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Resumo

Este estudo teve dois objetivos fundamentais, um primeiro em que é feito o ponto de situacdo
relativamente ao Contrato Psicol6gico e ao Engagement dos militares da Guarda. E um segundo, em
gue se tenta perceber de que forma o Contrato Psicoldgico tem impacto no Engagement. Para tal,
colocou-se como questdo central de investigacdo, a seguinte: Como é que o Contrato Psicoldgico tem
impacto sobre o Engagement dos militares da Guarda Nacional Republicana (GNR)? Os dados foram
obtidos atraves da aplicacdo de um questionario que foi difundido a todo o efetivo militar da GNR. Neste
sentido, o Contrato Psicoldgico foi analisado com base em sete dimensdes sobre o funcionario, cinco
dimensdes relativamente a organizacéo e trés relativamente & relagdo entre ambos, tendo em conta o0s
tipos de contrato existentes: Transacional, Transitorio, Relacional e Equilibrado. Por outro lado, o
Engagement foi analisado em trés dimensdes: o vigor, a absor¢do e a dedicacdo. Os resultados
demostram que existem diferencas entre as diversas categorias profissionais, tanto no que respeita ao
Contrato Psicoldgico, como ao Engagement. Este podera ser o ponto de partida para um estudo mais
aprofundado sobre esta tematica no seio da GNR. Com o objetivo de melhorar substancialmente o
servico prestado ao cidaddo tendo em conta o bem-estar psicoldgico e vontade de bem servir dos
militares.

Palavras-chave: Guarda Nacional Republicana; Contrato Psicoldgico; Engagement; Motivagao.

Abstract

This study had two main objectives: first, to assess the situation regarding the Psychological Contract
and the Engagement of the military of the Guard. The second objective was to understand how the
Psychological Contract impacts on Engagement. To this end, the following central research question
was posed: How does the Psychological Contract impact on the Engagement of the Guard's military?
Data were obtained through the application of a questionnaire which was disseminated to all the military
personnel of the Guard. In this sense, the Psychological Contract was analysed based on seven
dimensions concerning the employee, five dimensions concerning the organisation and three dimensions
concerning the relationship between both, taking into account the existing types of contract:
Transactional, Transitional, Relational and Balanced. On the other hand, Engagement was analysed in
three dimensions: vigour, absorption and dedication. The results show that there are differences between
the various professional categories, both regarding the Psychological Contract and the Engagement. This
may be the starting point for a more in-depth study on this issue within the Guard. With the aim of
substantially improving the service provided to the citizen taking into account the psychological
wellbeing and willingness to serve well of the military.

Keywords: Republican National Guard; Psychological contract; Engagement; Motivation.
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INTRODUCAO

A evolucéo tecnoldgica a que se tem assistido nas ultimas décadas tem vindo a acelerar
cada vez mais a atividade das organizacdes. Cada vez mais as organizacfes investem em
tecnologias de ponto, por forma a melhorar o seu produto final, a otimizar os processos, e,
em muitos casos, substituir as pessoas. No entanto, a tecnologia ainda ndo avangou de tal
forma que permita substituir na sua totalidade a atividade humana, na atividade das
organizacOes. Por esse motivo, as organizagdes tém centrado muito do seu empenho em
desenvolver o capital humano, por forma a potenciar tanto a atividade das maquinas como a
atividade humana, e assim, maximizar o seu lucro. Dai resulta que as pessoas ainda s&o o

elemento fundamental para o sucesso de uma organizagéo.

Para além disso, essa mesma “revolucao tecnologica” tem trazido processos de mudanga
organizacional que chocam com o elemento humano, levando a que este tenha de ajustar e
modificar a sua relagio psicoldgica e afetiva com as organizacdes. E neste contexto que
nasce o estudo do Contrato Psicoldgico. Rousseau (1989) chama a relacdo afetiva o Contrato
Psicologico, e carateriza-o como a crenca que um individuo tem relativamente ao

cumprimento dos termos e condic¢des do contrato que celebrou com a organizacao.

A mudanca nos relacionamentos interpessoais e das pessoas com as organizacgdes tém
intensificado os estudos deste contexto. Neste sentido diversos autores tém estudado esta
tematica, como por exemplo Cunha et al. (2006) e Chambel (2014) que abordam a quebra
do Contrato Psicoldgico, ou Rousseau (1990) e Chambel (2014) que abordam os tipos de

contrato que existem.

Um dos primeiros autores a referir-se ao Engagement foi Kahn (1990), no qual apresenta
0 Engagement como um conceito tripartido entre o envolvimento fisico, cognitivo e
emocional dos trabalhadores. Posteriormente, Maslach e Leiter (1997) definiram o
Engagement como um estado definido por energia, envolvimento e eficacia na atividade

desenvolvida pelo individuo.

A Guarda Nacional Republicana, doravante denominada de Guarda, € uma organizagéo
impar no nosso pais, ndo sO pela quantidade de efetivo de que dispde, mas também pela
dispersdo territorial, ja que esta presente em 94% do territorio nacional. Para além disso,
trata-se de uma forca de seguranca de cariz militar. A qual tem capacidade para desempenhar

missOes de policia, que realiza diariamente, mas também tem a capacidade de desempenhar
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funcBes de cariz militar, sob o comando operacional do Chefe de Estado-Maior das Forcas
Armadas, se for necessidade disso. Ora, esta matriz e dicotomia torna ndo s6 a organizacao,
mas também os seus efetivos diferenciados de todos os outros que servem quer no setor
publico, quer no setor privado. Como tal, torna-se interessante perceber as dinamicas tanto

do Contrato Psicologico, como do Engagement dos militares da Guarda.

A presente investigagdo tem como objetivo qual o diagnostico relativamente ao Contrato
Psicoldgico e ao Engagement dos militares da Guarda, numa primeira fase. E,
posteriormente, analisar as relagdes e verificar qual o impacto que o Contrato Psicologico
tem no Engagement dos militares da Guarda. Desta forma, foi definida como questéo central

do presente estudo a seguinte:

Como é que o Contrato Psicoldgico tem impacto sobre o Engagement dos militares

da Guarda Nacional Republicana?
Esta dissertacdo tem as seguintes questdes de investigacao:

a) O tipo de contrato psicolégico predominante nos militares da Guarda é o Contrato
equilibrado.

b) A varidvel Sexo é a que verdadeiramente impacta no Contrato Psicolégico dos
militares da Guarda.

c) A varidvel Sexo é a que verdadeiramente impacta no Engagement dos militares da
Guarda.

d) As dimensdes do Contrato Psicoldgico contribuem para o Engagement dos militares
da Guarda.

O estudo encontra-se estruturado em seis capitulos fundamentais: o primeiro desses
capitulos é a introducdo. Neste capitulo, onde se aborda a motivacao para a realizacdo deste
estudo, onde ¢é feita a identificacdo da situacao a estudar, qual a relevancia do estudo a nivel
pessoal e institucional, 0s objetivos que se pretendem atingir e quais 0s pressupostos iniciais
e qual o seu alcance. E, posteriormente, € abordada a problematica em estudo e sdo
levantadas as questdes de investigacdo e é apresentado o modelo de investigacdo que foi
construido. No segundo capitulo ¢ feita a abordagem tedrica aos conceitos que servem de
base ao estudo. Ou seja, sdo abordadas as bases tedricas tanto do Contrato Psicoldgico, como
do Engagement. Neste mesmo capitulo é feito a contextualizagdo da Guarda. No terceiro

capitulo é descrita a metodologia utilizada para realizar o estudo. Como tal, € dado a
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conhecer o tipo de estudo que se realizou, a abordagem que se realizou para recolher os
dados, qual a populacdo e amostra do estudo, os instrumentos que se utilizaram, quando se
realizou a pesquisa de campo e é feita uma anélise da fiabilidade das escalas utilizadas. No
quarto capitulo, séo analisados e discutidos os resultados, atraves da apresentacdo das médias
e desvios-padrao, testes com o objetivo de identificar diferencas entre os diferentes grupos
que compdem a amostra, analise de correlacdes e anélise da regressdo linear com o objetivo
de construir um modelo preditivo para 0 Engagement dos militares da Guarda. Por ultimo,
no quinto capitulo sdo apresentadas as conclusées do estudo, tendo como objetivo responder
a questdo central de investigacdo e as hipoteses que foram levantadas, sdo também
apresentadas as limitagdes do estudo e, finalmente, quais os estudos futuros que poderao ser
realizados.
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1. MOTIVACAO, IDENTIFICACAO, RELEVANCIA, OBJETIVOS E
PRESSUPOSTOS INICIAIS

1.1. Motivagéo para o estudo

A Guarda ¢, talvez, a organizacdo nacional com maior dispersao nacional, ocupando cerca
de 94% do territério nacional, por essa razdo € também uma das maiores entidades
empregadoras do pais. Por tal facto, a diversidade de pessoal que serve nesta institui¢éo é

bastante grande, havendo em cada militar uma forma de estar e pensar.

Por pertencer a categoria profissional de Oficiais, com o posto de Major, de forma
empirica constato diariamente a dificuldade que é gerir os atuais efetivos, quer seja na gestao
da globalidade dos efetivos da Guarda, quer sejam aqueles que estdo a meu cargo. Uma das
questdes levantadas diariamente no seio da Instituicdo prende-se com a dicotomia entre fazer
mais e cumprir melhor as suas fun¢cdes com menos recursos, por um lado, e por outro, 0
“desligamento” cada vez maior dos militares perante o cumprimento das suas func¢des e da

preocupacéo de a cada dia cumpri-las com maior brio e voluntariedade.

De uma forma bastante empirica, perante os comentérios dos militares nas suas conversas
do dia-a-dia, 0s mesmos comentam gue se encontram desmotivados perante as funcdes que
desempenham e as tarefas que tém que realizar diariamente. Ora, esta aparente desmotivacao
podera advir de diversos motivos e, por outro lado, poderé ter forte impacto nas tarefas a

Guarda tem de desempenhar diariamente na protecdo de pessoas e bens.

Por outro lado, pelo facto de os militares da Guarda estarem sobre a condi¢cdo militar, em
teoria, deveria fazer com que todos tivessem um Contrato Psicolégico com a Instituicdo
bastante vincado, ja que tanto as funcGes que tém que desempenhar, como 0s deveres que

tém que cumprir assim o deveriam obrigar.

Foi neste contexto que, enquanto militar da Guarda e responsavel por gerir Homens,
resolvi estudar Gestdo de Recursos Humanos de forma genérica e desenvolver esta
dissertacdo com um estudo sobre um caso real: o Contrato Psicolgico na Guarda. E meu
objetivo com esta dissertacdo abrir novos caminhos a discussdes abertas, alargadas e
construtivas, acerca do ponto de situacao da Contrato Psicoldgico. Bem como abrir caminho

a novos estudos que o ajudem a melhorar.
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1.2. Identificacdo da situacdo/problema

No contexto desta dissertacéo, pode ser definida a situacéo e/ou problema sobre dois eixos
fundamentais. O primeiro refere-se as caracteristicas do servigo realizado pela Guarda. Ou
seja, ao contrario de uma empresa que gera lucros e prejuizos quantificaveis, a mais-valia
gerada pelo servico realizado pela Guarda é dificil de quantificar, uma vez que se trata do

sentimento de seguranga das pessoas, e este ¢ um “lucro” ou “prejuizo” dificil de quantificar.

A Guarda detém uma dispersao territorial impar, na qual ocupa cerca de 94% do territorio
nacional. Além disso, nos dias de hoje, fruto das competéncias e valéncias que foram
atribuidas a Guarda ao longo dos tempos fez com que a instituicdo detenha um espetro de
atividades bastante alargado. Ora, esta diversidade de atividades da um carater Gnico a esta
organizagdo, em termos operacionais. No entanto, no que respeita a preparacdo e
especializacdo de recursos humanos faz com que seja necessario investir e alargar a
capacidade de adquirir competéncias para fazer face a todas as missdes que lhe estdo
atribuidas. Todas estas potencialidades operacionais criam também nos seus efetivos
necessidades e expetativas motivacionais diferentes, o que em certa medida é um desafio

para toda a estrutura de comando da instituicéo.

Por outro lado, a capacidade de cada Comandante/Chefe/Diretor tem para negociar
beneficios de forma individual para cada militar. Ora, numa instituicdo fortemente
hierarquizada, de cariz militar, onde a uniformidade e a igualdade entre pares sao
carateristicas bastante vincadas, torna-se bastante dificil conseguir, de forma individual,
diagnosticar as necessidades e expetativas de cada militar. Ora, nesta dicotomia, ndo raras
vezes existem conflitos e diferendos de opinido que fazem gorar as expetativas que alguns
militares tém perante a organizacdo. Ora, quando isto acontece poderéa existir uma afetacdo
do Contrato Psicologico de cada militar, que sera mais forte quando menor for o Engagement

do militar com a Guarda.

1.3. Relevancia do estudo

A relevancia do presente estudo podera ser analisada perante dois vetores: a pessoal e a
institucional. Ao nivel pessoal, a investigacdo desta problematica, na Guarda, permitira
adquirir um conhecimento mais aprofundado sobre o seu ponto de situagdo, e as suas
vulnerabilidades. O que me trard a mais-valia de poder, na minha atividade diaria,

implementar medidas perante os militares que comigo trabalham, e, consequentemente,
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melhorar o servico prestado as populagdes e, por outro lado, tentar aproximar as expetativas

dos militares as atividades desenvolvidas peca Guarda.

Ao nivel institucional, o estudo em causa pode ser relevante, pois pode abrir a discussdo
em torno do que ha a melhorar e se necessario implementar medidas que permitam aumentar
0 Engagement e fortalecer o Contrato Psicologico dos militares da Guarda. E, assim,

conseguir uma melhor prestacao de servigo a comunidade.

1.4. Objetivos a atingir

Seria um pouco irrealista se afirmasse que com este estudo se pretende apresentar a
solucdo para que todos os militares apresentem um Contrato Psicoldgico forte, em que
apresentem um elevado indice de Comportamentos de Cidadania Organizacional. E, por fim,
estes estejam completamente comprometidos com a organizacdo. Tendo em conta essa
limitacdo, o objetivo geral deste estudo € estudar até que ponto o Contrato Psicoldgico dos

militares influencia o seu Engagement com a instituicao.

Para além do objetivo geral acima referido, de uma forma mais especifica importa estudar
quais as variaveis que que tém influéncia tanto sobre o Contrato Psicoldgico e o Engagement
dos militares. E por fim, quais as dimens6es do Contrato Psicologico e do Engagement tém

maior preponderancia nos militares da Guarda.

1.5. Pressupostos iniciais e alcance

Esta dissertacdo teve na sua base varios pressupostos que influenciaram e balizaram todo

0 processo de pesquisa:

O tema do Contrato Psicologico ndo € um assunto abordado e estudado de forma profunda
na Guarda, embora uma grande quantidade de militares afirmar que se encontra desmotivado

para a execucao das tarefas;

O conhecimento aprofundado dos fatores contextuais especificos, tais como: a natureza
da instituicdo; a natureza dos individuos que a constituem; a propria missdo da organizacao;
0 que pode enviesar 0 estudo por juizos de valor pré-concebidos por pertencer a esta

instituicdo e ser parte do sistema;

A apresentacdo de uma contextualizacdo teorica de tal forma robusta que seja capaz de

abarcar todas as variaveis relevantes para este problema.
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A partir dos pressupostos acima mencionados €, portanto, delineada a pesquisa literaria
que pretende fazer a ponte entre os conceitos cientificos existentes sobre a matéria e o estado
atual do Contrato Psicoldgico dos militares. Assim, pretende-se qual o seu estado atual, para
a luz dos conceitos teoricos trazer para a discussdo qual serdo as estratégias mais indicadas

para melhorar o Contrato Psicoldgico dos militares.

Sendo que € neste ponto que estara o foco deste trabalho de investigacdo, ou seja,
construir a ponte que permita abrir internamente a discussao alargada sobre o estado da arte
do Contrato Psicologico dos militares e, se possivel, apontar caminhos para a discussao sobre
0 tema e possiveis solucBes para a sua melhoria, e consequentemente, para a melhoria do

servigo prestado pela Instituicao.
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2. PROBLEMATICA E QUESTOES DE INVESTIGACAO

2.1. Delimitagéo do problema e pertinéncia do tema

Investigar o Contrato Psicoldgico de todos os militares da Guarda, afigura-se como um
grande desafio, mas ao mesmo tempo uma tarefa bastante complexa, visto tratar-se de uma
instituicdo que dispde de aproximadamente 22.000 militares e civis ao servico. Para além
disso, existe hoje um numero alargado de funcGes dentro do quadro militar, o que podera
tornar este trabalho algo denso. Assim, no que respeita as funcfes que todos os militares

desempenham irdo ser agrupadas em funcGes operacionais e fun¢des administrativas.

Desta forma, este trabalho terd como foco os militares das trés categorias profissionais:
Oficiais, Sargentos e Guardas que desempenham tanto funcOes operacionais como
administrativas. E serd o mais alargado possivel, tentando ter dados tanto das trés categorias
profissionais acima referidas, mas também o mais alargado possivel em termos de tempo de

servico e dispersao territorial.

2.2. Questdes de investigacao

Segundo, Quivy & Campenhoudt (1992), a questdo de investigacdo deve ser definida
segundo trés critérios, clareza, exequibilidade e pertinéncia. Com clareza porque devera ser
precisa, concisa e univoca. Também deve ser exequivel porque tem de ser realista. E, por
fim, tem de ser pertinente para ser uma verdadeira pergunta, por forma a abordar o estudo
de forma isenta e ter uma intengdo compreensiva ou explicativa, e ndo moralizadora ou

filoséfica.

Para além disso, Alvarenga (2012), refere que a pergunta de investigacdo deve ter as
seguintes carateristicas: possivel, interessante, nova, ética e relevante. Possivel, visto que
tem de haver possibilidades, para o investigador, de fazer aquela investigacao. Interessante,
porque assim sera mais aliciante para o investigador. Nova, com vista a gerar novo
conhecimento. Etica, porque deve respeitar todas as questdes éticas. E, finalmente, relevante,

para que aquilo que foi investigado constitua um avango para o assunto estudado.
Perante isso, a questdo central de investigacao € a seguinte:

Como e que o Contrato Psicologico tem impacto sobre o Engagement dos militares

da Guarda Nacional Republicana?
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Para além disso, e com base na literatura acima invocada foram definidas varias hipoteses,
tendo o impacto que as varidveis dependentes podem vir nas dimensdes que sustentam tanto
o Contrato Psicoldgico como o Engagement dos militares da Guarda. Assim, foram definidas

as seguintes hipoteses:

Hipotese 1: O tipo de contrato psicoldgico predominante nos militares da Guarda é o

Contrato equilibrado.

Hi.2: O tipo de contrato psicoldgico predominante nos militares da Guarda é o Contrato

relacional.

H13: O tipo de contrato psicolégico predominante nos militares da Guarda é o Contrato

transacional.

H1.4: O tipo de contrato psicoldgico predominante nos militares da Guarda é o Contrato

transitorio.

Hipotese 2: A varidvel Sexo é a que verdadeiramente impacta no Contrato Psicoldgico

dos militares da Guarda.

H2.1: A variavel Funcdes é a que verdadeiramente impacta no Contrato Psicoldgico dos

militares da Guarda.

H>2: A variavel Idade é a que verdadeiramente impacta no Contrato Psicoldgico dos

militares da Guarda.

H23: A variavel Estado Civil é a que verdadeiramente impacta no Contrato Psicoldgico

dos militares da Guarda.

H>4: A variavel Categoria Profissional é a que verdadeiramente impacta no Contrato

Psicoldgico dos militares da Guarda.

H>s: A variavel Tempo de Servico é a que verdadeiramente impacta no Contrato

Psicologico dos militares da Guarda.

H2e: A varidvel Grau Académico € a que verdadeiramente impacta no Contrato

Psicologico dos militares da Guarda.

Hipotese 3: A varidvel Sexo é a que verdadeiramente impacta no Engagement dos
militares da Guarda.
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Ha.1: A varidvel Fungdes € a que verdadeiramente impacta no Engagement dos militares
da Guarda.

Hz.: A varidvel ldade é a que verdadeiramente impacta no Engagement dos militares da

Guarda.

Hazs: A varidvel Estado Civil é a que verdadeiramente impacta no Engagement dos

militares da Guarda.

Hz.4: A varidvel Categoria Profissional é a que verdadeiramente impacta no Engagement

dos militares da Guarda.

Has: A variavel Tempo de Servico € a que verdadeiramente impacta no Engagement dos

militares da Guarda.

Hzs: A variavel Grau Académico é a que verdadeiramente impacta no Engagement dos

militares da Guarda.

Hipotese 4: As dimensdes do Contrato Psicoldgico contribuem para o Engagement dos

militares da Guarda.

Ha1: As dimensBes do Contrato Psicol6gico ndo contribuem para o Engagement dos

militares da Guarda.

2.3. Modelo de Investigacdo

Para o presente estudo, tendo em conta o referencial tedrico que se aflora ao longo do
presente trabalho, conjugado com as especificidades da instituicdo Guarda Nacional
Republicana, enquanto forca de seguranca de natureza militar, julga-se de extrema
importancia integrar as variaveis independentes utilizadas no instrumento de recolha de
dados, designadamente, o0 sexo, idade, categoria profissional, tipo de servigco desempenhado,
tempo efetivo de servico, grau académico, e o estado civil.
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Figura 1.

Modelo de Investigacao

Variaveis Dependentes Variaveis Independentes

Tipos de
Contrato

. ~
Dimensoes
Lealdadde
/ (funcionario/organizagio)
Estabilidade (organizagdo)
Empregabilidade
(funcionario/organizagdo)
Desenvolvimento
T (funcionério/organizagio)
Contrato Psicolégico

Equilibrado

Apoio ao desenvolvimento
Engagement (Dedicacdo / Vigor (funcionério/organizaggo)
/ Absorgdo)

Curto Prazo (funciondrio)
Contrato Psiclégico Transacional <
LimitagGes
(funcionario/organizagdo)

Falta de confianga

Contrato Psicoldgico Transitério

Engagement

Contrato Psicolégico Relacional

Nota: Fonte o préprio
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REVISAO DA LITERATURA

1. O CONTRATO PSICOLOGICO

Atualmente, no mundo organizacional a misséo, objetivos e os valores sdo o farol de
qualquer estrutura organizacional. Sdo estes pontos que norteiam o seu trilho na busca de
um Unico destino, o sucesso. Esta missdo, valores e objetivos sdo o espelho de uma
organizagao, que se refletem-se na forma como os colaboradores encaram e orientam o seu

desempenho na organizacao, criando lacos afetivos com esta.

Neste contexto existe sempre um vinculo entre o empregado e 0 empregador. O vinculo
gue maior expressdo tem na opinido publica é o contrato formal. O contrato que expressa na
forma fisica a ligagdo existente entre o trabalhador e a organizacédo, na qual o colaborador
presta o seu trabalho e em troca recebe a devida compensacdo monetaria. No entanto, o
vinculo do trabalhador vai muito mais além da existéncia de um documento formal que o
liga & organizacdo. Esta ligacdo passa para o lado afetivo, sendo que é nesta base que se

forma o Contrato Psicoldgico.

Segundo Chambel (2014, p.151), “o Contrato Psicologico tem um importante papel para
ajudar-nos a compreender ndo so as relacdes de emprego contemporaneas, mas também o
conjunto de préticas e estratégias que podem conduzir as organizacfes ao estabelecimento

de relagdes mutuamente vantajosas com os seus trabalhadores”.

1.1. Definicéo

Segundo o dicionario Priberam, disponivel on-line, o termo “contrato” deriva do latim
“contractus”, que significa acordo ou convengdo para a execugdo de algo sob determinadas
condigdes. Daqui, deriva que 0 termo “contrato” sugere um acordo entre partes, que muitas

vezes assume a forma escrita, em que 0s contratantes assumem obrigacGes perante 0 outro.

No que se refere ao vocabulo “psicologico”, o mesmo dicionario on-line explicita que

este se refere a algo pertencente ou relativo a psicologia.

Ora, para se perceber o significado deste conceito, forcosamente, teremos de percorrer
alguns autores que se debrucaram sobre esta tematica. Antes de mais, Chambel (2014,
p.151), afirma que no seio dos autores “existe consenso de que o Contrato Psicologico se

refere as crengas acerca de relacdo estabelecida entre o trabalhador e a organizacao”.
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O primeiro autor a abordar o tema do Contrato Psicoldgico foi Argyris (1960), citado por
Anbreu (2006, p.94) dizendo que este ‘“refere-se as expectativas existentes no
relacionamento organizacional, isto €, as obrigacdes, valores, aspiragfes mutuas do

empregador e empregado que estao dentro e acima do contrato formal.”

Logo de seguida, Levinson et al. (1962, p.84) definem o Contrato Psicologico como “uma
série de expetativas matuas das quais as partes presentes na relacdo podem ter apenas uma

fraca consciéncia, mas que regem apesar disso as suas relacdes com os outros”.

Ainda na década de 60 do século XX, Gibson (1966) refere que o individuo cria as suas
préprias expetativas de satisfacdo das suas necessidades. Em sentido oposto, a organizagédo
deve direcionar as expetativas dos individuos para os objetivos da organizacdo. Sendo que é
nesta base que é redigido o contrato de trabalho, o qual terd uma componente formal e uma
parte informal, que envolve as percecdes do sujeito de elementos do contrato e da conjuntura

laboral.

Nas décadas seguintes alguns autores dedicaram-se ao estudo do Contrato Psicoldgico,
tal como refere Holz (1978) citado por Roehling (1997, p.209) que define o Contrato
Psicologico como “um acordo implicito e em processo, ente um individuo e uma empresa,
com base numa série de expetativas que especificam as necessidades e obrigacdes de cada

parte e, assim, dita a rela¢ao entre as partes”.

Atualmente, Rousseau (1995), citado por Cunha et al. (2006), é a autora mais relevante
neste tema, apresentando o Contrato Psicoldgico como sendo um contrato assente em
promessas assumidas de forma implicita ou explicita por ambas as partes, colaborador e
organizacao. Se até entdo todos os autores referiam que se tratavam de expetativas, Rousseau
(1995), citado Cunha et al. (2006) aponta para promessas, dizendo assim, que o vinculo
psicolégico é mais forte do que até entdo, referindo que neste momento ndo se trata de
esperar uma atitude, quer seja por parte do colaborador, quer seja por parte da organizacao.
Mas sim, tratar-se de uma obrigacdo de ambas as partes. Desta forma, Rousseau construiu o

esquema que a seguir é apresentado e que € demonstrativo do que afirma.
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Figura 2.

Criagéo do Contrato Psicoldgico individual

Normas

Predisposic¢ao e
Sociais

Individual

ﬂ [

M. ~ Contrato
ensagens —'> Interpretagdo Eﬁ_‘> Julgamento l:"’|:> Psicologico

: 1
E‘ Criacédo Contrato Psicologico Individual

Legenda: Processo
Individual

Fatores
Organizacionais

Nota: Anbreu (2006:96), segundo Rousseau (1995:33)

Para Cunha et al. (2006, p.214) “o Contrato Psicoldgico ¢ um acordo ndo escrito entre um
individuo e a organizacdo, cujos termos incluem obriga¢cdes mutuas, e que interferem no

modo como o empregado se relaciona com a sua organizagdo.”

De acordo com Chiavenato (2010, p.182), “o Contrato Psicologico ¢ um entendimento
tacito entre o individuo e a organizacéo a respeito de direitos e obrigagbes consagradas pelo

uso e que serao respeitados por ambas as partes.”

Em sumula, e atendendo aos diversos autores citados rapidamente concluo que o Contrato
Psicologico, de uma forma bastante simplificada, € o conjunto de expetativas que uma
pessoa constroi perante a organizagcdo com quem tem um contrato formal, sendo que a outra
parte, a organizagdo, poderd proporcionar as condi¢des ideais para satisfazer essas essas

expetativas.

1.2. Contrato Formal vs. Contrato Psicologico

Em Portugal, a Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, com a Gltima alteracdo introduzida pela
Lei n.° 1/2022, de 03 de janeiro, no art.° 11° define contrato de trabalho como “aquele pelo
qual uma pessoa singular se obriga, mediante retribuicdo, a prestar a sua atividade a outra
ou outras pessoas, no ambito de organizacao e sob a autoridade destas. “Além disso, o art.°
141°, no que se refere ao contrato de trabalho a termo refere no n.° 1 que este esta sujeito a
forma escrita. Ou seja, a legislacdo nacional obriga a existéncia de um contrato formal,

reduzido a forma escrita para que exista um vinculo laboral entre as partes envolvidas.
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O contrario acontece com o Contrato Psicoldgico, que ndo tem uma base escrita que é
construido através da perce¢do dos individuos. Tal como refere Cunha et al (2006, p.215),
“o Contrato Psicologico € de nivel individual e decorre de uma perspetiva interna. E algo

que reside na “mente” dos individuos que trabalham na organizagao.

1.3. Tipos de Contrato Psicologico

Chambel (2014) ao citar Rousseu (1990) afirma que existem dois tipos de Contrato
Psicoldgico: transacional e relacional. A mesma autora refere que o tipo de contrato
transacional carateriza-se por existirem promessas palpaveis, normalmente do foro
pecuniario. Ou seja, um contrato em que se pede ao colaborador que apenas cumpra as
tarefas para que é pago, sem que tenha um vinculo psicolégico com a organizacédo forte,
alinhando-se com as teorias tayloristas, em que se constroi a imagem da “linha de
montagem”. Verificando-se também que o envolvimento de ambas as partes ndo € muito

vincado.

Por outro lado, o contrato relacional, tal como a palavra indica, deriva de relacdo. Neste
caso, sdo incluidas promessas tangiveis e intangiveis. Ou seja, caracteriza-se pela criacdo de
um “vinculo afetivo” com a organizag¢do. Por norma ¢ um contrato de longa duragéo,
caracterizado pela lealdade e confianga matua. Utiliza-se muitas vezes a expressao “vestir a

camisola”.

Mais tarde, Rousseau (1995, 2000), citado por Chambel (2014, p.154), teorizou que 0

Contrato Psicoldgico dividido em quatro categorias:

Contrato Relacional — da grande enfase as preocupagdes com 0s objetivos a atingir por
parte do trabalhador, bem como a sua seguranca e bem-estar. Este implica uma forga
adicional e lealdade para que a organizacdo consiga atingir os seus objetivos. Carateriza-se

também por ser um vinculo de longa duracéo.

Contrato Equilibrado — a organizacéo da oportunidades de desenvolvimento pessoal e
profissional ao trabalhador, permitindo que este consiga ter possibilidade de emprego tanto
dentro como fora da organizacdo. O trabalhador tera novas exigéncias e objetivos de
desempenho.

Contrato Transacional — a organizagdo estabelece tarefas e responsabilidades por

determinado tempo, com um esquema de recompensas pré-definido. E espera da parte do
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trabalhador um envolvimento restrito, garantindo que este desenvolve a totalidade das

tarefas contratualizadas.

Contrato Transitdrio —acontece quando a organizacao estd momento de transformacéo,

0 qual podera levar a instabilidade e ambiguidade quanto ao futuro da organizacéo.

Tabela 1.
Exemplos de promessas feitas em cada categoria do Contrato Psicolégico

Conceder um emprego por um periodo de tempo especifico.

Pedir ao trabalhador apenas a realizacdo de tarefas para que foi
Transacionais  contratado.
Pagar de acordo com aquilo que o trabalhador faz.

Atribuir funcdes limitadas, com responsabilidades bem definidas.

Desenvolver as competéncias do trabalhador, aumentando o seu valor

na empresa.

Dar oportunidades de promogéo na carreira (mudancas de categoria).
Equilibradas

Dar objetivos de desempenho mais aliciantes.

Ajudar a desenvolver competéncias que sdo procuradas por outras

Promessas da Organizacéo

empresas.
Proporcionar um emprego estavel.

Oferecer beneficios sociais permanentes que abranjam os familiares do

Relacionais trabalhador.

Preocupar-se com 0 bem-estar pessoal do trabalhador.

Oferecer remuneracdo e beneficios adequados.

Ir-se embora quando quiser.

Realizar apenas as tarefas estipuladas no seu contrato.
Transacionais

Cumprir com um conjunto de tarefas e responsabilidades limitadas.

Ir-se embora na altura que escolher.

Aceitar exigéncias de desempenho cada vez mais elevadas.

Equilibradas
Desenvolver as suas competéncias.

Promessas do trabalhador
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Responder positivamente a novas exigéncias de desempenho.

Procurar ativamente oportunidades de desenvolvimento e de formacao

na empresa.
Fazer sacrificios pessoais em prol da organizagao.
Ter em consideragéo os interesses da organizagéo.

Relacionais N&o abandonar a organizagio, num momento critico para o seu

funcionamento.
Envolver-se pessoalmente com a organizacao.

Nota: Chambel (2014: p.154)

1.4. Dimens6es do Contrato Psicologico

Para Rousseau (2001), para além dos quatro tipos de contrato acima referidos, dentro de
cada um deles existem algumas dimensfes. Além disso, a mesma autora classifica as
dimensGes do Contrato Psicologico em trés grupos. Assim, no primeiro grupo, sao
aglomeradas as obrigac@es que o individuo tem para com a organizacdo. O segundo grupo,
agrupa as obrigacOes que a organizagdo tem para com o individuo. Em dltimo, é feita a

andlise das relagdes existentes entre a organizacgdo e o individuo.

Dentro do primeiro grupo, ou seja, o conjunto de obrigagcdes que o individuo tem para

com a organizagao encontramos as seguintes dimensoes:

« Apoio ao desenvolvimento — o trabalhador procura o autodesenvolvimento das
aptiddes que a empresa valoriza, com 0 objetivo de crescer e desenvolver a sua carreira

dentro da organizacao.

»  Curto Prazo - a obrigacéo de permanéncia do individuo na organizacao €é limitada,

visto que este ndo tem a obrigacdo de permanecer nela.

«  Desenvolvimento — o funcionario desenvolve e realiza novas tarefas e atinge metas

cada vez exigentes, por forma a ajudar a organizacao a desenvolver-se.

» Empregabilidade — o trabalhador desenvolve habilidades e aptiddes valorizadas

pelo mercado, com vista a uma futura integragdo no mesmo.

+ Estabilidade — o individuo faz o que for necessario para se manter na organizagao.
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* Lealdade — o individuo tem de demonstrar lealdade a organizagéo, tendo em conta

as caréncias e proveito da instituicéo.

« Limitagbes — a remuneracdo do trabalhador é feita mediante a realizacdo de um

conjunto de tarefas fixas e limitadas.

O segundo grupo referente as obrigacdes que a organizacdo tem para com o individuo

encontramos as seguintes dimensdes:

* Apoio ao desenvolvimento — a empresa cria oportunidades de formacdo e

desenvolvimento profissional para que o trabalhador possa progredir dentro da organizacao.

»  Desenvolvimento — a organizacdo promove o desenvolvimento e aprendizagem de
forma continua dos trabalhadores para que estes executem com sucesso as suas tarefas e

atinja padrdes de desempenho altos dentro da organizagéo.

« Empregabilidade — a empresa promove a possibilidade de empregabilidade do

trabalhador tanto dentro como fora da organizacéo.

+ Lealdade — a organizacdo preocupa-se com o bem-estar do trabalhador e da sua

familia.

« Limitacbes — a empresa oferece ao trabalhador uma participacéo nesta, embora esta

possa ser limitada.

Por fim, o ultimo grupo em que é feita a analise das relacfes existentes entre a organizacao

e o individuo temos as seguintes trés dimensdes:

+ Desgaste — as expetativas do funcionario passam por ter cada vez menos
compensacOes futuras da organizacdo em comparacdo com o passado. Por outro lado, a
organizacao impGe reducdes salariais e de beneficios do trabalhador, o que acaba por corroer
a qualidade de vida no trabalho.

« Falta de Confianca — a organizagdo nédo revela todas as informacdes ao trabalhador,
visto que desconfia deste. Por outro lado, o funcionario também desconfia da organizacao e

demonstra atitudes inconstantes quanto as suas inten¢des perante a organizacao.

* Incerteza — o funcionario ndo tem certezas quanto as suas proprias obrigacoes
perante a empresa. Sendo que a organizacdo avalia o nivel de incerteza do empregado

perante a organizagéo.
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A figura seguinte, apresentada por Rousseau (2001) espelha os tipos de Contrato
Psicologico apresentados a literatura acima referida, fazendo a correspondéncia com as
dimensdes de cada tipo de contrato.

Figura 3.
Dimensdes e tipos de Contrato Psicologico

EQUILIBRADO

Desenvolvimento Requisitos de Desenvolvimento

da Carreira Desempenho da Carreira
Mercado Externo R Dindmico y Mercado Interno
Empregabilidade " Estabilidade

Lealdade

Curto Prazo Outras Orientacdes

RELACIONAL

TRANSACIONAL

Limitagcdes Seguranga

Falta de
Confianca

Incerteza Desgaste

TRANSITORIO

Nota: Rousseu (2001, p, 528)

1.5. Quebra do Contrato Psicoldgico

Como diz o ditado popular, “para fazer uma cama sdo necessarias duas pessoas”. Desta
forma, para que o Contrato Psicoldgico se mantenha forte € importante que ambas as partes
cumpram as suas obrigacdes e as promessas. Assim, tal como decorre da sua definicdo, o
Contrato Psicologico decorre da percecdo do cumprimento das obrigacGes de ambas as
partes, tal como refere Cunha et al. (2006). A quebra ou rotura, como alguns autores o
definem, de forma geral, acontece quando uma das partes, normalmente o colaborador sente
que a outra parte, a organizagao, ndo esta a cumprir a parte que Ihe compete do contrato. No
entanto, a equacdo que traduz este resultado ndo é assim tdo simples. Ou seja, conforme
Chambel (2014) refere ao citar Morrison e Robinson (1997) a rotura do contrato resulta de

duas condicdes.
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Na primeira, que os autores chamam de renegar, podemos assistir a uma quebra do
Contrato Psicoldgico quando uma promessa que foi feita a um colaborador por parte da
organizacgdo ndo € cumprida havendo assim, uma negacdo. Esse incumprimento pode ser
voluntario, ou seja, por uma ina¢éo feita de forma propositada. Ou, involuntario, devido ao
facto da conjuntura da organizacédo nao ser favoravel para o cumprimento da promessa feita

ou por outra qualquer razdo que ndo advém diretamente da vontade da organizacao.

A segunda forma, que os autores descrevem como incongruéncia, ocorre quando o
colaborador cria expectativas quanto ao que a organizacéo lhe pode oferecer durante a sua
permanéncia na organizacdo. No entanto, por diversas razdes as expectativas do colaborador
ndo se concretizam levando a que o colaborador se sinta desiludido perante aquilo que

esperava da organizacéo e aquilo que efetivamente aconteceu.

Para gque a quebra do Contrato Psicologico se concretize é necessario: por um lado, que o
colaborador faga um “balango” entre os beneficios que lhe foram prometidos e os que de
facto adquiriu. Por outro lado, que da sua parte considere que existiu cumprimento das suas
obrigacOes, existindo incumprimento da parte da organizacdo. No caso de existir um
desequilibrio nesta “balanga” favoravel a organizagdo e consequentemente desfavoravel ao
colaborador, entdo teremos uma quebra no Contrato Psicologico. A percecdo desta quebra
leva a que o colaborador desenvolva estratégias para repor o equilibrio, como por exemplo,
tenha menos CCOs e transforme o seu Contrato Psicolégico para um conteddo mais
transacional, passando a estar na organizagdo apenas para cumprir o seu horario de trabalho,

cumprir as funcées que lhe estdo determinadas, e, no final, receber o seu salario.

Em suma, tal como refere Cunha et al. (2006, p.218) “o que verdadeiramente revela nao
¢ o “real” incumprimento das promessas “consagradas” no contrato, ¢ antes a percecao, por

parte do membro organizacional, de incumprimento.”
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2. COMPROMETIMENTO /ENGAGEMENT

2.1. Definicéo

O termo inglés “Engagement” tem como significado na lingua portuguesa o termo
“Compromisso”. Segundo o dicionario on-line Priberam refere-se a obrigar-se a algo, ou
seja, quando um individuo toma um compromisso perante algo ou alguém. Ora, este é o
ponto de partida, para definigcdo e abordagem deste tema. Atendendo aos termos analisados
e ao facto de uma parte significativa se refere ao termo Engagement, optamos por manter o
termo em inglés a semelhanca de toda a literatura consultada para a elaboracdo deste
trabalho.

O primeiro autor a abordar este tema foi Kahn (1990), no qual apresenta o Engagement
como um conceito tripartido entre o envolvimento fisico, cognitivo e emocional dos
trabalhadores. Sendo que o envolvimento fisico se refere a elevados niveis de resisténcia
fisica, o cognitivo, a concentracdo e empenhamento no desenvolvimento das tarefas e, por

fim, o emocional, a motivacdo que cada funcionario coloca no desempenho das suas tarefas.

Alem disso, Maslach e Leiter (1997) definem o Engagement como um estado definido

por energia, envolvimento e eficacia na atividade desenvolvida pelo individuo.

Rothbard (2001) apresenta como defini¢do para Engagement, a capacidade que resulta de
um estado de presenca psicoldgica, através de duas componentes essenciais: a aten¢do —
disponibilidade cognitiva e disponibilidade de tempo despendido pela pessoa ao pensar
sobre a tarefa de trabalho. E a absorcdo — sensacdo de se estar imerso numa tarefa e a

intensidade da concentragdo que cada pessoa deposita nessa mesma tarefa.

Por outro lado, Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma e Bakker (2002), aludem ao
Engagement como a construcdo motivacional positiva, caraterizada por vigor, dedicagéo e
absorcédo, que ndo é especifica de um evento em particular, individuo ou comportamento
momentaneo e que representa um estado de natureza afetivo-cognitivo relacionado com o

trabalho e que € persistente no tempo.

Por fim, Wellins e Concelman (2005) refere-se a Engagement como uma espécie de
améalgama entre compromisso, lealdade, produtividade e posse, e ainda como uma forga

iluséria que motiva os colaboradores a terem maiores ou menores niveis de desempenho.
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Assim, como desiderato dos conceitos antes citados verificamos que o conceito de
Engagement esté associado a conceitos semelhantes, como € 0 compromisso organizacional

ou o comportamento de cidadania organizacional (Robinson et al., 2004).

2.2. Dimens6es do Engagement

Bakker, Demerouti, Boer e Schaufeli (2003) apresentaram uma forma de analise do

Engagement que assenta em trés dimensoes:

« Vigor — Diz respeito a capacidade de resiliéncia e de resistir as adversidades, de

colocar energia no desenvolvimento das tarefas.

» Dedicacdo — Traduz-se no envolvimento do trabalhador nas tarefas que desenvolve,
0 entusiasmo e animosidade que coloca no desempenho das funcgdes, ou seja, no seu

empenho.

« Absorcdo — Manifesta-se através dos niveis de concentracdo que se coloca nas
tarefas a realizar, na felicidade e realizacdo no desempenho das fun¢des. Por norma, altos

niveis de absorcdo traduzem-se numa dificuldade de “desligar” do trabalho.

Em suma, ter Engagement é estar ativamente comprometido com a organizagdo, com 0s
colegas e, sobretudo com as tarefas e fungbes que se desempenha (Wellins e Concelman,
2005).

Muitas vezes a satisfagdo no trabalho é associada, e até confundida com o Engagement.
No entanto, conforme descreve Harter et al. (2002) a primeira refere-se a lealdade ao
empregador ou a satisfacdo com o emprego. Ao passo que a segunda se refere a paixao e
compromisso, ou seja, a vontade de se investir e de fazer um esforgo adicional em favor do

sucesso da organizacao.
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3. CONTEXTUALIZACAO DA GUARDA

A Guarda é uma forca de seguranca, de natureza militar, constituida por militares
organizados, num corpo especial de tropas e dotada de autonomia administrativa. Tem por
missdo, no ambito de sistemas nacionais de seguranca e protecdo, zelar pela legalidade
democrética, garantir a seguranca interna e os direitos dos cidadaos, bem como colaborar na
execucao da politica de defesa nacional, nos termos da Constituicdo e da lei, conforme refere o

artigo 1° da sua Lei Organica, aprovada pela Lei 63/2007 de 06 de novembro.

Esta forca de seguranca de caracteristicas Unicas tem dupla dependéncia, conforme esta
inscrito no artigo 2° do mesmo diploma, ou seja, depende do membro do Governo responsavel
pela administracdo interna e, nos termos da Lei de Defesa Nacional e das Forcas Armadas, é
colocada na dependéncia operacional do Chefe de Estado-Maior-General das Forcas Armadas
e do regime de estado de sitio e do estado de emergéncia, por conseguinte do respetivo membro

do governo responsavel pela area da defesa nacional.

Pelas suas caracteristicas e polivaléncia, a Guarda, esta posicionada no conjunto das forcas
militares e das forgas e servicos de seguranca, sendo a Unica for¢a de seguranca com natureza e
organizagdo militar, caracterizando-se desta forma como uma Forca Militar de Seguranca.
Assim, a Guarda constitui-se como a institui¢cdo charneira entre as Forgas Armadas e as Forgas
policiais e Servigos de Seguranga.

Figura 4.
Sistema de Forc¢as Nacional

SEGURANCA INTERNA

FORCAS MILITARES FORCAS DE SECURANCA SERVICOS DE SECURANCA

DEFESA NACIONAL

Nota: GNR, 2022

Internamente a Guarda esta estruturada da seguinte forma: Estrutura de Comando, Unidades
e Estabelecimento de Ensino. A Estrutura de Comando da Guarda compreende o Comando da

23



Guarda e os Orgdos Superiores de Comando e Direcdo. O primeiro é constituido pelo
Comandante-Geral, 2° Comandante-Geral, Orgdo de Inspe¢do, Orgdos de Conselho e a
Secretaria-Geral. Ao passo que, 0 segundo compreende o Comando Operacional, o Comando

de Administracdo dos Recursos Internos e 0 Comando de Doutrina e Formacéo.

Existem também as seguintes Unidades: o0 Comando Geral, os Comandos Territoriais, a
Unidade de Controlo Costeiro, Unidade de Agéo Fiscal, a Unidade Nacional de Tréansito, a
Unidade de Seguranca e Honras de Estado e a Unidade de Intervencdo. Por fim, o

estabelecimento de ensino da pelo nome de Escola da Guarda.

No que respeita ao Recursos Humanos, a Guarda como instituicdo militar asseta numa
estrutura piramidal hierarquica vincada e bem definida. Assim, conforme alude o art.° 32° do
Estatuto dos Militares da Guarda Nacional Republicana (EMGNR), “os militares da Guarda
agrupam-se, por ordem decrescente de hierarquia, nas categorias de oficiais, sargentos e
guardas.” Para além destes, a Guarda dispde de um efetivo civil que desempenha nao sos tarefas
administrativas, mas também operacionais, como é o caso do pessoal da carreira de Guarda

Florestal.

3.1. O Contrato Psicologico na Guarda no plano teorico

“Juro, como portugués e como militar, guardar e fazer guardar a Constituigdo e as leis da
Republica, servir a Guarda Nacional Republicana e as Forgas Armadas e cumprir 0s deveres
militares. Juro defender a minha Pétria e estar sempre pronto a lutar pela sua liberdade e
independéncia, mesmo com o sacrificio da propria vida.” (art.° 3. do EMGNR), esta ¢ a formula
do juramento feita por todos os militares da Guarda aquando do seu ingresso nas fileiras daquela
forca militar. A formula do presente juramento, ao ser prestado perante 0 mais alto simbolo da
nacdo portuguesa, o Estandarte Nacional, é indiciador que naquele momento o militar celebra
um forte Contrato Psicoldgico, ndo sé com a instituicdo para a qual acaba de ingressar, mas
também com o seu pais. Por fim, ao terminar com a expressdo “...mesmo com o sacrificio da
propria vida” significa que para cumprir os designios a que se propde o militar, se necessario,
abdica do seu bem mais precioso, a sua propria vida, dizendo-nos, no plano tedrico, que o seu

Contrato Psicologico estara “preso” a sua propria vida.
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Para além deste facto, durante a sua vida o militar da Guarda € submisso ao Regulamento de
Disciplina da Guarda Nacional Republicana (RDGNR)? e ao Cédigo Deontoldgico do Servico
Policial (CDSP)?2. Segundo 0 n.° 1 do art.° 3°, do RDGNR “o militar da GNR dever ter sempre
presente que, como agente de forca de seguranca e como autoridade e 6rgdo de policia criminal,
deve adotar, em todas as circunstancias, irrepreensivel comportamento civico, atuar de forma
integra e profissionalmente competente, por forma a suscitar a confianca e respeito da populagédo
e a contribuir para o prestigio da Guarda e das instituicdes militares.”. J4 o CDSP no preambulo
refere que “a consagragdo de padrdes ético-profissionais de conduta, comuns a todos 0s
membros das Forcas de Seguranca € condicdo indispensavel para um exercicio credivel e

eficiente do servigo policial, enquanto parte integrante do Estado de Direito Democratico.”

Ora, no plano tedrico, ao conjugar estas trés premissas a que o militar do GNR esté obrigado
a respeitar com as cinco dimensbes dos Comportamentos de Cidadania Organizacional,
abordados no capitulo 1.4. (altruismo, conscienciosidade, virtude civica, cortesia e
desportivismo). Verifica-se que estas estdo contidas nas premissas do Juramento, do RDGNR e
no CDSP. Logo poder-se-ia afirmar que, em teoria, a producdo de CCOs por parte dos militares

da Guarda é uma obrigacdo e ndo um produto que esta na discricionariedade de cada um.

! Lei n.° 145/99 de 01 de setembro, alterada pela Lei n.° 66/2014 de 28 de agosto
2 Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 37/2002 de 07 de fevereiro
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METODO

1. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

1.1. Tipo de Estudo

O estudo desta problematica foi realizado utilizando o método quantitativo, visto que através
da aplicacdo de questionarios que serdo convertidos em dados quantificaveis, através de dados
estatisticos.

Para além disso, o estudo foi realizado de forma transversal ou sincrénica, visto que conforme
Alvarenga (2012) refere as varidveis foram estudadas num determinado momento, sem realizar
um seguimento prospetivo nem retrospetivo. Foram também colhidos dados de um determinado

grupo de individuos, sem que o tempo interviesse no comportamento das variaveis.

1.2. Abordagem

A presente pesquisa pretendeu ser o ponto de partida para uma reflexdo sobre o ponto de
situacdo do Contrato Psicoldgico dos militares da Guarda e a forma de o melhorar ou

exponenciar em prol tanto do servico como das expetativas das pessoas.

Em primeiro lugar, foi elencado o referencial teérico que suporta a abordagem que é feito ao
tema. De seguida, foi caraterizada a organizacdo estudada, para posteriormente se realizar a

pesquisa de campo através da recolha de dados com a aplicacdo de um questionario.

Para a pesquisa de campo optou-se por abrir o campo de estudo as trés categorias
profissionais da Guarda, Oficiais, Sargentos e Guardas, por forma a recolher o maximo de dados
possiveis e que 0s mesmos sejam representativos de todo o universo de pessoas da instituicao.
Da mesma forma que se estratificou a amostra recolhida pelo tipo de fungdes desempenhadas
por cada militar no seio da Instituicdo. Para que se possa perceba qual o tipo de funcéo que
apresenta um Contrato Psicolégico mais forte e mais fraco conforme as fungdes que cada um

desempenha na organizacao.

1.3. Populagéo e Amostra

Alvarenga (2012) refere que “o universo ou populagdo, constitui a populacdo que compora o
estudo, na qual se apresentam as carateristicas que se deseja estudar.” Sampieri et al. (2006)

ulaca ju u u 511
definem populacdo como sendo “o conjunto de todos os casos que concordam com uma série
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de especificagdes”. Desta forma, como refere Ghiglione e Matalon (2002) ¢ necessario definir
qual é a populacdo que € necessario conhecer. Aplicando as defini¢cbes acima mencionadas ao
presente estudo a populacdo do presente estudo serdo todos os militares da Guarda, das trés

categorias profissionais e, que possam desempenhar fungdes operacionais ou administrativas.

No que concerne a amostra e a selecdo das unidades amostrais, tal como refere Ghiglione e
Matalon (2002) “¢ dificil estudarmos uma populagdo, ou seja, inquirir todos os seus membros:
seria de tal forma longo e dispendioso que se tornaria praticamente impossivel.” Alvarenga
(2012) diz que amostra “¢ o processo de selecionar uma parte representativa da populacao para
ser estudada”. Ja Sampieri et al. (2006) definem amostra como sendo “um subgrupo da

populagdo”.

Neste sentido, é importante e absolutamente necessario que a amostra escolhida seja
representativa da totalidade da populacdo em estudo. No caso concreto da Guarda serad
relativamente facil ter todos os elementos da populacdo a participarem no estudo. Isto, porque
a Guarda é uma instituicdo piramidal com bastante acentuacdo, sendo que por esse motivo, e
desde que exista essa indicacdo via hierarquica sera relativamente facil que a totalidade dos
militares participe no estudo. No entanto, quer pela dispersdo territorial, quer pela quantidade
de efetivos que teriam de responder e pela quantidade de meios humanos que seriam necessarios
para cumprir essa tarefa ndo foi sequer ponderada tal situagdo. Assim, optou-se pelo envio via
correio eletronico do questionario a aplicar para as contas de correio eletrénico institucional de

todos os militares e solicitar que, de forma voluntaria, participassem no estudo em causa.

Assim, como populacdo do presente estudo tomou-se os efetivos militares da Guarda
presentes em 31 de outubro de 2022, por ser a data do ultimo controlo de efetivos antes da
disseminacdo do instrumento de recolha de dados. Neste caso, a populagdo utilizada para o
estudo é de 21.975 militares, sendo que 867 sdo Oficiais, 2.363 sdo Sargentos e 18.745 sdo

Guardas.

Para além disso, ao questionario distribuido a todos os militares responderam 592 militares,
0 que corresponde a uma taxa de resposta de 2,69%. Assim sendo, estes 592 questionarios foram

considerados a amostra utilizada no presente estudo.

Na amostra final, 490 (82,8%) dos inquiridos sdo do sexo masculino e 102 (17,2%) séo do

sexo feminino.
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No que concerne, as categorias profissionais 391 (66%) dos inquiridos sdo da categoria
profissional de Guardas, 133 (22,5%) séo Sargentos e 68 (11,5%) sdo Oficiais.

Relativamente as funcdes que os inquiridos desempenham, 435 (73,5%) desempenham

funcBes operacionais e 157 (26,5%) desempenham fungdes administrativas.

No que respeita & idade 140 (23,6%) militares tém entre 36 e 40 anos, 128 (21,6%) tém 30 e
35 anos, 116 (19,6%) tém de 41 a 45 anos, 80 (13,5%) tém entre 46 e 50 anos, 70 (11,8%) entre
26 e 29 anos), de 51 a 55 anos sao 38 (6,4%), 18 (3%) militares tém idades entre 18 e 25 anos e

de 56 ou mais anos responderam 2 (0,3%) militares.

Relativamente ao tempo de servico efetivo, 147 (24,8%) dos inquiridos presta funcdes entre
0e 10 anos, 133 (22,5%) entre 16 e 20 anos, 131 (22,1%) entre 11 e 15 anos, 95 (16%) militares
entre 21 e 25 anos, 49 (8,3%) entre 26 e 30 anos, 33 (5,6%) entre 31 e 35 anos e 4 militares

(0,7%) com 36 ou mais anos de servico,

No que respeita as habilitacdes literarias, 423 (71,5%) dos inquiridos completou o ensino
secundario, 76 (12,8%) tem o nivel licenciatura, 47 (7,9%) completou o mestrado, 36 (6,1%)
tem até ao 9° ano de escolaridade, 7 (1,2%) tém um bacharelato e apenas 3 (0,5%) dos inquiridos

tem o doutoramento.

Por fim, no que concerne ao estado civil dos inquiridos, 337 (56,9%) da amostra sao casados,
107 (18,1%) sdo solteiros, 106 (17,9%) vivem em unido de facto, 41 (6,9%) sdo divorciados e

apenas 1 militar (0,2%) é viavo.

Tabela 2.
Analise Descritiva da Amostra do estudo (N= 592)

Frequéncia Percentagem Percentagem valida
Masculino 490 82,8 82,8
S
3 Feminino 102 17,2 17,2
Guarda 391 66,0 66,0
g
8 o Sargento 133 22,5 22,5
S 3
8 I Oficial 68 11,5 11,5
3 Administrativo 157 26,5 26,5
g
=
T Operacional 435 73,5 73,5
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18 a 25 18 3,0 3,0
26 a 29 70 11,8 11,8
30a35 128 21,6 21,6
% 36 a 40 140 23,6 23,6
S
41 a 45 116 19,6 19,6
46 a 50 80 13,5 13,5
51 a 55 38 6,4 6,4
56 ou mais 2 3 3
0alo0 147 24,8 24,8
11 a 15 131 22,1 22,1
S
.E_a 16 a 20 133 22,5 22,5
(@]
2 21a25 95 16,0 16,0
3]
)
2 26 a 30 49 8,3 8,3
8
= 31a35 33 5,6 5,6
2
36 ou mais 4 7 7
Até ao 9° ano 36 6,1 6,1
(inclusive)
Ensino Secundario 423 71,5 71,5
2]
-% Bacharelato 7 1,2 1,2
o
P Licenciatura 76 12,8 12,8
S
&
= Mestrado 47 7,9 7,9
3
T
Doutoramento 3 5 5
Solteiro (a) 107 18,1 18,1
E Casado (a) 337 56,9 56,9
o
3 Uni&o de facto 106 17,9 17,9
i
Divorciado (a) 41 6,9 6,9
Viavo (a) 1 2 2

Nota: SPSS (2023)
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1.4. Instrumentos Utilizados

O presente estudo tem como instrumento de recolha de dados um questionario que pretende
recolher informacdo quantitativa relativa ao ponto de situacdo do Contrato Psicoldgico e da
Engagement na Guarda, sendo que o questionario foi aplicado a todos militares da Guardas,

independentemente da sua categoria profissional.

O questionario esta estruturado em trés partes distintas. Na primeira é abordado o Contrato
Psicologico, na segunda, o Engagement. E, por fim, as variaveis demograficas que serdo

recolhidas aos respondentes do questionario.

A primeira parte do questionario é baseada no Psychological Contract Inventory (Rousseau,
2008), sendo que este se divide em trés grupos de afirmagdes. No primeiro grupo sdo incluidas
as sete relacbes de obrigacdo do individuo para com a instituicdo (curto prazo, lealdade,
limitacGes, desenvolvimento, empregabilidade estabilidade e apoio ao desempenho). No
segundo grupo de afirmacfes estdo reunidas as cinco obrigacfes da instituicdo para com o
individuo (lealdade, desenvolvimento, empregabilidade, limitacdes e apoio ao desempenho).
Por fim, no terceiro grupo temos a relacdo da organizagdo com o individuo (falta de confianga,
incerteza e desgaste). Para classificar as afirmacdes foi utilizada uma escala de Likert de cinco

(5) pontos (desde “1 = de forma alguma” até “5 = em grande medida”).

Na segunda parte do questionario é utilizado o UWES — Utrecht Work Engagement Scale
(Schaufeli e Bakker, 2003). Esta é constituida por dezassete (17) itens, que englobam trés
dimens@es: o vigor, a dedicacdo e a absorcdo. As propriedades psicométricas da versdo
Portuguesa deste questionario foram testadas anteriormente (Porto-Martins, Benevides-Pereira,
& Pasqualotto, 2009). Nesta segunda parte foi utilizada uma escala de Likert de sete pontos

(desde “O=nenhuma vez” até “6=todos os dias”).

Por fim, na terceira parte sdo recolhidos os dados relativos as varidveis pessoais e
profissionais dos participantes, no qual se inclui o género (masculino ou feminino), grau
académico (do 1° ciclo ao Doutoramento), categoria profissional (Guarda, Sargento ou Oficial),
funcbes que desempenha (administrativo ou operacional), idade (em anos), tempo de servico

efetivo (em anos) e por fim, o estado civil (solteiro, casado, divorciado ou vilvo).

Além disso, uma varidvel é uma carateristica, propriedade ou qualidade de um ser, objeto ou
acontecimento que € manipulada e medida ou controlada numa experiéncia. As variaveis

independentes sdo dimensdes ou carateristicas que sdo definidas e manipuladas pelo
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investigador, de modo a conhecer o seu impacto numa outra variavel, a variavel dependente.
Neste sentido, as varidveis independentes serdo as habilitacOes literarias, a idade, o0 sexo, 0
posto, tempo efetivo de servico, o tipo de funcdes desempenhadas e o estado civil. Por outro
lado, as variaveis dependentes sdo as dimensdes ou carateristicas que surgem ou mudam quando
o investigador aplica, suprime ou modifica a varidvel independente. Assim sendo, as variaveis
dependentes serdo a opinido e a percecao dos militares acerca do seu Contrato Psicoldgico e do

Engagement com a Instituicdo e de quais os motivos que o poderiam tornar mais forte.

1.5. Pesquisa de Campo

A fase da pesquisa de campo realizou-se durante o més de novembro e dezembro de 2022,
através da disponibilizacdo do questionario por plataforma on-line para todos os militares da

Guarda através do seu correio eletrénico institucional.

Os dados recolhidos foram tratados através do programa informatico Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS).

1.6. Analise da fiabilidade das escalas

1.6.1. Anélise da Fiabilidade das Escalas

A fiabilidade de uma escala consiste numa medida de consisténcia interna dos itens que a
compdem. Genericamente, entende-se que a fiabilidade da escala é adequada quando os valores

do Alpha de Cronbach (o) sdo iguais ou superiores a 0,7 (Marodco, 2021).

Apos se elencar o referencial tedrico que da corpo a anélise da fiabilidade das escalas, é
primeiramente apresentada a fiabilidade das escalas totais referentes ao questiondario. Deste
modo, no que respeita a primeira parte do questionario que considera a relacdo do militar com
a Guarda, e até¢ que ponto se sente comprometido com a Guarda, apresenta o de 0,879,
apresentado por isso uma boa consisténcia. No que concerne a segunda parte do questionario,
onde ¢ analisado o estado do sentimento de compromisso por parte da Guarda para com o
militar, apresenta a de 0,95, ou seja, apresenta uma consisténcia muito boa. No que respeita a
terceira parte do questionario, que analisa a relacdo da Guarda com o militar, apresenta o de
0.933, ou seja, uma consisténcia muito boa. Por fim, a Gltima parte do questionario que estuda
0 bem-estar do militar em relagdo a Guarda, este apresenta um o de 0.969, ou seja, apresenta

uma consisténcia muito boa.
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Assim, e atendendo a fiabilidade das escalas totais é de seguida apresentada a fiabilidade das
escalas relativas para dimensdo do contrato psicolégico.

1.6.2. Escalas das Dimensdes do Contrato Psicologico

Atendendo as dimensdes do Contrato Psicoldgico estudados serdo de seguida apresentados

os resultados quanto a fiabilidade das escalas relativas as suas dimensoes.
1.6.2.1. Fiabilidade da escala de curto prazo do funcionario

A escala de fiabilidade de apresenta um o de 0,802, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez
que os itens estudados tém correlacbes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar
nenhum item.

Tabela 3.
Fiabilidade da Escala de Curto Prazo (F)

Correlacdo de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Desistir quando eu quiser ,536 ,793
N&o ter obrigag@es futuras para com a Guarda ,595 , 762
Sair a qualquer momento ,685 717
N&o ter nenhuma obrigacdo de permanecer nesta organizagéo ,655 ,733

Nota: SPSS (2023)

1.6.2.2.  Fiabilidade da Escala Lealdade do funcionério
A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.819, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que

os itens estudados tém correlacBes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 4.
Fiabilidade da Escala de Lealdade (F)

Correlacdo de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Fazer sacrificios pessoais pela organizagcao ,633 77
Interessar-me pessoalmente pelos assuntos da organizagéo ,689 , 750
Proteger a imagem da organizagao ,598 , 792
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Comprometer-me pessoalmente para com esta organizagéo ,646 , 770

Nota: SPSS (2023)

1.6.2.3. Fiabilidade da Escala Limitacdes do Funcionario

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.799, ou seja, uma consisténcia razoavel. Uma
vez que os itens estudados tém correlagdes com a escala total superior a 0,2, optei por n&o apagar
nenhum item.

Tabela 5.
Fiabilidade da Escala Limita¢6es do funcionario

Correlacé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Executar somente as tarefas exigidas ,619 , 745
Fazer apenas o que eu sou pago para fazer ,658 , 725
Cumprir um namero limitado de responsabilidades ,530 787
Executar apenas tarefas especificas que concordei fazer quando
,642 ,733

contratado

Nota: SPSS (2023)

1.6.2.4. Fiabilidade de Escala Desenvolvimento do funcionario

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.829, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que
os itens estudados tém correlagbes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar
nenhum item.

Tabela 6.
Fiabilidade de Escala Desenvolvimento do funcionario

Correlacéo de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido

Procurar oportunidades de desenvolvimento que melhorem o meu 601 769
valor para a Guarda ’ ’
Acumular qualificacdes para aumentar o meu valor nesta

. ,732 ,748
organizagéo
Fazer-me cada vez mais indispensavel para a minha organizacao ,517 ,847
Procurar ativamente oportunidades internas de desenvolvimento e

,698 ,766

treino

Nota: SPSS (2023)
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1.6.2.5. Fiabilidade da Escala Empregabilidade do funcionério

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.829, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que
os itens estudados tém correlacbes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar
nenhum item.

Tabela 7.
Fiabilidade da Escala Empregabilidade do funcionério

Correlacdo de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Desenvolver contatos fora desta organizagdo que melhorem o meu ,335 ,861
potencial na carreira
Acumular qualificacdes para aumentar a minha visibilidade para ,676 , 707
potenciais empregadores fora da organizacao
Aumentar a minha visibilidade para potenciais empregadores 741 671
Procurar atribuic6es que melhorem a possibilidade de empregos em ,698 ,695

outros locais

Nota: SPSS (2023)

1.6.2.6. Fiabilidade da Escala Estabilidade do funcionario

A escala de fiabilidade apresenta um a de 0.790, ou seja, uma consisténcia razoavel. Uma
vez que os itens estudados tém correlacdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar
nenhum item.

Tabela 8.
Fiabilidade da Escala Estabilidade do funcionario

Correlacdo de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Permanecer indefinidamente na Guarda ,626 ,723
Pretender ficar aqui muito tempo ,688 ,691
Continuar a trabalhar aqui ,666 , 707
N&o fazer planos para trabalhar em outros lugares 433 ,818

Nota: SPSS (2023)
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1.6.2.7. Fiabilidade da Escala Apoio ao desempenho do funcionério

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.870, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que
os itens estudados tém correlacbes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 9.

Fiabilidade da Escala Apoio ao desempenho do funcionario

Correlacdo de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Adaptar-me as novas exigéncias de desempenho 737 ,828
Aceitar padrées de desempenho cada vez mais desafiantes , 720 ,835
Responder positivamente a exigéncias dinamicas de desempenho , 726 ,833
Aceitar novas e diferentes causas de desempenho ,708 ,840

Nota: SPSS (2023)
1.6.2.8. Fiabilidade da Escala Lealdade por parte da Organizacao

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.883, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que
os itens estudados tém correlacBes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 10.

Fiabilidade da Escala Lealdade por parte da Organizacao

Correlacdo de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Preocupa-se com o meu bem-estar ,684 ,876
E sensivel aos meus interesses pessoais e bem-estar , 759 ,845
Toma decisdes com 0S meus interesses em mente , 758 ,846
Preocupa-se com o meu bem-estar a longo prazo ,790 ,833

Nota: SPSS (2023)
1.6.2.9. Fiabilidade da Escala Desenvolvimento da Organizacao

A escala de fiabilidade apresenta um a de 0.898, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que
os itens estudados tém correlagdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.
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Tabela 11.

Fiabilidade da Escala Desenvolvimento da Organizacao

Correlacdo de item

total corrigida

Alfa de Cronbach se o

item for excluido

Oferece-me oportunidade de desenvolver carreira dentro desta 775

organizagao

Oferece-me oportunidade de desenvolvimento com a organizacao , 735
Oferece-me oportunidade no meu progresso dentro da organiza¢ao ,822
Oferece-me oportunidades de promog¢ao , 761

,867

,881

,850

,872

Nota: SPSS (2023)

1.6.2.10. Fiabilidade da Escala Empregabilidade por parte da Organizacéo

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.865, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que

os itens estudados tém correlagdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 12.

Fiabilidade da Escala Empregabilidade por parte da Organizacéo

Correlacéo de item

total corrigida

Alfa de Cronbach se o

item for excluido

Ajuda-me a desenvolver qualificacdes para o mercado de trabalho ,692

Atribui-me tarefas que aumentam as minhas possibilidades de 724

empregabilidade

Proporciona-me potenciais oportunidades de emprego fora da , 740

organizagao

Valoriza contatos que criem oportunidades de emprego em outras , 704

organizacdes

,837

,825

,818

,833

Nota: SPSS (2023)

1.6.2.11. Fiabilidade da Escala Limitagdes da Organizagao

A escala de fiabilidade apresenta um a de 0.738, ou seja, uma consisténcia razoavel. Uma

vez que os itens estudados tém correlagcdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.
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Tabela 13.
Fiabilidade da Escala Limita¢fes da Organizacao

Correlagé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Oferece-me envolvimento limitado na organizacéo ,490 ,702
Da formacao somente para o meu trabalho atual ,521 ,684
Oferece-me um trabalho com limitacdo especifica, com ,575 ,655
responsabilidades bem definidas
Requer que eu execute apenas um conjunto limitado de fung¢es ,539 ,674

Nota: SPSS (2023)
1.6.2.12. Fiabilidade da Escala Apoio Desempenho da Organizacao
A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.880, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que

os itens estudados tém correlagdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 14.

Fiabilidade da Escala Apoio Desempenho da Organizacio

Correlacé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Apoia-me para que eu atinja os mais elevados niveis de , 736 ,848
desempenho
Colabora para que eu responda aos mais altos padrdes da 732 ,850
organizacao
Apoia-me para atingir metas cada vez maiores , 762 ,839
Possibilita-me ajustes a novos requisitos desafiadores de , 734 ,849

desempenho

Nota: SPSS (2023)

1.6.2.13. Fiabilidade da Escala Falta de Confianca

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.738, ou seja, uma consisténcia razoavel. Uma
vez que os itens estudados tém correlagcdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.
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Tabela 15.

Fiabilidade da Escala Falta de Confianca

Correlagé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Retém informacdes dos seus militares ,238 ,833
Age como se ndo confiasse em mim ou nos demais militares ,632 ,615
Promove mudanca sem me envolver a mim ou aos demais militares ,636 ,616
N&o compartilha informag¢des importantes comigo nem com 0s ,665 ,600

outros

Nota: SPSS (2023)
1.6.2.14. Fiabilidade da Escala Incerteza
A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.869, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que

os itens estudados tém correlagdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 16.

Fiabilidade da Escala Incerteza

Correlacé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Dificil de prever a dire¢édo futura da sua relagao comigo ,639 ,865
Um futuro incerto quanto as relagées comigo , 755 ,819
Incerteza quanto aos seus compromissos com 0s militares 743 ,824
Incerteza quanto aos seus COmpromissos comigo ,751 ,821

Nota: SPSS (2023)

1.6.2.15. Fiabilidade da Escala Desgaste

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.881, ou seja, uma boa consisténcia. Uma vez que
os itens estudados tém correlagdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.
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Tabela 17.

Fiabilidade da Escala Desgaste

Correlacé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Exige mais de mim enquanto me da menos de retorno ,682 ,870
Diminuicao de beneficios nos proximos anos ,729 ,852
Estagnacéo ou redugéo dos salarios quanto mais eu trabalho ,761 ,840
Cada vez mais trabalho e um salario menor , 798 ,825

Nota: SPSS (2023)

1.6.3. Escalas relativas aos tipos de Contrato Psicol6gico

Atendendo aos tipos de Contrato Psicoldgico estudados serdo de seguida apresentados os

resultados quanto a fiabilidade das escalas relativas aos tipos de Contrato Psicologico.
1.6.3.1. Fiabilidade da Escala do Contrato Transacional

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.762, ou seja, uma consisténcia razoavel. Uma
vez que 3 dos itens estudados tém correlagdes com a escala total inferior a 0,2, optei por retira-

los. Sendo que a escala final com 9 itens tem um a de 0,828.

Tabela 18.
Fiabilidade da escala para o Contrato Transacional

Correlacé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido

Desistir quando eu quiser ,486 ,817
Executar somente as tarefas exigidas ,579 ,805
Fazer apenas 0 que eu sou pago para fazer ,667 ,794
Sair a qualquer momento ,668 , 794
Cumprir um nimero limitado de responsabilidades ,513 ,813
N&o ter nenhuma obrigacdo de permanecer nesta organizagéo ,647 , 796
Executar apenas tarefas especificas que concordei fazer quando

contratado 1063 795
Requer que eu execute apenas um conjunto limitado de funcdes 117 ,851
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Procurar atribuicdes que melhorem a possibilidade de empregos
. ,458 ,819
em outros locais

Nota: SPSS (2023)

1.6.3.2. Fiabilidade da Escala do Contrato Transitorio

A escala de fiabilidade apresenta um a de 0.933, ou seja, uma consisténcia muito boa. Uma
vez que os itens estudados tém correlagdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 19.
Fiabilidade da Escala do Contrato Transitorio

Correlagé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido

Retém informacdes dos seus militares ,299 ,943
Dificil de prever a dire¢ao futura da sua relacdo comigo ,664 ,929
Exige mais de mim enquanto me da menos de retorno , 726 ,927
Age como se nao confiasse em mim ou nos demais militares 731 ,926
Um futuro incerto quanto as relagdes comigo , 754 ,925
Diminuicao de beneficios nos proximos anos , 759 ,925
Promove mudanca sem me envolver a mim ou aos demais militares , 762 ,925
Incerteza quanto aos seus compromissos com os militares ,800 ,924
Estagnacéo ou reducéo dos salarios quanto mais eu trabalho 714 ,927
N&o compartilha informag¢des importantes comigo nem com o0s

,751 ,926
outros
Incerteza quanto aos seus compromissos comigo ,805 ,924
Cada vez mais trabalho e um salario menor ,749 ,926

Nota: SPSS (2023)
1.6.3.3. Fiabilidade da Escala do Contrato Relacional

A escala de fiabilidade apresenta um a de 0.861, ou seja, uma consisténcia muito boa. Uma
vez que os itens estudados tém correlagcGes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.
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Tabela 20.
Fiabilidade da Escala do Contrato Relacional

Correlag@o de item Alfa de Cronbach se

total corrigida

o item for excluido

Fazer sacrificios pessoais pela organizacéo

Interessar-me pessoalmente pelos assuntos da organizagéo
Comprometer-me pessoalmente para com esta organizagéo
Permanecer indefinidamente na Guarda

Pretender ficar aqui muito tempo

Continuar a trabalhar aqui

Nao fazer planos para trabalhar em outros lugares
Preocupa-se com o meu bem-estar

E sensivel aos meus interesses pessoais e bem-estar
Preocupa-se com o meu bem-estar a longo prazo

Toma decisdes com 0s meus interesses em mente

Proteger a imagem da organizagao

540
614
631
559
631
,680
442
525
492
A79
449

424

850
845
844
849
843
840
857
851
853
854
855

,857

Nota: SPSS (2023)

1.6.3.4. Fiabilidade da Escala do Contrato Equilibrado

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.915, ou seja, uma consisténcia muito boa. Uma

vez que 3 dos itens estudados tém correlagcBes com a escala total inferior a 0,2, optei por retira-

los. Sendo que a escala final com 21 itens tem um o de 0,925.

Tabela 21.
Fiabilidade da Escala do Contrato Equilibrado

Correlacéo de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida

item for excluido

Procurar oportunidades de desenvolvimento que melhorem o meu

valor para a Guarda
Aceitar padrées de desempenho cada vez mais desafiantes

Adaptar-me as novas exigéncias de desempenho

Responder positivamente a exigéncias dinamicas de desempenho

Aceitar novas e diferentes causas de desempenho

,512

,512

041

527

,560

,923

,923

,923

,923

,922
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Acumular qualificacbes para aumentar o meu valor nesta

organizagao
Fazer-me cada vez mais indispensavel para a minha organizacao

Procurar ativamente oportunidades internas de desenvolvimento e

treino
Ajuda-me a desenvolver qualificagées para o mercado de trabalho

Atribui-me tarefas que aumentam as minhas possibilidades de

empregabilidade

Proporciona-me potenciais oportunidades de emprego fora da

organizagao

Valoriza contatos que criem oportunidades de emprego em outras

organizagdes

Apoia-me para que eu atinja os mais elevados niveis de

desempenho

Colabora para que eu responda aos mais altos padrbes da

organizagao
Apoia-me para atingir metas cada vez maiores

Possibilita-me ajustes a novos requisitos desafiadores de

desempenho

Oferece-me oportunidade de desenvolver carreira dentro desta

organizagao

Oferece-me oportunidade de desenvolvimento com a organiza¢ao
Oferece-me oportunidade no meu progresso dentro da organizacao
Oferece-me oportunidades de promog¢ao

Desenvolver contatos fora desta organizacdo que melhorem o meu

potencial na carreira

,552

,485

,552

,610

,615

,516

,492

,667

,696

,663

,664

,672

,691
,703
,645

AL17

,922

,924

,922

921

,921

,923

,924

,920

,920

,920

,920

,920

,920
,919
921

,925

Nota: SPSS (2023)

1.6.4. Escalas relativas ao Engagement

Atendendo as dimensdes do Engagement que foram estudadas, de seguida serdo apresentados

os resultados quanto a fiabilidade das escalas relativas ao Engagement.

1.6.4.1. Fiabilidade da Escala Vigor
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A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.925, ou seja, uma consisténcia muito boa. Uma
vez que os itens estudados tém correlagdes com a escala total superior a 0,2, optei por n&o apagar
nenhum item.

Tabela 22.
Fiabilidade da Escala Vigor

Correlacé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
No meu trabalho, sinto-me cheio de energia. ,781 911
No trabalho, sinto-me com forca e vitalidade ,829 ,905
Quando me levanto, de manha, tenho vontade de ir trabalhar , 724 ,919
Consigo trabalhar durante longos periodos de tempo , 793 ,909
No meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente versatil 772 ,912
No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas nao vao bem , 798 ,909

Nota: SPSS (2023)
1.6.4.2. Fiabilidade da Escala Dedicagdo
A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.928, ou seja, uma consisténcia muito boa. Uma

vez que os itens estudados tém correlagcdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 23.
Fiabilidade da Escala Dedicagdo

Correlagé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
Eu acho que o trabalho que realizo tem significado e propésito , 746 ,923
Estou entusiasmado com o meu trabalho ,844 ,904
O meu trabalho inspira-me , 790 ,914
Estou orgulhoso com o trabalho que realizo ,802 912
Para mim o meu trabalho é desafiador ,866 ,899

Nota: SPSS (2023)
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1.6.4.3. Fiabilidade da Escala Absorcéo

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.893, ou seja, uma consisténcia boa. Uma vez que

os itens estudados tém correlacbes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 24.

Fiabilidade da Escala Absorcéo

Correlagé@o de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida

item for excluido

O “tempo voa” quando estou a trabalhar

Quando estou a trabalhar, esqueco-me de tudo o que se passa ha

minha volta

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente
Sinto-me envolvido com o trabalho que fago
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho

E dificil desligar-me do trabalho

, 7128

,674

, 746
, 793
,820

,542

,872

,881

,869
,862
,858

,902

Nota: SPSS (2023)

1.6.4.4. Fiabilidade da Escala Engagement Total

A escala de fiabilidade apresenta um o de 0.969, ou seja, uma consisténcia muito boa. Uma

vez que os itens estudados tém correlacdes com a escala total superior a 0,2, optei por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 25.
Fiabilidade da Escala Engagement Total

Correlacdo de item Alfa de Cronbach se o

total corrigida item for excluido
No meu trabalho, sinto-me cheio de energia. ,798 ,967
Eu acho que o trabalho que realizo tem significado e propdsito , 765 ,968
O “tempo voa” quando estou a trabalhar , 795 ,967
No trabalho, sinto-me com forca e vitalidade ,862 ,966
Estou entusiasmado com o meu trabalho ,866 ,966
Quando estou a trabalhar, esqueco-me de tudo o que se passa a ,674 ,969

minha volta
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O meu trabalho inspira-me

Quando me levanto, de manha, tenho vontade de ir trabalhar
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente

Estou orgulhoso com o trabalho que realizo

Sinto-me envolvido com o trabalho que faco

Consigo trabalhar durante longos periodos de tempo

Para mim o meu trabalho é desafiador

“Deixo-me levar” pelo meu trabalho

No meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente versatil

E dificil desligar-me do trabalho

No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas nao vao

bem

,820
,793
,790
,833
,874
,822
,887
,838
, 770
,529

,796

,967
,967
,967
,967
,966
,967
,966
,967
,968
971

,967

Nota: SPSS (2023)
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RESULTADOS

1. ESTATISTICA DESCRITIVA

“A estatistica descritiva consiste na recolha, analise e interpretacao de dados numéricos
através da criacao de instrumentos adequados: quadros, graficos e indicadores numéricos”

(Reis, 1996: 15).

Ademais, apos se realizar a recolha de dados para um estudo empirico € necessério aplicar
um conjunto de ferramentas e técnicas para sintetizar e analisar os dados recolhidos, a isso
chama-se estatistica descritiva. Nesta analise sdo recolhidas informacGes sobre diversos itens,
tais como: valor minimo e méaximo, soma de valores, contagens, média, moda mediana,
variancia e desvio padrdo. Sendo que o investigador ird escolher de entre estes os mais

adequados para demonstrar o efeito pretendido na investigacéo.

Destarte, neste capitulo serdo apresentados os dados deste estudo empirico, que versa sobre
a percecao do Contrato Psicologico e do Engagement dos militares da Guarda Nacional
Republicana. Desta forma, o estudo inicia-se com a exposicao das médias e desvios-padrao das
variaveis em estudo na amostra. De seguida, apresentam-se os testes para identificar diferencas
nos diversos subgrupos da amostra. Posteriormente, realiza-se uma analise de correlacGes para
identificar variaveis relacionadas com o Engagement. E, finalmente, é feita a analise de
regressao linear para identificar qual ou quais as variaveis com maior preponderancia preditiva

no Engagement.

1.1. Média e Desvio Padrao das Escalas na Amostra

Apods se ter analisado a fiabilidade de todas as dimensfes estudadas, seguiu-se o calculo da
média e do desvio padréo das diferentes escalas. Deste modo, procedeu-se a soma do valor das
respostas dos itens incluidos em cada escala e posteriormente dividiu-se pelo nimero de itens

da escala.

A Tabela 26 demonstra a média e desvio padrdo calculados para todas as variaveis.
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Tabela 26.

Média e Desvio Padrdo das Escalas na Amostra

Valido Média Desvio Padrédo
Curto prazo do funcionario 592 2,8188 0,97841
Lealdade do funcionario 592 3,6035 0,83706
Limitagbes do funcionario 592 2,8978 0,90747
Desenvolvimento do funcionario 592 3,5224 0,85126
Empregabilidade do funcionario 592 3,1423 0,90245
Estabilidade do funcionario 592 3,2783 0,88937
Apoio ao desenvolvimento do funcionario 592 3,6267 0,84150
Lealdade da Organizacéo 592 2,0633 0,87948
Desenvolvimento da Organizagao 592 2,5274 0,94999
Empregabilidade da Organizacéo 592 2,1423 0,84945
Limitagbes da Organizagéo 592 2,5025 0,81051
Apoio Desenvolvimento da Organizag¢ao 592 2,3112 0,85913
Falta de Confianca da Organizacéo 592 3,4730 0,90362
Incerteza da relagcdo com a Organizagéo 592 3,5600 1,01010
Desgaste da relacdo com a Organizacao 592 3,8775 0,99225
Contrato Transacional 592 2,7995 0,68654
Contrato Transitorio 592 3,6368 0,89963
Contrato Relacional 592 2,6322 0,58569
Contrato Equilibrado 592 2,8549 0,65206
Vigor 592 3,9668 1,33626
Dedicacao 592 3,9243 1,40589
Absorcao 592 3,7472 1,32296
Engagement Total 592 3,8768 1,31122

Nota: SPSS (2023)

Antes de iniciar a analise dos resultados obtidos, é importante ressalvar que as variaveis

relativas ao Contrato Psicoldgico estdo assentes numa escala de 5 pontos (de 1 a 5), sendo que
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dessa forma o seu ponto médio serd 3. Ao passo que no caso do Engagement, a escala utilizada
tem 7 pontos (de 0 a 6), pelo que, neste caso, o ponto médio tedrico é 3,5.

Ao analisar os dados espelhados na Tabela 26 conclui-se que:

No que respeita as dimens@es relacionadas com as percecfes do militar, verifica-se que as
dimensoes “LEALDADE”, “DESENVOLVIMENTO”, “EMPREGABILIDADE”,
“ESTABILIDADE” e “APOIO AO DESENVOLVIMENTO” apresentam valores médios
acima do ponto médio. Em sentido contrario, as dimensdes “CURTO PRAZO” e

“LIMITACOES” apresentam valores abaixo do ponto médio tedrico.

Relativamente as dimensdes que dizem respeito a organizacdo, constata-se que as dimensdes
“FALTA DE CONFIANCA”, “INCERTEZA” ¢ “DESGASTE” apresentam valores acima do
ponto médio. Ao passo que, as restantes dimensdes, “LEALDADE”,
“DESENVOLVIMENTO”, “EMPREGABILIDADE”, “LIMITACOES” e “APOIO AO
DESENVOLVIMENTO” apresentam valores abaixo do ponto médio tedrico.

No que concerne aos tipos de Contrato Psicoldgico, verifica-se que o “CONTRATO
TRANSITORIO” apresenta um valor acima do ponto médio tedrico. Em sentido contrario, os
Contratos “TRANSACIONAL”, “RELACIONAL” e “EQUILIBRADO”, apresentam valores

abaixo do ponto médio teorico.

Por fim, os parametros “VIGOR”, “DEDICACAO”, “ABSORCAO”, tal como o
“ENGAGEMENT TOTAL” apresentam valores acima do ponto médio teorico.

1.2. Analise de Correlagtes

A analise de correlacdes entre varidveis foi realizada com recurso ao célculo do coeficiente

de correlagéo de Pearson, com o teste de significancia de uma extremidade.

No que respeita a correlacdo das dimensbes do Contrato Psicolégico na percecdo dos

militares da Guarda (Tabela 27) apresenta correlacGes positivas significativas entre:

e Limitagdes do funcionério: Curto Prazo do funcionario

e Desenvolvimento do funcionério: Lealdade do funcionario

e Empregabilidade do funcionario: Curto Prazo do funcionario, Lealdade do
funcionario, Limitagdes do funcionario e Desenvolvimento do funcionario;

e Estabilidade do funcionario: Lealdade do funcionério, Limitagcdes do funcionario,

Desenvolvimento do funcionario e Empregabilidade do funcionario;
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e Apoio ao Desenvolvimento: Lealdade do funcionario, Desenvolvimento do

funcionario, Empregabilidade do funcionério e Estabilidade do funcionario.
No que respeita as relagGes negativas ressalta o seguinte:

e Lealdade do funcionario: Curto Prazo do funcionario;

e Limitacdes do funcionario: Lealdade do funcionario;

e Desenvolvimento do funcionario: Curto prazo do funcionario, Limitacfes do
funcionario;

e Estabilidade do funcionario: Curto Prazo do funcionario;

e Apoio ao Desenvolvimento do funcionéario: Curto prazo do funcionario, LimitacGes
do funcionario.

Tabela 27.

Correlagéo entre dimensbes do Contrato Psicolégico - Funcionario

Curto prazo  Lealdade Limitacbes Desenvolvimento Empregabilidad Estabilidade

Funcionario Funcionario Funcionario Funcionario e Funcionario  Funciondrio
Curto prazo --
Funcionario
Lealdade -,158™ --
Funcionario
Limitacdes ,667" -,195" --
Funcionario
Desenvolvimento -,120™ , 753" -,105" --
Funcionario
Empregabilidade 418" ,179™ ,370™ ,380" -
Funcionario
Estabilidade -,053 ,632" ,009 ,605™ ,128" -
Funcionario
Apoio ao -,171" ,806™ -,184" ,800™ ,259™ ,668™

desenvolvimento

Funcionario

** A correlacgdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*. A correlagao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Nota: SPSS (2023)

No que respeita a correlacdo das dimensdes do Tipos de Contrato Psicologico e o

Engagement (Tabela 28) apresenta as seguintes correlagGes positivas:

e Contrato Transitorio: Contrato Transacional;
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e Contrato Equilibrado: Contrato Transacional e Contrato Relacional;

e Engagement Total: Contrato Relacional e Contrato Equilibrado.

No que respeita as relacfes negativas sobressai o seguinte:

e Contrato Relacional: Contrato Transacional e Contrato Transitorio;

e Contrato Equilibrado: Contrato Transitorio;

e Engagement Total: Contratos Transacional e Contrato Transitdrio.

Tabela 28.
Correlagao entre os Tipos de Contrato Psicolégico e o Engagement

Contrato Contrato Contrato Contrato
Transacional Transitério Relacional Equilibrado
Contrato Transacional --
Contrato Transitério ,011 -
Contrato Relacional -,001 -,318™
Contrato Equilibrado ,040 -,385™ 7927 -
Engagement Total -,244" -,064 ,508" 511"

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Nota: SPSS (2023)

No que respeita a correlacdo das dimensdes do Contrato Psicoldgico (Tabela 29) apresenta

as seguintes correlacdes positivas:

e Limitacdes Funcionério: Curto prazo Funcionario;

Desenvolvimento Funcionario: Lealdade Funcionério;

Empregabilidade Funcionéario: Curto Prazo Funcionario, Lealdade Funcionério,
Limitacdes Funcionario e Desenvolvimento Funcionério;

Estabilidade Funcionario: Desenvolvimento Funcionario, Empregabilidade
Funcionario, Lealdade Funcionario e Limitagcdes Funcionario;

Apoio Ao Desenvolvimento Funcionario: Desenvolvimento  Funcionario,
Empregabilidade Funcionario, Lealdade Funcionéario e Estabilidade Funcionario;
Lealdade Organizacdo: Curto Prazo Funcionario, Lealdade Funcionario, LimitacOes
Funcionario, Desenvolvimento Funcionario, Empregabilidade Funcionario,

Estabilidade Funcionério e Apoio ao Desenvolvimento Funcionario;
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e Desenvolvimento  Organizacdo: Lealdade Funcionario, Desenvolvimento
Funcionario, Empregabilidade Funcionario, Estabilidade Funcionario, Apoio ao
Desenvolvimento Funcionario, Lealdade Organizacao;

e Empregabilidade Organizacdo: Curto Prazo Funcionério, Lealdade Funcionario,
Limitacbes Funcionério, Desenvolvimento  Funcionario, Empregabilidade
Funcionario, Estabilidade Funcionério, Apoio ao Desenvolvimento Funcionério,
Lealdade Organizacdo e Desenvolvimento Organizacao;

e Limitacbes Organizagdo: Lealdade Funcionario, Desenvolvimento Funcionério,
Empregabilidade Funcionario, Estabilidade Funcionario, Apoio ao Desenvolvimento
Funcionario, Lealdade Organizagdo, Desenvolvimento Organizacdo e
Empregabilidade Organizagéo;

e Apoio Desenvolvimento Organizacdo: Lealdade Funcionario, Desenvolvimento
Funcionéario, Empregabilidade Funcionério, Estabilidade Funcionério, Apoio ao
Desenvolvimento  Funcionario, Lealdade Organizacdo, Desenvolvimento
Organizacdo, Empregabilidade Organizacédo e Limitacdes Organizacao;

¢ Falta de Confianca Organizacdo: Curto prazo Funcionario, LimitacGes Funcionario e
Empregabilidade Funcionario;

e Incerteza Organizacdo: Curto prazo Funcionario, LimitacBes Funcionario e
Empregabilidade Funcionario;

e Desgaste Organizacdo: Falta de Confianca Organizacdo, Incerteza Organizacdo e

Empregabilidade Funcionario.
Relativamente as relacBes negativas destaca-se 0 seguinte:

e Lealdade Funcionério: Curto Prazo Funcionario;
e Limitacdes Funcionério: Lealdade Funcionario;
e Desenvolvimento Funcionério: Curto Prazo Funcionario e Limitagcdes Funcionario;
e Estabilidade Funcionario: Curto Prazo Funcionario;
e Apoio Ao Desenvolvimento Funcionéario: Curto Prazo Funcionario e Limitagdes
Funcionario;

e Lealdade Organizagdo: Curto Prazo Funcionario e Limitagdes Funcionario;
e Desenvolvimento Organizagdo: Curto Prazo Funcionério e Limitagdes Funcionario;
e Empregabilidade Organizagéo: Curto Prazo Funcionario e Limitagdes Funcionario;
e Limitagdes Organizagao:
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Apoio Desenvolvimento Organizacdo: Curto Prazo Funcionario e LimitacGes
Funcionario;

Falta de Confianca Organizacdo: Lealdade Funcionario, Desenvolvimento
Funcionéario, Estabilidade Funcionario, Apoio ao Desenvolvimento Funcionario,
Lealdade Organizacdo, Desenvolvimento Organizagdo, Empregabilidade
Organizacéo, LimitacGes Organizacéo e Apoio Desenvolvimento Organizagéo;
Incerteza Organizagdo: Lealdade Funcionario, Desenvolvimento Funcionério,
Estabilidade Funcionario, Apoio ao Desenvolvimento Funcionario, Lealdade
Organizacdo, Desenvolvimento Organizacdo, Empregabilidade Organizacéo,
LimitagGes Organizagdo e Apoio Desenvolvimento Organizacéo;

Desgaste Organizacdo: Curto Prazo Funcionario, Lealdade Funcionario, Limitac6es
Funcionario, Desenvolvimento Funcionario, Estabilidade Funcionario, Apoio ao
Desenvolvimento  Funcionério, Lealdade Organizacdo, Desenvolvimento
Organizacdo, Empregabilidade Organizacdo, Limitacbes Organizacdo e Apoio

Desenvolvimento Organizacao.
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Tabela 29.
Correlagéo entre dimensdes do Contrato Psicologico

Apoio ao Apoio Falta de

Curto Prazo  Lealdade Limitacdes Desenvolvimento Empregabilidade Estabilidade Desenvolvimento Lealdade Desenvolvimento Empregabilidade Limitagdes Desenvolvimento Confianga Incerteza Desgaste
Funcionario  Funcionario Funciondrio  Funcionario Funcionario Funcionario Funcionario  Organizacdo  Organizagéo Organizagcdo Organizagdo Organizagdo Organizagao Organizacdo Organizagao

Curto prazo -

Funcionario

Lealdade -,158™ -

Funcionario

Limitacdes 667" -,195™ -

Funcionario

Desenvolvimento -,120™ 753" -,105" -

Funcionario

Empregabilidade 418" 1797 ,370” ,380" -

Funcionario

Estabilidade -,053 ,632" ,009 ,605™ ,128™ -

Funcionario

Apoio Ao -171" ,806™ -,184" ,800” ,259™ ,668™ -

Desenvolvimento

Funcionario

Lealdade ,064 221" ,074 ,220" ,075 ,328" ,1977 -

Organizagao

Desenvolvimento -211" 393" -177" 344" ,001 374" 362" 6617 -

Organizacédo

Empregabilidade 114" ,159™ ,100 173" 211" 271" ,126™ 787" ,658™ -

Organizagao

Limitagcoes -,058 227" -,018 212" ,033 147" ,237" ,513" ,589™ 479" -

Organizacéo
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Apoio
Desenvolvimento

Organizagao

-,034 ,319"

-,030

,308™

,087"

,356"

,294™

817"

772"

,818™

557"

Falta de
Confianga

Organizagao

,132" -,203"

,089"

-,178"

,029

-,191"

172"

-,342

*x

-,362"

-,303"

-,236

e

-,342"

Incerteza

Organizagao

,166™ -,242"

,107"

-,220"

,019

-,234"

-,218"

-372

*x

-,388"

-,326"

-,266

e

-,370"

,843"

Desgaste

Organizagdo

-,027 -112"

-,049

-,080

,006

-,213"

-,087

*

-,427

*x

-,331"

377"

-,208

.

-,371"

,755™

Nota: SPSS (2023)
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No que respeita a correlagdo das dimensdes do Contrato Psicoldgico - Organizacgdo (Tabela

30) apresenta as seguintes correlacOes positivas:

Desenvolvimento Organizacdo: Lealdade da Organizacéo;

Empregabilidade: Lealdade da Organizacdo e Desenvolvimento da Organizacéo;
Limitacdes da Organizacdo: Lealdade da Organizacdo, Desenvolvimento da
Organizacdo e Empregabilidade da Organizagéo;

Apoio ao Desenvolvimento da Organizacdo: Lealdade da Organizacao,
Desenvolvimento da Organizacdo, Empregabilidade da Organizacdo e Limitagdes da
Organizacao;

Incerteza da Organizacdo: Falta de Confianga da Organizacao;

Desgaste: Falta de Confianca da Organizacéo e Incerteza da Organizacao;

Relativamente as relacbes negativas destaca-se 0 seguinte:

Falta de Confianca da Organizacdo: Lealdade da Organizagdo, Desenvolvimento da
Organizacdo, Empregabilidade da Organizacdo, Limitac6es da Organizacdo e Apoio
ao Desenvolvimento da Organizacao;

Incerteza da Organizagdo: Lealdade da Organizacdo, Desenvolvimento da
Organizacdo, Empregabilidade da Organizacdo, Limitac6es da Organizacdo e Apoio
ao Desenvolvimento da Organizacao;

Desgaste da Organizacdo: Lealdade da Organizacdo, Desenvolvimento da
Organizacdo, Empregabilidade da Organizacdo, Limitac6es da Organizacao e Apoio

ao Desenvolvimento da Organizacéo.
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Tabela 30.

Correlacéo entre dimensdes do Contrato Psicolédgico - Organizacao

Apoio Falta de
Lealdade Desenvolvimento  Empregabilidade Limitacdes Desenvolvimento Confianga Incerteza
Organizacao Organizacao Organizacao Organizacao Organizacao Organizacdo  Organizacao
Lealdade Organizagéo --
Desenvolvimento Organizacéo ,661" --
Empregabilidade Organizacédo 787" ,658™ -
LimitacGes Organizacéo ,513" ,589™ 479" -
Apoio ao Desenvolvimento Organizacéo 817" 772" ,818™ 557" --
Falta de Confianca Organizacéo -,342" -,362" -,303" -,236" -,342" -
Incerteza Organizagao -,372" -,388™ -,326™ -,266" -,370" ,843™  --
Desgaste Organizacdo - 427" -,331™ -377" -,208™ -,371" ,755™ , 783"

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*. A correlagéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Nota: SPSS (2023)
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No que respeita a correlacdo entre tipos de Contrato Psicoldgico e variaveis demograficas
(Tabela 31) apresenta correlagGes positivas:

e Contrato Transacional: Sexo, Habilitacdes Literarias, Categoria Profissional,
Funcgdes, Tempo de Servico Efetivo e Estado Civil,

e Contrato Transitorio: Func@es, Idade, Tempo de Servico Efetivo e Estado Civil;

e Contrato Relacional: HabilitacGes Literarias, Categoria Profissional e Funcgoes;

e Contrato Equilibrado: Habilitacbes Literarias, Categoria Profissional e Funcgdes.
Relativamente as relacbes negativas destaca-se 0 seguinte:

e Contrato Transacional: Idade;
e Contrato Transitorio: Sexo, HabilitacGes Literarias e Categoria Profissional;
e Contrato Relacional: Sexo, Idade, Tempo de Servico Efetivo e Estado Civil,

e Contrato Equilibrado: Sexo, Idade, Tempo de Servico Efetivo e Estado Civil,
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Tabela 31.

Correlacdo entre tipos de Contrato Psicoldgico e variaveis demogréficas

Contrato Contrato Contrato Contrato Habilitagdes  Categoria Tempo de
Transacional Transitorio Relacional  Equilibrado Sexo Literarias  Profissional = Funcdes Idade = Servico Efetivo
Contrato Transacional --
Contrato Transitorio ,011 --
Contrato Relacional -,001 -,318™ --
Contrato Equilibrado ,040 -,385™ 7927 -
Sexo ,019 -,047 -,018 -,034 --
Habilitacées Literarias ,027 -,160" ,161™ ,245™ ,081" --
Categoria Profissional ,013 -,137" ,207" ,282" -,054 ,658" -
Funcdes ,017 ,006 ,122% ,107" -,040 -,081" -,164™ -
Idade -,006 ,064 -,117" -,164" -,206™ -,212" ,047 -,269" --
Tempo de Servigo Efetivo ,003 ,067 -,116™ -,131™ -,192™ -,133" ,120™ -,294™ 907" --
Estado Civil ,030 ,060 -,128" -,124" -,025 -,101" -,065 -,114" ,292™ ,223"

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*_ A correlagao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Nota: SPSS (2023)
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No que respeita a correlacdo entre as dimensdes do Engagement e as variaveis demograficas
(Tabela 32) apresenta correlagOes positivas:

e Vigor: Habilitacdes Literéarias, Categoria Profissional e Fungdes;
e Dedicacdo: Habilitacdes Literarias, Categoria Profissional e Funcdes;

e Absorcdo: Habilitagbes Literarias, Categoria Profissional, Funcdes, Idade e Tempo
de Servico Efetivo;

e Engagement Total: Habilitagdes Literarias, Categoria Profissional e Funcgdes.
Relativamente as relacGes negativas destaca-se 0 seguinte:
e Vigor: Sexo, ldade, Tempo de Servico Efetivo e Estado Civil,

e Dedicacdo: Sexo, Idade, Tempo de Servico Efetivo e Estado Civil;

e Absorcdo: Sexo e Estado Civil;

e Engagement Total: Sexo, Idade, Tempo de Servico Efetivo e Estado Civil.
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Tabela 32.
Correlagdo entre as dimensfes do Engagement e as variaveis demograficas

Engagement Habilitacdes Categoria Tempo de
Vigor Dedicacdo Absorcédo Total Sexo Literarias Profissional Funcdes Idade Servico Efetivo
Vigor -
Dedicacao 934" --
Absorcido ,901™ ,899"  --
Engagement Total ,975™ 971" ,964" -
Sexo -,044 -,022 -,004 -,024 -
Habilitagdes Literarias , 132 124 ,163™ ,145™ ,081" --
Categoria Profissional ,200™ , 193" ,234™ ,216™ -,054 6587 --
Funcdes ,052 ,052 ,046 ,051 -,040 -,081" -,164" --
Idade -,017 -,019 ,005 -,010 -,206" -,212" ,047 -,269" --
Tempo de Servico Efetivo -,030 -,014 ,015 -,010 -,192" -,133" ,120™ -,294" ,907"  --
Estado Civil -,046 -,053 -,007 -,036 -,025 -, 101" -,065 -,114" ,292" ,223"

** A correlacgao é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*_ A correlagao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Nota: SPSS (2023)



1.3. Andlise nas diferengas entre subgrupos

Apos executar a medida das correlages existentes entre diversas varidveis, importa aferir

dentro das varias dimensdes, tanto do Contrato Psicoldgico, como do Engagement, quais as

diferencas significativas que existem. Para tal utilizou-se como procedimento a técnica

ANOVA, sendo que se consideram significativas as diferencas em que p<0,05. E de seguida,

quando se detetaram diferencas significativas utilizou-se a analise post-hoc GAMES-Howell,

com o0 objetivo as classes que sao responsaveis por essa diferenca.

No que concerne as diferencas nos subgrupos dos Contratos Psicologicos a analise post-hoc

demostra o seguinte:

¢ No que respeita ao sexo 0 contrato transitdrio apresenta uma média substancialmente,

para ambos 0s sexos, no que concerne ao Contrato Transitorio;

¢ Relativamente as habilitacdes literarias de dizer-se que:

o

Nos Contratos Transacional e Transitorio a escolaridade predominante é até
ao 9° ano (inclusive);

Nos Contratos Relacional e Equilibrado a escolaridade preeminente é o
Mestrado.

¢ Relativamente as Categorias Profissionais ha a referir que:

o

O

No Contrato Transacional a categoria com mais relevo é a dos Oficiais;

No Contrato Transitdrio a categoria mais vincada é a dos Guardas;

No Contrato Relacional a categoria profissional com maior peso é a dos
Oficiais;

No Contrato Equilibrado a categoria profissional com maior importancia € a

dos Oficiais.

No que respeita as funcGes o Contrato Transitorio € o que apresenta maior

importancia em ambos 0S grupos;

o

o

No que concerne a ldade, pode-se afirmar o seguinte:

No Contrato Transacional a categoria com mais relevo € a da 56 ou mais anos;
No Contrato Transitorio a categoria mais vincada é a dos 51 aos 55 anos;
No Contrato Relacional a categoria profissional com maior peso é a dos 56 ou

mais anos;

61



o No Contrato Equilibrado a categoria profissional com maior importancia é a

dos 30 aos 35 anos.

e No que respeito a0 Tempo de Servico constata-se os militares com 36 ou mais anos

de servigo apresentam um peso superior em todos os tipos de contrato;

e Relativamente ao Estado Civil pode-se afirmar que

Tabela 33.

Diferencas nos subgrupos dos Contratos Psicol6gicos

O

©)

No Contrato Transacional a categoria com mais relevo é a do casado;

No Contrato Transitorio a categoria mais vincada é a do viuvo;

No Contrato Relacional a categoria profissional com maior peso é a do

solteiro;

No Contrato Equilibrado a categoria profissional com maior importancia é a

do solteiro.

N Média Desvio Padrao F Sig
Contrato Masculino 490 2,7937 ,69923
. ,210 ,647
Transacional Feminino 102 2,8279 ,62437
Contrato Masculino 490 3,6563 ,88148
. 1,333 ,249
Transitorio Feminino 102 3,5433 ,98145
Contrato Masculino 490 2,6369 ,59878
. ,185 ,667
Relacional Feminino 102 2,6095 ,52035
Contrato Masculino 490 2,8650 ,65645
. ,685 ,408
Equilibrado Feminino 102 2,8063 ,63143
Até ao 9o ano
) ) 36 3,0031 , 74298
(inclusive)
Ensino Secundario 423 2,7649 ,63103
Contrato
Bacharelato 7 2,8095 ,81578 1,055 ,384
Transacional
Licenciatura 76 2,8392 ,69600
Mestrado 47 2,8818 ,99877
Doutoramento 3 2,9259 1,11849
Até ao 9o ano
) ) 36 3,8542 ,93124
(inclusive)
Ensino Secundario 423 3,6907 ,86609
Contrato
Bacharelato 7 3,5000 ,80220 3,620 .003
Transitorio
Licenciatura 76 3,5110 ,90281
Mestrado 47 3,2855 1,03118
Doutoramento 3 2,4444 1,26198
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Até ao 9o

ano

) ) 36 2,2338 ,69145
(inclusive)
Ensino Secundario 423 2,6296 ,54709
Contrato
Bacharelato 7 3,0000 ,44096 9,221 .000
Relacional
Licenciatura 76 2,5625 ,55746
Mestrado 47 3,0337 ,63171
Doutoramento 3 2,3889 1,01835
Até ao 9o ano
) ) 36 2,4114 ,61047
(inclusive)
Ensino Secundario 423 2,8219 ,59551
Contrato
Bacharelato 7 2,7959 , 71993 11,146 ,000
Equilibrado
Licenciatura 76 2,9148 ,66899
Mestrado 47 3,4002 ,80578
Doutoramento 3 2,9048 ,32991
Guarda 391 2,8207 ,63636
Contrato
) Sargento 133 2,6475 ,61538 5,774 ,003
Transacional
Oficial 68 2,9755 ,98708
Guarda 391 3,6963 ,87404
Contrato
- Sargento 133 3,6660 ,82512 7,790 ,000
Transitério
Oficial 68 3,2377 1,08024
Guarda 391 2,5618 ,57699
Contrato
) Sargento 133 2,6742 ,50788 14,067 ,000
Relacional
Oficial 68 2,9547 ,66471
Guarda 391 2,7490 ,61388
Contrato
- Sargento 133 2,9123 ,52104 27,690 ,000
Equilibrado
Oficial 68 3,3515 ,83648
Contrato Administrativo 157 2,7799 ,65776 175 ,676
Transacional Operacional 435 2,8066 ,69723
Contrato Administrativo 157 3,6285 ,93038 ,018 ,892
Transitorio Operacional 435 3,6398 ,88935
Contrato Administrativo 157 2,5138 57324 8,844 ,003
Relacional Operacional 435 2,6749 ,58491
Contrato Administrativo 157 2,7389 56474 6,833 ,009
Equilibrado Operacional 435 2,8968 ,67655
18 a 25 18 2,6420 ,56342
26 a 29 70 2,9175 71727
Contrato 30 a 35 128 2,7535 ,69339
. 711 ,663
Transacional 36 a 40 140 2,8365 ,73961
41 a 45 116 2,7462 ,64186
46 a 50 80 2,8069 ,68761
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51 a 55 38 2,8099 ,59690

56 ou mais 2 3,0556 54997

18 a 25 18 3,7731 80227

26 a 29 70 3,6095 85768

30a35 128 3,5299 84802

Contrato 36 a 40 140 3,5601 ,95879
1,066 384

Transitorio 41 a 45 116 3,7608 ,91482

46 a 50 80 3,6573 88778

51 a 55 38 3,8355 92947

56 ou mais 2 3,7917 1,00173

18 a 25 18 2,6343 56167

26 a 29 70 2,7607 48858

30a35 128 2,7396 57583

Contrato 36 a 40 140 2,6179 58883
Relacional 41 a 45 116 2,5144 62257 2,022 1050

46 a 50 80 2,5740 60253

51 a 55 38 2,5592 58153

56 ou mais 2 2,7917 , 17678

18225 18 2,7857 64122

26 a 29 70 3,0197 58739

30a35 128 3,0350 65280

Contrato 36 a 40 140 2,8568 72115
Equilibrado 41 a 45 116 2,6950 57672 3848 1000

46 a 50 80 2,7351 65221

51 a 55 38 2,7080 54600

56 ou mais 2 2,9048 33672

Contrato 0ail0 147 2,7574 67998

Transacional 11a15 131 2,8151 ,69301

16 a 20 133 2,8981 72462
21a25 95 2,7298 67365 925 476

26 a 30 49 2,7211 68947

31a35 33 2,8148 55948

36 ou mais 4 3,0556 63180

Contrato 0ail0 147 3,5578 86402

Transit6rio 11a15 131 3,6641 84750

16 a 20 133 3,6053 ,96835
21a25 95 3,6614 92834 898 496

26 a 30 49 3,6327 ,90025

31a35 33 3,8737 91953

36 ou mais 4 4,2083 52924
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Contrato 0a 10 147 2,7353 ,52729
Relacional 11 a 15 131 2,6794 ,56059
16 a 20 133 2,6040 ,61907
21 a 25 95 2,4912 ,59306 2,741 ,012
26 a 30 49 2,6259 ,67467
31a35 33 2,4621 ,55359
36 ou mais 4 3,0625 ,38112
Contrato 0ail0 147 2,9725 ,60893
Equilibrado 11 a 15 131 2,8859 ,66574
16 a 20 133 2,8622 ,70390
21a25 95 2,7268 ,58759 2,598 ,017
26 a 30 49 2,7833 ,70047
31a35 33 2,6089 ,56629
36 ou mais 4 3,2262 ,66709
Contrato Solteiro (a) 107 2,7040 , 73749
Transacional Casado (a) 337 2,8253 ,70159
Unido de facto 106 2,8302 ,57932 ,822 ,511
Divorciado (a) 41 2,7696 ,68421
Vilvo (a) 1 2,3333
Contrato Solteiro (a) 107 3,4322 ,90878
Transitorio Casado (a) 337 3,6929 ,90672
Unido de facto 106 3,6635 ,81527 1,755 , 136
Divorciado (a) 41 3,6362 , 98861
Vilvo (a) 1 3,8333
Contrato Solteiro (a) 107 2,7578 ,55967
Relacional Casado (a) 337 2,6281 ,60236
Unido de facto 106 2,6093 ,52167 2,931 ,020
Divorciado (a) 41 2,4004 ,61385
Viavo (a) 1 2,5000
Contrato Solteiro (a) 107 3,0414 ,70269
Equilibrado Casado (a) 337 2,8214 ,64360
Unido de facto 106 2,8598 ,55958 3,667 ,006
Divorciado (a) 41 2,6388 ,72037
Viavo (a) 1 2,5238

Nota: SPSS (2023)

No que concerne as diferencas nos subgrupos do Engagement Total a analise post-hoc

demostra o seguinte:

e No que respeita ao sexo, 0 sexo masculino apresenta 0 Engagement Total mais

elevado;
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Tabela 34.

Diferencas

Relativamente as habilitacdes literarias de dizer-se que o grau académico Mestrado
apresenta o Engagement Total com média mais elevada;

Relativamente as Categorias Profissionais ha a referir que os Oficiais apresentam uma
média mais elevada;

No que respeita as funcbes o Contrato Transitorio € 0 que apresenta maior
importancia em ambos 0s grupos;

Os militares que tém Funcdes Operacionais apresentam uma média de Engagement
total mais elevado;

No que toca a Idade a faixa etaria com média mais elevada é a de 56 ou mais anos;
No gue toca ao Tempo de Servico com média mais elevada é a de 56 ou mais anos;
Relativamente ao Estado Civil os militares Casados sdo 0s que apresentam uma média

de Engagement Total mais elevado.

nos subgrupos do Engagement Total

N Média Desvio padrédo F Sig
Masculino 490 3,8912 1,34463
Feminino 102 3,8074 1,14058 345
Até ao 9° ano (inclusive) 36 3,2042 1,56250
Ensino Secundario 423 3,8430 1,27345
Bacharelato 7 3,7899 1,96182
8,208 <0,01
Licenciatura 76 4,0310 1,16657
Mestrado 47 4,6295 ,99758
Doutoramento 3 1,2157 2,10563
Guarda 391 3,6790 1,30758
Sargento 133 4,1698 1,19202 14,724
Oficial 68 4,4412 1,30067
Administrativo 157 3,7647 1,28338
1,563
Operacional 435 3,9172 1,32024
8a25 18 3,5621 1,33091
26 a 29 70 3,9807 1,04968
30 a 35 128 4,0009 1,14661
36 a 40 140 3,8525 1,45586
1,017
41 a 45 116 3,6689 1,32993
46 a 50 80 3,9603 1,41603
51 a 55 38 3,9118 1,41327
56 ou mais 2 4,8824 ,66551
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0al0 147 3,9444 1,13283

11a 15 131 3,8891 1,25533

16 a 20 133 3,8381 1,39806

21a25 95 3,6427 1,35297 1,492 ,179
26 a 30 49 4,2425 1,42809

31 a35 33 3,7291 1,53061

36 ou mais 4 4,5735 1,37062

Solteiro (a) 107 3,8147 1,37032

Casado (a) 337 3,9391 1,31539

Unido de facto 106 3,8685 1,16757 ,935 ,443
Divorciado (a) 41 3,5710 1,46736

Viavo (a) 1 2,9412

Nota: SPSS (2023)

1.4. Regressao linear

Tendo por base o tecido tedrico elencado, bem como o modelo de investigacdo construido e
a questdo de partida do presente estudo, de seguida realizaram-se algumas regressoes lineares
multiplas. Para tal, utilizou-se 0 método de STEPWISE, com o objetivo de identificar as

variaveis que mais impactam na varidvel Engagement.

Assim, em primeiro lugar foram trabalhadas como varidveis independentes as variaveis
demogréaficas e as varidveis que compdem as Dimensdes do Contrato Psicoldgico, que
apresentam correlacdes significativas relativamente a variavel Engagement Total. Na segunda
regressao linear foram testadas as varidveis demogréficas e as varidveis referentes aos varios
Tipos de Contrato Psicoldgico, que apresentam correlagdes significativas relativamente a

variavel Engagement Total.

1.4.1. Engagement Total e as Dimensdes do Contrato Psicoldgico

Através da aplicacdo da regressdo linear multipla foi possivel obter um modelo em que séo
retidas seis dimensdes do Contrato Psicoldgico, sendo elas, o Curto Prazo do Funcionario, a
Lealdade do Funcionario, as Limita¢cdes do Funcionario, o0 Apoio ao Desenvolvimento do
Funcionario, o Apoio ao Desenvolvimento da Organizacéo e o Desgaste da Organizacéo, e uma
variavel demografica, a Categoria Profissional. Na sua totalidade, todas as variaveis explicam
43,2% da variancia (R?) do Engagement. Para além disso, a variavel Lealdade (F) é aquela que
demonstra ter maior peso preditivo no Engagement, ja que, por si s6 tem um peso de 31,9% da
variancia.
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Tabela 35.
Regressdo Linear do Engagement as Dimensdes do Contrato Psicol6gico

R quadrado Erro padrdo da estimativa
Curto Prazo (F)
Lealdade (F)
Limitacoes (F)
Apoio ao Desenvolvimento (F) ,432 ,99412

Apoio ao Desenvolvimento (O)
Desgaste (O)

Categoria Profissional
Nota: SPSS (2023)

1.4.2. Engagement e os Tipos de Contrato Psicoldgico

Através da aplicacdo da regressdo linear maltipla foi possivel obter um modelo em que s&o
retidos 4 tipos do Contrato Psicoldgico, sendo elas, o Contrato Equilibrado, Contrato
Transacional, Contrato Relacional e o Contrato Transitdrio, e uma varidvel demogréfica, a
Categoria Profissional. Na sua totalidade, todas as variaveis explicam 38,6% da variancia (R?)
do Engagement. Para além disso, o Contrato Equilibrado é aquele que demonstra ter maior peso
preditivo no Engagement, ja que, por si s6, tem um peso de 26,1% da variancia.

Tabela 36.
Regressao Linear do Engagement e os Tipos de Contrato Psicol6gico

R quadrado Erro padrdo da estimativa
Contrato Equilibrado
Contrato Transacional
Contrato Relacional ,386 1,03184

Contrato Transitorio

Categoria Profissional
Nota: SPSS (2023)
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ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

1. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este estudo teve como principal objetivo percecionar qual a importancia e o impacto que o
Contrato Psicoldgico tem no Engagement dos militares da Guarda. Os resultados obtidos
pretendem, primeiramente, percecionar qual ou quais as variaveis que tém maior impacto tanto
no Contrato Psicoldgico, como no Engagement dos militares, e, por fim, quais as dimensdes do

Contrato Psicoldgico que mais impacto tém no Engagement dos militares.

As hipoteses contruidas para o presente estudo estdo alinhadas sobretudo para a comparacédo
entre as diversas varidveis que foram estudadas e que apresentam grande influéncia nos
conceitos que estdo em estudo. Para tal, foram analisadas variaveis como o sexo e a idade, mas
também a categoria profissional, as habilitacdes académicas, o estado civil ou o tipo de funcdes
que cada militar desempenha, porque em diversos estudos, como sdo Sturges, Conway, Gest e
Liefooghe, (2005) e Guest (2004), verifica-se uma relacao direta entre algumas destas variaveis

e 0 Contrato Psicoldgico.

Tendo em conta as premissas acima referidas, bem como as hip6teses que foram elencadas

no inicio do presente estudo apresentam-se 0s seguintes resultados:

Hipdtese 1: O tipo de contrato psicoldgico predominante nos militares da Guarda é o

Contrato equilibrado.

Barreto, Nunes Viegas e Vilas-Boas (2007) estudaram o ponto de situacdo do Contrato
Psicoldgico no setor publico, no Brasil. Umas das constatacfes a que chegaram foi que a quebra
e o0 enfraguecimento do Contrato Psicologico sdo uma realidade cada vez mais presente. Sendo
que a estabilidade no emprego é uma das razGes pelas quais as pessoas optam pelo emprego

publico.

Na analise aos resultados obtidos, verificamos que o tipo de contrato com maior
predominancia nos militares da Guarda é o Contrato Transitorio (Tabela 26). Isto porque
apresenta uma média bastante superior aos restantes tipos de contrato. De seguida, segue-se 0
Contrato Equilibrado, o Contrato Transacional, e por Gltimo, o tipo de contrato com menor

preponderancia é o Contrato Relacional.

Para além disso, e tendo em conta que a Guarda é uma organizagdo militar, em que o posto
na hierarquia que cada militar ocupa tem uma grande importancia torna bastante relevante
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percecionar qual o Contrato com maior peso em cada uma das categorias profissionais. Assim,
analisada a Tabela 33, pode-se afirmar que no que respeita ao Oficiais o contrato predominante
é 0 Contrato Equilibrado. No que concerne as categorias profissionais de Sargentos e Guarda é
o Contrato Transitorio que predomina. Assim, é possivel afirmar que no que respeita a Hipotese

1 verifica-se a confirmacéo da hipotese Hi.a.

Hipotese 2: A variavel Sexo é a que verdadeiramente impacta no Contrato Psicoldgico dos

militares da Guarda.

Os estudos realizados por Gracia, Peird e Mafias (2007) referem a existéncia de diferencas
significativas, entre homens e mulheres, na percecdo que estes tém do cumprimento do Contrato
Psicoldgico por parte da organizacdo. Sendo que no caso em andlise a percecao é superior no
caso dos homens. Por outro lado, algumas investigacdes aludem que o sexo, a idade, e as
habilitacdes literarias tém grande influéncia no desempenho, atitudes organizacionais e
percecdes (Agarwal e Bhargava, 2013). No que concerne ao tempo de servico, Robinson e
Rousseau (1994) aludem que 55% dos trabalhadores nos dois primeiros anos de trabalho numa
organizacgdo tém uma maior percecgdo relativamente ao cumprimento do Contrato Psicoldgico

por parte da Organizacéo.

Para dar resposta a HipoOtese 2 € necessario estudar e analisar dados referentes a cada tipo de
Contrato. Assim, apds realizar uma andlise entre as correlacdes existentes entre o tipo de
contrato e as varaveis demogréaficas (Tabela 31), verificamos que a variavel SEXO apenas tem
um impacto positivo no Contrato Transacional e a varidvel IDADE tem impacto positivo no
contrato Transitorio. Por outro lado, a varidvel HABILITACOES LITERARIAS tem um
impacto positivo em todos os tipos de contrato, com excegdo do contrato transitorio. Ademais,
a variavel demografica CATEGORIA PROFISSIONAL impacta positivamente em todos 0s
tipos de contrato com excecdo do Contrato Transitorio. No que concerne as variaveis TEMPO
DE SERVICO EFETIVO e ESTADO CIVIL verificamos que impacta positivamente nos
contratos Transitorio e Transacional. Por fim, verificamos que a variavel FUNCOES tem um
impacto positivo em todos os tipos de contrato. Como tal, podemos admitir que a variavel
FUNCOES ¢ a variavel que verdadeiramente impacta no Contrato Psicolégico dos militares da
Guarda. Desta forma, no que respeita a Hipotese 2 verifica-se a confirmacao da hipotese Hza,
como sendo a variavel que verdadeiramente impacta no contrato psicologico dos militares da

Guarda.
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Hipotese 3: A varidvel Sexo é a que verdadeiramente impacta no Engagement dos militares
da Guarda.

Relativamente ao impacto que as varidveis demograficas a investigacdo de Konrad e
Hartmann (2002), no que respeita a idade, referem que quanto mais velho for o trabalhador,
melhor este terd das préaticas laborais da organizacdo. No entanto, no que concerne ao
Engagement, os resultados poderéo ser influenciados pelo entusiasmo e envolvimento destes
trabalhadores com as tarefas que desempenham. Para além disso, investigacdes desenvolvidas
por Schaufeli e Salanova (2007) e Pitt-Catsouphes e Matz-Costa (2009), referem que 0s
trabalhadores mais velhos tém uma melhor percecdo do Engagement comparativamente com 0s

mais novos.

No que concerne ao Tempo de Servico, a investigacdo desenvolvida por Kong (2009) apurou
que os colaboradores que trabalham ha menos tempo na organizacao (0 a 5 anos) apresentam
niveis de Engagement mais fortes. Além disso, os estudos desenvolvidos por Tari e Akine
(2011), referentes a relacdo entre o tempo de servigo e o desempenho dos trabalhadores,

demonstram uma realcéo direta e significativa entre estas varaveis.

Assim, no que respeita a Hipotese 3, analisada a Tabela 33 ressalta 0 seguinte. As variaveis
com maior impacto e correlacdo com o Engagement Total é, em primeiro lugar, a CATEGORIA
PROFISSIONAL e, em segundo lugar, as HABILITACOES LITERARIAS e, finalmente a
variavel FUNCOES. Por outro lado, as restantes varidveis demograficas apresentam uma
correlacdo negativa com o Engagement dos militares da Guarda. Ou seja, no que diz respeito a

Hipotese 3 verificamos a confirmacéo da Hipotese Hs.a.

Hipotese 4: As dimensdes do Contrato Psicoldgico contribuem para e o Engagement dos
militares da Guarda.

Para Almeida (2016), no que diz respeito as dimensfes afetiva e normativa, a quebra do
contrato psicolégico apresenta uma relacdo negativa com o comprometimento com a
organizacdo. Para alem disso, indo mais longe, 0 mesmo autor refere que a violagdo do contrato

psicoldgico se correlaciona de forma inversa com o comprometimento com a organizacao.

Através da andlise da Tabela 36 é possivel verificar que sdo retidos 4 tipos do Contrato
Psicoldgico, o Contrato Equilibrado, Contrato Transacional, Contrato Relacional e o Contrato
Transitorio, e uma variavel demografica, a Categoria Profissional, na construcdo de um modelo

preditivo. Na sua totalidade, todas as variaveis explicam 38,6% da variancia (R?) do
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Engagement. Ademais, o Contrato Equilibrado é aquele que demonstra ter maior peso preditivo
no Engagement.

Além disso, no mesmo modelo preditivo sao retidas seis dimensdes do Contrato Psicolégico,
sendo elas, o Curto Prazo do Funcionario, a Lealdade do Funcionario, as LimitacGes do
Funcionario, o Apoio ao Desenvolvimento do Funcionario, o Apoio ao Desenvolvimento da
Organizacdo e o Desgaste da Organizacdo, e uma varidvel demografica, a Categoria
Profissional. Na sua totalidade, todas as variaveis explicam 43,2% da variancia (R?) do
Engagement. Para além disso, a varidvel Lealdade (F) é aquela que demonstra ter maior peso

preditivo no Engagement.

Em suma, podemos afirmar que as dimensbGes do Contrato Psicol6gico tém impacto e
contribuem para o Engagement dos militares da Guarda. Logo, a Hipdtese H4 tem sustentacao

no modelo em estudo.

Para além de responder as questdes de investigacdo levantadas para este estudo, com base
nos dados obtidos e nos modelos preditivos que foram elaborados podemos perspetivar o perfil
tipo dos militares da Guarda que sdo predominantes em cada tipo de Contrato Psicolégico.
Assim, ap0s analise e conjugacdo dos resultados obtidos na Tabela 34 apresentamos os perfis

dos militares por cada tipo de Contrato Psicologico:

Tabela 37.

Perfil dos militares por tipo de Contrato Psicoldgico

Categoria Tempo de
Sexo Escolaridade  Profissional Funcbes Idade Servico Estado Civil
CEILEE REAIE Até ao 9°ano Guarda Operacionais 28 OU" 1 de 36 anos UnE@ 6
. mais facto
Transacional
. . o
Contrato BT IS B9 EIEE Guarda Operacionais 51-55 + de 36 anos Casado
Transitorio
Contrato Masculino Mestrado Oficial Operacionais 26-29 0-10 anos Solteiro
Relacional
Contrato Masculino Mestrado Oficial Operacionais 30-35 0-10 anos Solteiro
Equilibrado

Nota: SPSS (2023)
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CONCLUSOES

1. CONCLUSAO

A compreensdo do fenomeno do Contrato Psicologico e 0 impacto que este tem no
funcionamento de uma organizacao é fundamental para o seu funcionamento. Para além disso,
0 percecionar o tipo de Engagement dos seus funcionarios e o impacto que o Contrato
Psicoldgico possa ter neste € fundamental para qualquer organizacdo. Isto porque através desta
tomada de consciéncia por parte da gestdo de topo de uma organizagdo relativamente a estes
conceitos fara com que estes tomem as medidas corretas para retirar o maximo rendimento deles,

mantendo o bem-estar e a motivacao dos funcionarios.

Esta dissertacdo tinha como principais objetivos, em primeiro lugar, aquela que foi a sua
pergunta de partida, ou seja, “Como é que o Contrato Psicolégico tem impacto sobre o
Engagement dos militares da Guarda Nacional Republicana?”. E em segundo lugar, fazer

um diagndstico sobre o tipo de Contrato Psicologico e do Engagement nos militares da Guarda.

Ora, comecando pelo segundo objetivo, no que respeita ao tipo de Contrato Psicoldgico dos
militares da Guarda podemos afirmar que o tipo de contrato predominante nos militares da
Guarda é o Contrato Transitorio. Quando, no plano tedrico, dado cariz das funcGes
desempenhadas e do tipo de juramento a que todos os militares estdo sujeitos se poderia

perspetivar que o contrato predominante seria o Equilibrado.

Ademais, para realizar este diagnéstico é também importante verificar quais seriam as
variaveis demograficas que mais impacto tém no contrato. Neste sentido, analisadas todas as
variaveis estudadas, verificamos que a variavel func@es € a que tem maior impacto. Nos dias de
hoje o tipo de fungdes que os militares desempenham tem um grande impacto na sua percecao
da sua profissdo. De forma a concretizar, de forma genérica, nos dias de hoje a atividade

operacional traz um desgaste superior aos militares em detrimento das atividades administrativa.

Destarte, para avangar no estudo e perceber o ponto de situacdo do Engagement dos militares
da Guarda é necessario percecionar quais as dimensdes e variaveis do Contrato Psicoldgico que
tém impacto neste. Assim, ao se analisar os dados é percecionado que a variavel Categoria
Profissional é a variavel que mais impacta no Engagement. Ora, uma possivel explicagdo podera
estar na génese da formacéo inicial dos militares das diferentes categorias profissionais. Em

primeiro lugar, os Oficiais tém uma formag&o inicial mais longa ministrada na Academia
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Militar, ao passo que tanto os Sargentos e Guardas tém uma formagéo inicial comum e com um
periodo mais curto ministrada nos Centros de Formacao da Guarda Nacional Republicana. Por
outro lado, as dimensdes do Contrato Psicoldgico, Curto Prazo do Funcionario, a Lealdade do
Funcionario, as Limitacdes do Funcionario, 0 Apoio ao Desenvolvimento do Funcionario, o
Apoio ao Desenvolvimento da Organizagdo e o Desgaste da Organizagdo tém impacto no

Engagement dos militares.

Por fim, podemos afirmar que os militares que tém um grau de escolaridade mais baixo, que
pertencem a categoria profissional de Guarda, com funcBes operacionais e com mais idade e
mais tempo de servigo apresentam contratos psicologicos do tipo transacional e transitério. Por
outro lado, os militares da categoria profissional de Oficiais, com niveis de escolaridade mais
elevada, mais novos e com menos tempo de servico e com funcbes operacionais apresentam

Contratos Psicoldgicos dos tipos relacional e equilibrado.

Centrando-me agora no objetivo central do presente estudo, o impacto que o Contrato
Psicoldgico tem sobre o Engagement dos militares da Guarda. Verificamos claramente que o
Contrato Psicoldgico tem impacto no Engagement. Em primeiro lugar, o “resvalar” do Contrato
Psicologico de um funcionario para um contrato do tipo transitério faz com que este tenha
apenas no seu foco, de uma forma genérica, as preocupacdes pecuniarias. Nestes casos 0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional sdo escassos, logo existira um impacto direto no
Engagement do funcionario para com a organizacdo. No caso concreto da organizacao
verificamos que as dimensdes do Contrato Psicologico que mais impactam no Engagement
Curto Prazo do Funcionério, a Lealdade do Funcionario, as Limita¢gdes do Funcionario, o Apoio
ao Desenvolvimento do Funcionario, 0 Apoio ao Desenvolvimento da Organizacao e o Desgaste

da Organizacdo, ou seja, dimensdes que na sua maioria tém uma carga mais negativa.

Concluindo, os conceitos de Contrato Psicologico e de Engagement ndo sdo conceitos
recentes, mas que tém uma importancia determinante no mundo organizacional dos dias de hoje.
Logo, tal como no mundo organizacional, a Guarda devera manter este tema no seu “radar” e
se possivel estuda-lo de forma mais aprofundada para que seja possivel potenciar ao maximo a

atividade dos seus militares em prol da causa publica.
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2. LIMITACOES DO ESTUDO

Considera-se que os resultados obtidos no presente estudo estdo em linha com os objetivos
que foram inicialmente tracados. No entanto, como qualquer estudo, existem alguns fatores

extrinsecos que o préprio investigador ndo controla e que podem ter influenciado o estudo.

No que concerne as limitagGes do presente estudo, a primeira grande limitacdo prende-se a
formacao e atividade profissional do proprio investigador. Relativamente a este ponto, por ser
Oficial da Guarda Nacional Republicana, e por esse motivo, parte integrante deste estudo podera
enviesar o curso das matérias a estudar e as conclusdes a retirar dos dados recolhidos. O facto
de conhecer o seio da instituicdo e os seus militares, a partida poderia ser uma vantagem na
interpretacdo dos dados recolhidos. No entanto, a relagdo profissional e afetiva que o
investigador mantem com a instituicdo leva a que os dados sejam vistos em grande parte nessas

crencas, 0 que nem sempre € benéfico para o estudo.

O tamanho da amostra (n=592) podera ser considerada relativamente pequena, comparada
com a populagdo do estudo (21.975 militares). Assim, pode-se afirmar que a amostra podera
ndo ser representativa de todo o universo de militares da Guarda Nacional Republicana.
Ademais, dada a dispersédo territorial da Guarda, 94% do territdrio nacional e o conjunto diverso
de atividades desempenhadas levam a que existam diferencas nas perce¢fes que cada militar

sente relativamente ao Contrato Psicoldgico e ao Engagement

Por outro lado, o facto de o questionario ser constituido por perguntas de resposta fechada e
que carecia de resposta obrigatdria em todos os itens, podera ter inibido alguns dos militares a
responderem aos questionarios, visto que deste modo ndo puderam expressar livremente a sua
opinido. Além disso, 0 questionario era um pouco extenso, 0 que poderda ter inibido alguns

militares a participarem no estudo.

Por fim, o estudo apresenta apenas a visao e o sentimento que os militares tém relativamente
instituicao, ou seja, apresenta apenas uma das “faces da moeda”. Faltando, por isso, explorar

qual o ponto de vista institucional da Guarda relativamente a esta mateéria.
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3. ESTUDOS FUTUROS

Este estudo tinha como objetivo poder ser o ponto de partida para um estudo mais
aprofundado sobres esta matéria no seio da instituicdo. Desta forma, e em primeiro lugar, este
estudo sera um espelho mais fiel do ponto de situacdo do Contrato Psicologico e do Engagement
dos militares da Guarda se for efetivamente alargado a todos os militares da Guarda. Ou seja,
no futuro seria importante perceber com um detalhe mais fino qual o estado do Contrato
Psicologico e do Engagement dos militares da Guarda, para assim aplicar medidas que

potenciassem o desempenho e o bem-estar dos militares.

Por outro lado, seria interessante elaborar um estudo com um carater mais holistico no seio
da Guarda. Ou seja, ndo s6 estudar as perce¢des dos militares, mas também analisar o ponto de
vista do Comando da Guarda acerca desta tematica. Uma vez que podera existir uma quebra de
comunicacdo que faca com que as medidas que sdo tomadas pela gestdo da organizacdo nédo

sejam bem percecionadas pelos restantes militares.

Por fim, e ap6s se concluirem os estudos acima elencados, e como corolario destes seré
importante estudar formas e medidas concretas a implementar para potenciar o Contrato
Psicologico e do Engagement dos militares da Guarda. E assim, melhorar e aumentar 0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional, situacdo que iria melhorar o bem-estar dos
militares em contexto laboral, mas também iria contribuir para uma imagem melhor da

instituicdo perante a populacdo em geral.
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ANEXO A - QUESTIONARIO
QUESTIONARIO SOBRE CONTRATO PSICOLOGICO E ENGAGEMENT

Contrato Psicolégico

O preenchimento do presente questionario é voluntario e faz parte de um estudo relativo ao
Contrato Psicoldgico e a percecdo do impacto no Engagement dos militares da Guarda Nacional
Republicana. Os questionarios sdo andnimos, nao existindo qualquer possibilidade de identificacdo
das respostas.

N&o existem respostas certas ou erradas, boas ou mas. Por isso pede-se que responda de acordo

com a sua maneira de pensar e ndo como acha que seria a melhor resposta.

INSTRUCOES: apresentamos, seguidamente duas listas de afirmacdes representativas dos
possiveis sentimentos das pessoas acerca do Contrato Psicologico e da perce¢do do impacto do
Engagement. No que respeita aos seus sentimentos para com a Guarda relativamente ao Contrato
Psicoldgico, pedimos que indique o grau de concordancia ou discordancia com cada afirmacéo.
Atribuindo-lhe um valor dentro da seguinte escala:

1 — De forma alguma;
2 — Ligeiramente;

3 — Em certa medida;

4 — Moderadamente;

5 — Em grande Medida.

No que respeita aos seus sentimentos relativos ao Engagement, pedimos que indique o grau de
concordancia ou discordancia com cada a afirmacéo. Atribuindo-lhe um valor dentro da seguinte
escala:

0 — Nenhuma vez;

1 — Algumas vezes por ano;

2 —Uma vez por més;

3 — Menos de trés vezes por més;

4 —Uma vez por semana;

5 — Mais de duas vezes por semana;

6 — Todos os dias.

Obrigado(a) pela sua colaboracéo
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Contrato Psicol6gico

O Contrato Psicologico pode ser entendido como um acordo implicito e em processo, entre um
individuo e uma empresa, com base numa série de expetativas que especificam as necessidades e
obrigacOes de cada parte e, assim, dita a relacdo entre as partes.

Assim, no que respeita aos seus sentimentos para com a Guarda relativamente ao Contrato
Psicoldgico, pedimos que indique o grau de concordancia ou discordancia com cada uma das seguintes

a afirmacoes.

Considere a sua relacdo com a Guarda. Até que ponto se sente comprometido com a Guarda.

De forma LigeiramenteEm - CertaModeraldamenteEm _grande
alguma medida medida

Desistir quando eu quiser.

Fazer sacrificios pessoais pela organizacéo.
Executar somente as tarefas exigidas.

Procurar oportunidades de desenvolvimento que
melhorem o meu valor para a Guarda.

Desenvolver contactos fora desta organizacdo que
melhorem o meu potencial na carreira.

Permanecer indefinidamente na Guarda.

Aceitar padroes de desempenho cada vez mais
desafiantes

N&o ter obrigacGes futuras para com a Guarda.
Interessar-me pessoalmente pelos assuntos da
organizacao.

Fazer apenas o que eu sou pago para fazer.
Acumular qualificagdes para aumentar o meu valor
nesta organizagao.

Acumular qualificacbes para aumentar a minha
visibilidade para potenciais empregadores fora da
organizacéo.

Pretender ficar aqui muito tempo.

Adaptar-me as novas exigéncias de desempenho.
Sair a qualquer momento.

Proteger a imagem da organizacéo.

Cumprir um numero limitado de responsabilidades.
Fazer-me cada vez mais indispensavel para a minha
organizacéo.

Aumentar a minha visibilidade para potenciais
empregadores.

Continuar a trabalhar aqui.

Responder positivamente a exigéncias dindmicas de
desempenho

N&o ter nenhuma obrigacdo de permanecer nesta
organizacao.

Comprometer-me pessoalmente para com esta
organizacéo.

Executar apenas tarefas especificas que concordei
fazer quando contratado.

Procurar ativamente oportunidades internas de
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desenvolvimento e treino.

Procurar atribui¢cbes que melhorem a possibilidade
de empregos em outros locais.

N&o fazer planos para trabalhar em outros lugares.

Aceitar novas e diferentes causas de desempenho.
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Até que ponto sente compromisso por parte da Guarda para consigo.

De forma
alguma

Ligeiramente

Em certa
medida

Moderadamente

Em grande
medida

Preocupa-se com 0 meu bem-estar.

Oferece-me  envolvimento  limitado na
organizacao.

Oferece-me oportunidade de desenvolver
carreira dentro desta organizacéo.

Ajuda-me a desenvolver qualificagdes para o
mercado de trabalho.

Apoia-me para que eu atinja 0os mais elevados
niveis de desempenho.

E sensivel aos meus interesses pessoais e bem-
estar.

D& formag&o somente para o meu trabalho atual.

Oferece-me oportunidade de desenvolvimento
com a organizagao.

Atribui-me tarefas que aumentam as minhas
possibilidades de empregabilidade.

Colabora para que eu responda aos mais altos
padrdes da organizacgéo.

Toma decisdes com 0S meus interesses em
mente.

Oferece-me um trabalho com limitagéo
especifica, com  responsabilidades bem
definidas.

Oferece-me oportunidade no meu progresso
dentro da organizagéo.

Proporciona-me potenciais oportunidades de
emprego fora da organizacéo.

Apoia-me para atingir metas cada vez maiores.

Preocupa-se com o0 meu bem-estar a longo
prazo.

Requere que eu execute apenas um conjunto
limitado de fungdes.

Oferece-me oportunidades de promocéo

Valoriza contatos que criem oportunidades de
emprego em outras organizagdes.

Possibilita-me ajustes a novos requisitos

desafiadores de desempenho.
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Até que ponto os itens a baixo descrevem a relacdo da Guarda consigo.

De forma
alguma

Ligeiramente

Em certa
medida

Moderadamente

Em grande
medida

Retém informacdes dos seus militares.

Dificil de prever a direcdo futura da sua
relacdo comigo.

Exige mais de mim enquanto me da menos de
retorno.

Age como se ndo confiasse em mim ou nos
demais militares.

Um futuro incerto quanto as relagdes comigo.

Diminuigao de beneficios nos préximos anos.

Promove mudanga sem envolver a mim ou
aos demais militares.

Incerteza quanto aos seus cCompromissos com
0s militares.

Estagnacdo ou reducdo dos salérios quanto
mais eu trabalho.

N&o compartilha informagdes importantes
€OmMigo nem com 0s outros.

Incerteza quanto aos seus COMPromissos
comigo.

Cada vez mais trabalho e um salario menor.
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O impacto do Contrato Psicologico nos militares da Guarda

As seguintes afirmac6es referem-se ao bem-estar em relacédo a Guarda

Algumas Uma | Menosde | Umavez |Mais deduas

Nenhuma R Todos
vezes por | vez por| trés vezes por vezes por .

vez R R os dias

ano més por més semana semana

No meu trabalho, sinto-me
cheio de energia.

Eu acho que o trabalho que
realizo tem significado e
proposito.

O “tempo voa” quando estou a
trabalhar.

No trabalho, sinto-me com
forga e vitalidade.

Estou entusiasmado com o
meu trabalho.

Quando estou a trabalhar,
esqueco-me de tudo o que se
passa a minha volta.

O meu trabalho inspira-me.
Quando me levanto, de manha,
tenho vontade de ir trabalhar.
Sinto-me feliz quando trabalho
intensamente.

Estou orgulhoso com o
trabalho que realizo.
Sinto-me envolvido com o
trabalho que fago.

Consigo trabalhar durante
longos periodos de tempo.
Para mim o meu trabalho é
desafiador.

“Deixo-me levar” pelo meu
trabalho.

No meu trabalho, sou uma
pessoa mentalmente versatil.
E dificil desligar-me do
trabalho.

No trabalho, sou persistente
mesmo quando as coisas nao
vao bem

DADOS DE CARATERIZACAO

Sexo:
Masculino

Feminino
Funcdes:

Operacionais

Administrativas

NN
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Idade:_
Estado Civil:
Solteiro (a)
Casado (a)
Unido de Facto
Divorciado (a)

Viavo (a)

Lo ont

Posto:

Oficial |:|
SargentoD
Guarda |:|

Tempo efetivo de servigo:_

Grau académico:

Obrigado
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