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RESuUMO

As organizac@es do setor publico devem ter em consideracdo que servir o proximo e trabalhar
em prol do bem comum dos individuos e da prdpria sociedade nem sempre é uma tarefa facil,
motivo pelo qual é fundamental perceber os motivos que levam os funcionarios da
Administracdo Publica (AP) a deixar as instituicdes onde desempenham funcdes. Esta
investigacao insere-se nesta temética e tem como objetivo analisar o papel moderador do tipo
de contrato de trabalho na relagdo existente entre a motivacao para o servigo publico (MSP) e
as intengdes de turnover. Participaram no estudo 406 sujeitos, com idades compreendidas entre
0s 20 e 0s 67 anos, que desempenham func¢des na AP ha pelo menos um ano. Os dados foram
recolhidos através da Escala de motivacdo para o servico publico e da Escala de intencGes de
turnover. Os resultados revelaram que a MSP, o tipo de contrato de trabalho e as intencGes de
turnover se encontram correlacionadas e que os trabalhadores que tém um contrato de trabalho
a termo certo tém mais vontade de deixar a instituicdo do que 0s que possuem um contrato de
trabalho sem termo. Verificou-se, ainda, que a MSP e o tipo de contrato de trabalho
isoladamente influenciam significativamente as intencdes de turnover, mas quando se

encontram em interacdo o efeito deixa de ser significativo.

Palavras-chave: Motivacdo para o servico publico, Contrato de trabalho, Intencdes de

turnover, Administracdo Publica.



ABSTRACT

Public sector organizations must take into account that serving others and working for the
common good of individuals and society itself is not always an easy task, which is why it is
essential to understand the reasons that drive Public Administration (PA) employees to leave
the institutions where they perform functions. This investigation is part of this topic and aims
to analyze the moderating role of the type of employment contract in the relationship between
public service motivation (PSM) and turnover intentions. A total of 406 subjects participated
in the study, aged between 20 and 67 years, who had been working in PA for at least one year.
Data were collected using the Public Service Motivation Scale and the Turnover Intentions
Scale. The results revealed that PSM, type of employment contract and turnover intentions are
correlated, and that workers with a fixed-term employment contract are more willing to leave
the institution than those with an employment contract without term. It was also found that the
PSM and the type of employment contract alone significantly influence turnover intentions, but

when they are in interaction, the effect is no longer significant.

Keywords: Public service motivation, Employment contract, Turnover intentions, Public

Administration.
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IMPACTO DA MOTIVAGAO PARA O SERVICO PUBLICO NAS INTENGOES DE TURNOVER

INTRODUCAO

A ideia de que os trabalhadores que desempenham funcdes publicas tém uma maior
predisposicdo para servir o proximo e trabalhar para o bem comum da sociedade ja é antiga,
mas nos Ultimos anos tem vindo a ganhar uma importancia significativa, uma vez que
condiciona 0 comportamento das pessoas em contexto organizacional (Vandenabeele &
Neumann, 2018). Face ao exposto, considera-se relevante conhecer o impacto da motivacéo
para o servi¢o publico (MSP) nas intengdes de turnover, uma vez que a saida voluntaria da
organizacao contribui para diminuir a eficacia dos servicos prestados.

A presente investigagdo insere-se neste contexto e pretende analisar o papel moderador
do tipo de contrato de trabalho na relacéo existente entre a MSP e as intencdes de turnover dos
funcionarios da Administracdo Publica (AP). Para responder de forma fundamentada a este
objetivo formulou-se a seguinte questdo de investigacdo: Em que medida a relacéo existente
entre a MSP e as inten¢des de turnover é moderada pelo tipo de contrato de trabalho?

Estruturalmente, esta dissertacdo encontra-se organizada em sete capitulos, sendo 0s
quatro primeiros dedicados a revisao de literatura. Assim, no primeiro capitulo é feita uma breve
descricdo do contexto de estudo, onde se apresentam as principais caracteristicas do setor da
AP. Seguidamente, descreve-se sucintamente a AP em Portugal, referindo os subsetores que a
compdem e termina-se este capitulo com uma reflexd@o sobre a gestdo de pessoas na AP.

O segundo capitulo é dedicado a MSP que comeca com a evolucdo do conceito e a
apresentacdo das teorias de motivagdo que deram origem ao mesmo. Num segundo ponto,
aborda-se a MSP e as principais dimensdes que a compdem segundo o modelo de Perry e Wise
(1990). Segue-se uma exposicao sobre as consequéncias da MSP e a sua influéncia na retencédo
de pessoas.

O terceiro capitulo incide sobre as inten¢des de turnover referindo os fatores que as
influenciam e, em particular no contexto da AP.

O quarto capitulo debruca-se sobre os contratos de trabalho em funcGes publicas e
descreve as modalidades de trabalho e os contratos existentes no setor. Posteriormente
apresentam-se 0s tipos de contrato de trabalho e a influéncia dos mesmos na motivacéo e nas
intencdes de turnover dos trabalhadores da AP

O quinto capitulo recai sobre o enquadramento metodoldgico, onde se referem 0s

objetivos do estudo, a metodologia utilizada para a realizacdo da investigacdo, as hipoteses de
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estudo e o modelo concetual. S&o, ainda, caracterizados os participantes, descritos 0s
instrumentos através dos quais foi feita a recolha dos dados e mencionados o0s respetivos
procedimentos.

No sexto capitulo sdo apresentados os resultados, que tém inicio com a anélise dos
indicadores psicométricos para garantir a sua validade e fiabilidade. De seguida, expdem-se 0s
resultados decorrentes da comparacéo de médias das variaveis em estudo, em funcédo dos dados
sociodemograficos dos participantes. Posteriormente, sdo exibidos os resultados que nos
permitem conhecer a relagéo existente entre a MSP, o tipo de contrato de trabalho e as intengdes
de turnover. Por fim, apresentam-se os resultados decorrentes das anélises de regresséo para
analisar o impacto as variaveis independentes (V1) na variavel dependente (VD), bem como o
efeito moderador do tipo de contrato de trabalho nesta relagéo.

No sétimo capitulo discutem-se os resultados, mencionando a literatura mais relevante
sobre o tema, referem-se os contributos tedricos e praticos do estudo, apontam-se as suas
limitacGes e termina-se com algumas sugestfes para investigac6es futuras. Na concluséo é feita

uma sintese dos principais resultados obtidos.
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CAPITULO 1
BREVE CARACTERIZACAO DO CONTEXTO DE ESTUDO:

SETOR DA ADMINISTRACAO PUBLICA

Numa época marcada por constantes transformacGes econOmicas e sociais, as
organizacOes necessitam de inovar para se adaptarem a mudanca e conseguirem acompanhar o
progresso sendo tornam-se obsoletas, e o setor da AP ndo € exce¢do (Paula & Nogueira, 2016).
Segundo Rodrigues e Carvalho (2019), o Estado deve adotar um modelo que permita fazer face
as necessidades e exigéncia dos cidadaos e da propria sociedade, caso contrario ndo cumpre 0s
seus propositos. Neste ambito, a AP pode ser definida como o “poder de gestao do Estado, que
se manifesta através dos seus 6rgdos e outras instituicbes, tendo em vista a prossecucdo do
servico publico” (Tavares 2019, p. 7).

Porém, verifica-se que as AP’s de todo o mundo se regem por um modelo de
organizacao do tipo burocréatico que foi idealizado no século XIX, por Max Weber (Weber,
1984), e que ainda hoje, influencia a forma como se estruturam os servigos publicos (Silva,
2017). O conceito de burocracia é frequentemente utilizado de forma depreciativa para
descrever o0 excesso de normas e procedimentos que podem tornar a estrutura administrativa
ineficaz e, consequentemente, afetar a sua misséo na sociedade (Pagliarini & Cleto, 2018)

Numa organizacdo burocrdtica, as atividades sdo delimitadas por regras estaveis e
pormenorizadas que dependem do poder politico para satisfazer as necessidades coletivas,
motivo pelo qual o setor da AP é composto por servigos centrais que tém competéncias em todo
o territorio nacional (e.g., Ministérios) e por servicos periféricos que tém uma competéncia
territorialmente limitada (e.g., Dire¢des-Regionais; Direcdo-Geral da Administracdo e do
Emprego Publico [DGAEP, 2021]).

1.1. Caracteristicas da Administragdo Publica

A AP possui um conjunto de caracteristicas que a distinguem das restantes instituicdes,
porqgue servir o publico implica estar disponivel para responder as diferentes necessidades dos
cidaddos (Miao et al., 2019). Neste contexto, deve ter uma funcdo executora que lhe permite
garantir o bem-estar da comunidade; e uma funcdo instrumental porque ndo é um fim em si
mesma, mas sim um instrumento do Estado que promove o desenvolvimento do pais e 0 bem

comum da sociedade (Costello et al., 2020).
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A sua estrutura obedece a uma hierarquia em que ha subordinacéo dos 6rgaos inferiores
aos superiores e, geralmente, sé tém poder para decidir e comandar especificamente a area de
sua competéncia. Ao prestar servicos publicos tem uma responsabilidade administrativa que
obedece a um conjunto de normas que sdo submetidas aos principios vigentes no ordenamento
juridico (Mozzicafreddo, 2017).

Caracteriza-se, ainda, por depender e estar vinculada as decisdes do Governo dos 6rgaos
que detém competéncia legal para fiscalizar e controlar a sua atuacao, pelo que deve ser neutra
e tratar todos os cidaddos equitativamente, ndo podendo favorecer ou discriminar pessoas,
categorias ou regides, em detrimento das demais (Pandey et al., 2017).

Tavares (2019), acrescenta que a AP necessita de ser célere e preocupar-se com o tempo
gue demora a responder aos processos para corresponder as necessidades dos cidadaos porque

servir o publico é estar ao lado do problema e da solucao.

1.2. Administracdo Publica em Portugal

Em Portugal a AP inclui os organismos que prestam servigos de interesse coletivo (e.g.,
salde, educacdo, protecdo social, seguranca, justica) e que sdo maioritariamente financiados
pelos impostos pagos ao Estado (Pordata, 2021).

O setor publico portugués abarca: (i) a administracdo central que abrange 0s organismos
publicos que servem todo o pais (e.g., institutos publicos, ministérios); (ii) a administracéo
regional que compreende os servi¢os publicos que funcionam na dependéncia dos governos
regionais como acontece nas regides autonomas da Madeira e dos Acores; (iii) e os fundos de
seguranca social que séo responsaveis por gerir as contribuicdes e 0s pagamentos das prestacdes
sociais (e.g., pensdes de reforma, abono de familia, subsidio de desemprego).

Atualmente, a AP portuguesa conta com um total de 718.940 trabalhadores (Figura 1),
que corresponde a uma das percentagens mais baixas de funcionarios publicos em relacéo a
forca de trabalho total, situando-se abaixo dos 15% (Republica Portuguesa, 2021). No entanto,
verifica-se que desde a saida da Troika, 0 numero tem vindo aumentar e atualmente esta perto

do valor mais elevado desde que existem dados disponiveis (Aguiar, 2021).
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Figura 1

Evolucéo do nimero de funcionarios publicos entre 2011 e 2020
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Em dezembro de 2020, o numero de funcionarios puablicos rondava os 718.000,
revelando um aumento de quase 20.000 pessoas face ao periodo homélogo (Lusa, 2021). Este
crescimento, deveu-se sobretudo ao crescimento do nimero de empregos nos setores da satde
e da educacdo (DGAEP, 2021).

1.3. Gestao de pessoas na Administracdo Publica

As organizagdes procuram adequar-se aos desafios do mercado para conseguirem
alcancar uma performance superior. Porém, ndo basta preocuparem-se apenas com a
produtividade, porque se ndo derem atencdo as necessidades e expectativas dos seus
colaboradores dificilmente conseguirdo alcancar os seus objetivos (Caffé Filho et al., 2017).
Atualmente, a motivacdo dos recursos humanos (RH) é crucial para tornar uma organizacao
competitiva, porque quando os colaboradores estdo satisfeitos com o seu ambiente de trabalho
empenham-se para alcancar a exceléncia.

Neste particular, Kolk e Kaufmann (2019) referem que a gestéo de pessoas na AP deve
ter em consideracdo as condicdes do ambiente em que se inserem, para que possam

proporcionar um melhor atendimento & populacdo. Jin et al. (2018) acrescentam que o grande
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desafio da AP é motivar os seus RH para o servigo publico, pelo que fundamental recompensar
0 bom desempenho e definir politicas que sejam congruentes com os objetivos da organizacéo.

Ao contrario do setor privado, onde 0s gestores sdo responsaveis por contratar 0s
colaboradores que possuem as qualificagdes que permitem acrescentar valor & organizacao, na
AP as contratagbes sdo realizadas através de concursos publicos. Por conseguinte é
imprescindivel proporcionar a frequéncia de cursos de formacdo que permitam o
desenvolvimento dos funcionarios para que possam progredir e desenvolver suas tarefas
eficazmente (Fonseca et al., 2020).

No entanto, existe um grande nimero de pessoas que exercem o seu trabalho pelo gosto
de servir o proximo e como tal procuram realizar um bom trabalho e proporcionar servigos de
qualidade ao cidaddo e a sociedade em geral (Kolk & Kaufmann, 2019). Segundo Ventorini et
al. (2020) os funcionarios publicos sdo motivados maioritariamente por recompensas
intrinsecas, pelo que é necessario desenvolver um plano motivacional que corresponda as suas
expectativas para que sintam que as suas func¢des influenciam positivamente a sociedade e faz
a diferenca na vida das pessoas.

As organizagdes publicas devem incentivar os seus colaboradores a alcancar a sua
realizacdo pessoal e a conquistar 0s seus objetivos para que ndo se acomodem e continuem a
trabalhar em prol de um objetivo comum (Vandenabeele & Neumann, 2018). Assim, €
extremamente importante manter as pessoas motivadas e proporcionar um ambiente de trabalho
harmonioso que as envolva com os valores da organizacao, porque sendo os RH o diferencial
competitivo de qualquer organizacao € essencial alcangar a harmonia e o equilibrio de interesses
(Gan et al., 2020).

Uma organizacdo ndo serd capaz de alcancar os seus objetivos quando existem
incompatibilidades ou divergéncias pessoais com os valores e 0s principios organizacionais e
quando existe contacto direto com o publico, a motivacdo pode ser um fator determinante para
a qualidade do servico oferecido (Ritz et al., 2016).

Nos Ultimos anos, a atratividade pelo servi¢o publico tem sido alvo de vérios estudos,
no sentido de perceber como a motivacdo pode contribuir para aumentar o desempenho e
direcionar as pessoas para o0 bem da comunidade. Neste ambito, € importante conhecer 0s
fatores que influenciam a eficacia do servigo publico (Mozzicafreddo, 2017), nomeadamente:
(i) as atitudes e os comportamentos demonstrados durante o exercicio das suas fungdes (e.g.,
amabilidade, simpatia, atencdo); (ii) a disponibilidade para corresponder as necessidades e

expectativas dos cidaddos (e.g., saber ouvir, explicar calmamente); (iii) a confianca na gestdo
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publica (e.g., confianga, eficacia); (iv) a flexibilidade para desempenhar fung¢fes semelhantes
sempre que necessario (e.g., doenca de um colega, baixa de parto); (v) a celeridade nas respostas
(e.g., ndo demorar mais tempo do que o estritamente necessario para concluir um processo);
(vi) e o profissionalismo com que interage com os cidad&os (e.g., saber aconselhar e resolver
problemas).
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CAPITULO 2

MOTIVAGCAO PARA O SERVICO PUBLICO

2.1. Evolucgéo do conceito de motivagio

A motivacdo tem vindo a ganhar uma importancia crescente em contexto
organizacional, uma vez que influencia largamente o desempenho dos colaboradores, motivo
pelo qual é considerada uma ferramenta fundamental para o sucesso de qualquer organizagdo
(Lin et al., 2020). Apesar da sua relevancia, ndo existe uma definigdo exata sobre a mesma,
porque sendo uma variavel complexa e intangivel pode ser abordada através de uma grande
variedade de perspetivas. Ndo obstante, & consensual que surge a partir de uma forca interna
que direciona 0 comportamento das pessoas, bem como o seu esfor¢o e persisténcia para definir
objetivos e concretiza-los (Onoja, 2020).

Com o objetivo de explicar o comportamento dos individuos em contexto laboral, a
motivacao tem sido estudada através de varias perspetivas, que deram origem a dois grandes
grupos: (i) as teorias de conteudo, que procuram compreender o que motiva os individuos; (ii)
e as teorias de processo, que pretendem apurar como se desenvolve o comportamento motivado
(Grigorov, 2020). Na impossibilidade de abordar todas as perspetivas, optou-se por descrever

as que tém sido mais mencionadas na literatura, ao longo do tempo (Tabela 1).

Tabela 1

Teorias da motivacao e respetivos autores

Teorias Teorias de contetido

Teoria  hierarquica das As necessidades sdo representadas sob a forma de uma piramide com

necessidades de Maslow cinco niveis — necessidades fisioldgicas, necessidades de seguranga,

(1943) necessidades sociais, necessidades de estima e necessidades de
autorrealizacdo — e a motivagdo é estimulada pelo nivel que ainda n&o
esta satisfeito.

Teoria das necessidades de A motivacdo depende de trés necessidades — sucesso, afiliagdo e poder

McClelland (1961) — que derivam das experiéncias de vida do sujeito.
Teoria bifatorial de A motivacdo depende do contexto (fatores higiénicos) e do contetdo
Herzberg (1966) do trabalho (fatores motivacionais).

Teoria do work design de A motivacdo depende das caracteristicas da funcdo que o individuo

Hackman e Oldham (1975)  desempenha: variedade de tarefas/competéncias, identificacdo com as
tarefas realizadas, significado atribuido as tarefas, autonomia para
decidir e feedback dos resultados.
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Tabela 1
Teorias da motivagao e respetivos autores (continuacao)

Autor(es) Teorias de processo

Teoria da dissonancia A motivacdo depende da coeréncia entre as atitudes/
cognitiva de Festinger comportamentos que a pessoa acredita serem certos e 0s que
(1954) realmente pratica.

Teoria da equidade A motivacdo é despoletada pela percecdo de equidade e justica
Adams (1963) existentes no local de trabalho.

Teoria das expectativas de A motivacdo é explicada em funcdo da importancia atribuida aos
Vroom (1964) objetivos, dedicacdo e expectativas para atingir esses objetivos.
Teoria da definicdo de Os objetivos motivam o0s individuos e orientam o0 seu
objetivos de Locke e comportamento para desenvolver estratégias que lhes permitem
Latham (1979) alcangar o que pretendem.

Motivar as pessoas € uma tarefa extremamente dificil, pelo que é necessario desenvolver
politicas que promovam o bem-estar dos colaboradores e os estimulem a agir para alcancar as
metas e 0s objetivos da organizacao (Avaristo & Souza, 2017). Segundo Kuvaas et al. (2017),
tanto no setor publico, como no setor privado o sucesso organizacional depende do nivel de
motivacdo dos seus colaboradores. N&o obstante, a maior parte das instituicbes do setor publico
ndo possuem métricas para medir os resultados, pelo que o chavao “motivar para produzir” nao

faz tanto sentido como nas organizac6es do setor privado (Groen et al., 2017).

2.2. Motivagdo para o servigo publico

O conceito de MSP surgiu em 1990, quando Perry e Wise publicaram o artigo The
Motivational Bases of Public Service e desde entdo tem vindo a adquirir uma importancia
crescente junto da comunidade cientifica. Segundo os autores, a MSP pode ser definida como
a propensdo para servir o proximo e trabalhar em prol do bem comum dos individuos e da
sociedade. Ritz et al. (2016) acrescentam que é um tipo de motivacdo pro-social que direciona
0 compromisso dos individuos para os valores publicos em detrimentos dos interesses pessoais.

Por conseguinte, Costello et al. (2020) defendem que a MSP assenta em trés motivos
principais: (i) o instrumental que ocorre quando os colaboradores da AP participam no processo
de formulacéo de politicas que internalizam os valores da sociedade (e.g., responsabilidade
social, democracia, equidade e justica) como sendo 0s seus proprios valores; (ii) 0 normativo
que se baseia na vontade de corresponder ao interesse publico por patriotismo, dever e/ou

lealdade a AP; (iii) e os afetivos que se fundamentam nas emocdes e pelo desejo de ajudar os
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outros. Tendo por base estes pressupostos, em 1996, Perry (Gan et al., 2020) identificou quatro
dimens@es que permitem explicar a MSP, nomeadamente: (i) a atracdo pelo servico publico;

(if) o compromisso com o servico publico; (iii) o autossacrifico; (iv) e a compaixdo (Tabela 2).

Tabela 2

Dimens@es da motivagdo para o servico publico

Dimensao Definicéo
Atracdo pelo servico publico  Caracteriza a disposi¢do de trabalhar pelo bem comum e participar
no processo de desenvolvimento e implementacdo de politicas

publicas.
Compromisso com o servico Descreve a importancia atribuida a igualdade de oportunidades, a
publico prestacdo continua de servigos que beneficiem a comunidade, o agir
de forma ética e a preocupagdo com as geragdes futuras.
Autossacrifico Implica a realizacdo de sacrificios pessoais em prol da sociedade.
Compaixao Envolve a solidariedade e a empatia com 0s membros mais

desfavorecidos da sociedade, regendo-se pela justica e pela
preocupacdo com os bem-estar dos outros.

(Adaptado de Kim et al., 2013)

A MSP assume que os funcionarios da AP se sentem comprometidos com o interesse
publico e, como tal, agem eticamente para proporcionar melhor qualidade de vida a sociedade
(Christensen et al., 2017). Deste modo, apresentam elevados niveis de altruismo, igualdade,
tolerancia e humanitarismo o que se manifesta através da realizacdo de mais atividades civicas
que os outros cidaddos (Choi & Chun, 2018).

As organizac6es publicas devem atrair e recrutar pessoas que se sintam motivadas para
0 servico publico, uma vez que a adequacdo da pessoa a organizagdo constitui um fator
fundamental para a satisfacdo com o trabalho e para a obtencdo de elevados niveis de
desempenho (Jin et al., 2018). Gan et al. (2020) acrescentam que os individuos que tendem a
valorizar o bem comum, em detrimento das necessidades individuais sdo mais altruistas e
ajustam-se melhor as organizagdes publicas devido a congruéncia de valores.

Este tipo de ajuste deriva do facto de os trabalhadores acreditarem que os seus valores
correspondem aos valores e principios organizacionais, pois seguem condutas que se pautam
pela benevoléncia e pelo desejo de influenciar a sua comunidade (Ritz et al., 2016). Os
funcionarios da AP que apresentam elevados niveis de MSP tém tendéncia para demonstrar

comportamentos pro-sociais, mas quando sentem que o seu trabalho ndo € valorizado ou que

Helder José Fernandes dos Santos 10



IMPACTO DA MOTIVAGAO PARA O SERVICO PUBLICO NAS INTENGOES DE TURNOVER

através do mesmo ndo conseguem servir a sociedade, da forma como desejariam, sentem-se
desmotivados e o seu empenho comeca a diminuir (Bright, 2021).

Neste particular, Hameduddin e Engbers (2021) chamam a atencdo para a necessidade
de os gestores de RH da AP desenvolverem estratégias que motivem os seus colaboradores,
seja através de feedback positivo e/ou do reconhecimento pelo trabalho realizado junto da
comunidade, porque apelar apenas ao compromisso com a causa publica nao é suficiente para

manter os colaboradores motivados.

2.3. Consequéncias da motivacao para o servico publico

Sé&o varios os autores (e.g., Christensen et al., 2017; Groen et al., 2017) que referem que
a motivacao dos colaboradores que desempenham funcdes na AP difere de forma significativa
da motivacdo dos colaboradores do setor privado. Neste ambito, verifica-se que a MSP se
encontra largamente associada a satisfacdo com o trabalho (Gan et al., 2020), a0 compromisso
organizacional (Jin et al., 2018), aos comportamentos de cidadania organizacional (CCO; Shim
& Faerman, 2017), ao comportamento pré-social (Ritz et al., 2016), aos comportamentos
comunitarios (Gupta et al., 2020), a identificacdo com a organizacao (Miao et al., 2019), ao
engagement (Boyd & Nowell, 2020), a propenséo para o voluntariado (Leisink et al., 2021), ao
ajustamento pessoa-organizacdo (Jin et al., 2018), ao desempenho laboral (Caillier, 2020) e a
intencdo de permanecer na organizacdo (Choi & Chun, 2018).

Segundo Gan et al. (2020, p. 3) a satisfacdo com o trabalho pode ser descrita como “um
estado emocional positivo que resulta da avaliacdo do trabalho ou das experiéncias
proporcionadas pelo mesmo.” No caso da AP, verifica-se que a satisfagdo se encontra
diretamente relacionada com fatores de natureza maioritariamente intrinseca, nomeadamente
com o desejo de servir 0 proximo, uma vez que os salarios e as oportunidades de carreira,
geralmente, ficam aquéem das expectativas (Piatak et al., 2021). Ki (2021) vai mais longe e
refere que a relacdo positiva entre a MSP e a satisfagdo com o trabalho s6 se manifesta se o
colaborador no exercicio das suas func@es tiver meios que lhe permitam alcancar os seus
objetivos (e.g., recursos financeiros, materiais € humanos).

Como anteriormente referido, a MSP encontra-se diretamente associada as trés
componentes do compromisso organizacional (Costello et al., 2020), designadamente: (i) o
instrumental, que se baseia no altruismo e na participagdo em atividades comunitarias que visam
0 desenvolvimento social e a realizag&o de servicos com valor relevante para a sociedade; (ii)

0 normativo, que se manifesta através do sentimento de dever moral de permanecer na
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organizagdo para ajudar o proximo; (iii) e o afetivo, que ocorre quando o colaborador se
identifica com o0s objetivos da organizacao e permanece na mesma porque gosta das funcdes
que desempenha (Pinho et al., 2020).

Em relagdo aos CCO, Shim e Faerman (2017) referem que quanto maior for a MSP mais
o0s colaboradores se esforcam para superar as suas atividades formais e mais pro-ativa é a sua
conduta, o que contribui para a resolucdo de problemas e para promover 0 bem-estar
psicolégico e social. O comportamento pro-social também se encontra positivamente
correlacionado com a MSP, porque quanto mais comprometidos os trabalhadores estiveram
com os valores da sociedade, maior é a sua empatia e solidariedade para com os cidadaos,
chegando mesmo a sacrificar os seus interesses pessoais em prol das necessidades da
comunidade (Oliveira & Estivalete, 2019).

A MSP estimula os comportamentos comunitéarios porque o trabalhador sente que faz
parte de algo maior e este sentimento de identidade e pertenca impele-o0 a desenvolver agdes
gue melhoram a qualidade de vida dos membros da comunidade (Gupta et al., 2020). Miao et
al. (2019) por seu turno aludem que para que a MSP ocorra é necessario que o trabalhador se
identifiqgue com a organizacdo, onde desempenha funcgdes, e aceite os principios inerentes a
vontade de servir 0 préximo.

O engagement constitui outra das consequéncias da MSP, visto que se trata de um
construto motivacional positivo que descreve a imersao do trabalhador no seu ambiente de
laboral, que se expressa fisica, cognitiva e emocionalmente na sua performance atraves do
vigor, dedicagdo e absorcdo que despoletam o sentimento de realizacdo pessoal (Boyd &
Nowell, 2020).

A propensao para o voluntariado pode ser considerada uma componente da MSP, pois
segundo Leisink et al. (2021, p. 867) “é qualquer atividade na qual o tempo ¢é dado
gratuitamente para beneficiar outra pessoa, grupo ou organizagdo” e apesar dos funcionarios da
AP serem remunerados, € comum investirem mais tempo e esforco do que o0 que estd
formalmente instituido. Jin et al. (2018), por sua vez, referem que o ajustamento pessoa-
organizacdo pode moldar o comportamento do individuo, porque quanto mais positiva for a
percecdo de que a cultura e os valores organizacionais se encontram alinhados com 0s seus
valores pessoais, maior € a vontade de exceder as suas tarefas.

Estudos realizados por Sabioni et al. (2018) revelam que quando a MSP ¢é elevada, 0s
trabalhadores realizam as tarefas com mais empenho, pois consideram o servigo publico como

um dever que os dignifica, na medida em prestam servigos em prol da comunidade. Verifica-
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se, assim que a MSP constitui um forte preditor de desempenho, porque além de contribuir para
aumentar a eficacia individual e a performance organizacional também permite que as
instituicOes executem eficientemente as atividades para as quais foram criadas (Caillier, 2020).
Segundo Choi e Chun (2018), a MSP diminui as inten¢des de turnover, porque como 0s
funcionérios da AP sdo maioritariamente influenciados por fatores intrinsecos, consideram o
seu trabalho como um dever que contribui para o conforto e seguranca da comunidade. A

relacdo entre a MSP e a retencdo dos colaboradores é desenvolvida no ponto seguinte.

2.4. Motivacao para o servico publico e retengdo de pessoas

Apesar do servico publico ser bastante atrativo para muitos individuos, devido a
estabilidade que proporciona, nos ultimos anos a taxa de rotatividade tem vindo a crescer
expressivamente (Klein & Mascarenhas, 2016). Quando as intenc¢bes de abandonar o posto de
trabalho surgem de forma voluntaria, geram custos tangiveis e intangiveis que prejudicam a
eficacia e a imagem da organizacdo no mercado, motivo pelo qual a retencdo de pessoas
constitui um dos principais desafios para qualquer gestor de RH, seja do setor publico ou do
setor privado (Pereira & Almeida, 2017). Nesta sequéncia, Brander-Peetz et al. (2021) defende
que reter pessoas, em particular os melhores talentos, deve ser uma preocupacao constante
porque quando um colaborador deixa a organizacdo leva consigo 0s investimentos realizados
pela mesma em termo de formacéo e conhecimentos adquiridos ao longo dos anos.

N&o obstante, a gestdo dos funcionarios da AP ndo deve ser igual a dos colaboradores
do setor privado, uma vez que, como referido anteriormente, a sua motivagao depende mais de
recompensas intrinsecas do que de recompensas extrinsecas. Porém, é necessario refletir sobre
a importancia de se alcancar o equilibrio entre ambos os tipos de motivacdo, porque apesar dos
funcionarios da AP serem movidos pela ajuda ao préximo, também necessitam de recompensas
financeiras para que possam ter uma vida digna (Ki, 2021). Verifica-se, ainda, que se por um
lado existem trabalhadores que se entregam ao servico publico com extrema dedicacdo, outros
apenas desempenham a suas fungdes basicas, o que causa um sentimento de injustica, uma vez
que todos sdo remunerados da mesma forma. Esta situacdo pode contribuir para perder os
melhores profissionais, pelo que os governos devem repensar as suas estratégias de atracéo e
retencdo de RH, caso contrario correm o risco de ter funcionarios acomodados, sem motivacao
para inovar e/ou melhorar o seu desempenho porgue nada tém a ganhar se o fizerem (Caffé
Filho et al., 2017).
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Também é comum depararmo-nos com um quadro constituido por pessoas com idade
mais avancada que desempenham a mesma funcdo desde que foram contratados e como nao
entra “sangue novo” 0S conhecimentos técnicos podem tornar-se obsoletos. Esta constatacdo
ndo significa que a experiéncia dos funcionarios mais antigos ndo seja relevante, todavia é
crucial integrar o know-how dos colaboradores mais experientes com as competéncias dos
colaboradores mais novos, porque sé assim é possivel corresponder as necessidades atuais da

populacéo e do proprio Estado (Avaristo & Souza, 2017).
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CAPITULO 3

INTENCOES DE TURNOVER

O turnover é um conceito que tem sido utilizado para descrever a saida dos
colaboradores da organizacdo onde desempenham funcGes, podendo 0 mesmo ser voluntério
quando a decisdo parte do trabalhador ou involuntario quando parte da entidade patronal (Luz
et al., 2018). No entanto, é importante diferenciar o turnover das intencdes de turnover, porque
enguanto o primeiro conceito se refere a uma acdo concreta, o0 segundo diz respeito ao desejo
do trabalhador para deixar a organizacdo onde trabalha (Suzabar et al., 2020).

As intencGes de rotatividade tém sido amplamente estudadas devido as consequéncias
negativas que tém em contexto organizacional e que acarretam elevados custos humanos e
financeiros, nomeadamente: perda de competéncias, desmotivacdo e consequente baixa
produtividade, reducdo da eficiéncia organizacional, ma reputacdo para a organizacdo e
diminuigdo do compromisso organizacional (Igbal et al., 2017). Deste modo, torna-se relevante
conhecer os fatores que levam os colaboradores a abandonar a organizagédo, para que se possam

definir estratégias para evitar que aconteca (Holston-Okae & Mushi, 2018).

3.1. Fatores que influenciam as intengdes de turnover

As intengdes de turnover surgem de forma insidiosa e vdo evoluindo gradualmente,
podendo as mesmas ser despoletadas por fatores de natureza pessoal (Lu et al., 2017) e/ou
profissional (Hung et al., 2018).

Os fatores pessoais abrangem (i) a dificuldade de conciliar a vida pessoal com a vida
profissional que pode surgir quando as exigéncias de cada uma das areas ndo sdo satisfeitas,
devido ao tempo dedicado, a tensdo e/ou aos comportamentos que cada uma exige (McKersie
et al., 2019); (ii) niveis reduzidos de inteligéncia emocional, o que dificulta a autorregulacao, a
empatia, a gestao das proprias emocdes e as dos outros, que sao fatores essenciais para 0 sucesso
organizacional (Lee & Chelladurai, 2018); (iii) niveis de stress que surgem quando o individuo
ndo sabe lidar com as adversidades e considera que a fuga é a melhor solucéo (Kurniawaty et
al., 2019); (iv) motivos de saude (Schunk & Rabe-Hemp, 2018); (v) e/ou quando situacdo
profissional fica aquém das suas expectativas de carreira (Ekhsan, 2019).

Relativamente aos fatores relacionados com o contexto profissional destaca-se: (i) a

satisfacdo com o trabalho que depende da percecdo do colaborador sobre a preocupacdo da
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organizacdo com as suas necessidades e expectativas (Hung et al., 2018); (ii) as exigéncias da
funcdo que se refere ao interesse do individuo pelas tarefas que realiza e a sua capacidade para
as realizar eficazmente (Van der Heijden et al., 2018); (iii) o estilo de lideranca porque quando
os colaboradores percecionam que o seu lider trabalha com e para o grupo tém tendéncia para
permanecer na organizagdo (Choi et al., 2016); (iv) as praticas de GRH que influenciam a
percecdo dos trabalhadores relativamente a salde e seguranca laboral, aprendizagem continua,
desenvolvimento de carreira e recompensas justas (Barrena-Martinez et al., 2017); (v) e 0
suporte da chefia que é largamente influenciado pelo apoio que superior hierarquico fornece ao
colaborar (Paiva et al., 2017).

Segundo Rodrigues (2015) quando a taxa de rotatividade € superior a 26.0% influencia
negativamente os recursos financeiros da empresa, mas quando o valor é superior a 50% a
produtividade da organizacao pode ficar comprometida. Neste ambito, Siqueira e Alves (2016)
defendem que quando se conhecem as possiveis causas para a saida dos trabalhadores podem
desenvolver-se estratégias que ajudem o0s gestores a combater a rotatividade e 0s custos
organizacionais inerentes. Segundo Hom et al. (2017) entre as estratégias mais eficazes para
diminuir as intengdes de turnover encontra-se: (i) o recrutamento de trabalhadores qualificados
para desempenhar as fungdes para as quais foram contratados; (ii) uma lideranca que fomente
um ambiente de trabalho harmonioso; (iii) o investimento em acdes de formacdo; (iv) a
satisfacdo com trabalho; (v) e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Al Mamun &
Hasan, 2017). Kim e Fernandez (2017) adicionam que quando as pessoas percecionam que 0
seu trabalho é valorizado tém tendéncia para se comprometer com a organizacao e melhorar o
seu desempenho.

Neste particular Hom et al. (2017) referem que as inten¢des de turnover decorrem ao
longo de nove etapas: (i) insatisfacdo; (ii) ponderacdo sobre a hipotese de deixar a organizacéo;
(iii) avaliacdo dos custos do despedimento; (iv) intencdo de procurar um novo emprego; (V)
procurar alternativas; (vi) avaliagdo das alternativas; (vii) comparacdo das condicGes de
trabalho futuras com a atuais; (viii) vontade de deixar a organizagéo; (iv) e sair efetivamente da
organizacao.

Na maioria dos casos, a saida dos trabalhadores é percecionada de forma negativa
devido aos custos que gera, mas nem sempre a rotatividade é negativa porque pode solucionar
problemas que de outra forma ndo seria possivel, nomeadamente: a reducao de custos, a entrada
de “sangue novo” na organizagdo, a possibilidade de progressdo de carreira para os

colaboradores que permanecem na organizacdo, a contratacdo de profissionais mais
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qualificados e o aproveitamento dos investimentos feitos, por outras organizagdes, em termos
de formacdo (Khan & Abdullah, 2019).

3.2. Intengdes de turnover na Administracgéo Publica

As taxas de rotatividade sdo sempre um fator preocupante, independentemente do setor
a que as organizacOes pertencem, mas considerando os esforcos significativos da AP para
desenvolver os seus RH, a situacdo torna-se ainda mais critica, porque uma elevada taxa de
rotatividade sugere que os funcionérios se encontram insatisfeitos com as suas condigdes de
trabalho (Scanlan & Still, 2019).

Esta situacdo € particularmente preocupante no setor da salde, onde o nimero de
demissdes, nos Ultimos anos, incluiu mais de 6.000 médicos, 0 que representa aproximadamente
4.0% da forca de trabalho existente (Ministério da Saude, 2018). A falta de profissionais de
salde afeta significativamente o desempenho do sistema de salde, uma vez que 0s pacientes
necessitam de esperar muito mais tempo para receber servicos adequados (Li et al., 2019). Liu
et al. (2019) afirmam que a situacdo tende a piorar devido a desmotivacdo e as condicdes
precarias em que estes profissionais desempenham as suas fungdes (e.g., trabalho por turnos,
elevado numero de horas de trabalho).

A inten¢des de turnover na AP devem-se principalmente a falta de politicas de retencédo
de talentos, o que leva os trabalhadores a procurar locais onde possam desenvolver a sua carreira
profissional, nomeadamente no setor privado ou no estrangeiro (Hafiz et al., 2018). Para fazer
face a esta situacdo a AP tem vindo a introduzir gradualmente um novo modelo de gestdo (New
Public Management) que se foca no desenvolvimento continuo dos seus colaboradores, de
forma a colocar as pessoas certas nos lugares certos. Apesar deste modelo ter como objetivo
recrutar e reter os melhores talentos, os 6rgdos da AP continuam a ser regulados por uma
estrutura burocrética, impessoal e tecnicista (Siqueira & Alves, 2016).

Considerando que qualquer organizagdo depende dos seus RH para ser bem-sucedida é
fundamental chamar a atencéo dos gestores de RH para esta realidade, caso contréario correm o

risco de perder os profissionais mais qualificados (Khan & Abdullah, 2019).
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CAPITULO 4

CONTRATO DE TRABALHO EM FUNGCOES PUBLICAS

Na AP o trabalho é prestado mediante um vinculo de emprego ou contrato de prestacéo
de servigos nos termos definidos na Lei Geral do Trabalho em Funcg6es Publicas (LTFP; Lei n.°
35/2014, de 20 de junho). Deste modo, o trabalho em fun¢des publicas pode ser definido como
a ligacao através da qual uma pessoa singular presta a sua atividade a uma entidade pablica

mediante uma remuneracao.

4.1. Modalidades de trabalho em func¢des publicas

O trabalho na AP compreende: (i) o contrato de trabalho em funcgdes publicas, que se
refere ao vinculo aplicavel em todas as situacGes em que nao se recorre a nomeacgdo ou a
comissdo de servico; (ii) a nomeacdo, que diz respeito as fungdes no ambito das missdes
genéricas e especificas das Forcas Armadas em quadros permanentes, da representacdo externa
do Estado, das informacdes de seguranca, da investigacdo criminal, da seguranca publica e da
inspecdo; (iii) e a comissao de servico, que representa os cargos ndo inseridos em carreiras (e.g.,
dirigentes; Lei n.° 35/2014, de 20 de junho).

A nomeacéo pode ser exercida por tempo indeterminado (nomeacgéo definitiva) ou a

titulo transitério em que se aplicam as normas relativas ao contrato de trabalho a termo
resolutivo. A comissdo de servico, geralmente, é constituida por tempo determinado e quando
ndo existe uma norma especial, aplica-se a regulamentacdo aplicavel ao vinculo de emprego
publico. O contrato de prestacdo de servico, por sua vez, pode incluir as seguintes modalidades:
(i) o contrato de tarefa, que visa a execucao de trabalhos especificos e de natureza excecional,
que ndo podem exceder o prazo contratual estabelecido; (ii) o contrato de avenca, que
caracteriza as profissdes liberais com retribuicdo mensal e que podem ser cessadas por qualquer

uma das partes e sem obrigacdo de indemnizagdo (Mello, 2019).

4.2. Contrato de trabalho em func¢des publicas

O contrato é um instrumento juridico onde se definem as obriga¢es e direitos das partes
envolvidas, bem como os artigos e as clausulas que garantem o seu cumprimento, podendo as
mesmas ser estabelecidas de forma escrita, gestual ou verbal. Todavia, se ndo existir uma

declaragéo de vontade expressa de forma clara o contrato pode ser invalidado (Almeida, 2012).
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A adocdo do regime do Contrato Individual de Trabalho (CIT) ndo pode coexistir
juridicamente com as regras do mercado livre do trabalho, no que diz respeito ao recrutamento
e selecdo dos respetivos trabalhadores. A AP centra-se na prossecucao dos interesses publicos
e no principio da igualdade de tratamento, pelo que responde a dois tipos de estrutura
organizativa: (i) as que se focam no lucro; (ii) e as que se preocupam com a satisfagédo do
interesse publico (Lei n.° 35/2014, de 20 de junho).

Os poderes da organizacdo da AP centram-se na satisfacdo do interesse publico, que se
rege por critérios economistas, e ndo na producdo como acontece no setor privado em que o
empresario é responsavel pela totalidade das suas decisGes. Porém, é indispensavel que 0s
principios da igualdade, imparcialidade e objetividade sejam respeitados, porque o grau de
exigéncia tem que ser 0 mesmo, independentemente do setor onde o trabalhador venha a
desempenhar as suas fungdes (Antunes, 2010). E, ainda, fundamental garantir que o principio
da boa-fé e os deveres de lealdade sejam respeitados porque o interesse publico € indissociavel
de qualquer atividade administrativa, seja em instituicdes juridico-publicas ou juridico-
privadas.

O contrato de trabalho constitui um acordo juridico bilateral ou plurilateral, em que as
partes envolvidas registam 0s seus interesses e estabelecem meios para que 0S mesmos sejam
postos em préatica de acordo a legislacdo. Depois de devidamente assinado, o contrato deve ser
cumprido na sua totalidade, caso contrario, poderdo advir san¢@es para a parte ndo cumpridora
(Rolo, 2020).

Os contratos fazem parte da vida em sociedade e podem ser descritos como um acordo
0u consenso entre as partes que gera direitos e obrigac6es (Oliveira, 2015). Juridicamente pode
ser interpretado a partir de trés perspetivas: (i) acordo de vontades para a producédo de efeitos
juridicos; (ii) acordo de vontades para a obtencdo de efeitos de natureza econdmica; (iii) reuniao
de vontades que visa a obtencdo de efeitos juridicos na area do Direito das Obrigacdes (Nader,
2018).

A formacéo do contrato ocorre ao longo de trés fases: (i) a fase preliminar, em que se
realizam as negociacgdes e a discussao dos termos que fardo parte do mesmo; (ii) a fase da

proposta; (iii) e a fase de aceitacdo (Tavares, 2019).

Helder José Fernandes dos Santos 19



IMPACTO DA MOTIVAGAO PARA O SERVICO PUBLICO NAS INTENGOES DE TURNOVER

4.2.1. Tipos de contrato de trabalho
O artigo 139°, da Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro postula a existéncia de varias
modalidades de contrato de trabalho, mas considerando os objetivos do estudo apenas séo

abordados os contratos sem termo e a termo certo.

Os contratos de trabalho sem termo, comummente apelidados de contratos de trabalho
efetivo, celebra-se entre a entidade empregadora e o trabalhador de acordo com o artigo 147.°
do Cddigo de Trabalho (Almeida, 2012). Este tipo de contrato ndo tem uma data de término
estipulada, pelo que ndo existe a necessidade de ser renovado, o que oferece uma maior
confianca e estabilidade ao trabalhador.

Neste tipo de contratos, geralmente, existe um acordo entre as partes, de que 0s
primeiros meses constituem um periodo experimental, de modo a facilitar o despedimento no
caso de o trabalhador ndo se adaptar a funcéo para a qual foi contratado. Este periodo pode ser
reduzido ou excluido se existir um acordo escrito e durante esta fase o empregador ou o
trabalhador podem rescindir o contrato, sem aviso prévio e sem necessidade de indemnizacgéo
(Amado, 2019).

A passagem a efetivo é um dos principais objetivos de qualquer trabalhador,
independentemente da area de trabalho, pois representa uma importante mudanca na sua vida
profissional. A partir desse momento o colaborador sente-se mais comprometido com a
organizacdo, 0 que contribuiu para influenciar positivamente a sua motivacdo e,
consequentemente, o seu desempenho (Jin et al., 2018).

O contrato de trabalho a termo certo, por sua vez, implica que as partes estipulem uma

duracdo para a sua vigéncia que depende da previsdo de uma situacdo futura (e.g., conclusédo da
tarefa, regresso de um trabalhador). Este tipo de contrato caduca quando a duracdo estipulada
termina ou quando ndo existe vontade de o prorrogar, pelo que ndo é considerado um
despedimento (Rolo, 2020).

A lei expressa 0s motivos que tornam admissivel a contratacdo a termo certo,
nomeadamente: (i) o carater temporario das necessidades da empresa e pelo periodo necessario
a satisfacdo dessas necessidades (e.g., substituir um trabalhador); (ii) a incerteza inerente a
viabilidade da empresa, especialmente quando se trata de algo inovador; (iii) a contratacdo de
trabalhadores a procura de primeiro emprego ou desempregados de longa duragdo. Apoés
outubro de 2019, este fundamento s6 pode ser usado para contratar trabalhadores
desempregados que se encontrem inscritos no Instituto de Emprego e Formagéo Profissional
(IEFP) ha 25 meses ou mais (Portaria n. °112-A/2019, de 12 de abril). O contrato de trabalho a
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termo que seja celebrado por qualquer motivo diferente dos enunciados é convertido em

contrato sem termo.

4.3. Influéncia do tipo de contrato de trabalho, na motivacéo e nas intencdes de
turnover dos trabalhadores da Administracédo Publica

Independentemente do setor a que as organizagdes pertencem, um contrato de trabalho
¢ um ato bilateral que envolve a prestacdo de um servigo, motivo pelo qual € inevitavel
equiparar o regime laboral dos trabalhadores publicos, com os do setor privado (Rolo, 2020).

O contrato de trabalho a termo certo tem um caracter temporario, pelo que apenas
vincula o trabalhador durante um periodo de tempo limitado, o que se reflete na sua ligacédo
com a organizacdo (De Jong & Schalk, 2005). Segundo De Cuyper et al. (2009) este tipo de
contrato estd associado a um baixo nivel de envolvimento organizacional o que afeta
negativamente a motivagdo dos colaboradores e 0 seu compromisso com a organizacdo. A
inseguranca causada e as reduzidas oportunidades de desenvolvimento de carreira afetam o
desempenho dos trabalhadores e a sua vontade de permanecer na organizacdo (Chambel, 2015).

Os trabalhadores que possuem este tipo de contrato, geralmente, desenvolvem atitudes
e comportamentos menos positivos em relacdo a organizacdo do que aqueles que tém um
contrato sem termo, o que se reflete nas suas intencdes de permanecer na organizacdo. Schaap
e Olckers (2020) acrescentam que existe uma relacdo negativamente significativa entre a
motivacao dos trabalhadores e as intengdes de turnover.

Todavia, Flickinger et al. (2016) aludem que os contratos a termo certo ndo tém
necessariamente que ter um impacto negativo na relacéo trabalhador-organizacao, porque se as
condicdes de trabalho forem idénticas as dos trabalhadores permanentes, a ligacdo estabelecida
tambem é semelhante.

Em Portugal, os estudos sobre esta tematica sdo muito escassos 0 que chama a atengéo
para a necessidade de se investigar de que forma o tipo de contrato de trabalho influencia a

relagdo que existe entre a MSP e as intengdes de turnover.
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CAPITULO S

ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

Este capitulo debruca-se sobre a apresentacdo do objetivo geral e dos objetivos
especificos do estudo. Seguidamente apresenta-se a metodologia utilizada, as hipoteses de
investigacdo e o modelo concetual. Posteriormente, é feita a caracterizacdo dos participantes e

descritos os instrumentos e os procedimentos usados para a concretizacdo da investigacéo.

5.1. Objetivos do estudo
O presente trabalho tem como principal objetivo analisar o efeito moderador do tipo de

contrato de trabalho na relacdo existente entre a MSP e as intencGes de turnover. Para explorar

com mais detalhe esta temética foram definidos quatro objetivos especificos:

1. Analisar a correlagéo entre a MSP, o tipo de contrato de trabalho e as intencGes de
turnover;

2. Conhecer a influéncia da MSP nas intenc¢des de turnover;

3. Apurar o impacto do tipo de contrato nas inten¢des de turnover;

4. Analisar o efeito moderador do tipo de contrato na relacdo existente entre a MSP e

as intenc@es de turnover.

5.2. Metodologia
O estudo foi operacionalizado através de uma metodologia quantitativa, cujos dados
foram recolhidos atraveés de um inquérito por questionario. Para melhor se compreender a

relacdo entre as variaveis, foi delineado o seguinte modelo concetual (Figura 2).
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Figura 2

Modelo concetual
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5.3. HipoOteses de investigacgao

Perante este modelo foram formuladas as seguintes hipoteses de investigagao:

Hi: A MSP, o tipo de contrato de trabalho e as intengdes de turnover encontram-se
correlacionadas.

H2: A MSP influencia as intencGes de turnover

Has: O tipo de contrato tem impacto nas intengdes de turnover

Ha: O tipo de contrato modera a relagdo existente entre a MSP e as intengdes de

turnover.

5.4. Participantes

Participaram no estudo 406 funcionarios da AP (Tabela 3) com idades compreendidas
entre os 20 e 0s 65 anos (M = 42.30, DP = 8.26), sendo a maioria do sexo feminino (54.9%).
Verificou-se, ainda, que 76.8% dos participantes possui 0 ensino superior e desempenham
funcdes técnicas e de nivel intermédio (38.9%). Importa referir que devido a grande variedade
de profissbes mencionadas pelos inquiridos, considerou-se pertinente agrupa-las segundo a
ultima edicdo da Classificacdo Portuguesa de Profissdes (Instituto Nacional de Estatistica
[INE], 2011).
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Também foi possivel apurar que mais de metade dos inquiridos (50.5%) desempenha

funcBes no Ministério da Saude e que 29.6% trabalham na AP ha 16 anos ou mais. Por ultimo,

verificou-se que 61.8% dos participantes possui um contrato de trabalho sem termo (Lei n°

7/2009, de 12 de fevereiro).

Tabela 3

Caracteristicas sociodemograficas dos participantes

N %
Género
Feminino 223 54.9
Masculino 183 45.1
Faixa etaria (M = 42.30, DP = 8.26)!
Menor ou igual a 35 anos 91 22.4
Entre 36 e 40 anos 81 20.0
Entre 41 e 44 anos 65 16.0
Entre 45 e 49 anos 92 22.7
Maior ou igual a 50 anos 7 19.0
Nivel de escolaridade
Ensino Superior 312 76.8
Ensino Secundario 94 23.2
Profissédo
Especialistas das atividades intelectuais e cientificas 120 29.6
Técnicos e profissdes de nivel intermédio 158 38.9
Pessoal administrativo 105 25.9
Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores 23 5.7
Ministério onde desempenha fungdes
Ministério das Finangas 50 12.3
Ministério da Educacdo e Ciéncia 32 7.9
Ministério da Justica 41 10.1
Ministério do Ambiente, Ordenamento e do Territorio 49 121
Ministério da Saude 205 50.5
Administracdo Publica 29 7.1
Antiguidade na fungéo (M = 13.45, DP =7.31)
Menor ou igual a 10 anos 147 36.2
Entre 11 e 15 anos 139 34.2
Maior ou igual a 16 anos 120 29.6
Tipo de contrato de trabalho
Contrato de trabalho a termo certo 155 38.2
Contrato sem termo 251 61.8

1 M= Média; DP = Desvio-padrdo
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5.5. Instrumentos de recolha de dados

Os dados foram recolhidos através dos instrumentos que seguidamente se descrevem.

5.5.1 Escala de motivacgao para o servico publico

Para avaliar a MSP foi utilizada a escala desenvolvida por Kim et al. (2012). E um
instrumento de autopreenchimento que através de 16 itens avalia quatro dimensdes distintas: (i)
a atracdo pelo servico publico, que descreve a vontade de trabalhar em prol de um bem comum
e participar no desenvolvimento e implementacéo de politicas publicas; (ii) o compromisso com
0 servico publico, que se refere a importancia atribuida a igualdade de oportunidades e a
prestacdo de servicos que beneficiam a comunidade; (iii) a compaix&o, que se rege pela justica
e pela preocupacdo com o bem-estar dos outros; (iv) e o auto-sacrificio, que envolve a
realizacdo de sacrificios pessoais em prol da sociedade. As respostas foram dadas numa escala
de Likert de sete pontos que oscila entre 1 (Discordo totalmente) e 7 (Concordo totalmente)

consoante o grau de concordancia com cada uma das afirmagoes.

5.5.2. Escala de inten¢des de turnover

As intencdes de turnover foram avaliadas através dos trés itens desenvolvidos por
Jenkins (1993) e cujas respostas foram dadas numa escala de Likert de sete pontos que varia
entre 1 (Discordo totalmente) e 7 (Concordo totalmente). Os resultados foram calculados
através da soma de todos os itens, pelo que quanto mais elevados sdo os valores, maior é a

intencdo dos colaboradores deixarem a organizacéo.

5.5.3. Questionario sociodemografico

Com o objetivo de descrever a amostra foi incluido um conjunto de questbes
sociodemogréaficas, designadamente: género, idade, nivel de escolaridade, profissdo,
antiguidade na funcdo, ministério onde os participantes desempenham funcbes e tipo de

contrato de trabalho que possuem.

5.6. Procedimento
O estudo teve inicio com um pedido de autorizagdo ao responsavel dos RH dos Vvarios

servigos onde os participantes desempenham funcdes, sendo a mesma concedida. Inicialmente,
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0s questionarios foram distribuidos em papel, mas devido a situacdo de confinamento
decorrente da pandemia COVID-19, tornou-se necessario inseri-los na plataforma Google
forms e enviar o link por email para os contactos do investigador e partilha-lo nas suas redes
sociais.

No cabecalho do questionario foi colocada uma explicacdo detalhada sobre 0s objetivos
do estudo. Também se assegurou que as diretrizes do Regulamento Geral sobre a Protecao de
Dados (RGPD) relativamente a confidencialidade e anonimato seriam respeitadas. O
preenchimento do questionario demorou aproximadamente cinco minutos. Posteriormente, 0s
dados foram analisados atraves do software estatistico Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS; versdo 27.0).
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CAPITULO 6

APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Numa primeira fase foram analisados os indicadores psicomeétricos dos dois
questionarios utilizados para a recolha dos dados. Em seguida apresentam-se as estatisticas
descritivas e comparam-se as médias das variaveis em estudo em funcdo das caracteristicas
sociodemogréficas dos participantes. Posteriormente, explorou-se a associagdo entre as
varidveis em estudo, analisando a sua intensidade e direcdo. Por fim, realizaram-se analises de
regressao para averiguar o impacto da MSP e do tipo de contrato de trabalho nas intencdes de

turnover dos funcionéarios da AP.

6.1. Analise dos indicadores psicométricos

A andlise dos indicadores psicométricos permite assegurar que 0s questionarios medem
0s constructos para os quais foram elaborados (validade de constructo) e se 0s mesmos
apresentam uma adequada consisténcia interna (fiabilidade; Hair et al., 2018).

6.1.1. Validade de constructo

A validade de constructo foi analisada através da analise de componentes principais
(ACP) com rotacdo varimax que agrupou os itens de acordo com as suas semelhancas de forma
a constituir novas variaveis (Mar6co, 2018). Para a extracdo das componentes seguiu-se 0
recomendado pela literatura, designadamente: (i) eigenvalues superiores a unidade (critério de
Kaiser); (ii) analise do Scree plot; (iii) e uma variancia explicada superior a 60.0% (Furr, 2021).

Com o objetivo de confirmar se o modelo fatorial se ajusta aos dados da amostra e
analisar a correlacdo existente entre as variaveis de input foi calculado o indicador de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett (Hongyu, 2018).

Escala de motivacéo para o servico publico

A matriz fatorial demonstrou a existéncia de trés componentes que no seu conjunto
explicam 66.76% da variancia total. Importa referir que a versao original da escala (Kim et al.,
2012), avalia quatro dimensdes, mas a ACP revelou a existéncia de apenas trés componentes:

a primeira é constituida pelos itens que avaliam a atracdo pelo servico publico; a segunda é
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composta pelas questdes referentes ao compromisso com o servigo publico; e a terceira abarca
0s conteudos referentes ao auto-sacrificio (Tabela 4).

Através do indicador de KMO (0.88) verificou-se que a correlacao entre as variaveis é
adequada e o teste de esfericidade de Bartlett [y%u20) = 4035.74] permitiu confirmar a

inexisténcia de uma matriz de identidade.

Tabela 4
Matriz fatorial da escala de motivacao para o servico publico
Itens C1 C2 C3
1. Considero importante contribuir para o0 bem comum. 0.807
2. Todas as pessoas devem ter oportunidades iguais. 0.771
3. O servigo publico é muito importante para mim. 0.745
4. Admiro as pessoas gque se envolvem em atividades para ajudar a 0.689
comunidade. '
5. E importante contribuir com atividades que ajudem a lidar com os 0.686

problemas sociais.
6. Todas as pessoas devem poder contar com 0s servicos publicos. 0.673
7. O desenvolvimento de politicas publicas deve considerar os interesses

~ 0.597
das gerac0es futuras.
8. Tenho empatia com as pessoas que enfrentam dificuldades. 0.815
9. Fico irritado(a) quando vejo as pessoas serem tratadas injustamente. 0.781
10. Sinto-me solidario(a) com a situac&o dos desprivilegiados. 0.757
11. Atuar com ética é fundamental para o servico publico. 0.702
12. Considero que o bem-estar das outras pessoas é muito importante. 0.639
13. Estou disposto(a) a abdicar dos meus interesses para ajudar a 0.836
sociedade. '
14. Coloco o dever civico antes de mim. 0.832
15. Mesmo que me custe dinheiro, considero que devia ser desenvolvido 0.773
um plano para melhorar a vida das pessoas com necessidades. '
16. N&o me importo de fazer sacrificios pelo bem da sociedade. 0.762
Eigenvalue 6.86 2.49 1.32
% variancia explicada 2541 2193 1941

Nota: C1 = Atracdo pelo servi¢co publico; C2 = Compromisso com o servi¢o publico; C3 = Auto-

sacrificio

Escala de intencGes de turnover
A semelhanca da escala desenvolvida por Jenkins (1993), a matriz de componentes
proveniente da ACP revelou uma estrutura unifatorial, que apresenta um eigenvalue de 2.55 e

uma variancia explicada de 85.01%. Segundo Mar6co (2018) sdo considerados adequados 0S
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valores superiores a 60.0%. O indicador KMO (0.74) e o teste de esfericidade de Bartlett [*s)
= 845.51, p < 0.001] revelaram que 0 modelo se ajusta aos dados da amostra.

6.1.2. Analise da consisténcia interna
Para analisar a consisténcia interna dos questionarios foi calculado o coeficiente alfa de
Cronbach (Tabela 5), cujos valores se revelaram adequados para todas as variaveis

intervenientes na investigacao (Fullmer & Daniel, 2020).

Tabela 5
Coeficientes de alfa de Cronbach

Componentes NUmero de itens Alfa de Cronbach
Atracdo pelo servico pablico 7 0.88
Compromisso com o servigo publico 5 0.87
Auto-sacrificio 4 0.85
Intencdes de turnover 3 0.91

6.2. Comparagdo de medias das varidveis em estudo em funcdo dos dados
sociodemogréficos dos participantes

Apbs a verificacdo das propriedades psicométricas dos instrumentos procedeu-se a
andlise da estatistica descritiva das varidveis em estudo. Observando a Tabela 6 foi possivel
constatar que os inquiridos revelam uma forte atracdo pelo servi¢co publico (M =5.99, DP =
0.76) o que indica que gostam de participar no desenvolvimento e implementacao de politicas
publicas que visam o bem da comunidade. Verificou-se, ainda, que as inten¢bes de turnover
apresentam valores médios que se situam no ponto central da escala, 0o que revela que 0s
participantes ndo manifestam grande vontade de abandonar a instituicdo onde desempenham
funcdes (M = 4.07, DP = 1.67).

Como anteriormente referido, as respostas aos itens foram dadas numa escala tipo Likert
de sete pontos que varia entre Discordo totalmente (1) e Concordo totalmente (7), de acordo
com o nivel de concordancia dos participantes em relacdo a cada uma das afirmac6es. Os
resultados foram determinados atraves da soma de todos os itens que compdem cada uma das
componentes, 0 que indica que quanto mais elevados sdo os valores médios maior é a motivagédo
dos participantes para o servico publico e a sua vontade de deixar a instituicdo onde

desempenham funcoes.
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Tabela 6
Estatistica descritiva das variaveis em estudo

Variaveis Minimo Méximo Meédia Desvio-padrao
Atracéo pelo servigo publico 3 7 5.99 0.76
Compromisso com o servigo publico 3 7 5.91 0.88
Auto-sacrificio 2 7 5.66 0.91
Intencdes de turnover 1 7 4.07 1.67

Perante estes resultados, considerou-se pertinente analisar se os valores médios das
varidveis em estudo diferem significativamente em funcdo das caracteristicas
sociodemogréficas dos participantes. Deste modo, foram realizados testes t-student e ANOVA
consoante 0 nimero de categorias de cada V1.

A anélise dos dados demonstrou que a atragdo [tuos) = - 4.619, p < 0.001] e o
compromisso com o servigo publico [tuaos) = - 2.827, p < 0.05] diferem significativamente em
funcdo do género, com os valores mais elevados a pertencer aos participantes do sexo feminino.
Por outro lado, foi possivel verificar que as mulheres tém menos intencdes de turnover do que
0s homens, pois apresentam valores médios mais baixos, apesar das diferencas ndo serem

significativas (Tabela 7).

Tabela 7

Comparacdo de médias das variaveis em estudo em funcéo do género dos participantes

Masculino Feminino

M DP M DP t-test Sig.
Atracdo pelo servico pablico 5.80 0.77 6.14 0.72 -4.619 0.001**
Compromisso com o servigo publico ~ 5.77 0.85 6.01 0.89 -2.827 0.005*
Auto-sacrificio 5.65 0.86 5.65 0.95 0.004 0.997
Intengdes de turnover 4.23 1.61 3.93 1.71 1.849 0.065

Nota: M = Média; DP = Desvio-padréo; *p < 0.05; **p < 0.001

Apurou-se, ainda, que as intengdes de turnover diferem significativamente em funcao
das habilitaces literarias, [tso04) = 2.351, p < 0.05], sendo os participantes que possuem um
nivel académico superior que demonstram maior vontade de abandonar a organizacao (Tabela
8).
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Tabela 8
Comparacdo de médias das variaveis em estudo em funcéo das habilitagbes literarias dos

participantes

Ensino secundario  Ensino superior

M DP M DP t-test Sig.
Atracdo pelo servigo publico 6.03 0.78 5.97 0.76 0.709 0.479
Compromisso com o servico publico 6.01 0.79 5.87 0.90 1.334 0.183
Auto-sacrificio 5.61 0.89 5.67 0.92 0.497  0.620
Inten¢bes de turnover 3.71 1.49 4.17 1.71 2.351 0.019*

Nota: M = Média; DP = Desvio-padréo; *p < 0.05

Relativamente a faixa etaria foi possivel constatar que as diferencas ocorrem ao nivel
da atracdo pelo servico publico [F, 401y = 2.940, p < 0.05], do auto-sacrificio [F, 401) = 3.849,
p < 0.05] e das intenc¢Bes de turnover [F, s01) = 3.510, p < 0.05]. Verificou-se, ainda, que 0s
participantes com 35 anos ou menos sdo 0s que apresentam valores médios mais baixos na
maioria das variaveis (Tabela 9).

No que a profissao diz respeito verificou-se que as diferencas significativas ocorrem na
atracdo [Fs, 402) = 3.214, p < 0.05] e no compromisso com o servico publico [F, 402) = 2.975, p
< 0.05], bem como nas intengdes de turnover [F@, 402) = 20.461, p < 0.001]. Também se
constatou que os trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranga e vendedores sao
0s que revelam valores médios superiores nas variaveis relacionadas com a MSP e o0s
participantes que desempenham funcgdes técnicas e de nivel intermédio sdo os que manifestam
maior vontade de sair da instituicdo onde trabalham (Tabela 10).

Os participantes que trabalham no Ministério da Salde sdo o0s que apresentam valores
medios mais elevados na atra¢do [Fs, 400) = 11.775, p < 0.001] € no compromisso com 0 Servico
publico [Fs, 400) = 6.311, p < 0.001] e também no auto-sacrificio [Fs, 400) = 3.301, p < 0.05].
Por outro lado, os inquiridos que trabalham no Ministério das Financas sdo 0s que mostram
maior vontade de abandonar a instituicao [F, 400) = 11.531, p < 0.001]. Verifica-se, assim, que
todas as variaveis em estudo diferem significativamente em funcdo do Ministério onde os
participantes trabalham. Devido a quantidade de Ministérios referidos pelos colaboradores ndo

foi possivel apresentar os valores numa tabela.
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Tabela 9

Comparacéo de médias das variaveis em estudo em funcéo da faixa etaria dos participantes

<35 anos 36 a 40 anos 41 a 44 anos 45 a 49 anos > 50 anos
M DP M DP M DP M DP M DP F Sig.
Atracdo pelo servico pablico 5.90 0.69 5.81 092 594 0.73 6.11 0.69 6.15 0.74 2940 0.020*
Compromisso com o servigo publico 5.81 0.74 5.92 0.93 5.80 0.87 6.05 0.84 590 1.01 1.096 0.358
Auto-sacrificio 5.69 0.86 5.85 082 531 1.07 5.76 0.88 557 090 3.849 0.004*
IntencBes de turnover 3.87 1.69 4.30 1.68 4.64 1.63 3.81 1.66 3.87 155 3510 0.008*

Tabela 10

Comparacao de médias das variaveis em estudo em funcéo da profissdo dos participantes

Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5
M DP M DP M DP M DP F Sig.
Atracdo pelo servico publico 6.10 0.65 5.87 0.83 5.98 0.77 6.29 0.71 3.214 0.023*
Compromisso com o servigo publico 6.06 0.69 5.76 1.00 5.92 0.81 6.07 1.08 2.975 0.032*
Auto-sacrificio 5.78 0.93 5.63 0.90 5.64 0.89 5.27 0.97 2.153 0.093
IntencBes de turnover 3.29 1.71 4.76 1.44 3.99 1.45 3.78 1.97 20.461 0.001**

Nota: Grupo 2 = Especialistas das atividades intelectuais e cientificas; Grupo 3 = Técnicos e profissoes de nivel intermédio; Grupo 4 = Pessoal administrativo;
Grupo 5 = Trabalhadores dos servicos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores; M = Média; DP = Desvio-padrao
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De seguida, pretendeu-se averiguar se os valores medios das varidveis em estudo
diferem significativamente segundo antiguidade na funcéo e verificou-se que sim [Atragao
pelo servico publico: Fa, 401y = 4.722, p < 0.001; Compromisso com o servi¢o publico: Fa, s01)
= 3.678, p < 0.05; Auto-sacrificio: F, 401) = 3.917, p < 0.05; Intencdes de turnover = F, 401) =
10.539, p < 0.001; Figura 3).

Figura 3

Comparacdo de médias segundo a antiguidade dos participantes na atual fungéo

Atracéo pelo servico publico Compromisso com o servico publico

Auto-sacrificio IntencOes de turnover

Por ultimo, analisou-se se a percecdo dos inquiridos sobre as variaveis em estudo difere
consoante o tipo de contrato de trabalho que possuem e verificou-se que todas apresentam
diferengas estatisticamente significativas (Tabela 11). Salienta-se que os funcionarios que tém
um contrato de trabalho sem termo se sentem mais motivados para o servigo publico do que 0s
que possuem um contrato a termo certo [Atracdo pelo servico puablico: tuos) =6.169, p <0.001;
Compromisso com 0 servigo publico: tuaos) = 5.584, p < 0.001; Auto-sacrificio: taoes) = 2.584, p
< 0.05]. Em contrapartida, os colaboradores que tém um contrato a termo certo sdo 0s que

revelam mais intencdes de turnover [taos) = 10.796, p < 0.001].
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Tabela 11
Comparacéo de médias das variaveis em estudo em funcéo do tipo de contrato de trabalho dos

participantes

Termo certo Sem termo

M DP M DP t-test Sig.
Atracdo pelo servico pablico 5.70 0.76 6.16 0.72 6.169 0.001**
Compromisso com o servigo publico 5.60 0.95 6.09 0.78 5.584 0.001**
Auto-sacrificio 5.50 0.93 5.75 0.89 2.584 0.010*
Inten¢bes de turnover 5.07 1.18 3.44 1.62 10.796 0.001**

Nota: M = Média; DP = Desvio-padréo; *p < 0.05; **p < 0.001

6.3. Analise da correlacdo existente entre a motivacdo para o servi¢o publico, o
tipo de contrato de trabalho e as intencdes de turnover

Considerou pertinente conhecer a associacéo entre a MSP, o tipo de contrato de trabalho
e as intengdes de turnover. Neste ambito, foi criada uma variavel compdsita constituida por
todos os itens pertencentes a MSP. Seguidamente, foi calculado o coeficiente Alfa de Cronbach
que se revelou bastante adequado (a = 0.90), o que nos permitiu prosseguir com a analise.

Observando a Tabela 12 é possivel verificar que existe uma correlacéo
significativamente negativa entre a MSP, o tipo de contrato de trabalho e as intengdes de
turnover (Hipdtese 1). Apurou-se, ainda, que a associa¢do mais forte ocorre entre a MSP e as
intencdes de turnover (r = - 0.473, p < 0.001), o que indica que quanto mais motivados 0s
participantes se encontram menos vontade tém de deixar a instituicdo. O tipo de contrato de
trabalho apresenta uma correlagdo positiva com as intengfes de turnover, porque quando 0s
dados foram introduzidos no programa estatistico SPSS, foi atribuido o c6digo O (zero) ao
contrato de trabalho sem termo e 1 (um) ao contrato de trabalho a termo certo, o que sugere que
0s participantes que ndo tém um contrato efetivo com a instituicdo tém mais intencGes de a

abandonar.
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Tabela 12
Correlacdo entre a motivagdo para o servigo publico, o tipo de contrato de trabalho e as

intencOes de turnover

1 2 3
MSP (1) -
Tipo de contrato de trabalho (2) - 0.298** -
Inten¢bes de turnover (3) - 0.343** 0.473** -

Nota: **p < 0.001

6.4. Analises de regressao

Perante os resultados obtidos no ponto anterior considerou-se pertinente conhecer o
impacto da MSP (Hipdtese 2) e do tipo de contrato de trabalho (Hipdtese 3) nas intencdes de
turnover (VD). A analise de regressao multipla revelou que o modelo € linear e estatisticamente
significativo [F(, 403) = 74.063, p < 0.001] e que as duas VI’s, em conjunto, explicam 26.5%
(R? ajustado = 0.265) das intencGes de turnover.

Também se apurou que a MSP (8 = - 0.222, p < 0.001) e o tipo de contrato de trabalho
(6 =0.407, p <0.001), influenciam significativamente a vontade dos colaboradores para deixar
a instituicdo, mas o tipo de contrato de trabalho tem um peso maior, pois 17.1% dessa intengéo
é explicada pelo facto dos inquiridos terem um contrato de trabalho a termo incerto e apenas
5.7% depende da MSP. O sinal negativo associado a MSP indica que a mesma é inversamente
proporcional as inten¢bes de abandonar a organizacao, pelo que sempre que uma aumenta a

outra diminui e vice-versa (Tabela 13).

Tabela 13
Impacto da motivacgdo para o servigo publico e do tipo de contrato de trabalho nas intencdes de
turnover

Variaveis preditoras Intengdes de turnover (B) R?2 Semiparcial (%)

MSP - 0.222** 5.7

Tipo de contrato de trabalho 0.407** 17.1

R? ajustado 0.265
Fa, 400) 37.096**

Nota: **p < 0.01; *p < 0.05
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6.5. Andlise do papel moderador do tipo de contrato de trabalho na relagédo
existente entre a motivacao para o servico publico e as intenc¢des de turnover

Com o objetivo de dar resposta a questdo de investigacdo analisou-se em que medida o
tipo de contrato de trabalho modera a relagéo existente entre a MSP e as intencGes de turnover
(Figura 4). Importa referir que a moderacdo, representada pelo efeito de interacdo, s6 ocorre
quando a relacdo entre a VI e a VD ¢ influenciada pela inclusdo de uma terceira variavel no
modelo (Memon et al., 2019).

Figura 4

Modelo de moderacéo

de trabalho

{ Tipo de contrato J

MSP W R Intencdes de
g turnover

Os resultados revelam que a MSP (5 =-0.249, t =- 4.528, p < 0.001) e o tipo de contrato
de trabalho (5 =0.414,t=9.127, p < 0.001) isoladamente influenciam as intenc6es de turnover,
mas quando se encontram em interacdo o efeito deixa de ser significativo (5 = 0.047, t = 0.849,
p > 0.05; Tabela 14).

Tabela 14

Moderacéo do tipo de contrato de trabalho na relacéo existente entre a motivacao para o

servigo publico e as intengdes de turnover

Variaveis preditoras Inten¢Bes de turnover (B)
MSP - 0.249**
Tipo de contrato de trabalho 0.414**
Efeito de interacdo 0.047
R? ajustado 0.265
F(4, 401) 49.581**

Nota: **p < 0.001
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Estes resultados indicam que quanto menos motivados os profissionais se sentem maior
¢ a sua tendéncia para deixar a institui¢do, o que também acontece quando tém um contrato de
trabalho a termo certo, 0 que sugere que separadamente estas variaveis tém maior peso do que

quando estdo interligadas.
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CAPITULO 7

DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A presente investigacdo pretendeu analisar em que medida o tipo de contrato de trabalho
modera a relacdo existente entre a MSP e as intengOes de turnover dos profissionais da AP.
Deste modo, comegou por se analisar as propriedades psicométricas dos instrumentos de
medida utilizados para a recolha dos dados e verificou-se que os mesmos sao validos e fiaveis
para medir 0S construtos a que se propdem.

Seguidamente, procedeu-se a analise da estatistica descritiva e verificou-se que 0s
participantes se sentem atraidos pelo servigo publico, o que sugere tém uma forte predisposicéo
para trabalhar em prol do bem comum e como tal gostam de participar no desenvolvimento e
implementacdo de politicas publicas que visam o bem da comunidade. Estes resultados vdo ao
encontro dos estudos desenvolvidos por Brito (2016), segundo os quais os funcionarios da AP
sdo maioritariamente motivados pelo sentido de missdo. Verificou-se, ainda, que a sua vontade
de abandonar a instituicdo trabalham nao € relevante, pois apresentam valores que se situam no
ponto médio da escala (ndo concordo, nem discordo).

A comparac¢do das médias das varidveis intervenientes na investigacdo comparadas em
funcdo das caracteristicas sociodemogréaficas dos participantes revelou que as mulheres se
sentem mais atraidas e comprometidas com o servigo publico do que os homens, sendo também
guem demonstra menos vontade de deixar a organizacdo. Estes resultados sdo congruentes com
os encontrados por Sallaberry et al. (2021) que demonstram que o género feminino, de um
modo geral, revela menos intengbes de turnover que o género masculino. Verificou-se, ainda,
gue o auto-sacrifico ndo apresenta diferencas estatisticamente significativas em funcdo do
género.

Ao analisarmos as habilitacdes literarias verificou-se que as intengdes de turnover
diferem significativamente, com os participantes que possuem habilitagdes inferiores a
literatura a manifestarem menos vontade de deixar a instituicdo onde trabalham.

No que a faixa etaria diz respeito foi possivel apurar que as diferencas significativas
ocorrem na atracdo pelo servigo publico, no auto-sacrificio e nas intengdes de turnover, sendo
0s participantes mais velhos que apresentam valores medios mais elevados na maior parte das
variaveis. Na mesma linha, Wynen et al. (2013) referem que a medida que as pessoas

envelhecem sentem-se mais comprometidos com a organizagdo e, consequentemente, mais
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motivados para o servigo publico. Os autores afirmam, ainda, que a idade estd negativamente
relacionada com as intencGes de turnover, o que ndo se verificou no nosso estudo.

Relativamente a profissdo constatou-se que com excecao auto-sacrifico todas as outras
variaveis diferem significativamente. Os resultados revelaram ainda que os trabalhadores dos
Servigos pessoais, de protecdo e seguranga e vendedores s@o 0s que se sentem mais motivados
para 0 servico publico e os trabalhadores que desempenham funcdes técnicas e de nivel
intermédio sdo ao que apresentam valores mais elevados nas intencdes de turnover.

Verificou-se, ainda, que todas as variaveis diferem significativamente em funcéo do
Ministério onde os participantes desempenham fung¢des, com os inquiridos que trabalham no
Ministério da Saude a revelar uma maior MSP e os que trabalham no Ministério das Financas
a demonstrar menos vontade de permanecer nas atuais instituicdes.

Também se apurou que a MSP e as intencfes de turnover sdo mais elevadas nos
funcionarios que trabalham na AP ha 50 anos ou mais. Estes resultados sugerem que quanto
maior é a antiguidade na funcdo mais atraidos e comprometidos com o servico publico se
sentem e maior é a sua predisposi¢do para o auto-sacrificio, mas em contrapartida também sao
0s que manifestam mais vontade de sair da organizacdo. Similarmente, Moynihan e Landuyt
(2008), referem que os funcionarios publicos com menos anos de servi¢o Sa0 menos propensos
a deixar o cargo atual, o que pode dever-se a vontade de adquirir mais conhecimentos antes de
partir para uma nova experiéncia profissional.

Por fim, verificou-se que as todas as componentes da MSP diferem significativamente
em fungdo do tipo de contrato de trabalho, com os funcionérios que possuem um contrato de
trabalho sem termo a sentirem-se mais motivados do que 0s que possuem um contrato a termo
certo. Por outro lado, os colaboradores que tém um contrato a termo certo revelam menor MSP
e mais vontade de sair da organizacgdo. Estes resultados podem ser explicados pelo facto de os
colaboradores que possuem um contrato a termo certo sentirem maior instabilidade
profissional, devido ao receio que 0 seu contrato possa terminar e por isso sentem-se mais
desmotivados (Cunha, 2014). Ferrano e colaboradores (2018) acrescentam que quando as
pessoas percecionam que a organizacao lhes da seguranca e Ihe proporciona qualidade de vida
no trabalho, sentem mais vontade de nela permanecer.

A apresentacdo dos resultados segue agora a ordem das hipoteses de investigacdo. Neste
ambito, verificou-se que existe uma correlacéao significativamente negativa entre a MSP, o tipo
de contrato de trabalho e as inten¢des de turnover, o que permitiu validar a Hipdtese 1. Estes

resultados podem dever-se ao facto de os participantes mais motivados terem menos vontade
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de deixar a instituigéo, tal como se verifica nos trabalhos de Bright (2021), que revelam que
niveis elevados de MSP se encontram inversamente relacionados com as intencdes de turnover.
As consequéncias negativas do turnover tém sido alvo de varios estudos o que pode ser
comprovado através dos trabalhos de Richer et al. (2002), realizados no inicio do século, que
demostraram que a motivagdo é um forte preditor das intengdes de turnover. Dysvik e Kuvaas
(2010) adicionam que a substituicdo dos colaboradores pode ser muito dispendiosa, uma vez
que envolve novos processos de recrutamento e selecdo e, em muitos casos, a frequéncia de
acOes formacdao para que se possam alcancar niveis de desempenho satisfatorios.

As Hipdteses 2 e 3 também puderam ser corroboradas a partir da analise dos dados, pois
verificou-se que a MSP e o tipo de contrato de trabalho tém um impacto significativo nas
intencdes de turnover. Conclusdes semelhantes foram encontradas por Sallaberry et al. (2021),
segundo as quais o vinculo contratual influencia a MSP e as intencGes de deixar a organizag&o.

Por Gltimo, apurou-se que o tipo de contrato de trabalho ndo modera a relacdo existente
entre a MSP e as inten¢des de turnover, o que ndo permitiu validar a Hipdtese 4. Porém, como
ja se tinha verificado nas Hipdteses 2 e 3 isoladamente tanto a MSP como o tipo de contrato de
trabalho tém influéncia significativa na vontade dos funcionarios da AP permanecerem ou nao
nas atuais organizagoes.

Face ao exposto, concluiu-se que quanto menos motivados para o servi¢o publico os
profissionais se sentem maior é a sua tendéncia para deixar a instituicdo, o que também se

verifica quando possuem um contrato de trabalho a termo certo.

7.1. Contributos tedricos e praticos

A presente disserta¢do contribuiu para aprofundar os conhecimentos sobre o impacto da
MSP nas inten¢des de turnover dos funcionarios da AP e, ainda, perceber de que forma o tipo
de contrato de trabalho pode influenciar essa relagdo. Considera-se que a realizagdo deste
trabalho constitui uma mais-valia para a compreensao desta problematica em contexto nacional,
uma vez que a maior parte dos estudos encontrados nao foram realizados em Portugal.

Os resultados obtidos séo importantes para chamar a atencéo para o facto de o tipo de
contrato de trabalho ndo moderar a relacdo que existe entre a MSP e as intengdes de turnover,
apesar de isoladamente ambas as variaveis influenciarem significativamente a vontade dos
funcionarios da AP permanecerem ou ndo nos locais onde trabalham.

Este estudo é ainda importante para sensibilizar os gestores de RH para as necessidades

e expectativas dos seus colaboradores, porque se ndo criarem condi¢bes que lhes permitam
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prosperar, ndo conseguem aumentar os seus niveis de motivacdo, nem diminuir as suas

intencdes de sair da organizacéo.

7.2. LimitacOes da investigacéo e sugestfes para estudos futuros

A principal limitagdo prende-se com o processo de recolha de dados, uma vez que o
inicio da investigacédo coincidiu com o periodo de confinamento imposto pela Direcdo-Geral de
Saude (DGS), devido a situacdo pandémica que afetou 0 mundo inteiro.

A segunda limitac&o deve-se ao facto de a maior parte dos participantes trabalharem no
setor da salde, em particular no Centro Hospitalar Universitario Lisboa Norte que inclui o
Hospital de Santa Maria e o Parque de Saude Pulido Valente, dois hospitais com um elevado
nimero de casos COVID-19. Esta situacdo implicou um esforco adicional por parte dos
profissionais, que devido ao elevado nimero de horas de trabalho se sentiam cansados e
desmotivados e com pouca vontade de participar em qualquer tipo de investigacdo. O facto de
0 estudo estar relacionado com a motivacdo também constituiu uma limitacao, porque devido
a situacdo pandémica os niveis de motivacdo eram muito baixos, 0 que pode ter enviesado 0s
resultados.

Face ao exposto, sugere-se que este estudo seja replicado apés o fim da pandemia, para
perceber se de facto os resultados se mantém. Também seria interessante incluir variaveis
relacionadas com a satisfacdo e com a qualidade de vida no local de trabalho, para perceber se
também tem impacto na MSP.

Considera-se, ainda, pertinente alertar os responsaveis pelos RH para esta realidade, por
forma a desenvolverem estratégias que permitam minimizar as intencdes de turnover dos
funcionarios da AP, uma vez que a saida dos trabalhadores afeta a eficacia e a missdo das

organizacges publicas.
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CONCLUSAO

O estudo da MSP tem vindo a ser cada vez mais debatido nas ultimas décadas, uma vez
que contribui para aumentar a eficacia dos servicos prestado pela AP (Vandenabeele &
Neumann, 2018). Neste sentido, considerou-se pertinente conhecer a sua relacdo com as
intencGes de turnover e com o tipo de contrato de trabalho que os funcionarios da AP possuem.

A anélise dos dados revelou que os participantes se sentem atraidos e comprometidos
com 0 servigo publico e sdo altruistas, o que se reflete nos seus niveis de MSP e na pouca
vontade que tém para deixar a organizacdo onde trabalham.

A comparacdo das médias demonstrou que a atracdo pelo servico publico difere
significativamente em fungdo do género, da faixa etéria, da profissdo, do Ministério onde o0s
participantes desempenham funcdes, da antiguidade na atual organizacao e do tipo de contrato
de trabalho. Deste modo, verificou-se que os participantes do género feminino, os que tém 50
anos ou mais, os que trabalham nos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores,
0s que desempenham funcdes no Ministério da Salde, os que trabalham ha mais anos na
organizacdo e 0s que possuem contrato de trabalho sem termo séo os que apresentam valores
mais elevados ao nivel da atracéo pelo servico publico.

O compromisso com 0 servico publico, por sua vez, apresenta valores médios
significativamente diferentes em funcdo do género, da profissdo, do Ministério onde 0s
participantes trabalham, da antiguidade na atual organizacao e do tipo de contrato de trabalho.
A semelhanca da atrac&o pelo servico publico, verificou-se que também s3o os participantes do
género masculino, os que tém menos de 50 naos, os que desempenham funcdes técnicas e de
nivel intermédio, os que trabalham no Ministério das Finangas, com menos anos de antiguidade
na funcdo e os que possuem contrato de trabalho a termo certo que apresentam valores mais
baixos no que diz respeito ao compromisso com o servigo publico.

Relativamente ao auto-sacrificio verificou-se que as diferengas ocorrem em funcéo da
faixa etaria, do Ministério onde trabalham, da antiguidade na organizagédo e 0s que possuem
contrato sem termo. Os participantes mais velhos, os que desempenham func¢des no Ministério
da Saulde, os que revelam uma antiguidade superior a 50 anos e 0s que possuem um contrato de
trabalho sem termo sdo 0s que apresentam valores médios mais elevados.

Por altimo, apurou-se que, com excecao do género, as intengdes de turnover apresentam
diferencas estatisticamente significativas em funcao de todas as variaveis sociodemograficas.

Constatou-se, ainda, que os participantes que tém 50 anos ou mais, 0s que desempenham
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funcgdes técnicas e de nivel intermédio, os que trabalham no Ministério das Financas, 0s que
estdo h& mais anos na atual organizacdo e 0s que possuem contrato de trabalho a termo certo
sdo os que manifestam maior vontade de deixar a organizacéo.

Também se constatou que os trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e
seguranca e vendedores sdo o0s que revelam valores médios superiores nas variaveis
relacionadas com a MSP e os participantes que desempenham funcgdes técnicas e de nivel
intermédio sdo 0s que demonstram maior vontade de sair da organizacdo onde trabalham.

Também foi possivel apurar que existe uma correlacdo significativamente negativa entre
a MSP, o tipo de contrato de trabalho e as intencbes de turnover, 0 que sugere que 0S
participantes mais motivados e 0s que possuem um contrato de trabalho sem termo sentem
menos vontade tém de deixar a instituicao.

Verificou-se, ainda, que a MSP e o tipo de contrato de trabalho isoladamente tém um
impacto significativo nas intengdes de turnover, mas quando se encontram em interacdo o seu
efeito deixa de ser significativo. Deste modo, podemos concluir que o tipo de contrato de
trabalho ndo modera a relacédo existente entre a MSP e as intencGes de turnover.

Apesar das limitagdes identificadas consideramos que esta investigacdo contribuiu para
aprofundar os conhecimentos sobre o impacto da MSP nas intengdes de turnover dos
funcionarios da AP, em Portugal, e para chamar a atencdo do papel do tipo de contrato de

trabalho nessa relacgéo.
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