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RESUMO

O contrato psicolégico é um acordo informal estabelecido entre o individuo
e a organizacao a que pertence. Conjuga as expectativas criadas pelo individuo
articulando o que a organizacao |lhe deve fornecer com o seu comprometimento,
lealdade e trabalho. Através de processos mentais é feita uma comparagéo entre
aquilo que é recebido e o que cré ser devido, sendo que a percecao de desequilibrio
origina uma rutura no contrato psicolégico assumido com a instituicéo. E feita uma
interpretacdo dos acontecimentos e das circunstancias, que poderdo gerar
sentimentos negativos, conduzindo a violagdo do contrato psicolégico com

consequéncias para a vida pessoal e profissional.

As praticas de Gestdo Estratégica de Recursos Humanos (GERH), que
consideram o individuo como o ativo fundamental para o desenvolvimento da
organizagdo, procuram atenuar, se nao mesmo prevenir, esta percecdo de
violagdo, através de uma participacao e escuta ativa no processo decisoério. H4 um
alinhamento dos objetivos, da missdo e dos valores da organizagdo com 0s
recursos humanos que a compdem, sentindo-se estes partes da mesma e veiculos

transmissores da cultura organizacional.

Esta investigacéo, realizada com a participacdo dos oficiais do Comando
Metropolitano do Porto (COMETPOR), focou-se na percecao do (in)cumprimento
do contrato psicolégico nesta unidade de estudo, e das consequéncias
experienciadas pelos mesmos. Os resultados sdo indicativos da presenca da
percecdo de rutura e, em alguns casos, da presenca da percecdo de violagéo,

sendo a responsabilidade pelo incumprimento atribuida a instituic&o.

Palavras-chave: contrato psicoldgico, rutura, violacdo, Gestao Estratégica

de Recursos Humanos
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ABSTRACT

The psychological contract is an informal agreement established between the
individual and the organization to witch he belongs. It congregates his expectations
about what the organization should offer in exchange for his commitment, loyalty
and work. Through mental processes the individual compares what he receives with
what he thinks he should receive, and the perception of imbalance gives rise to the
perception of breach in the psychological contract he maintains with the
organization. The individual interprets the circumstances and the events that lead
to the violation do the psychological contract with consequences for his personal

and professional life.

Strategic Human Resources Management practices, which consider the
individual as the fundamental asset for the development of the organization, seek
to mitigate, if not prevent, the perception of violation through an active participation
in the decision process. There is an alignment of the objectives, mission and
organizational values with the human resources, in which they feel part of it and

transmit the organizational culture.

This study, conducted with the participation of the officers of the
COMETPOR, focused on the perception of fulfillment or unfulfilment of the
psychological contract in this unit of analysis, and the consequences experienced
by them. The results indicate the presence of the perception of breach and, in some
cases, of the perception of violation, being the organization responsible for this

outcome.

Keywords: psychological contract, breach, violation, Strategic Human

Resources Management
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“O Senhor respondeu-me:

Meu querido filho, jamais te deixaria nas horas de dor e sofrimento.
Quando viste, na areia, apenas um par de pegadas, eram as minhas.
Foi exatamente ai que peguei em ti ao colo.”

Powers, M. F. (2009). Pegadas na areia. Alfragide. Estrela Polar
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Capitulo 1- Introducdao

CAPITULO 1

INTRODUCAO

1.1- TEMATICA E TIiTULO

Vilelas (2009, p.70) estabelece a definigdo do tema como “... uma area de
interesse acerca de um assunto que se deseja provar e desenvolver.” Neste
sentido, a delimitacdo da temética permite definir precisamente o campo de
interesse e definir os objetivos e limites da investigagdo no campo do contrato

psicolégico.

O aumento da competitividade dos mercados e o foco na sobrevivéncia e
nos lucros tém sido apontados como causadores do fim das relagdes laborais
tradicionais (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007). A propagacao das dispensas de
trabalhadores, reestruturacdes, reorganizacdes e downsizings resultantes da
competitividade do mercado originam sentimentos de inseguranca de emprego nos
trabalhadores, menor lealdade e comprometimento organizacional e reducéo da
confianga nas promessas da organizacao. Estas consequéncias resultam do facto
de muitas destas mudancas acontecerem por necessidade das organizacdes se
manterem competitivas e flexiveis. Este fendmeno tornou-se global e persistente,
levando a reflexdo sobre as relacbes de lealdade e comprometimento entre os
trabalhadores e a organizacéo e a repensar e modificar a natureza dos contratos

psicoldgicos estabelecidos com os seus trabalhadores.

A generalidade dos funcionéarios desenvolve um vinculo psicoldgico positivo
e perduravel com a sua organizacdo, baseado num padrdo de expectativas sobre

0 que a organizacgao Ihes deve oferecer e 0 que eles devem oferecer em troca.

Rousseau (1995) explica o contrato psicolégico como o0 conjunto de

promessas reciprocas que existem entre o trabalhador e a organizacéo.
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Capitulo 1- Introducdao

Da andlise dos conceitos dos varios autores estudados na revisdo
bibliografica, concluimos que uma relacéo de trabalho ndo se esgota somente no
que vem determinado nas regras contratuais, assumindo uma sinergia que se
traduz em percecdes, expectativas e crencas que ambas as partes alimentam
nessa ligagdo de emprego, constituindo-se assim o contrato psicologico
(Bunderson, 2001; Milward & Hopkins, 1998; Sutton & Griffin, 2004).

Independentemente da perspetiva adotada, o contrato psicolégico assume-
se de grande importancia como fator interveniente nas relacdes e dinamicas de

trabalho atuais.

A teoria do contrato psicologico insere-se na teoria da troca social que
considera a existéncia de reciprocidade, pois as acfes de uma parte sao
dependentes das reacdes da outra parte. As percecdes e inferéncias efetuadas
pelo sujeito abarcam a possibilidade de progressdo na carreira, relagdes
interpessoais, estabilidade laboral, formacgéo, apoio social, entre outros fatores,
sendo estes beneficios esperados em troca do trabalho desempenhado, existindo
uma implicacdo e integracdo na organizacdo. Este contrato vai-se formando ao
longo do tempo, a medida que o trabalhador recolhe informagdo dos vérios
intervenientes organizacionais com quem se vai cruzando, seja durante 0 processo
de recrutamento e selecdo, acolhimento e integracdo, através de interacdes com
outros trabalhadores, observacdo de eventos passados, ou, pela consulta de

documentacéo da empresa (Coyle-Shapiro & Panzefall, 2008).

A Policia de Seguranca Publica (PSP) estabelece como vinculo de emprego
publico a nomeacao, estabelecida como tal no artigo 8° da Lei Geral do Trabalho
em Funcgdes Publicas (LGTFP), Lei n.° 35/2014 de 20 de Junho, modalidade de
emprego que se traduz em estabilidade, seguranca e beneficios?, sendo que o
contrato psicologico assenta sobretudo em compromissos, mais do que em

expectativas. Estabelece-se desta forma um contrato relacional, caraterizado pelo

! Como refere Torres (2011, p.240) “ Numa profissdo tdo exigente e penosa, ha que garantir uma
ampla e diversificada oferta de produtos na area social...” por forma a mitigar a condigao policial
estabelecida no artigo 4° do Estatuto da PSP, Decreto-Lei n.° 243/2015 de 19 de Outubro, que
estabelece deveres especificos para os elementos policiais, mas indica no niimero 2 do mesmo
articulado que gozam dos “...direitos especiais em matéria de compensacéo de risco, saude e
higiene e seguranga no trabalho, nas carreiras e na formagéo.” O Capitulo X do mesmo diploma
legal define o regime de protecao social e beneficios sociais para os elementos policiais e familiares,
que visa conferir seguranca e estabilidade perante a adversidade ou alteracdes significativas nas
suas vidas.
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Capitulo 1- Introducdao

intercambio socio emocional existente entre trabalhador e organizagao. A relacéo
baseia-se na confianca mutua, lealdade e comprometimento, sendo as
recompensas facultadas ao trabalhador pouco associadas ao seu desempenho,
antes derivando da sua pertenca e participacdo na organizacao. Espera-se que o
empregado seja leal e produtivo a organizacao, e por sua vez a organizagado deve
facultar-lne seguranca no emprego, bem-estar individual e familiar e procurar
corresponder as suas expetativas profissionais. O envolvimento de ambas as
partes é decisivo para 0 sucesso da organizacdo e esta relacdo de emprego

influencia de forma direta e inevitavel a vida pessoal do trabalhador.

Se as organizagcbes ndo sdo capazes de cumprir com as obrigacdes e
garantir as expectativas, da-se a percecao de rutura que pode resultar de duas
condi¢gbes: o renegar que ocorre quando a organizagdo nao cumpre com as
promessas feitas; a incongruéncia, ou auséncia de mutualidade, resultante de
percecOes diferentes entre organizacdo e trabalhador acerca dos compromissos
assumidos. Esta percecdo de violacdo pode ter como consequéncia uma forte
resposta emocional por parte do trabalhador. Por outro lado, quando estas
expectativas sao cumpridas, a relacdo continua como uma experiéncia com
significado positivo para ambas as partes (Gongalves, 2014; Morrison & Robinson,
1997).

O incumprimento percecionado pelo sujeito vai traduzir-se em reducao de
qualidade de vida, sentimento de discriminacdo, inseguranca, com a construcao de
significados negativos e sensacdo de quebra do contrato psicoldgico, pois as

expectativas ao longo do tempo ndo se concretizam.

O ndo cumprimento do contrato psicolégico gerado pelo defraudar das
expectativas leva a uma quebra de confiangca e a uma retracdo no investimento
emocional e comportamental gerando-se desequilibrios na relacdo trabalhador-

organizacao.

Face ao exposto e como titulo desta investigacdo optou-se por “Contrato
Psicoldgico: percecao sobre o (in)cumprimento do contrato psicologico nos oficiais

do Comando Metropolitano do Porto”.
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Capitulo 1- Introducdao

1.2- CONTEXTO DA INVESTIGACAO

Esta investigacdo surge no ambito da elaboracédo do Relatério Final para o
2° Curso de Comando e Direcao Policial, inserindo-se no tema geral da Cultura
Organizacional na Policia de Seguranca Publica, aprovado por despacho de S. Ex.2
Diretor Nacional da PSP.

O objeto de estudo desta investigacédo é o contrato psicoldgico na perce¢cado
individual de cada oficial da PSP do Comando Metropolitano do Porto
(COMETPOR), procurando aferir-se o que estes esperam da organizagcdo em
termos de cumprimento do contrato implicito, e o que julgam cumprir para com a
organizacdo. O cumprimento ou incumprimento das obrigagbes por parte da
organizacao esperadas pelo oficial desempenha um papel fundamental na sua vida
profissional e pessoal e contribui de forma decisiva para 0 sucesso ou insucesso

da organizacgéo.

1.3- PROBLEMATICA DA INVESTIGACAO

Vilelas (2009) declara que um problema de investigacao estabelece-se como
um desafio ao conhecimento, sendo neste caso em concreto, a questao do contrato
psicolégico e quais as implicacBes na vida profissional/pessoal dos oficiais do
COMETPOR, consoante entendem haver cumprimento ou incumprimento por parte

da organizacdo a que pertencem.

1.3.1- PERGUNTA DE PARTIDA

Quivy e Campenhoudt (1998) referem que a pergunta de partida deve ser a
forma de o investigador tentar exprimir o que procura saber e compreender melhor

com o projeto que se propde realizar.

A questado de investigacdo que nos motivou para este projeto é: “Qual a
percecdo dos Oficiais do COMETPOR do contrato psicologico que estabelecem
com a PSP?”

CONTRATO PSICOLOGICO: PERCEGAO SOBRE (IN)CUMPRIMENTO DO CONTRATO PSICOLOGICO NOS
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Capitulo 1- Introducdao

1.3.2- PERGUNTAS DERIVADAS

As perguntas derivadas sdo um aprofundar da questdo de investigacao,
ajudando a definir precisa e claramente o problema inicial, reduzindo-o a dimensdes

passiveis de estudo.

As perguntas derivadas que surgem da questdo de investigacado a que nos
propomos responder sao:

1.0s oficiais consideram que ha, ou ndo, cumprimento do contrato
psicolégico por parte da organizacdo PSP?

2.0s oficiais consideram que cumprem a sua parte do contrato
psicol6gico para com a organizagdo?

3.Em caso de incumprimento por parte da organizacdo do contrato

psicoldgico, quais as consequéncias percecionadas pelo oficial?

1.4- OBJETIVOS DO ESTUDO

A presente investigacdo tem como objetivo geral conseguir entender a
percecdo dos oficiais da PSP a desempenhar fun¢cdes no COMETPOR quanto ao
contrato psicolégico relativamente a organizagéo a que pertencem. Como objetivos
especificos procuramos também perceber se os elementos consideram que ha
cumprimento do contrato psicolégico, se a organizacdo cumpre as suas promessas
para que a percecao do trabalhador seja positiva e haja um compromisso afetivo
forte e satisfacao no trabalho, ou se pelo contrario, este ndo € cumprido com as
implicacdes negativas que dai decorrem, e que, em ultima consequéncia, poderao
resultar na vontade de o elemento abandonar a organizacdo. Procuramos também
perceber se estes oficiais julgam fornecer a retribuicdo adequada ao que a
organizacdo oferece, e por ultimo, em caso de incumprimento por parte da
organizacao, quais as consequéncias que percecionam para a instituicéo e para as

suas vidas.

1.5- METODOLOGIA

Inicialmente foi realizada a pesquisa bibliografica, procurando uma revisao

da literatura que existe acerca do tema, com o0 objetivo de aprofundar

CONTRATO PSICOLOGICO: PERCEGAO SOBRE (IN)CUMPRIMENTO DO CONTRATO PSICOLOGICO NOS
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Capitulo 1- Introducdao

conhecimentos, identificando as principais correntes tedricas acerca do contrato

psicoldgico e os principais conceitos.

Tendo em atencdo os objetivos propostos e o contexto da investigacao, a
abordagem quantitativa é a que melhor se enquadra pois tem como objetivo “... a
apresentacao e a manipulacdo numérica de observagfes com vista a descri¢édo e
a explicagdo do fendmeno sobre o qual recaem as observagdes.” (Vilelas, 2009,
p.103).

Foi realizado um trabalho de campo através de um estudo de caso de
caracter descritivo, para que seja possivel descrever as caracteristicas de
determinado fendmeno/populacao/experiéncia, procurando fornecer uma

perspetiva distinta sobre a realidade ja existente (Vaz Freixo, 2012).

Como método de recolha de dados utilizou-se o inquérito por questionario
aplicado aos oficiais do COMETPOR, que constituem a populagéo que se pretende

investigar.

1.6- SINTESE

No presente capitulo é feita uma breve introducdo ao tema em andlise que
sera desenvolvido em capitulos posteriores. Apresenta a questdo inicial que
desencadeia a investigacao, e as questdes derivadas que ajudam a delimitar e
definir com preciséo a problemética em estudo.

E efetuada a constatacdo dos objetivos e proposta a metodologia para a

obtencao e posterior analise dos resultados.

No capitulo 2 sdo explanados os conceitos e a evolucdo da Gestdo de
Recursos Humanos (GRH), o novo contrato social e a relagéo de trabalho formal

estabelecida entre a instituicdo e os seus trabalhadores.

No capitulo 3 é abordado o conceito de contrato psicoldgico, suas tipologias,
modelo de percecao de violagcdo do contrato psicoldgico e consequéncias do seu

incumprimento.

No capitulo 4 é exposta a metodologia utilizada para a concretizagdo da
investigacdo, sdo apresentados e interpretados os dados e discutidos os
resultados.
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Para ultimar, no capitulo 5 é efetuada a verificacdo da questdo de
investigacdo e das questdes derivadas, confirmados os objetivos e feitas as

reflexdes finais sobre os resultados obtidos.

Sao apresentadas recomendagdes como possibilidades de praticas que
auxiliem a atenuar/prevenir a problematica em estudo e explicitadas as limitacdes

da presente investigacao.
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CAPITULO 2

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

2.1- INTRODUCAO

Uma organizacao para produzir uma cadeia de valor que lhe permita uma
vantagem competitiva de mercado sobre 0s seus concorrentes, deve capitalizar os
meios que lhe permitam atingir esse objetivo com maior eficiéncia e eficacia. Os
recursos humanos de uma empresa afiguram-se como 0 seu recurso de maior
valor, pois devidamente motivados e integrados, cientes da misséo e objetivos que
lhes sé@o veiculados internamente pelo processo de transmissdo da cultura

organizacional, tornam-se mais produtivos (Teixeira, 2013).

A gestao de recursos humanos contemporanea procura alinhar o seu ativo
mais importante com o0s objetivos e missdo organizacional, para que exista um
continuo de acao que permita otimizar 0s recursos, muitas vezes escassos, para

obter a maxima produtividade e valor.

Atualmente, a gestédo ja ndo se compadece com o paradigma do trabalhador
meramente executante, mera maquina pertencente a uma linha de producéo que
repete o gesto até a exaustdo. Hoje procura-se um individuo que seja capaz de
desenvolver as suas competéncias, de maneira a tornar-se cada vez mais valioso
em termos de conhecimentos e proficiéncia, que perfilhe a misséo e a cultura
organizacional tornando-se um veiculo de transmissdo desta, sentindo-se parte da
organizacao. Por sua vez, a organizacao deve proporcionar a estes individuos que
possuem competéncias chave para 0 seu sucesso, a possibilidade de
desenvolvimento e seguranca na sua vida, quer familiar, quer profissional (Camara,
Guerra, & Rodrigues, 2007).

Este encontro de vontades resulta numa instituicio com processos

produtivos saudaveis, em constante evolucdo por forma a adaptar-se as mutacdes
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do mercado, com ativos validos que desenvolvem a cadeia de valor e fazem com

que a organizacao seja lider de mercado.

2.2- GESTAO DE PESSOAL VS GESTAO DE RECURSOS HUMANOS VS
GESTAO ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

A Gestdo de Pessoal, cronologicamente situada entre as décadas de 1960
e 1980, assinala a rutura com a administracdo de pessoal e marca a entrada num
novo paradigma sustentado numa logica qualitativa por oposicdo a logica

guantitativa que vinha prevalecendo (Serrano, 2010).

A contestacdo a organizagcdo cientifica do trabalho conduziu a uma
aproximacao entre os parceiros sociais e a empresa devido a elevacdo dos niveis
de escolaridade, a transformacao dos valores, e a uma alteracéo da representacao
social do trabalho. Surge uma visao generalista e contemporanea da funcéo que
procura a integracdo de elementos de gestdo do pessoal com a finalidade de
aumentar a produtividade global da empresa, procurando a minimizacéo de custos
(Serrano, 2010).

Numa perspetiva humanista, procuram-se novas formas de organizacao do
trabalho e enriquecimento das tarefas, ao mesmo tempo que se procura conciliar
0S objetivos econdmicos com 0s sociais, passando o trabalhador a ser encarado
COmo um recurso e investimento em detrimento de um custo (Bilhim, 2006). Mas
ndo consegue desprender-se do carater meramente administrativo, continuando a
encarar as pessoas como coisas, havendo uma valorizacao excessiva dos aspetos
estandardizados, rotineiros e mecanicistas dos procedimentos administrativos
(Bilhim, 2006).

As relagcbes de emprego entre as organizacoes e o trabalhador constroem-
se na base de uma troca explicita, pela subordinag&o hierarquica, em contrapartida
da garantia de emprego, sempre de acordo com a concecao de contrato social em

vigor na época (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2007).

A partir da década de 1980 surge a GRH, também designada como fase
estratégica, apresentando-se como uma evolucdo da Gestdo de Pessoal e

enquadrando-a (Serrano, 2010).
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A gestéo de pessoal é a parte da gestédo de recursos humanos relacionada com os
trabalhadores, atendendo as tarefas e procedimentos burocraticos que os ligam a
organizacdo numa perspetiva formal. Por sua vez, a gestdo de recursos humanos
envolve os aspetos da gestéo relacionados com o lado humano da empresa e com

as relagfes dos funcionérios com esta (Brandao & Parente, 1998).

Procura o desenvolvimento dos individuos que, motivados, contribuirdo para
0 sucesso da empresa, sendo de realcar como ferramentas cruciais a formacéo e
a participacao ativa. Os seus contributos passam a ser valorizados como um meio

para a melhoria e funcionamento da organizagéo (Bilhim, 2006).

Quadro 1- Carateristicas identificadoras da Gestdo de Pessoal vs Gestdo de Recursos

Humanos
Gestao de Pessoal Gestdo de RH
Tempo e c ) inal Longo prazo; proactivo; estratégico
urto prazo; reativo; margina )
Planeamento e integrado
Contrato Dia de trabalho por dia de Envolvi )
A A A nvolvimento reciproco
Psicoldgico pagamento e obediéncia
Modos de
Controlo Externo Interno; autocontrolo
Relacdes Pluralistas; coletivas e de baixa Unitarista; individuais e de alta
Laborais

confianca

confianca

Principios da
Organizacéo

Mecanicista; formais; tarefas

definidas e centralizadas

Organica,; tarefas flexiveis;

ascendente e descentralizada

Eficiéncia administrativa; Forca de trabalho adaptativa;

Objetivos da

Politica desempenho normalizado;

melhoria do desempenho; maxima

minimizacao de custos utilizacéo

Atualmente, a Gestao Estratégica de Recursos Humanos (GERH) afirma-se
como o caminho a seguir, colocando o ativo humano como fundamental para o
sucesso da organizagao onde “... 0 seu valor pode ser aumentado e até potenciado
através de uma abordagem sistematica e coerente de investimento na sua

formacgao e desenvolvimento” (Bilhim, 2006, p. 49).
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A gestdo estratégica quando bem implementada proporciona as empresas
um conjunto de beneficios que se podem vir a traduzir em vantagens competitivas

em relacdo aos seus concorrentes (Bilhim, 2006).

Podemos destacar a consisténcia de acdo quando existe uma ideia
partiihada sobre o rumo da empresa que resulta do conhecimento e da
concordancia dos objetivos e da forma como ela se propde atingi-los, uma gestao
mais proactiva e consciente do ambiente em que a empresa concorre que resulta
dos esfor¢cos dos gestores para que as coisas acontecam consoante o planeado,
maior envolvimento dos gestores e do pessoal atuando nos diversos niveis,
existindo uma participacéo ativa na escolha e implementagcédo das estratégias da
empresa, firmando um sentimento de pertenca que resulta em maiores niveis de

motivacdo e empenho (Teixeira, 2011).

A missdo, que é um dos primeiros aspetos a ter em conta no processo de
gestdo estratégica, traduz-se na definicdo dos seus fins estratégicos gerais,
constituindo-se como a finalidade ou o objetivo fundamental da empresa. Esta na
origem da definicdo da estratégia, prioridades, planos, definicdo de funcdes e deve
ser formalmente expressa, servindo de orientacdo para os trabalhadores (Teixeira,
2013).

A missdo de uma empresa € comunicada tanto interna como externamente
por diversos meios. Para os trabalhadores o conhecimento da missao é-lhes
transmitido quer através de declaracdes internas formais, quer através de acbes
que traduzem a cultura e os valores prevalecentes. Para o exterior, especialmente
para os stakeholders, a missdo é percebida através de declara¢cbes publicas
formais, através de slogans ou do proprio nome da organizagdo que se constitui

como uma marca de referéncia com valor (Teixeira, 2011).

A comunicacdo apresenta-se como essencial na gestdo de uma
organizacao, pois para esta atingir 0 sucesso € necessario que os individuos que a
constituem saibam o que € esperado deles. Isto comega logo no processo de
selecéo e recrutamento e estende-se para o processo de acolhimento e integragéo
apos a sua admissdo na organizacdo, evitando enviesamentos na informacao
recolhida e questdes que poderdo surgir mais tarde na vida profissional do

individuo.
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Os canais de transmissao de informagao fornecem “... os meios através dos
quais os membros da organizacdo podem ser induzidos a implementar as acdes
planeadas, e a fazé-lo motivados e com entusiasmo” (Teixeira, 2013, p. 255). A
motivacao esta intimamente ligada ao processo de comunicacao, pois os individuos
tém necessidade de saber quais os objetivos, a missao, os valores e a visdo da
organizacdo, e participar na sua definicdo, sendo isto frustrado se existirem

barreiras a comunicacao (Bilhim, 2006).

As alteracdes que afetam o futuro da organizacao e a seguranca do individuo
devem ser transmitidas, para que este possa gerir a informagédo e constatar que
existe transparéncia e vontade da parte da organizagcdo em ajudar e em manter 0s

seus compromissos (Teixeira, 2013).

A lideranca é mais um fator determinante na Gestéo Estratégica de Recursos
Humanos, podendo definir-se como “...o processo de influenciar os outros de modo
a conseguir que eles facam o que o lider quer que seja feito” (Teixeira, 2013, p.
219), sendo fundamental na fase da implementacdo da estratégia. A lideranca
estratégica implica uma atitude proactiva orientada para objetivos e focalizada na
criagdo e complementacdo de uma visdo criativa e inspiradora. Mostra-se
especialmente relevante em periodos de turbuléncia organizacional sendo o lider
de mudanca ou lider transformacional necessario para vencer a resisténcia
(Teixeira, 2011).

A cultura da organizacao refere-se a normas de comportamento e valores
partiihados por um grupo de pessoas, sendo através dela que os individuos
adotam, partilham e transmitem a imagem da organizacao fazendo com que lhe

seja reconhecido valor acrescentado (Teixeira, 2013).

Normas de comportamento SGo maneiras comuns ou persuasivas de atuar
tipicas de um grupo e que persistem e se consolidam, sendo transmitidas aos novos
membros (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cabral-Cardoso, & Neves,
2014).

Valores partilhados séo preocupacoes e objetivos partilhados pela maioria
das pessoas de um grupo que tendem a dar forma ao comportamento do grupo e
gue muitas vezes persistem ao longo do tempo mesmo quando a sua composicao

se altera (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cabral-Cardoso, & Neves, 2014).
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A cultura de uma organizacdo é um conjunto Unico de carateristicas que

permite distingui-la de qualquer outra (Teixeira, 2013).

A adocdo destas normas e valores que traduzem a cultura, a lideranca
estratégica e a transmissdo da informacdo, constituem-se como vetores
fundamentais para o estabelecimento de uma relacdo de lealdade e
comprometimento organizacional. Daqui resulta uma relagdo de confianca e um
contrato psicolégico relacional, onde ha um vinculo psicolégico positivo e uma
reciprocidade, obtendo-se investimento emocional do individuo na organizacao que

se vai traduzir em eficiéncia e maximizagao de desempenho.

2.3- NOVO CONTRATO SOCIAL

Na Era Industrial a relacdo de trabalho resumia-se a trabalhar para
sobreviver, havendo uma estratégia de gestdo paternalista (Teixeira, 2011) como
contrapartida pelo cumprimento das obrigacdbes e mecanismos de controlo
baseados no processo, sendo estabelecido um pacto de relacionamento social
entre o trabalhador e a empresa. Este pacto estabelecia que a empresa concedia
estabilidade de emprego, conceito de emprego para a vida, progressao na carreira,
beneficios de senioridade e era-lhe concedida a reforma (Camara, Guerra, &
Rodrigues, 2007).

A relacao de trabalho assim constituida fazia com que a organizacao fosse
encarada como parte da vida do trabalhador, havendo um forte sentimento de
pertenca e identificacio com a mesma, pois ela assegurava a sobrevivéncia

financeira e a estabilidade familiar.

Na sociedade contemporanea, com o desenvolvimento das tecnologias e
uma maior abundancia econémica, em que o Estado assegura as necessidades
basicas dos seus cidadéos, ha uma alteracdo de valores com as novas geracoes
gue se mostram hoje mais individualistas, numa procura constante de qualidade de
vida e que procuram gerir o seu tempo por forma a disfrutar dessa qualidade. A
lealdade que existia para com o empregador, que assegurava 0 emprego para a
vida, é substituida e alterada em detrimento de uma perspetiva individualista em

que primeiro esta a pessoa e a melhor forma de alcancar o seu bem-estar,
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substituindo-se a estabilidade pelo valor de mercado (Camara, Guerra, &
Rodrigues, 2007).

Em consequéncia das rapidas e constantes alteragcbes do mercado, as
empresas tém que se adaptar rapidamente ou correm o risco de ndo conseguirem
manter a sua quota de mercado e sobreviver. Desta forma, e com o0 objetivo de
reduzirem custos, optam por manter a tempo inteiro trabalhadores nas areas

estratégicas da organizagdo, recorrendo ao outsourcing para tudo o resto.

Isto contribui igualmente para a alteracdo de paradigma, pois atualmente as
pessoas prestam servicos a uma diversidade de organizacdes que estejam
dispostas a pagar pelo seu valor, sendo que por sua vez, este deve acrescentar
valor a organizacdo através de uma constante atualizacdo de conhecimentos que
Ihes permitem preencher as necessidades organizacionais, motivacdo para
desenvolver o trabalho e capacidade de integracdo e transmissédo dos valores e

cultura da organizagéo.

A nocdo de estabilidade e seguranca presentes num vinculo laboral
duradouro desvanecem-se, sendo preferivel atualmente a gestédo do proprio tempo
e a prestacao de trabalho a multiplas organiza¢cdes em simultaneo, havendo uma
flexibilizacao da relacéo de trabalho, quer a nivel do local em que ele é prestado
como de conteudo, e também a nivel financeiro, sendo a remuneracao compativel
com a contribuicdo, objetivos e competéncias demonstradas (Camara, Guerra, &
Rodrigues, 2007).

2.4- RELACAO DE TRABALHO NA POLICIA DE SEGURANCA PUBLICA

Decorria 0 ano de 2005, quando o XVII Governo Constitucional anunciou no
seu Programa de Governo e como uma das suas prioridades a “Reforma da
Administracdo Publica”, onde a primeira vertente era a alteracdo do modelo de
organizacdo dos Ministérios, introduzida pelo Programa de Reestruturacdo da
Administracdo Central do Estado (PRACE), e a segunda vertente seria alterar
profundamente o regime de vinculos, carreiras e remuneragdes dos trabalhadores
gue exercem fungdes publicas reduzindo drasticamente o nimero de carreiras, bem

como limitando a progressao automatica até entao possivel.
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Foi assim que com a entrada em vigor da Lei n.° 12-A/2008, de 27 de
Fevereiro, revogada pela atual Lei Geral do Trabalho em Fungfes Publicas, Lei
35/2014 de 20 de Junho, alterada pela Lei n.° 82-B/2015 de 31 de Dezembro, se
estabeleceram os regimes de vinculacdo, de carreiras e de remuneracdes dos

trabalhadores que exercem fungdes publicas.

Este diploma legal veio estabelecer um regime diferente de constituicdo da
relacdo de emprego publico, o qual passa a processar-se através de trés
modalidades possiveis: nomeacao, comissao de servi¢co e contrato de trabalho em

funcdes publicas.

O seu ambito de aplicagdo subjetivo determina que a Lei € aplicavel sem
excecdo a todos os trabalhadores que exercem fungdes publicas
independentemente da modalidade de vinculacdo e de constituicdo da relacéo
juridica de emprego ao abrigo da qual exercem as respetivas funcdes, e, com as
necessarias adaptacdes, aos atuais trabalhadores com a qualidade de funcionario
ou agente de pessoas coletivas que se encontrem excluidas do ambito de aplicacao

objetivo do diploma referido (conforme o art. 2.°n.°s 1 e 2 da LGTFP).

Por sua vez, no que diz respeito ao seu ambito de aplicacdo objetivo,
constata-se que o diploma é aplicavel aos servicos de administracdo direta e
indireta do Estado, com as necessarias adaptacfes, designadamente no que
respeita as competéncias em matéria administrativa dos correspondentes 6rgaos
de governo proprio, aos servicos das administracdes regionais e autarquicas, aos
orgaos e servicos de apoio do Presidente da Republica, da Assembleia da
Republica, dos Tribunais, do Ministério Publico e respetivos 6rgaos de gestédo, e

outros 6rgaos independentes (conforme o art.° 3.° da LGTFP).

De acordo com a definigéo legal vertida no art.° 9.°n.° 2 da Lei 12-A/2008, a
nomeacao constituia o ato unilateral da entidade empregadora publica, cuja eficacia
dependia da aceitacdo do nomeado (na LGTFP esta contemplado nos art.° 41°,

forma de nomeacéo, e 42°, aceitacdo da nomeacéo).

Da mera leitura da norma permite-nos desde logo depreender que a
nomeacao, enquanto modalidade de constituicdo da relacéo juridica de emprego,

passa a ter caracteristicas completamente novas:
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Em primeiro lugar, deixa de atribuir a qualidade de funcionério, sendo este
conceito completamente eliminado da terminologia do emprego publico;

Em segundo lugar, a nomeacao passa a ser restrita a certas carreiras que
envolvem o exercicio de funcbes predominantemente néao técnicas, as

tradicionalmente apelidadas de nudcleo duro da Funcéo Publica;

Em terceiro lugar, a nomeacao, pela primeira vez, passa a poder revestir
uma natureza precaria, passando a ser possivel nomeacfes transitérias, o que

seguramente representa uma clara revolucdo em termos de conceitos juridicos.

Nesta forma de admissao sdo nomeados os trabalhadores a quem compete,
em funcéo da sua integracéo nas carreiras adequadas para o efeito, 0 cumprimento

ou a execucao de atribuicbes, competéncias e atividades relativas a:

e MissBes genéricas e especificas das Forgcas Armadas em quadros

permanentes

e Representacgéo externa do Estado

¢ Informacfes de seguranca

e Investigacao criminal

e Seguranca publica, quer em meio livre quer em meio institucional
e Inspecao

O enquadramento legal da PSP neste regime de nomeacdo resulta em
primeira mao do acima explanado, ou seja tem o seu principio em 2005, ganhando
forma legal na Lei 12-A/2008, sendo transcrito quase de forma reiterada e sem
alteracdes pela LGTFP, e complementarmente referenciado no Decreto-Lei n.°
243/2015 de 19 de Outubro, Estatuto Profissional do Pessoal com Fungdes Policiais

da Policia de Segurancga Publica, nomeadamente nos art.® 3° e 5°.

Decorre destas disposi¢cdes que o regime de nomeacéo, com 0s seus termos
contratuais genéricos e de longo prazo, favorece o estabelecimento de um contrato
psicoldgico do tipo relacional com a instituicdo, sendo esta tipologia desenvolvida
no capitulo seguinte.
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2.5- SINTESE

No presente capitulo é apresentada a evolugdo da GRH contemporanea,
gue inicia com a gestdo de pessoal onde se comeca a encarar o trabalhador como
um recurso passivel de investimento e se cortam 0s lacos com a organizacao

cientifica do trabalho.

Seguidamente a GRH surge e engloba a gestdo de pessoal. O fator
estratégia é desenvolvido, sendo a organizacdo mais flexivel e descentralizada,
adaptando-se ao ambiente externo através de mudancas internas, onde, 0s
trabalhadores desempenham um papel fundamental através de um envolvimento

reciproco tendo em vista a melhoria de desempenho e o sucesso da empresa.

Por dltimo, a GERH surge colocando a énfase no ativo humano, sendo
através deste que a organizacao pode desenvolver a totalidade do seu potencial. A
forma como encara o trabalhador e as praticas de gestao que pratica, levam-no a
participar ativamente no destino da instituicido e a sentir-se parte integrante da

mesma.

O novo contrato social demonstra que na sociedade contemporanea ha uma
alteracao de valores que consequentemente causa modificacées na forma como as
empresas encaram o mercado de trabalho e contratam os seus trabalhadores. O
outsourcing passa a ser uma realidade constante, obrigando a que os individuos
mostrem possuir valor acrescentado para oferecer a organizacdo por forma a
obterem um contrato de trabalho. Mas este contrato de trabalho deve permitir uma
gestdo do tempo ao trabalhador, para que possa desfrutar dos seus direitos

adquiridos, ou mesmo permitir a prestacao de trabalho a multiplos empregadores.

Por fim, & abordada a relagdo de trabalho na PSP, sendo explanados os

mecanismos legais que levam a nomeacao, vinculo de constituicdo da relacdo

juridica de emprego com o Estado.
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CAPITULO 3

O CONTRATO PSICOLOGICO

3.1- INTRODUCAO

As constantes alteracdes do mercado, resultantes de um ambiente externo
em constante fluxo, por alteracdo de fatores politicos, econdmicos, sociais ou
tecnoldgicos, forcam as organizacdes a uma rapida adaptacdo que lhes permita
sobreviver. Ha& assim uma alteracdo nas relacdes de trabalho estabelecidas por
forma a flexibilizar o supérfluo, permitindo reduzi-lo em caso de necessidade de
controlo/reducao de custos. O anterior paradigma do emprego para a vida torna-se
obsoleto, com a implementacdo de contratos de trabalho precéarios e fugazes,
originando sentimentos de inseguranca e instabilidade nos trabalhadores que se
vao traduzir em menor lealdade e envolvimento organizacional, reducdo da
confianga, e, acima de tudo, menor produtividade, pois a motivacao do trabalhador
esta situada unicamente na troca econémica. Encontramos aqui situado o contrato
psicoldgico transacional, cujo cerne é o trabalho na justa medida do valor monetario
(Rousseau, 1995).

Por outro lado, a maioria dos trabalhadores desenvolve uma ligagcéo
psicoldgica positiva e duradoura com a sua organizacéo, baseada num padrédo de
expectativas sobre 0 que a organizacéo Ihes deve oferecer e 0 que eles devem
oferecer em troca. Quando estas expectativas sdo cumpridas a relacao continua,
resultando em atitudes e comportamentos positivos, daqui resultando o contrato

psicolégico relacional (Rousseau, 1995).

Estas sdo as duas tipologias de contrato psicoldgico por exceléncia, a partir

da qual derivam as sucessoras.
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3.2- CONCEITO E FUNCAO DO CONTRATO PSICOLOGICO

Rousseau (1995) desenvolveu a Teoria do Contrato Psicolégico como um
enquadramento explicativo do funcionamento das rela¢cdes laborais, onde define
contrato psicologico como o conjunto de promessas reciprocas que existem entre

o trabalhador e a organizagéo.

Bunderson (2001) considera que o contrato psicolégico se refere as
expetativas acerca daquilo que o trabalhador considera que a organizacao lhe

deveria dar e daquilo que considera que deve dar em troca a organizagao.

Sutton e Griffin (2004) consideram que o contrato psicolégico se refere as
expectativas que o trabalhador tinha acerca daquilo que a organizacéo Ihe 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) consideram que o contrato psicolégico inclui um
conjunto de crencas gerais sobre a relagdo entre trabalhador e a organizacgao,
nomeadamente 0S recursos trocados ou que se espera vir a trocar, e 0s motivos e

as necessidades de cada uma das partes.

A forma como a organizacdo opta por estabelecer e definir a relagédo de
trabalho é um fator de influéncia na construcéo de significados que o empregado
faz do trabalho que realiza e na formacédo do contrato psicolégico. Consoante a
forma de vinculacéo de cada pessoa a empresa - visto que atualmente as empresas
negoceiam trabalhador a trabalhador, sendo que para a mesma fungcdo podemos
ter pessoas com vinculos, condi¢des e beneficios diferentes - esta ird produzir um
significado positivo ou negativo da sua relacéo de trabalho, e consequentemente a

sua satisfacdo ou insatisfacao ira influenciar as suas atitudes e comportamentos.

Um vinculo de trabalho a longo prazo significa estabilidade, seguranca,
beneficios, e 0 contrato psicoloégico dai resultante assenta sobretudo em
compromissos, mais do que em expectativas. Estabelece-se desta forma um
contrato relacional, em que o mais importante € o intercambio socio-emocional

existente entre trabalhador e organizacao.

Relacbes de trabalho com duracédo limitada e com termos de desempenho
especificos e delineados, materializadas na opc¢do das organizacdes em

subcontratar empresas ou pessoas para a realizacdo de tarefas especificas, tém
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como objetivo secundério a agilizagéo, a otimizacdo ou a redugdo de custos. E
estabelecido um vinculo temporério que responde a uma necessidade e a um
momento especifico da organizacdo, mas que pela sua propria natureza é
transitorio. Os significados s&o construidos com base em diminuicdo da qualidade
de vida, discriminacao e inconformidade com este tipo de vinculo, sendo que, uma
caracteristica do seu contrato psicoldgico é a expectativa de um vinculo estavel a

organizacao por forma a melhorar as condicdes laborais e de vida.

Ao terem as suas expetativas defraudadas, ha a construcao de significados
negativos e sensacao de quebra do contrato psicoldgico, o que podera conduzir a
uma quebra de confianca e a uma retracdo no investimento emocional e
comportamental gerando-se desequilibrios na relacdo trabalhador-organizacao,

sendo aqui evidenciadas as carateristicas do contrato transacional.

3.2.1- TIPOLOGIAS DE CONTRATO PSICOLOGICO

Tendo como ponto de partida a tipologia estabelecida por Rousseau (1995)
de contratos psicolégicos relacionais e transacionais, outros modelos foram
surgindo numa tentativa de acompanhar a evolucao das relagcdes laborais com a

analise explicativa dos conteldos dos contratos psicol6gicos.

Adicionando dimensdes como o nivel em que ocorre o contrato psicologico
e a perspetiva em que se verifica, obtemos quatro tipos de contrato, como se

demonstra no Quadro 2.

Quadro 2- Tipologia das formas contratuais

Interna Perspetiva Externa
Individual
Contrato Psicoldgico Contrato Implicito
I3
=
z
Grupal Contrato Normativo Contrato Social

Fonte: Adaptado de Rousseau in Pina e Cunha, Campos e Cunha, Cabral-Cardoso, &
Neves, 2014, p.197
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O contrato psicologico é individual e interno, é a perce¢do que o individuo
forma dos varios indicios recolhidos através de observacao ou informacao trocada
com outros atores organizacionais. E um constructo que resulta da sua
interpretacdo percetiva, podendo diferir a sua interpretacdo da do empregador e

dos restantes integrantes da organizagéo.

O contrato implicito refere-se as interpretacdes que partes externas fazem
relativamente aos termos do contrato. Assume-se como importante na medida em

gue afeta a imagem e reputacdo das empresas perante o publico.

O contrato normativo carateriza-se por ser como que um contrato psicologico
grupal, onde vérias pessoas da mesma organizacdo partiham uma mesma

percecao relacionada com o0s seus contratos psicologicos individuais.

O contrato social vai fornecer as referéncias culturais a partir das quais vao
ser interpretados os contratos psicolégicos, fornecendo o quadro interpretativo que

vai permitir processar a informacao recolhida pelo individuo nos varios contextos.

Mas Rousseau (2000) desenvolve uma taxonomia do contrato psicolégico
tendo como base o grau em que sdo definidas as recompensas decorrentes do
desempenho e a duracéo do contrato, daqui surgindo quatro formas de contratos
psicolégicos, consoante demonstrado no Quadro 3.

Quadro 3- Tipos de contratos psicolégicos

Termos definidores do grau em
Especificados gue as recompensas sao
contingentes do desempenho

N&ao
especificados

o o . Contrato
£ N Contrato transacional .

o S5 @ transicional

T ol Oa

4

3 8

&=

© o

- O o . Contrato

s o 22X Contrato equilibrado )

a SC relacional
| o

Fonte: Adaptado de Rousseau, 2000.
O contrato relacional é de longo prazo, ndo sendo as recompensas
contingentes do desempenho mas sim da pertenca e participacédo na organizacao.
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Os termos contratuais sdo genéricos, desenvolvendo-se uma relagéo de confianga
e lealdade para com a organizacao e, em troca esta deve dar seguranca e bem-

estar.

O contrato transicional é um estado cognitivo do individuo que demostra a
sua incerteza acerca das suas obrigacdes e deveres, a0 mesmo tempo que sente
desconfianca e um defraudar das suas expetativas acerca da relacdo com a
organizacdo. Estas alteracdes e inconsisténcias traduzem-se em sentimentos
negativos o que leva a um enfraguecer da confianca ao longo do tempo, e tém

repercussdes nas suas atitudes, comportamentos e desempenho.

O contrato transacional tem os termos do contrato bem definidos e é de curto
prazo. O individuo sabe especificamente quais as suas obrigacdes e qual o retorno
por parte da organizacdo, ndo sendo expectavel qualquer relacdo ou ambiguidade.
O trabalho realizado nos termos especificados ird corresponder a uma

remuneracao definida, sendo o elemento central a transagdo economica.

O contrato equilibrado tem os termos dindmicos e abertos, sendo que as
recompensas sao variaveis, dependendo de o individuo atingir os objetivos
propostos, 0 que leva ao sucesso da organizacdo, que, consequentemente o
motiva, quer seja através de oportunidades de desenvolvimento e progressdo na

carreira ou de recompensas intrinsecas.

3.3- INCUMPRIMENTO DO CONTRATO PSICOLOGICO

O contrato psicoldgico forma-se através de uma interpretacdo subjetiva que
0 sujeito realiza de fatores individuais e organizacionais que v&o surgindo. E

dindmico e variado, na medida em que depende do esquema mental de cada um.

Na formacéo do contrato psicoldgico ha a intervencédo de fatores individuais
e organizacionais. Os fatores individuais abarcam os processos de interpretacao
das mensagens organizacionais e as caracteristicas individuais dos individuos. Os
fatores organizacionais concretizam-se nas percecdes, dinAmicas e mutéveis,
retiradas pelo individuo da informacdo que recebe por parte da organizagéo
(Rousseau, 1995).
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Quando produz sentimentos positivos, uma relacdo de confianca e de
compromisso, mesmo sendo renegociado ao longo do tempo devido a dindmica
constante do ambiente externo que influencia e obriga a adaptacdo do ambiente

interno, o contrato psicolégico mantém-se estavel.

3.3.1-RUTURA E VIOLAGAO DO CONTRATO PSICOLOGICO

A partir do momento em que € formulado, o contrato psicologico sofre uma
avaliacdo constante por parte do individuo, por forma a aferir se este estd em

conformidade com a sua percecédo da relacdo estabelecida com a organizacgao.

Se o individuo concluir que existe um incumprimento das suas expetativas
por parte da organizacdo, desenvolve um sentimento de violacdo do contrato
psicolégico, que ira refletir-se nas suas atitudes e comportamentos (Robinson &
Morrison, 2000). Esta violacdo do contrato psicolégico assenta na percec¢éo de que
uma das partes da relacdo apercebe-se que a outra parte falhou no cumprimento

das promessas contratualizadas (Robinson & Rousseau, 1994).

Morrison e Robinson (1997) apresentam um modelo explicativo da violacéo

do contrato psicologico como se pode observar no Quadro 4.

Quadro 4- Modelo de percec¢ao de violagdo do contrato psicoldgico

Processo de

comparacao
Negacao Saliéncia da l
promessa
] Percecgao de Percegéao de
> incumprimentoda |——» quebra de

4 promessa contrato

Incongruéncia Vigilancia
Processo

interpretativo

v

Violagdo do
contrato
psicologico

Fonte: Adaptado de Morrison e Robinson, 1997, p. 232
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Para a rutura do contrato psicolégico Morrison e Robinson (1997) indicam
como fatores preponderantes a negacdo e a incongruéncia A negagcao ocorre
guando a organizacdo sabe que a obrigacdo existe mas conscientemente ndo a
cumpre. A incongruéncia acontece quando o individuo e a organizacédo tém uma
perspetiva diferente sobre a existéncia, ou ndao, de uma dada promessa, ou sobre
a natureza dessa mesma promessa. Estes dois fatores podem ser conducentes a
percecdo de incumprimento do contrato psicologico, pois criam uma discrepancia
entre 0 que o individuo percecionou como prometido e aquilo que efetivamente

teve.

A saliéncia mencionada por Robinson e Morrison (1997) e por Pina e Cunha,
Rego, Campos e Cunha, Cabral-Cardoso e Neves (2014) refere-se a importancia

da promessa para o individuo e a sua amplitude e presenc¢a na sua mente.

A vigilancia relaciona-se com a monitorizagdo que o individuo faz do
cumprimento das promessas por parte da organizacdo. Esta vigilancia é
influenciada por trés fatores: natureza da relacéo, percecédo dos custos associados
ao incumprimento e incerteza inerente a promessa (Pina e Cunha, Rego, Campos
e Cunha, Cabral-Cardoso, & Neves, 2014).

A natureza da relacdo refere-se a taxonomia desenvolvida por Rousseau
(2000) sobre a sua natureza transacional ou relacional. A natureza transacional do
contrato implicara um maior grau de vigilancia por parte do individuo do que no

contrato de natureza relacional.

A percecao dos custos associados ao incumprimento do contrato refere-se
a menor monitorizacdo quando o individuo se apercebe que a informacdo podera

afetar o seu ego ou produzir consequéncias negativas (Morrison & Robinson, 1997).

by

A incerteza inerente & promessa consubstancia-se num maior grau de
vigilancia diretamente proporcional a incerteza do cumprimento das promessas por
parte da organizacao (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cabral-Cardoso, &
Neves, 2014).

Através da monitorizagdo constante, quando o individuo perceciona o
incumprimento, vai efetuar um processo de comparacdo entre os beneficios
prometidos pela organizacdo e o cumprimento das obrigacdes por ele

contratualizadas, ocorrendo a percec¢éo de quebra quando o resultado se apresenta
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como desequilibrado. Quando o colaborador perceciona a sua contribuicdo como
superior a da organizacao, existe uma maior probabilidade de ocorrer uma rutura

do seu contrato psicolégico (Morrison & Robinson, 1997).

Nesta fase, Morrison e Robinson (1997) enfatizam a diferenca entre a rutura
e a violacdo do contrato psicoldgico através do processo de interpretacdo que o
individuo faz da situacdo e dos acontecimentos. Santos e Gongalves (2010, p.260)

atestam que “...a Ruptura refere-se a cognicdo que a organizacao falhou no
cumprimento das suas obrigacdes, enquanto os sentimentos de Violacéo e de raiva

referem-se aos efeitos da Violagdo do Contrato Psicoldgico.”

Através do processo interpretativo, o individuo vai atribuir um significado ao
acontecimento através da avaliacdo do desequilibrio dai resultante. Denote-se
entdo que a rutura apenas ocorre apenas quando o individuo atribui & organizacao
a responsabilidade pela quebra, n&o conseguindo antever circunstancias
atenuantes para a ndo observancia das promessas. Ha entdo a perce¢do de
violacdo do contrato psicolégico, que além de redundar em expetativas
incumpridas, vai também danificar a relacdo entre as partes, por vezes,

irreparavelmente.

Podemos assim concluir que a rutura é a percecao do ndo cumprimento das
promessas por parte da organizacdo, enquanto a violacdo é uma reacao afetiva e
emocional negativa, consequente do processo interpretativo que o sujeito faz da

rutura (Morrison & Robinson, 1997; Santos & Gongalves, 2010).

3.3- CONSEQUENCIAS E |IMPACTOS DA PERCECAO DE
INCUMPRIMENTO

Torna-se importante salientar que pode existir rutura sem que no entanto
radigue em violacdo, pois embora exista a consciéncia do incumprimento do
contrato o individuo ndo é capaz de expressar cognitivamente os sentimentos
negativos resultantes do processo de interpretacdo, nao fazendo a transicdo para

a violacéo.

A rutura torna-se um indicador da possivel evolugdo para a violagdo do
contrato psicologico, devendo a organizacdo manter-se atenta a este preditor,

podendo utilizar mecanismos para a minimizar, como acautelar o que prometem,
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especialmente em periodos de declinio organizacional, e aumentar a quantidade e
qualidade da informacéo interna veiculada para os colaboradores por forma a

minimizar enviesamentos e incongruéncias (Robinson & Morrison, 2000).

A literatura evidencia possiveis rea¢cdes emocionais a violacdo dos contratos
psicologicos sendo de destacar (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha, Cabral-
Cardoso, & Neves, 2014, p. 206; Santos & Gongalves, 2010; Morrison & Robinson,
1997):

e Decréscimo nos niveis de satisfacdo e bem-estar

e Incremento dos sentimentos de injustica

e Erosdo da confianca

¢ Quebra do sentido de dever de lealdade

e Sentimentos de raiva e ressentimentos

e Incremento da vontade de abandonar a organizagao

e Diminuicdo dos comportamentos de cidadania

e Decréscimo dos niveis de empenhamento

e Aumento dos comportamentos negligentes e contra-produtivos

¢ Declinio do desempenho

e Prejuizos na carreira

Torna-se relevante aqui a diferente tipologia de contrato, relacional ou
transacional, pois em termos de consequéncias assume importancia. No contrato
transacional as consequéncias de rutura sdo encaradas como incumprimento das
obrigacdes contratuais estabelecidas formalmente, pois ndo ha um investimento
emocional da parte do individuo que tem os limites e hiato temporal do seu contrato
perfeita e claramente definidos. No contrato relacional, a violagdo é assumida de
uma forma intensa devido ao investimento emocional do individuo na organizacao,
muitas vezes avocando obrigacfes fora do definido no seu contrato formal para
contribuir de forma positiva na prossecu¢ao da misséo e objetivos da instituicao.
Quando sente que o contrato é violado, pode reconverter o seu contrato em
transacional, limitando-se a cumprir as obrigacdes definidas contratualmente, sem

investimento, sem sentido de lealdade, partilha de valores ou cultura.
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3.5- SINTESE

O contrato psicolégico é um acordo informal estabelecido entre o individuo

e a sua organizacao.

As formas contratuais dividem-se em contrato psicologico, contrato

normativo, contrato implicito e contrato social.

O contrato psicologico, objeto central desta investigacdo, divide-se em
contrato transacional, contrato transicional, contrato equilibrado e contrato
relacional. Os tipos relacional e transacional sdo os abordados no estudo, pois
espelham a taxonomia de contrato que é estabelecido com a organizacdo devido
ao vinculo de trabalho formalmente definido, e sdo um dos resultados da percecao

de rutura ou violagéo das expetativas do individuo.

O incumprimento do contrato psicolégico é apresentado através de um
modelo, e, decomposto nas varias etapas e processos que conduzem a percecao
de rutura e violagdo, com as posteriores consequéncias para a vida pessoal e

profissional do individuo.
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CAPITULO 4

TRABALHO DE CAMPO E RESULTADOS

4.1- INTRODUCAO

No presente capitulo abordaremos o trabalho metodoldgico e a forma como
este foi desenvolvido. Num primeiro momento sera definido o tipo de estudo
realizado, passando pela delimitacdo da populacéo sobre a qual o estudo se foca.
Num segundo momento, séo estabelecidos os instrumentos de recolha e analise
dos dados, onde se esclarece o tipo de inquérito e a sua métrica, bem como forma

de aplicacéo.

Por dltimo, sdo expostos os resultados obtidos com a aplicacdo do inquérito
por questionario, discutidas e elaboradas as conclusdes e limitacdes ao presente
trabalho.

4.2- METODOLOGIA

Perante a presente investigacao, e tendo em conta os objetivos pretendidos,
a metodologia quantitativa € a que melhor se enquadra para obtencdo de resposta

as questdes enunciadas. Vilelas (2009, p.44) enuncia a “...investigagdo como
sendo um sistema de atividades intelectuais e manuais destinado a obtencédo de
informacgao capaz de resolver determinados problemas.” Esta informagéo coletada
e posteriormente analisada segue um método que “...tem como fim determinar as
regras da investigacao e a prova das verdades cientificas. Engloba o estudo dos
meios pelos quais se entendem todos os fendémenos e se ordenam o0s
conhecimentos” (Vilelas, 2009, p. 43). O método de investigacdo quantitativo
estabelece-se como um “...processo sistematico de colheita de dados observaveis

e quantificaveis, através da observacdo de factos objetivos, de acontecimentos e
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de fendmenos que existem independentemente do investigador” (Vaz Freixo, 2012,
p. 171).

4.2.1- TiPO DE ESTUDO

Este € um estudo descritivo, que tem como objetivo descrever como se
manifesta determinado fendbmeno. Os estudos quantitativos descritivos medem,
avaliam ou coletam dados sobre aspetos, dimensdées ou componentes do
fendmeno a ser analisado. O seu valor centra-se na medicdo com a maior precisao

possivel de um ou mais atributos do fenébmeno em estudo (Vaz Freixo, 2012).

Dos tipos de metodologia possiveis dentro do estudo descritivo, foi efetuado
um estudo de caso na unidade de analise selecionada, tendo em vista descrever
as caracteristicas de determinado fendmeno/populacao/experiéncia, procurando

fornecer uma perspetiva distinta sobre a realidade ja existente (Vaz Freixo, 2012).

Estabelecido o tipo de estudo, importa agora determinar qual a populacéo
objeto de investigacao e posteriormente a amostra onde sera aplicado o método de

recolha de dados.

4.2.2- POPULACAO E AMOSTRA

Vilelas (2009, p. 244) refere que a populacao “...€ o conjunto de todos os
individuos nos quais se desejam investigar algumas propriedades.” O presente
estudo visa focar-se nos oficiais do COMETPOR, constituindo estes o grupo de
individuos que compartilham atributos comuns e que se encontram territorialmente
préximos. A escolha recai sobre 0o COMETPOR por ser o segundo maior Comando
de Policia do pais, e, também por razdes de proximidade geogréfica, facilitando

desta forma a recolha dos dados.

7

A amostra é um subgrupo da populacdo de interesse do qual serdo
recolhidos os dados e que é delimitado com precisdo, sendo importante que a
amostra seja estatisticamente representativa da populagéo. Isto significa que os
resultados alcancados podem ser generalizados ou aplicados a populacdo em

estudo, conferindo-lhe desta forma validade externa.
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Esta investigacdo pretende focar-se no COMETPOR, que possui 113
oficiais, de acordo com listagem solicitada ao Nucleo de Recursos Humanos, sendo
um namero de sujeitos que é possivel abarcar de forma a investigar a totalidade da
populacdo. No entanto, tal como serd mencionado nas limitacbes desta

investigacgéo, isto nao se verificou.

Torna-se relevante referir que os oficiais da PSP podem ter duas
proveniéncias distintas: a aqui designada Carreira Base, e Curso de Formacéao de
Oficiais de Policia. Os primeiros fazem a sua admisséo através da Escola Pratica
de Policia para o Curso de Formacgdo de Agentes, fazendo a sua progressdo
através de cursos de promocao para a carreira de Chefe e posteriormente para a
carreira de Oficial de Policia, ndo sendo titulares da licenciatura em Ciéncias
Policiais. Os segundos fazem a sua admissdo para o Curso de Formacao de
Oficiais, ministrado no Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna,
estando habilitados com a licenciatura em Ciéncias Policiais e ingressam na

instituicdo na carreira de Oficiais.

4.2.3- INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS

O instrumento de recolha de dados sera o inquérito por questionario que visa
“...a verificacdo de hipdteses tedricas e a andlise das correlagbes que essas
hipéteses sugerem” (Quivy & Campenhoudt, 2013, p. 188). Este instrumento deve
ser valido e confiavel para medir de forma precisa as varidveis contidas nas
hipoteses postuladas, sendo por isso utilizado o questionario adaptado e validado
para a populacdo portuguesa pelas investigadoras Santos e Gongalves (2010) apés

solicitacdo de autorizag&o consoante o Anexo A e B.

Este questionario € constituido por duas escalas, uma de percecao de rutura,
outra de percecdo de violacdo (escala de violacdo do contrato psicolégico de
Robinson e Morrison, 2000, e escala de rutura de contrato psicolégico de
Rousseau, 2001), que visam avaliar as duas dimensdes do incumprimento do

contrato psicoldgico nos oficiais da PSP do COMETPOR.

Integra também uma lista de consequéncias indicadas como as mais
provaveis na dimensao da violacdo do contrato psicologico, para que os inquiridos

possam assinalar aquelas que ja experienciaram (Santos & Gongalves, 2010).
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Além das duas escalas, o questionario contém ainda uma parte com

questdes de caracterizacao sociodemografica da amostra.

A parte do questionario que tem como objetivo avaliar a percecao de rutura
e violacdo do contrato psicolégico € constituida por nove questdes, sendo cinco

correspondentes a escala de rutura e quatro correspondentes a escala de violacao.

A escala de rutura visa ndo s6 avaliar a percec¢édo do individuo mas também
a atribuicdo da responsabilidade a organizacao, nas trés primeiras questdes, ou a

si proprio nas duas ultimas.

A escala de violacao permite avaliar a percecdo do individuo e também a
causa originaria, em que as duas primeiras questdes atribuem a origem a

organizacao, e as duas ultimas referem-se a comportamentos do préprio.

As escalas utilizadas sdo de Likert de cinco pontos para avaliacdo da
percecdo em ambas as dimensodes, estendendo-se do discordo totalmente ao
concordo totalmente na dimenséo violagéo, e do nunca ao sempre na dimensao
rutura (Santos & Goncalves, 2010). As escalas de Likert sdo escalas de resposta
psicométrica que permitem aos questionados especificarem o seu nivel de

concordancia com uma afirmagao.

A escala da rutura exibe as trés primeiras perguntas num mesmo sentido,
engquanto as questdes quatro e cinco sao feitas no sentido contrério, relativamente
as trés primeiras. Desta forma, na analise dos dados, a escala de Likert apresenta-

se invertida para essas questdes, para que todas tenham um mesmo sentido.

A analise dos resultados decorrentes da média aritmética assenta no
pressuposto de que médias superiores a 3, que se estabelece como o ponto central,

demonstram a presenca de rutura (Santos & Gongalves, 2010).

A escala de violacdo apresenta todos os itens formulados pela positiva, e a
analise de resultados assenta no pressuposto de que médias acima de 3, que se
estabelece como ponto central na escala, significam menor violacdo do contrato

psicoldgico (Santos & Gongalves, 2010).

O questionario foi aplicado indiretamente, sendo distribuido através de
correio eletronico institucional pelo Nucleo de Formacdo do COMETPOR, com

informacé&o adicional sobre os objetivos do estudo.
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4.2.4- INSTRUMENTO DE ANALISE DOS DADOS

Para andlise dos dados recolhidos através do inquérito foi utilizada a

estatistica descritiva tendo em vista a apresentacdo das médias aritméticas.

A analise das duas escalas utilizou a estatistica descritiva com recurso a
média aritmética de todos os itens que as integram, pois como indicam as autoras,
o valor trés estabelece-se como ponto central para a determinacdo da presenca de

violacdo ou rutura do contrato psicolégico (Santos & Goncalves, 2010).

Através do programa estatistico SPSS, procurou-se estabelecer uma
correlacdo entre a proveniéncia dos oficiais alvo do estudo, Carreira Base ou curso
formacao de oficiais, com a existéncia de percecao de violagdo ou rutura. A idade
dos participantes foi objeto de estudo igualmente para se perceber se existia

relacdo entre esta variavel e a percecao de rutura e violacao.

Finalmente procurou-se descobrir se existia relagdo entre as duas
dimensbes causais de rutura ou violacdo, atribuicdo a organizacdo ou a

comportamento do préprio, e a proveniéncia dos participantes ou com a sua idade.

4.3- RESULTADOS

A aplicacdo do inquérito por questionario obteve uma taxa de resposta de
62%, com 70 participantes voluntarios da populagédo definida de 113 oficiais do
COMETPOR.

A caracterizacdo sociodemogréafica que pode observar no Grafico 1
demonstra que 60 dos participantes sdo do sexo masculino, e 10 sdo do sexo

feminino.

® Masculino

® Feminino

Gréafico 1- Sexo
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Relativamente a idade, como indicado no Grafico 2, 7,1% tém menos de 30
anos, 40% tém entre 31 a 40 anos, 25,7% tém entre 41 a 50 anos, 27,1% tém entre
51 a 60 anos e 0% tém mais de 60 anos.
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Grafico 2- Idade
O Gréfico 3 indica que a proveniéncia dos participantes divide-se entre o
Curso de Formacdo de Oficiais de Policia com 62,9%, e a Carreira Base com
37,1%.

<
<
(o]
N
Carreira Base Curso Formacao Oficiais de
Policia

Grafico 3-Proveniéncia

A escala de medida da rutura do contrato psicoldgico estabelece como fator
diferenciador entre a maior ou menor percecao de rutura a média resultante das
respostas as cinco questdes, sendo que uma média superior a trés demonstra a
existéncia de rutura, e, uma média inferior a trés indicia a auséncia de rutura do

contrato psicologico.
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Atendendo a isto, 37,1% dos oficiais inquiridos apresentam rutura do
contrato psicologico, consoante demonstra o Grafico 4.

= Média superiora3 = Média inferior a 3

Grafico 4-Rutura do contrato psicolégico

A escala de medida da violacdo do contrato psicolégico estabelece como
fator diferenciador entre a maior ou menor presenca de violacdo a média resultante
das respostas as quatro questdes, sendo que uma média superior a trés demonstra
a existéncia de uma menor percecao de violacdo, e, uma média inferior a trés indica

uma maior percec¢do de violagdo do contrato psicolégico.

Tendo em atencéo este fator, o Grafico 5 demostra que da totalidade dos
participantes, 12,9% demonstram possuirem uma maior perce¢do de violagcdo do

contrato psicologico.

= Média superiora3 = Média inferior a 3

Grafico 5-Violacédo contrato psicologico
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Perante um conjunto de consequéncias referenciadas na literatura como as
mais comuns apés a percecdo de violacdo do contrato psicolégico (Santos &
Goncalves, 2010), foi solicitado aos participantes que assinalassem quais as que
ja tinham experienciado, tanto a nivel pessoal como profissional, estando as suas

escolhas plasmadas no Gréfico 6.

Rotatividade e absentismo 7
Aumento de comportamentos individuais.. ! 9
Intencdo do abandono da organizacdo 10
Aumento da exaustdo emocional 26
Diminui¢c@o de desempenho 15
Diminuicdo do compromisso para com a..! 15
Diminuigcéo da satisfacéo no trabalho 43

Diminuicdo da confianca na organizacéo 50

0 20 40 60

Grafico 6-Sentimentos associados a violagdo do contrato psicoldgico

A diminuicdo de confianca na organizacdo é a consequéncia mais
assinalada pelos oficiais com 76,9%. Seguidamente a diminuigdo da satisfagcao no
trabalho foi assinalada 43 vezes, totalizando 66,2% das escolhas. O aumento da
exaustdo emocional foi selecionada por 40% dos participantes. A diminuicdo do
compromisso para com a organizacao e a diminuicdo do desempenho surgem com
23,1% respetivamente. A intencéo de abandono da organizacdo aparece em 15,4%
das opcdes. O aumento de comportamentos individuais de gestao de carreiras
direcionados para fora da organizacao materializa-se em 13,8% das escolhas. Por

altimo, a rotatividade e o absentismo surge com 10,8%.

A andlise das questdes que compdem a escala de medida de rutura do
contrato psicologico permitem retirar conclusGes relativas a atribuicdo de
responsabilidade na percecdo de rutura. As trés primeiras questbes atribuem a
responsabilidade a organizacdo se a meédia aritmética das respostas for de valor
inferior a trés, enquanto as duas ultimas questdes atribuem a responsabilidade ao

préprio sendo a média aritmética das respostas de valor inferior a trés.
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Grafico 7-Organizacao responsavel pela perce¢ao de rutura

Da analise do Grafico 7 observamos que 61,4% dos oficiais atribuem a

organizacdo a responsabilidade pela possivel existéncia de rutura do contrato
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Gréfico 8-Comportamento préprio responsavel pela percecéo de rutura

Observando o Gréfico 8, este indica que 21,4% dos oficiais indicam que a

responsabilidade pela percecao de rutura é devida a comportamento do proprio.

O mesmo procedimento pode ser replicado para a escala de medida de
violagd@o do contrato psicoldgico, onde as duas questdes iniciais atribuem a origem
da percecao de violagdo a organizagdo se a média aritmética das respostas for de
valor inferior a trés, e as duas questdes finais imputam a responsabilidade da
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percecao de violacdo ao proprio se a média aritmética das respostas for inferior a

trés.
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Grafico 9-Organizacgao responséavel pela perce¢ao de violagéo

Através do Grafico 9 podemos constatar que 38,5% dos oficiais indicam a
organizacdo como responsavel por uma possivel percecao de violagcao do contrato

psicoldgico.
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Grafico 10-Comportamentos do participante responsaveis pela percecéo de violagdo

O Gréfico 10 indica que nenhum dos oficiais indicou como responsavel por
uma possivel percecdo de violagdo do contrato psicolégico o seu proprio

comportamento.
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4.3.1- DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apbs a apresentacao dos resultados, resta agora a sua interpretacdo a luz

do enquadramento tedrico apresentado anteriormente.

Mostra-se relevante iniciar pela interpretacdo dos resultados da escala de
rutura do contrato psicologico. Tal como mencionado anteriormente, a rutura ocorre
quando o individuo atribui a organizacdo a responsabilidade pela quebra das
promessas efetuadas, ndo conseguindo encontrar circunstancias atenuantes que
mitiguem a sua interpretacdo dos acontecimentos. Através do processo de
comparacao, considera que contribui mais para a organizacdo do que aquilo que
recebe em troca, o que gera um desequilibrio entre a sua contribuicdo e a

contribuicdo da organizacéo.

Da totalidade dos participantes, somente 37,1% demonstraram a percecao
de rutura do contrato psicolégico, o que indica que os restantes participantes,
mesmo percecionando o incumprimento, ndo atribuem a responsabilidade a
organizacao pela quebra de contrato, podendo atribuir a sua génese a fatores

externos a instituicdo e que esta ndo controla.

E também relevante referir que um contrato de natureza relacional, que é o
que carateriza 0s contratos psicolégicos que sé@o estabelecidos entre os oficiais e
a instituicdo, implicam sempre um menor grau de vigilancia por parte do individuo,
0 que podera levar a que incumprimentos ocorram mas o individuo nao se

aperceba, logo néo perceciona a rutura.

O fator diferenciador entre a percecao de rutura e a percecéo de violacéo do
contrato psicolégico é o processo de interpretacdo dos acontecimentos que o
individuo realiza de acordo com a sua estrutura mental, e que leva a percecéo do

incumprimento das promessas estabelecidas informalmente.

A percecao de violacdo do contrato psicologico ocorre apos a percecao de
rutura ao que se somam 0s sentimentos negativos gerados através do processo de
interpretacdo, e que vao danificar a relagcéo entre o individuo e a organizagdo com

consequéncias a nivel profissional e pessoal.

Da analise dos resultados obtidos, somente 12,9% dos inquiridos
apresentam uma meédia inferior a trés, o que indica a percecdo de violacdo do

contrato psicoldgico. Daqui decorre que, embora 26 oficiais indiquem percecao de
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rutura, somente 9 evoluiram para a percecao de violacao do contrato psicoldgico,
em que fizeram uma interpretacdo geradora de sentimentos negativos associados
ao ndo cumprimento por parte da organizacdo daquilo que consideram ser-lhes

devido em troca do seu contributo.

Daqui passamos para a analise das consequéncias da percecao de violagdo
do contrato psicologico assinaladas pelos oficiais.

No topo da lista de consequéncias encontra-se a diminui¢cao de confianca na
organizacdo, seguida pela diminuicdo da satisfacdo no trabalho, aumento da
exaustdo emocional, diminuicdo de desempenho e diminuicdo de compromisso

para com a organizacao.

Como ja referido anteriormente, quando o individuo estabelece um contrato
psicolégico relacional com a organizacdo, as consequéncias decorrentes da
percecdo de incumprimento assumem um impacto mais significativo que se ira

traduzir no seu nivel de desempenho (Robinson, 1996).

O individuo atribui a culpa do incumprimento a organizacdo, podendo
transformar o seu contrato relacional em transacional, deixando de investir na
relacdo e passando a encarar a organizagdo como um meio para troca econémica,

sendo o seu desempenho contingente da sua retribuicdo (Robinson, 1996).

As consequéncias mais graves serdo a intencdo de abandono da
organizacdo, o aumento de comportamentos individuais de gestdo de carreiras
direcionados para fora da organizacado e um aumento de rotatividade e absentismo.
Estes comportamentos decorrentes da percecdo de violagcdo indiciam um
rompimento completo para com a instituicdo, levando a comportamentos

desviantes que afetam o ambiente organizacional e os individuos circundantes.

A idade poderéa ser um fator contributivo, pois apresenta uma relacdo direta
no contrato psicoldgico ao nivel do impacto e consequéncias do seu incumprimento.
A rutura pode ter um impacto mais intenso nos individuos mais jovens por
possuirem esquemas mentais menos estaveis e expectativas mais altas do que os
colaboradores mais velhos (Rousseau, 2001). Resultante destes fatores, uma
rutura pode ser menos prejudicial para os individuos mais velhos do que os mais

jovens, e por conseguinte, com consequéncias menores.
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A interpretacdo dos resultados decorrentes da andlise sectorizada das
questdes que compdem as escalas de rutura e violagdo é indicadora de que 43
oficiais consideram a organizacdo como responsavel pela percecao de rutura do
contrato psicologico, e 27 participantes percecionam a organizacio como
incumpridora e responséavel pela perce¢do de violagdo do contrato psicoldgico.
Daqui podemos inferir que consideram a organizagdo como incumpridora das
promessas informais estabelecidas com os individuos, e que a evoluc¢ao para uma
possivel violagdo do contrato psicoldgico, a ocorrer, é devida inteiramente a
organizacdo que ndao cumpre com aquilo que o individuo considera como adequado

pela sua contribuicéo.

O programa estatistico SPSS foi utilizado para procurar relagdes estatisticas

entre variaveis:

e A idade e a proveniéncia com a presenca de percecdo de rutura ou
violacéo

e Aidade e a proveniéncia com a origem da percec¢ao de rutura ou violagao,
ou seja, devido a comportamento do préprio ou devido a incumprimento da

organizacao

N&o se verificaram relagbes com significancia como se pode observar pela

consulta do Apéndice C.

Quanto a variavel proveniéncia, o facto de ndo se constatarem relacdo entre
variaveis pode decorrer de os oficiais provenientes da Carreira Base constituirem
uma amostra com pouco significado na totalidade dos participantes, o que conduz
a uma diminuta expressdo dos dados recolhidos das suas respostas
comparativamente a maioria dos participantes que séo provenientes do Curso de

Formacdao de Oficiais de Policia.

Y

Quanto a variavel idade, a organizagdo dos grupos etarios ndo identifica
relacbes com significancia com as variaveis principais provavelmente devido a
constituicdo dos grupos nao ser adequada, pois a recolha dos dados deveria ter

sido intervalar ao invés de ordinal.
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4.4- SINTESE

A metodologia quantitativa foi a utilizada tendo em conta os objetivos e as

questdes expressas.

Este € um estudo descritivo, que utiliza 0 método indutivo para observar uma
realidade em particular e postular premissas gerais. De entre as possibilidades
existentes, o estudo de caso foi o desenho de investigacédo que melhor se adequou

ao pretendido, pois visa a exploracéo intensiva da unidade de estudo.

Estando estabelecido o tipo de estudo, importa definir a populacéo e o tipo
de amostragem a utilizar. Como a unidade de andlise foi definida como o
COMETPOR, e a populacdo em estudo os oficiais parte do quadro organico,
pretendeu-se fazer coincidir a populacdo com a amostra de forma a abarcar a
totalidade dos sujeitos do estudo. Mas tal como constatado nas limitacdes, isto ndo
se mostrou possivel devido a falta de voluntariedade em responder ao inquérito por
guestionario enviado para o e-mail institucional, forma definida para a recolha dos

dados de forma indireta.

A estatistica descritiva foi utilizada para a analise dos dados obtidos, e o
programa estatistico SPSS foi utilizado para verificar a existéncia de correlacdo

entre variaveis.

Num ultimo momento, é feita a exposicdo e interpretacdo dos resultados

alcancados.
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CAPITULO 5

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

5.1- INTRODUCAO

O intuito deste trabalho é conhecer a realidade dos oficiais do COMETPOR
relativa ao contrato psicologico que estes desenvolvem e mantém com a
organizacao. Este conhecimento permite-nos caracterizar a instituicdo PSP quanto
a forma de gestdo dos seus recursos humanos e quais 0s possiveis caminhos que
podera seguir de forma a maximizar o desempenho e participagdo na cultura e

valores organizacionais dos seus elementos integrantes.

5.2- VERIFICACAO DA QUESTAO DE INVESTIGACAO E PERGUNTAS
DERIVADAS

A questao de investigagcao que impulsionou o presente trabalho foi: “Qual a
percecdo dos oficiais do COMETPOR do contrato psicolégico que estabelecem

com a PSP?”.

Através do trabalho de campo realizado, é possivel indicar que existe
percecdo de rutura e evolugdo para percecao de incumprimento do contrato

psicolégico em parte dos oficiais participantes.

Relativamente a primeira pergunta derivada “Os oficiais consideram que ha,
ou nao, cumprimento do contrato psicoldgico por parte da organizagao PSP?”, os
resultados indicam que existe maior percecdo de rutura com atribuicdo de
responsabilidade a organizacdo pelo incumprimento e consequente desequilibrio,
e nas situacfes em que a percecdo de violacdo estd presente, que constituem

12,9%, a organizacéo € vista como responsavel pelo incumprimento dos acordos
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informais e consequente interpretagdo com atribuicdo de significados negativos,
conducentes a consequéncias pessoais e profissionais para o participante.

A segunda pergunta derivada, “Os oficiais consideram que cumprem a sua
parte do contrato psicolégico para com a organizagao?” os resultados indicam que
a maioria dos oficiais atribui o incumprimento a organizacdo no respeitante a
percecdo de rutura, enquanto na percecdo de violacdo a totalidade dos
participantes indica a organizacao como responsavel pela violacao, podendo daqui
retirar-se que os oficiais consideram gque cumprem com as suas obrigacoes, sendo

a organizacdo que entra em incumprimento e gera o desequilibrio.

A terceira pergunta derivada, “Em caso de incumprimento por parte da
organizacao do contrato psicologico, quais as consequéncias percecionadas pelo
oficial?”, podemos indicar que os participantes indicaram a diminuicédo de confianca
na organizagéo, a diminuigéo da satisfagao no trabalho e o aumento da exaustéao
emocional como as mais experienciadas. A intencdo de abandono da organizacéao,
indicadora da presenca da percecdo de violagdo do contrato psicoldgico, foi
indicada por 10 oficiais, podendo-se aqui associar como derivadas a diminui¢cao do
compromisso para com a organizacao, a diminuicdo do desempenho e 0 aumento
de comportamentos individuais de gestdo de carreiras direcionados para fora da

organizacao.

5.3- CONFIRMACAO DOS OBJETIVOS

Considerando o objetivo geral deste estudo, podemos indicar que ha a
percecao de incumprimento do contrato psicolégico pelos oficiais do COMETPOR

relativamente a instituicao.

Consequentemente, e como objetivo especifico, pode indicar-se que a
percecdo de rutura e a percecdo de violacdo estdo presentes e que existem

consequéncias sentidas a nivel pessoal e profissional.

Quanto ao ultimo objetivo especifico proposto, os oficiais que participaram
no estudo consideram que a perce¢cao de incumprimento tem origem na
organizacdo, que ndo cumpre e gera desequilibrio entre as expectativas criadas
pelo individuo e a realidade com que este se depara. Daqui surgem as

consequéncias assinaladas a nivel pessoal e profissional.
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5.4- REFLEXOES FINAIS

Os antecedentes suscetiveis de exercer influéncia sobre o contrato
psicoldgico totalizam um conjunto de fatores organizacionais, extra-organizacionais
e individuais, materializados pela pratica de gestdo de recursos humanos,
ambientes turbulentos caracterizados por forte mutabilidade, por processos
deficitarios na comunicagdo organizacional, praticas de trabalho e/ou

caracteristicas da personalidade (Lopes I. M., 2012).

A existéncia da percecédo de rutura e violacdo do contrato psicolégico nos
oficiais do COMETPOR demonstra que estes consideram que a organizacao nao
cumpre com o que consideram ser o adequado as suas expectativas, e imputam a
responsabilidade do incumprimento a instituicdo, ndo antevendo causas exteriores
a mesma que a impecam de cumprir com o acordo informal que estes acreditam

existir.

Desta interpretacdo pessoal decorrem as consequéncias profissionais e
pessoais com as quais a instituicdo tem que lidar, ndo sendo possivel maximizar o
desempenho destes profissionais que acabam por ndo partilhar da cultura e valores
organizacionais, com perda de lealdade e comprometimento organizacional,

tornando-se disruptivos no seu ambiente de trabalho e para os seus pares.

5.5- RECOMENDACOES

Algumas estratégias podem ser adotadas pelas organiza¢cdes para minimizar

a percecao de incumprimento.

No momento da contratacdo, a organizacdo devera definir promessas
realistas no processo de entrevista, bem como a comunicagdo das
responsabilidades e expectativas do colaborador deverd ser clara e honesta, assim

como o que se vai oferecer em troca (Rousseau, 1995).

Adicionalmente, a organizagdo devera aumentar a eficacia das suas
praticas, proporcionando um ambiente de trabalho saudavel, que limite a
probabilidade de expectativas irreais entre os recém-chegados.

O didlogo constante e a transmissdo de informagcdo sdo suscetiveis de

influenciar as reacOes afetivas e a percecédo de rutura por parte do colaborador.
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Estes meios promovem a disseminacao da informagao organizacional, permitindo
ao colaborador participar na tomada de decisdo e adotar mudancas na relagéo de
trabalho (Arain, Farooq, & Hameed, 2012). Assim, as praticas de GERH e,
especificamente, a comunicacdo estratégica organizacional, deverdo ser
desenvolvidas de uma forma integrada, para evitar, posteriormente interpretacdes
indesejadas e indutoras de uma perce¢do de rutura do contrato psicoldgico e

possivel evolucdo para violacéo.

5.6- LIMITACOES A INVESTIGACAO

Ao contrario do que inicialmente pensamos, visto a populagéo ser constituida
unicamente por oficiais, ndo foi possivel abarcar a totalidade da populacao fazendo-
a coincidir com a amostra, 0 que daria uma representacao fidedigna em termos de
resultados. O questionario foi enviado aos participantes a 28 de Abril de 2016, tendo
sido efetuada uma segunda insisténcia a 5 de Maio de 2016 pois a taxa de resposta
era baixa. O inquérito por questionario esteve disponivel para preenchimento
voluntario até 19 de Abril de 2016, sendo que até esta data o total de respostas foi
de 62%, com 70 questionarios submetidos. Isto limita a investigacdo, pois nao
permite a inferéncia de resultados para a generalidade da populacéo do estudo,
visto nédo ter sido utilizada uma técnica de amostragem probabilistica, sendo as

conclusdes somente indicadoras.

Este facto pode ser indiciador de alguma falta de sensibilidade dos oficiais
para a investigacao cientifica e producéo de doutrina na Instituicdo, que se afigura
de crucial importancia para o seu desenvolvimento e crescimento. E necessaria
uma mudanca de paradigma, tendo que se estabelecer um equilibrio entre o front
e 0 back office que permita um desenvolvimento sustentado e assente em
processos que a organizacao domina. Para se atingir esse objetivo, sera necessario

desenvolver investigagéo posterior.

O facto de os oficiais provenientes da carreira-base constituirem um
subgrupo bastante diminuto dentro dos participantes nesta investigagéo, levou a
que nao fosse possivel correlacionar variaveis como idade, proveniéncia e
dimensdes causais de percecao de rutura e violacdo. Se a participacao voluntaria

dos oficiais do COMETPOR tivesse sido superior, este estudo poderia ter sido
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levado a um nivel superior pois seria interessante encontrar e interpretar estas

correlacoes.

A forma de recolha dos dados relativamente a variavel idade também néo
tera sido a mais adequada, pois a opcao de quantificacdo da variavel idade deveria
ter sido intervalar o que possibilitaria uma maior flexibilidade em termos de analise,

e, possivelmente, identificar tendéncias suportadas pela literatura.

5.7- INVESTIGACOES FUTURAS

Com a revisédo da literatura efetuada a tematica do contrato psicolégico
constata-se que a bibliografia existente sobre a violacdo é extensa. No entanto, no
gue respeita as causas da rutura mostra-se exigua. O desenvolvimento de estudos
sobre as causas deste precursor da violagcdo seria util para possibilitar uma
intervencdo preventiva que pudesse conter o processo de comparagdo ou O

processo de interpretacdo que conduzem ao resultado nefasto.

Lisboa, 20 de Junho de 2016

Ricardo Manuel Nogueira de Sousa

Comissario M/149307
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ANEXO A

QUESTIONARIO MEDIDAS DE RUTURA E VIOLACAO DO
CONTRATO PSICOLOGICO
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MEDIDA DE RUPTURA DO CONTRATO PSICOLOGICO

Para responder, indique em que medida concorda ou discorda de cada afirmagdo, de acordo com a escala

apresentada.
Discordo N&o discordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 3 4 5

1. A direcgdo da instituicdo tem cumprido a maioria das promessas que me fez durante o 1 5 3
recrutamento.
2. Acredito que a direc¢do da instituicdo cumpre as promessas feitas aquando da minha
contratagao 1 2 3
3. Até agora a direcgao da instituicdo tem cumprido as promessas que me sao feitas. 1 2 3
4. N3o recebi da instituicdo tudo o que me foi prometido em troca dos meus contributos. 1 2 3
5. A direc¢do da instituicdo quebra muitas das promessas que me tinham sido feitas, mesmo que
cumpra a minha parte do acordo. 1 2 3

MEDIDA DE VIOLAGAO DO CONTRATO PsICOLOGICO

Para responder, indique em que medida concorda ou discorda de cada afirmagdo. Registe as suas

respostas numa escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Nunca Raramente As vezes Frequentemente  Sempre

1 2 3 4 5
1. Em geral, a direcgdo da instituicdo cumpre as obrigacdes que tem para consigo. 1 2 3 4
2. Em geral, a direcgdo da instituicdo mantém as promessas que lhe faz. 1 2 3 4
3. Em geral, cumpre as suas obrigagGes para com a direcgdo da sua instituicdo. 1 2 3 4
4. Em geral, mantém as promessas que faz a direc¢do da instituigao. 1 2 3 4

CONTRATO PSICOLOGICO: PERCEGAO SOBRE (IN)CUMPRIMENTO DO CONTRATO PSICOLOGICO NOS
OFICIAIS DO COMANDO METROPOLITANO DO PORTO 65



ANEXO B

AUTORIZACAO PARA UTILIZACAO DO QUESTIONARIO
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De: Joana Vieira dos Santos <jcsantos@ualg.pt>

Data: 7 de marco de 2016, 19:18:54 WET

Para: Ricardo Manuel Nogueira De Sousa <rmsousa@psp.pt>
Assunto: Re: Escala de VCP e RCP

Caro Ricardo Sousa,

Junto segue o artigo, bem como um documento word com as escalas requeridas.
Votos de um bom trabalho.

Disponha! Cumprimentos,

Joana

Joana Vieira dos Santos

Universidade do Algarve
Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais
Departamento de Psicologia e Ciéncias da Educacédo

jcsantos@ualg.pt

On 01 Mar 2016, at 23:31, Ricardo Manuel Nogueira De Sousa <rmsousa@psp.pt> wrote:
Exma. Sra.

Venho por este meio contactar V. Exc2. para solicitar autorizacdo para utilizacdo das escalas de
RCP e VCP validadas para a populagao portuguesa e publicadas no artigo cientifico elaborado e
publicado na revista Psico, v. 41 n.° 2, pp. 259-265. Esta necessidade surge no ambito de um
trabalho cientifico desenvolvido para o 2° Curso de Comando e Direcgdo Policial da Policia de

Seguranca Publica, a ser realizado no Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna.

Este trabalho visa aferir a percepcdo de cumprimento ou incumprimento do contrato psicoldgico
nos oficiais do Comando Metropolitano do Porto.

Desde ja agradeco a atencgdo despendida e encontro-me ao dispor para qualquer esclarecimento
que julguem conveniente.

Com os melhores cumprimentos

Comissario Ricardo Sousa
Comandante do 2° Grupo Operacional FD-UEP/CI Porto
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APENDICE A

GUIAO INQUERITO POR QUESTIONARIO
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Questionario

O presente questionario tem como principal objetivo estudar a perce¢éo do contrato
psicolégico nos oficiais do COMETPOR.

Este estudo esta integrado na elaboracdo do Relatério Final, para o 2° Curso de
Comando e Direcéo Policial realizado no Instituto Superior de Ciéncias Policiais e
Seguranca Interna

A sua participacdo efetiva, na resposta a este questionario, € de extrema
importancia para a realizacao deste trabalho.

O questionario é curto, o tempo necessario a sua realizacdo ndo excede em média,
0s 3 minutos.

Qualquer duvida pode ser enviada para rmsousa@psp.pt € sera prontamente

esclarecida.
As suas respostas sao estritamente confidenciais.

Agradeco, desde ja, a sua boa vontade e colaboracéo.

Ricardo Sousa

Comisséario M/149307

Medida de VCP
Para responder, indique em que medida concorda ou discorda de cada afirmacéo.

Registe as suas respostas numa escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 5
(concordo totalmente).

1- Nunca

2- Raramente

3- Asvezes

4- Frequentemente
5- Sempre

1- Em geral, a direcéo da instituicdo cumpre as obrigagdesque |12 |3 |4 |5
tem para consigo.
2- Em geral, a dire¢do da instituicdo mantém as promessasque |12 |3 |4 |5
lhe faz.
3-Em geral, cumpre as suas obrigacdes para com a direcdoda |1|2|3 (4|5
sua instituicao.
4-Em geral, mantém as promessas que faz a direcdo da|1|2|3|4|5
instituicao.
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A violacao do contrato psicolégico implica consequéncias ao nivel profissional e
pessoal. Se sente que foi pessoalmente afetado por alguma das seguintes

situacdes assinale.

_______1- Diminuicao da satisfacao no trabalho.
2-Diminuigéo do compromisso para com a organizagao.
3- Intenc&o de abandono da organizagéo.
4- Rotatividade e absentismo.

___ 5- Diminuic¢ao da confianga na organizagao.

_______6- Aumento de exaustdo emocional.

7- Aumento de comportamentos individuais de gestédo de carreiras
direcionados para fora da organizacao.

8- Diminuigéo de desempenho.

Medida de RCP
Para responder, indiqgue em que medida concorda ou discorda de cada afirmacao,

de acordo com a escala apresentada.

1- Discordo totalmente

2- Discordo

3- Néao Discordo nem Concordo
4- Concordo

5- Concordo totalmente

1- A direcdo da instituicdo tem cumprido a maioria das |1|2|3|4|5
promessas que me fez durante o recrutamento.
2- Acredito que a diregcéo da instituicdo cumpre as promessas |12 (3|4 |5
feitas aguando da minha contratacéo
3-Até agora a direcdo da instituicdo tem cumprido as promessas |1 |2 (3|4 |5
gue me sao feitas.
4-Nao recebi da instituicdo tudo o que me foi prometidoemtroca |1 |2 |3 |4 |5
dos meus contributos.
5-A direcéo da instituicdo quebra muitas das promessasqueme |12 |3 (4|5
tinham sido feitas mesmo que cumpra a minha parte do acordo.

Género
1. Masculino
2. Feminino
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Idade

Menos de 30
31-40
41-50
51-60

Mais de 60
Proveniéncia
Carreira-base
CFOP__

Obrigado pelo tempo despendido.
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APENDICE B

ESTATISTICA DESCRITVA DAS RESPOSTA AO
QUESTIONARIO
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Timestam 1- Em geral, a_diregéo da instituicao 2- Em geral, a direcéo da instituicdo Qrigerp d? 3-Em geral, cumpre as suas obrigacdes

p cumpre as obrigagGes que tem para mantém as promessas que lhe faz. wolac;go a para com a direcao da sua instituicao.
consigo. organizacdo

s : : : :

iz : : : :

iz : ; ;

Ja50:00 3 8 3 °

dzos : : ; :

it : : : :

zos : ; ; :

dzzos ; : :

s z z z ;

azs : ; :

s : : : :

s z z z :

o : : : :

s ; ; ; :

rirs 4 8 3.5 °

s ; ; ; :
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s ; : : :
s ; z z
20 ; ; ; :
e : : : :
Gty 1 ; z :
290 ; ; ; :
oo : : : :
o0 ; ; ; :
o ; z ; :
o0 : : : ;
5o0s ; ; ; ;
o208 : z : :
s ; ; ; :
1la?

2 para construc¢do do painel de maneira ser possivel a observacdo do output completo, as tabelas estdo agrupadas 2 a 2 (pp. 83-84 correspondem a 1a, pp. 85-86 correspondem
a 2a, etc.) e deve ser visualizado da seguinte forma:

la 2a 3a 4a

1b 2b 3b 4b

1c 2c 3c 4c
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4-Em geral, Origem Média A violagdo do contrato psicolégico implica consequéncias ao nivel profissional e 1- A direcdo da
mantém as violagéo Presenca | pessoal. Se sente que foi pessoalmente afetado por alguma das seguintes instituicdo tem cumprido
promessas que | comporta | de situagBes assinale. a maioria das promessas
faz a diregdo da | mento do | percegéo gue me fez durante o
instituigéo. proprio de recrutamento.
violacéo
4 4 4 Diminuig&o da satisfa¢éo no trabalho., Diminui¢do de desempenho. 3
5 5 4,4 Aumento de exaustdo emocional. 3
5 5 4,1 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Aumento de exaustdo emocional. 3
5 5 3,8 Diminuicdo da satisfacao no trabalho. 1
5 5 3,8 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminui¢do da confianga na organizagéo. 3
5 5 4,4 2
5 5 4,4 Diminuicdo da satisfacao no trabalho. 3
5 5 3,5 Diminuicdo da satisfacao no trabalho., Inten¢cdo de abandono da organizacéo., 2
Rotatividade e absentismo., Diminui¢éo da confianga na organiza¢do., Aumento
de exaustdo emocional.
4 4 2,8 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminuigcdo do compromisso para com a 2
organizacéo., Intencdo de abandono da organizac¢éo., Rotatividade e absentismo.,
Diminuic&o da confianga na organizacdo., Aumento de comportamentos
individuais de gestdo de carreiras direcionados para fora da organizacéo.,
Diminuicdo de desempenho.
5 5 4,1 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Aumento de exaustdo emocional., Aumento | 3
de comportamentos individuais de gestédo de carreiras direcionados para fora da
organizacao.
5 5 4,4 Diminuicdo da satisfacao no trabalho., Diminuicdo da confian¢a na organizacao., 3
Aumento de exaustdo emocional.
5 5 3,2 Diminuicdo da satisfacao no trabalho., Diminuicdo do compromisso para com a 2
organizacdo., Diminuicdo da confianca na organizacgéo.
5 5 4,4 Diminuicdo da satisfagdo no trabalho., Diminuicdo da confianca na organizacao., 3
Aumento de exaustao emocional.
5 4,5 3,6 Diminuicdo da satisfacao no trabalho., Diminuicdo do compromisso para com a 3

organizacdo., Diminui¢do da confianca na organiza¢do., Aumento de
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comportamentos individuais de gesté@o de carreiras direcionados para fora da
organizacdo., Diminuicdo de desempenho.
5 5 4,1 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Aumento de exaustdo emocional. 3
4 4 3,4 Diminuicdo da confianca na organizacéo. 2
5 5 4,4 Diminuicdo da confianca na organizacao. 2
2 2 2,3 Diminuicdo da satisfacao no trabalho., Diminui¢do da confian¢a na organizacao., 5
Aumento de exaustdo emocional., Diminuigcdo de desempenho.
5 5 3,8 Diminuicdo da satisfacao no trabalho., Diminui¢cdo da confianca na organizagao. 4
4,4 Diminuic&o da confianga na organizacao.
3,2 Diminuicdo do compromisso para com a organizacdo., Diminuigdo da confianca na
organizacdo., Aumento de exaustdo emocional.
5 4,5 3,6 Diminuicdo da satisfacéo no trabalho., Inten¢éo de abandono da organizacéo., 1
Diminuicdo da confian¢a na organizacdo., Aumento de exaustdo emocional.,
Aumento de comportamentos individuais de gestdo de carreiras direcionados para
fora da organizacéo.
4 4 4 3
5 5 4,4 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminui¢do da confian¢a na organizacéo. 4
5 5 3,8 Aumento de exaustdo emocional. 2
5 5 5 5
4 4 4 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminui¢do da confianga na organizacéo. 4
4 4 2,8 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Intengéo de abandono da organizacéo., 1
Rotatividade e absentismo., Diminuigdo da confian¢a na organizagdo., Aumento
de exaustdo emaocional., Diminuicdo de desempenho.
5 5 3,8 Diminuic&o da confian¢a na organizacao. 3
2a
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2 - Acredito que a direcdo da 3 - Até agora a diregdo da Responsa | 4 - N&o recebi da instituicdo 5 - A dire¢do da instituicdo quebra muitas
instituicdo cumpre as promessas | instituicdo tem cumprido as | blidade a | tudo o que me foi prometido | das promessas que me tinham sido feitas
feitas aquando da minha promessas que me séo organiza¢ | em troca dos meus mesmo que cumpra a minha parte do
contratacao. feitas. do contributos. acordo.
3 3 3 3 4
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
1 1 1 2 2
3 4 3,3333333 | 4 4
33
2 3 2,3333333 | 3 3
33
3 3 3 4 3
2 2 2 4 5
2 2 2 2 2
3 3 3 5 4
3 3 3 4 3
2 1 1,6666666 | 4 5
67
3 3 3 3 4
3 3,3333333 | 4 4
33
3 4 3
2,3333333 | 4 4
33
2 3 2,3333333 | 3 4
33
5 5 5 3 3
4 4 4 4 4
1 1 1 4 5
1 1 1,3333333 | 2 2
33
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1

3,3333333
33
4

1 1,6666666
67

5 5

4 4

1 1,3333333
33

3 3

3a
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Responsabilidade a si préprio Média presenca percecao de rutura Género Idade Proveniéncia
3,5 3,166666667 Masculino 3la40 CFOP
3 3 Masculino 51a60 CFOP
3 3 Masculino 31a40 CFOP
2 1,333333333 Masculino 51a60 Carreira Base
4 3,555555556 Masculino 31a40 CFOP
3 2,555555556 Masculino 31a40 CFOP
3,5 3,166666667 Feminino 31a40 CFOP
4,5 2,833333333 Masculino 51 a60 Carreira Base
2 2 Masculino Menos de 30 CFOP
4,5 35 Masculino 41 a 50 Carreira Base
3,5 3,166666667 Feminino 31a40 CFOP
4,5 2,611111111 Masculino Menos de 30 CFOP
3,5 3,166666667 Masculino 41 a 50 CFOP
4 3,555555556 Masculino 31a40 CFOP
35 3,166666667 Masculino 41 a 50 Carreira Base
4 2,888888889 Masculino 41 a 50 Carreira Base
3,5 2,722222222 Masculino 31a40 CFOP
3 4,333333333 Masculino 41 a 50 Carreira Base
4 4 Masculino 41 a 50 CFOP
4,5 2,166666667 Masculino 41 a 50 CFOP
2 1,555555556 Masculino 51a60 Carreira Base
15 1,166666667 Masculino 51 a60 Carreira Base
1 2,555555556 Masculino 51 a60 Carreira Base
4 4 Masculino 31a40 CFOP
3,5 2, 277777778 Masculino 41 a 50 Carreira Base
1 3,666666667 Masculino 51a60 Carreira Base
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3 3,666666667 Masculino Menos de 30 CFOP

3 1,888888889 Feminino 31a40 CFOP

4,5 3,5 Masculino 41 a 50 CFOP
43
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5/1/2016 10:11:42

5/1/2016 19:52:13

5/2/2016 11:07:48

5/2/2016 11:31:22

5/2/2016 11:36:30

U1l o

5/2/2016 11:52:00

5/2/2016 16:45:44

o

5/2/2016 18:45:56

5/3/2016 10:15:19

5/3/2016 14:10:33

o

5/3/2016 15:59:00

5/4/2016 9:57:29

5/4/2016 11:48:30

5/5/2016 8:31:47

5/5/2016 17:08:18

w

5/6/2016 10:26:19

5/6/2016 16:48:34

5/6/2016 16:58:05

5/6/2016 16:59:04

5/6/2016 17:00:16

5/6/2016 19:47:58

5/6/2016 19:48:07

5/6/2016 20:50:56

5/7/2016 7:25:42

5/7/2016 10:15:03

5/8/2016 5:25:06

WINNINININWIWINOINWRARPNRWWRWNWINIWINDNOW®WINPAS

NIFR[BRINBININNINNBRBENOAN W R W WWRWWWNWNWRAWDNDS

RPIRWWNWNNNNNNNONWARINWWRARWNWNERINN W W[N]

5/9/2016 9:29:56 5
5/9/2016 11:28:52

5/9/2016 12:38:23 2,5
5/9/2016 13:07:42 3,5
5/9/2016 17:33:24 1
5/9/2016 19:37:22 15

o~~~ bAoA~~~ OO SO0 D
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5/10/2016 10:04:04 2 2 2 5
5/10/2016 10:19:05 3 3 3 4
5/10/2016 11:07:13 3 2 2,5 4

1b
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4 4 4 Diminuig&o da satisfa¢éo no trabalho., Diminui¢do de desempenho. 2

4 4 2,8 Diminuic&o da satisfacao no trabalho., Diminuicdo do compromisso para com a organizagéo., Intengéo de 2
abandono da organizacéo., Diminuicdo da confianga na organizac¢do., Diminuicdo de desempenho.

5 5 3,8 Diminuig&o da satisfa¢éo no trabalho., Rotatividade e absentismo., Diminuigdo da confianca na 2
organizacdo., Aumento de exaustdo emocional.

5 5 4,1 Diminuig&o da confianca na organizagéo. 4

5 5 3,5 Diminuicdo da satisfacao no trabalho., Rotatividade e absentismo., Diminui¢cdo da confianca na 2
organizacgdo., Aumento de exaustdo emocional., Aumento de comportamentos individuais de gestdo de
carreiras direcionados para fora da organizacdo., Diminuicdo de desempenho.

4 4 2,8 Diminuicdo da confian¢a na organizacao. 1

5 5 4,1 Diminuig&o da confianga na organizagéo. 3

4 4,5 3 Diminuicdo da satisfacdo no trabalho., Diminuigdo da confian¢ca na organizacdo., Aumento de 2
comportamentos individuais de gestédo de carreiras direcionados para fora da organizacao.

4 4 3,4 Diminuicdo da satisfacao no trabalho., Diminui¢do da confian¢a na organizacdo., Aumento de exaustao 3
emocional.

5 5 3,5 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminui¢&do da confianga na organizacdo., Aumento de exaustado 2
emocional.

5 5 3,8 Diminuic&o da confianga na organizacao. 2

4 4 4 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminuicdo do compromisso para com a organizagéo., Diminuicdo da | 2
confianca na organizacdo., Diminuicdo de desempenho.

5 5 3,8 Diminuic&o da confianga na organizacao. 3

4 4,5 3,6 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Intencéo de abandono da organizacéo., Diminuicdo da confiangca na | 3
organizacdo., Aumento de comportamentos individuais de gestéo de carreiras direcionados para fora da
organizacéo.

4 4 3,1 1

4 4 4 Aumento de exaustdo emocional., Diminuicdo de desempenho. 4

5 5 3,8 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminui¢do da confianca na organizacdo., Aumento de exaustédo 2
emocional.

4 4,5 3 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminuicdo do compromisso para com a organizacdo., Diminuicéo da | 2
confianca na organizacdo., Aumento de exaustdo emocional.

5 5 5 Diminuic&o da confian¢a na organizacao. 5

5 5 3,2 Diminuigdo da confian¢a na organizagdo. 2

4 4 3,4 Diminuicdo da satisfagdo no trabalho., Diminui¢do da confianca na organizacao. 2

4 4 3,4 Diminuicdo da satisfagdo no trabalho., Diminui¢do da confian¢a na organizagao. 2
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4 3,5 2,6 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminuigdo do compromisso para com a organiza¢éo., Diminui¢cdo da
confianca na organizacdo., Diminuicdo de desempenho.

4 4,5 3 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminuicdo do compromisso para com a organiza¢éo., Diminuicdo da
confianca na organizacao.

5 4,5 3 Diminuig&o da confianga na organizagéo.

5 5 3,2 Diminuicdo da satisfacdo no trabalho., Intencéo de abandono da organizacgéo., Diminui¢cdo da confianca na
organizacdo., Aumento de exaustdo emocional.

5 5 3,5 Diminuicdo da satisfacdo no trabalho., Diminuigcdo do compromisso para com a organizacdo., Aumento de
exaustdo emocional., Aumento de comportamentos individuais de gestédo de carreiras direcionados para
fora da organizacéo.

4 4 34 Diminuicdo do compromisso para com a organizacéo., Rotatividade e absentismo., Diminui¢éo da confianca
na organizagao.

5 5 3,5 Diminuic&o da confianga na organizacao.

4 4 3,7 Diminuicdo da satisfacdo no trabalho., Diminuicdo de desempenho.

5 5 2,6 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminuigcdo do compromisso para com a organizacgéo., Intencdo de
abandono da organizaco., Diminuigdo da confianca na organizacdo., Aumento de exaustdo emocional.

5 5 2,9 Diminuic&o da confianga na organizacéo.

5 5 3,2 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Intencéo de abandono da organizacgéo., Diminui¢cdo da confianca na
organizacdo., Aumento de exaustdo emocional.

4 4 34 Diminuic&o da satisfacdo no trabalho., Diminuigcdo do compromisso para com a organiza¢ao., Diminuicdo da
confianca na organizacdo., Diminuicdo de desempenho.

4 4 31 Diminuic&o da confianga na organizacao.

2b
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1,666666667

2 2 2 2 2
1 2 1,666666667 2 2
1 1 1,333333333 5 1
4 4 4 4 4
3 1 2 5 5
2 1 1,333333333 5 5
2 2 2,333333333 4 4
2 2 2 4 3
3 3 3 4 3
2 1 1,666666667 2 5
2 2 2 2 4
3 4 3 3 3
3 2 2,666666667 4 4
3 3 3 4 5
1 2 1,333333333 5 5
4 4 4 2 2
3 3 2,666666667 3 3
3 3 2,666666667 5 4
1 5 3,666666667 1 2
4 3 3 4 4
2 2 2 2 2
2 2 2 2 2
1 1 1,333333333 4 4
2 2 2 4 4
2 2 2 4 4
2 1 1,333333333 5 5
3 3 2,666666667 4 4
2 2 2 2 2
1 1 1 5 5
4 4 4 2 2
2 1 2 5
2 1 3 2

1,333333333
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2 2 2 3 3

3 3 3,333333333 3 3

2 2 2 4 4
3b
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2 2 Masculino 51a60 Carreira Base
2 1,777777778 Masculino 31a40 CFOP
3 1,888888889 Masculino 31a40 CFOP
4 4 Masculino 31a40 CFOP
5 3 Masculino 51a60 Carreira Base
5 2,555555556 Masculino 41 a 50 Carreira Base
4 2,888888889 Masculino 51a60 CFOP
3,5 2,5 Masculino 31a40 CFOP
3,5 3,166666667 Masculino Menos de 30 CFOP
3,5 2, 277777778 Masculino 31a40 CFOP
3 2,333333333 Masculino 51a60 Carreira Base
3 3 Masculino 31a40 CFOP
4 3,111111111 Masculino 51 a 60 Carreira Base
4,5 3,5 Masculino 41 a50 CFOP
5 2,555555556 Feminino 31a40 CFOP
2 3,333333333 Masculino 31a40 CFOP
3 2777777778 Feminino 31a40 CFOP
4,5 3,277777778 Feminino 31a40 CFOP
15 2,944444444 Masculino 31a40 CFOP
4 3,333333333 Masculino 51 a 60 Carreira Base
2 2 Masculino 41 a 50 Carreira Base
2 2 Masculino 41 a 50 Carreira Base
4 2,222222222 Masculino 31a40 CFOP
4 2,666666667 Feminino Menos de 30 CFOP
4 2,666666667 Masculino 51a60 Carreira Base
5 2,555555556 Masculino 31a40 CFOP
4 3,111111111 Masculino 41 a 50 CFOP
2 2 Masculino 51a 60 Carreira Base
5 2,333333333 Masculino 31a40 CFOP
2 3,333333333 Masculino 41 a50 CFOP
3,5 2277777778 Masculino 51a60 Carreira Base
2,5 1,722222222 Feminino 31a40 CFOP
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3 2,333333333 Masculino 41 a 50 Carreira Base

3 3,222222222 Masculino 31a40 CFOP

4 2,666666667 Masculino 51 a 60 Carreira Base
4b
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5/10/2016 11:13:35 3 2 2,5 4
5/10/2016 14:55:20 3 1 2 4
5/11/2016 12:22:40 3 4 3,5 5
5/11/2016 18:30:49 1 1 1 5
5/16/2016 9:15:27 5 4 4,5 5
5/16/2016 14:21:23 3 3 3 4

1c
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4 4 3,1 Aumento de exaustdo emocional. 1
2 3 2,4 Diminuigdo do compromisso para com a organizagao. 1
5 5 4,1 Diminuigc&o da satisfacao no trabalho., Rotatividade e absentismo., Diminuicdo de desempenho. 2
5 5 2,6 Diminui¢cdo da satisfacdo no trabalho., Intencdo de abandono da organiza¢&o., Diminuicdo da confianca na 1
organizagdo., Aumento de exaustdo emocional.
5 5 4,7 4
4 4 3,4 Diminui¢cdo da satisfacao no trabalho., Diminuicdo do compromisso para com a organiza¢do., Diminuicdo da 2
confiangca na organizagdo., Aumento de exaustdo emocional., Aumento de comportamentos individuais de
gestdo de carreiras direcionados para fora da organiza¢éo., Diminuicdo de desempenho.
2c
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1

1

2,333333333

1

3,333333333
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4, 2,166666667 Feminino 41 a50 CFOP
4 2 Masculino 31a40 CFOP
3 2,555555556 Masculino 51a60 CFOP
3 1,666666667 Masculino 51a60 Carreira Base
3 3,222222222 Feminino 41 a 50 Carreira Base
3 2,333333333 Masculino 31a40 CFOP

4c
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APENDICE C

OUTPUTS ANALISE SPSS
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COMPUTE violacao_organizacao=(vcpl + vcp2) / 2.
EXECUTE.
COMPUTE violacao_proprio=(vcp3 + vcp4) / 2.
EXECUTE.
COMPUTE ruptura_proprio=(rcp4 + rcp5) / 2.
EXECUTE.
COMPUTE ruptura_organizacao=(rcpl + rcp2 + rcp3) / 3.
EXECUTE.
DESCRIPTIVES VARIABLES=violacao_organizacao violacao_proprio ruptura_proprio
ruptura_organizacao
ISTATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX KURTOSIS SKEWNESS.

Descritivas

Estatisticas Descritivas

Desvio
N Minimo Maximo Média Padrédo Assimetria Curtose
Erro Erro
Estatistica | Estatistica | Estatistica | Estatistica | Estatistica | Estatistica | Padréo | Estatistica | Padrao
Violagéao -
70 1,00 5,00 2,9714 ,88008 ,073 ,287 -,388 ,566
Organizagéo
Violagéao -
70 2,00 5,00 4,5571 ,59309 -1,568 ,287 3,689 ,566
Proprio
Ruptura -
70 1,00 5,00 3,3571 1,00413 -,401 ,287 -,446 ,566
Préprio
Ruptura -
70 1,00 5,00 2,4238 ,98935 ,495 ,287 -,255 ,566
Organizagao
N valido
70
(listwise)
NPAR TESTS

/K-S(NORMAL)=violacao_organizacao violacao_proprio ruptura_proprio ruptura_organizacao
ISTATISTICS DESCRIPTIVES QUARTILES
IMISSING ANALYSIS.

Testes de NPar

Estatistica Descritiva

Desvio Percentis
N Média Padrédo Minimo | Maximo 250. 50° (Mediana) 75°
Violacao -
70| 29714 ,88008 1,00 5,00 2,0000 3,0000| 3,6250
Organizagao
Violagao - Proprio 70| 45571 ,59309 2,00 5,00 | 4,0000 5,0000 | 5,0000
Ruptura - Préprio 70| 3,3571 1,00413 1,00 5,00 3,0000 3,5000| 4,0000

CONTRATO PSICOLOGICO: PERCEGAO SOBRE (IN)CUMPRIMENTO DO CONTRATO PSICOLOGICO NOS
OFICIAIS DO COMANDO METROPOLITANO DO PORTO 94



Ruptura - ‘

70 2,4238 ,98935 1,00 5,00 1,6667 2,3333 3,0000

Organizagao
Teste de Kolmogorov-Smirnov de uma amostra
Violagéo - Violagéo - Ruptura - Ruptura -
Organizacéo Proprio Proprio Organizacao

N 70 70 70 70
Parametros normais° Média 2,9714 4,5571 3,3571 2,4238

Desvio Padréo ,88008 ,59309 1,00413 ,98935
Diferencas Mais Absoluto ,144 ,330 147 ,152
Extremas Positivo ,144 ,228 112 ,152

Negativo -,127 -,330 -,147 -,106
Estatistica do teste ,144 ,330 147 ,152
Significancia Assint. (Bilateral) ,001¢ ,000¢ ,001¢ ,000¢

a. A distribuicdo do teste € Normal.

b. Calculado dos dados.

c. Correcdo de Significancia de Lilliefors.

T-TEST GROUPS=proveniencia(l 2)
IMISSING=ANALYSIS
/VARIABLES=violacao_organizacao violacao_proprio ruptura_proprio ruptura_organizacao
/ICRITERIA=CI(.95).

Teste-T
Estatisticas de grupo

Erro Padréo da

proveniencia N Média Desvio Padréo Média
Violagéo - Organizagéo Carreira base 26 2,8269 ,93747 ,18385
CFOP 44 3,0568 ,84369 ,12719
Violagéo - Proprio Carreira base 26 4,5385 ,69171 ,13566
CFOP 44 4,5682 ,53473 ,08061
Ruptura - Préprio Carreira base 26 3,0769 1,17211 ,22987
CFOP 44 3,5227 ,86236 ,13001
Ruptura - Organizagao Carreira base 26 2,2949 1,03849 ,20366
CFOP 44 2,5000 ,96315 ,14520
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Teste de amostras independentes

Teste de
Levene
para
igualdade
de
variancias teste-t para lgualdade de Médias
Erro 95% Intervalo de
padrdo Confian¢a da
Sig. |Diferenca| da Diferenca
F Sig. t gl (bilateral) | média | diferenca | Inferior | Superior
Violacéo - Variancias
Organizacdo iguais ,001|,976 68 294 -,22990 ,21751 ,20415
. 1,057 ,66394
assumidas
Variancias
iguais ndo 48,233 ,309| -,22990 ,22356 ,21955
. 1,028 ,67934
assumidas
Violagéo - Variéncias
Proprio iguais ,590 | ,445] -,201 68 841 -,02972 14774 ,26509
) ,32453
assumidas
Variancias
iguais ndo -,188 42,680 ,852 | -,02972 , 15780 ,28858
) ,34802
assumidas
Ruptura - Variancias
Préprio iguais 4,156 | ,045 68 ,072| -,44580 ,24430 ,04168
) 1,825 ,93329
assumidas
Variancias
iguais ndo 41,106 ,099| -,44580 ,26409 ,08749
) 1,688 ,97910
assumidas
Ruptura - Variancias
Organizacao iguais ,160( ,690| -,836 68 ,406 -,20513 ,24526 69454 ,28429
assumidas '
Variancias
iguais nao -,820 | 49,446 416 -,20513 ,25012 ,29740
. , 70766
assumidas

*Nonparametric Tests: Independent Samples.

NPTESTS

/INDEPENDENT TEST (violacao_organizacao violacao_proprio ruptura_proprio
ruptura_organizacao) GROUP (proveniencia)
IMISSING SCOPE=ANALYSIS USERMISSING=EXCLUDE
/ICRITERIA ALPHA=0.05 CILEVEL=95.
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Testes ndo paramétricos

Sumarizagao de Teste de Hipitese

Hipdtese nula Teste Sig. Decizao

Teste U da

hMann-
A distribuigan de Uln:-laga-:-- : Reter a
Drganlzag%n & a mesma entre as g“mhg;'t?;;de S12 hipoteze
categorias de proveniencia. independente nula.

s

Teste U da
A-:Ilstnl:-uu;a-:- de Wiolagdo - Prapri ann- Feter a
& a mezma entre az categorias de amhggtfggde 281 hipdteze
proveniencia. independente nula.

s

Teﬂe U de
A distribuigdo de Ruptura - F'ru:nprln:n ann- Feter a
& a mezma entre as categorias de 'l;'l.l'mh::’lt;t-ragrgde 132 hipoteze
proveniencia. independente nula.

]

Teste U de

Mann-
Adlstnhun;an:- de Ruptura - : Reter a
Organizagan & a mesma entre as g“mhggtfggde 262 hipdtese
categarias de proveniencia. independente nula.

s

S3o exibidaz significdncias aszintdticas. O nivel de significdncia & ,05.
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ONEWAY violacao_organizacao violacao_proprio ruptura_proprio ruptura_organizacao BY idade

ISTATISTICS DESCRIPTIVES

IMISSING ANALYSIS
/POSTHOC=BONFERRONI ALPHA(0.05).

Unidirecional

Descritivas
Intervalo de confianca
de 95% para média
Desvio Erro Limite Limite
Média | Padrédo Padréo inferior superior | Minimo | Maximo
Violagéo - Menos
) 52,6000 ,89443  ,40000 1,4894 3,7106 2,00 4,00
Organizacao 30
31-40 28 | 3,0357 ,91215| ,17238 2,6820 3,3894 1,50 5,00
41-50 20 | 3,0500 ,64685 | ,14464 2,7473 3,3527 2,00 4,50
51-60 1712,8824| 1,08296| ,26266 2,3255 3,4392 1,00 5,00
Total 70(2,9714 ,88008 | ,10519 2,7616 3,1813 1,00 5,00
Violagéo - Menos
) 54,3000 ,44721| ,20000 3,7447 4,8553 4,00 5,00
Préprio 30
31-40 28| 4,5357 ,57620| ,10889 4,3123 4,7591 3,00 5,00
41-50 20 4,5250 ,75175| ,16810 4,1732 4,8768 2,00 5,00
51-60 17| 4,7059 ,43513| ,10553 4,4822 4,9296 4,00 5,00
Total 70(4,5571 ,59309 [ ,07089 4,4157 4,6986 2,00 5,00
Ruptura - Menos
) 53,4000 ,96177 | ,43012 2,2058 4,5942 2,00 4,50
Proprio 30
31-40 28 | 3,4464 ,87495| ,16535 3,1072 3,7857 1,50 5,00
41-50 20(3,5750 ,99041 | ,22146 3,1115 4,0385 2,00 5,00
51-60 1712,9412| 1,18430| ,28724 2,3323 3,5501 1,00 5,00
Total 70(3,3571] 1,00413| ,12002 3,1177 3,5966 1,00 5,00
Ruptura - Menos
] 5(2,5333 ,96032 [ ,42947 1,3409 3,7257 1,67 4,00
Organizacao 30
31-40 28(2,4286 ,98071| ,18534 2,0483 2,8089 1,00 4,00
41-50 20(2,5167] 1,08942( ,24360 2,0068 3,0265 1,00 5,00
51-60 172,2745 ,95913 | ,23262 1,7814 2,7677 1,00 5,00
Total 70(2,4238 ,98935| ,11825 2,1879 2,6597 1,00 5,00
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ANOVA

Soma dos Quadrado
Quadrados gl Médio F Sig.
Violagdo - Organizagdo Entre Grupos 1,064 3 ,355 A47 ,720
Nos grupos 52,379 66 , 794
Total 53,443 69
Violagéo - Préprio Entre Grupos , 740 3 247 ,692 ,560
Nos grupos 23,531 66 357
Total 24,271 69
Ruptura - Préprio Entre Grupos 4,123 3 1,374 1,386 ,255
Nos grupos 65,448 66 ,992
Total 69,571 69
Ruptura - Organizacao Entre Grupos ,612 3 ,204 ,201 ,895
Nos grupos 66,926 66 1,014
Total 67,538 69
Testes Posteriori
Comparac8es multiplas
Bonferroni
Intervalo de Confianga
95%
Variavel Diferenca Erro Limite Limite
dependente () idade (J) idade | média (I-J) Padrdo Sig. inferior superior
Violagéo - Menos 31-40 -,43571 ,43251 1,000 -1,6122 ,7408
Organizagao 30 41-50 -,45000 ,44543 | 1,000 -1,6616 ,7616
51-60 -,28235 ,45322 1,000 -1,5152 ,9505
31-40 Menos
20 43571 ,43251 1,000 -, 7408 1,6122
41-50 -,01429 ,26082 1,000 -, 7237 ,6952
51-60 ,15336 ,27391 1,000 -,5917 ,8984
4150 Z/I(;enos ,45000 44543 1,000 -, 7616 1,6616
31-40 ,01429 ,26082| 1,000 -,6952 7237
51-60 ,16765 ,29388| 1,000 -,6317 ,9670
>1-60 Zloenos ,28235 ,45322 1,000 -,9505 1,5152
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31-40 -,15336 ,27391 1,000 -,8984 ,5917
41-50 -, 16765 ,29388 1,000 -,9670 ,6317
Violagéo - Préprio Menos 31-40 -,23571 ,28990 1,000 -1,0243 ,5528
30 41-50 -,22500 ,29855 1,000 -1,0371 ,5871
51-60 -,40588 ,30377| 1,000 -1,2322 ,4204
31-40 Menos
20 ,23571 ,28990 1,000 -,5528 1,0243
41-50 ,01071 , 17481 1,000 -,4648 ,4862
51-60 -,17017 ,18359 1,000 -,6696 ,3292
41-50 Menos
30 ,22500 ,29855| 1,000 -,5871 1,0371
31-40 -,01071 , 17481 1,000 -,4862 ,4648
51-60 -,18088 ,19698| 1,000 -, 7167 ,3549
>1-60 g/lc:anos ,40588 ,30377| 1,000 -,4204 1,2322
31-40 ,17017 ,18359| 1,000 -,3292 ,6696
41-50 ,18088 ,19698| 1,000 -,3549 7167
Ruptura - Proprio Menos 31-40 -,04643 ,48347 1,000 -1,3615 1,2687
30 41-50 -,17500 ,49791 1,000 -1,5294 1,1794
51-60 ,45882 ,50662 1,000 -,9192 1,8369
31-40 Menos
30 ,04643 ,48347| 1,000 -1,2687 1,3615
41-50 -,12857 ,29154 | 1,000 -,9216 ,6645
51-60 ,50525 ,30618 ,622 -,3276 1,3381
41-50 Menos
20 ,17500 ,49791 1,000 -1,1794 1,5294
31-40 ,12857 ,29154 | 1,000 -,6645 ,9216
51-60 ,63382 ,32850 ,348 -,2597 1,5274
>1-60 :l\g/loenos -,45882 ,50662 | 1,000 -1,8369 ,9192
31-40 -,50525 ,30618 ,622 -1,3381 ,3276
41-50 -,63382 ,32850 ,348 -1,5274 ,2597
Ruptura - Menos 31-40 ,10476 ,48890 1,000 -1,2251 1,4346
Organizagao 30 41-50 ,01667 ,50350 | 1,000 -1,3529 1,3862
51-60 ,25882 ,51230| 1,000 -1,1347 1,6523
31-40 Menos
30 -,10476 ,48890 1,000 -1,4346 1,2251
41-50 -,08810 ,29482 1,000 -,8900 ,7138
51-60 ,15406 ,30962 1,000 -,6881 ,9963
41-50 Menos
30 -,01667 ,60350| 1,000 -1,3862 1,3529
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31-40 ,08810 ,29482 1,000 -, 7138 ,8900

51-60 ,24216 ,33219 1,000 -,6614 1,1458
51-60 Menos

20 -,25882 ,51230 1,000 -1,6523 1,1347

31-40 -,15406 ,30962| 1,000 -,9963 ,6881

41-50 -,24216 ,33219| 1,000 -1,1458 ,6614

RECODE idade (1=1) (2=1) (3=1) (4=2) (5=2) INTO idade2.

EXECUTE.

T-TEST GROUPS=idade2(1 2)

IMISSING=ANALYSIS

/VARIABLES=violacao_organizacao violacao_proprio ruptura_proprio ruptura_organizacao

ICRITERIA=CI(.95).

Teste-T
Estatisticas de grupo
Erro Padréo da
idade2 N Média Desvio Padréo Média
Violagéo - Organizacéo 1,00 53 3,0000 ,81453 , 11188
2,00 17 2,8824 1,08296 ,26266
Violagéo - Préprio 1,00 53 4,5094 ,63162 ,08676
2,00 17 4,7059 ,43513 ,10553
Ruptura - Proprio 1,00 53 3,4906 ,91194 ,12527
2,00 17 2,9412 1,18430 ,28724
Ruptura - Organizagao 1,00 53 2,4717 1,00306 ,13778
2,00 17 2,2745 ,95913 ,23262
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Teste de amostras independentes

Teste de
Levene
para
igualdade
de
variancias teste-t para lgualdade de Médias
Erro 95% Intervalo de
padrio Confianca da
Sig. |Diferenca| da Diferenca
F Sig. t gl (bilateral)| média | diferenca | Inferior | Superior
Violacéo - Variancias
Organizacéo iguais 1,861,177 ,477 68 ,635 ,11765 ,24669 37462 ,60991
assumidas '
Variancias
iguais nao 4121 22,109 ,684 ,11765 ,28549 ,70955
. 47426
assumidas
Violagéo - Variéncias
Proprio iguais 2,347,130 68 ,237| -,19645 ,16481 ,13243
) 1,192 ,52533
assumidas
Variancias
iguais nao 39,398 ,158 | -,19645 ,13662 ,07980
) 1,438 47270
assumidas
Ruptura - Variéncias
Préprio iguais 2,111,151 (2,005 68 ,049 ,54939 ,27395 | ,00273 | 1,09605
assumidas
Variancias
iguais ndo 1,753 122,415 ,093 ,54939 ,31336 1,19856
) ,09979
assumidas
Ruptura - Variancias
Organizacao iguais 1,432,236 ,713 68 479 ,19719 27675 35506 , 74944
assumidas '
Variancias
iguais nao , 7291 28,130 472 ,19719 ,27037 , 75089
. ,35651
assumidas
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COMPUTE Violagao=(vcpl + vcp2 + vep3 + vep4) / 4.

EXECUTE.

COMPUTE Ruptura=(rcpl + rcp2 + rcp3 + rcp4 + rcp5) / 5.

EXECUTE.

T-TEST GROUPS=proveniencia(l 2)

IMISSING=ANALYSIS

IVARIABLES=violacao_organizacao violacao_proprio ruptura_proprio ruptura_organizacao

ICRITERIA=CI(.95).

Teste-T
Estatisticas de grupo

Erro Padréo da

proveniencia N Média Desvio Padrdo Média
Violagdo - Organizagéo Carreira base 26 2,8269 ,93747 ,18385
CFOP 44 3,0568 ,84369 ,12719
Violagéo - Proprio Carreira base 26 4,5385 ,69171 ,13566
CFOP 44 4,5682 ,53473 ,08061
Ruptura - Préprio Carreira base 26 3,0769 1,17211 ,22987
CFOP 44 3,5227 ,86236 ,13001
Ruptura - Organizagao Carreira base 26 2,2949 1,03849 ,20366
CFOP 44 2,5000 ,96315 ,14520
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Teste de amostras independentes

Teste de
Levene
para
igualdade
de
variancias teste-t para lgualdade de Médias
Erro 95% Intervalo de
padrio Confianca da
Sig. |Diferenca| da Diferenca
F Sig. t gl (bilateral) | média | diferenca | Inferior | Superior
Violacéo - Variancias
Organizacdo iguais ,001|,976 68 294 | -,22990 ,21751 ,20415
) 1,057 ,66394
assumidas
Variancias
iguais nao 48,233 ,309| -,22990 ,22356 ,21955
. 1,028 ,67934
assumidas
Violagéo - Variéncias
Proprio iguais ,590| ,445( -,201 68 ,841| -,02972 14774 ,26509
) ,32453
assumidas
Variancias
iguais nao -,188 142,680 ,852| -,02972 ,15780 ,28858
) ,34802
assumidas
Ruptura - Variéncias
Préprio iguais 4,156 | ,045 68 ,072| -,44580 ,24430 ,04168
) 1,825 ,93329
assumidas
Variancias
iguais ndo 41,106 ,099| -,44580 ,26409 ,08749
) 1,688 ,97910
assumidas
Ruptura - Variancias
Organizacao iguais ,160|,690| -,836 68 ,406 | -,20513 ,24526 69454 ,28429
assumidas '
Variancias
iguais nao -,820| 49,446 416 | -,20513 ,25012 ,29740
. , 70766
assumidas
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T-TEST GROUPS=proveniencia(l 2)
IMISSING=ANALYSIS
/VARIABLES=Viola¢éo Ruptura
/ICRITERIA=CI(.95).

Teste-T
Estatisticas de grupo
Erro Padrédo da
proveniencia N Média Desvio Padrédo Média
Violacao Carreira base 26 3,6827 57253 ,11228
CFOP 44 3,8125 ,56064 ,08452
Ruptura Carreira base 26 2,6077 ,73208 ,14357
CFOP 44 2,9091 ,57459 ,08662

Teste de amostras independentes

Teste de
Levene para
igualdade de
variancias teste-t para lgualdade de Médias
Erro 95% Intervalo de
padréo Confianga da
Sig. |Diferenca| da Diferenca
F Sig. t gl (bilateral) | média | diferenca | Inferior | Superior
Violagdo Variancias
iguais 112,739 -,929 68 ,356| -,12981 ,13977 , 14910
) ,40871
assumidas
Variancias
iguais ndo -,924 51,706 ,360| -,12981 ,14054 , 15224
. ,41186
assumidas
Ruptura Variéncias
iguais 2,702 ,105 68 ,060| -,30140 , 15758 ,01304
. 1,913 ,61584
assumidas
Variancias
iguais nao 43,186 ,079| -,30140 , 16768 ,03672
) 1,797 ,63951
assumidas
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T-TEST GROUPS=idade2(1 2)
IMISSING=ANALYSIS
/VARIABLES=Violacédo Ruptura
/ICRITERIA=CI(.95).

Teste-T
Estatisticas de grupo
Erro Padréo da
idade2 N Média Desvio Padréo Média
Violagéo 1,00 53 3,7547 ,57698 ,07925
2,00 17 3,7941 ,53935 ,13081
Ruptura 1,00 53 2,8792 ,63287 ,08693
2,00 17 2,5412 ,65102 ,15789

Teste de amostras independentes

Teste de
Levene para
igualdade de
variancias teste-t para lgualdade de Médias
Erro 95% Intervalo de
padrédo Confian¢a da
Sig. |Diferenca| da Diferenca
F Sig. t gl (bilateral) | média | diferenca | Inferior | Superior
Violagdo Variéncias
iguais ,095| ,759| -,249 68 ,804 | -,03940 ,15842 27672
) ,35552
assumidas
Variancias
iguais nao -,258| 28,712 , 799 -,03940 , 15295 ,27355
) ,35235
assumidas
Ruptura Variancias
iguais ,0471 ,829(1,903 68 ,061 ,33807 , 17760 ,69247
) ,01633
assumidas
Variancias
iguais ndo 1,876 | 26,423 ,072 ,33807 ,18024 ,70828
) ,03214
assumidas
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FREQUENCIES VARIABLES=idade

/ORDER=ANALYSIS.

Frequéncias

Estatisticas

idade
N Vélido 70
Omisso 0
idade
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Valido Menos 30 5 7,1 7,1 7,1
31-40 28 40,0 40,0 47,1
41-50 20 28,6 28,6 75,7
51-60 17 24,3 24,3 100,0

Total 70 100,0 100,0

RECODE idade (1=1) (2=1) (3=2) (4=2) INTO idade3.

EXECUTE.

T-TEST GROUPS=idade3(1 2)

IMISSING=ANALYSIS

/VARIABLES=violacao_organizacao violacao_proprio ruptura_proprio ruptura_organizacao

ICRITERIA=CI(.95).

Teste-T

Estatisticas de grupo

Erro Padréo da
idade3 N Média Desvio Padréo Média
Violagéo - Organizacéo 1,00 33 2,9697 ,90949 , 15832
2,00 37 2,9730 ,86559 ,14230
Violagéo - Préprio 1,00 33 4,5000 ,55902 ,09731
2,00 37 4,6081 ,62511 , 10277
Ruptura - Proprio 1,00 33 3,4394 ,87283 ,15194
2,00 37 3,2838 1,11518 ,18333
Ruptura - Organizagao 1,00 33 2,4444 ,96345 , 16772
2,00 37 2,4054 1,02480 ,16848
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Teste de amostras independentes

Teste de
Levene
para
igualdade
de
variancias teste-t para lgualdade de Médias
Erro 95% Intervalo de
padréo Confianca da
Sig. | Diferenca da Diferenca
F Sig. t gl (bilateral) | média | diferenca | Inferior | Superior
Violagéo - Variéncias
Organizacdo iguais 1,062 | ,306 68 ,988| -,00328 21227 ,42029
] ,015 ,42685
assumidas
Variancias
iguais ndo 66,190 ,988 | -,00328 ,21288 42172
) ,015 42827
assumidas
Violagdo -  Variancias
Préprio iguais ,001| ,976 68 451 -,10811 ,14245 ,17614
) ,759 ,39236
assumidas
Variancias
iguais nao 67,999 448 -,10811 ,14153 ,17431
) ,764 ,39053
assumidas
Ruptura - Variancias
Proprio iguais 3,724 ,058 | ,644 68 ,5621 ,15561 ,24145 32620 ,63742
assumidas '
Variancias
iguais nao ,654 | 66,920 ,516 ,15561 ,23811 ,63089
. ,31967
assumidas
Ruptura - Variancias
Organizacao iguais ,074| ,787|,164 68 ,871 ,03904 ,23858 43703 ,51511
assumidas '
Variancias
iguais ndo ,164 | 67,799 ,870 ,03904 ,23772 ,51344
. ,43536
assumidas
CONTRATO PsSICOLOGICO: PERCECAO SOBRE (IN)CUMPRIMENTO DO CONTRATO PSICOLOGICO NOS
OFICIAIS DO COMANDO METROPOLITANO DO PORTO 108



T-TEST GROUPS=idade3(1 2)
IMISSING=ANALYSIS
/VARIABLES=Viola¢éo Ruptura
/ICRITERIA=CI(.95).

Teste-T
Estatisticas de grupo
Erro Padréo da
idade3 N Média Desvio Padrédo Média
Violagdo 1,00 33 3,7348 ,58942 ,10261
2,00 37 3,7905 ,54808 ,09010
Ruptura 1,00 33 2,8424 ,58685 ,10216
2,00 37 2,7568 ,70575 ,11602

Teste de amostras independentes

Teste de
Levene para
igualdade de
variancias teste-t para lgualdade de Médias
Erro 95% Intervalo de
padréo Confianga da
Sig. |Diferenca| da Diferenca
F Sig. t gl (bilateral) | média | diferenca | Inferior | Superior
Violagdo Variancias
iguais ,645 ,425 68 ,683| -,05569 ,13598 ,21565
. 410 ,32703
assumidas
Variancias
iguais ndo 65,670 ,685| -,05569 ,13655 ,21697
. 408 ,32835
assumidas
Ruptura Variéncias
iguais 1,726 ,193 1,548 68 ,585 ,08567 ,15623 ,39742
) ,22609
assumidas
Variancias
iguais nao ,5654 | 67,688 ,5681 ,08567 ,15459 ,39417
. ,22284
assumidas
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