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Resumo

Num cendrio organizacional marcado pela globalizacdo, pela internacionalizagdo dos mercados e por
constantes transformacBes econdmicas, politicas e sociais, as organizacbes enfrentam desafios
crescentes na gestdo de pessoas. O conceito de Contrato Psicoldgico constitui uma ferramenta analitica
relevante para compreender como essas mudancas sdo percecionadas pelos colaboradores e de que
forma influenciam as suas atitudes e comportamentos, com impacto direto ou indireto na dindmica
organizacional. Este estudo tem como objetivo analisar a relagcdo entre o Contrato Psicoldgico e o
Comprometimento Organizacional. O Contrato Psicoldgico refere-se as crencas e expectativas ndo
formalizadas que os individuos desenvolvem relativamente as obrigaces reciprocas entre si e a
organizacdo (Rousseau, 1989). Por sua vez, o0 Comprometimento Organizacional traduz-se num vinculo
afetivo e cognitivo que se manifesta através da identificacdo, envolvimento e aceitacdo dos valores e
objetivos organizacionais (Meyer & Allen, 1991). A investigacdo segue uma abordagem metodoldgica
mista, de natureza quantitativa e qualitativa, com carater descritivo e exploratorio. A recolha de dados
foi realizada através de um questionario aplicado a 321 trabalhadores e de entrevistas semiestruturadas
conduzidas junto de 11 chefias, em organizacfes publicas e privadas do distrito de Santarém. O
questionario contempla trés secgdes: Contrato Psicoldgico, Comprometimento Organizacional e
caracterizacdo sociodemografica e profissional.

Os resultados obtidos evidenciam uma relacdo positiva entre o Contrato Psicolégico e o
Comprometimento Organizacional, reforcando a importancia da gestdo das expectativas dos
colaboradores como fator estratégico para o fortalecimento dos vinculos organizacionais e para a
promog&o de préticas de gestdo mais eficazes e sustentaveis.

Palavras-chave: Contrato Psicoldgico; Comprometimento Organizacional; Gestao de Pessoas

Abstract

In the current organizational context, characterized by globalization, market internationalization, and
constant economic, political, and social transformations, organizations face increasingly complex
challenges. The Psychological Contract offers a valuable framework for understanding how these
changes are perceived by employees and how such perceptions influence their attitudes and behaviors,
which in turn affect organizational dynamics. This study aims to analyze the relationship between the
Psychological Contract and Organizational Commitment.The Psychological Contract refers to the set of
unwritten beliefs and expectations regarding reciprocal obligations between employees and their
organizations (Rousseau, 1989). It is formed informally and is not part of the formal employment
agreement. Organizational Commitment, on the other hand, is defined as a positive emotional bond
characterized by identification with, involvement in, and acceptance of organizational values (Meyer &
Allen, 1991).

This research adopts a mixed-methods approach, combining quantitative and qualitative methodologies
with a descriptive and exploratory focus. Data collection was conducted through a questionnaire
administered to 321 employees and semi-structured interviews with 11 managers from public and
private organizations in the district of Santarém. The questionnaire comprises three sections:
Psychological Contract, Organizational Commitment, and sociodemographic and professional data.
The findings reveal a positive relationship between the Psychological Contract and Organizational
Commitment, suggesting that effective management of employee expectations can enhance their
engagement and alignment with organizational goals. These results highlight the strategic relevance of
the Psychological Contract in promoting sustainable organizational relationships and improving overall
performance.

Keywords: Psychological Contract; Organizational Commitment; Human Resource Management
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1- INTRODUCAO

1.1 Enquadramento do tema e motivagéo para o estudo

A economia mundial tem atravessado um periodo de intensas transformac6es, marcado
por avancos tecnoldgicos, crises econdmicas e financeiras e pela crescente interdependéncia
global. Estas inovacOes tém provocado alteracOes significativas no tecido empresarial, ao
ponto de as Ultimas décadas serem frequentemente designadas como a era do conhecimento.
Neste novo paradigma economico, a inovagdo assume-se como um fator determinante para
a criacdo de emprego, a elevacdo dos padrfes de vida e a incorporagdo de tecnologias em
produtos e servigos. A incerteza, o risco e a mudancga tornaram-se elementos estruturantes

desta economia emergente.

A crescente competitividade, a globalizacdo dos mercados e a énfase na obtencdo de
resultados a curto prazo tém conduzido as organizacBes a processos continuos de
reestruturacdo e reorganizacao, com impacto direto nas relacGes laborais tradicionais. Estas
dindmicas organizacionais geram, inevitavelmente, sentimentos de inseguranca entre 0s
trabalhadores, que se veem confrontados com duvidas quanto a estabilidade do seu emprego,
a valorizacdo das suas competéncias e as oportunidades de desenvolvimento e formacéo
(Adams, 1991; Cooper, 1999; Sparrow, 1996; Sparrow & Cooper, 1998), originando uma
reducdo na sua confianca, na satisfagdo com o trabalho, na sua motivacdo e empenhamento
(Robinson, 1996; Hendry & Jenkins, 1997).

Neste contexto, o conceito de Contrato Psicologico revela-se fundamental para a
compreensdo das relacdes de trabalho contemporaneas, permitindo interpretar as mudancas
ocorridas no ambiente organizacional e os seus impactos na relagdo entre empregador e
trabalhador. O Contrato Psicolégico desempenha, assim, um papel central na definicdo de
praticas e estratégias organizacionais que visam o0 estabelecimento de relaces laborais

mutuamente benéficas.

Coyle-Shapiro & Kessler (2000) defendem que a investigacdo nesta area permite a
percecdo das relacGes laborais, dos tipos de obrigacdes que ambas as partes prometeram uma
a outra. Rodrigues (2008) refere que a capacidade de uma organizacdo de competir
eficazmente depende da criacdo de contratos consistentes com as expetativas e com a
flexibilidade que € exigida, pelo que os estudos do conceito do Contrato Psicologico
representam um grande contributo da Psicologia na area de Gestdo de Pessoas,
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nomeadamente ao nivel da retencdo e motivacao dos colaboradores, viabilizado através de

uma gestdo das expetativas.

Em Portugal, os efeitos das sucessivas crises, desde a crise financeira de 2008, a pandemia
de COVID-19 e, mais recentemente, as consequéncias econémicas da guerra na Ucrania e
da inflagdo persistente agravaram o cenario economico e social. O pais enfrenta atualmente
desafios relacionados com 0 aumento do custo de vida, a estagnacao dos salarios e a escassez
de méo de obra qualificada em determinado/s setores, 0 que impacta diretamente as relacfes
laborais e 0 compromisso dos trabalhadores com as suas organizacfes (Banco de Portugal,
2024; INE, 2024). Os impactos da guerra na Ucrania, o aumento dos pregos da energia e dos
bens essenciais, bem como as tensdes no mercado imobiliario e laboral, agravaram o
sentimento de inseguranca entre os trabalhadores. Os trabalhadores sdo cada vez mais
impelidos a prepararem-se para mudancas frequentes de emprego e para novas formas de
trabalho assentes na flexibilidade e na rotatividade. Paralelamente, as politicas de contencédo
orcamental e as medidas de austeridade implementadas em resposta a crise financeira e aos
constrangimentos orgamentais europeus continuam a repercutir-se na economia portuguesa,

afetando tanto o setor publico como o privado.

As organizagdes portuguesas enfrentam, assim, um contexto desafiante. A presséo para
reduzir custos, a necessidade de adaptacdo tecnoldgica e a escassez de mao de obra
qualificada tém levado a processos de reestruturacdo e reorganizacdo frequentes, muitas
vezes acompanhados de despedimentos, congelamento de contratagdes e aumento da
produtividade. Estes fatores tém contribuido para um aumento da precariedade laboral e para
a deterioracdo da confianca entre empregadores e trabalhadores (OCDE, 2024). Em suma, 0
contexto econémico e financeiro portugués continua a ser influenciado por desafios
estruturais e conjunturais que exigem politicas sustentadas de investimento, inovacdo e

valorizagéo do capital humano.

O Contrato Psicologico permite analisar de que forma estas transformacdes sao
percecionadas pelos trabalhadores, fornecendo pistas relevantes sobre os seus efeitos nas
atitudes e comportamentos dos individuos (McDonald & Makin, 2000), os quais, por sua
vez, influenciam direta ou indiretamente o desempenho organizacional. Neste
enquadramento, torna-se imperativo compreender a natureza das relagbes entre as

organizac0es e o0s seus trabalhadores (Costa & Correia, 2022).
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Diversos autores tém salientado que as altera¢6es constantes nos contetidos dos Contratos
Psicoldgicos intensificam a percecdo de violagdo contratual por parte dos trabalhadores, o
que acarreta consequéncias significativas para as organizacoes, tais como sentimentos de
injustica, insatisfacdo, aumento do absentismo, niveis de desempenho baixos e menor
compromisso organizacional (Almeida, 2017; Ehrlich, 1994; Hall & Moss, 1998; Hiltrop,
1995, 1996; Tyagi & Agrawal, 2010).

O Comprometimento Organizacional é definido como o grau em que um trabalhador se
identifica com a organizacdo, se envolve nas suas atividades e deseja manter-se como
membro da mesma (Meyer & Allen, 1991). O modelo tridimensional de Comprometimento
Organizacional de Meyer & Allen (1991) - afetivo, normativo e de continuidade - continua
a ser referéncia na area, sendo considerado uma ferramenta eficaz para compreender o
comportamento dos colaboradores e prever indicadores como desempenho, rotatividade e
satisfacdo no trabalho (Meyer et al., 1993) e tem sustentado diversas investigacOes recentes,

incluindo no contexto portugués (Carvalho et al., 2022).

Neste contexto, o presente estudo tem como objetivo analisar a influéncia do Contrato
Psicologico no Comprometimento Organizacional em organizacGes dos setores publico e
privado, de diferentes setores de atividade no distrito de Santarém. A motivacdo para a
realizacdo deste trabalho decorre do interesse pessoal da autora pelo tema e da experiéncia
profissional da autora na administragdo publica, onde exerceu funcdes de chefia. Ao longo
desse percurso, foi possivel constatar a escassez de informacao sistematizada que apoiasse
a Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, particularmente no que diz respeito a influéncia
do Contrato Psicolégico no Comprometimento Organizacional. Esta lacuna revela-se critica,
uma vez que a compreensdo e gestdo adequada do Contrato Psicolégico podem contribuir
significativamente para uma Gestdo de Pessoas orientada para o alinhamento entre o0s

objetivos individuais dos colaboradores e 0s objetivos estratégicos da organizacéo.

1.2 Pertinéncia da investigacao

As organizagBes contemporéneas operam num ambiente marcado por mudancas
constantes, provocadas por fatores internos e externos. Esta dindmica gera um clima de
incerteza, instabilidade e imprevisibilidade, transversal tanto ao setor privado como ao setor
publico. A economia global, volatil e competitiva, exige das organiza¢des uma capacidade

continua de adaptagdo e inovacao.
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O contexto econdmico e financeiro internacional tem imposto restri¢cdes significativas,
nomeadamente através da contencao de défices publicos e da implementagdo de medidas de
austeridade em diversos paises da Unido Europeia, incluindo Portugal. Estas transformagdes
tém impacto direto nas estruturas organizacionais e nas relac6es laborais, influenciando as

expectativas dos trabalhadores e os modelos de gestéo.

Na Administracdo Publica, os Gltimos anos foram marcados por dois grandes desafios: a
reducdo da despesa publica, resultante de um controlo orcamental rigoroso, e a
modernizacéo da gestdo dos servicos publicos. A reforma do regime de vinculacao, carreiras
e remuneragdes visou introduzir um modelo mais eficiente e meritocratico, substituindo a

progressao automatica por mecanismos de avaliacdo de desempenho.

Durante décadas, o vinculo laboral no setor publico distinguia-se pela estabilidade e
protecdo social oferecida aos funcionarios, em troca .do cumprimento de regimes especiais
de trabalho e cddigos de conduta especificos. A transformacdo deste vinculo alterou
profundamente o contrato psicologico entendido como o conjunto de expectativas nédo

formalizadas entre empregador e colaborador (Rousseau, 1995).

A exponencial relevancia atribuida ao Capital Intelectual pela crescente valorizacdo do
conhecimento enquanto recurso econdmico vem alterar profundamente a gestdo das
organizagOes. O conhecimento conduz a novas formas de trabalho e de comunicacdo, a novas
estruturas e tecnologias e a novas formas de interagdo humana. Os recursos e conhecimentos
que uma empresa dispde, ou seja, o Capital Intelectual, constituem um fator determinante
para a criacdo de valor e para a producdo de uma vantagem competitiva. O Capital Humano
é o principal elemento do Capital Intelectual e onde reside a mais importante fonte de
vantagem competitiva de uma organizacdo, pelo que se torna evidente, a necessidade das
organizagOes entenderem o Capital Intelectual como um recurso estratégico de Recursos
Humanos e apostarem no desenvolvimento dos seus colaboradores, enquanto recurso

estratégico, para a prossecucao dos seus objetivos.

As organizagdes bem-sucedidas distinguem-se pela sua capacidade de atrair, desenvolver,
motivar e reter pessoas, promovendo a aplicacdo do conhecimento na resolucdo de
problemas e na geracao de inovacgdo. Neste contexto, o Capital Humano assume um papel

central, sendo considerado um dos principais ativos estratégicos das organizacfes
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(Goncalves Janior & Dellagostin, 2024). O investimento em pessoas, através da valorizacéo
das suas competéncias e do estimulo a criatividade, ndo deve ser encarado como um custo
operacional, mas sim como uma estratégia essencial para a criacdo de valor e

sustentabilidade organizacional (Gagliardini Graca, 2011).

A gestdo eficaz do conhecimento e o incentivo & motivagdo interna contribuem
significativamente para o desenvolvimento de ambientes inovadores e colaborativos
(Cardoso, 2022; Santos et al., 2022). Além disso, praticas de lideranca que promovem o
envolvimento dos colaboradores reforcam o compromisso com 0s objetivos organizacionais

e potenciam o desempenho coletivo (Moreira & Moreira, 2024).

Neste contexto, a Gestdo de Pessoas assume um papel crucial na construcdo de
organizacdes eficazes e competitivas. A cultura organizacional deve reconhecer o individuo
como um fator critico de sucesso, promovendo autonomia, responsabilidade e
desenvolvimento continuo (Crozatti, 1998; Ferreira, 2022). A Gestdo Estratégica de
Recursos Humanos, por sua vez, deve articular as motivac@es individuais com os objetivos
organizacionais, contribuindo para o alinhamento interno e para a sustentabilidade da

vantagem competitiva (Schuler, 1992).

Estudos recentes reforcam que préaticas de gestdo alinhadas a cultura organizacional
potenciam o desempenho organizacional, funcionando como mediadoras entre os valores
partilhados e os resultados obtidos (Santos et al., 2014; Vaz, 2024).

A Gestdo de Pessoas ndo deve ser uma responsabilidade exclusiva dos departamentos de
recursos humanos, mas sim uma funcdo partilhada por todas as chefias e lideres
organizacionais. Desde o planeamento estratégico até a execucdo das acdes, 0s gestores
devem reconhecer o papel central das pessoas na implementacdo das estratégias

organizacionais, influenciando diretamente atitudes, expectativas e comportamentos.

A atuacdo dos lideres na gestdo estratégica de pessoas é fundamental para garantir o
alinhamento entre o0s objetivos organizacionais e as motivagbes individuais dos
colaboradores. Estudos apontam que a lideranga eficaz contribui para a criacdo de ambientes
colaborativos, onde o capital humano é valorizado como um ativo estratégico (Mendes et
al., 2024; Oliveira et al., 2022).
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Neste cenario, o Contrato Psicologico revela-se um instrumento fundamental para
compreender as dindmicas das relacdes laborais contemporéneas. A gestdo adequada do
Contrato Psicoldgico pode promover niveis elevados de comprometimento organizacional,
reforcar a confianga entre colaboradores e empregadores, e contribuir para a retencdo de
talento (Guest, 2004). Por outro lado, a violacdo do Contrato Psicologico pode gerar

sentimentos de desmotivacéo, inseguranca e intencdo de saida (Vilaverde, 2023).

1.3 Formulac¢éao do Problema

O presente estudo pretende analisar a influéncia do Contrato Psicolégico no
Comprometimento Organizacional dos trabalhadores de organizacdes publicas e privadas de

diferentes setores de atividade do distrito de Santarém.

O Contrato Psicoldgico consiste nas percecbes que os empregados tém sobre as
obrigac@es reciprocas entre si e a organizacdo (Morrisson & Robinson, 2000; Rousseau,
1999).

A Teoria do Contrato Psicoldgico integrada na Teoria da Troca Social (Blau, 1964),
considera a existéncia da reciprocidade visto as acOes de uma parte (organizacdo ou
trabalhador) serem contingentes as reacdes da outra parte. O envolvimento de uma parte na
relacdo obriga a outra a ser reciproca porque ambas as partes esperam manter uma relacédo
equilibrada e esta reciprocidade da relagcdo habitualmente propicia uma troca de recursos

relativamente similares.

Um dos grandes focos do Contrato Psicol6gico consiste no compromisso € no

envolvimento que o trabalhador apresenta com a organizacdo onde trabalha.

Mowday, Steerns e Porter (1979), definem comprometimento como a relagéo forte entre
um individuo identificado e envolvido com uma organizacao, e pode ser caracterizado por
trés fatores: estar disposto em exercer um esforco consideravel em beneficio da organizacéo;
a crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da organizacdo e um forte desejo de se manter

como membro da organizagé&o.

A gestdo dos Contratos Psicologicos permite avaliar o impacto no comportamento
individual e organizacional quando estes sdo violados e assume crucial importancia na
Gestdo Estratégica de Recursos Humanos. O ndo cumprimento das obrigacGes assumidas

pela organizacdo, tem consequéncias negativas nas atitudes e comportamentos dos
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funcionarios, como a diminuicdo do comprometimento organizacional, confianca
organizacional, nos comportamentos de cidadania e/ou no aumento de fenémeno de turnover
(Guzzo & Noonan, 1994; Kickul 2001; Lo & Aryee, 2003; Restubog et al., 2006, citados
por Tomprou et al,, 2012; Robinson & Rousseau, 1994; Robinson & Morrison, 1995).

A andlise da influéncia do Contrato Psicologico no Comprometimento Organizacional,
sera efetuada tendo por referéncia a tipologia do Contrato Psicoldgico de acordo com os
estudos de Rousseau (Transacional, Relacional e Balanceado).

Apbs a determinacdo dos tipos de Contrato Psicoldgico existentes, sera estudada a relagédo
existente entre Contrato Psicolégico e o Comprometimento com a organizacdo. Segundo 0s
estudos de MacDonald e Makin (2000) os trabalhadores com contratos psicoldgicos com
uma forte componente transacional, tendem a apresentar niveis mais baixos de
comprometimento com a organizacdo, contrariamente aos trabalhadores com contratos

psicolégicos com uma forte componente relacional.

O presente estudo efetua a analise a influéncia do Contrato Psicolégico no
Comprometimento Organizacional quer na perspetiva dos trabalhadores, quer na perspetiva

das chefias.

Considerando a relevancia do comprometimento do individuo com a organizacao, para o
desenvolvimento e execucao dos objetivos organizacionais, este estudo tem como objetivo

responder a seguinte questao:

Qual a influéncia do Contrato Psicolégico no Comprometimento Organizacional?

1.4 Objetivos do estudo

Neste subcapitulo apresentam-se 0s objetivos do estudo, nomeadamente o objetivo geral
e 0s objetivos especificos do estudo.

Considerando a relevancia do comprometimento do individuo com a organizagéo, para o
desenvolvimento e execucdo dos objetivos organizacionais, este estudo tem como objetivo
geral analisar a influéncia do Contrato Psicologico dos trabalhadores de organizacOes
publicas e privadas do distrito de Santarém, no Comprometimento Organizacional.
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Este estudo tem como objetivos especificos:

(a) determinar o tipo de Contrato Psicoldgico dos trabalhadores, nomeadamente Balanceado,

Relacional e Transacional;

(b) analisar a relacdo entre os diferentes tipos de Contrato Psicologico e 0 Comprometimento

Organizacional.

O presente estudo estd dividido em 7 capitulos. O primeiro capitulo (Introducéo)
compreende o enquadramento do tema, a motivacdo para o estudo, a pertinéncia da
investigacdo, a formulacdo do problema e a definicdo do objetivo geral e dos objetivos
especificos do estudo. O segundo capitulo efetua a revisdo da literatura sobre o Contrato
Psicologico e 0 Comprometimento Organizacional. Relativamente ao Contrato Psicoldgico,
este capitulo aborda o conceito de Contrato Psicolégico, o contetido do Contrato Psicologico,
os tipos de Contrato Psicolégico e a definicdo de Rutura/Cumprimento do Contrato
Psicoldgico. O segundo capitulo aborda, ainda, a definicdo de Comprometimento
Organizacional e a relacdo do Contrato Psicolégico com o Comprometimento
Organizacional. No terceiro capitulo é apresentado o modelo de anélise. O quarto capitulo
retrata a metodologia utilizada no estudo. No quinto capitulo sdo apresentados os resultados
do estudo e o sexto capitulo apresenta as conclusfes e recomendacdes sobre 0 mesmo. Para

finalizar o estudo sdo indicadas, no sétimo capitulo, as referéncias bibliograficas.
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2 - REVISAO DA LITERATURA
O presente capitulo efetua a reviséo da literatura relativamente ao Contrato Psicoldgico,
nomeadamente o conceito de Contrato Psicoldgico, o contetdo do Contrato Psicolégico, 0s
tipos de Contrato Psicologico e a definicdo de Rutura/Cumprimento do Contrato
Psicologico. O capitulo compreende, ainda, um subcapitulo dedicado ao conceito de

Comprometimento Organizacional e a sua relacdo com o Contrato Psicologico.

2.1 Contrato Psicologico

2.1.1 Definicdo de Contrato Psicoldgico

A definicdo de Contrato Psicoldgico foi evoluindo ao longo dos tempos. O tema Contrato
Psicoldgico, em termos histdricos, tem diversas raizes, mas os trabalhos considerados como
sendo as referéncias diretas apontam para os trabalhos de Argyris (1962), e Levinson et al.,
(1962). Estes autores conceptualizaram o Contrato Psicoldgico como as expectativas que o
trabalhador tem acerca daquilo que pode encontrar ao trabalhar naquela organizacédo e as
expectativas da organizacdo acerca daquilo que pode esperar da parte do trabalhador. Estas
expectativas resultam das necessidades de cada parte. A titulo de exemplo, um trabalhador
pode ter a expectativa de vir a ser promovido se realizar um bom trabalho, por forma a
satisfazer a sua necessidade de reconhecimento e a organizacao terd a expectativa de que o
trabalhador se esforce para realizar um bom trabalho, contribuindo, assim, para o
desempenho da organizacao.

Schein (1965) faz referéncia aos Contratos Psicologicos de trabalho, sublinhando a sua
importancia na compreensdo e a gestdo dos comportamentos na organizacdo (Roehling,
1997).

A partir da década de 80, o conceito de Contrato Psicolégico comeca a ser utilizado na
tentativa de explicar problemas que a organizacdo ndo consegue debelar com outros
conceitos organizacionais, tendo um papel importante no modo de gestdo da organizagéo.
Schein (1980), utiliza o conceito de Contrato Psicologico na compreensdo de
comportamentos dos individuos nas organizagdes, uma vez que envolve um conjunto de
expetativas ndo escritas que interferem na relacéo entre individuo e organizacdo. Nicholson
e Johns (1985) utilizam o Contrato Psicoldgico como fundamentacdo do absentismo nas

organizacoes.



A Influéncia do Contrato Psicol6gico no Comprometimento Organizacional

Rousseau (1995), redefiniu o conceito e considerou que este era apenas constituido pelas
crencas acerca das promessas mutuas realizadas entre o trabalhador e a organizacdo. A
promessa, ao contrario da expectativa, implica que o trabalhador considera que existe por
parte da organizacdo a obrigacao de, no futuro, se comportar de uma determinada maneira,
0 mesmo acontecendo da parte da organizacao em relacdo ao trabalhador. Nesta concecdo,
as promessas incluidas no Contrato Psicologico constituem expectativas acerca do
comportamento do outro, contrariamente a concecdo anterior, nem todas as expectativas

fazem parte do Contrato Psicoldgico.

Apesar da concecdo de Rousseau ter predominado na literatura sobre o Contrato
Psicolégico, ndo existe unanimidade entre os varios autores e alguns autores tém incluido
diferentes crencas acerca da relacdo entre trabalhador e organizacéo na concecdo e anélise

do Contrato Psicologico, como se pode verificar pelos exemplos seguintes.

Bunderson (2001) considerou que o Contrato Psicoldgico se referia as expectativas acerca
daquilo que o trabalhador considera que a organizacdo lhe deveria dar e daquilo que

considerava que deveria dar em troca a organizacao.

Sutton e Griffin (2004) consideraram que o Contrato Psicologico se referia as
expectativas que o trabalhador tinha acerca daquilo que a organizacdo lhe estava a dar ou

poderia vir a dar e aquilo que o trabalhador estava a dar ou poderia vir a dar em troca.

Millward e Hopkins (1998) consideraram que o Contrato Psicoldgico incluia um conjunto
de crencas gerais sobre a relacdo entre o trabalhador e a organizacdo, nomeadamente 0s
recursos trocados ou que se espera Vir a trocar e 0s motivos e necessidades de cada uma das

partes.

Van Dyne e Ang (1998) consideraram as obriga¢Ges mutuas, independentemente da sua

origem se basear em promessas, na legalidade ou nas normas morais.

Independentemente do tipo de crencgas que devem ser incluidas no Contrato Psicologico,
verifica-se como aspeto consensual na definicdo deste conceito a ideia de troca reciproca
subjacente a relacdo laboral. O Contrato Psicolégico ¢ um contrato implicito, nao
formalizado, nem verbalizado, de natureza subjetiva, sendo um contrato dindmico que se
altera ao longo da relagcdo de emprego e que abrange a relacdo estabelecida entre as partes,

para além do que se encontra estabelecido no contrato juridico de trabalho.

10
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Na perspetiva de Rousseau (1995), a ideia de troca reciproca mantém-se e 0 ajustamento
das expectativas de ambas as partes, apesar de ndo ser uma condic¢ao necesséria a existéncia
do Contrato Psicoldgico, € uma das condicfes para a existéncia de mutualidade, ou seja, que
as partes envolvidas tém as mesmas crencas acerca das promessas realizadas por cada uma
(Rousseau, 2001).

2.1.2 Conteudo do Contrato Psicoldgico

A Teoria do Contrato Psicologico integra-se na Teoria da Troca Social (Blau, 1964), a
qual considera a existéncia da reciprocidade visto as acdes de uma parte (organizacdo ou
trabalhador) serem contingentes as reagdes da outra parte. O envolvimento de uma parte na
relacdo obriga a outra a ser reciproca porque ambas as partes esperam manter uma relacdo
equilibrada. A reciprocidade da relacdo conduz a uma troca de recursos relativamente

similares.

A Teoria do Contrato Psicoldgico diferencia, na relacdo de emprego, a troca social e a
troca econdmica, pelo facto de, na troca econdmica, as obrigacdes de cada parte encontram-
se bem especificadas, suportadas, por norma, pela existéncia de um contrato formal, tendo a
relacdo de troca uma duracdo limitada. A titulo de exemplo, na troca econémica encontra-se
estabelecido o horéario do trabalhador para a realizagdo das tarefas definidas, durante um
periodo de tempo e, em troca, a organizacdo paga um determinado salério. Na troca social
estdo envolvidas obrigacbes ndo especificas para ambas as partes e cada uma precisa de
confianca na outra para acreditar que esta vai ser reciproca em relacdo aos beneficios que
receber da sua parte. Esta reciprocidade na troca aumenta a confianga, que, por sua vez, vai
facilitar que a troca de beneficios e a percecdo de obrigacdes permanecam ao longo do
tempo. A titulo de exemplo, na troca social, o trabalhador considera que a empresa tem a
obrigacdo de o tratar com respeito, de o apoiar para atingir 0s seus objetivos de
desenvolvimento e, face a esses beneficios, o trabalhador responde com lealdade e elevado
esforco para que a organizacao atinja os seus proprios objetivos.

2.1.3 Tipos de Contrato Psicologico

Rousseau (1990), procurou determinar o contetdo do Contrato Psicoldgico, ou seja, as
obrigagdes dos trabalhadores face a organizacdo e as obrigaces da organizagdo face aos
trabalhadores, inspirada na diferenciacdo da Teoria do Contrato Psicologico, tendo
distinguido dois tipos de Contrato Psicoldgico: transacional e relacional (Rousseau, 1998).

11
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Estes dois tipos de contrato coexistem, podendo ser observados contratos

predominantemente transacionais e contratos predominantemente relacionais.

O Contrato Psicologico Transacional estabelece uma relacdo de troca de curto prazo,
entre as partes, sendo trocadas promessas tangiveis, com um foco econémico. Os termos e
as condicdes do contrato tendem a manter-se estaticos durante um periodo de tempo que se
encontra definido no contrato. O envolvimento de ambas as partes, no contrato transacional,
tende a ser limitado. As promessas tangiveis constituem um fator determinante da relagéo e,
caso ndo sejam cumpridas, podem mesmo tornar-se um fator decisivo para a tomada de

deciséo do colaborador de abandonar a empresa (Aggarwal et al., 2007).

No Contrato Psicologico Relacional estéo incluidas promessas tangiveis e intangiveis. Os
termos do contrato tendem a ser dindmicos, visto que poderdo ser alterados a medida que a
relacdo evolui. A finalizacdo do contrato ndo esta especificada, mas tende a existir a
expectativa de que a relacdo seja longa. O envolvimento de ambas as partes, no contrato
relacional, é elevado e verifica-se uma influéncia desta relacdo de emprego na vida pessoal
do trabalhador. Neste tipo de contrato, a relacdo entre as partes, baseia-se numa troca de
beneficios monetarios e soOcio emocionais, mutuamente satisfatoria, criando nos
trabalhadores uma forte identificacdo com a organizacdo (Aggarwal et al., 2007; Pimentel,
2020).

Rousseau (1995, 2000) citado por Chambel (2014) elaborou uma nova categorizacdo do

Contrato Psicoldgico na qual distinguiu quatro categorias:

¢ Relacional — implica promessas da parte da organizacdo relativas a preocupagdo com
0s objetivos dos trabalhadores, com o seu bem-estar, com a seguranca e estabilidade
de emprego. Este contrato implica, por parte do trabalhador, lealdade e esforco
adicional para que a organizacao atinja os seus objetivos;

e Balanceado — implica promessas da parte da organizacdo de que apostara no
desenvolvimento do trabalhador, procurara dar ao trabalhador novas oportunidades de
emprego dentro e fora da organizacdo e de que assegurard que tera objetivos de
desempenho cada vez mais desafiantes. Este contrato implica por parte do trabalhador
promessas de que apostara no seu préprio desenvolvimento e aceitara novas exigéncias

de desempenho;

12
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e Transacional — implica promessas da parte da organizacdo de um emprego com
tarefas, responsabilidades e recompensas bem estabelecidas e por um tempo
determinado. Este contrato implica por parte do trabalhador um envolvimento
restrito, assegurando a realizagéo das tarefas estabelecidas no contrato;

e Transicional — reflete uma rutura ou auséncia de acordo acerca do envolvimento de
ambas as partes na relacdo e consequentemente ndo tem promessas mutuas, sendo
por isso uma categoria ndo incluida nos estudos (Dabos & Rousseau, 2004; Hui et
al., 2004; Rousseau, 2000).

Com base em cada tipo de Contrato Psicoldgico e tendo em conta as carateristicas do
contrato, as obrigac6es da organizacao para com o empregado e do empregado para com a

organizagdo, ou seja, 0 que se espera que cada parte faca, vao ser diferentes.

Figura 1

Tipos de Contratos Psicolédgicos

Termos de desempenho

Duracéo Especificos N&o Especificos
Curto Prazo Transacional Transicionais
Longo Prazo Equilibrado Relacional

Fonte: Adaptado de Rousseau 2000

2.1.4 Rutura/Cumprimento do Contrato Psicoldgico
A esséncia do Contrato Psicologico consiste ndo s6 na percecdo das obriga¢des matuas,

como na percecdo do grau de cumprimento dessas obrigacoes.

Considerando que as obriga¢fes do Contrato Psicoldgico sdo contribuigdes futuras na
relacdo de troca entre trabalhador e organizacdo, é expectavel que o cumprimento das
obrigacdes, no futuro influenciem a forma como os individuos percecionam a relacdo de

troca e como se comportam nessa relacdo (Coyle-Shapiro & Kessler, 2002). Quando se
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percebe que as obrigacdes dos trabalhadores sdo equivalentes as obrigacdes da organizacao,
verifica-se uma troca equilibrada e o cumprimento do contrato, isto €, o cumprimento do
Contrato Psicoldgico que remete para as perce¢Ges globais do individuo de que a
organizacdo cumpriu os termos do contrato de uma forma equitativa (Henderson et al.,
2008).

Entre os investigadores existe um consenso de que o cumprimento do Contrato
Psicoldgico é uma varidvel relevante para a compreensdo das atitudes e comportamentos das
pessoas (Parzefall, 2007). Uma das grandes caracteristicas das obrigacdes referidas
anteriormente, é que estas podem ser cumpridas ou violadas. Baseando-se um Contrato
Psicoldgico em obrigacBes (Morrison & Robinson, 1997), este poderd apresentar a
terminologia utilizada com as obrigac6es, podendo ser cumprido ou violado. Diversos
estudos apontam para a existéncia de uma relacdo entre resultados positivos para a
organizacdo e o cumprimento. A titulo de exemplo, Leiria e Cunha (2006) mostram que,
com o cumprimento do Contrato Psicoldgico, os trabalhadores apresentam melhores niveis
de motivagdo, confianga e empenhamento no trabalho, ou Hui et al., (2004) e Coyle —
Shapiro (2002) que destacam a existéncia de evidéncias que ligam o cumprimento do
Contrato Psicoldgico a comportamentos de cidadania organizacional, ou Guest (2004) com

variaveis como a satisfacdo no trabalho e motivacao.

Quando o Contrato Psicolégico é cumprido, os trabalhadores reduzem a sua divida para
com a organizacdo, através de comportamentos e atitudes positivas dirigidas para a
organizacdo (Blau, 1964). Passam a confiar mais na organizacdo, demonstram a vontade de
ficar na organizacdo e uma maior implicagédo para com esta (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000;
Lester & Kickul, 2001; Lester et al., 2007; Rousseau & Wade-Benzoni, 1995; Turnley &
Feldman, 2000). Quando as organizac¢Ges cumprem o Contrato Psicoldgico, demonstram aos
seus trabalhadores que estes constituem um ativo valioso que a organizacdo ndo quer perder,
surgindo um sentimento de que possui uma posicao respeitada e dignificada dentro da
organizacdo (Lester et al., 2007). Os trabalhadores tendem a demonstrar niveis mais
elevados de comprometimento organizacional, satisfacdo no trabalho e intencdo de
permanéncia (Lambelho, 2021; Li et al., 2021; Lub et al.,2016; Silva, 2020).

14



A Influéncia do Contrato Psicol6gico no Comprometimento Organizacional

A percecdo de cumprimento do Contrato Psicoldgico encontra-se intimamente ligada a
justica organizacional, ao suporte percebido por parte da lideranga e a consisténcia entre as
promessas feitas e as acOes concretizadas pela organizagdo (Rodrigues, 2025). Estudos
recentes indicam que o cumprimento de Contratos Psicologicos do tipo relacional e
balanceado esta positivamente associado ao comprometimento afetivo e a motivacdo dos
trabalhadores (Vilaverde, 2023; Pantaledo, 2021).

Quando o Contrato Psicologico ndo é cumprido, ao perceberem que a organizacdo nao
foi capaz de lhes assegurar o que foi prometido, os trabalhadores demonstram sentimentos
de raiva, desconfianca e traicdo (Raja et al., 2004). A existéncia destes sentimentos provoca
resultados negativos, como 0 aumento na intencdo de abandonar a organizagdo (De Vos et
al., 2003; Itzkovich, 2021; Raja et al., 2004; Robinson, 1996; Turnley & Feldman, 2000),
reducdo da sua satisfacdo no trabalho (Bal et al., 2008; Tekleab et al., 2005; Zhao et al.,
2007), baixos niveis de comprometimento organizacional (Sturges et al., 2005), uma
reduzida disponibilidade para participar em comportamentos de cidadania organizacional
(Turnley & Feldman, 2000), e uma diminuicao do desempenho no seu trabalho (Orvis et al.,
2008).

A percecdo de rutura ocorre quando uma das partes considera que a outra ndo esta a
cumprir com as suas promessas, embora ele proprio o faca, verificando-se uma percecao de
desequilibrio na relacdo. A relacdo entre a percecao de que uma promessa ndo foi cumprida
e a percecdo de rutura do contrato €, desta forma, moderada por um processo comparativo,
verificando-se apenas a percecao de rutura quando o resultado do processo de comparagao
¢ desequilibrado. Contudo, “o processo comparativo que constitui a base da dete¢do de uma
rutura do contrato é subjetivo e imperfeito, influenciado por enviesamentos cognitivos,

predisposi¢des pessoais € pela natureza da relacao” (Morrison & Robinson, 1997; p. 241).

A auséncia de cumprimento ou a percecdo de violagdo do contrato psicolégico pode gerar
sentimentos de frustragdo, cinismo organizacional e comportamentos desviantes (Rodrigues,
2025). A literatura destaca que a gestdo eficaz do contrato psicoldgico, através de préaticas
de comunicacéo transparente, reconhecimento e alinhamento entre expectativas e realidade
organizacional, contribui para a retencdo de talentos e para a construcgdo de vinculos laborais

sustentaveis (Menegon & Casado, 2021).
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Morisson e Robinson (1997) defendem que existe uma distingdo entre rutura e violacédo
do Contrato Psicolégico. A rutura do Contrato Psicoldgico € definida como a percecdo do
trabalhador de que a organizagdo ndo cumpriu com as suas obrigagdes, relacionando-se com
sentimentos de 6dio, injustica e desconfianca (Almeida, 2017) e a violacdo do Contrato
Psicologico é definida como o estado emocional ou afetivo que frequentemente acompanha

tal percecéo.

De acordo com Rousseau (1995), as violages podem assumir trés formas: inadvertida
(interpretacdes divergentes feitas de boa fé), de rompimento (incapacidade para cumprir o

contrato) ou de renegacao.
Rousseau (1995) aponta como causas de violagdes do contrato psicoldgico:

* Supervalorizacdo da promessa de trabalho, de uma oportunidade para o desafio, o

crescimento ou de desenvolvimento.

* Candidatos a emprego ansiosos podem interpretar a sua maneira o que eles ouvem em

uma promessa.

* Gestores, colegas de trabalho, ou executivos que dizem uma coisa e fazem outra podem

gerar violacdes.
* Mudangca de chefias (superiores).

* Mudangas nas praticas de recursos humanos, mesmo com intengao construtiva, podem

quebrar compromissos antigos.

* Declaracdo de missdo pode transmitir que a organizagdo recompensa os empregados

com base em mérito, enquanto o sistema de remuneracéo é baseado no tempo de servico.

O estudo de Turnley e Feldman sugere que “as violagdes” do Contrato Psicoldgico podem
ter um impacto negativo profundo sobre atitudes e comportamentos dos funcionérios,
incluindo a negligéncia, reducdo da disposicdo para adotar comportamentos de apoio
voluntario & organizagdo e aumento na tentativa de deixar a organizagdo. As consequéncias
negativas da violagdo do Contrato Psicologico vao além dos sentimentos de méagoa e
desiluséo sentidos pelos empregados. A violacdo do Contrato Psicoldgico pode tambem

resultar em comportamentos prejudiciais a eficacia da organizagao™ (2000, p. 40).
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Os Contratos Psicologicos sdo formados com base na confianca, pelo que a violagédo
destes pode conduzir a fortes reagdes emocionais e sentimentos de grande dececdo e trai¢cdo
(Robinson & Rousseau, 1994).

O cumprimento do Contrato Psicologico pela organizacao levara o trabalhador a fornecer
maiores contributos para o alcance dos objetivos organizacionais, resultando em efeitos mais
estaveis, como a satisfacdo no trabalho (Jong et al., 2017). Em contrapartida, o ndo
cumprimento do Contrato Psicoldgico pela organizacdo, podera resultar em implicacGes
negativas a longo prazo, sendo os efeitos causados pela quebra do Contrato Psicoldgico (Bal
et al., 2008; Zhao et al., 2007).

Neste sentido, o cumprimento do Contrato Psicoldgico deve ser encarado como uma
responsabilidade estratégica das organizagdes, com impacto direto na qualidade das relacfes

laborais e no desempenho organizacional.

2.2 Comprometimento Organizacional

Um dos grandes focos do Contrato Psicoldgico consiste no compromisso e no
envolvimento que o trabalhador apresenta com a organizacdo onde trabalha.

Numa fase inicial, o construto do Comprometimento Organizacional era considerado
unidimensional visto que abordava uma unica dimensdo (Sanchez & Franco, 2019).
Contudo, atualmente, o Comprometimento Organizacional é considerado um modelo

multidimensional.

Os estudos de Becker (1960) sobre comprometimento, evidenciam a componente
instrumental. Becker (1960) define comprometimento instrumental como a tendéncia do
individuo em efetuar o alinhamento com os objetivos e estratégia da organizacdo. O
individuo permanece na empresa devido aos custos e beneficios associados a sua saida,
passando a alinhar-se com 0s objetivos e estratégia da organizacdo para se manter no
emprego. O autor defendia que os individuos permaneciam nas organizacdes em troca de
beneficios (Cordeiro, 2014; Sanchez & Franco, 2019).

Os estudos de Porter et al., (1974) evidenciavam uma abordagem ao Comprometimento
Organizacional na dimenséo afetiva. O Comprometimento Organizacional era visto como
um fendmeno estrutural resultante da ligagdo do individuo que se identifica e envolve com

a organizacdo. Este tipo de comprometimento caraterizava-se por varios fatores, tais como:
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a disposicao do individuo em investir esforco significativo em prol da organizacdo, a
aceitacédo dos valores e objetivos da organizacgéo (crenca) e um forte desejo de permanecer
na organizacdo (Cordeiro, 2014; Carvalho et al., 2021).

Wiener (1982) define o comprometimento como o conjunto das pressdes normativas
internas para que o individuo atue de acordo com 0s objetivos e interesses da organizacéo
(Cordeiro, 2014; Sanchez & Franco, 2019).

A componente normativa encontra-se evidenciada nos estudos de Wiener que defende
que a aceitacdo dos valores e objetivos organizacionais configura-se como uma forma de
controlo sobre as acBes dos individuos. Segundo Wiener (1982), os individuos
comprometidos exibem comportamentos diferenciados visto aceitarem e acreditarem que é
correto fazé-lo. A componente normativa centra-se no conjunto de controlos normativos

existentes nas organiza¢fes, como normas e regulamentos internos.

A abordagem unidimensional do Comprometimento Organizacional estudou Varios
aspetos da ligacdo entre o individuo e a organizacdo, de forma isolada. Contudo, em vez de
se limitar a apresentacdo de multiplas defini¢des do conceito, esta perspetiva contribuiu para
0 desenvolvimento de modelos multidimensionais, que oferecem uma compreensdo mais

abrangente e estruturada do fenémeno (Cordeiro, 2014).

Kelman (1958) foi o primeiro a definir o comprometimento com mais de uma
componente, delimitando-o em trés bases independentes: a) Compliance, que explicita
submissdo ou envolvimento instrumental, motivado por recompensas externas; b)
Identification, identificagdo, ou envolvimento baseado num desejo de afiliagdo e c)
Internalization, internalizagdo ou envolvimento causado pela congruéncia entre os valores

individuais da organizagéo.

Mowday, Steerns e Porter (1979), definem comprometimento como a relacéo forte entre
um individuo identificado e envolvido com uma organizacéo, e pode ser caracterizado por
trés fatores: estar disposto em exercer um esforco consideravel em beneficio da organizagéo;
a crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da organizacdo e um forte desejo de se manter
como membro da organizacao. Para estes autores, 0 comprometimento, supera o sentimento
de lealdade passiva, visto existir, também, um relacionamento ativo em prol do bem-estar

da organizacdo, destacando-se a predominéncia da componente afetiva.
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Bastos e Costa (2001) definem comprometimento como a introspecdo por parte de um
individuo das crengas e valores da organizacdo, estabelecendo um sentimento de afeicéo,
que leva o individuo a desejar permanecer ou continuar a exercer as suas fungdes na

organizacao.

Knights e Kennedy (2005) definem o comprometimento organizacional como uma forte
identificacdo com a organizagcdo e com 0s Seus objetivos, uma grande determinagdo no

trabalho em nome da organizagéo e manter o desejo de permanecer nesta.

A componente afiliativa do comprometimento € apresentada nos trabalhos exploratérios
de Medeiros et al. (1999) e confirmatorio de Medeiros (2003). Esta componente proposta
por Medeiros baseia-se nos trabalhos desenvolvidos por Kelman (1958) e Becker (1992) que
defendem que o vinculo psicoldgico do individuo com uma organizagdo se baseia num
sentimento de identificacdo e afiliagao. Gouldner (1960) reforgca o conceito proposto por
Medeiros, delimitando que, das duas dimensdes propostas para 0 comprometimento, uma

refere-se a um sentimento de fazer parte da organizagéo.

Na abordagem do Comprometimento Organizacional é fundamental ter como referéncia
o0s estudos de Meyer & Allen, que deram um grande contributo na investigacdo sobre esta
teméatica. Numa fase inicial, os autores defendiam um modelo bidimensional
(Sanchez & Franco, 2019), tendo mais tarde ampliado o modelo para tridimensional,

originando o "Modelo Tridimensional do Compromisso Organizacional”.

Meyer & Allen (1991) adotam uma abordagem tridimensional do comprometimento, com
uma componente afetiva, uma componente instrumental (de continuidade) e uma
componente normativa. A componente afetiva destina-se ao vinculo emocional, a
identificacdo e envolvimento que o individuo tem para com a organizacdo, demonstrando
uma grande satisfacdo por fazer parte da organizacdo. A componente instrumental remete
para a permanéncia do individuo na organizacdo, por se aperceber que a sua saida, lhe trard
custos negativos, sendo a permanéncia justificada por uma necessidade financeira ou de
outra ordem. A componente normativa relaciona-se com o sentimento de obrigagdo em
permanecer na organizacao, ou seja, os trabalhadores sentem que devem permanecer na

organizacdo (Meyer & Allen, 1991).

Cada uma das dimensdes deste modelo desenvolve-se atraves de condigdes precedentes,

originando determinados padrdes de consequéncias (Meyer & Allen, 2001). Sanchez e
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Franco (2019) referem que as trés dimens6es do modelo representam trés diferentes formas

de vinculo a organizago:

(1) comprometimento como afeto/apego a organizagdo (affective commitment ou

afetivo);

(2) comprometimento relacionado com os custos da saida da organizacao

(continuance commitment ou instrumental);

(3) comprometimento como permanéncia na organizagdo por obrigagdo (normative

commitment ou normativo).

As trés formas de vinculo com a organizacgdo representam, no presente, os estudos sobre
0 conceito; a afetividade com a organizagdo, os custos do abandono da organizagéo e a
obrigacgdo de permanecer na mesma (Oliveira & Hondrio, 2020).

Medeiros et al., em pesquisa realizada em 1999, validaram o modelo de trés componentes
proposto por Meyer et al. (1993) e encontraram uma quarta componente, que passaram
denominaram de afiliativa, quando o individuo permanece numa organizagdo porque sente

que faz parte dela.

Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), apresentam o conceito de Comprometimento
Organizacional como o papel diferenciador e explicativo no tipo de vinculo e relacdo que se

realizam entre trabalhador e organizagéo.

McDonald e Makin (2000) defendem que existe relagcdo entre Contrato Psicoldgico e o
comprometimento com a organizacdo. Os trabalhadores com Contratos Psicolégicos com
uma forte componente transacional, tendem a apresentar niveis mais baixos de
comprometimento com a organizagdo, contrariamente aos trabalhadores com contratos
psicologicos com uma forte componente relacional. Segundo os autores, sob o enfoque do
modelo de Meyer & Allen (1991), trabalhadores com elevado comprometimento de
permanéncia na empresa, tenderiam a desenvolver um Contrato Psicolégico do tipo
transacional, enquanto os trabalhadores com um maior comprometimento afetivo tenderiam
a desenvolver um Contrato Psicologico do tipo relacional. O comprometimento normativo
tem influéncia na existéncia de determinadas caracteristicas de ambos o0s tipos de contrato.
Tendencialmente, os trabalhadores mais comprometidos com a organizagao, apresentam
assim uma maior probabilidade de permanecerem na organizagédo e de se esforcarem na

realizacdo do seu trabalho e no alcance dos objetivos estipulados pela organizagao.
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Através da revisdo da literatura evidencia-se a relevancia do conceito de Contrato
Psicoldgico na perspetiva de Rousseau (1995), mantendo-se a ideia de troca reciproca e o
ajustamento das expectativas de ambas as partes, ndo sendo, no entanto, uma condicao
necessaria a existéncia do Contrato Psicoldgico, € uma das condicdes para a existéncia de
mutualidade, ou seja, que as partes envolvidas tém as mesmas crencas acerca das promessas

realizadas por cada uma (Rousseau, 2001).

A Teoria do Contrato Psicoldgico tem por base a Teoria da Troca Social (Blau, 1964), a
qual considera a existéncia da reciprocidade visto as acdes de uma parte (organizagdo ou

trabalhador) serem contingentes as reacdes da outra parte.

A gestdo dos Contratos Psicoldgicos permite avaliar o impacto no comportamento
individual e organizacional dos trabalhadores e assume crucial importancia na Gestdo
Estratégica de Recursos Humanos. O ndo cumprimento das obrigacdes assumidas pela
organizacdo, tem consequéncias negativas nas atitudes e comportamentos dos funcionarios,
como a diminuicdo do comprometimento organizacional, confianga organizacional, nos
comportamentos de cidadania e/ou no aumento de fendmeno de turnover (Guzzo & Noonan,
1994; Kickul 2001; Lo & Aryee, 2003; Restubog et al., 2006, citados por Tomprou et al,,
2012; Robinson & Rousseau, 1994; Robinson & Morrison, 1995).

Quando as organizagfes cumprem o Contrato Psicol6gico, demonstram aos seus
trabalhadores que estes constituem um ativo valioso que a organizacdo ndo quer perder,
surgindo um sentimento de que possui uma posicdo respeitada e dignificada dentro da
organizacdo (Lester et al., 2007). Os trabalhadores tendem a demonstrar niveis mais
elevados de comprometimento organizacional, satisfacdo no trabalho e intencdo de
permanéncia (Lambelho, 2021; Li et al., 2021; Lub et al.,2016; Silva, 2020).
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3 - CONSTRUCAO DO MODELO DE ANALISE
No presente capitulo é construido o modelo de anélise. Perante a revisdo da literatura,
constata-se a existéncia de duas variaveis: o Contrato Psicologico e o Comprometimento
Organizacional. O Contrato Psicologico assume a forma da variavel independente, enquanto

gue o Comprometimento Organizacional assume a forma de variavel dependente.

Tendo em conta os objetivos gerais e especificos deste estudo formularam-se as seguintes
hipoteses:

H1: O Contrato Psicologico relaciona-se positivamente com o Comprometimento
Organizacional dos trabalhadores.

H2: O Comprometimento Organizacional difere para homens e mulheres.

Figura 2
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Para formular Hipdtese 1 é necessario testar as seguintes hipoteses:

H1.1: O Contrato Psicoldgico Balanceado relaciona-se positivamente com o

Comprometimento Organizacional dos trabalhadores.

H1.2: O Contrato Psicolégico Relacional relaciona-se positivamente com o

Comprometimento Organizacional dos trabalhadores.

H1.3: O Contrato Psicolégico Transacional relaciona-se positivamente com o

Comprometimento Organizacional dos trabalhadores.
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4 - METODOLOGIA

A presente investigacdo enfatiza-se num estudo quantitativo e qualitativo, com enfoque
descritivo e exploratério através do qual se pretende analisar a influéncia do Contrato
Psicologico dos trabalhadores de organizagdes publicas e privadas do distrito de Santarém,
no Comprometimento Organizacional. A adocdo de uma abordagem mista justifica-se pela
necessidade de compreender, de forma mais abrangente e aprofundada, a influéncia do
Contrato Psicologico no Comprometimento Organizacional dos trabalhadores. A
combinacdo de métodos qualitativos e quantitativos permite captar tanto a subjetividade das
percecdes individuais quanto identificar padrdes e relacdes estatisticas entre as variaveis em
estudo (Creswell, 2010; Sampieri et al., 2013).

A abordagem mista tem sido amplamente defendida como uma estratégia eficaz para
investigar fendmenos complexos nas ciéncias sociais, pois possibilita uma analise mais rica
e completa ao integrar diferentes tipos de dados e perspetivas (Duarte et al., 2024; Niglas,
2004). Neste contexto, a triangulacdo metodoldgica é utilizada como recurso para aumentar
a validade e a confiabilidade dos resultados, ao cruzar informacGes provenientes de

diferentes fontes, métodos e interpretacdes (Denzin, 1970; Zappellini & Feuerschitte, 2015).

O método utilizado foi o estudo transversal uma vez que foi efetuado num dnico periodo
de tempo (25 de agosto de 2025 a 14 de outubro de 2025).

* Populacio e Amostra

Na perspetiva dos trabalhadores, a populacgéo alvo do presente estudo é constituida pelos
trabalhadores de organizacGes do distrito de Santarém de diferentes setores de atividade que

se encontram a trabalhar em organizacgdes publicas e privadas.

A amostra do presente estudo € constituida por 321 trabalhadores de organizacGes do
distrito de Santarém de diferentes setores de atividade que se encontravam em contexto de

trabalho em organizagdes publicas e privadas no momento de realizagdo do estudo.

Foram enviados inquéritos por questionarios a trabalhadores de organizac¢@es do distrito de
Santarém de diferentes setores de atividade que se encontram a trabalhar, tendo sido obtidas

321 respostas validas.
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O método de amostragem utilizado no presente estudo foi 0 método de amostragem nao
probabilistica por conveniéncia e por snowball, visto ser 0 método que permitiu um acesso

mais imediato aos dados.

Na perspetiva das chefias, a populacédo alvo do presente estudo € constituida por chefias
de organizagdes publicas e privadas do distrito de Santarem de diferentes setores de

atividade.

A amostra do presente estudo na perspetiva das chefias é constituida por 11 chefias de
organizacgOes publicas e privadas do distrito de Santarém de diferentes setores de atividade

gue se encontravam em contexto de trabalho no momento de realizacdo do estudo.

Foram efetuadas 11 entrevistas semiestruturadas a chefias de organizagdes do distrito de
Santarem de diferentes setores de atividade, em organizagOes publicas e privadas.

O método de amostragem utilizado no presente estudo nas entrevistas foi 0 método de
amostragem por conveniéncia, visto ser o método que permitiu um acesso mais imediato a

realizacdo das entrevistas semiestruturadas.

« Instrumentos de Recolha de Dados

Para alcancar os objetivos propostos, foram utilizados dois instrumentos principais de
recolha de dados, de forma a permitir a triangulagcdo metodoldgica: um questionario aplicado
aos trabalhadores das organizacgdes e entrevistas semiestruturadas, realizadas as chefias.

Na perspetiva dos trabalhadores, o instrumento de recolha de dados utilizado neste estudo
foi o inquérito por questionario (Anexo 1), constituido por 3 partes. A primeira parte refere-
se ao Contrato Psicoldgico. A segunda parte refere-se ao Comprometimento Organizacional.
A terceira parte € constituida pelos dados sécio profissionais (sexo, idade, estado civil,
filhos, habilitacdes, setor de atividade, tempo de servico na organizacdo e dimensdo da

organizacdo a que pertence).

Para avaliar o Contrato Psicologico, foi utilizada uma adaptacdo das escalas
Psychological Contract Inventory - PCI (Rousseau, 2000), traduzida por Chambel e Alcover
(2011), sendo esta constituida por 32 itens. Para mensurar o Contrato Psicologico foi
utilizada uma escala tipo Likert de 6 pontos (0 — N&o tem essa obrigagédo, 1 — Tem cumprido

muito menos do que era a sua obrigacdo, 2 — Tem cumprido menos do que era a sua
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obrigacdo, 3 - Tem cumprido com a sua obrigacao, 4 - Tem cumprido mais do que era a sua
obrigacdo, 5 - Tem cumprido muito mais do que era a sua obrigacdo). O Contrato
Psicoldgico, de acordo com a revisdo da literatura, apresenta 3 dimensdes: Balanceado,
Relacional e Transacional. Ositens 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13 e 14 correspondem
ao Contrato Psicoldgico Balanceado. Os itens 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24 e 29
correspondem ao Contrato Psicolégico Relacional e os itens 25, 26, 27, 28, 30, 31 e 32

correspondem ao Contrato Psicolégico Transacional.

A escala do Comprometimento Organizacional é composta por 19 itens e é constituida
por 3 dimensdes: afetiva, calculativa e normativa. Esta escala foi proposta por Meyer e Allen
(1997) e validada por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) para o contexto organizacional
portugués. Para medir o Comprometimento Organizacional foi utilizada uma escala tipo
Likert de 7 pontos em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 7 corresponde a
“Concordo Totalmente”. Os itens 2, 6, 7, 9, 11 e 15 correspondem ao Comprometimento
Afetivo, verificando-se a reverséo dos itens 2, 7 e 15. Os itens 1, 3, 13, 14, 16, 17 e 19
correspondem ao Comprometimento Calculativo e os itens 4, 5, 8, 10, 12 e 18 correspondem

ao Comprometimento Normativo, verificando-se a reversdo do item 5.

Salienta-se o facto de, relativamente ao questionario, ter sido efetuado um pré-teste a 51
inquiridos com o objetivo de assegurar a clareza, pertinéncia e adequacao dos instrumentos
de recolha de dados utilizados na presente investigagdo. Este processo permitiu validar os
instrumentos e garantir maior fiabilidade e rigor na recolha de dados, contribuindo para a

qualidade metodoldgica da investigacao.

Na perspetiva das chefias, o instrumento de recolha de dados utilizado neste estudo foram
as entrevistas semiestruturadas (Anexo 2), realizadas a uma amostra reduzida de chefias (11)
de organizacdes publicas e privadas. Esta técnica foi escolhida por permitir uma maior
flexibilidade na conducdo da entrevista, possibilitando ao entrevistado expressar-se
livremente, a0 mesmo tempo que o investigador mantém o foco nos topicos centrais da

investigacdo (Duarte, 2002; Oliveira et al., 2023).

Segundo Guazi (2021), a entrevista semiestruturada é especialmente Gtil em estudos
qualitativos por permitir a exploracdo em profundidade das percecbes, experiéncias e
significados atribuidos pelos participantes, sendo adequada para captar a complexidade de

fendmenos organizacionais como o Contrato Psicolégico.
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¢ Procedimentos

Na analise quantitativa, o questionario foi efetuado no periodo de 25 de agosto de 2025 a
14 de outubro de 2025, usando o formulario Google Forms e enviado através do Messenger,
Facebook, Linkedin e email de trabalhadores de organizacdes publicas e privadas do distrito

de Santarém de diferentes setores de atividade.

Os participantes foram informados dos objetivos, anonimato e confidencialidade dos
dados, através do link do questionario. Os participantes responderam de forma voluntéria e
a investigadora disponibilizou o contacto por email para o esclarecimento de qualquer

duvida.
Apos a recolha dos dados, estes foram introduzidos no software IBM SPSS Statistics 26.

Neste estudo foram efetuadas analises estatisticas aos 321 inquéritos, nomeadamente: a
analise das frequéncias e de medidas descritivas (média, desvio padrdo, moda) recorrendo a
estatistica descritiva, para caracterizar a amostra, o Contrato Psicoldgico e o
Comprometimento Organizacional; a analise de consisténcia interna atraves do Coeficiente
de Alpha de Cronbach para verificar a fiabilidade das Escalas do Contrato Psicol6gico e do
Comprometimento Organizacional e respetivas dimensfes. Em termos de analise estatistica,
foram calculadas as novas variaveis representativas das dimensdes das escalas do Contrato
Psicoldgico e Comprometimento Organizacional e calculadas as medidas descritivas média
e desvio padrdo das novas varidveis. No que concerne a inferéncia estatistica, foi verificado
0 pressuposto da normalidade e calculado o coeficiente de correlacdo de Spearman para
verificar se existe correlacdo entre o Contrato Psicoldgico e o Comprometimento
Organizacional e, em caso afirmativo, qual o tipo de correlacdo existe entre as duas variaveis,
informacdo essa que foi complementada com a elaboragdo de um diagrama de disperséo
entre o Contrato Psicolégico e 0 Comprometimento Organizacional. Foram, ainda, aplicados
testes de significancia para os coeficientes de correlacdo para testar se as dimensfes do
Contrato Psicolégico e Comprometimento Organizacional estdo correlacionadas
significativamente. Para comparar o Comprometimento Organizacional entre 0s sexos, apos
a validacdo dos pressupostos, foi aplicado um teste paramétrico, Teste t, para comparacao

de duas amostras independentes.

Na analise qualitativa, as entrevistas foram realizadas presencialmente no periodo de 08
de setembro de 2025 a 14 de outubro de 2025.
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Os participantes foram informados da confidencialidade dos objetivos, anonimato e

confidencialidade dos dados, tendo estes respondido de forma voluntaria a investigadora.

As entrevistas foram efetuadas a chefias das organizages participantes, selecionadas com
base na sua posigédo de lideranga e conhecimento sobre a gestdo de pessoas. A entrevista
semiestruturada foi escolhida por permitir uma abordagem flexivel, que combina questdes
previamente definidas com a possibilidade de explorar temas emergentes durante a conversa
(Duarte, 2002).

Este instrumento visa complementar os dados quantitativos, proporcionando uma
compreensdo mais profunda das percecGes das chefias sobre o Contrato Psicologico
estabelecido com os trabalhadores e sobre como este influencia o seu nivel de
Comprometimento Organizacional. A utilizacdo de entrevistas permite captar significados
subjetivos, experiéncias e interpretacfes que ndo seriam plenamente apreendidos por meio

de instrumentos estruturados (Oliveira et al., 2023).

Apos a realizagdo das entrevistas, procedeu-se a anélise de contelido das entrevistas,
identificando categorias e padrées emergentes nas respostas dos participantes.
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5-RESULTADOS DO ESTUDO

Caraterizacdo da amostra

Atraveés da Tabela 1, observa-se que a amostra é constituida por 321 trabalhadores, sendo
70,7% (n = 227) do sexo feminino e 29,3% (n = 94) do sexo masculino. Em termos de faixa
etaria, a maioria (n = 109; 34,0%) dos trabalhadores tém mais de 51 anos. Relativamente ao
estado civil constata-se que a maioria (n = 205; 63,9%) dos trabalhadores s&o casados ou
vivem em unido de facto. No que respeita a variavel tem filhos constata-se que 81,0% (n =
260) tém filhos e 19,0% (n = 61) ndo tém filhos. Em termos de habilitacdes literarias, a

maioria (n = 209; 65,1%) dos trabalhadores possui 0 ensino superior.
Tabela 1

Caraterizacao Sociodemografica dos Trabalhadores (n = 321)

n %

Sexo Feminino 227 70,7%
Masculino 94 29,3%

Idade 18-25 anos 9 2,8%
26-34 anos 26 8,1%

35-42 anos 38 11,8%

43-50 anos 95 29,6%

51-58 anos 109 34,0%

59-66 anos 44 13,7%

Estado Civil Solteiro 59 18,4%
Casado/Unido de facto 205 63,9%

Divorciado/Separado 52 16,2%

Viavo 5 1,6%

Tem filhos Né&o 61 19,0%
Sim 260 81,0%

HabilitacOes Literarias Ensino Basico 8 2,2%
Ensino Secundério 104 10,6%

Ensino Superior 209 72,5%
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Da anélise da Tabela 2, observa-se que 87,2% (n = 280) dos trabalhadores pertencem ao
setor terciario e 2,5% (n = 8) pertencem ao setor secundario. Em termos de tempo de servico
na organizagéao, a maioria (n = 117; 36,4%) dos trabalhadores tém 21 ou mais anos de tempo
de servico. Relativamente a varidvel dimensdo da organizacdo a que pertence constata-se
que a maioria (n = 174; 36,4%) dos trabalhadores operam em organizagdes com mais de 250

trabalhadores.

Tabela 2

Caraterizagéo Socioprofissional dos Trabalhadores (n = 321)

n %
Setor Primario 7 2,2%
Setor de Atividade Setor Secundario 34 10,6%
Setor Terciario 280 87.2%
menos de 1 ano 23 7,2%
lab5anos 82 25.5%
Tempo de Servigp na 6alOanos 43 13,4%
Organizagdo 11a 15 anos 32 10,0%
16 a 20 anos 24 7,5%
21 ou mais anos 117 36,4%
até 10 trabalhadores 30 9,3%
entre 11 e 50 trabalhadores 44 13,7%
c[;tj?sz:;téezcza Organizagdo a 51 e 99 trabalhadores 28 8,7%
100 a 250 trabalhadores 45 14,0%
mais de 250 trabalhadores 174 54,2%
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Analise geral aos itens

No que concerne a varidvel Contrato Psicologico, em geral, os itens que apresentam
maiores niveis de perce¢do do Contrato Psicoldgico sdo: “Proporcionar-me um emprego
estavel” (M = 3,37; DP = 1,29), “Dar-me seguranca de emprego” (M = 3,27; DP =1,29) e
“Garantir a estabilidade do meu emprego” (M = 3,23; DP = 1,27). Os itens que apresentam
menores niveis de perce¢ao do contrato psicologico sdo “Aumentar as minhas possibilidades
de emprego fora desta empresa” (M = 2,20; DP = 1,49), “Divulgar o meu trabalho no
exterior” (M =2,11; DP = 1,53) e “Estabelecer parcerias e protocolos com outras instituicbes

que criem oportunidades de emprego” (M = 2,07; DP = 1,52).

Tabela 3

Analise Descritiva dos Itens da Escala de Contrato Psicoldgico

Itens do Contrato Psicoldgico M DP
1. Desenvolver as minhas competéncias, aumentando o meu valor na 3,12 1,23
empresa.
2. Dar-me oportunidades de promog&o na carreira (mudanca de 2,80 1,40
categoria).
3. Dar-me objetivos de desempenho mais aliciantes. 2,93 1,24
4. Ajudar-me a desenvolver competéncias que sdo procuradas por 2,49 1,43
outras empresas.
5. Ajudar-me a alcancar maiores niveis de qualidade no trabalho. 3,09 1,17
6. Apoiar-me na obtencdo de um maior nivel de desempenho. 3,02 1,16
7. Permitir-me progredir na organizagdo (evolucdo na categoria). 2,80 1,39
8. Apoiar-me progressivamente no alcance de objetivos mais 2,90 1,15
exigentes.
9. Atribuir-me funcGes que enriquecem o meu curriculo. 3,05 1,32
10. Aumentar as minhas possibilidades de emprego fora desta 2,20 1,49
empresa.
11. Dar-me oportunidades de desenvolvimento nesta empresa. 2,82 1,36
12. Promover a visibilidade do meu trabalho no exterior. 2,42 1,48
13. Estabelecer parcerias e protocolos com outras instituicdes que 2,07 1,52
criem oportunidades de emprego.
14. Divulgar o meu trabalho no exterior. 2,11 1,53
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15. Proporcionar-me um emprego estavel. 3,37 1,29
16. Oferecer-me beneficios sociais permanentes que abranjam os 2,37 1,55
meus familiares.

17. Preocupar-se com o meu bem-estar pessoal. 2,89 1,40
18. Oferecer-me remuneracéo e beneficios adequados. 2,76 1,41
19. Ser responsavel pelas preocupacdes e bem-estar de todos 0s 2,89 1,30
funcionarios.

20. Tomar decisdes levando em consideragdo 0s meus interesses. 2,50 1,35
21. Preocupar-se com o0 meu bem-estar a longo prazo. 2,64 1,36
22. Dar-me seguranca de emprego. 3,27 1,29
23. Oferecer-me uma remuneracao estavel. 3,13 1,28
24. Esforcar-se para que eu permanega na empresa. 2,80 1,39
25. Conceder-me um emprego por um periodo de tempo especifico. 2,75 1,57
2/6. Pedir-me apenas a realizagdo de tarefas para que fui contratado. 2,68 1,33
27. Pagar-me de acordo com aquilo que fago. 2,69 1,41
28. Atribuir-me funcgdes limitadas, com responsabilidades bem 2,70 1,25
definidas.

29. Garantir a estabilidade do meu emprego. 3,23 1,27
30. Deixar-me ir embora, quando eu quiser. 2,67 1,41
31. Dar-me formac&o apenas para as tarefas da minha funcao. 2,85 1,23
32. Proporcionar-me um envolvimento limitado com a empresa. 2,56 1,20

No que respeita ao Comprometimento Organizacional, em termos gerais, pode observar-
se que os itens que apresentam maiores niveis de comprometimento sdo “Esta empresa
merece a minha lealdade” (M = 4,97; DP = 1,82), “Esta empresa tem um grande significado
pessoal para mim” (M = 4,56; DP = 1,87) e “Neste momento, manter-me nesta empresa é
tanto uma questdo de necessidade material quanto de vontade pessoal” (M = 4,36; DP =
1,76). Os itens que apresentam menores niveis de comprometimento sdo “N&o me sinto
“emocionalmente ligado” a esta empresa” (M = 3,00; DP = 1,76), “N&o me sinto como
“fazendo parte da familia” nesta empresa” (M = 2,94 DP = 1,76) e “N&do me sinto como
fazendo parte desta empresa” (M = 2,80; DP =1,79).
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Tabela 4
Anédlise Descritiva dos Itens da Escala de Comprometimento Organizacional

Itens do Comprometimento Organizacional M DP
1. Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em sair 3,76 1,81
desta empresa.
2. N&o me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa. 3,00 1,76
3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair 4,04 1,93

desta empresa, mesmo que o pudesse fazer.

4. Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho 3,78 1,95
uma obrigacdo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui.

5. Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa 3,26 1,87
onde estou atualmente.

6. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim. 4,56 1,87
7. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa. 2,94 1,76
8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto 3,78 1,94

deixar esta empresa no presente momento.

9. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus. 4,10 1,90
10. Esta empresa merece a minha lealdade. 4,97 1,82
11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa. 4,20 1,92
12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora. 3,24 1,96
13. Uma das principais razfes para eu continuar a trabalhar para esta 3,67 1,93

empresa é que a saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal,
porgue uma outra empresa podera ndo cobrir a totalidade de beneficios
gue tenho aqui.

14. Neste momento, manter-me nesta empresa € tanto uma questdo de 4,36 1,76
necessidade material quanto de vontade pessoal.

15. Nao me sinto como fazendo parte desta empresa. 2,80 1,79

16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa 3,86 1,92
resulta da escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis.

17. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta 4,30 1,86
empresa neste momento.

18. Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa. 3,66 1,70

19. Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero atualmente a 3,68 1,85
possibilidade de trabalhar numa outra.
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Anadlise Descritiva dos ltens em Estudo
Contrato Psicoldgico

Para avaliar o Contrato Psicologico, foi utilizada uma adaptacdo das escalas
Psychological Contract Inventory - PCI (Rousseau, 2000), traduzida por Chambel e Alcover
(2011), sendo esta constituida por 32 itens. Para mensurar o Contrato Psicologico foi
utilizada uma escala tipo Likert de 6 pontos (0 — N&o tem essa obrigacdo, 1 — Tem cumprido
muito menos do que era a sua obrigacdo, 2 — Tem cumprido menos do que era a sua
obrigacéo, 3 - Tem cumprido com a sua obrigacéo, 4 - Tem cumprido mais do que era a sua

obrigacdo, 5 - Tem cumprido muito mais do que era a sua obrigacao).

Da observacdo da Tabela 5 verifica-se que a op¢do 3 -Tem cumprido com a sua obrigacao
¢ a opcdo que obteve 0 maior numero de respostas (109), representando 34% das respostas
dos inquiridos, o que significa que 109 trabalhadores consideram que a organizagao

desenvolve as suas competéncias, incrementando o valor destes na organizacao.

Tabela 5

Desenvolver as minhas competéncias, aumentando o meu valor na empresa

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

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 0 11 3,4 3,4 3,4

1 22 6,9 6,9 10,3

2 52 16,2 16,2 26,5

3 109 34,0 34,0 60,4

4 86 26,8 26,8 87,2

5 41 12,8 12,8 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Da observagdo da Tabela 6 verifica-se que a opgdo 3 - Tem cumprido com a sua
obrigacao € a opcdo que obteve o maior numero de respostas (85), representando 26,5% das

respostas dos inquiridos. A opcdo 4 - Tem cumprido mais do que era a sua obrigacéo, obteve
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75 respostas, representando 23,4% das respostas dos inquiridos, o que significa que 160
inquiridos consideram que a organizagdo, em termos de oportunidades de promogédo na

carreira, tem cumprido com a sua obrigacdo ou tem cumprido mais que a sua obrigacéo.

Tabela 6

Dar-me oportunidades de promocéao na carreira (mudanca de categoria)

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

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa
Vélido 0 22 6,9 6,9 6,9

1 40 12,5 12,5 19,3

2 64 19,9 19,9 39,3

3 85 26,5 26,5 65,7

4 75 23,4 23,4 89,1

5 35 10,9 10,9 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Da andlise da Tabela 7 verifica-se que as opg¢des 3 - Tem cumprido com a sua obrigacéo
e 4 - Tem cumprido mais do que era a sua obrigacao foram as opc@es que obtiveram o maior
namero de respostas, 94 e 93, respetivamente, representando 58,3% das respostas dos
inquiridos. 187 inquiridos consideram que a organizagéo, tem cumprido com a sua obrigagéo
ou tem cumprido mais que a sua obrigacédo na atribuicdo de objetivos de desempenho mais
aliciantes. 9 inquiridos consideram que a organizacdo ndo tem obrigacdo de atribuir de

objetivos de desempenho mais aliciantes (0 — N&o tem essa obrigacgéo).
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Dar-.me objetivos de desempenho mais aliciantes

3. Dar-me objetivos de desempenho mais aliciantes.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 0 9 2,8 2,8 2,8

1 39 12,1 12,1 15,0

2 61 19,0 19,0 34,0

3 94 29,3 29,3 63,2

4 93 29,0 29,0 92,2

5 25 7,8 7,8 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

A Tabela 8 reflete que 88 dos inquiridos, representando 27,4% das respostas, consideram

que a organizacdo ajuda os trabalhadores a desenvolver competéncias que sdo procuradas

por outras empresas (op¢do 3 - Tem cumprido com a sua obrigacéo).

Tabela 8

Ajudar-me a desenvolver competéncias que sdo procuradas por outras empresas

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

empresas.
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 0 38 11,8 11,8 11,8

1 46 14,3 14,3 26,2

2 65 20,2 20,2 46,4

3 88 27,4 27,4 73,8

4 62 19,3 19,3 93,1

5 22 6,9 6,9 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS
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Da andlise da Tabela 9 verifica-se que as op¢bes 3 - Tem cumprido com a sua obrigacéo
e 4 - Tem cumprido mais do que era a sua obrigacgdo foram as opcdes que obtiveram o maior
namero de respostas, 105 e 100, respetivamente, representando 63,9% das respostas dos
inquiridos. 205 inquiridos consideram que a organizacgdo, tem cumprido com a sua obrigagédo
ou tem cumprido mais que a sua obrigacdo a ajudar os trabalhadores a alcancar maiores
niveis de qualidade no trabalho. 6 inquiridos consideram que a organizagdo ndo tem
obrigacéo de ajudar os trabalhadores a alcangar maiores niveis de qualidade no trabalho (0

— N&o tem essa obrigacéo).

Tabela 9

Ajudar-me a alcancar maiores niveis de qualidade no trabalho

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

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido 0 6 1,9 1,9 1,9

1 29 9,0 9,0 10,9

2 52 16,2 16,2 27,1

3 105 32,7 32,7 59,8

4 100 31,2 31,2 91,0

5 29 9,0 9,0 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Da anélise da Tabela 10 verifica-se que as opg¢bes 3 - Tem cumprido com a sua obrigacgao
e 4 - Tem cumprido mais do que era a sua obrigagdo foram as opcdes que obtiveram o maior
namero de respostas, 106 e 102, respetivamente, representando 64,8% das respostas dos
inquiridos. 208 inquiridos consideram que a organizagéo, tem cumprido com a sua obrigagéo
ou tem cumprido mais que a sua obrigacdo a apoiar os trabalhadores a obter um maior nivel
de desempenho. 7 inquiridos consideram que a organizacao ndo tem obrigacdo de apoiar 0s

trabalhadores a obter um maior nivel de desempenho (0 — N&o tem essa obrigacéo).
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Apoiar-me na obtenc&o de um maior nivel de desempenho

6. Apoiar-me na obtengao de um maior nivel de desempenho.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 0 7 2,2 2,2 2,2

1 32 10,0 10,0 12,1

2 53 16,5 16,5 28,7

3 106 33,0 33,0 61,7

4 102 31,8 31,8 93,5

5 21 6,5 6,5 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

Através da observacgdo da Tabela 11 verifica-se que a moda é a opg¢do 3 - Tem cumprido

com a sua obrigacdo com 95 respostas dos inquiridos que consideram que a organizagao

permite aos trabalhadores progredir na organizacéo.

Tabela 11

Permitir-me progredir na organizacao (evolucéo na categoria)

7. Permitir-me progredir na organizagao (evolugdo na categoria).

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 0 22 6,9 6,9 6,9

1 43 13,4 13,4 20,2

2 52 16,2 16,2 36,4

3 95 29,6 29,6 66,0

4 77 24,0 24,0 90,0

5 32 10,0 10,0 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS
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Através da observacao da Tabela 12 verifica-se que a moda é a op¢édo 3 - Tem cumprido
com a sua obrigacdo com 117 respostas dos inquiridos, representando 36,4% dos inquiridos,
que consideram que a organizacdo apoia progressivamente os trabalhadores no alcance de
objetivos mais exigentes. 79 inquiridos responderam que a organizacao tem cumprido mais

do que era a sua obrigacdo no apoio aos trabalhadores para alcangar objetivos mais exigentes.

Tabela 12

Apoiar-me progressivamente no alcance de objetivos mais exigentes

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

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 0 6 1,9 1,9 1,9

1 37 11,5 11,5 13,4

2 61 19,0 19,0 32,4

3 117 36,4 36,4 68,8

4 79 24,6 24,6 93,5

5 21 6,5 6,5 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

A Tabela 13 reflete que 105 dos inquiridos, representando 32,7% das respostas,
consideram que a organizacao atribui fungdes aos trabalhadores que enriquecem o curriculo
(opcdo 4 - Tem cumprido mais do que era a sua obrigacao). 82 inquiridos consideram que
a organizacdo cumpre a sua obrigacdo na atribuicdo de funcBes ao trabalhador que
enriquecem o seu curriculo. Apenas 13 inquiridos consideram que a organizacao ndo tem
obrigacdo de atribuir funcbes aos trabalhadores que enriquecem o curriculo (0 — N&o tem

essa obrigacao).
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Tabela 13

Atribuir-me fun¢des que enriquecem o meu curriculo

9. Atribuir-me fungées que enriquecem o meu curriculo.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Valido 0 13 4,0 4,0 4,0

1 37 11,5 11,5 15,6

2 48 15,0 15,0 30,5

3 82 25,5 25,5 56,1

4 105 32,7 32,7 88,8

5 36 11,2 11,2 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Da andlise da Tabela 14 verifica-se que as opg¢bes 2 — Tem cumprido menos do que era a
sua obrigacédo e 3 - Tem cumprido com a sua obrigacdo foram as opg¢des que obtiveram o
maior nimero de respostas, 75 e 76, respetivamente. 75 inquiridos consideram que a
organizacdo tem cumprido menos do que a sua obrigacdo a aumentar as possibilidades de
emprego fora da organizacdo. 76 inquiridos consideram que a organizagdo tem cumprido
com a sua obrigacéo a aumentar as possibilidades de emprego fora da organizagdo. Apenas
44,2% dos inquiridos considera que a organizacao cumpre com a obrigacdo ou mais que a
sua obrigacdo a aumentar as possibilidades de emprego fora da organizacdo. 55,8% dos
inquiridos (179) considera que a organizagdo cumpre menos que a sua obrigacdo aumentar

as possibilidades de emprego ou que a organizacdo nao tem essa obrigacéo.
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Tabela 14

Aumentar as minhas possibilidades de emprego fora desta empresa

10. Aumentar as minhas possibilidades de emprego fora desta empresa.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vélido 0 60 18,7 18,7 18,7

1 44 13,7 13,7 32,4

2 75 23,4 23,4 55,8

3 76 23,7 23,7 79,4

4 46 14,3 14,3 93,8

5 20 6,2 6,2 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Da analise da Tabela 15 verifica-se que as op¢des 3 - Tem cumprido com a sua obrigacéo
e 4 - Tem cumprido mais do que era a sua obrigagdo foram as opcdes que obtiveram o maior
namero de respostas, 85 e 80, respetivamente. 85 inquiridos consideram que a organizacao
tem cumprido com a sua obrigacdo de dar aos trabalhadores oportunidades de
desenvolvimento na organizacdo. 80 inquiridos consideram que a organizacdo tem
cumprido mais do que era a sua obrigacdo de dar aos trabalhadores oportunidades de
desenvolvimento na organizacdo. 197 inquiridos, representando 61,4% das respostas,
consideram que a organizag¢do cumpre com a sua obrigacdo ou mais do que a sua obrigacao
de dar aos trabalhadores oportunidades de desenvolvimento na organizacdo, pelo que se
pode inferir que a maior parte dos inquiridos se encontram satisfeitos com as oportunidades
de desenvolvimento proporcionados pela sua organizagdo. Quando as organizacOes
cumprem o Contrato Psicoldgico, demonstram aos seus trabalhadores que estes constituem
um ativo valioso que a organizac¢ao ndo quer perder, surgindo um sentimento de que possui

uma posicao respeitada e dignificada dentro da organizacéo (Lester et al., 2007).
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Tabela 15

Dar-me oportunidades de desenvolvimento nesta empresa

11. Dar-me oportunidades de desenvolvimento nesta empresa.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 0 18 5,6 5,6 5,6

1 41 12,8 12,8 18,4

2 65 20,2 20,2 38,6

3 85 26,5 26,5 65,1

4 80 24,9 24,9 90,0

5 32 10,0 10,0 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

A Tabela 16 reflete que 77 dos inquiridos, representando 24,0% das respostas,
consideram que a organizagdo promove a visibilidade do trabalho no exterior (opg¢éo 3 - Tem

cumprido com a sua obrigacgéo).
Tabela 16

Promover a visibilidade do meu trabalho no exterior

12. Promover a visibilidade do meu trabalho no exterior.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 0 41 12,8 12,8 12,8

1 54 16,8 16,8 29,6

2 63 19,6 19,6 49,2

3 77 24,0 24,0 73,2

4 63 19,6 19,6 92,8

5 23 7,2 7,2 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS
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Da observacao da Tabela 17 verifica-se que 79 dos inquiridos, representando 24,6% das
respostas, consideram que a organizacdo estabelece parcerias e protocolos com outras
instituicbes que criem oportunidades de emprego (opgdo 3 - Tem cumprido com a sua
obrigacdo). Em contrapartida verifica-se que 73 dos inquiridos, representando 22.7% das
respostas, consideram que a organizacdo ndo tem a obrigacdo de estabelecer parcerias e
protocolos com outras instituicdes que criem oportunidades de emprego (opg¢ao 0 — N&o tem

essa obrigacéo).

Tabela 17

Estabelecer parcerias e protocolos com outras instituicdes que criem oportunidades de emprego

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

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 0 73 22,7 22,7 22,7

1 46 14,3 14,3 37,1

2 65 20,2 20,2 57,3

3 79 24,6 24,6 81,9

4 40 12,5 12,5 94,4

5 18 5,6 5,6 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

A Tabela 18 reflete que 75 dos inquiridos, representando 23,4% das respostas,
consideram que a organizacédo divulga o seu trabalho no exterior (opc¢do 3 - Tem cumprido
com a sua obrigacgéo). 66 inquiridos, representando 20,6% das respostas, consideram que a
organizacdo ndo tem obrigacdo de divulgar o seu trabalho no exterior (0 — N&o tem essa
obrigacdo). 141 inquiridos consideram a organiza¢do cumpre com a sua obrigacdo ou mais

do que a sua obrigacéo de divulgar o seu trabalho no exterior.
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Tabela 18

Divulgar o meu trabalho no exterior

14. Divulgar o meu trabalho no exterior.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 0 66 20,6 20,6 20,6

1 58 18,1 18,1 38,6

2 56 17,4 17,4 56,1

3 75 23,4 23,4 79,4

4 47 14,6 14,6 94,1

5 19 5,9 5,9 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Atraveés da observacdo da Tabela 19 verifica-se que a moda é a opcao 4 - Tem cumprido
mais do que era a sua obrigacdo com 110 respostas dos inquiridos, representando 34,3%
dos inquiridos, que consideram que a organizacdo tem cumprido mais que a sua obrigacao

em proporcionar ao trabalhador um emprego estavel.

Tabela 19

Proporcionar-me um emprego estavel

15. Proporcionar-me um emprego estavel.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 0 11 3,4 3,4 3,4

1 24 7,5 7,5 10,9

2 29 9,0 9,0 19,9

3 87 27,1 27,1 47,0

4 110 34,3 34,3 81,3

5 60 18,7 18,7 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS
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Da andlise da Tabela 20 verifica-se que as opg¢des 2 — Tem cumprido menos do que era a
sua obrigacédo e 3 - Tem cumprido com a sua obrigacdo foram as opc¢des que obtiveram o
maior numero de respostas, 64 e 68, respetivamente. 68 inquiridos consideram que a
organizacdo, tem cumprido com a sua obrigacdo de oferecer beneficios sociais permanentes
que abranjam os familiares dos trabalhadores. Contudo, 64 inquiridos consideram que a
organizacdo, tem cumprido menos do que era a sua obrigacao de oferecer beneficios sociais

permanentes que abranjam os familiares dos trabalhadores.

Tabela 20

Oferecer-me beneficios sociais permanentes que abranjam os meus familiares

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

familiares.
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 0 51 15,9 15,9 15,9

1 51 15,9 15,9 31,8

2 64 19,9 19,9 51,7

3 68 21,2 21,2 72,9

4 58 18,1 18,1 91,0

5 29 9,0 9,0 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

Da analise da Tabela 21 verifica-se que as op¢des 3 - Tem cumprido com a sua obrigacao
e 4 - Tem cumprido mais do que era a sua obrigagédo foram as opgdes que obtiveram o maior
namero de respostas, 79. 79 inquiridos consideram que a organizagdo tem cumprido com a
sua obrigacdo de preocupar-se com 0 bem-estar pessoal dos trabalhadores. 79 inquiridos
consideram que a organizagdo tem cumprido mais do que era a sua obrigacao de preocupar-

se com o bem-estar pessoal dos trabalhadores.
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Preocupar-se com o0 meu bem-estar pessoal

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

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 0 16 5,0 5,0 5,0

1 45 14,0 14,0 19,0

2 60 18,7 18,7 37,7

3 79 24,6 24,6 62,3

4 79 24,6 24,6 86,9

5 42 13,1 13,1 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

A Tabela 22 reflete que 82 dos inquiridos, representando 25,5% das respostas,

consideram que a organizacdo oferece remuneracdo e beneficios adequados aos

trabalhadores (opc¢éo 3 - Tem cumprido com a sua obrigacéao).

Tabela 22

Oferecer-me remuneracdo e beneficios adequados

18. Oferecer-me remuneracgdo e beneficios adequados.

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 0 18 5,6 5,6 5,6

1 54 16,8 16,8 22,4

2 60 18,7 18,7 41,1

3 82 25,5 25,5 66,7

4 69 21,5 21,5 88,2

5 38 11,8 11,8 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS
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A Tabela 23 reflete que 85 dos inquiridos, representando 26,5% das respostas,
consideram que a organizagdo tem cumprido com a sua obrigacdo em ser responsavel pelas
preocupacles e bem-estar de todos os funcionarios (opg¢do 3 - Tem cumprido com a sua

obrigacao).
Tabela 23

Ser responsavel pelas preocupacdes e bem estar de todos os funcionarios

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

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 0 10 3,1 3,1 3,1

1 41 12,8 12,8 15,9

2 72 22,4 22,4 38,3

3 85 26,5 26,5 64,8

4 77 24,0 24,0 88,8

5 36 11,2 11,2 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 24 verifica-se que a moda € a opc¢do 3 - Tem cumprido
com a sua obrigacdo com 94 respostas dos inquiridos, representando 29,3% dos inquiridos,
que consideram que a organizacgdo tem cumprido a sua obrigacdo em tomar decisdes tendo

em consideracao os interesses dos trabalhadores.
Tabela 24

Tomar decisdes levando em consideracéo os meus interesses

20. Tomar decisdes levando em consideragdo os meus interesses.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vilida acumulativa
Vilido 0 29 9,0 9,0 9,0

1 47 14,6 14,6 23,7

2 75 234 234 47,0

3 94 29,3 29,3 76,3

4 56 17,4 17.4 93,8

5 20 6,2 6,2 100,0

Total 321 100,0 100,0
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Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 25 verifica-se que a moda € a opc¢do 3 - Tem cumprido
com a sua obrigacdo com 87 respostas dos inquiridos, representando 27,1% dos inquiridos,
que consideram que a organizac¢ao tem cumprido a sua obrigacdo em preocupar-se com o

bem-estar dos trabalhadores a longo prazo.

Tabela 25

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

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

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 0 20 6,2 6,2 6,2

1 50 15,6 15,6 21,8

2 75 23,4 23,4 45,2

3 87 27,1 27,1 72,3

4 59 18,4 18,4 90,7

5 30 9,3 9,3 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

A Tabela 26 reflete que 98 dos inquiridos, representando 30,5% das respostas,
consideram que a organizagdo tem cumprido mais do que a sua obrigacdo em dar seguranca
de emprego aos trabalhadores (opg¢éo 4 - Tem cumprido mais do que era a sua obrigacéo).
88 inquiridos consideram que a organizagdo tem cumprido com a sua obrigacdo de dar
seguranca de emprego aos trabalhadores. 243 inquiridos, representando 75,7 % das
respostas, consideram que a organiza¢do cumpre com a sua obrigagéo ou mais do que a sua
obrigacdo de dar seguranca de emprego aos trabalhadores pelo que se pode inferir que a
maior parte dos inquiridos se encontram satisfeitos com a seguranca de emprego

proporcionada pela organizacéo.
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Dar-me seguranca de emprego

22. Dar-me seguranga de emprego.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 0 9 2,8 2,8 2,8

1 28 8,7 8,7 11,5

2 41 12,8 12,8 24,3

3 88 27,4 27,4 51,7

4 98 30,5 30,5 82,2

5 57 17,8 17,8 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

A Tabela 27 reflete que 102 dos inquiridos, representando 31,8% das respostas,

consideram que a organizac¢ao tem cumprido mais do que a sua obrigacdo em oferecer uma

remuneracao estavel aos trabalhadores (opcdo 4 - Tem cumprido mais do que era a sua

obrigacao).

Tabela 27

Oferecer-me uma remuneracao estavel

23. Oferecer-me uma remuneragao estavel.

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 0 13 4,0 4,0 4,0
1 24 7,5 7,5 11,5
2 53 16,5 16,5 28,0
3 89 27,7 27,7 55,8
4 102 31,8 31,8 87,5
5 40 12,5 12,5 100,0
Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS
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Através da observacdo da Tabela 28 verifica-se que a moda € a opc¢do 3 - Tem cumprido
com a sua obrigacdo com 93 respostas dos inquiridos, representando 29,0% dos inquiridos,
que consideram gue a organizag¢ao tem cumprido a sua obrigacdo em esforcar-se para que o
trabalhador permaneca na organizagdo. 74 inquiridos consideram que a organizacdo tem
cumprido mais do que era a sua obrigacao em esforcgar-se para que o trabalhador permaneca
na organizagdo. 201 inquiridos, representando 62,6% das respostas, consideram que a
organizagdo cumpre com a sua obrigacdo ou mais do que a sua obrigagdo em esforcar-se

para que o trabalhador permaneca na organizacao,

Tabela 28

Esfocar-se para que eu permanega na empresa

24. Esforgar-se para que eu permanega ha empresa.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 0 20 6,2 6,2 6,2

1 47 14,6 14,6 20,9

2 53 16,5 16,5 37,4

3 93 29,0 29,0 66,4

4 74 231 231 89,4

5 34 10,6 10,6 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 29 verifica-se que a moda € a opcdo 3 - Tem cumprido
com a sua obrigacao com 84 respostas dos inquiridos, representando 26,20% dos inquiridos,
que consideram que a organizacdo tem cumprido com a sua obrigacdo em conceder um
emprego por um periodo de tempo especifico ao trabalhador. 73 inquiridos consideram que
a organizacdo tem cumprido mais do que era a sua obrigagdo em conceder um emprego por
um periodo de tempo especifico ao trabalhador. 200 inquiridos, representando 62,3% das
respostas, consideram que a organiza¢do cumpre com a sua obrigagdo ou mais do que a sua

obrigagdo em conceder um emprego por um periodo de tempo especifico ao trabalhador.
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Conceder-me um emprego por um periodo de tempo especifico

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

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vilido 0 44 13,7 13,7 13,7

1 29 9,0 9,0 22,7

2 48 15,0 15,0 37,7

3 84 26,2 26,2 63,9

4 73 22,7 22,7 86,6

5 43 13,4 13,4 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

Atraveés da observacdo da Tabela 30 verifica-se que a moda é a opcao 3 - Tem cumprido

com a sua obrigacdo com 95 respostas dos inquiridos, representando 29,6% dos inquiridos,

que consideram que a organizacdo tem cumprido com a sua obrigacdo em pedir apenas a

realizacdo de tarefas para as quais o trabalhador foi contratado.

Tabela 30

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

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

Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vdlido 0 24 7,5 7,5 7,5

1 42 13,1 13,1 20,6

2 63 19,6 19,6 40,2

8 95 29,6 29,6 69,8

4 79 24,6 24,6 94,4

5 18 5,6 5,6 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS
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Através da observacdo da Tabela 31 verifica-se que a moda € a opc¢do 3 - Tem cumprido
com a sua obrigacdo com 84 respostas dos inquiridos, representando 26,2% dos inquiridos,
que consideram que a organizacdo tem cumprido com a sua obrigagdo em pagar ao
trabalhador de acordo com aquilo que faz. 79 inquiridos consideram que a organizacao tem
cumprido mais do que era a sua obrigacdo em pagar ao trabalhador de acordo com aquilo
que faz. 190 inquiridos, representando 59,2% das respostas, consideram que a organizagao
cumpre com a sua obrigacdo ou mais do que a sua obrigagdo em pagar ao trabalhador de

acordo com aquilo que faz.

Tabela 31

Pagar-me de acordo com aquilo que fago

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

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa
Valido 0 25 7,8 7,8 7,8

1 50 15,6 15,6 234

2 56 17,4 17,4 40,8

3 84 26,2 26,2 67,0

4 79 24,6 24,6 91,6

5 27 8,4 8,4 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da analise a Tabela 32 verifica-se que a moda € a opgao 3 - Tem cumprido com a
sua obrigacdo com 107 respostas dos inquiridos, representando 33,3% dos inquiridos, que
consideram que a organizagdo tem cumprido com a sua obrigagdo em atribuir ao trabalhador
funcOes limitadas, com responsabilidades bem definidas. 75 inquiridos consideram que a
organizacdo tem cumprido mais do que era a sua obrigacdo em atribuir ao trabalhador
fungdes limitadas, com responsabilidades bem definidas.
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Atribuir-me fungdes limitadas, com responsabilidades bem definidas

28. Atribuir-me fungdes limitadas, com responsabilidades bem definidas.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vélido 0 19 5,9 5,9 5,9

1 38 11,8 11,8 17,8

2 67 20,9 20,9 38,6

3 107 33,3 33,3 72,0

4 75 23,4 23,4 95,3

5 15 4,7 4,7 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

A Tabela 33 reflete que 96 dos inquiridos, representando 29,9% das respostas,

consideram que a organizacdo tem cumprido mais do que a sua obrigacdo em garantir a

estabilidade do aos trabalhadores (opcdo 4 - Tem cumprido mais do que era a sua

obrigacao).

Tabela 33

Garantir a estabilidade do meu emprego

29. Garantir a estabilidade do meu emprego.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 0 11 3,4 3,4 3,4

1 20 6,2 6,2 9,7

2 53 16,5 16,5 26,2

3 89 27,7 27,7 53,9

4 96 29,9 29,9 83,8

5 52 16,2 16,2 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS
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Através da observacdo da Tabela 34 verifica-se que a moda € a opc¢do 3 - Tem cumprido
com a sua obrigacdo com 99 respostas dos inquiridos, representando 30,8% dos inquiridos,
que consideram que a organizagdo tem cumprido com a sua obrigacdo em deixar o
trabalhador ir embora, quando ele quiser. 63 inquiridos consideram que a organizacéo tem
cumprido mais do que era a sua obrigacdo em deixar o trabalhador ir embora, quando ele

quiser.

Tabela 34

Deixar-me ir embora, quando eu quiser

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

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 0 35 10,9 10,9 10,9

1 28 8,7 8,7 19,6

2 67 20,9 20,9 40,5

3 99 30,8 30,8 71,3

4 63 19,6 19,6 91,0

5 29 9,0 9,0 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 35 verifica-se que a moda é a opcao 3 - Tem cumprido
com a sua obrigacao com 123 respostas dos inquiridos, representando 38,3% dos inquiridos,
gue consideram que a organizacdo tem cumprido com a sua obrigacdo em dar formacéo ao
trabalhador, apenas para as tarefas da sua funcdo. 66 inquiridos consideram que a
organizagdo tem cumprido mais do que era a sua obrigacdo em dar formacéo ao trabalhador,
apenas para as tarefas da sua funcdo. 216 inquiridos, representando 67,3% das respostas,
consideram que a organizagdo cumpre com a sua obrigacdo ou mais do que a sua obrigagao

em dar formacéo ao trabalhador, apenas para as tarefas da sua funcao.
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Dar-me formac&o apenas para as tarefas da minha fungéo

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

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 0 14 4,4 4,4 4,4

1 34 10,6 10,6 15,0

2 57 17,8 17,8 32,7

3 123 38,3 38,3 71,0

4 66 20,6 20,6 91,6

5 27 8,4 8,4 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 36 verifica-se que a moda € a opcdo 3 - Tem cumprido

com a sua obrigacao com 118 respostas dos inquiridos, representando 36,8% dos inquiridos,

que consideram que a organizacdo tem cumprido com a sua obrigacdo em proporcionar ao

trabalhador um envolvimento limitado com a organizacao.

Tabela 36

Proporcionar-me um envolvimento limitado com a empresa

32. Proporcionar-me um envolvimento limitado com a empresa.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vélido 0 20 6,2 6,2 6,2

1 37 11,5 11,5 17,8

2 85 26,5 26,5 44,2

3 118 36,8 36,8 81,0

4 45 14,0 14,0 95,0

5 16 5,0 5,0 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS
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Em termos globais, verifica-se pela observacao da Tabela 37 que a moda de 25 itens do
Contrato Psicoldgico é a op¢do 3 - Tem cumprido com a sua obrigacao. A moda dos restantes
itens é a opcdo 4 - Tem cumprido mais do que era a sua obrigacdo. A maioria dos inquiridos
considera que a organizacdo tem cumprido com a sua obrigacdo ou tem cumprido mais do

que a sua obrigacao.

Tabela 37

Moda Itens Contrato Psicoldgico

Itens Contrato Psicologico

Item1 Item2 Item3 Item4 Item5 Item6 Item7 Item8 Item9 Item 10 Item 11

Moda 3 3 3 3 3 3 3 3 4 S 3

Itens Contrato Psicologico

Item 12 Item 13 ltem 14 Item 15 Item 16 Item 17 Item 18 Item 19 Item 20 Item 21 Item 22

Moda 3 3 8 4 3 3|4 3 3 4 3 4

Itens Contrato Psicoldgico

Item 23 Item 24 Item 25 Item 26 Item 27 Item 28 Item 29 Item 30 ltem 31 Item 32

Moda 4 s 3 3 3 3 4 3 4 3

Comprometimento Organizacional

A escala do Comprometimento Organizacional é composta por 19 itens e é constituida
por 3 dimensdes: afetiva, calculativa e normativa. Esta escala foi proposta por Meyer e Allen
(1997) e validada por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) para o contexto organizacional
portugués. Para medir o Comprometimento Organizacional foi utilizada uma escala tipo
Likert de 7 pontos em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 7 corresponde a

“Concordo Totalmente”.

Através da observacdo da Tabela 38 verifica-se que a moda € a opgdo 4 — Nem concordo
Nem discordo com 74 respostas dos inquiridos, representando 23,1% dos inquiridos, que néo
concordam, nem discordam que acreditem que h& muito poucas alternativas para poder

pensar em sair da empresa.
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Tabela 38

Acredito que h&d muito poucas alternativas para poder pensar em sair desta empresa

1. Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em sair desta

empresa.
Porcentagem  Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 1 48 15,0 15,0 15,0

2 46 14,3 14,3 29,3

3 40 12,5 12,5 41,7

4 74 23,1 23,1 64,8

5 48 15,0 15,0 79,8

6 44 13,7 13,7 93,5

7 21 6,5 6,5 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 39 verifica-se que a moda é a opcdo 1 — Discordo
totalmente com 81 respostas dos inquiridos, representando 25,2% dos inquiridos, que

discordam da afirmagao “Nao me sinto emocionalmente ligado a esta empresa”.

Tabela 39

N&o me sinto emocionalmente ligado a esta empresa

2. Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vélido 1 81 25,2 25,2 25,2

2 74 23,1 23,1 48,3

3 44 13,7 13,7 62,0

4 56 17,4 17,4 79,4

5 32 10,0 10,0 89,4

6 20 6,2 6,2 95,6

7 14 4.4 4.4 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS
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Através da observacdo da Tabela 40 verifica-se que a moda é a op¢do 4 — Nem concordo
Nem discordo com 58 respostas dos inquiridos, representando 18,1% dos inquiridos, que néo
concordam, nem discordam da afirmagao “Seria materialmente muito penalizador para mim,

neste momento, sair desta empresa, mesmo que o pudesse fazer”.

Tabela 40

Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta empresa, mesmo que o

pudesse fazer

3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair
desta empresa, mesmo que o pudesse fazer.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 1 40 12,5 12,5 12,5
2 38 11,8 11,8 24,3
3 56 17,4 17,4 41,7
4 58 18,1 18,1 59,8
5 37 11,5 11,5 71,3
6 49 15,3 15,3 86,6
7 43 13,4 13,4 100,0
Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 41 verifica-se que a moda é a opcdo 1 — Discordo
totalmente com 58 respostas dos inquiridos, representando 18,1% dos inquiridos, que
discordam da afirmag¢do “Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que

tenho uma obrigacéo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui”.
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Tabela 41

Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho uma obrigacéo pessoal para

com as pessoas que trabalham aqui

4. Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho
uma obrigagdo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vilido 1 58 18,1 18,1 18,1

2 36 11,2 11,2 29,3

3 55 17,1 17,1 46,4

4 50 15,6 15,6 62,0

5 47 14,6 14,6 76,6

6 41 12,8 12,8 89,4

7 34 10,6 10,6 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 42 verifica-se que a moda é a op¢do 1 — Discordo
totalmente com 73 respostas dos inquiridos, representando 22,7% dos inquiridos, que
discordam da afirmagdo “Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na

empresa onde estou atualmente”.
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Tabela 42

Sinto que néo tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa onde estou atualmente

5. Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa
onde estou atualmente.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vélido 1 73 22,7 22,7 22,7

2 52 16,2 16,2 38,9

3 68 21,2 21,2 60,1

4 50 15,6 15,6 75,7

5 28 8,7 8,7 84,4

6 23 7,2 7,2 91,6

7 27 8,4 8,4 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 43 verifica-se que a moda € a op¢do 7 — Concordo
totalmente com 67 respostas dos inquiridos, representando 20,9% dos inquiridos, que

concordam com a afirmacédo “Esta empresa onde estou atualmente”.

Tabela 43

Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim

6. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 1 23 7,2 7,2 7,2

2 28 8,7 8,7 15,9

3 45 14,0 14,0 29,9

4 60 18,7 18,7 48,6

5 47 14,6 14,6 63,2

6 51 15,9 15,9 79,1

7 67 20,9 20,9 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS
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Através da observacdo da Tabela 44 verifica-se que a moda é a opcdo 1 — Discordo
totalmente com 84 respostas dos inquiridos, representando 26,2% dos inquiridos, que

discordam da afirmagédo “N&o me sinto como fazendo parte da familia nesta empresa”.

Tabela 44
N&o me sinto como fazendo parte da familia nesta empresa

7. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 1 84 26,2 26,2 26,2

2 78 24,3 24,3 50,5

3 45 14,0 14,0 64,5

4 46 14,3 14,3 78,8

5 35 10,9 10,9 89,7

6 20 6,2 6,2 96,0

7 13 4,0 4,0 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 45 verifica-se que a moda é a op¢do 3 — Discordo
parcialmente com 54 respostas dos inquiridos, representando 16,8% dos inquiridos, que
discordam parcialmente da afirmagao “Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que

nao seria correto deixar esta empresa no presente momento”.
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Tabela 45

Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar esta empresa no

presente momento

8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto
deixar esta empresa no presente momento.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 1 48 15,0 15,0 15,0

2 52 16,2 16,2 31,2

3 54 16,8 16,8 48,0

4 50 15,6 15,6 63,6

5 38 11,8 11,8 75,4

6 44 13,7 13,7 89,1

7 35 10,9 10,9 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 46 verifica-se que a moda é a op¢do 4 — Nem concordo
Nem discordo com 72 respostas dos inquiridos, representando 22,4% dos inquiridos, que ndo
concordam, nem discordam da afirmacao “Na realidade sinto os problemas desta empresa

como se fossem meus”.
Tabela 46

Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus

9. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vélido 1 39 12,1 12,1 12,1

2 41 12,8 12,8 24,9

3 34 10,6 10,6 35,5

4 72 22,4 22,4 57,9

5 46 14,3 14,3 72,3

6 48 15,0 15,0 87,2

7 41 12,8 12,8 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS
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Através da observacdo da Tabela 47 verifica-se que a moda € a opgdo 7 — Concordo

totalmente com 82 respostas dos inquiridos, representando 25,5% dos inquiridos, que

concordam totalmente com a afirmagao “Esta empresa merece a minha lealdade”.

Tabela 47

Esta empresa merece a minha lealdade

10. Esta empresa merece a minha lealdade.

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 1 21 6,5 6,5 6,5

2 19 5,9 5,9 12,5

3 25 7.8 7,8 20,2

4 53 16,5 16,5 36,8

5 50 15,6 15,6 52,3

6 71 22,1 22,1 74,5

7 82 25,5 25,5 100,0

Total 321 100,0 100,0
Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 48 verifica-se que a moda é a op¢do 4 — Nem concordo

Nem discordo com 71 respostas dos inquiridos, representando 22,1% dos inquiridos, que ndo

concordam, nem discordam da afirmacdo “Ficaria muito feliz em passar o resto da minha

carreira nesta empresa”.
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Tabela 48

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa

11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 1 34 10,6 10,6 10,6

2 38 11,8 11,8 22,4

3 43 13,4 13,4 35,8

4 71 22,1 22,1 57,9

5 34 10,6 10,6 68,5

6 51 15,9 15,9 84,4

7 50 15,6 15,6 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 49 verifica-se que a moda é a opcdo 1 — Discordo
totalmente com 82 respostas dos inquiridos, representando 25,5% dos inquiridos, que

discordam da afirmag@o “Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora”.

Tabela 49

Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora

12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 1 82 25,5 25,5 25,5

2 58 18,1 18,1 43,6

3 50 15,6 15,6 59,2

4 48 15,0 15,0 74,1

5 27 8,4 8,4 82,6

6 27 8,4 8,4 91,0

7 29 9,0 9,0 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS
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Através da observacdo da Tabela 50 verifica-se que a moda é a opcao 2 — Discordo com
57 respostas dos inquiridos, representando 17,8% dos inquiridos, que discordam da
afirmagao “Uma das principais razfes para eu continuar a trabalhar para esta empresa é que
a saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa, porque

uma outra empresa podera ndo cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui”.

Tabela 50

Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta empresa é que a saida iria
requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa, porque uma outra empresa

podera ndo cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui

13. Uma das principais razoes para eu continuar a trabalhar para esta empresa
é que a saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma
outra empresa podera nao cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 1 54 16,8 16,8 16,8

2 57 17,8 17,8 34,6

3 42 13,1 13,1 47,7

4 54 16,8 16,8 64,5

5 46 14,3 14,3 78,8

6 38 11,8 11,8 90,7

7 30 9,3 9,3 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Atraveés da observacgdo da Tabela 51 verifica-se que a moda é a opgédo 4 — Nem concordo
Nem discordo com 71 respostas dos inquiridos, representando 22,1% dos inquiridos, que nao
concordam, nem discordam da afirmagéo “Neste momento, manter-me nesta empresa € tanto

uma questdo de necessidade material quanto de vontade pessoal”.
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Tabela 51

Neste momento, manter-me nesta empresa € tanto uma questdo de necessidade material quanto de

vontade pessoal

14. Neste momento, manterme nesta empresa é tanto uma questdo de
necessidade material quanto de vontade pessoal.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vélido 1 26 8,1 8,1 8,1

2 25 7,8 7,8 15,9

3 47 14,6 14,6 30,5

4 71 22,1 22,1 52,6

5 55 17,1 17,1 69,8

6 56 17,4 17,4 87,2

7 41 12,8 12,8 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 52 verifica-se que a moda é a opcdo 1 — Discordo
totalmente com 100 respostas dos inquiridos, representando 31,2% dos inquiridos, que

discordam da afirmag¢édo “N&o me sinto como fazendo parte desta empresa”.

Tabela 52

N&o me sinto como fazendo parte desta empresa

15. Ndo me sinto como fazendo parte desta empresa.

Porcentagem  Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 1 100 31,2 31,2 31,2

2 75 23,4 23,4 54,5

3 48 15,0 15,0 69,5

4 37 11,5 11,5 81,0

5 24 7,5 7,5 88,5

6 23 7,2 7,2 95,6

7 14 4,4 4,4 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS
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Através da observacdo da Tabela 53 verifica-se que a moda é a op¢do 4 — Nem concordo
Nem discordo com 56 respostas dos inquiridos, representando 17,4% dos inquiridos, que ndo
concordam, nem discordam da afirmagao “Uma das consequéncias negativas para mim se

saisse desta empresa resulta de escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis”.

Tabela 53

Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa resulta de escassez de

alternativas de emprego que teria disponiveis

16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa
resulta da escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Valido 1 50 15,6 15,6 15,6

2 39 12,1 12,1 27,7

3 53 16,5 16,5 44,2

4 56 17,4 17,4 61,7

5 46 14,3 14,3 76,0

6 42 13,1 13,1 89,1

7 35 10,9 10,9 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 54 verifica-se que a moda é a op¢édo 4 — Nem concordo
Nem discordo com 60 respostas dos inquiridos, representando 18,7% dos inquiridos, que ndo
concordam, nem discordam da afirmacao “Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse

querer sair desta empresa neste momento”.
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Tabela 54

Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta empresa neste momento

17. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta
empresa neste momento.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa
Vialido 1 30 9,3 9,3 9,3

2 27 8,4 8,4 17,8

3 59 18,4 18,4 36,1

4 60 18,7 18,7 54,8

5 42 13,1 13,1 67,9

6 53 16,5 16,5 84,4

7 50 15,6 15,6 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Através da observacdo da Tabela 55 verifica-se que a moda é a op¢do 4 — Nem concordo
Nem discordo com 73 respostas dos inquiridos, representando 22,7% dos inquiridos, que néo
concordam, nem discordam da afirmagao “Sinto que tenho um grande dever para com esta

empresa”.
Tabela 55

Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa

18. Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem vdlida acumulativa

Vélido 1 39 12,1 12,1 12,1

2 51 15,9 15,9 28,0

3 57 17,8 17,8 45,8

4 73 22,7 22,7 68,5

5 55 17,1 17,1 85,7

6 25 7,8 7,8 93,5

7 21 6,5 6,5 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS
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Através da observacdo da Tabela 56 verifica-se que a moda € a opgdo 4 — Nem concordo
Nem discordo com 67 respostas dos inquiridos, representando 20,9% dos inquiridos, que ndo
concordam, nem discordam da afirmagao “Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero

atualmente a possibilidade de trabalhar numa outra”.

Tabela 56

Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero atualmente a possibilidade de trabalhar numa

outra

19. Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero atualmente a
possibilidade de trabalhar numa outra.

Porcentagem Porcentagem

Frequéncia Porcentagem valida acumulativa

Vélido 1 46 14,3 14,3 14,3

2 53 16,5 16,5 30,8

3 54 16,8 16,8 47,7

4 67 20,9 20,9 68,5

5 38 11,8 11,8 80,4

6 32 10,0 10,0 90,3

7 31 9,7 9,7 100,0

Total 321 100,0 100,0

Nota: SPSS

Em termos globais, verifica-se pela observacdo da Tabela 57 que a moda de 9 itens do
Comprometimento Organizacional (1, 3, 9, 11, 14, 16, 17, 18 e 19) € a op¢do 4 — Nem
concordo Nem discordo. A moda de 6 itens do Comprometimento Organizacional (2, 4, 5,
7, 12 e 15) é a opgdo 1 - Discordo totalmente. A moda de 2 itens do Comprometimento
Organizacional é a opgdo 7 — Concordo totalmente (6 e 10). A moda do item 13 do
Comprometimento Organizacional é a opgdo 2 — Discordo. A moda do item 2 do

Comprometimento Organizacional é a op¢ao 3 — Discordo parcialmente.
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Tabela 57

Moda Itens Comprometimento Organizacional

Itens Comprometimento Organizacional
ltem1 Item2 Item3 Item4 Item5 Item6 Item7 Item8 Item9 Item 10
Moda 4 1 4 1 1 7 1 3 4 7

Itens Comprometimento Organizacional
Item 11 Item 12 Item 13 Item 14 Item 15 Item 16 Item 17 ltem 18 Item 19
Moda 4 1 2 4 1 4 4 4 4

Andlise de Consisténcia Interna

A fiabilidade de uma escala consiste numa medida de consisténcia interna dos itens que
a compdem. A fiabilidade da escala é adequada quando os valores do Alpha de Cronbach

(o) s@o iguais ou superiores a 0,7 (Maréco, 2021).

O valor do Alfa de Cronbach varia entre 0 e 1 e indica a confiabilidade da escala. Quanto

maior for o valor do Alfa de Cronbach, maior é a consisténcia interna.

Segundo Pestana & Gageiro (2014), quando o valor do Alfa de Cronbach é inferior a

0,60, a consisténcia interna é inadmissivel.

O valor do Alfa de Cronbach relativo a Escala de Contrato Psicoldgico obtido no presente
estudo foi de 0,97, sendo mais elevado que o do estudo de Silva (2013) que foi de 0,92, 0
que leva a afirmar que os 32 itens da escala sdo fidedignos para avaliar a percecdo do
Contrato Psicoldgico, pois apresentam uma consisténcia interna muito boa (Pestana &
Gageiro, 2014). No que respeita as diferentes dimensdes da Escala de Contrato Psicolégico,
tal como se pode observar na Tabela 58, os valores do Alfa de Cronbach obtidos séo
superiores aos constatados no estudo de Silva (2013), apresentando uma consisténcia interna
boa (Pestana & Gageiro, 2014) na dimensdo Contrato Psicoldgico Transacional e muito boa

nas restantes dimensdes do Contrato Psicoldgico (Pestana & Gageiro, 2014).
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Tabela 58

Consisténcia interna das dimens@es da Escala de Contrato Psicolégico

Alpha de Cronbach

Contrato Psicologico Estudo de Silva (2013) Presente estudo
Contrato Psicoldgico Balanceado 0,88 0,95
Contrato Psicol6gico Relacional 0,88 0,94
Contrato Psicoldgico Transacional 0,52 0,83
Escala de Contrato Psicol6gico 0,92 0,97

O valor do Alfa de Cronbach relativo & Escala de Comprometimento Organizacional
obtido no presente estudo foi de 0,90, sendo mais elevado que o do estudo de Nascimento,
Lopes e Salgueiro (2008) que foi de 0,70, o que leva a afirmar que os 19 itens desta escala
sédo fidedignos para avaliar o Comprometimento Organizacional, pois apresentam uma
consisténcia interna boa (Pestana & Gageiro, 2014). No que respeita as diferentes dimensdes
da Escala de Comprometimento Organizacional, tal como se pode observar na Tabela 59, o0s
valores do Alfa de Cronbach obtidos s&o inferiores aos constatados no estudo de
Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) nas dimensdes Comprometimento Organizacional
Afetivo e Comprometimento Organizacional Calculativo, apresentando uma consisténcia
interna boa em todas as dimensGes do Comprometimento Organizacional (Pestana &
Gageiro, 2014).

Tabela 59

Consisténcia interna das dimensfes da Escala de Comprometimento Organizacional

Alpha de Cronbach

Comprometimento Organizacional Estudo de Nascimento et al. (2008) Presente estudo
Comprometimento Organizacional Afetivo 0,91 0,82
Comprometimento Organizacional Calculativo 0,91 0,84
Comprometimento Organizacional Normativo 0,84 0,84
Escala de Comprometimento Organizacional 0,7 0,9
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Andlise Estatistica

No que respeita a Escala de Contrato Psicologico para obter as variaveis representativas
de cada uma das dimensdes efetuou-se a média aritmética dos valores dos varios itens que
compdem cada uma das dimens@es. Para obter os indices da escala efetuou-se a média
aritmética dos indices das suas trés dimensdes. No que concerne a Escala de
Comprometimento Organizacional para obter as variaveis representativas de cada uma das
dimensdes efetuou-se a média aritmética dos valores dos varios itens que compdem cada
uma das dimensdes. e para obter os indices da escala efetuou-se a média aritmética dos

indices das suas trés dimensoes.

Os dados descritivos das dimensdes da Escala de Contrato Psicolégico (Balanceado,
Relacional e Transacional) foram analisados através do calculo da média e do desvio padréo
para cada subescala, como se pode observar na Tabela 60. Os resultados obtidos demonstram
que os trabalhadores tém uma maior percecao do Contrato Psicologico na dimensdo Contrato
Psicoldgico Transacional (M = 3,16; DP = 1,19), apresentando valores superiores aos valores
médios da Escala de Contrato Psicolégico (M = 3,14; DP = 1,46). Da observacdo da Tabela
7, constata-se, ainda que os trabalhadores tém uma menor perce¢do do Contrato Psicoldgico
na dimensdo Contrato Psicologico Balanceado (M = 2,70; DP = 1,06), apresentando valores

inferiores aos valores médios da Escala de Contrato Psicolégico (M = 3,14; DP = 1,46).

Tabela 60

Medidas Descritivas das Subescalas de Contrato Psicol6gico

Contrato Psicologico M DP
Contrato Psicolégico Balanceado 2,70 1,06
Contrato Psicolégico Relacional 2,90 1,07
Contrato Psicoldgico Transacional 3,16 1,19
Escala Contrato Psicoldgico 3,14 1,46

Relativamente aos dados descritivos das dimensdes da Escala de Comprometimento
Organizacional (Afetivo, Calculativo e Normativo) foi efetuado o calculo da média e do
desvio padréo para cada subescala, conforme Tabela 61.. Os resultados obtidos demonstram

que os trabalhadores apresentam maior Comprometimento Organizacional na dimensao
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Comprometimento Organizacional Afetivo (M = 4,69; DP = 1,33), apresentando valores
superiores aos valores medios da Escala de Comprometimento Organizacional (M = 4,22;
DP = 1,11). Os trabalhadores demonstram menor Comprometimento Organizacional na
dimensdo Comprometimento Organizacional Calculativo (M = 3,95; DP = 1,30),
apresentando valores inferiores aos valores médios da Escala de Comprometimento
Organizacional (M = 4,22; DP = 1,11).

Tabela 61

Medidas Descritivas das Subescalas de Comprometimento Organizacional

Comprometimento Organizacional M DP
Comprometimento Organizacional Afetivo 4,69 1,33
Comprometimento Organizacional Calculativo 3,95 1,30
Comprometimento Organizacional Normativo 4,03 1,39
Escala Comprometimento Organizacional 4,22 1,11

Inferéncia Estatistica

Para testar a Hipotese 1 foi verificado o pressuposto da normalidade, tendo sido aplicado

o coeficiente de correlacdo de Spearman.

A correlacdo de Spearman consiste numa medida de correlacdo paramétrica que procura
analisar relacOes entre duas variaveis. Os valores do coeficiente Spearman variam entre -1 e
1,

Numa analise geral, podemos observar, através do grafico de dispersao da Figura 3 que
existe uma relacdo positiva entre o Contrato Psicolégico e o Comprometimento

Organizacional.
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Figura 3

Relacéo entre Contrato Psicologico e Comprometimento Organizacional

Relagao emtre Contrato Psicologico e Comprometimento Organizacional

7,00
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Comprometimento Organizacional
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00 200 4,00 6,00

Contrato Psicologico

Nota: SPSS

Através da observacdo do esquema da Figura 4 e da aplicacdo da correlacdo de Spearman
(Tabela 62) pode-se afirmar que existe relacdo positiva e estatisticamente significativa (p <
0,01) entre as dimensdes do Contrato Psicoldgico e 0 Comprometimento Organizacional. As
dimensGes Contrato Psicoldgico Balanceado e Contrato Psicolégico Relacional séo as que
mais contribuem (r = 0,54) para 0 Comprometimento Organizacional. A dimensao Contrato
Psicolégico Transacional é a que menos contribui (r = 0,50) para o Comprometimento
Organizacional. As dimensBes Contrato Psicolégico Balanceado (r = 0,54), Contrato
Psicologico Relacional (r = 0,54) e Contrato Psicol6gico Transacional (r = 0,50) apresentam
uma correlagdo alta e positiva (Pallant, 2013). Assim, podemos inferir que a maiores indices
de percecdo de Contrato Psicologico, encontram-se associados maiores indices de

Comprometimento Organizacional, o que suporta empiricamente a Hipotese 1.
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Figura 4

Resultados da correlacdo de Spearman entre as dimensdes do Contrato Psicoldgico e o

Comprometimento Organizacional

Balanceado

f=0_54**

r =0,50**

/

Transacional Jl

Relacional J

Tabela 62

Correlagédo de Spearman

*x*

L

*p < 0,01

<

N

Comprometimento

Organizacional

/

Contrato Contrato Contrato
Psicoldgico Psicolégico Psicoldgico Comprometimen
Balanceado Relacional Transacional to Organizacional
ro6 de Spearman  Contrato Psicoldgico Coeficiente de Correlagdo 1,000 ,792" 724" ,539"
Balanceado
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000
N 321 321 321 321
Contrato Psicolégico Coeficiente de Correlagdo  ,792™" 1,000 ;7717 ,539°
Relacional
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000
N 321 321 321 321
Contrato Psicolégico Coeficiente de Correlagdo  ,724™ 7717 1,000 ,498"
Transacional
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000
N 321 321 321 321
Comprometimento Coeficiente de Correlagdo  ,539™" ,539" ,498" 1,000
Organizacional
Sig. (2 extremidades) ,000 ,000 ,000
N 321 321 321 321

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

Nota: SPSS
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Apos a validacdo dos pressupostos, para testar a HipoOtese 2, aplicou-se um teste
paramétrico, mais precisamente o Teste t para comparacdo de duas amostras independentes.

Através da observacdo da Tabela 63, pode-se afirmar que o Comprometimento
Organizacional dos trabalhadores do sexo feminino ndo difere significativamente do
Comprometimento Organizacional dos trabalhadores do sexo masculino (t (320) =-0,733; p
= 0,232 > 0,05), o0 que ndo suporta empiricamente a Hipotese 2.

Pela observacdo da Tabela 63 e do gréafico da Figura 5 pode-se constatar que, do ponto
de vista amostral, o Comprometimento Organizacional dos trabalhadores do sexo masculino
(M = 4,29; DP = 1,12) é superior ao Comprometimento Organizacional dos trabalhadores
do sexo feminino (M = 4,19; DP = 1,11).

Tabela 63

Resultados da Aplicacdo do Teste t para Comparar o Comprometimento Organizacional entre 0s

Sexos
Feminino Masculino Teste t
(n=227) (n=94)
M DP M DP t p
Comprometimento 4,19 1,11 4,29 1,12 -0,733 0,232

Organizacional
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Figura 5

Média do Comprometimento Organizacional por Sexo
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Nota: SPSS

Anédlise comparativa das respostas das entrevistas as chefias

Como descreveria, na sua perspetiva, as '‘promessas’ que a organizacao faz aos

colaboradores, formais ou informais?

Categoria Entrevistas

Formais Entrevistas 2, 5, 6, 8, 9, 10,
Informais Entrevistas 1, 4, 7

Mistas (formais e informais) Entrevistas 3, 11

@ Analise: A maioria das chefias reconhece as promessas formais, mas varias chefias

também destacam a importancia das promessas informais, especialmente relacionadas com

expectativas e relagcdes interpessoais.
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Na sua opinido, a organizacdo cumpre com as expectativas que os colaboradores
tm em relagcdo ao seu desenvolvimento profissional? Caso a sua resposta seja

afirmativa, exemplifique.

Categoria Entrevistas
Sim Entrevistas 1, 2, 3, 8, 10, 11
Nao Entrevistas 4, 5,6, 7, 9

@, Analise: As opinides das chefias estdo divididas. Algumas chefias reconhecem
esforcos da organizacdo (ex: formacdo, progressdo, transferéncias), enquanto outras

apontam limitagdes estruturais (ex: SIADAP, falta de autonomia da Administracdo Publica).

Quie tipo de beneficios ou recompensas considera que os colaboradores esperam da

organizagao, mesmo que nao estejam formalmente contratualizados?

Categoria Entrevistas
Reconhecimento Entrevistas 2, 3,5, 6, 7, 11
Aumento salarial / remuneracéo Entrevistas 1, 4, 6, 7, 9, 10

Flexibilidade / teletrabalho / condigdes de Entrevistas 6, 8, 11

trabalho

Progressdo / chefia Entrevistas 2, 3

@, Analise: Os trabalhadores esperam reconhecimento, aumento da remuneracio,

progressdo na carreira, promoc¢do a chefia e melhoria das condi¢cdes de trabalho. A

flexibilidade e o teletrabalho também surgem como expectativas informais.
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Na sua opinido, a organiza¢cdo promove a progressao na carreira e o enriguecimento
das funcdes dos colaboradores?

Categoria Entrevistas

Sim Entrevistas 1, 2, 3, 4, 10
Parcialmente / com limitacGes Entrevistas 5, 6, 8, 11
Nao Entrevistas 7, 9

@, Analise: Embora algumas chefias reconhegam esforgos por parte da organizagao para
a progressao na carreira e 0 enriquecimento de fungdes, muitas apontam limitacOes
estruturais na Administracdo Publica que dificultam uma progressdo efetiva. Nas
organizacbes privadas, ha maior flexibilidade para enriquecimento das funcdes dos
trabalhadores.

Na sua opinido, os colaboradores sentem que a organizacdo se preocupa com o seu

bem-estar pessoal e profissional?

Categoria Entrevistas

Sim Entrevistas 1, 2, 3, 4, 8, 10
Parcialmente / com limitagOes Entrevistas 6, 11

N&o Entrevistas 5, 7, 9

@, Analise: A percecio da preocupagdo com o bem-estar pessoal e profissional dos

trabalhadores varia. Algumas chefias reconhecem esforcos, outras apontam falta de acGes

concretas ou limitagdes institucionais.

Que papel considera que a chefia tem na construgéo e manutencéo do Contrato

Psicologico?
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Categoria Entrevistas
Papel importante / fundamental Todas as entrevistas
Enfase em liderancga, motivacao, Entrevistas 2, 5, 6, 10, 11

comunicacao, exemplo

Enfase na relacdo interpessoal e atencdo ao Entrevistas 1, 4, 7, 11
colaborador

@, Analise: As chefias foram consensuais ao identificarem a importancia da chefia na

construcdo e manutencao do Contrato Psicoldgico, com destaque para énfase na lideranca,

lideranca pelo exemplo, comunicacao, motivacao e empatia.

Na sua opini&o, os colaboradores sentem-se emocionalmente ligados a organizagéo?
Em caso afirmativo, identifique os sinais.

Categoria Entrevistas

Sim Entrevistas 1, 2, 3, 4,5, 6,7, 8, 10, 11
N&o Entrevista 9

Depende / variavel Entrevista 6, 11

@, Analise: A maioria das chefias identifica ligacdo emocional dos trabalhadores, com

sinais como proatividade, dedicagdo fora do horario, envolvimento com a missdo. No

entanto, ha excecdes e variacdes consoante o perfil dos trabalhadores.

Na sua opinido, os colaboradores permanecem na organizagcdo por lealdade,
obrigagdo moral ou por necessidade material?
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Categoria Entrevistas

Lealdade Entrevistas 1, 3, 6, 10, 11
Necessidade material Entrevistas 2, 5, 7, 9
Obrigacao moral Entrevistas 3, 4

Misto / depende do perfil Entrevista 8, 11

@, Anadlise: Segundo as chefias, a necessidade material é um fator forte para

permanéncia na organizacdo, mas lealdade também é destacada, especialmente entre os

trabalhadores mais antigos.

Que estratégias utiliza para reforcar o comprometimento dos colaboradores com a

organizacao?

Categoria Entrevistas

Comunicag&o e envolvimento Entrevistas 1, 2, 3, 4, 6, 8, 11
Reconhecimento e valorizagdo Entrevistas 5, 6, 10
Ambiente de trabalho positivo Entrevistas 4, 6, 10

Team building / convivio Entrevistas 9, 10

@ Andlise: As estratégias mais comuns para reforco do Comprometimento
Organizacional identificadas pelas chefias foram: comunicagdo, envolvimento,

reconhecimento e ambiente de trabalho positivo.
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Ja foram observadas situacbes em que o comprometimento organizacional foi
afetado por falhas no cumprimento do contrato psicolégico? Quais as estratégias
aplicadas nestas situagdes?

Categoria Entrevistas

SituagOes comuns Avaliacédo de desempenho (SIADAP), falta
de progressdo, ndo cumprimento de

promessas

Estratégias Envolvimento, motivacao, feedback,

valorizagdo, gestdo de expectativas

@, Analise: As falhas no Contrato Psicoldgico identificadas pelas chefias sdo frequentes,

especialmente ligadas ao SIADAP e progressao na carreira. As chefias tentam mitigar estas

falhas através da motivacao e envolvimento dos trabalhadores.

Que préticas considera eficazes para fortalecer a confianca e 0 compromisso dos
colaboradores?

Categoria Entrevistas
Comunicacdo e transparéncia Entrevistas 1, 7,9, 11
Motivacdo e reconhecimento Entrevistas 5, 6, 10
Proximidade e empatia da chefia Entrevistas 6, 8, 11
Formagé&o e desenvolvimento Entrevista 10

@, Andlise: As chefias identificaram como préticas eficazes para fortalecer confianca e

compromisso dos trabalhadores: a proximidade da chefia, comunicacéo clara e valorizagao
do trabalhador.

A andlise das entrevistas evidencia que o Contrato Psicol6gico na organizagdo apresenta

caracteristicas hibridas, combinando promessas formais (progressdo na carreira, regras
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normativas) e promessas informais (reconhecimento, envolvimento, empatia e
flexibilidade). Esta dualidade reflete a complexidade das expectativas dos trabalhadores e a

influéncia do contexto organizacional, especialmente na Administracdo Publica.

No que respeita ao cumprimento das expectativas, verifica-se uma percecdo de
incumprimento por parte de varias chefias, sobretudo no dominio do desenvolvimento
profissional. As limitagGes estruturais, como o sistema SIADAP e a falta de autonomia para
atribuicdo de recompensas, sdo apontadas como fatores criticos que fragilizam o Contrato

Psicologico.

Relativamente aos beneficios esperados, as chefias percecionam que os trabalhadores
valorizam elementos como reconhecimento, aumento salarial, flexibilidade e oportunidades
de progressdo. A auséncia destes beneficios, mesmo quando ndo formalmente

contratualizados, gera sentimentos de frustracdo e quebra do Contrato Psicologico.

Todas as chefias entrevistadas reconhecem o seu papel fundamental na construcdo e
manutencdo do Contrato Psicoldgico, destacando praticas eficazes para fortalecer a
confianca e o compromisso dos trabalhadores: motivagdo, comunicacdo eficaz, lideranca

pelo exemplo e proximidade com os trabalhadores.

No que concerne ao Comprometimento Organizacional, observa-se que a maioria das
chefias considera existir uma ligacdo emocional entre os trabalhadores e a organizacéo,
embora esta seja frequentemente condicionada por fatores externos, como avaliagdes de

desempenho e falta de progressao na carreira.

Os motivos dos trabalhadores para permanéncia na organizacdo revelam uma
predominancia da necessidade material, seguida da lealdade e, em menor escala, da
obrigacdo moral. Este padrdo indica que o Comprometimento Afetivo é mais evidente em
trabalhadores com maior antiguidade, enquanto os trabalhadores mais recentes permanecem

por razdes instrumentais.

As estratégias para reforcar o Comprometimento Organizacional incluem préaticas como
comunicacdo clara, envolvimento nas decisdes, valorizacdo publica do desempenho,
proximidade e agdes de sensibilizacdo/motivacdo. Estas estratégias assumem especial
relevancia em contextos onde as limitagdes estruturais impedem a concretizagdo de

recompensas materiais.
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As falhas no Contrato Psicolégico, nomeadamente expectativas ndo cumpridas
(promoc0es) e avaliagOes consideradas injustas, ttm impacto negativo no Comprometimento
Organizacional. Para mitigar estes efeitos, as chefias recorrem a estratégias, como feedback

continuo, motivacao e envolvimento ativo.

Em suma, o Contrato Psicologico é dindmico e profundamente influenciado pela atuacao
das chefias.

84



A Influéncia do Contrato Psicol6gico no Comprometimento Organizacional

6 — CONCLUSOES
No mundo atual, as empresas enfrentam novos desafios, como a globalizacdo e
internacionalizacdo dos mercados, inovacgdo, alteracbes constantes decorrentes das

transformacdes econdmicas, politicas e sociais.

O Contrato Psicoldgico permite analisar como essas mudancas séo percebidas por aqueles
que sdo mais diretamente afetados e faculta algumas indicagOes sobre os efeitos que essas
alteracdes podem ter sobre as suas atitudes e comportamentos, que, posteriormente, direta

ou indiretamente irdo ter consequéncias no Comprometimento Organizacional.

O presente estudo analisou a relacdo entre o Contrato Psicolégico dos trabalhadores de
organizagGes publicas e privadas do distrito de Santarém e o Comprometimento
Organizacional, quer na perspetiva dos trabalhadores, quer na perspetiva das chefias.

O estudo tinha como objetivos especificos: determinar o tipo de Contrato Psicoldgico dos
trabalhadores, nomeadamente Balanceado, relacional e Transacional e analisar a relagdo

entre os diferentes tipos de Contrato Psicoldgico e o Comprometimento Organizacional.

Para alcancar os objetivos propostos, foram utilizados dois instrumentos principais de
recolha de dados, de forma a permitir a triangulacdo metodoldgica: um questionario aplicado

aos trabalhadores das organizagdes e entrevistas semiestruturadas, realizadas as chefias.

Na perspetiva dos trabalhadores, o instrumento de recolha de dados utilizado neste estudo
foi o inquérito por questionario, constituido por 3 partes. A primeira parte refere-se ao
Contrato Psicoldgico. A segunda parte refere-se ao Comprometimento Organizacional. A
terceira parte é constituida pelos dados socio profissionais (sexo, idade, estado civil, filhos,
habilitagdes, setor de atividade, tempo de servico na organizacdo e dimenséo da organizacéo
a que pertence).

Para avaliar o Contrato Psicologico, foi utilizada uma adaptacdo das escalas
Psychological Contract Inventory - PCI (Rousseau, 2000), traduzida por Chambel e Alcover
(2011), sendo esta constituida por 32 itens, tendo sido obtido o valor do alfa de Cronbach de
0,97, o que leva a afirmar que os 32 itens da escala sao fidedignos para avaliar a perce¢ao
do contrato psicoldgico, pois apresentam uma consisténcia interna muito boa (Pestana &
Gageiro, 2014).

A Escala de Comprometimento Organizacional utilizada é composta por 19 itens e é

constituida por 3 dimensdes: afetiva, calculativa e normativa. Esta escala foi proposta por
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Meyer e Allen (1997) e validada por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) para o contexto
organizacional portugués, tendo sido obtido o valor do alfa de Cronbach de 0,90, o que leva
a afirmar que os 19 itens desta escala sdo fidedignos para avaliar o Comprometimento

organizacional, pois apresentam uma consisténcia interna boa (Pestana & Gageiro, 2014).

Os dados descritivos das dimensdes da Escala de Contrato Psicologico (Balanceado,
Relacional e Transacional) foram analisados através do célculo da media e do desvio padrao
para cada subescala, tendo-se demonstrado que os trabalhadores tém uma maior perce¢éo do
Contrato Psicoldgico na dimensdo Contrato Psicologico Transacional. Relativamente aos
dados descritivos das dimensdes da Escala de Comprometimento Organizacional (Afetivo,
Calculativo e Normativo), os resultados obtidos demonstram que os trabalhadores
apresentam maior comprometimento organizacional na dimensdo Comprometimento

Organizacional Afetivo.

Tendo em conta os objetivos gerais e especificos deste estudo foram formulados duas

hipoteses:

H1: O Contrato Psicoldgico relaciona-se positivamente com o Comprometimento

Organizacional dos trabalhadores.
H2: O Comprometimento Organizacional difere para homens e mulheres.

A aplicacdo da correlacdo de Speraman entre as dimensdes do Contrato Psicolégico e o
Comprometimento Organizacional permitiu concluir que existe relagdo positiva e
estatisticamente significativa (p < 0,01) entre as dimensfes do Contrato Psicoldgico e o
Comprometimento Organizacional, conclusdo esta corroborada pelos estudos de McDonald
e Makin (2000), Abranches (2011), Ferreira (2012) e Tomprou, Nikolaou e Vakola (2012).

As dimensdes Contrato Psicoldgico Balanceado e Contrato Psicolégico Relacional sdo as
que mais contribuiram (r = 0,54) para o Comprometimento Organizacional. A maiores
indices de percecdo de Contrato Psicolégico, encontram-se associados maiores indices de

Comprometimento Organizacional, o que suporta empiricamente a Hipotese 1.

Para testar a Hipdtese 2, apds a validacdo dos pressupostos, aplicou-se um teste
paramétrico, o Teste t para comparacao de duas amostras independentes, verificando-se que
gue o Comprometimento Organizacional dos trabalhadores do sexo feminino ndo difere
significativamente do Comprometimento Organizacional dos trabalhadores do sexo

masculino, o que ndo suporta empiricamente a Hipotese 2.
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Este estudo analisou a relacdo entre Contrato Psicologico e Comprometimento
Organizacional em organizac@es publicas e privadas, na perspetiva das chefias atraves da

realizaco de entrevistas.

Da analise das entrevistas conclui-se que o Contrato Psicolégico é constituido por
promessas formais e informais, refletindo expectativas explicitas (progressédo na carreira) e
implicitas (reconhecimento, flexibilidade). Estudos recentes confirmam esta dualidade:
Vilaverde (2023) destaca a relevancia das dimens6es explicitas no setor publico, enquanto
Barbosa (2021) evidencia a importancia das promessas relacionais no setor privado para
reforcar percecdes de apoio organizacional. A analise mostra que o incumprimento fragiliza
o Contrato Psicoldgico, corroborando Almeida (2022), que identificou correlagdes negativas

entre violagdo do contrato e Comprometimento Organizacional.

A maioria das chefias considera existir ligacdo emocional entre trabalhadores e
organizacdo, embora condicionada por fatores externos, como avaliacdes de desempenho e
falta de progressdo. Os motivos para permanéncia revelam predominancia da necessidade
material, seguida de lealdade e obrigacdo moral, indicando um comprometimento mais
instrumental, conforme apontado por Almeida (2022). Estratégias eficazes incluem
comunicacdo clara, envolvimento, valorizacdo publica e proximidade, praticas que reforcam

a autenticidade da lideranca (Correia, 2023).

As entrevistas confirmam que falhas no Contrato Psicol6gico afetam negativamente o
Comprometimento Organizacional, tal como demonstrado por Almeida (2022), que
verificou que percecbes de quebra explicam até 35% da variagdo no Comprometimento
Afetivo. Situagfes como avaliagbes de desempenho injustas ou promogfes néo
concretizadas geram desmotivacdo, exigindo estratégias compensatérias (feedback,
motivacao), confirmando a relevancia da lideranga na manutencdo do vinculo psicoldgico
(Correia, 2023).

O Contrato Psicologico revelou-se fragil tanto em organizacgdes publicas quanto privadas,
condicionado por restricoes legais ou préaticas de gestao.
O Comprometimento Organizacional tende a ser instrumental, embora subsistam sinais de
Comprometimento Afetivo. A chefia assume um papel preponderante na compensacgao das
limitagdes estruturais, através de praticas de comunicac¢do, motivacdo e valorizagcdo dos

trabalhadores.
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O Contrato Psicoldgico revela-se essencial na Gestao de Pessoas, na medida em que este
conceito representa uma ferramenta estratégica capaz de influenciar positivamente o
comportamento dos colaboradores. A sua integracdo nas praticas organizacionais pode
contribuir significativamente para o fortalecimento do Comprometimento Organizacional,
promovendo relacbes laborais mais sustentdveis e alinhadas com o0s objetivos

organizacionais.

Como sublinha Saint-Exupéry, “o essencial é invisivel aos olhos”, uma afirmacgéo que
remete para a complexidade das dindmicas subjetivas presentes nas relacdes laborais. E
precisamente nesse espaco invisivel — onde residem expectativas, percecdes e promessas
ndo verbalizadas — que se estrutura o Contrato Psicoldgico (Rousseau, 1989). Este contrato,
embora ndo formalizado, exerce uma influéncia significativa sobre o0 comportamento dos
colaboradores, sendo considerado um elemento central na constru¢do do Comprometimento
Organizacional (Morrison & Robinson, 1997). Assim, é nesse territério intangivel que se
desenvolvem os vinculos mais profundos entre o individuo e a organizagdo, 0s quais

sustentam a lealdade, o envolvimento e a identificagdo com os objetivos institucionais.

Embora tenham sido alcancados resultados significativos, é fundamental reconhecer as
limitacGes deste estudo. Uma das limitagcBes verificadas neste estudo foi o tamanho da
amostra. O presente estudo foi realizado com uma amostra de conveniéncia, dada a
dificuldade de recolha de dados, pelo que seria interessante abranger mais organiza¢ées com
uma amostra mais ampla que permitisse a consolidacdo dos resultados obtidos. Importa
salientar a falta de aderéncia da populacao a estudos académicos e a dificuldade em angariar
voluntarios para o preenchimento dos questionarios.

Como estudos futuros, sugere-se estudar a relagdo entres as dimensdes do Contrato
Psicologico e as dimensdes do Comprometimento Organizacional, o estudo do Contrato
Psicologico e do Comprometimento Organizacional por idades e por tempo de servi¢o na
organizacao, bem como identificar o tipo de organizacgéo (publica ou privada) e comparar 0s
resultados obtidos entre os dois tipos de organizacéo.

Seria interessante realizar num futuro proximo um estudo longitudinal para que se possam
analisar as alteracGes que ocorrem ao longo do tempo e efetuar comparagdes com o presente
estudo. Com este método seria possivel identificar tendéncias e estabelecer rela¢fes de causa

e efeito.
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Questionario

Este questionario é parte integrante de uma investigacdo a decorrer no ambito da dissertagdo do
Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos no ISLA Santarém Instituto Politécnico, cujo objetivo é
o estudo da influéncia do Contrato Psicolégico no Comprometimento Organizacional dos
colaboradores de organizagOes do distrito de Santarém de diferentes setores de atividade. Todas as
informacdes prestadas neste questionario sdo confidenciais e apenas serdo utilizadas para fins
estatisticos no ambito da investigacdo em curso. Em caso de ddvida no preenchimento do
questionario, contacte: mluis@mail.telepac.pt.

1. Contrato Psicoldgico

As organizagdes fazem "promessas", explicitas ou implicitas, de que dardo recompensas as pessoas
gue nela trabalham, em troca das suas contribui¢des para com a organizacao.

Pense na organizagdo onde trabalha e indique a extensdo em que considera que ela esta a cumprir
com as suas obrigacdes. Se considera que a organizagéo ndo tem a obrigacao de dar um determinado
beneficio, responda "0" (N&o tem essa obrigacdo). Se considera que a organizagdo tem a obrigacdo
de dar um determinado beneficio, escolha de "1" a "5" o grau em que essa obrigagdo esta a ser
cumprida, correspondendo a resposta "5" ao grau mais elevado (Tem cumprido muito mais do que

era a sua obrigacéo).

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

2. Dar-me oportunidades de promogdo na carreira (mudanca de
categoria).

3. Dar-me objetivos de desempenho mais aliciantes. 0|12 (3|45

4. Ajudar-me a desenvolver competéncias que sdo procuradas
por outras empresas.
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5. Ajudar-me a alcangar maiores niveis de qualidade notrabalho. | O | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

6. Apoiar-me na obtengdo de um maior nivel de desempenho. 01|23 4]5

7. Permitir-me progredir na organizac¢do (evolucdonacategoria). | O | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

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

9. Atribuir-me funcbes que enriqguecem o meu curriculo. O|12 (3|45

10. Aumentar as minhas possibilidades de emprego fora desta

empresa.
11. Dar-me oportunidades de desenvolvimento nesta empresa. 01|23 |4]5
12. Promover a visibilidade do meu trabalho no exterior. 0|12 |3|4]5

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

14. Divulgar o meu trabalho no exterior. 0|12 (3|4 5

15. Proporcionar-me um emprego estavel. 01|23 (4]5

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

17. Preocupar-se com o meu bem estar pessoal. 01|23 4]5

18. Oferecer-me remuneracao e beneficios adequados. 0|12 |3 |45

19. Ser responsavel pelas preocupacdes e bem estar de todos os
funciondrios.

20. Tomar decisoes levando em consideracdo os meus interesses.

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

23. Oferecer-me uma remuneracgdo estavel.

0
0
22. Dar-me seguranga de emprego. 0
0
0

[ = B R Y

24. Esforgar-se para que eu permanega ha empresa.

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

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

27. Pagar-me de acordo com aquilo que faco. Ol1|2|3]|4]°5

28. Atribuir-me fungdes limitadas, com responsabilidades bem
definidas.

29. Garantir a estabilidade do meu emprego.

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

31. Dar-me formacdo apenas para as tarefas da minha funcao.

o | O |OoO | o
[ =W N N
N (N[N
w | w|lw|w
B S Y
(C NN, B, B

32. Proporcionar-me um envolvimento limitado com a empresa.
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2. Comprometimento Organizacional

Um dos grandes focos do Contrato Psicoldgico consiste no compromisso e no envolvimento que o
trabalhador apresenta com a organizacdo onde trabalha.

Para medir o comprometimento organizacional foi utilizada uma escala tipo Likert de 7 pontos na
qual (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (7) a “Concordo Totalmente”. Pense na organizacao

onde trabalha e indique, face as afirmacdes seguintes, o grau de concordancia com as mesmas.

1. Acredito que ha muito poucas alternativas para poder
pensar em sair desta empresa.

2. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa. 112 |3|4|5]|6]|7

3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste
momento, sair desta empresa, mesmo que o pudesse fazer.

4. Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque
sinto que tenho uma obrigacdo pessoal para com as pessoas | 1 2 31415 6 | 7
gue trabalham aqui.

5. Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer 7
na empresa onde estou atualmente.

6. Esta empresa tem um grande significado pessoal para 7
mim.

7. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta
empresa.

8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que nao
seria correto deixar esta empresa no presente momento.

9. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se
fossem meus.

10. Esta empresa merece a minha lealdade. 112 |3|4|5|6|7

11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira
nesta empresa.

12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora. 112 |3(4|5|6|7

13. Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar
para esta empresa é que a saida iria requerer um
consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa
podera nao cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui.

14. Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma
guestao de necessidade material quanto de vontade pessoal.

15. Ndo me sinto como fazendo parte desta empresa. 11234 |5|6]|7

16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse
desta empresa resulta da escassez de alternativas de| 1 | 2 | 3 | 4 | 5| 6 | 7
emprego que teria disponiveis.
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17. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer
sair desta empresa neste momento.

18. Sinto que tenho um grande dever para com esta
empresa.

19. Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero
atualmente a possibilidade de trabalhar numa outra.

3. Dados Sécio Profissionais

1. Sexo: [0 Masculino O
Feminino
2. Idade:

[0 18-25 anos [0 26-34 anos [0 35-42 anos

1 43-50 anos [] 51-58 anos [0 59-66 anos

3. Estado Civil:

[ Solteiro(a) [ Casado(a)/Unido de facto [ Divorciado(a)/Separado(a) [ Vitvo(a)

4. Filhos: O Sim [ Nao

5. Habilitagoes Literarias:
1 Ensino basico [ Ensino secundario [ Ensino superior

6. Setor de Atividade:
[ Setor primario ou extrativo (agricultura, pesca, criacdo de gado, extracao)

[ Setor secundario ou industrial (construgdo, industria)

[ Setor terciario ou dos servigos (transportes, bancos, seguros, hotelaria, educacao,

restaurantes)

7. Tempo de servigo na organizagao:
I menos de 1 ano 1 01-05 anos [106-10 anos

(] 11-15 anos 1 16-20 anos ] 21 ou mais anos

8. Dimensdo da organizagdo a que pertence:
[ Até 10 trabalhadores O Entre 11 e 50 trabalhadores [ Entre 51 e 99 trabalhadores
O Entre 100 e 250 trabalhadores [ Mais de 250 trabalhadores

Muito Obrigada pela sua Colaboracéo!

Anexo 1
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Guiao da Entrevista

Esta entrevista faz parte integrante de uma investigacédo a decorrer no &mbito da dissertacéo
do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos no ISLA Santarém Instituto Politécnico, cujo
objetivo € o estudo da influéncia do Contrato Psicolégico no Comprometimento

Organizacional nas organizacdes.

As questdes que constam do guido da entrevista pretendem estudar o Contrato Psicoldgico

e 0 Comprometimento Organizacional da organizacao onde trabalha.

As organizacGes fazem "promessas”, explicitas ou implicitas, de que dardo recompensas as
pessoas que nela trabalham, em troca das suas contribui¢des para com a organizagéo.

1. Como descreveria, na sua perspetiva, as "promessas" que a organizacdo faz aos
colaboradores, formais ou informais?

2. Na sua opinido, a organiza¢cdo cumpre com as expectativas que os colaboradores
tém em relacdo ao seu desenvolvimento profissional? Caso a sua resposta seja
afirmativa, exemplifique.

3. Que tipo de beneficios ou recompensas considera que os colaboradores
esperam da organizagdo, mesmo que nao estejam formalmente
contratualizados?

4. Na sua opinido, a organizagao promove a progressao na carreira e o
enriguecimento das func¢des dos colaboradores?

5. Na sua opinido, os colaboradores sentem que a organizagao se preocupa com o
seu bem-estar pessoal e profissional?

6. Que papel considera que a chefia tem na construgdo e manutengdo do contrato
psicolégico?
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1. Na sua opinido, os colaboradores sentem-se emocionalmente ligados a
organizacdao? Em caso afirmativo, identifique os sinais.

2. Na sua opinido, os colaboradores permanecem na organizagado por lealdade,
obrigagao moral ou por necessidade material?

3. Que estratégias utiliza para refor¢ar o comprometimento dos colaboradores
com a organizagao?

4. Ja foram observadas situacdes em que o comprometimento organizacional foi
afetado por falhas no cumprimento do contrato psicolégico? Quais as
estratégias aplicadas nestas situacdes?

5. Que praticas considera eficazes para fortalecer a confianca e o compromisso dos
colaboradores?
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