais nao sio adaptaveis e circunstanciais no curto prazo porque
respeitam ao posto de trabalho e ao sistema formal de classificagao. Os individuos procuram
actualmente investir, cada vez mais, nas suas competéncias como garantia de seguranca da

empregabilidade (Kanter, 1997), quer no actual posto de trabalho quer em futuras oportunidades
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no mercado de trabalho, sendo este facto presumivel ocorrer independentemente da relagao

psicologica estabelecida com a organizagao.

Outro contributo importante diz respeito as variaveis socio-demograficas como o sexo, a idade e
o estado civil. Estas variaveis respeitam a hipotese 6 que sugere que as caracteristicas sicio-

demogrdficas influenciam o tipo de relacionamento do individno com a organizacao. De acordo com os

resultados a hipétese 6 ndo se verifica. Parece existit a mesma probabilidade dos individuos
estabelecerem um dos quatro tipos de CP, independentemente do sexo, idade ou estado civil. O

tipo de CP estabelecido pelos individuos com as organiza¢des nao obedece a um padrao tipo.

Em suma, concluisse que estamos a evoluir das tradicionais relagdes laborais duradouras, em que
os individuos se julgavam como parte integrante da organizagao e ao mesmo tempo esta lhes
oferecia estabilidade e seguranca, para relacbes cada vez mais fluidas e multi-polares, com a

emergéncia de vinculos de curto prazo.

Do ponto de vista das relacGes psicolégicas os resultados indicam que a maior ou menor
estabilidade contratual aparenta ndo ter influéncia significativa no desenvolvimento do CP.
Exceptua-se porém o vinculo PS, cujos profissionais sio os que mais percepcionam relagoes
transaccionais com as organiza¢oes, sendo o unico caso em que o tipo de vinculo tem influéncia
significativa na formagao do CP. Os resultados evidenciam o caracter individual e circunstancial

das relacdes, que ja nao obedecem a um padrio tipo.

Por outro lado, o CP aparenta estar mais directamente relacionado com o EC do que com o CO
confirmando a ideia de Rousseau (1997) que o EC sera um melhor indicador da nova relagao
individuo - organizacio do que o CO. Seria presumivel que com a maior preponderancia do
individuo na condu¢ao da sua carreira, os comportamentos individuais de GC fossem mais
frequentes num contexto de uma ligagio psicolégica transaccional, onde ndo existe a
obrigatoriedade de permanéncia e lealdade (Rousseau, 1995, 2000; Castanheira & Caetano, 1999).
Contudo, nao se verifica esta tendéncia. Provavelmente porque os resultados comprovam a
perspectiva de Arnold (1997) de que presentemente o sucesso na carreira passa a ser visto como
interno/psicolégico, sendo a auto-realizagdo um importante critério de éxito, ao invés da
tradicional progressio na carreira (Hall, 1996, 2004). Observasse assim a transicdio da
preocupac¢ao dos individuos com o vinculo laboral e a seguranca no emprego para questoes

relacionadas com a carreira e a seguranca da empregabilidade, fundamental em cenarios de
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grande instabilidade. Mais do que recompensas organizacionais extrinsecas, 0s Nnovos

profissionais procuram o sucesso psicolégico.

Ao nivel do CO observa-se que a lealdade a organizagdo é na maior parte dos casos transferida
para a carreira. Nesta nova sociedade onde as relagdes de trabalho assumem cada vez mais
abordagens individualizadas a lealdade a organizacdo assume menor importancia e a lealdade a
carreira comeg¢a a ganhar relevancia Contudo, existem outros casos em que se verifica uma
conjugacao dos interesses organizacionais e individuais. Provavelmente estas conjugacdes de
interesses devem-se a questoes de carreira. Num cenario de instabilidade as saidas tendem a ser
mais ponderadas assim como as oportunidades no mercado sao menores. Nesta l6gica, ficam na
organizagdao por questoes de seguranca economica (necessidades primaria) mas igualmente por
seguranca de empregabilidade. Investem na carreira a0 mesmo tempo que sio empenhados na
organizagdo. Sao leais as carreiras que constroem diariamente, nao significando que nao sejam
responsaveis perante a organizagao, colegas e tarefas. Esta ¢ uma nova forma de lealdade. Assim,
na actual relacio de reciprocidade o individuo oferece elevada capacidade de adaptacdo, de
aprendizagem, responsabilidade e gestao do stress em troca de condi¢oes de empregabilidade, de

sucesso psicologico e de recompensas individualizadas.

Por outro lado, consideramos que estes resultados demonstram o caracter individual e
circunstancial das relagoes, que ja nio obedecem a um padrio tipo. Individuos com o mesmo
sexo, a mesma idade, estado civil ou nivel de qualificagdo profissional poderio estabelecer
diferentes ou idénticas expectativas na relagdo psicologica com a organizagdo. Possivelmente
serdo factores de natureza circunstancial, organizacional e/ou individual que irdo influenciar a

relacdo estabelecida pelos individuos com a organizagao.

Uma das limitagées mais importantes encontradas no presente estudo esta relacionada com a nao
aplicacdo do método de analise factorial, relativamente a escala CP. Esta situagao impossibilitou a
confirmag¢ao do modelo tedrico, das quatros dimensées do CP. O numero de observagdes em
analise (102 observagdes) mostrou-se reduzido face ao numero de itens da escala (68 itens), nao
sendo possivel verificar na amostra a reprodu¢io do modelo teérico de Rousseau (2000). No
entanto, prosseguiu-se com o estudo sem esta validagdo uma vez que, aquando a analise da
consisténcia interna dos resultados, foi determinado um coeficiente de A/fa de Cronbach bastante
aceitavel (a« 0,80). Isto significa que os sujeitos da amostra responderam de forma consistente ao

questionario e que as perguntas foram bem interpretadas. Contudo, e apesar de ser uma escala
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usada noutras investigacoes, é possivel que esta situagao limite a generalidade das conclusoes

finais. Para futuros estudos aconselha-se a escolha de uma amostra de maior dimensao.

Uma outra limitagao foi a reduzida literatura e estudos empiricos existentes na area do EC, o que
impossibilitou o contraste com outras perspectivas. Encontrou-se literatura extensa sobre a
evolucao da carreira e as novas abordagens a ela associada. E um conceito emergente que devera

ser explorado em futuras investigacoes.

Nos proximos estudos de investigacdo seria importante analisar qual o impacto das renovagdes
consecutivas de contrato legal de trabalho, entre profissionais com vinculos a termo, na
formacao do CP futuro com a organizacido. Seria igualmente interessante avaliar a evolugao ¢ as
principais diferencas do CP destes profissionais, entre as varias renova¢oes. Uma outra sugestao
seria, para melhor compreendermos as tendéncias actuais de CO, analisar as diferencas entre

uma atitude leal para com a organizacao e uma atitude responsavel no desempenho das tarefas.
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Apéndice I — Pedido de colaboragio junto das empresas
Exmo(a) Senhor(a),

O meu nome ¢ Liliana Silva Oliveira e no ambito do mestrado em Gestao de Recursos Humanos
(Instituto Superior Miguel Torga — Escola Superior de Altos Estudos), encontro-me a realizar
um estudo sob orientacao do Professor Doutor Carlos Marques, sobre o Contrato Psicologico e
a sua relacdo com o tipo de vinculo, o Empenhamento na Carreira e o Commitment

Organizacional.

Os seus objectivos centrais consistem em, por um lado, analisar a influéncia do tipo de vinculo
na formacao do Contrato Psicolégico dos individuos com a organizagdo e, por outro lado,
compreender a relagio do Contrato Psicologico com o Empenhamento na Carreira e com o
Commitment Organizacional, e o que podera distinguir estas relagdes. A recolha de informacao

serd realizada através da aplicacdo do questionario anexo.

Desta forma, venho por este meio solicitar a colaboracio da V/ empresa para divulear o
> ¢ 8
presente estudo junto dos vossos colaboradores e profissionais prestadores de servicos, de modo

a apurar os interessados em colaborar.

A aplicagao do questionario sera efectuado via e-zail. Solicito a disponibilizacio do endereco de

e-mail dos colaboradores ou profissionais prestadores de servicos que manifestem interesse.

Apresento ainda total abertura para o encaminhamento do endereco de e¢-mai/ de outros

profissionais das vossas redes de contacto com igual interesse em participar.

Os dados recolhidos destinam-se meramente a fins estatisticos e conclusivos pelo que ¢
garantido total anonimato e confidencialidade. A participagdao é livre e nao implica qualquer
pagamento monetario. Os participantes, se assim o desejarem, poderdo ter acesso aos resultados

do estudo apos a sua conclusio.
Aguardo o V/ feedback e a agradeco desde ja o contributo prestado.
Com os melhores cumprimentos,

Liliana Silva Oliveira
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Apéndice II — Pedido de colaboragio junto dos profissionais
Exmo(a) Senhot(a),

O meu nome ¢ Liliana Silva Oliveira e no ambito do mestrado em Gestao de Recursos Humanos
(Instituto Superior Miguel Torga — Escola Superior de Altos Estudos), encontro-me a realizar
um estudo sob orientacio do Professor Doutor Carlos Marques, sobre o Contrato Psicolégico e
a sua relacdo com o tipo de vinculo, o Empenhamento na Carreira e o Commitment

Organizacional.

Os seus objectivos centrais consistem em, por um lado, analisar a influéncia do tipo de vinculo
na formacao do Contrato Psicolégico dos individuos com a organizagdao e, por outro lado,
compreender a relagio do Contrato Psicologico com o Empenhamento na Carreira e com o
Commitment Organizacional, e o que podera distinguir estas relagdes. A recolha de informacao

serd realizada através da aplicacdo do questionario anexo.

O seu endereco de e-mail foi-me disponibilizado pela sua entidade patronal ou por um outro
participante da sua rede de contactos, conforme seu consentimento prévio. Solicito a sua
colaboragao através do preenchimento do questionario anexo. Devera seguir as instrucées de

preenchimento nele explicitadas.

Os dados recolhidos destinam-se meramente a fins estatisticos e conclusivos pelo que ¢
garantido total anonimato e confidencialidade. A sua participagao ¢ livre e nao implica qualquer
pagamento monetario. Se assim o desejar, podera ter acesso aos resultados do estudo apds a sua

conclusio.
A sua colaboracio ¢ extremamente importante pelo que conto com a mesma.

A entrega do questionario devera ser feita através do seguinte endereco de e-mail

liliana.oliveira08(@gmail.com até ao dia 10 de Outubro de 2008.
Agradeco desde ja o contributo prestado.

Com os melhores cumprimentos,

Liliana Silva Oliveira
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Apéndice III — Instrumento de Recolha de Dados

ISMT-ESAE

O presente questionario, para cujo preenchimento solicitamos a sua colaboragio, insere-se num estudo no ambito
da dissertacdo de mestrado em Gestdo de Recursos Humanos (Instituto Superior Miguel Torga — Escola Superior
de Altos Estudos) sobre o contrato psicolégico e a sua relagio com o empenhamento na carreira e o
commitment organizacional. O questionario encontrasse dividido em seis partes, onde no inicio das mesmas ¢é
efectuada uma orientacdo de preenchimento. Leia com atengdo e proceda da forma indicada, respondendo com a
maxima sinceridade, de acordo com o que faz, pensa ou sente. Por favor, tome em consideracio a empresa
como um todo nao limitando a sua opinido a direc¢ao, departamento ou sec¢ao em que trabalha. Garantimos total
anonimato ¢ confidencialidade dos dados que serdo utilizados para fins meramente estatisticos.

Se pretender esclarecimentos adicionais sobre o preenchimento do questionario por favor contacte para o seguinte e-
mail: liliana.oliveiraO8@gmail.com. Agradecemos desde ja a sua colaboracio.

PARTE I - Commitment Organizacional

Considere a sua actual empresa e pondere a sua percepgio face ao commitment organizacional (compromisso

organizacional). Assinale com um circulo o nimero correspondente a sua opinido, tendo em conta a seguinte

escala:
I 1—De modo algum 2 — Ligeiramente 3 — Um pouco 4 - Moderadamente 5 — Em grande parte I

COMPROMISSO COM A ORGANIZACAO ESCALA

1. Seria para mim muito dificil deixar esta organizacio neste momento, mesmo que quisesse. 1 2 3 4 5
2. Nio sinto qualquer obrigacdo de me manter em fungoes nesta empresa. 12 3 4 5
3. Ficaria muito contente em terminar o resto da minha carreira nesta empresa. 1 2 3 4 5
4. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta empresa setiam as poucas 1 2 3 45
5. Mesmo que fosse para meu beneficio, no acho que fosse correcto deixar agora a minha 1 2 3 4 5
6. Sinto como se os problemas desta empresa fossem os meus. 1 2 3 4 5
7. Neste momento é tanto uma questao de necessidade como de desejo. 1 2 3 4 5
8. Nio sinto uma grande sensagdo de pertenca a esta empresa. 1 2 3 45
9. Acho que tenho muito poucas op¢des para poder ponderar deixar esta empresa. 1 2 3 4 5
10. Nio me sinto emocionalmente ligado a esta empresa. 1 2 3 4 5
11. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha empresa neste momento. 1 2 3 4 5
12. Nio sinto que faga parte da “familia” desta empresa. 1 2 3 4 5
13. Esta empresa merece a minha lealdade. 1 2 3 4 5
14. Se eu nio tivesse dado tanto de mim a esta empresa, consideratia trabalhar noutro lado. 1 2 3 45
15. Nio deixaria esta empresa neste momento, porque tenho um sentido de obriga¢io para ¢/ 1 2 3 4 5

as pessoas que aqui pertencem.

16. Esta empresa tem para mim um grande significado de ordem pessoal. 1 2 3 4

17. Muito da minha vida seria interrompida caso decidisse sair agora desta empresa. 1 2 3 4 5
18. Devo muito a minha empresa. 1 2 3 4 5

PARTE II - EMPENHAMENTO NA CARREIRA

Assinale com um circulo em que medida utiliza cada um destes comportamentos para alcangar os seus objectivos
de carreira. Para cada afirmacio considere a seguinte escala:

| 1 —De modo algum 2 — Ligeiramente 3 — Um pouco 4 - Moderadamente 5 — Em grande parte |
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RELATIVAMENTE AO MEU TRABALHO ESCALA

19. Trabalhar horas extra. 1 2 3 4 5

20. Desenvolver competéncias que podem ser precisas em futuras posi¢des de carreira. 1 2 3 4 5

21. Despender bastante tempo a pensar no trabalho, mesmo fora das horas de expediente. 1 2 3 4 5

22. Especializar-me em ateas que sio muito importantes para as opera¢oes do 1 2 3 45

23. Levar trabalho para casa. 1 2 3 4 5

24. Obter informacio acerca das vagas na minha empresa. 12 3 4 5

25. Procurar formacdo continuamente. 1 2 3 4 5

26. Trabalhar fora do horirio normal de trabalho. 12 3 4 5
RELATIVAMENTE A CRIACAO DE REDES DE CONTACTO ESCALA

27. Associat-me a associa¢Oes do tipo social, profissional e/ou sindical. 1 2 3 4 5

28. Construir uma rede de contactos na organizacio para obter informacao acerca do que 12 3 4 5

29. Construir uma rede de amizades na organizacio que pode ajudar na minha progressio 1 2 3 4 5

30. Construir uma rede de contactos fora da organizagao para estar informado sobre 1 2 3 4 5

aspectos que me possam interessar no desenvolvimento da minha carreira.

31. Manter contactos com empresas de recrutamento. 12 3 4 5

32. Manter em aberto as minhas op¢oes de carreira. 1 2 3 4 5

33. Preparar-me pata oportunidades de carreira que se podem vir a materializar. 1 2 3 4 5

34. Criar uma rede de conhecimentos pessoais que me ajude na progressao da minha 1 2 3 4 5

35. Utilizar conhecimentos pessoais para desenvolver a minha carreira. 1 2 3 4 5
RELATIVAMENTE A PROCURA DE ACONSELHAMENTO ESCALA

36. Procurar aconselhamento com o(s) meu(s) chefe(s). 1 2 3 4 5

37. Procurat aconselhamento ¢/ os meus colegas de departamento ou ¢/ fungdes 1 2 3 4 5

semelhantes em departamentos diferentes.

38. Procurar aconselhamento com pessoas experientes externas a organizagao. 1 2 3 45

39. Procurar aconselhamento com pessoas experientes na organizacao. 1 2 3 4 5
RELATIVAMENTE AO MEU RELACIONAMENTO COM AS CHEFIAS ESCALA

40. Dar a conhecer as minhas aspiracdes e objectivos de carreira ao(s) meu(s) chefe(s). 1 2 3 4 5

41. Dar a conhecer os meus feitos ao(s) meu(s) chefe(s). 1 2 3 4 5

42. Elogiar as principais for¢as do(s) meu(s) chefe(s) e criticar as fraquezas menores. 1 2 3 4 5

43. Dar a conhecer as responsabilidades que pretendo ter ao(s) meu(s) chefe(s). 1 2 3 4 5

44. Fazer ameacas de despedimento. 1 2 3 4 5

45. Ter interesse na vida pessoal do(s) meu(s) chefe(s). 1 2 3 4 5

46. Estar de acordo com as expectativas do(s) meu(s) chefe(s). 12 3 45

47. Vestir-me como o(s) meu(s) chefe(s). 1 2 3 4 5

48. Concordar com a(s) opinides do(s) meu(s) chefe(s), mesmo quando discordo. 1 2 3 45

PARTE III - CONTRATO PSICOLOGICO

Considere o seu relacionamento com o seu actual empregador e pondere em que medida as afirmagdes
apresentadas reflectem os compromissos e obriga¢des assumidos pela empresa face a si. Assinale com um circulo o
ndmero correspondente a sua opinido, tendo em conta a seguinte escala:

I 1 —De modo algum 2 — Ligeiramente 3 — Um pouco 4 - Moderadamente 5 — Em grande parte I

COMPROMISSOS E OBRIGACOES ASSUMIDOS PELA EMPRESA ESCALA

49. Darem-me um trabalho enquanto a organizagio necessitar de mim.
50. Preocupagdo com o meu bem-estar.
51. Envolvimento limitado para com a organizagio.
52. Oportunidade para o desenvolvimento da minha carreira no seio desta organizagao.
53. Ajuda-me a desenvolver competéncias valorizadas fora da organizacio.
54. Um emprego seguro.
55. Niao me fizeram qualquer compromisso para o futuro.

—_ e e e e e
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56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
76.

Serem responsaveis quanto as minhas preocupagdes pessoais ¢ de bem-estar.
Darem-me apenas a formagio necessaria para desempenhar as minhas tarefas actuais.
Ajuda-me para eu responder aos mais altos niveis de exigéncias.

Oportunidades de desenvolvimento na organiza¢ao.

Atribuicio de tarefas que aumentem a minha valorizacio externa.

Um salario e beneficios garantidos.

Um emprego a curto prazo.

Tomarem decises tendo em conta os meus interesses.

Um trabalho bem definido e limitado a responsabilidades especificas.

Apoia-me para atingir objectivos cada vez mais elevados.

Promocio no seio da organizacio.

Proporcionarem-me oportunidades de potenciais empregos fora da organizacao.

Um emprego sélido.

Nao ter obrigacdao de permanecer na organizagao.

Preocupagiao com o meu bem-estar futuro.

Exigeéncia para desempenhar apenas um conjunto limitado de deveres.
Possibilitarem-me a adapta¢io a novos requisitos exigidos pelo meu trabalho.
Oportunidades de promocao.

Proporcionarem-me contactos que criem oportunidades de emprego num outro local.
Oferta de beneficios estaveis para as familias dos empregados.

UG U S UG P I VI I I BN | G Y

DD DN DN NN DNDDNDDNDDNDDNDDNDDNDDNDDNDDNDDNDDNDDN
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Considere o seu relacionamento com o seu actual empregador e pondere em que medida as afirmages
apresentadas reflectem os compromissos e obrigacdes assumidos por si face a empresa. Assinale com um circulo o

nimero correspondente a sua opinido, tendo em conta a seguinte escala:

| 1 —De modo algum

2 — Ligeiramente 3 —Um pouco

4 - Moderadamente 5 — Em grande parte

COMPROMISSOS E OBRIGACOES ASSUMIDOS POR SI

ESCALA

71.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.
94.
95.
96.
97.
98.
99.

Sair da organizacio quando desejar.

Fazer sacrificios pessoais pela organizacio.

Desempenhar apenas as tarefas que me sao destinadas.

Aceitar padroes de desempenho cada vez mais exigentes.

Procurar oportunidades para me desenvolver, aumentando o meu valor patra a
Contactar outras organizacoes para elevar o meu potencial de carreira.
Permanecer nesta organizacio indefinidamente.

Naio ter obriga¢des futuras com a organizagio.

Transformar os problemas da organizacdo em problemas pessoais.

Apenas faco aquilo para que me pagam.

Ajustar o meu desempenho de acordo com as necessidades.

Desenvolver competéncias para aumentar o meu valor nesta organizacio.
Desenvolver competéncias para aumentar eventuais oportunidades de emprego noutras
Planear ficar na organizacio por um longo perfiodo de tempo.

Sair da organizacio assim que o desejar.

Proteger a imagem da organizagéo.

Cumprir apenas as responsabilidades inerentes a0 meu posto de trabalho.
Responder positivamente a requisitos de desempenho exigentes.

Tornar-me cada vez mais valorizado para a organizagio.

Aumentar a minha visibilidade, dando-me a conhecer a outros empregadores.
Continuar a trabalhar na organizacio.

Nio ter a obrigacdo de permanecer na organizagio.

Implicar-me pessoalmente com a organizagao.

100. Apenas cumprir com os deveres que se especificaram no contrato.

101. Aceitar novos e diversificados requisitos de performance.

102. Procurar activamente oportunidades internas de formacio e desenvolvimento.
103. Procurar fungdes que promovam a minha valorizagao noutro lugar.

104. Nio fazer planos para trabalhar noutro lugar.

= e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e
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Considete o seu relacionamento com o seu actual empregador e pondere em que medida as afirmagdes
apresentadas descrevem a telagio do seu empregador para consigo. Assinale com um circulo o nimero
cotrespondente a sua opinido, tendo em conta a seguinte escala:

| 1-De modo algum 2 — Ligeiramente 3 — Um pouco 4 - Moderadamente 5 — Em grande parte |

RELACAO DO EMPREGADOR PARA CONSIGO ESCALA

105. Esconde informacio dos seus empregados.

106. Dificuldade de predizer o futuro das suas relagGes comigo.

107. Exige muito de mim e dd-me pouco em troca.

108. Age como se nio confiasse nos seus empregados.

109. No futuro vejo uma relagdo incerta com esta organizagao.

110. Redugio dos beneficios nos proximos anos.

111. Introduz mudancas sem envolver os trabalhadores.

112. Incerteza no que concerne aos compromissos assumidos para com os empregados.
113. Estagnacio ou redugdo dos salarios enquanto eu aqui trabalhar.
114. Nio compartilha com os empregados informagdo importante.
115. Os compromissos que estabeleceu comigo sao incertos.

116. Cada vez mais trabalho, por pouco salario em troca.

—_— e e e e e e e e e e e
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Assinale com uma cruz (x) 2 op¢ao que corresponde ao seu caso:

TIPO DE VINCULO:

O Prestacdo de Servigos (recibos verdes) 3 Termo = O Efectivo

PARTE V - CARACTERISTICAS SOCIO-DEMOGRAFICAS

Assinale com uma cruz (x) a op¢ao que corresponde a0 seu caso:

SEXO: IDADE: ____ ESTADO CIVIL: NIVEIS DE QUALIFICACAO:
O Quadro Supetior
O Feminino 3 Solteiro(a) O Quadro Médio
O Masculino 0O Casado(a)/Unido de facto 3 Chefe de Equipa, Encarregado
ODivorciado(a)/Separado(a) O Profissional altamente qualificado
O Vitvo(a) O Profissional qualificado (especializado)
O Profissional semi-qualificado
(indiferenciado)

Obrigado pela sua colaboragio!

Liliana Oliveira
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Apéndice IV — Determinagao da validade do instrumento: analise factorial do
Commitment Organizacional

Tabela 31 - Andlise factorial dos dados relativos ao CO através do método varimax

Componente ou Factor

1 2 3 4 5
6. Sinto como se os problemas desta empresa fossem os meus. .705 .022 2563 .073 .330
16. Esta empresa tem para mim um grande significado de ordem pessoal. .682 .068 159  -.100 465
12. N&o sinto que faga parte da “familia” desta empresa. -670 -002 -084 .175 .023
10. N&o me sinto emocionalmente ligado a esta empresa. -.664  -.403 113 .233 21
3. Ficaria muito contente em terminar o resto da minha carreira nesta empresa. .602 .322 119 110 -.133
8. Nao sinto uma grande sensagéo de pertenca a esta empresa. -581 -519 .065 273 -.068
11. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha empresa neste momento. 314 .695 183  .160 195

5. Mesmo que fosse para meu beneficio, ndo acho que fosse correcto deixar agora
a minha empresa.

1. Seria para mim muito dificil deixar esta organizagdo neste momento, mesmo que
quisesse.

15. N&o deixaria esta empresa neste momento, porque tenho um sentido de
obrigacao para ¢/ as pessoas que aqui pertencem.

142 .665 384  .283 .074

.150 .661 142 -.027 .394

.005 .605 558 .079 .238

2. N&o sinto qualquer obrigacdo de me manter em fungBes nesta empresa. -154  -584 -258 448 -113
7. Neste momento é tanto uma questédo de necessidade como de desejo. -.034 191 814 -.093 .094
13. Esta empresa merece a minha lealdade. .380 101 665 .026 -.010
14. Se eu ndo tivesse dado tanto de mim a esta empresa, consideraria trabalhar

noutro lado. .091 .236 A57 296 .266

4. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta empresa seriam as -097 -131 005 889 029
poucas alternativas disponiveis.

9. Acho que tenho muito poucas opgdes para poder ponderar deixar esta empresa. -.141 291 077 729 .102
17. Muito da minha vida seria interrompida caso decidisse sair agora desta 124 346  -014 137 775
empresa.

18. Devo muito a minha empresa. .266 125 409  .015 .636

Método de Rotagéo: Varimax com a normalizacédo de Kaiser.

e TFactor 1: integra os itens 3, 6, 8, 10, 12, 16, da Dimensao Afectiva;

e Factor 2: integra os itens 2, 5, 11, 15, da Dimensao Instrumental, mas nao os itens 13,e

18, integrando ainda o item 1, da dimensao Normativa,

e Factor 3: associado as variaveis: integra os itens 7 e 14, da Dimensao Normativa e o item

13, da dimensao Instrumental;
e Factor 4: associado as variaveis: integra os itens 4 e 9, da Dimensao Normativa;

e Tactor 5: associado as variaveis: integra o item 17, da Dimensio Normativa e o item 18,

da Dimensao Instrumental.

160



APENDICE

Apéndice V — Resultados estatisticos: Problema 1

Tabela 32 - Teste & homogeneidade de variadncias (ANOVA) para a escala Contrato Psicolégico, tipos de

Contrato Psicologico e suas caracteristicas

Estatisticade Levene gll gl2 Valor de prova
CONTRATO PSICOLOGICO .288 2 79 .750
Equilibrado 1.217 2 87 .301
Relacional .626 2 93 .537
Transaccional 1.045 2 95 .356
Transicional .063 2 99 .939
Empregabilidade Externa 1.287 2 94 .281
Desenvolvimento Interno 2.368 2 93 .099
Desempenho Dinamico 2.737 2 98 .070
Lealdade 428 2 98 .653
Estabilidade .808 2 94 449
Desempenho Limitado .170 2 95 .844
Curto Prazo 1.182 2 98 311
Desconfianca 377 2 99 .687
Incerteza .709 2 99 494
Eroséo 1.643 2 99 .199

Tabela 33 - Teste a normalidade de variancias (ANOVA) para a escala Contrato Psicoldgico, tipos de Contrato

Psicologico e suas caracteristicas em fungdo do Tipo de Vinculo

K-S (a)
Estatistica gl Valor de prova
Efectivo .140 27 .185
CONTRATO PSICOLOGICO Termo .146 28 134
Prestacéo de Servicos .153 27 .103
Equilibrado Efectivo .130 31 197
Termo 127 30 .200(*)
Prestacéo de Servicos .110 29 .200(%)
Relacional Efectivo .079 31 .200(*)
Termo .153 34 .043
Prestacéo de Servigos .103 31 .200(%)
Transaccional Efectivo 131 35 .138
Termo .110 32 .200(*)
Prestacéo de Servicos .116 31 .200(%)
Transicional Efectivo .090 35 .200(*)
Termo .098 35 .200(*)
Prestacéo de Servicos .132 32 .166
Empregabilidade Externa Efectivo 111 34 .200(*)
Termo .202 32 .002
Prestacdo de Servicos .192 31 .005
Desenvolvimento Interno Efectivo 115 32 .200(*)
Termo .090 34 .200(*)
Prestacdo de Servicos .190 30 .007
Desempenho Dinamico Efectivo .155 35 .033
Termo .148 34 .058
Prestacéo de Servigos .089 32 .200(%)
Lealdade Efectivo .084 35 .200(*%)
Termo .106 35 .200(*)
Prestacdo de Servicos 134 31 .164
Estabilidade Efectivo 112 31 .200(*%)
Termo .103 34 .200(*)
Prestacdo de Servicos 117 32 .200(*%)
Desempenho Limitado Efectivo 127 35 .164
Termo .095 32 .200(*%)
Prestacéo de Servigos .133 31 172
Curto Prazo Efectivo 111 35 .200(*%)
Termo .166 35 .015
Prestacéo de Servigos 172 31 .020
Desconfianca Efectivo 123 35 .200(*%)
Termo 116 35 .200(*)
Prestacéo de Servigos .136 32 .136
Incerteza Efectivo 115 35 .200(*)
Termo 112 35 .200(*)
Prestacéo de Servigos .107 32 .200(%)
Eroséo Efectivo 111 35 .200(*)
Termo 192 35 .002
Prestacéo de Servigos .138 32 127

a Correccéo de significancia de Lilliefors
* Limite inferior da verdadeira significancia

161



APENDICE

Tabela 34 - Teste de Kruskall-Wallis (ANOVA) para a Contrato Psicoldgico

Qui-quadrado gl Valor de prova
Relacional 1.33 2 0.513
Empregabilidade Externa 3.69 2 0.158
Desenvolvimento Interno 1.12 2 0.571
Desempenho Dinamico 0.31 2 0.856
Curto Prazo 13.64 2 0.001
Erosé&o 0.63 2 0.729

Tabela 35 — Valores médios das diferengas nao significativas e significativas estatisticamente entre o Tipo de

Vinculo e o Tipo de Contrato Psicoldgico e suas caracteristicas

N Média Desvio padréo

Efectivo 27 2.7396 .26966

CONTRATO PSICOLOGICO Termo 28 2.9918 .34685
Prestacéo de Servicos 27 2.9193 .27905

Total 82 2.8849 .31594

Equilibrado Efectivo 31 3.0784 .63360
Termo 30 3.2070 .59532

Prestacéo de Servicos 29 3.0517 .45594

Total 90 3.1127 .56641

Relacional Efectivo 31 2.6758 .55634
Termo 34 2.7988 49701

Prestacéo de Servigos 31 2.6135 .50365

Total 96 2.6993 .51940

Transaccional Efectivo 35 2.4051 43953
Termo 32 2.6969 42024

Prestacéo de Servigos 31 2.9081 .53755

Total 98 2.6595 .50703

Transicional Efectivo 35 2.7640 .90766
Termo 35 3.0977 .94239

Prestacéo de Servigos 32 3.0963 .88843

Total 102 2.9827 .91859

Empregabilidade Externa Efectivo 34 2.6424 .65852
Termo 32 2.9281 .59530

Prestacéo de Servigos 31 2.9013 .49599

Total 97 2.8194 .59798

Desenvolvimento Interno Efectivo 32 3.3534 .76639
Termo 34 3.3776 .69052

Prestacéo de Servicos 30 3.2110 .60678

Total 96 3.3175 .68920

Desempenho Dinamico Efectivo 35 3.2377 .75817
Termo 34 3.2229 .70872

Prestacéo de Servigos 32 3.1516 .52718

Total 101 3.2054 .66988

Lealdade Efectivo 35 2.7843 .52636
Termo 35 2.9274 45779

Prestacdo de Servicos 31 2.8645 .60263

Total 101 2.8585 52726

Estabilidade Efectivo 31 2.6319 .75503
Termo 34 2.6606 .68064

Prestacéo de Servigos 32 2.3591 .53213

Total 97 2.5520 .66894

Desempenho Limitado Efectivo 35 2.2134 .56729
Termo 32 2.3341 .52528

Prestacdo de Servicos 31 2.8703 .54988

Total 98 2.4606 .61276

Curto Prazo Efectivo 35 2.5989 .54267
Termo 35 3.0597 47918

Prestacdo de Servicos 31 2.9500 .69333

Total 101 2.8663 .60225

Desconfianca Efectivo 35 2.7357 .99621
Termo 35 2.9000 .97430

Prestacéo de Servigos 32 3.2266 .87381

Total 102 2.9461 .96384

Incerteza Efectivo 35 2.5429 .95387
Termo 35 3.2786 1.03393

Prestacéo de Servigos 32 3.1094 1.14113

Total 102 2.9730 1.08083

Eroséo Efectivo 35 3.0143 1.01268
Termo 35 3.1143 1.23869

Prestacéo de Servicos 32 2.9531 1.01687

Total 102 3.0294 1.08790
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Apéndice VI — Resultados estatisticos: Problema 2

Tabela 36 - Teste & normalidade de variancias (Coeficiente de Correlagdo de Pearson) para a Escala
Empenhamento na Carreira

K-S (a)
Estatistica gl Valor de prova
EMPENHAMENTO NA CARREIRA .074 90 .200(%)
Relativamente ao Trabalho 116 100 .002
A criagéo de redes de contacto .072 97 .200(*)
A procura de aconselhamento .129 101 .000
Relacionamento com as chefias .100 95 .020
Envolvimento no Trabalho .084 100 .076
Desenvolvimento de Competéncias .095 100 .025
Networking (criagéo de redes de contacto) .061 99 .200(%)
Desenvolvimento de Oportunidades .149 99 .000
Mentoria .118 101 .002
Networking (procura de aconselhamento) .264 101 .000
Auto-nomeagao .149 98 .000
Insinuacéo .136 98 .000

a Correccdo de significancia de Lilliefors
* Limite inferior da verdadeira significancia

Tabela 37 - Teste a normalidade de variancias (Coeficiente de Correlagdo de Pearson) para a Escala
Commitment Organizacional

K-S (a)
Estatistica gl Valor de prova
Commitment Organizacional .106 95 .011
Afectiva .103 100 .011
Instrumental .096 98 .026
Normativa 132 100 .000

a Correccgéo de significancia de Lilliefors
* Limite inferior da verdadeira significancia
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Apéndice VII — Resultados Estatisticos: analises complementares I

Tabela 38 - Teste & homogeneidade de variancias (ANOVA) para a escala Contrato Psicologico

Estatisticade Levene gll gl2 Valor de prova
CONTRATO PSICOLOGICO 1.447 5 71 .218
Equilibrado 1.442 5 79 .219
Relacional 1.101 5 85 .366
Transaccional 1.239 5 87 .298
Transicional .906 5 91 481
Empregabilidade Externa 489 5 86 .784
Desenvolvimento Interno .948 5 85 454
Desempenho Dinamico 2.293 5 90 .052
Lealdade 1.249 5 90 .293
Estabilidade 1.155 5 86 .338
Desempenho Limitado .384 5 87 .859
Curto Prazo 1.412 5 90 228
Desconfianca .740 5 91 .596
Incerteza 1.089 5 91 372
Eroséo .975 5 91 437

Tabela 39 - Teste a normalidade de variancias (ANOVA) referente aos Niveis de Qualificagdo Profissional

K-S (a)
Estatistica gl Valor de prova
CONTRATO PSICOLOGICO Quadro Superior .145 20 .200(*)
Quadro Médio .265 15 .006
Chefe de Equipa, Encarregado .357 3 .
Profissional altamente qualificado .200 15 .107
Profissional qualificado (especializado) 114 19 .200(*)
Profissional semi-qualificado (especializado) .301 5 .159
Equilibrado Quadro Superior 161 20 .186
Quadro Médio .156 15 .200(*)
Chefe de Equipa, Encarregado .279 3 .
Profissional altamente qualificado .148 15 .200(*)
Profissional qualificado (especializado) .106 19 .200(*)
Profissional semi-qualificado (especializado) .269 5 .200(%)
Relacional Quadro Superior .145 20 .200(*)
Quadro Médio 134 15 .200(*)
Chefe de Equipa, Encarregado .268 3 .
Profissional altamente qualificado .160 15 .200(*)
Profissional qualificado (especializado) .128 19 .200(*)
Profissional semi-qualificado (especializado) .204 5 .200(%)
Transaccional Quadro Superior .186 20 .067
Quadro Médio .240 15 .020
Chefe de Equipa, Encarregado .268 3 .
Profissional altamente qualificado .106 15 .200(*)
Profissional qualificado (especializado) .287 19 .000
Profissional semi-qualificado (especializado) .259 5 .200(%)
Transicional Quadro Superior 131 20 .200(*)
Quadro Médio .189 15 .153
Chefe de Equipa, Encarregado .262 3 .
Profissional altamente qualificado 191 15 147
Profissional qualificado (especializado) 172 19 141
Profissional semi-qualificado (especializado) .194 5 200(*)
Empregabilidade Externa Quadro Superior .202 20 .032
Quadro Médio .146 15 200(*)
Chefe de Equipa, Encarregado .385 3 .
Profissional altamente qualificado .223 15 .044
Profissional qualificado (especializado) .220 19 .016
Profissional semi-qualificado (especializado) .261 5 200(*)
Desenvolvimento Interno Quadro Superior .182 20 .081
Quadro Médio .146 15 .200(*)
Chefe de Equipa, Encarregado .305 3 .
Profissional altamente qualificado .194 15 132
Profissional qualificado (especializado) .195 19 .056
Profissional semi-qualificado (especializado) .204 5 .200(%)
Desempenho Dinamico Quadro Superior 118 20 .200(*)
Quadro Médio 139 15 .200(*)
Chefe de Equipa, Encarregado .385 3 .
Profissional altamente qualificado .138 15 .200(*)
Profissional qualificado (especializado) 136 19 .200(*)
Profissional semi-qualificado (especializado) .366 5 .027
Lealdade Quadro Superior .095 20 .200(*)
Quadro Médio .215 15 .059
Chefe de Equipa, Encarregado .330 3 .
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K-S (a)
Estatistica gl Valor de prova
Profissional altamente qualificado 122 15 .200(*)
Profissional qualificado (especializado) 212 19 .024
Profissional semi-qualificado (especializado) .283 5 .200(%)
Estabilidade Quadro Superior 134 20 .200(*)
Quadro Médio .188 15 .163
Chefe de Equipa, Encarregado .347 3 .
Profissional altamente qualificado .182 15 .196
Profissional qualificado (especializado) .178 19 116
Profissional semi-qualificado (especializado) .315 5 .118
Desempenho Limitado Quadro Superior 134 20 .200(*)
Quadro Médio 173 15 .200(*)
Chefe de Equipa, Encarregado .355 3 .
Profissional altamente qualificado 113 15 .200(*)
Profissional qualificado (especializado) 121 19 .200(*)
Profissional semi-qualificado (especializado) .252 5 .200(%)
Curto Prazo Quadro Superior 179 20 .094
Quadro Médio .077 15 .200(*)
Chefe de Equipa, Encarregado .339 3 .
Profissional altamente qualificado 123 15 .200(*)
Profissional qualificado (especializado) .236 19 .007
Profissional semi-qualificado (especializado) 211 5 .200(%)
Desconfianga Quadro Superior 114 20 .200(*)
Quadro Médio .099 15 .200(*)
Chefe de Equipa, Encarregado .385 3 .
Profissional altamente qualificado .143 15 .200(*)
Profissional qualificado (especializado) .167 19 175
Profissional semi-qualificado (especializado) .201 5 .200(*)
Incerteza Quadro Superior 122 20 .200(*)
Quadro Médio .148 15 .200(*)
Chefe de Equipa, Encarregado .314 3 .
Profissional altamente qualificado .205 15 .090
Profissional qualificado (especializado) .169 19 .156
Profissional semi-qualificado (especializado) .287 5 .200(*)
Eroséo Quadro Superior .147 20 .200(%)
Quadro Médio 144 15 .200(%)
Chefe de Equipa, Encarregado 292 3 .
Profissional altamente qualificado 167 15 .200(*)
Profissional qualificado (especializado) .202 19 .041
Profissional semi-qualificado (especializado) .228 5 .200(*)
a Correccgéo de significancia de Lilliefors
* Limite inferior da verdadeira significancia
Tabela 40 - Teste de Kruskall-Wallis (ANOVA) para todas as variaveis
Qui-quadrado gl Valor de prova
CONTRATO PSICOLOGICO 3.89 5 0.565
Equilibrado 3.34 5 0.648
Relacional 4.14 5 0.529
Transaccional 5.81 5 0.325
Transicional 4.63 5 0.463
Empregabilidade Externa 8.32 5 0.139
Desenvolvimento Interno 4.24 5 0.515
Desempenho Dinamico 3.75 5 0.586
Lealdade 7.94 5 0.160
Estabilidade 4.03 5 0.545
Desempenho Limitado 4.55 5 0.474
Curto Prazo 10.83 5 0.055
Desconfianga 5.02 5 0.414
Incerteza 2.85 5 0.723
Erosédo 5.75 5 0.332
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Apéndice VIII — Resultados estatisticos: analises complementares 1I

Tabela 41 - Teste a normalidade de variancias (T Student) referente ao Contrato Psicolégico

K-S (a)
Estatistica gl Valor de prova
Feminino .098 39 .200(*)
CONTRATO PSICOLOGICO Masculino .158 43 .009
Equilibrado Feminino 114 39 .200(*)
Masculino .106 43 .200(%)
Relacional Feminino 111 39 .200(*)
Masculino 118 43 151
Transaccional Feminino .108 39 .200(*)
Masculino .097 43 .200(%)
Transicional Feminino .106 39 .200(*)
Masculino .104 43 .200(*%)
Empregabilidade Externa Feminino 115 39 .200(*)
Masculino .183 43 .001
Desenvolvimento Interno Feminino .138 39 .059
Masculino .138 43 .039
Desempenho Dinamico Feminino .071 39 .200(*)
Masculino .085 43 .200(%)
Lealdade Feminino .138 39 .059
Masculino .165 43 .005
Estabilidade Feminino 116 39 .200(%)
Masculino .076 43 .200(%)
Desempenho Limitado Feminino 120 39 .168
Masculino 101 43 .200(*)
Curto Prazo Feminino .106 39 .200(%)
Masculino 126 43 .083
Desconfianga Feminino .088 39 .200(%)
Masculino 118 43 151
Incerteza Feminino .097 39 .200(*)
Masculino .072 43 .200(*)
Eroséo Feminino 127 39 116
Masculino 170 43 .003

a Correccgéo de significancia de Lilliefors
* Limite inferior da verdadeira significancia

Tabela 42 - Teste de Mann-Whitney (T Student) referente ao Contrato Psicoldgico e Sexo

Mann-Whitney U Wilcoxon W z Valor de prova
CONTRATO PSICOLOGICO 814.5 1594.5 -0.223 0.824
Empregabilidade Externa 1115.5 2340.5 -0.439 0.661
Desenvolvimento Interno 11275 2303.5 -0.180 0.857
Lealdade 1132.5 2407.5 -0.972 0.331
Erosdo 1181.5 2507.5 -0.800 0.424

Tabela 43 - Teste & normalidade de variancias para a variavel Idade

K-S (a)
Estatistica gl Valor de prova
Idade .224 101 .000

a Correcc¢éao de significancia de Lilliefors
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Tabela 44 - Teste & homogeneidade de variancias (ANOVA) referente ao Contrato Psicologico e Estado Civil

Estatistica de Levene gll gl2 Valor de prova
CONTRATO PSICOLOGICO 2.793 2 79 .067
Equilibrado .392 2 87 677
Relacional 222 2 93 .801
Transaccional .046 2 95 .955
Transicional .352 2 99 .704
Empregabilidade Externa 5.464 2 94 .006
Desenvolvimento Interno 331 2 93 .719
Desempenho Dinamico .333 2 98 717
Lealdade 72 2 98 .842
Estabilidade 434 2 94 .649
Desempenho Limitado .933 2 95 .397
Curto Prazo 167 2 98 .847
Desconfianga .349 2 99 .706
Incerteza .953 2 99 .389
Eroséo .844 2 99 433

Tabela 45 - Teste K-S a normalidade de variancias (ANOVA) referente ao Contrato Psicologico e Estado Civil

K-S (a)
Estatistica gl Valor de prova
Escala da PARTE IV - Solteiro(a) 12 45 .196
CONTRATO PSICOLOGICO Casado(a)/ Unido de facto .108 30 .200(*)
Divorciado(a)/ Separado(a) .380 7 .003
Equilibrado Solteiro(a) .076 45 .200(*)
Casado(a)/ Unido de facto .138 30 152
Divorciado(a)/ Separado(a) .218 7 .200(%)
Relacional Solteiro(a) .093 45 .200(*)
Casado(a)/ Unido de facto 170 30 .027
Divorciado(a)/ Separado(a) .282 7 .097
Transaccional Solteiro(a) .082 45 .200(*)
Casado(a)/ Unido de facto 136 30 .165
Divorciado(a)/ Separado(a) .314 7 .036
Transicional Solteiro(a) .090 45 .200(*)
Casado(a)/ Unido de facto .107 30 .200(*)
Divorciado(a)/ Separado(a) .164 7 .200(*%)
Empregabilidade Externa Solteiro(a) 151 45 .011
Casado(a)/ Unido de facto 116 30 .200(*)
Divorciado(a)/ Separado(a) 211 7 .200(*%)
Desenvolvimento Interno Solteiro(a) 129 45 .060
Casado(a)/ Unido de facto 162 30 .043
Divorciado(a)/ Separado(a) .347 7 .011
Desempenho Dinamico Solteiro(a) .085 45 .200(*)
Casado(a)/ Unido de facto .102 30 .200(*%)
Divorciado(a)/ Separado(a) 327 7 .023
Lealdade Solteiro(a) .130 45 .054
Casado(a)/ Unido de facto 127 30 .200(*)
Divorciado(a)/ Separado(a) .204 7 .200(*%)
Estabilidade Solteiro(a) .093 45 .200(*%)
Casado(a)/ Unido de facto 115 30 .200(*%)
Divorciado(a)/ Separado(a) 197 7 .200(*%)
Desempenho Limitado Solteiro(a) .102 45 .200(*)
Casado(a)/ Unido de facto 122 30 .200(*)
Divorciado(a)/ Separado(a) .249 7 .200(*%)
Curto Prazo Solteiro(a) 110 45 .200(*)
Casado(a)/ Unido de facto 113 30 .200(*)
Divorciado(a)/ Separado(a) .204 7 .200(*%)
Desconfianca Solteiro(a) 121 45 .098
Casado(a)/ Unido de facto .130 30 .200(*)
Divorciado(a)/ Separado(a) .282 7 .098
Incerteza Solteiro(a) .109 45 .200(*)
Casado(a)/ Unido de facto .090 30 .200(*)
Divorciado(a)/ Separado(a) .165 7 .200(*)
Eroséo Solteiro(a) 115 45 .164
Casado(a)/ Unido de facto 17 30 .200(*)
Divorciado(a)/ Separado(a) 219 7 .200(*)

a Correccéo de significancia de Lilliefors
* Limite inferior da verdadeira significancia
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Tabela 46 - Teste de Kruskall-Wallis (ANOVA)

Qui-quadrado gl Valor de prova
CONTRATO PSICOLOGICO 2.57 2 0.276
Relacional 0.46 2 0.796
Transaccional 4.86 2 0.088
Empregabilidade Externa 0.66 2 0.718
Desenvolvimento Interno 0.65 2 0.724
Desempenho Dinamico 0.10 2 0.951
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