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Resumo

O presente estudo teve como objetivo analisar as percecdes dos militares da Marinha
Portuguesa em relacdo ao seu Engagement no trabalho e em relacdo ao cumprimento do
Contrato Psicologico. Colocou-se assim uma questao exploratdria: Quais as relagdes que se
estabelecem entre as perce¢des do cumprimento do Contrato Psicoldgico e as dimensdes
do Engagement no contexto da Marinha Portuguesa? Enquanto o Engagement foi
analisado em trés dimensbes sendo elas a dedicacdo a absorcdo e o vigor, o Contrato
Psicoldgico foi analisado em sete dimensdes de cumprimento por parte do funcionario,
cinco dimensbes de cumprimento por parte da organizacdo e trés dimensdes relativas a
relacdo da organizacdo com o funcionario. Estas dimensdes do Contrato Psicolégico
podem agrupar-se em quatro tipos de contrato: o “Relacional”, o “Transacional”, o

”Transitorio” e o “Equilibrado”.

Os resultados revelam que os militares tém percecbes positivas no que diz respeito ao
cumprimento das dimens6es do Contrato Psicoldgico por parte deles préprios. No entanto,
0 mesmo ndo acontece no que diz respeito as perce¢des sobre cumprimento de dimensdes
do Contrato Psicolégico por parte da Marinha e as perce¢des sobre a relacdo que a Marinha
tem com os seus funcionarios. A analise das médias por tipos de contrato revelou um
destaque para o “Contrato Transitorio”, composto pelas dimensdes “Falta de Confianga”,

“Incerteza” e “Desgaste”.

Relativamente as dimensdes do Engagement percebemos que, tanto em termos globais
como nas suas trés dimensdes, as perceces revelam-se muito positivas. Ao analisar a
percecdo do Engagement em diferentes grupos da Marinha, constata-mos que ndo se
verificam diferencas entre homens e mulheres e que as percecbes tém uma média
significativamente mais alta no caso dos militares com menos de <31 anos, militares

casados e no posto de Sargento.

A relacdo entre o Engagement e o Contrato Psicoldgico foi analisada através da técnica da
regressdo linear onde foram obtidos resultados bastante positivos na relacdo entre estes

dois fatores.



Palavras-Chave: Contrato Psicoldgico, Tipos de Contrato Psicolégico, Dimensdes do
Contrato Psicoldgico, Engagement, Dimens6es do Engagement.

Abstract

This study aimed to analyze the perceptions of the military of the Portuguese Navy in
relation to its Engagement at work and in relation to the fulfillment of psychological
contract.

There was thus put an exploratory question : What are the relationships that are established
between the perceptions of compliance with the Psychological Contract and Engagement
dimensions in the context of the Portuguese Navy ? While the Engagement was analyzed
in three dimensions and they dedication absorption and vigor, Psychological Contract was
analyzed in seven dimensions of compliance by the employee, five dimensions of
compliance by the organization and three dimensions on the organization 's relationship
with the employee. These dimensions of the psychological contract can be grouped into
four types of contract: the " relational " , the " Transactional " , the " Transitional " and "
Balanced ."

The results reveal that the military have positive perceptions with regard to compliance
with the dimensions of Psychological Contract by themselves. However, the same is not
true with regard to perceptions about dimensions of compliance with the Psychological
Contract by the Navy and perceptions about the relationship that the Navy has with its
employees. Analysis of the mean by contract types revealed an emphasis on the "
Transition Agreement™ , composed of the dimensions " lack of trust ", " uncertainty” and "
Wear " .

Regarding the dimensions of Engagement realize that , both overall and in its three
dimensions, perceptions prove to be very positive. By analyzing the perception of
Engagement in different groups of the Navy, notes -mos that there are no differences
between men and women and that perceptions have an average significantly higher in the

case of the military under <31 years , married military and post Sgt .

Vi



The relationship between Engagement and Psychological Contract was analyzed by linear
regression technique where very positive results were obtained in the ratio between these

two factors.

Keywords: Psychological Contract, Types of Psychological Contract, Dimensions of

Psychological Contract, Engagement, Engagement dimensions.
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Capitulo I

Introducao

Nas Ultimas décadas, as organizacdes tém vindo a deparar-se com contextos caracterizados
por constantes e aceleradas mudancas, onde é necessario dar resposta a novos desafios

colocados pelo clima de incerteza e de instabilidade da economia.

Estes processos de mudanca com que as organizacGes sdo confrontadas tém vindo a
modificar a relacdo psicologica entre o funcionario e a organizagdo. Por exemplo, as
organizacOes deixam de poder assegurar 0 posto de trabalho e a progressédo na carreira.
Assim, os individuos podem deixar de acreditar em algumas das suas expectativas em
relacdo a carreira profissional e a propria organizacdo. Rousseau (1989) carateriza estas
expectativas como a base do denominado Contrato Psicolégico, que consiste na crenca do
individuo relativo aos termos e as condi¢fes de um acordo de troca reciproca entre essa

pessoa e uma outra (organizacao).

O estudo do Contrato Psicologico tem vindo a adquirir cada vez mais relevancia em
virtude da intensificacdo das mudangas na relacdo entre empregado e empregador
(Rousseau, 1995). Vérios autores tém analisado as implicagdes do contetdo do Contrato
Psicologico em termos de desempenho (e.g., Correia & Mainardes, 2011), gestdo das
pessoas (Monegon & Casado, 2006), empreendedorismo (Leiria et al, 2006), assim como

as consequéncias do seu incumprimento (Santos & Gongalves, 2010).

O presente estudo analisa a relacdo entre a percecdo de cumprimento do Contrato
Psicologico, uma variavel muito relacionada com a eficacia e eficiéncia organizacional — o
Engagement dos trabalhadores. Esta relacdo, no melhor do nosso conhecimento, ndo foi

analisada anteriormente em estudos empiricos realizados em Portugal.

Kahn (1990) estuda o Engagement, definindo-o como o envolvimento fisico, cognitivo e
emocional dos trabalhadores para o desempenho de uma determinada fungdo. Mais
recentemente, Schaufeli (2013) considera o Engagement como um envolvimento,

entusiasmo, compromisso, paixdo, absorcdo, esforco, foco e energia por parte do
1
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colaborador. Assim, o Engagement consiste na jungdo de conceitos que incluem o
envolvimento, dedicacdo e empenho, e que atuam na esfera emocional e racional. Dado
que nenhuma destas palavras isolada contém todo o sentido da palavra Engagement,
optamos por manter a palavra em inglés, a semelhanca de outras dissertacdes sobre esta
temaética (e.g., Assungdo, 2015).

Varios autores tém reconhecido que o Engagement depende de um Contrato Psicoldgico
claro entre empregado e empregador e que o incumprimento do Contrato Psicoldgico pode
ter efeitos negativos para 0 Engagement dos funcionérios (e.g., Bakker et al., 2008; Bakker
2010; Albrecht& Leiter, 2010; Gonzalez-Roma et al., 2006; Moreno-Jiménez et al., 2010).
O presente estudo analisa estas relacbes numa realidade organizacional militar: A Marinha

Portuguesa.

A analise das dimensdes do Contrato Psicologico e das dimensdes do Engagement é de
particular relevancia no contexto da Marinha Portuguesa. Para além de toda a envolvéncia
relativa a crise econémica que o pais vive, nomeadamente no corte dos salarios, 0 aumento
da taxa de IRS, a sobretaxa aplicada, os cortes nos subsidios de Férias e de Natal durante
cerca de 2 anos, a Marinha Portuguesa tem agora aprovado o novo Estatuto dos Militares
das Forcas Armadas. Este estatuto apresenta mudancas significativas quanto a progressao
na carreira dos seus militares, nomeadamente, a obrigatoriedade de permanecer mais um
ano em cada posto. Assim, parece provavel que tenha havido uma mudanca nas percecoes

do Contrato Psicologico.

Segundo valores apresentados pela Direcdo de Pessoal da Marinha, de 1995 a 2004 deram
abate aos quadros permanentes 1107 militares sendo que este valor aumentou quase para o
dobro. Entre 2005 e 2015, deram abate aos quadros permanentes 2003 militares. Tendo em
conta este aumento, consideramos interessante investigar as perce¢ées dos militares da
Marinha relativamente ao Contrato Psicoldgico e se essas percecfes se relacionam com as
dimens@es do Engagement.

A presente investigacdo conforme referido anteriormente procura analisar quais as relacdes
que se estabelecem entre as perce¢des do cumprimento do Contrato Psicologico e as
dimensdes do Engagement no contexto da Marinha Portuguesa. O estudo focalizar-se-a
nestes dois temas tendo em conta os militares dos Quadros Permanentes.

Este estudo tem como questdes de investigacao:
2
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a) Qual apercecdo dos militares da Marinha sobre o cumprimento das diferentes

dimensGes do Contrato Psicologico?

b)  Qual a percecdo dos militares da Marinha sobre o cumprimento dos diferentes tipos

de Contrato Psicologico?

c) Qual apercecdo dos militares da Marinha sobre 0 Engagement em termos globais e

nas diferentes dimensdes?

d) No que diz respeito ao cumprimento das dimensdes do Contrato Psicoldgico, existem

diferengas significativas em diferentes grupos de militares da Marinha?

e) No que diz respeito aos tipos de Contrato Psicoldgico, existem diferengas

significativas em diferentes grupos da Marinha?

f) No que diz respeito ao Engagement, existem diferencas significativas em diferentes

grupos da Marinha?

g)  Qual a relacdo entre o cumprimento das dimensbes do Contrato Psicoldgico e
0 Engagement?

h)  Quais as variaveis mais importantes para explicar o Engagement na Marinha?

A presente dissertagdo encontra-se estruturada em cinco partes: A primeira corresponde a
presente introducdo onde se aborda o problema e justifica a pertinéncia do tema a estudar;
a segunda aborda o Contrato Psicoldgico, o Engagement, o Modelo Organizacional da
Marinha Portuguesa e a proposta do Modelo Concetual. Este capitulo aborda origens
etimoldgicas e as raizes histdricas histéria de cada tema, a defini¢do conceptual seguida no
estudo e as varias dimensfes a ser analisadas. Neste capitulo também é dado a conhecer
um pouco da Marinha a nivel de recursos humanos. Por fim, é apresentado uma proposta
de Modelo Concetual da dissertacdo. A terceira parte descreve a metodologia utilizada
assentando na caracterizacdo do estudo, da amostra, nos procedimentos para a recolha de
dados, e ainda dos instrumentos utilizados para essa mesma recolha e os testes de
fiabilidade das escalas. Na quarta parte sdo apresentados os resultados, das médias e
desvios-padrdo das variaveis em estudo na amostra total, testes para identificar diferencas
em subgrupos da amostra, analise de correlagdes para identificar variaveis relacionadas

com o Engagement e andlise de regressdo linear para identificar quais as variaveis com
3
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maior poder preditivo do Engagement. Por fim, na quinta e Ultima parte, sera apresentado
um sumario dos resultados, fazendo-se um paralelismo com as questfes de investigacgéo.
Por fim ainda serdo identificadas contribui¢cbes para a Marinha, limitagdes do estudo e

sugestdes para estudos futuros.
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Capitulo 11

Revisdo de Literatura

O presente capitulo aborda trés temas distintos, o Contrato Psicoldgico, o Engagement e a

Marinha Portuguesa.

Na primeira parte sera abordada uma contextualizacdo geral sobre o tema do Contrato
Psicoldgico onde serd explicada a origem etimologica do termo, as raizes historicas e o
desenvolvimento inicial, as diferencas entre contratos, as suas caracteristicas, e por fim a

concetualizacdo do seguida no estudo.

Seguidamente sera abordado o tema do Engagement, onde sera abordada a origem
etimoldgica, a origem e o seu desenvolvimento seguindo de uma explicacdo na diferenca
entre Engagement e o comprometimento, a concetualizacdo do modelo e por fim as suas

dimensoes.

Por ultimo sera feita uma referéncia a Marinha Portuguesa onde sera explanada a Misséo

da Marinha, sucedendo uma justificacdo do grupo escolhido para a investigacéo.

Serd ainda apresentado um modelo concetual que esboga as varidveis independentes e

dependentes do estudo.

2.1 Contrato Psicologico

2.1.1 Origem Etimoldgica

Segundo o dicionario Priberam, disponivel online a palavra “Contrato” vem do latim
“contractus”, ou “contrahere”, que significa pacto, contragdo e aperto. Contudo com o
passar do tempo a palavra enriqueceu de maneira a que no nosso uso diario a palavra tem

um significado muito mais rico.

Conseguimos entender que o termo ‘“‘contrato” na atualidade possui uma rela¢ao ligada a

acordos de poder e implicagdes legais. Segundo Rousseau (1995), o Contrato deriva de um
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documento escrito e de praticas objetivas, sendo que ambas as partes podem gerar

obrigacdes, desde que estas ndo prejudiquem algum principio superior.

Segundo o dicionario Léxico disponivel online o termo “psicologico” diz respeito, refere-

se ou pertence a mente ou a psicologia.

Para uma melhor compreensdo do conceito de Contrato Psicoldgico deverd passar pela

reconstituicéo da sua histéria.

2.1.2 Raizes Historicas e Desenvolvimento Inicial

Embora as raizes historicas sejam remotas, segundo Japiassu & Marcondes (1990) o
conceito do Contrato Social alcanca a conotacdo a partir da Idade Média, na luta pelos
direitos humanos e que atingiram o auge na Europa nos séculos XVII e XVIII. Esta
doutrina de Contrato Social procurava elucidar a origem do Estado, sugerindo um acordo

ou convencdo entre membros, a partir de onde derivam Leis, Normas e Direitos.

Para que melhor se entenda o Contrato Social, segundo Gough (1978, cit. Roehling, 1997),
este contrato divide-se em dois tipos, o primeiro refere-se a origem do Estado que assume a
vida humana num estado de liberdade primitiva, sendo que seria posta em causa no
momento em que o0 ambiente prejudicasse a conservacao dessa liberdade. O segundo faz
referéncia ao “Contrato de Governo” que pressupdem a existéncia de um Estado e de um
debate de normas e termos sob os quais o0 Estado é governado. Assim o Contrato Social é
um acordo relativo aos direitos e deveres reciprocos do Estado e dos cidadaos.

Segundo Roehling (1997), a segunda fase importante do desenvolvimento do Contrato
Psicologico tem origem na administracdo. A teoria do equilibrio (C. Barnard, 1938. cit.
Roehling, 1997) mostra preocupagdo com as trocas estipuladas, mas neste caso dentro da
organizacao, dando énfase na descri¢do das condi¢fes ideais para manutengdo do vinculo
entre o funcionario e a organizacdo. Roehling dava importancia ao equilibrio entre o que o

funcionario dedicava a organizacdo e a contrapartida que recebia dela.

A terceira fase importante da historica, tem origem na area clinica, € abordada por
Menninger (1958) com a teoria da técnica Psicanalitica. O autor afirma que para além dos

elementos tangiveis, o relacionamento contratual (terapeuta- paciente) envolve trocas de
6
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natureza simbolica ou intangivel. Afirma também que, para a relacdo perdurar é bastante

importante a reciproca satisfacdo de ambas as partes.

A partir da década de 1960 houve uma maior difusdo do constructo no contexto das
organizacBes, fruto de fatores humanos que tém em conta teorias e préaticas

organizacionais.

O termo “Contrato Psicologico” foi utilizado por Argyris, no seu livro Understanding
Organizational Behaviour. Argyris (1960) acreditava que os empregados e as organizacoes
criavam Contratos Psicoldgicos que permitiam a expressdo e a gratificagdo de necessidades

matuas, através de acordos implicitos.

Ainda na década de 60, autores como Levinson e Schein utilizaram o termo sem haver,
entretanto, a adocdo de uma definicdo Unica e padronizada (Coway & Briner, 2005;
Culliname & Dundon, 2006; Roehling, 1997).

Levinson et al. (1962, p.84) elaboraram um estudo sobre o conceito de Contrato
Psicolégico, definindo-o como “uma série de expectativas mUtuas das quais as partes
presentes na relacdo podem ter apenas uma fraca consciéncia, mas que regem apesar disso

as suas relacdes com os outros”.

No livro de Schein “Psicologia Organizacional” de 1965, o autor afirma que o Contrato
Psicoldgico caracterizava-se por um conjunto implicito de expectativas, que atuam em
todos 0s momentos, entre todos 0s membros de uma organizacdo Essas expectativas ndo
estdo escritas em nenhum contrato formal entre 0 empregado e a organizacdo, mas atuam,

no entanto, como determinantes poderosos do comportamento.

Gibson (1966) afirma que para cada individuo as expetativas vao orientar-se pelas suas
necessidades, assim como a organizacdo ird direcionar as expetativas para 0S Seus
objetivos e metas a atingir, sendo a partir dai elaborado um contrato de trabalho
envolvendo um Contrato Formal e componentes de um “quase-contrato”. O Contrato
Formal envolve um acordo escrito e explicito das regras, deveres e obrigacfes. Os
componentes do ‘“quase-contrato”, por sua vez, sdo descritos como menos formais

envolvendo percecdes do sujeito de elementos do contrato e da realidade do trabalho.
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Na década de 70 e 80 foi o livro de Schein “Psicologia Organizacional” que serviu de base
para quase todos os textos relacionados com o Contrato Psicoldgico, pelo menos nessas

duas décadas.

Portwood e Miller (1976 cit. Roehling, 1997) afirmam que as expetativas individuais tém
origem em elementos diferentes, como a atitude em relagcdo ao trabalho, experiéncias e
conhecimentos relacionados com o trabalho, aproximando mais o constructo de um modelo

mental da relacéo a ser estabelecida.

Holz (1978) fez um estudo qualitativo de como os contratos mudam a partir de alteracdes
na vida pessoal e profissional do individuo. Segundo a autora, o Contrato Psicoldgico é
“um acordo implicito e em processo, entre um individuo e uma empresa, com base numa
série de expectativas que especificam as necessidades e obrigacfes de cada parte e, assim,

dita a relacdo entre essas partes ” (Holz, 1978, cit. Roehling 1997,p 209).

Foi Rousseau que no fim da década de 80 (1989), langou as novas bases para uma
concetualizacdo mais exata do Contrato Psicolégico, bem como os processos de construgdo
do mesmo e a sua operacionaliza¢do. Rousseau (1989) define o Contrato Psicoldgico como
a crenca de um individuo relativa aos termos e as condi¢fes de um acordo de troca
reciproca entre essa pessoa-alvo e uma outra. As questes-chave estdo relacionadas com a
crenca de que foi feita uma promessa e que foi oferecida em troca uma compensacao,

ligando as partes a um conjunto de obriga¢es reciprocas.

Guest (1998) designa o Contrato Psicolégico como um conceito que “capta o espirito dos
tempos” (p.649), adapta o comportamento das relacoes de emprego e destaca trés causas
que colocam o Contrato Psicolégico como um constructo viavel na apreensao das relacdes
de emprego: a) descreve o processo de individualizacdo das relagbes de emprego que
ocorrem, em que o mercado de trabalho olha para o funcionario como um agente
independente que d& conhecimentos e habilidades através de um conjunto de ajustes no
mercado; b) da atencdo a distribuicdo relativa de poder e aos custos das diferengas de
poder em relacdo ao emprego; c) centra as investigacdes em conceitos organizacionais
fundamentais como a confianga e equidade nas trocas sociais, e permite uma explicacdo na
consequéncia do trabalho, como a satisfagdo no trabalho, implicagdo organizacional,
sentimento de seguranga, motivacgéo, cidadania organizacional, absentismo e a intencéo de

sair da organizacao (Guest, 1998).
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Kidder & Buchholtz (2002, p.602) definem o Contrato Psicologico como um “conjunto de
expectativas individuais reciprocas relativas as obrigacdes e aos direitos. Este conceito
baseia-se na teoria social, na qual argumenta que pessoas estabelecem relacionamentos

para dar e receber coisas valiosas”.

Stone (2004) divide as fases da histdria e divide os conceitos do Contrato Psicolégico em
dois termos, o antigo Contrato Psicolégico e o novo Contrato Psicoldgico. O antigo
Contrato Psicoldgico destaca-se pelas promessas implicitas de estabilidade, onde a
organizagdo prometia aumento dos salarios, um tratamento justo, davam oportunidade aos
funcionérios de cooperacdo, lealdade, incentivos, descricdo de fungdes restrita para cada
posto de trabalho, promessas de pensdes e empenho, tudo com o proposito da retencdo dos
trabalhadores propondo até por estratégia promocdes dentro da prépria hierarquia da
organizacdo. Em troca destes beneficios existia 0 chamado diferimento de compensacdes
onde o trabalhador inicialmente aceitava um salério mais baixo para poder entrar na
organizagao sabendo que poderia vir a ganhar mais se demonstrasse interesse e resultados,

contudo esses resultados eram apoiados pela organizacdo com formacao especifica.

Segundo a mesma autora vive-se um periodo de mudanca onde o Antigo Contrato
Psicoldgico termina dando entrada a era da Producdo Digital, denominado como o Novo
Contrato Psicoldgico. Na verdade podemos observar uma mudanga constante no
significado do Contrato Psicolégico ao longo dos séculos. Na era atual, as organizacdes
podem prometer ganhos mais elevados mas com o custo também muito elevado, a falta de
estabilidade no emprego. Muitas pessoas deparam-se com a perda involuntéaria do emprego
no decorrer da vida profissional. Estes despedimentos séo intensificados devido a crise
economia, 0 que provocou um reforco da ideia de que ja ndo existem relacbes de longo
prazo. Sdo as proprias organizacGes que ndo lhes interessa estabelecer nem garantir ao
funcionario uma relagcdo de longevidade pois podem recorrer a agéncias exteriores que
podem colocar na empresa colaboradores a curto prazo e a baixo custo por um limite
determinado de tempo. E o funcionario que tem que gerir a sua carreira profissional, no

tendo uma expetativa de longa carreira com seguranca no emprego.

Lloyd et al. (2010, p.423) definem que o Contrato Psicologico é geralmente entendido

como um “modelo mental, constituido nos termos de acordos e pode se desenvolver desde
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0 momento das entrevistas de recrutamento, avaliacdes de desempenho politicas e praticas

das organizacdes”

Existe, assim, uma alteracdo da natureza de relacdo laboral, com énfase na flexibilidade e
versatilidade, em vez de uma estabilidade e longevidade. O mundo do trabalho estavel de
longa duracéo, em que o trabalhador estava ligado a uma Unica empresa o resto da vida,

terminou.

2.1.3 Contrato Formal vs. Contrato Psicologico

O Contrato Psicoldgico € diferente do Contrato Formal. O Contrato Formal esta sujeito a
uma legislacdo laboral, no caso especifico de Portugal é legislado pelo Codigo do
Trabalho. A Lei impde a celebracéo por escrito de qualquer tipo de contrato, por exemplo,
contrato de trabalho a termo, contrato de trabalho temporéario, contrato de trabalho a tempo

incerto, entre outros.

O Contrato Psicologico vem colmatar e preencher as lacunas dentro dos Contratos Formais
de trabalho (Rousseau, 1989). Nos Contratos Formais ndo é possivel eliminar toda a
ambiguidade que possa existir entre as partes. O Contrato Psicolégico vem reduzir a

incerteza individual e criar uma maior sensacdo de seguranca (Braganca, 2002).

Um estudo realizado por Rohlig et al. (2009) veio comprovar esta teoria anteriormente
abordada. Quando apresentou um caso dos Estados Unidos da América onde existe
liberdade por parte da organizacdo em despedir o funcionario a qualquer momento sem
uma causa justa. Apesar desta politica existem crencas relacionadas com o Contrato
Psicologico de que as organizacGes devem, neste caso, ter uma causa justa para 0S
despedir. Ou seja, embora os funcionarios ndo sejam legalmente obrigados a ter uma
justificacdo para serem despedidos, no seu ver a organizacao tem essa obrigacdo. O estudo
vem mostrar gque, se a organizacdo ndo apresenta uma boa razao para o despedimento, 0s
funcionarios podem percecionar uma violagcdo do Contrato Psicoldgico, podendo resultar
mesmo num processo judicial e leva-los a tribunal alegando necessidade de um processo
litigioso. Embora legalmente ndo possam impugnar os términos do contrato podem alegar

potenciais queixas relacionadas com discriminagdo, danos morais, prejuizo, entre outras.

10
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2.1.4 Concetualizacéo seguida neste estudo

A definicdo de um conceito nem sempre se consolida de uma forma instantanea, vai-se
consolidando ao longo dos anos, uma das contribuicdes de maior importancia sobre o
estudo dos Contratos Psicoldgicos, foi atribuida a Rousseau quando sistematizou e
elaborou um modelo para a sua investigacdo. Apesar dos diferentes tipos de Contratos
Psicologicos anteriormente abordados, a autora organiza esses mesmos conceitos e
aprofunda a parte tedrica e operacionaliza esses conceitos a partir de um modelo claro e de
facil percecdo. Rousseau passou a explicar a interferéncia que o contrato exercia sobre a
forma como o empregado se relacionava com a sua organizacdo. Sendo que para a autora,
existe um acordo moral entre trabalhador e organizacdo que, embora, ndo palpéavel se
traduz num compromisso entre ambos e que vai muito além do pre-estabelecido e do
escrito, sendo definido com um “tipo de contrato promissoério” (Rousseau & Parks,
1993.cit. Gervasio, 2013). Este tipo de “contrato promissorio” seria muito benéfico para as
organizagbes. Na sua primeira sistematizagdo tabela 2.1, Rousseau desenvolve uma
tipologia de contratos, tendo na sua base duas dimensdes fundamentais, o Grau de Clareza

dos Termos de Desempenho e a Duragdo do contrato.

Tabela 2.1 Duragdo x Desempenho (Contrato Psicoldgico)

Especificos N3o- Especificos

Curta Transacional Transitorio

Longa Equilibrado Relacional

Fonte: Adaptado de Castanheira e Caetano (1999, p.114)
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Rousseau (2005) define estes quatro tipos de Contratos Psicoldgicos da seguinte forma:

Contrato Relacional- As dimensdes que fazem parte deste Contrato Psicologico
sdo a estabilidade do funcionario, lealdade do funcionario e a lealdade da
organizacao. Este contrato é caraterizado pela sua longa duragdo, com obrigacdes e
alguns beneficios para o trabalhador, nomeadamente a nivel financeiro e socio-
emocional (Rousseau, 1995). Como podemaos verificar na tabela 2.1, este contrato
tem uma longa duracdo e o seu desempenho ndo é especifico pois o funcionario
encontra-se disposto a ajudar a organizacédo, independentemente do cargo e funcbes
que contratualizou.

Contrato Transacional - As dimensdes que fazem parte deste Contrato Psicoldgico
sdo as limitagbes para o funcionario, limitacdes para a organizagdo e o curto prazo
para o funcionario. Neste contrato as relacdes de emprego séo caracterizadas por
baixos investimentos por parte do empregado nomeadamente ao nivel do
compromisso, confianca e identificagdo (Rousseau, 1995). Segundo Cunha et al.
(2007), o contrato decorre de um cenario de desconfianca mutua, de incerteza
quanto ao futuro, da relacdo laboral empregado-empregador, e do enfraquecimento
das expetativas. O empregador com base nesta desconfianca, ndo passa toda a
informagdo que devia passar aos seus colaboradores, enquanto o trabalhador revela
incerteza quanto as suas obrigacfes para com a empresa. Além do que foi
apresentado este contrato conforme podemos observar na tabela 2.1 tem uma curta
duracdo e o0 seu desempenho € bastante especifico, isto é a organizacdo sO o

contratou para uma determinada tarefa por um periodo limitado de tempo.

Contrato Transitorio - As dimensfes que fazem parte deste Contrato Psicol6gico
sdo a falta de confianca, incerteza e o desgaste. Segundo Rousseau (2000), é tipico
em situacdes que a organizacdo esta em fortes transformaces internas na sequéncia
de grandes mudancas devido a instabilidade interna e elevada ambiguidade e
incerteza de futuro. O empregador com base nesta desconfianca, ndo passa toda a
informacdo que devia passar aos seus colaboradores, enquanto o trabalhador revela
incerteza quanto as suas obrigacOes para com a empresa. Conforme podemos

observar na tabela 2.1 este contrato tem uma curta duracdo e o seu desempenho néo

12
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é especifico, pode ter necessidade de reajustamento conforme as necessidades da
organizacao.

Contrato Equilibrado- As dimensdes que fazem parte deste Contrato Psicologico
sdo a empregabilidade para o funcionario, empregabilidade pela organizacéo, apoio
ao desenvolvimento pelo funcionario, apoio ao desenvolvimento pela organizagéo,
desenvolvimento por parte do funcionario e o desenvolvimento pela organizacao.
Este contrato é bastante dindmico pois é condicionado pelo sucesso da organizacao
e pela oportunidade de desenvolver novos conhecimentos para desenvolver a
carreira, fora ou dentro da organizacdo (Rousseau, 2000). Este contrato é fruto da
combinacdo de algumas dimensdes do Contrato Relacional, como por exemplo a
lealdade do funcionario e da organizacdo, com outras do contrato transacional,
nomeadamente o curto prazo onde o funcionario ndo tem obrigacdo de se envolver
com a empresa, apenas tem que ter um bom desempenho (Castanheira & Caetano,
1999).

13
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A Tabela 2.2 mostra alguns exemplos de diferengas entre os quatro tipos de Contratos.

Tabela 2.2 Caracteristicas do Contrato psicolégico

O trabalhador deve:

- Lealdade;

-Empenho que pode ir para além do exercicio das
funcgdes que lhe sdo atribuidas;

-Conformidade as normas que estdo definidas pela
organizacao;

-ldentificacdo com os valores organizacionais.

O trabalhador deve:

- Ter padrBes de desempenho de acordo com o
negociado;

- Ser responsavel pela evolucdo de competéncias;
- Respeitar os valores organizacionais.

-Trazer um valor acrescido para a organizacao;

-Ser responsavel pela sua carreira profissional.

A organizacao deve:

- Remunerar com justica 0 bom desempenho;

- Proporcionar carreira profissional interna;

- Dar formacéo adequada as funcdes;

- Dar seguranca/ estabilidade de emprego;

- Providenciar condi¢Bes de bem-estar extensivel as
familias.

| ContratoEquilibrado |

O trabalhador deve:

-Desenvolver competéncias Uteis no mercado de
trabalho externo;

-Desenvolver as competéncias valorizadas pela
organizacéo;

-Alto nivel de empenho;

-Alcancar uma elevada performance para atingir

objetivos cada vez mais exigentes.

A organizacgao deve:

- Pagar em funcdo do desempenho;

- Aceitar como natural a saida de um individuo
quando este encontre uma situagdo de trabalho mais
interessante;

- Especificar as fungdes do individuo com um

minimo de ambiguidades.

O trabalhador:

-Acredita que a organizagdo envia sinais

inconsistentes relativamente as suas intencdes;
-Néo confia na empresa;

-Néo tem a certeza relativamente aos seus deveres
para com a organizacéo;

fracas relativamente  a

-Tem expectativas

organizagao.

A organizagdo deve:

- Promover a empregabilidade a longo prazo quer
no mercado externo quer no interno;

- Criar oportunidades de carreira;

- Promover uma formagéo continua, ajudando os
trabalhadores a obter a performance desejada;

- Remunerar em funcdo do desempenho.

A organizagéo:

- Esconde informag&o importante dos
trabalhadores;

- Ndo confia nos trabalhadores;

- Institui mudangas que reduzem os saldrios e
beneficios dos empregados, piorando a qualidade

de vida no trabalho.

Fonte: Adaptado de Castanheira e Caetano (1999, p.115)
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2.1.5 Dimens6es do Contrato Psicoldgico

Conforme referido anteriormente para Rousseau (2001), existe quatro tipos de Contratos
Psicologicos sendo que cada um deles tem determinadas dimensdes (dimensdes referidas
dentro dos tipos de contratos). Rousseau (2001) carateriza essas dimensdes em trés grupos:
O primeiro grupo reune as relagfes de obrigacdo do individuo para com a organizacao; O
segundo grupo relne as obrigacdes da organizacdo para com o individuo; Por fim, o

terceiro grupo analisa a relagdo da organizacao para com o individuo.
Dentro das obrigacdes do funcionario para com a organizagédo incluem-se sete dimensdes:

e Curto Prazo - O funcionario ndo tem obrigacdo de permanecer na organizacao, o
compromisso de trabalho é apenas por um tempo limitado.

e Lealdade - O funcionéario deve apoiar a organizacdo, demonstrar lealdade, tendo
em conta as necessidades e interesses da organizagéo.

e Limitacdes - O funcionario é pago para executar um conjunto fixo e limitado de
funcoes.

e Apoio ao Desenvolvimento - O funcionario deve desenvolver habilidades
valorizadas pela organizagdo atual, para assim conseguir um crescimento e
desenvolvimento na carreira dentro de um mercado interno de trabalho.

e Desenvolvimento - O funcionario tem a obrigacao de realizar com sucesso novas e
mais exigentes metas, para ajudar a empresa a tornar-se competitiva.

e Empregabilidade - O funcionéario deve desenvolver habilidades de valorizadas no
mercado externo, visando a sua possivel futura integracdo no mesmo.

e Estabilidade - O funcionario deve permanecer na organizacdo e fazer o que for

necessario para manter o emprego.

O topico das obrigacBes da organizagdo com o individuo inclui 5 dimensdes:

e Lealdade - A organizacdo deve apoiar 0 bem-estar e interesses dos trabalhadores e
das suas familias.

e Limitaches - A organizagdo tem a obrigagdo de oferecer ao trabalhador
participacdo embora restrita na organizacéo.

e Apoio ao Desenvolvimento - A organizacdo deve criar oportunidades de

desenvolvimento profissional do trabalhador dentro da empresa.
15
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Desenvolvimento — A organizacdo deve promover a aprendizagem continua dos
funcionérios a executar com sucesso as exigéncias de desempenho cada vez
maiores.

Empregabilidade - A organizacéo deve reforgar a empregabilidade do trabalhador
fora da organizacdo, bem como dentro dela.

O tdpico da relacdo da organizacdo com o individuo inclui trés dimensdes:

Falta de Confianca - O funcionério acredita que a organizacdo envia sinais mistos
e inconsistentes quanto as suas inten¢des; desconfia da organizagdo. O empregador
oculta informag6es importantes de seus funcionarios e desconfia deles.

Incerteza - O funcionério estd incerto quanto a natureza das suas proprias
obrigagbes para com a organizagdo. Empregador avalia em que medida o
empregado esta incerto sobre as suas futuras obrigacdes para com a organizacao.
Desgaste - o funcionario espera receber menores retornos no futuro em comparagéo
as suas contribuicdes para a empresa em relacdo ao passado; espera queda continua
no futuro. A organizacao institui mudancas com reducdo do salério e beneficio do
funcionario, corroendo a qualidade de vida no trabalho em relagdo aos anos

anteriores.

Com base nas caracteristicas apresentadas, pode ser dito que toda a investigacdo de

Rousseau demonstrou diferencas na forma de considerar os Contratos Psicoldgicos, uma

vez que passaram a ser analisados de uma perspetiva mais psicoldgica, dando valor

sobretudo ao funcionamento de cada pessoa em termos cognitivos. O trabalho desta autora

sera a base da investigacdo no estudo empirico.

A llustracdo 2.1 faz um resumo dos tipos de Contratos Psicoldgicos e ainda as dimensdes

de cada tipo.
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llustracdo 2.1 Dimensdes e Tipos de Contrato Psicolégico

EQUILIBRADO

Desenvolvimento Requisitos de Desenvolvimento
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Curto Prazo Outras Orientacdes

TRANSACIONAL RELACIONAL

Limitagdes Seguranca

Falta de

S Incerteza b Desgaste
Confianca \

TRANSITORIO

Fonte: Rousseau, (2000, pag. 528)

Importa terminar este ponto fazendo uma breve conclusdo de tudo o que foi abordado,
desde o passado até aos dias de hoje. Segundo Duarte e Torres (2011), o Contrato
Psicologico, pelo seu caracter tem vindo a sofrer alteracbes. No passado, a relacdo
baseava-se na lealdade, conformidade e confianga, atualmente os principios estdo
orientados essencialmente para a flexibilidade, responsabilidade e tolerancia a mudanca.
No presente e em funcdo das mudancas que se tém sentido, as empresas e 0s trabalhadores
estdo, atualmente, a reorientar-se de uma visdo mais centrada na organizacdo - a nogao de
carreira, formacdo e fidelizacdo para uma perspetival mais centrada no individuo, de
empregabilidade, flexibilidade, desenvolvimento e sucesso (Santos & Gongalves, 2010). E
de referir que na atualidade a gestdo do contrato psicoldgico inicia-se, por parte da
empresa, com a prépria construcdo de imagem enquanto empregador, assim, permite
alinhar os objetivos individuais e organizacionais pelo que se imp8&e uma necessidade de
transparéncia e comunicacdo, de forma a assegurar que exista partilna efetiva das
interpretacdes sobre as expectativas, promessas e obrigacdes que cada parte desenvolveu.
Este processo permite regular os comportamentos e aumentar a seguranca dos
trabalhadores e empresas em termos de expectativas e compromissos
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2.2 Engagement

2.2.1 Origem Etimoldgica
Segundo o dicionario de Cambridge disponivel online, “Engagement” significa
compromisso. Esta palavra em inglés ndo tem nenhum significado etimoldgico nem uma

traducdo correta para Portugués.

Schaufeli (2013) considera o Engagement como um envolvimento, entusiasmo,
compromisso, paixao, absorcéao, esforco, foco e energia por parte do colaborador assim, o
Engagement consiste na juncdo de conceitos que incluem o envolvimento, dedicagéo e

empenho, e que atuam na esfera emocional e racional.

No dicionario de Priberam disponivel online a palavra “Envolvimento” deriva do latim
“involvo” que significa, rolar sobre, arrastar, cercar. “Entusiasmo” significa estado de
espirito impelido a manifestar a admiragdo que o assoberba. “Compromisso” deriva do
latim “compromissum” que significa, promessa mutua, “Paixao” deriva do latim “passio”
que significa grande inclinacdo ou predilecdo. “Absor¢ao” deriva do latim “absorptio” que
significa estado ou processo em que o individuo fixa a atencdo em algo e ignora o resto.
“Absor¢do” significa Acdo enérgica do corpo ou do espirito; coragem; diligéncia; zelo;
animo; vigor. “Foco” deriva do latim ‘focus” que significa ponto de convergéncia ou
donde saem emanagdes. Por fim a “energia” significa capacidade que um coOrpo ou um

sistema fisico tem de produzir trabalho.

Dado que nenhuma destas palavras isolada contém todo o sentido da palavra Engagement,
optamos por mantém a palavra em inglés, a semelhanca de outras dissertacdes sobre esta

tematica (e.g., Assuncao, 2015).

2.2.2 Desenvolvimento do Conceito
Kahn (1990) foi pioneiro do desenvolvimento do conceito, servindo de base para as
investigacOes subsequentes. O autor caracteriza o Engagement no trabalho como um

envolvimento fisico, cognitivo e emocional dos funcionérios, para o desempenho de uma
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determinada funcdo. Envolvimento fisico na medida em que apresentam elevados niveis de
resisténcia fisica. E este esta aliado a necessidade de estarem emocionalmente motivados,
cognitivamente atentos, concentrados e empenhados no desempenho das suas tarefas e dos

outros.

Segundo Kahn (1990), existem trés normas psicologicas que funcionam como antecedentes
do Engagement, a psicolOgica, a seguranca e a disponibilidade. A norma do psicolégico
consiste no exemplo de que, os individuos que percecionam o seu trabalho como tendo
significado, tendem a sentir-se envolvidos com a organizagdo, valorizados, uteis e
importantes. Os individuos quando sdo obrigados a demonstrar emogGes que ndo sentem,
suprimem o0s seus verdadeiros sentimentos, de modo a estar em consonancia com as regras
implementadas para a sua funcdo. Desta maneira se o funcionario esconde 0s seus
sentimentos podem levar a um impedimento de se integrarem no trabalho assim como
poderdo nunca conseguir atribuir valor as suas funcbes (Ryan & Deci,2000). Por sua vez a
norma da seguranga consiste em poder expressar-se livremente no trabalho sem medo de
vir a sofrer consequéncias negativas. A seguranca psicoldgica é algo que influencia o
Engagement no sentido em que reflete a crenca do individuo de que se pode expressar, 0S
fatores que influenciam o sentimento sdo: o apoio por parte da chefia, a relacdo de
confianga com o0s colegas e ainda a flexibilidade nas normas comportamentais
(Hochschild, 1983). A norma da disponibilidade refere-se a percecdo de deter os recursos
fisicos, cognitivos e emocionais necessarios para se expressar no desempenho das suas
funcdes, sendo esta influenciada pela energia fisica e emocional. Todos os individuos
possuem recursos fisicos, emocionais e cognitivos para a realizacdo das tarefas, o que se
pode alterar sdo as caracteristicas do trabalho e a capacidade do individuo se ajustar a essa
exigéncia.

A importancia dada ao Engagement segundo Demerouti e Baker (2011), ndo assenta s6 em
raz6es humanistas/individuais, relaciona-se também com recursos de trabalho pois podem
assumir um papel importante ndo s6 ao nivel da motivacao intrinseca, mas também ao
nivel da motivacao extrinseca porque sdo fundamentais para alcancar as metas globais do
trabalho. Importa perceber que a motivacgéo intrinseca tem origem em fatores internos ao
individuo, esta relaciona-se com a sua forma de ser, os interesses, 0s gostos. Neste tipo de

motivacdo ndo h& necessidade de existir recompensa. O contrario acontece com a
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motivagdo extrinseca que tem origem em fatores externos ao individuo, como por exemplo

a recompensa monetaria. O individuo faz a tarefa para ser recompensado.

No decorrer dos anos, outros autores definem Engagement como uma espécie de mistura
entre a produtividade, lealdade, posse, e ainda como uma forga iluséria que motiva os
colaboradores a terem maiores ou menores niveis de desempenho (Wellins & Concelman,
2005). Macey e Schneider (2008) afirmam que o Engagement é o resultado do esforco que

os colaboradores dedicam as suas tarefas. Existem mais algumas defini¢cbes conforme a

tabela abaixo representada.

Tabela 2.3 Referéncias e definicdes de Engagement

N

Maslach & Leiter (1997); Leiter
& Maslach (2004)

O Engagement é definido como a antitese do Burnout,

e é caracterizado por elevados niveis de energia,

elevado envolvimento no trabalho e elevada eficécia.

Bakker, Demerouti,
Brummrlhuis (2012)

O Engagement é um estado de espirito positivo,
relacionado com o trabalho, caracterizado pelo vigor,
dedicacédo e absor¢do. O vigor foi definido por niveis
de energia e de resisténcia mental nos periodos de
trabalho, a predisposicdo para investir esforco nas
tarefas, e ainda, persisténcia perante as dificuldades. A
dedicacdo caracteriza-se pelo envolvimento no
trabalho, pelo significado para o individuo e pelas
emocdes que desperta, tais como, entusiasmo, desafio
e orgulho. Por ultimo, a absor¢do refere-se a

concentracdo, felicidade e entusiasmo com o trabalho.

Harter, Schmidt & Hayes (2002)

O Engagement é considerado um envolvimento,

satisfacdo e entusiasmo pelo trabalho.

Torna-se agora importante abordar o individuo. Para que o individuo tenha contacto com e

experiéncia do Engagement é necessario que tenha experiéncias de recuperacdo positivas,

Fonte: propria
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isto é, do esforgo que foi feito € necessario existir algo ou alguém que Ihe diga ou mostre
que realmente o esforca dedicado a organizacdo foi deveras importante e talvez
fundamental para o seu processo (Kuhnel et al. 2012). Devido a atitude positiva e ao
elevado nivel de atividade, os trabalhadores envolvidos criam o seu proprio Feedback

positivo relativamente a valorizacéo, reconhecimento e sucesso.

No geral o Engagement no trabalho é relativamente estavel ao longo do tempo, podendo
variar de pessoa para pessoa e de dia para dia (Sonnentag, 2003). Por norma as pessoas
estdo envolvidas com o trabalho contudo, tenham um dia em que tenham uma experiencia
menos envolvida com o trabalho. O contrario também pode acontecer, no sentido de uma
pessoa que raramente se sente envolvida pelo trabalho tenha uma experiencia em que se
sinta bastante envolvida com o trabalho. Estas variacfes dependem das experiencias e

eventos especificos do dia (Bledow, Schmitt, Frese & Kuhnel, 2011).

Na atualidade, o ambiente de incerteza e de elevada complexidade dos mercados
competitivos, as organizagdes devem ndo sé recrutar os melhores talentos como também
inspirar e capacitar os funcionarios a aplicarem 0s seus recursos pessoais dentro da
organizacdo (Bakker, Albrecht & Leiter, 2010), além de que também as organizacdes
estabelecerem um conjunto de politicas de gestdo de recursos humanos orientadas para o
aumento da motivacdo e satisfagdo dos trabalhadores. Desta forma, os Gestores de
Recursos Humanos comecaram por atribuir especial relevancia ao conceito de Engagement

no trabalho.

2.2.3 Engagement vs. Comprometimento

Existe uma associacdo entre Engagement e comprometimento. Engagement, é paixdo e
compromisso, € a vontade de se investir e de fazer um esforco adicional para ajudar ao
sucesso da organizacdo (Harter, Schmidt & Hayes, 2002). Contudo o comprometimento é
a ligacdo psicoldgica dos colaboradores a organizacdo. Este pode desenvolver-se quer
retrospetivamente, como justificagdo para acOes adotadas, quer de forma prospetiva,

baseado nas percecGes presentes ou futuras do que € trabalhar na organizagéo.
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O modelo criado por Allen & Meyer (1996) para a caraterizagdo do comprometimento,
designou-se pelo modelo dos trés componentes. Esta designacdo deve-se ao fato de ser
composto por trés componentes independentes entre si: afetiva, calculativa e normativa. A
dimensédo afetiva carateriza-se pelo grau em que o colaborador se sente emocionalmente
ligado, identificado e envolvido na organizacgdo. O estado psicoldgico em que se encontra é
de desejo, o colaborador sente que quer pertencer a organizacdo. A dimensdo normativa
carateriza-se pelo grau em que o colaborador detétm um sentimento de obrigacdo de se
manter na organizacdo, o estado psicolégico em que se encontra é de obrigacdo. A
dimensdo calculativa carateriza-se pelo grau em que o colaborador se mantém ligado a
organizacdo devido ao reconhecimento dos custos associados a sua saida. O
reconhecimento pode resultar da auséncia de alternativas laborais ou de sentimento de que
os sacrificios pessoais gerados pela saida séo elevados, neste caso o colaborador detém um

sentimento de necessidade.

2.2.4 Concetualizacéo seguida neste estudo

Uma das contribui¢fes de maior importancia sobre o estudo do Engagement, foi atribuida a
Schaufeli e Bakker quando em 2003 definiram que o conceito de Engagement passa por
um estado de dedicacdo, vigor e absorcdo que é antecedido de resultados organizacionais
relevantes, incluindo a propria produtividade e desempenho de cada colaborador. O

presente trabalho segue a concetualizacdo destes autores

Segundo Bakker (2014) a razdo pela qual considera que o colaborador demonstra elevados
niveis de Engagement € derivado a quatro aspetos: o primeiro refere-se aos colaboradores
com elevados niveis de Engagement no trabalho que demonstram maiores niveis de
desempenho a nivel profissional. O segundo especto passa pelos colaboradores com niveis
elevados de Engagement no trabalho que manifestam melhor saude fisica e psicolégica, o
terceiro aspeto faz referéncia a colaboradores com niveis elevados de Engagement no
trabalho que criam o0s seus préoprios recursos de trabalho e pessoais. A quarta e ultima
razdo para que os colaboradores com elevados niveis de Engagement no trabalho que

transferem o seu Engagement para 0s outros.
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2.2.5 Dimensodes do Engagement

Segundo Bakker, Demerouti, Boer e Schaufeli (2003) o Engagement pode ser analisado em

trés dimensoes

Vigor — Refere-se aos altos niveis de energia e resiliéncia, a vontade de investir
esforcos, ndo se cansar com facilidade, e persistir face as dificuldades. Aqueles
que apresentam altas pontuagdes no vigor normalmente possuem muita energia
quando trabalham, enquanto aqueles que apresentam baixas pontuagdes no vigor

possuem menos energia.

Dedicacdo — Refere-se a um senso de significado pelo trabalho, sentindo-se
entusiasmado e orgulhoso em relacdo ao seu trabalho, sentindo-se inspirado e
desafiado por ele. Aqueles que apresentam altas pontuacbes na dedicacédo
identificam-se fortemente com o seu trabalho porque a experiéncia é significativa,
inspiradora e desafiadora. Além disso, eles normalmente sentem-se entusiasmados
e orgulhosos em relacdo ao seu trabalho. Aqueles que apresentam baixas
pontuacdes ndo se identificam com o seu trabalho porque eles ndo sentem o seu
trabalho significativo, inspirador ou desafiador, e ndo se sentem nem entusiasmados

nem orgulhosos em relagdo ao seu trabalho.

Absorcdo — Refere-se a estar totalmente imerso no trabalho e tem dificuldade em
abstrair-se dele, o tempo passa rapidamente e esquecesse-se de tudo a sua volta.
Aqueles que apresentam altas pontuacdes na absorgdo sentem que estdo geralmente
envolvidos e imersos em seu trabalho, e tém dificuldades em abstrair-se dele.
Consequentemente, tudo ao redor é esquecido e o tempo parece voar. Aqueles que
apresentam baixas pontuacdes de absor¢do ndo se sentem envolvidos ou imersos no
seu trabalho, ndo apresentam dificuldades em abstrair-se do seu trabalho, nem de se

esquecerem de tudo a sua volta.

Com base nas caracteristicas apresentadas, na investigacdo foi Schaufeli e Bakker que se

escolheu para a base da investigagéo referente ao Engagement.
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2.3 Modelo Organizacional da Marinha

A Marinha, como qualquer Instituicdo Militar, vé a sua organizacdo assente numa estrutura

hierarquica bem definida.

O contexto de trabalho é altamente estruturado e normalizado, onde sdo assumidos dois
grandes tipos de vinculo laboral e de prestacdo de servigos, os militares pertencentes aos

quadros permanentes e os militares pertencentes ao regime de contrato.

Na Marinha prestam servico ndo s6 militares mas também militarizados e civis. Os
militares dos quadros permanente e de regime de contrato encontram-se distribuidos pelas

seguintes categorias ou escalBes hierarquicos: Oficiais, Sargentos e Pracas.

A Marinha desenvolve diariamente e permanentemente uma atividade operacional de
interesse publico, militar e diplomatico na area mais estratégica para Portugal, o Mar, com

a mais elevada eficiéncia e profissionalismo.

Os resultados do estudo tém em consideracao apenas 0s militares pertencentes aos quadros
permanentes, porque sao militares que tem um “trabalho” para o resto da vida e que
juraram defender a patria até a morte, por isso sdo pessoas leais a instituicdo e que ndo
deveram procurar outra organizacao para trabalhar. Sera interessante estudar a posi¢do dos
militares relativamente a percecdo do Contrato Psicoldgico e ainda perceber se existe
Engagement em cada um, pois como é do conhecimento geral estamos mergulhados numa
crise econdmica onde a estabilidade é pouca e as mudangas sdo constantes. Sera
interessante verificar a possibilidade dos militares poderem estar em fase de mudanca quer

em relacdo ao Contrato Psicoldgico quer a nivel do Engagement.

2.4 Modelo Concetual

Tendo em conta a revisdo da literatura apresentada, a llustracdo mostra o modelo
conceptual proposto. No contexto especifico da Marinha de Guerra Portuguesa, julga-se
essencial integrar também variaveis demograficas, designadamente o género, idade, posto,

tempo efetivo de servicgo, grau académico e o estado civil.
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lustragdo 2.2 Modelo de investigacdo

C. Psico. Relacion

e Lealdade (Func.)
e Estabilidade (Org.)
Lealdade (Org.)

C. Psico. Equilibrado
Engagement

e Empregabilidade (Func.)

e Empregabilidade (Org) e Dedicacdo

e Desenvolvimento (Func.) e Vigor
Desenvolvimento (Org.) e Absorg¢do

Apoio ao Desenv.(Func.)

io ao Desenv.(Org.)

C. Psico. Transacion

Curto prazo (Func.)
Limitacdes (Func.)
Limitagdes (Org.)

C. Psico. Transitor

e Falta de confianga
e |Incerteza
Desgaste
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Capitulo 11
Metodologia

O presente estudo assenta numa metodologia de tipo quantitativo, recorrendo a aplicacédo
de um questionario (Anexo A) aos militares que atualmente se encontram nos quadros

permanente da Marinha.

Para aferir a clareza do questionario, foi desenvolvido um pré-teste aplicado a quatro
inquiridos previamente identificados. Observou-se que ndo existiram dificuldades no seu
preenchimento, tendo-se posteriormente procedido a sua aplicacdo. Em novembro de 2015
procedeu-se a distribuicdo de um total de 300 questionarios através de formato papel. Os
questionarios foram distribuidos em mao, pessoalmente a cada um dos 28 chefes de

departamento.

Dos 300 questionarios distribuidos, foram rececionados 217, ndo tendo sido necessario
eliminar nenhum. A amostra final é assim composta por 217 militares, correspondendo a

uma taxa de resposta de 72,3%.

Os dados recolhidos foram tratados através do programa informatico SPSS (Statistical

Package for the Social Sciences).

3.1 Questodes de Investigacao

Tal como referido anteriormente, o estudo visa responder as seguintes questoes:

a)  Qual apercecdo dos militares da Marinha sobre o cumprimento das diferentes
dimensdes do Contrato Psicolégico?

b)  Qual a percecdo dos militares da Marinha sobre o cumprimento dos diferentes
tipos de Contrato Psicol6gico?

c) Qual a percegédo dos militares da Marinha sobre o Engagement em termos globais
e nas diferentes dimensdes?

d) No que diz respeito ao cumprimento das dimensdes do Contrato Psicoldgico,
existem diferencas significativas em diferentes grupos de militares da Marinha?
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e) No que diz respeito aos tipos de Contrato Psicologico, existem diferencas
significativas em diferentes grupos da Marinha?

f) No que diz respeito ao Engagement, existem diferencas significativas em
diferentes grupos da Marinha?

g) Qual a relacdo entre o cumprimento das dimensfes do Contrato Psicoldgico e
0 Engagement?

h)  Quais as variaveis mais importantes para explicar o Engagement na Marinha?

3.2 Descricdo da Amostra
Na amostra final de 217 inquiridos, 201 (92,6%) sdo do género masculino e 16 (7,4%) séo

do género feminino.

No que diz respeito as idades evidenciamos que 45 militares (20.7%) estdo incluidos na
faixa etéria inferior ou igual a 31 anos. Na faixa etaria compreendida entre os 32 e os 41
anos temos 86 militares (39,6%), sendo este 0 grupo mais representativo. A faixa etaria dos
42 aos 51 anos esta representada por 68 militares (31.1%). Por fim, sem grande expressao
temos os militares com mais de 52 anos que sdo representados por 18 militares (8.3%). A

média etaria é de 39,62 anos.

Relativamente ao estado civil, 24.4% (n=53) sdo solteiros, 64,1% (n=139) sdo casados e
11,5% (n=25) divorciados. Quanto ao Posto em que estdo inseridos, 32,7% dos inquiridos
sdo Oficiais (n=71), 39,2% Sargentos (n=85) e 28,1% Pracas (n=61).

Relativamente ao tempo de servico, 5,5% (n=12) dos inquiridos trabalha ha 10 anos ou
menos na instituicdo. Mais de metade da amostra (50.2%) apresenta uma antiguidade entre
onze a vinte anos n (=109). Verifica-se ainda que 36.9% (n=80) tem uma antiguidade entre

0s 21 e 30 anos de servico. Por fim, 7,4% (n=16) estdo na instituicdo ha mais de 31 anos.

No que diz respeito as habilitacGes literarias, verifica-se que 32,7% (n=71) dos inquiridos
tem o 3° ciclo do Ensino Basico (9° ano). Cerca de 48,4% (n=105) terminaram o Ensino
Secundario (12° ano), sendo grupo o que tem maior numero de participantes. Apenas 6,5%
(n=14) tem o nivel de licenciatura e 24% (n=52) conclui o Mestrado. Por fim, 5,1% (n=11)

fez um Doutoramento.
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3.3 Instrumentos

O instrumento utilizado foi um questionario que podera ser consultado no Anexo | do
presente trabalho. O questionario encontra-se estruturado em trés partes fundamentais, em
que a primeira aborda o Contrato Psicoldgico e a segunda o Engagement e a terceira diz

respeito as variaveis demograficas.

A primeira parte utiliza o Psychological Contract Inventory (Rousseau, 2008),
subdividindo-se em trés grupos. O primeiro grupo reune as sete relagdes de obrigacdo do
individuo para com a organizagdo (curto prazo, lealdade, limitacGes, desenvolvimento,
empregabilidade, estabilidade, apoio ao desempenho). O segundo grupo relne as cinco
obrigaces da organizacdo para com o individuo (lealdade, desenvolvimento,
empregabilidade, limitagfes, apoio ao desempenho). Por fim, temos a relacdo da
organizacdo para com o individuo (falta de confianca, incerteza e desgaste). Para esta
primeira parte de questdes foi utilizada uma escala de Likert de cinco pontos (desde “1=de

forma alguma” até “5=Em grande medida”).

Na segunda parte do questionario é usado o UWES — Utrecht Work Engagement Scale
(Schaufeli & Bakker, 2003). Este questionario é constituido por 17 itens e engloba trés
dimensbes: O vigor, dedicacdo e absorcdo. As propriedades psicométricas da versdo
Portuguesa deste questionario ja foram anteriormente testadas (Machado & Benevides-
Pereira, 2010). Nesta segunda parte foi utilizada uma escala de Likert de sete pontos (desde

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

Na terceira parte sdo recolhidas informacdes sobre varidveis pessoais e profissionais dos
participantes, incluindo o género (masculino e o feminino), o tempo de servico (em anos),
o0 posto (Oficial, Sargento e Praca), o estado civil (solteiro, casado, divorciado ou vilvo), a
idade (em anos) e por fim o grau académico (9° ano até ao Doutoramento).
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3.4. Analise da Fiabilidade das Escalas

A fiabilidade de uma escala consiste numa medida de consisténcia interna dos itens que a
compdem. De um modo geral, entende-se que a fiabilidade da escala é apropriada quando
o valor de alpha de Cronbach (o) é igual ou superior a 0,7 (Maroco & Garcia-Marques,
2006).

3.4.1. Escalas relativas as dimensdes do Contrato Psicoldgico
Seguidamente sera feita uma analise da fiabilidade das escalas relativas a cada dimensao

do Contrato Psicologico.

3.4.1.1. Fiabilidade da escala Curto Prazo do funcionario

A escala inicial, com 4 itens, tem um alfa de Cronbach de 0,647. Dado que todos os itens
tém correlagcdes com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.1.), optamos por nao apagar
nenhum item.

Tabela 3.1 Escala Curto Prazo (F)

Correlacdo do item | Alpha de Cronbach se o
com a escala total item for eliminado
Desistir quando eu quiser. 0,572 0, 468
N&o ter obrigaces futuras para com a Marinha. 0,283 0,671
Sair a qualquer momento. 0,413 0, 589
N&o ter nenhuma obrigacdo de permanecer nesta organizacao. 0,453 0, 561

3.4.1.2. Fiabilidade da escala Lealdade do funcionario

A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,69. Um dos itens tinha
correlacdo com a escala total inferior a 0,2, (Tabela 3.2), pelo que optamos por apagé-lo. A
escala final, com 3 itens, tem um alfa de 0,801.
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Tabela 3.2 Escala Lealdade (F)

Correlagdo do

item com a escala Alpha de Cronbach se

total o item for eliminado
Fazer sacrificios pessoais pela organizacéo. 0, 596 0, 780
Interessar-me pessoalmente pelos assuntos da organizagao. 0, 629 0, 747
Comprometer-me pessoalmente para com esta organizacao. 0,724 0, 643

3.4.1.3. Fiabilidade da escala Limitagdes do funcionario

A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,78. Dado que todos os itens
tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.3), optamos por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 3.3 Escala LimitagGes (F)

i t;:n?::l;nerlr??aa:sggla Alpha de Cronbach se o
item for eliminado
total
Executar somente as tarefas exigidas. 0, 468 0, 787
Fazer apenas 0 que eu sou pago para fazer. 0, 670 0, 686
Cumprir um namero limitado de responsabilidades. 0, 553 0, 748
Executar apenas tarefas especificas que concordei fazer quando contratado. 0, 675 0, 683

3.4.1.4. Fiabilidade da escala Desenvolvimento do e funcionario

A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,79. Dado que todos os itens
tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.4), optamos por nao apagar

nenhum item.

Tabela 3.4 Escala Desenvolvimento (F)

Correlagdo do Alpha de Cronbach
item com a escala se o item for

total eliminado
Procurar oportunidades de desenvolvimento que melhorem o meu valor para a

0,589 0,747
Marinha.
Acumular qualificacfes para aumentar o meu valor nesta organizagéo. 0,739 0,666
Fazer-me cada vez mais indispensavel para a minha organizagao. 0,532 0,778
Procurar ativamente oportunidades internas de desenvolvimento e treino. 0,558 0,762
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3.4.1.5. Fiabilidade da escala Empregabilidade do funcionario

A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,82. Dado que todos os itens
tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.5), optamos por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 3.5 Escala Empregabilidade (F)

Correlagdo | Alpha de Cronbach

do item com Se o item for

a escala total eliminado
Desepvolver contactos fora desta organizacéo que melhorem o meu potencial na 0, 445 0, 850
carreira.
Acumular qualificagbes para aumentar a minha visibilidade para potenciais 0. 708 0 737
empregadores fora da organizag&o. ! !
Aumentar a minha visibilidade para potenciais empregadores. 0,723 0, 730
Procurar atribuicGes que melhorem a possibilidade de empregos em outros locais. 0, 693 0, 744

3.4.1.6. Fiabilidade da escala Estabilidade do funcionario

A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,79. Dado que todos os itens
tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.6), optamos por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 3.6 Escala Estabilidade (F)

E oaifggilc?fg Alpha de ernb_ach seo
S item for eliminado
Permanecer indefinidamente na Marinha. 0, 582 0, 738
Pretender ficar aqui muito tempo. 0, 743 0, 657
Continuar a trabalhar aqui. 0,714 0, 666
Néo fazer planos para trabalhar em outros lugares. 0, 369 0, 844

3.4.1.7. Fiabilidade da escala Apoio desempenho do funcionario

A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,73. Dado que todos os itens

tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.7), optamos por ndo apagar

nenhum item.
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Tabela 3.7 Escala Apoio ao Desempenho (F)

Correlagdo do item | Alpha de Cronbach se
com a escala total o item for eliminado
Adaptar-me as novas exigéncias de desempenho. 0, 612 0, 626
Aceitar padrdes de desempenho cada vez mais desafiantes. 0, 575 0, 651
Responder positivamente a exigéncias dindmicas de desempenho. 0, 550 0, 662
Aceitar novas e diferentes causas de desempenho. 0, 392 0,742

3.4.1.8. Fiabilidade da escala Lealdade da organizacao
A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,68. Um dos itens tinha
correlacdo com a escala total inferior a 0,2 (Tabela 3.8), pelo que optamos por apaga-lo. A

escala final, com 3 itens, tem um alfa de 0,804.

Tabela 3.8 Escala da Lealdade (O)

Correlagdo do item com AIp?:\(;;lftgmrofg?ach
a escala total eliminado
Preocupa-se com o meu bem-estar. 0,516 0, 880
E sensivel aos meus interesses pessoais e bem-estar. 0, 792 0, 585
Preocupa-se com o meu bem-estar a longo prazo. 0, 667 0,715

3.4.1.9. Fiabilidade da escala Desenvolvimento da organizacéo
A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,81. Dado que todos os itens
tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.9), optamos por nao apagar

nenhum item.
Tabela 3.9 Escala Desenvolvimento (O)

Alpha de
Correlagdo do item com a escala | Cronbach se 0
total item for
eliminado
Oferece-me oportunidade de desenvolver carreira dentro desta
0,711 0,726
organizagao.
Oferece-me oportunidade de desenvolvimento com a organizacéo. 0,527 0,811
Oferece-me oportunidade no meu progresso dentro da organizagéo. 0693 0,735
Oferece-me oportunidades de promogéo. 0,609 0,775
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3.4.1.10. Fiabilidade da escala Empregabilidade da organizagdo

A escala inicial, com 4 itens, tinham um alfa de Cronbach de 0,87. Dado que todos o0s itens
tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.10), optdmos por nédo

apagar nenhum item.

Tabela 3.10 Escala Empregabilidade (O)

Correlagdo do

femeoma | minado.
Ajuda-me a desenvolver qualificagdes para o mercado de trabalho. 0,724 0,844
Atribui-me tarefas que aumentam as minhas possibilidades de empregabilidade. 0,768 0,820
Proporciona-me potenciais oportunidades de emprego fora da organizagéo. 0,778 0,816
Valoriza contactos que criem oportunidades de emprego em outras organizagdes. 0,660 0,863

3.4.1.11. Fiabilidade da escala Limitac6es da organizacao
A escala inicial de 4 itens tinha um alfa de Cronbach de 0,52, pelo que optamos por exclui-
la da anéalise. Todos os itens tinham correlacBes superiores a 0,2 com a escala total, pelo

que eliminar itens ndo melhoraria a fiabilidade (Tabela 3.11)

Tabela 3.11 Escala Limitagdes (O)

Correlagdo do Alpha de
item com a Cronbach se 0
escala total | item for eliminado
Oferece-me envolvimento limitado na organizacéo. 0,391 0,388
Da formagédo somente para o meu trabalho atual. 0,212 0,547
Oferece-me um trabalho com limitacéo especifica, com responsabilidades bem definidas. 0,342 0,424
Requer que eu execute apenas um conjunto limitado de funcdes. 0,322 0,441

3.4.1.12. Fiabilidade da escala Apoio Desempenho da organizacao
A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,87. Dado que todos os itens
tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.12), optdmos por nédo

apagar nenhum item.
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Tabela 3.12 Escala Apoio Desempenho (O)

Correlagdo do item com | Alpha de Cronbach se o
a escala total item for eliminado
Apoia-me para que eu atinja os mais elevados niveis de desempenho. 0,674 0,821
Colabora para que eu responda aos mais altos padres da organizagéo. 0,654 0,827
Apoia-me para atingir metas cada vez maiores. 0,694 0,810
Possibilita-me ajustes a novos requisitos desafiadores de desempenho. 0,766 0,788

3.4.1.13. Fiabilidade da escala Falta de Confianga
A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,58. Um dos itens tinha
correlagdo com a escala total inferior a 0,2 (Tabela 3.13), pelo que optamos por apaga-lo.

A escala final, com 3 itens, tem um alfa de 0,699.

Tabela 3.13 Escala Falta de Confianga

Ca;;‘:lgg? g 0 Alpha de Cro_npach seo
escala total item for eliminado
Age como se ndo confiasse em mim ou nos demais militares. 0,540 0,575
Promove mudanga sem envolver a mim ou aos demais militares. 0,555 0,555
Nao compartilha informagdes importantes comigo nem com 0s outros. 0,456 0,678

3.4.1.14. Fiabilidade da escala Incerteza
A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,770. Dado que todos os itens
tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.14), optdmos por nédo

apagar nenhum item.
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Tabela 3.14 Escala Incerteza

Correlagdo do

total
Dificil de prever a diregdo futura da sua relagéo comigo. 0,567 0,723
Um futuro incerto quanto as relagdes comigo. 0,446 0,798
Incerteza quanto aos seus compromissos com os militares. 0,728 0,633
Incerteza quanto aos seus COmpromissos comigo. 0,596 0,702

3.4.1.15. Fiabilidade da escala Desgaste
A escala inicial, com 4 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,83. Dado que todos os itens
tinham correlacdo com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.15), optdmos por nédo

apagar nenhum item.

Tabela 3.15 Escala Desgaste

oo T o deCrontac
total o item for eliminado
Exige mais de mim enquanto me da menos de retorno. 0,520 0,842
Diminuigdo de beneficios nos préximos anos. 0,696 0,764
Estagnacdo ou reducéo dos salarios quanto mais eu trabalho. 0,748 0,739
Cada vez mais trabalho e um salario menor. 0,667 0,780

3.4.2. Escalas relativas aos Tipos de Contratos
Seguidamente sera feita uma analise da fiabilidade das escalas relativas a cada um dos

tipos de Contrato Psicolégico.

3.4.2.1. Fiabilidade da escala do Contrato Transacional
A escala inicial, com 12 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,71. Dado que existiam
valores onde a correlagdo com a escala total era inferior a 0,2 (Tabela 3.16), foi necessario

apagar 3 itens. A escala final, com 9 itens, tem um alfa de 0,813.
35



O Contrato Psicoldgico e o Engagement dos Militares da Marinha Portuguesa, 2016

Tabela 3.16 Escala Contrato Transacional

Correlacdo do Alpha de Cronbach
item com a escala se o item for

total eliminado
Desistir quando eu quiser. 0,340 0,817
Sair a qualquer momento. 0,477 0,799
Né&o ter nenhuma obrigacgdo de permanecer nesta organizagéo. 0,619 0,780
Executar somente as tarefas exigidas. 0,475 0,798
Fazer apenas 0 que eu sou pago para fazer. 0,690 0,770
Cumprir um nimero limitado de responsabilidades. 0,553 0,789
Executar apenas tarefas especificas que concordei fazer quando contratado. 0,620 0,779
D4 formagédo somente para 0 meu trabalho atual. 0,491 0,796
Oferece-me um trabalho com limitagdo especifica, com responsabilidades bem

0,332 0,813
definidas.

3.4.2.2. Fiabilidade da escala Contrato Relacional

A escala inicial, com 12 itens, tinha um alfa de Cronbach de 0,82. Dado que existiam
valores onde a correlagdo com a escala total era inferior a 0,2 (Tabela 3.17), foi necessario
apagar 2 itens. A escala final, com 10 itens, tem um alfa de 0,862.

Tabela 3.17 Escala Contrato Transacional

Correlagdo do item com a | Alpha de Cronbach se o item
escala total for eliminado
Fazer sacrificios pessoais pela organizacéo. 0,623 0,845
Interessar-me pessoalmente pelos assuntos da organizacio. 0,512 0,853
Comprometer-me pessoalmente para com esta organizagao. 0,617 0,845
Permanecer indefinidamente na Marinha. 0,573 0,848
Pretender ficar aqui muito tempo. 0,586 0,847
Continuar a trabalhar aqui. 0,615 0,845
Nao fazer planos para trabalhar em outros lugares. 0,512 0,855
Preocupa-se com o meu bem-estar. 0,452 0,858
E sensivel aos meus interesses pessoais e bem-estar. 0,659 0,843
Preocupa-se com o meu bem-estar a longo prazo. 0,618 0,846
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3.4.2.3. Fiabilidade da escala Contrato Equilibrado

A escala inicial, com 24 itens, tenha um alfa de Cronbach de 0,88. Dado que existiram
valores onde a correlacdo com a escala total era inferior a 0,2 (Tabela 3.18), foi necessario
retirar 0s quatro itens. Estes itens dizem todos respeito a empregabilidade do funcionario.

A escala final, com 20 itens, tem um alfa de 0,913.

Tabela 3.18 Escala Contrato Equilibrado

Correlagdo do | Alpha de Cronbach
item com a se o item for
escala total eliminado

Adaptar-me as novas exigéncias de desempenho. 0,533 0,910
Aceitar padrdes de desempenho cada vez mais desafiantes. 0,621 0,908
Responder positivamente a exigéncias dindmicas de desempenho. 0,467 0,911
Aceitar novas e diferentes causas de desempenho. 0,435 0,912
Procurar oportunidades de desenvolvimento que melhorem o meu valor para a Marinha. 0,558 0,909
Acumular qualificagbes para aumentar o meu valor nesta organizagao. 0,587 0,909
Fazer-me cada vez mais indispensavel para a minha organizagéo. 0,425 0,913
Procurar ativamente oportunidades internas de desenvolvimento e treino. 0,465 0,911
Ajuda-me a desenvolver qualificagdes para 0 mercado de trabalho. 0,787 0,903
Atribui-me tarefas que aumentam as minhas possibilidades de empregabilidade. 0,717 , 905
Proporciona-me potenciais oportunidades de emprego fora da organizagéo. 0,637 0907
Valoriza contatos que criem oportunidades de emprego em outras organizagdes. 0,531 0,910
Apoia-me para que eu atinja os mais elevados niveis de desempenho. 0,528 0,910
Colabora para que eu responda aos mais altos padrdes da organizagéo. 0,740 0,905
Apoia-me para atingir metas cada vez maiores. 0,475 0,911
Possibilita-me ajustes a novos requisitos desafiadores de desempenho. 0,584 0,909
Oferece-me oportunidade de desenvolver carreira dentro desta organizagao. 0,482 0,911
Oferece-me oportunidade de desenvolvimento com a organizagao. 0,597 0,908
Oferece-me oportunidade no meu progresso dentro da organizagéo. 0,661 0,907
Oferece-me oportunidades de promogé&o. 0,458 0,011
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3.4.2.4. Fiabilidade da escala Contrato Transitério

A escala inicial, com 12, tinha um alfa de Cronbach de 0,88. Dado que existiram valores

onde a correlacdo com a escala total era inferior a 0,2 (Tabela 3.19), foi necessario retirar

uma pergunta. A escala final, com 11 itens, tem um alfa de 0,893.

Tabela 3.19 Escala Contrato Transitorio

Correlagdo do item
com a escala total

Alpha de Cronbach se o
item for eliminado

Age como se ndo confiasse em mim ou nos demais militares. 0,551 0,887
Promove mudanga sem envolver a mim ou aos demais militares. 0,631 0,882
N&o compartilha informages importantes comigo nem com 0s outros. 0,493 0,890
Dificil de prever a direcdo futura da sua relagdo comigo. 0,528 0,888
Um futuro incerto quanto as relagdes comigo. 0,607 0,884
Incerteza quanto aos seus compromissos com os militares. 0,784 0,874
Incerteza quanto aos seus Compromissos comigo. 0,669 0,880
Exige mais de mim enquanto me da menos de retorno. 0,705 0,878
Diminuigdo de beneficios nos préximos anos. 0,628 0,882
Estagnac&o ou redugéo dos salarios quanto mais eu trabalho. 0,624 0,883
Cada vez mais trabalho e um salario menor. 0,589 0,885

3.4.3. Escalas relativas ao Engagement

Seguidamente serd feita uma analise da fiabilidade das escalas relativas a cada dimensao

do Engagement.

3.4.3.1. Fiabilidade da escala Vigor

A escala, com 6 itens, tem um alfa de Cronbach de 0,83. Dado que todos os itens tém

correlagdes com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.20), optamos por ndo apagar

nenhum item.
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Tabela 3.20 Escala Vigor

tom coma ssala | APha de Cronbach s o e
total
No meu trabalho, sinto-me cheio de energia. 0,647 0,790
No trabalho, sinto-me com forga e vitalidade. 0,703 0,774
Quando me levanto, de manh4, tenho vontade de ir trabalhar. 0,685 0,779
Consigo trabalhar durante longos periodos de tempo. 0,683 0,785
No meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente versatil. 0,487 0,818
No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vao bem. 0,423 0,828

3.4.3.2. Fiabilidade da escala Dedicacéo

A escala, com 5 itens, tem um alfa de Cronbach de 0,935. Dado que todos os itens tém
correlagdes com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.21), optamos por ndo apagar
nenhum item.

Tabela 3.21 Escala da Dedicagdo

Correlacéo do item Alpha de Cronbach se o
com a escala total item for eliminado
Eu acho que o trabalho que realizo tem significado e propésito. 0,825 0,922
Estou entusiasmado com o meu trabalho. 0,898 0,907
O meu trabalho inspira-me. 0,840 0,918
Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. 0,822 0,924
Para mim o meu trabalho é desafiador. 0,779 0,930

3.4.3.3. Fiabilidade da escala Absorc¢ao
A escala, com 6 itens, tem um alfa de Cronbach de 0,80. Dado que todos os itens tém
correlagbes com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.22), optamos por ndo apagar

nenhum item.

39



O Contrato Psicoldgico e o Engagement dos Militares da Marinha Portuguesa, 2016

Tabela 3.22 Escala Absorgdo

Cﬁ;ﬁ'gﬁ? :0 Alpha de Cro_npach se

escala total o item for eliminado
O “tempo voa” quando estou a trabalhar. 0,508 0,775
Quando estou a trabalhar, esqueco-me de tudo o que se passa & minha volta. 0,418 0,797
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0,627 0,744
Sinto-me envolvido com o trabalho que fago. 0,627 0,748
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0,646 0,741
E dificil desligar-me do trabalho. 0,513 0,774

3.4.3.4. Fiabilidade da escala Engagement Total
A escala, com 17 itens, tem um alfa de Cronbach de 0,939. Dado que todos os itens tém
correlagbes com a escala total superiores a 0,2 (Tabela 3.23), optdmos por ndo apagar

nenhum item.

Tabela 3.23 Escala Engagement Total

) Alpha de
E a correlacdo do item | Cronbach se o
com a escala total item for
eliminado
No meu trabalho, sinto-me cheio de energia. 0,550 0,937
No trabalho, sinto-me com forca e vitalidade. 0,786 0,932
Quando me levanto, de manh4, tenho vontade de ir trabalhar. 0,854 0,931
Consigo trabalhar durante longos periodos de tempo. 0,646 0,936
No meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente versatil. 0,434 0,939
No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo védo bem. 0,418 0,939
Eu acho que o trabalho que realizo tem significado e propésito. 0,755 0,933
Estou entusiasmado com o meu trabalho. 0,863 0,930
O meu trabalho inspira-me. 0,839 0,931
Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. 0,805 0,932
Para mim o meu trabalho é desafiador. 0,821 0,931
O “tempo voa” quando estou a trabalhar. 0,615 0,936
Quando estou a trabalhar, esqueco-me de tudo o que se passa & minha volta. 0,255 0,945
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0,796 0,932
Sinto-me envolvido com o trabalho que faco. 0,817 0,932
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0,699 0,934
E dificil desligar-me do trabalho. 0,431 0,941

40



O Contrato Psicoldgico e o Engagement dos Militares da Marinha Portuguesa, 2016

Capitulo IV

Resultados

Neste capitulo apresenta-se os resultados do estudo empirico realizado sobre as perce¢des
Contrato Psicoldgico e o Engagemente na Marinha Portuguesa. Inicia-se com a
apresentacdo das médias e desvios-padrdo das varidveis em estudo na amostra total,
seguindo-se os testes para identificar diferencas em subgrupos da amostra. Posteriormente,
realiza-se uma anélise de correlagbes para identificar variaveis relacionadas com o
Engagement e uma anélise de regressdo linear para identificar quais as variaveis com

maior poder preditivo do Engagement.

4.1. Média e Desvio Padrao das Escalas na Amostra Total

Tendo-se verificado a fiabilidade das dimensdes em estudo, passou-se ao célculo dos
resultados nas diferentes escalas. Para tal, somaram-se as respostas aos itens incluidos na

escala, dividindo pelo nimero de itens da escala.

A Tabela 3.24 apresenta a média e o desvio padréo para todas as variaveis assim obtidas.

Tabela 3.24 Média e Desvio Padrdo das Escalas na Amostra Total

N Média Desvio padréo
Curto Prazo — funcionario 217 2,5991 , 93664
Lealdade — funcionério 217 3,4562 , 98823
Limitagdes funcionério 217 2,8018 , 98684
Desenvolvimento — funcionario 217 3,4459 , 93058
Empregabilidade — funcionrio 217 3,5783 , 98141
Estabilidade — funcionario 217 3,0242 1,00533
Apoio ao Desempenho — funcionario 217 3,7385 , 73628
Lealdade — empresa 217 2,2995 , 85218
Desenvolvimento — empresa 217 2,7627 , 83341
Apoio ao Desempenho de empresa 217 2,7247 , 78833
Empregabilidade- empresa 217 2,3099 , 87194
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N Média Desvio padréo
Falta de Confianca- relacdo com a empresa 217 3,2074 , 92213
Incerteza- relacdo com a empresa 217 3,3537 , 85943
Desgaste — relacdo com a empresa 217 3.7177 94164
Contrato Transacional 217 2,7670 , 80632
Contrato Relacional 217 2,9364 , 18328
Contrato Equilibrado 217 2,9963 , 63945
Contrato Transitorio 217 3,4462 , 79586
Vigor 217 4,5845 1,01356
Dedicacdo 217 4,2719 1,59733
Absorcdo 217 4,0591 1,16090
Engagement Total 217 4,3171 1,12108

Tabela 3.25 Média e Desvio Padrdo das Escalas na Amostra Total (cont.)

Antes de passarmos a analise das médias obtidas, importa referir que, no caso das variaveis
relativas ao Contrato Psicoldgico a escala utilizada tinha 5 pontos (de um a 5), pelo que o
ponto médio tedrico sera 3. Para o caso do Engagement a escala utilizadas tinha 7 pontos
(de 0 a 6), pelo que o ponto médio tedrico seré 3.5.

A andlise da Tabela 3.24 e 3.25 (continuagdo) permite-nos verificar que:

e As dimensdes do funciondrio “Lealdade”, “Desenvolvimento”, “Empregabilidade”,
“Estabilidade” e o “Apoio ao Desempenho” apresentam médias acima do ponto medio
tedrico, é abaixo do ponto médio tedrico tém o “Curto Prazo” e as “Limita¢des”.

e Na analise das dimensdes da organizacdo ndo existe nenhum valor acima do ponto
médio tedrico. Abaixo do ponto médio tedrico temos a “Lealdade”,
“Desenvolvimento”, “Apoio ao Desempenho” e a “Empregabilidade”.

e Naandlise da “Falta de confianga”, “Incerteza” ¢ o “Desgaste”, 0S5 pontos apresentaram
uma média superior ao ponto médio tedrico.

e Na andlise dos tipos de Contratos Psicologico apenas o “Contrato Transitorio”
apresenta uma media acima do ponto médio teorico. Abaixo do ponto médio tedrico
temos o “Contrato Transacional”, “Contrato Relacional” e o “Contrato Equilibrado”.

e Na analise do “Engagement Total”, o “Vigor”, a “Dedicagdo” e a “Absor¢do”

apresentam valores acima do ponto médio tedrico.
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4.2. Analise de Diferencas entre Subgrupos da Amostra

Tendo apresentado as médias na amostra total, vamos seguidamente verificar se existem
diferengas significativas em subgrupos da amostra. Para tal utilizamos a técnica ANOVA.
As diferengas sdo consideradas significativas para p <0,05. Quando sdo detetadas

diferencas, recorremos a analise post-hoc (Games-Howell), para identificar a classe (ou

classes) responsavel pela diferenca.

Relativamente ao Género ndo foram encontradas diferencas significativas entre homens e

mulheres.

No que diz respeito ao Grupo Etério, foram encontradas diferencas significativas em seis

dimensGes do contrato psicologico (cinco do funcionario e uma da organizacao), no tipo de

contrato transacional, e em todas as variaveis do Engagement (Tabela 3.25).

Tabela 3.26 Diferengas do Grupo Etario

. - . Desvio .
Dimensdo Média » F Sig
Padrao

<31 2.50 0.86

Curto prazo (E) S 2t ik 4.821 0.003
42-51 2.68 1.03
>52 3.31 0.91
<31 2.58 0.74

Limitages (E) 32-41 2.74 0.83 4.384 0.005
42-51 2.84 1.13
>52 3.53 1.33
<31 3.77 0.56

Desenvolvimento 32-41 3.58 0.69 6.743 0.000
(E) 42-51 3.23 1.10
>52 2.83 1.43
<31 3.99 0.56

Empregabilidade (E) 32-41 3.63 0.82 10.368 0.000
42-51 3.12 1.23
>52 4.06 0.71
<31 3.88 0.61

Ap0|.o ao 32-41 3.86 0.72 3.245 0.023
desenvolvimento (E) 42-51 3.56 0.73
>52 3.53 0.98
<31 2.15 0.74

Lealdade (O) 3.492 0.017
32-41 2.30 0.75
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. - o Desvio .
Dimensao Média " F Sig
Padrao

42-51 2.51 1.02

Lealdade (O) 52 187 0.68 3.492 0.017
<31 2.51 0.45

Contrzjxto 32-41 2.61 0.61 11.211 0.000
Transacional 42-51 2.90 0.96
>52 3.61 1.05
<31 4.70 0.75

Vigor 32-41 4.70 091 2.745 0.044
42-51 4.51 1.18
>52 4.00 1.18
<31 4.76 0.90

Dedicagdo e =20 2y 6.937 0.000
42-51 3.89 1.90
>52 3.18 2.25
<31 3.92 1.30

Absorgédo 32-41 4.37 0.98 3.831 0.011
42-51 3.88 1.19
>52 3.61 1.24
<31 4.46 0.90

Engagement total e 253 OiEe 3.987 0.009
42-51 4.13 1.25
>52 3.68 1.41

Tabela 3.27 Diferengas do Grupo Etario (cont.)

A andlise post-hoc revelou que:

Para a variavel do "Curto Prazo (E)", o grupo dos mais velhos ( > 52 anos) tem uma
média significativamente mais elevada do que o grupo dos dois grupos dos mais novos
(<31 anos e dos 32-41 anos).

Para a variavel das "LimitacGes (E)", o grupo dos mais velhos ( > 52 anos) tem uma
média significativamente mais elevada do que o grupo dos mais novos ( <31 anos).
Para a varidvel do "Desenvolvimento (E)", o grupo dos mais novos ( <31 anos) tem
uma media significativamente mais elevada do que o grupo dos mais velhos ( > 52
anos).

Para a variavel da "Empregabilidade (E)", o grupo dos (42-51 anos) tem uma média
significativamente mais elevada do que o0 grupos dos mais velhos (> 52 anos).

Para a variavel do "Apoio ao Desenvolvimento (E)" o grupo dos mais novos ( <31
anos) tem uma media significativamente mais alta do que o grupo dos mais velhos ( >

52 anos).
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e Paraa variavel da "Lealdade (O)", o grupo dos mais novos ( <31 anos) tem uma média
significativamente mais alta do que o grupo dos mais velhos ( > 52 anos).

e Para a variavel do "Contato Transacional”, o grupo dos mais novos ( <31) anos tem
uma média significativamente mais baixa do que o grupo dos mais velhos (> 52 anos).

e Para a variavel do "Vigor", o grupo dos mais novos ( <31 anos) e (32-41 anos) tem
uma média significativamente mais alta do que o grupo dos mais velhos ( > 52 anos).

e Para a variavel da "Dedicagd0", o grupo dos mais novos ( <31 anos) tem uma média
significativamente mais alta do que o grupo dos mais velhos ( > 52 anos).

e Para a variavel da "Absor¢cdo", o grupo dos (32-41) anos tem uma média
significativamente mais alta do que o grupos dos mais velhos ( > 52 anos).

e Para a variavel do "Engagement total", o grupo dos mais novos ( <31 anos) tem uma

média significativamente mais alta do que o grupo dos mais velhos ( > 52 anos).

No que diz respeito ao Posto, foram encontradas diferencas significativas em dez
dimens@es do contrato psicoldgico (cinco do funcionario, quatro da organizacdo e uma da
relacdo da organizacdo para com o individuo), em trés tipos de contrato (transacional,
reacional e equilibrado) e em todas as variaveis do Engagement (Tabela 3.26)

Tabela 3.28 Diferencas do Posto

Dimensao Média Desvio Padréo F Sig
Oficial 3.17 0.85

Curto Prazo (E) Sargento 2.30 0.89 23.348 0.000
Pracga 2.35 0.81
Oficial 2.92 1.19

Lealdade (E) Sargento 3.88 0.67 22.219 0.000
Praga 3.50 0.80
Oficial 2.98 1.21

Desenvolvimento (E) Sargento 3.72 0.59 15.314 0.00
Praga 3.61 0.74
Oficial 4.03 0.70

Empregabilidade (E) Sargento 3.24 3.50 13.996 0.00
Praga 3.52 0.93
Oficial 2.36 0.79

Estabilidade (E) Sargento 3.50 0.86 32.625 0.00
Praga 3.13 1.01
. Oficial 2.70 0.51

Apoio ao Sargento 287 0.89 6.273 0.002

Desenvolvimento (O)

Praga 2.57 0.88
Oficial 1.93 0.68

Lealdade (O) Sargento 558 0.82 22.219 0.00
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Dimensao Média Desvio Padréo F Sig
Lealdade (O) Praga 2.33 0.93 22.219 0.00
Oficial 2.68 0.54
Desenvolvimento (O) Sargento 3.07 0.97 12.657 0.000
Praga 2.42 0.77
Oficial 2.08 0.81
Empregabilidade (O) Sargento 2.50 0.81 4.627 0.011
Praga 2.31 0.96
Oficial 3 0.65
Falta de confianga Sargento 3.20 1.05 4.498 0.012
Praga 3.47 0.95
Oficial 3.22 1.11
Contrato Sargento 2.52 0.55 19329 | 0.000
Transacional
Praga 2.57 0.35
Oficial 2.40 0.71
Contrato Relacional Sargento 3.34 0.56 37.572 0.000
Praga 3 0.76
Oficial 2.80 0.64
Contrato Equilibrado Sargento 3.22 0.54 9.895 0.000
Praca 291 0.67
Oficial 4.21 1.07
Vigor Sargento 4.82 1 7.803 0.001
Praga 4.69 0.84
Oficial 3.61 2.06
Dedicagao Sargento 4.76 1.08 11.119 0.00
Praga 4.36 1.32
Oficial 3.78 1.33
Absor¢do Sargento 4.31 0.89 4.216 0.016
Praga 4.03 1.23
Oficial 3.93 1.34
Engagement total Sargento 4.62 0.89 7.899 0.000
Praca 4.35 1

Tabela 3.29 Diferengas do Posto (cont.)

A anélise post-hoc revelou que:

e Para a dimensdo do "curto prazo”, o grupo dos Oficiais tem uma média
significativamente mais alta do que o grupo dos Sargentos .

e Para a escala da "lealdade (E)", o grupo dos Oficiais tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Sargentos.

e Para a dimensdo do "Desenvolvimento (E) ", o grupo dos Oficiais tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Sargentos.

e Para a dimensdo da "Empregabilidade (E)", o grupo dos Sargentos tem uma média

significativamente mais baixa do que o grupo dos Oficiais.
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Para a dimensdo da "Estabilidade (E)", o grupo dos Sargentos tem uma média
significativamente mais alta do que o grupo dos Pragas.

Para a dimensdo do "Apoio ao Desenvolvimento (O)", o grupo dos Pracas tem uma
média significativamente mais baixa do que o grupos dos sargentos.

Para a dimensdo da "lealdade (O)", o grupo dos Sargentos tem uma média
significativamente mais alta do que o grupo dos Oficiais.

Para a dimensao do "Desenvolvimento (O)", o grupo dos Sargentos tem uma média
significativamente mais alta do que o grupo dos Pracgas.

Para a dimensdo do "Empregabilidade (O)", o grupo dos Sargentos tem uma média
significativamente mais alta do que o grupo dos Oficiais.

Para a dimensdo da "Falta de Confianga”, o grupo dos Oficiais tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Pragas.

Para a dimensdo do "Contrato Transitério”, o grupo dos Oficiais tem uma média
significativamente mais alta do que o grupo dos Sargentos.

Para a dimensdo do "Contrato Relacional”, o grupo dos oficiais o grupo dos Oficias
tem uma média significativamente mais baixa do que o grupos dos Sargentos..

Para a dimensdao do "Contrato Equilibrado"”, o grupo dos Oficiais tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Sargentos.

Para a dimenséo do "Vigor", o grupo dos Oficiais tem uma média significativamente
mais baixa do que o grupo dos Sargentos.

Para a dimensdo da "Dedicacdo", o grupo dos Oficiais tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Sargentos.

Para a dimensdo da "Absorcdo”, o grupo dos Oficiais tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Sargentos.

Para a dimensdo do "Engagement total”, o grupo dos Oficiais tem uma média

significativamente mais baixa do que o grupo dos Sargentos.

No que diz respeito ao Estado Civil foram encontradas diferengas significativas em onze

dimensdes do contrato psicologico (seis do funcionério, trés da organizagdo e duas da

relacdo da organizacdo com o individuo), em todos os tipos de Contrato Psicologico, e em

todas as variaveis do Engagement (Tabela 3.27).
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Tabela 3.30 Diferengas do Estado Civil

Dimens&o Média Desvio Padrio F Sig
Solteiro 2.75 0.90
Curto Prazo (E) Casado 2.48 0.92 3.685 0.027
Divorciado 2.95 0.94
Solteiro 3.11 0.97
Lealdade (E) Casado 3.65 0.91 7.901 0.000
Divorciado 3.12 1.16
Solteiro 3.12 0.72
Limitacdes (E) Casado 2.64 0.99 5.467 0.005
Divorciado 3.03 1.27
Solteiro 3.80 0.79
Empregabilidade (E) Casado 3.47 0.98 2.556 0.080
Divorciado 3.72 1.24
Solteiro 2.77 1.03
Estabilidade (E) Casado 3.16 0.99 3.819 0.023
Divorciado 2.78 0.93
Apoio a0 Solteiro 3.57 0.78
2 : Casado 3.84 0.67 4.108 0.018
Desenvolvimento (E) - -
Divorciado 3.51 0.85
Solteiro 2.03 0.70
Lealdade (0) Casado 2.42 0.89 4.292 0.015
Divorciado 2.23 0.83
Solteiro 2.37 0.70
Desenvolvimento (0) Casado 2.92 0.86 9.038 0.000
Divorciado 2.73 0.69
. Solteiro 2.40 0.77
Apolo ao Casado 2.85 0.77 6.562 0.002
desempenho (0) : -
Divorciado 2.75 0.79
Solteiro 3.45 0.92
Falta de confianga Casado 3.08 0.94 3.584 0.029
Divorciado 3.39 0.71
Solteiro 3.56 0.85
Incerteza Casado 2.22 0.87 5.175 0.006
Divorciado 3.67 0.64
Solteiro 2.93 0.60
Contrato Transacional Casado 2.64 0.79 5.614 0.004
Divorciado 3.13 1.08
Solteiro 2.65 0.78
Contrato Relacional Casado 3.09 0.74 7.504 0.001
Divorciado 2.72 0.81
Solteiro 2.79 0.65
Contrato Equilibrado Casado 3.10 0.61 5.267 0.006
Divorciado 2.87 0.66
Solteiro 3.62 0.77
Contrato Transitorio Casado 3.34 0.82 3.917 0.021
Divorciado 3.69 0.59
Solteiro 4.40 0.78
Vigor Casado 4.73 1.07 4.692 0.010
Divorciado 4.16 1
Solteiro 4 3.70
Dedicagdo Casado 4.49 1.58 4.126 0.017
Divorciado 3.64 1.81
Solteiro 3.70 1.18
Absor¢do Casado 4.28 1.13 7.343 0.001
Divorciado 3.61 0.98
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Dimens&o Média Desvio Padr&o F Sig

. Total Solteiro 4.03 0.99 6.173 0.002
ngagement fota Casado 451 1.13
Divorciado 3.86 1.10

Tabela 3.31 Diferengas do Estado Civil (cont.)

A anélise post-hoc revelou que:

e Para a dimensdo do "Curto Prazo (E)", o grupo dos Casados tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Divorciados.

e Para a dimensdo da "Lealdade (E)", o grupo dos Solteiros tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Casados.

e Para a dimensdo "Limitagdes (E)", o grupo dos Casados tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Solteiros.

e Para a dimensdo da "Empregabilidade (E)", o grupo dos Casados tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Solteiros.

e Para as dimensbes da "Estabilidade (E)", o grupo dos Casados tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Solteiros.

e Para a dimensdo do "Apoio ao Desenvolvimento (E)", o grupo dos Divorciados tem
uma média significativamente mais baixa do que o grupo dos Casados.

e Para a dimensdo da "Lealdade (O)", o grupo dos Solteiros tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Casados.

e Para a dimensdo do "Desenvolvimento (O)", o grupo dos Solteiros tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Casados.

e Para a dimensdo do "Apoio ao Desempenho (O), o grupo dos Divorciados tem uma

média significativamente mais baixa do que o grupo dos Casados.

e Para a dimensdo da "Falta de Confianca”, o grupo dos Solteiros tem uma média

significativamente mais alta do que o grupo dos Casados.

e Para a dimensdo da "Incerteza", o grupo dos Divorciados tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Casados.
e Para a dimensdo do "Contrato Transacional”, o grupo dos Casados tem uma media

significativamente mais baixa do que o grupo dos Solteiros.
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e Para a dimensdo do "Contrato Relacional”, o grupo dos Casados tem uma média
significativamente mais alta do que o grupo dos Divorciados.

e Para a dimensdo do "Contrato Equilibrado™, o grupo dos Solteiros tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Casados.

e Para a dimensdo do "Contrato Transitorio”, o grupo dos Casados tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo dos Divorciados.

e Para a dimensao do "Vigor", o grupo dos Solteiros tem uma média significativamente
mais baixa do que o grupo dos Casados.

e Para a dimensdo da "Dedicagdo”, o grupo dos Solteiros tem uma média é
significativamente mais baixa do que o grupo dos casados.

e Para a dimensdo da "Absorcdo”, o grupo dos divorciados tem uma média é
significativamente mais baixa do que o grupo dos casados.

e Para a dimensdo do "Engagement Total", o grupo dos Casados tem uma media

significativamente mais alta do que o grupo dos Divorciados.

Relativamente ao Tempo de Servigo, foram encontradas diferencas significativas em oito
dimensdes do contrato psicologico (cinco do funcionario, duas da organizacdo e uma da
relacdo da organizacdo para com o individuo), em trés tipos de contrato (transacional,
relacional e equilibrado) e em todas as varidveis do Engagement a excecdo do Vigor
(Tabela 3.28)

Tabela 3.32 Diferengas do Tempo de servigo

Dimenséao Média Desvio Padréo F Sig
<10 3.86 0.52
11-20 3.53 0.79
L E 7. .
ealdade (E) 5130 3.14 118 95 0.000
231 4.27 0.74
<10 2.58 0.54
L 11-20 2.74 0.79
Limitagdes (E) 1-30 3.03 119 3.38 0.019
>31 2.27 1.09
<10 3.83 0.56
. 11-20 3.61 0.67
Desenvolvimento (E) 2130 3.0 117 9.37 0.00
>31 3.98 0.62
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Dimenséo Média Desvio Padréo F Sig
<10 3.96 0.14
. 11-20 3.72 0.79
Empregabilidade (E) 2130 335 126 3.160 0.026
>31 3.41 0.60
<10 4.02 0.41
Apoio ao 11-20 3.80 0.74
Desenvolvimento (E) 21-30 3.32 0.74 >.94 0.001
231 4.22 0.50
<10 2.65 0.55
Apoio ao 11-20 2.58 0.81
2.999 0.032
Desempenho (O) 21-30 2.87 0.78
>31 3.03 0.64
<10 2.38 0.79
. 11-20 2.35 0.80
Empregabilidade (O) 2130 214 0.97 3.144 0.026
231 2.84 0.64
<10 2.69 0.56
11-20 3.36 0.94
Fal fi .707 .012
alta de Confianga 2130 3.03 0.92 3.70 0.0
>31 3.44 0.82
<10 2.50 0.51
Contrato 11-20 2.61 0.57
Transacional 21-30 3.07 1.03 6.504 0.000
>31 2.52 0.73
<10 2.89 0.45
X 11-20 2.96 0.72
Contrato Relacional 2130 YY) 0.92 2.780 0.042
231 3.43 0.44
<10 3.11 0.24
. 11-20 3.01 0.60
Contrato Equilibrado 2130 588 072 3.245 0.023
>31 3.40 0.39
<10 4.93 0.46
.. 11-20 4,51 1.28
Dedicagao 2130 374 > 04 5.387 0.001
>31 4.83 0.61
<10 4.32 0.88
~ 11-20 4.15 1.18
Absorgao 2130 3.79 122 3.039 0.030
>31 4.59 0.50
<10 4.66 0.45
11-20 4.42 1.04
Engagement Total 2130 2.03 132 3.420 0.018
>31 4.77 0.39

Tabela 3.33 Diferengas do Tempo de servigo (cont.)

A anélise post-hoc revelou que:

e Para a dimensdo da "Lealdade (E)", o grupo dos (21-30) tem uma média

significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).
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Para a dimensdo das "Limitacbes (E)", o grupo dos (>31) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo (21-30).

Para a dimensdo do "Desenvolvimento (E)", o grupo dos (21-30) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo da "Empregabilidade (E)", o grupo dos (21-30) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo do "Apoio ao Desenvolvimento (E) ", o grupo dos (21-30) tem uma
média significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo da "Apoio ao Desempenho (O)", o grupo (11-20) ¢
significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo da "Empregabilidade (O)", o grupo dos (21-30) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo da "Falta de Confianca”, o grupo dos (21-30) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo do "Contrato Transacional”, o grupo (<10) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo ( 21-30).

Para a dimensdo do "Contrato Relacional”, o grupo dos (21-30) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo do "Contrato Equilibrado”, o grupo (21-31) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo da "Dedicacdo", o grupo dos (21-30) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo da "Absorcdo", o grupo dos (21-30) tem uma média
significativamente mais baixa do que o do grupo ( >31).

Para a dimensdo do "Engagement total" o grupo dos (21-30) tem uma média

significativamente mais baixa do que o do grupo ( =>31).

No que diz respeito ao Grau Académico, foram encontradas diferengas significativas em

nove dimensdes do contrato psicolégico (sete do funcionario e duas da organizacao), em

trés tipos de contrato (transacional, relacional e equilibrado) e em todas as variaveis do
Engagement (Tabela 3.29)
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Dimensao Média Desvio Padrao F Sig
92 Ano 1.90 0.74
122 Ano 2.40 0.85
Bacharelato 2.47 0.82
Curto Prazo (E) T L 57 12.027 0.000
Mestrado 3.17 0.91
Doutoramento 2.61 0.64
92 Ano 3.60 0.80
122 Ano 3.74 0.71
Bacharelato 3.59 0.62
Lealdade (E) Licenciatura 3.02 0.84 8.424 0.000
Mestrado 2.81 1.32
Doutoramento 3.85 0.81
92 Ano 2.88 0.57
122 Ano 2.54 0.81
.. o Bacharelato 2.47 0.57
LimitagGes (E) T — S GE S 6.246 0.000
Mestrado 3.38 1.37
Doutoramento 2.46 0.52
92 Ano 3.95 0.71
122 Ano 3.63 0.65
Desenvolvimento Bacharelato 3.50 0.73
(E) Licenciatura 3.50 0.43 11.718 0.000
Mestrado 2.71 1.25
Doutoramento 3.87 0.58
92 Ano 3.55 1.01
122 Ano 3.25 0.97
Empregabilidade B.acharelato 3 1.09 oL e
(E) Licenciatura 3.95 1.09
Mestrado 4.13 0.68
Doutoramento 4.16 0.35
92 Ano 3.26 0.94
122 Ano 3.50 0.85
- Bacharelato 3.33 0.86
Estabilidade (E) Cconciatura A 0.91 21.564 0.000
Mestrado 2.17 0.71
Doutoramento 2.30 0.67
92 Ano 3.87 0.79
122 Ano 3.80 0.65
Apoio B.acharelato 3.75 0.40 B e
Desempenho (E) Licenciatura 3.80 0.52
Mestrado 3.42 0.90
Doutoramento 4.28 0.41
92 Ano 2.14 0.92
122 Ano 2.50 0.89
Bacharelato 2.63 0.72
Lealdade (O) Licenciatura 2.29 0.70 3.839 0.002
Mestrado 1.93 0.74
Doutoramento 2.24 0.45
92 Ano 2.40 0.87
Empregabilidade 122 Ano 2.42 0.91 A AT
(0) Bacharelato 2.67 0.56
Licenciatura 2.71 0.93
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Dimensao Média Desvio Padrao F Sig
Empregabilidade Mestrado 1.87 0.70 4919 0.001
(0) Doutoramento 2.34 0.70
92 Ano 2.62 0.36
122 Ano 2.53 0.51
Contrzflto B_acharelato 2.62 0.42 10.276 0.000
Transacional Licenciatura 2.94 0.57
Mestrado 3.37 0.12
Doutoramento 2.45 0.68
92 Ano 3.03 0.72
122 Ano 3.28 0.64
Cont.rato B.acha.relato 3.20 0.60 R T
Relacional Licenciatura 2.60 0.70
Mestrado 2.29 0.75
Doutoramento 2.75 0.49
92 Ano 3.04 0.59
122 Ano 3.08 0.65
Co.n.trato B.acharelato 3.20 0.43 3.377 0.006
Equilibrado Licenciatura 3.04 0.55
Mestrado 2.70 0.68
Doutoramento 3.21 0.18
92 Ano 4.68 0.93
122 Ano 4.74 0.97
. Bacharelato 4.69 0.65
Vigor Licenciatura 4,51 0.82 2.282 0.048
Mestrado 4.19 1.22
Doutoramento 4.74 0.47
92 Ano 4.65 1.09
122 Ano 4.60 0.17
. ~ Bacharelato 4.60 0.63
Dedicagdo Licenciatura 3.65 1.53 6.779 0.000
Mestrado 3.33 2.29
Doutoramento 5.16 0.42
92 Ano 4.09 1.32
122 Ano 4.26 1.01
~ Bacharelato 4.40 0.42
Absorcédo Licenciatura 3.36 1.24 3.341 0.006
Mestrado 3.68 1.32
Doutoramento 4.45 0.97
92 Ano 4.48 1.02
122 Ano 4.53 0.95
Engagement B.acharelato 4.58 0.46 4.066 0.001
total Licenciatura 3.80 1.36
Mestrado 3.80 1.45
Doutoramento 4.79 0.53

Tabela 3.35 Diferengas do Grau Académico (Cont.)

A analise post-hoc revelou que:

e Para a dimensdo do " Curto Prazo (E)", o grupo do 9° ano tem uma média

significativamente mais baixa do que o grupo da licenciatura.
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Para a dimensdo da “Lealdade (E)", o grupo dos Doutoramento tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo da Licenciatura.

Para a dimensao das "Limita¢es do Funcionario(E)", o grupo dos Bacharelato e do
Doutoramento tem uma média significativamente mais baixa do que o grupo da
Mestrado.

Para a dimensdo do "Desenvolvimento (F)", o grupo do Mestrado tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo do 9° ano.

Para a dimensédo da "Empregabilidade (F)", o grupo do Bacharelato é tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo da Doutoramento.

Para a dimensdo da "Estabilidade (F)", o grupo do Mestrado é tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo do 12° ano e da Licenciatura.

Para a dimensdo do "Apoio ao desempenho do funcionario”, o grupo do
doutoramento tem uma média significativamente mais baixa do que o grupo do 9°
ano.

Para a dimensdo da "Lealdade (O)", o grupo do Mestrado tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo do Bacharelato.

Para a dimensdo da "Empregabilidade (O)", o grupo do Mestrado tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo da Licenciatura.

Para a dimensdo do "Contrato Transacional”, o grupo do Doutoramento tem uma
média significativamente mais baixa do que o grupo do Mestrado.

Para a dimensdo do "Contrato Relacional”, o grupo do Mestrado tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo do 12° ano.

Para a dimensdo do "Contrato Equilibrado”, 0 grupo do mestrado tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo do bacharelato e 0 doutoramento.

Para a dimensédo do "Vigor", o grupo do Mestrado tem uma média significativamente
mais baixa do que o grupo do 12° ano e do Doutoramento.

Para a dimensdo da "Dedicacdo”, o grupo do Mestrado tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo do Doutoramento.

Para a dimensdo da "Absor¢do”, o grupo da Licenciatura tem uma média
significativamente mais baixa do que o grupo do Doutoramento.

Para a dimenséo da "Engagement Total", o grupo da Licenciatura e do Mestrado tem

uma média significativamente mais baixa do que o grupo do Doutoramento.
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4.3. Analise de Correlacdes
Para analisar a correlacdo entre varidveis (Tabela 3.30) optou-se pelo célculo do
coeficiente de correlacdo de Pearson, com o teste de significancia com uma extremidade.

De acordo com esta andlise, observou-se que:

O Engagement total apresenta correlagcdes positivas significativas com as variaveis
“Lealdade (E)”, “Desenvolvimento(E)”, “Estabilidade(E)”, “Apoio Desempenho (E)”,
“Lealdade (O)”, “Apoio Desempenho (O)”, “Desenvolvimento (O)”, ” Empregabilidade
(0)”, “Contrato Relacional”, “Contrato Equilibrado” e o “Posto”. Apresenta ainda
correlagbes significativamente negativas com o “Curto Prazo”, “Limitacdes”,
“Empregabilidade(E)”, “Falta de Confianca”, “Incerteza”, “Desgaste”, “Contrato
Transacional”, “Contrato Transitério”, “ldade”, “Tempo de Servico” e o “Grau

académico”.

O Vigor apresenta correlacbes positivas significativas com as variaveis “Lealdade (E)”,
“Desenvolvimento(E)”, “Estabilidade(E)”, “Apoio Desempenho (E)”,” Lealdade (O)”,
“Apoio Desempenho (O)”, “Desenvolvimento (0)”, “Empregabilidade (O)”, “Contrato
Relacional”, “Contrato Equilibrado” e o “Posto”. Apresenta ainda correlacfes
significativamente negativas com o “Curto Prazo”, “LimitacGes”, “Falta de Confian¢a”,
“Incerteza”, “Desgaste”, “Contrato Transacional”, “Contrato Transitorio”, “ldade” e o

“Grau académico”.

A Absorcdo apresenta correlacBes positivas significativas com as varidveis “Lealdade
(E)”, “Desenvolvimento(E)”, “Estabilidade(E)”, “Apoio Desempenho (E)”,” Lealdade
(0)”, “Apoio Desempenho (0O)”, “Desenvolvimento (0O)”, ” Empregabilidade (O)”,
“Contrato Relacional”, “Contrato Equilibrado” e 0 “Posto”. Apresenta ainda correlagdes
negativas significantes com o “Curto Prazo”, “Limitacdes”, “Empregabilidade(E)”, “Falta
de Confianga”, “Incerteza”, “Contrato Transacional”, “Contrato Transitério”, “ldade” e o

“Grau académico”.

A Dedicacdo apresenta correlagdes positivas significativas com as variaveis “Lealdade
(E)”, “Desenvolvimento(E)”, “Estabilidade(E)”, “Apoio Desempenho (E)”, “Lealdade
(0)”, “Apoio Desempenho (O)”, “Desenvolvimento (0)”, “Empregabilidade (O)”,
“Contrato Relacional”, “Contrato Equilibrado” e o “Posto”. Apresenta ainda correlagdes

negativas significantes com o “Curto Prazo”, “Limitacdes”, “Empregabilidade(E)”, “Falta
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de Confianga”, “Incerteza”, “Desgaste”, “Contrato Transacional”, “Contrato Transitério”,

“Idade”, “Tempo de Servi¢o” e o “Grau académico”.

Tabela 3.36 CorrelagGes

** p<0,01 *p>0,05
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28
1.Vigor 1
2.Absorgdo - 1
Absore 735
— - = 1
3.Dedicagdo 810 781
- = 1
4.Engagement total 908 907 945
- = - = 1
5.Curto prazo (E) 494 | 314 568 | -500
e - e - -
1
6.Lealdade (E) 593 | .494 732 | 657 | 502
- - e - - -
1
7.LimitagGes (E) 505 | -426 652 | 573 | 413 | 575
8.Desenvolvimento > > ** > > > > 1
) 530 | .410 679 | 580 | -a37 | 773 579
9.Empregabilidade * > * * * * 1
) 091 | 202 | 229 | -193 | 216 | -190 340 | -087
- - - = = = = = 1
10.Estabilidade (E) | 367 | 367 431 | 424 | -389 | 504 252 | 395 | -a14
11,Ap0|0 *k *k *k * % * % * % * % * % * % 1
desempenho () 599 | .477 631 | 610 | -392 | 771 512 | 738 | .043 | .387
Fm Fm ™ - - - - - - - . 1
12.Lealdade (O) 532 | 481 560 | .567 | -403 | .500 341 | 326 | -305 | 499 | 301
3.Apoio = = = - - - - P P P . P 1
Desempenho (O) 336 | .290 347 | 358 | -165 | .337 31 | 175 | -037 | 435 352 | 724
14.De5env0|v|mento *k *k *k * % * % * % * % * % * % * % *k * % *k 1
©) 401 | 295 503 | .443 | -332 | 511 297 | 325 | -123 | 338 | 356 | 679 | .728
15 Empregablidade | ** Fm ™ - - - - - - . - . . 1
) 364 | 315 470 | 415 | 224 | 567 228 | 526 | -007 | 444 | 523 | 580 | 674 | .489
16AFa|ta de *k * *k * % * % * % * % * % *k *k * % 1
confianca 235 | -115 | -183 | -200 | .207 | -081 099 | .089 | .190 | -255 | 057 | -549 | -537 | -496 | -213
*k *k *k * % * % * % * % * % * % *k * % *k *k * % 1
17.Incerteza 323 | 283 295 | -320 | .208 | -236 187 | 059 | 275 | 321 | 216 | 576 | 569 | -488 | -315 | .716
*k * * * % * % * % * % *k * % *k *k * % *k *k 1
18.Desgaste 213 | -100 132 | 139 | 094 | .204 204 | <104 | 291 | 220 | 206 | 500 | -438 | -3a8 | -304 | 516 | .719
T Contato Fm Fm Fm - - - P - - Fm - Fm - - . 1
Transacional 593 | -466 | -731 | -643 | 672 | -651 891 | 640 | 336 | 318 | 567 | -391 | -103 | 289 | -311 | 057 | 224 | 212
ZO‘Contrato * % *k *k * % * % * % * % * % * %k * %k *k * %k *k *k * %k *k *k *k *k 1
Relacional 586 | .532 681 | 651 | 521 | .800 458 | 602 | 384 | 384 | 618 | 772 | 602 588 | 632 | -3a1 | -442 | 350 537
1 Contrato Fm Fm Fm - - - - - - Fm - Fm Fm - Fm - . - . 1
Equilibrado 579 | 464 | 688 | .626 | -406 | .783 475 | 732 | 058 | 521 | 757 | 698 | 752 | 750 | 840 | -307 | 410 | -359 | s02 | .792
2 Comtrato - - - P P P P - - Fm - Fm Fm - Fm - Fm - . - 1
Transitério 293 | -190 | -231 | -249 | .88 | -202 193 | -040 | 250 | 301 | 101 | -615 | -s81 | -482 | -322 | 819 | 928 | .875 | 197 | -432 | -412
23.Género !
029 | 016 | 029 | 010 | .022 | -011 008 | 040 | 032 | -046 | 022 | 011 | -025 | 102 | o021 | 006 | .054 | o018 | -018 | -024 | 043 | -015
*k * *k * % * % * * % * % * *k * *k * l
24.1dade 158 | -146 | 310 | 219 | 190 | -152 223 | 273 | 118 | -032 | 214 | o002 | 146 | 001 | -107 | -046 | 062 | -031 | 360 | -073 | -122 | -073 | -073
Fm Fm Fm - - - - - - - - Fm - . - 1
25.Posto 192 | 091 194 | 157 | -350 | 0.244 | 197 | 275 | 214 | 316 | o070 | 95 | -053 | 111 | 11 | 200 | o054 | 046 | -322 | 318 | 082 | .064 | -187 | -072
. - - - ™ -
26.Estado civil !
006 | 053 | -007 | .026 | .007 | .081 088 | -011 | 067 | .056 | 034 | .18 | 181 | 100 | .002 | -070 | 028 | 009 | .006 | 098 | 099 | -029 | -119 | 378 | -114
27 Tempo de - - - r e - = m ™ 1
servico 080 | -080 | 203 | -131 | 122 | -067 098 | 206 | -181 | 003 | -100 | 080 | -205 | 059 | -027 | -040 | 016 | -038 | 222 | w002 | -024 | -022 | -049 | .04 | -092 | 343
— o P o - - - - - - P - - P - e - = 1
28.Grauacadémico | o0 | 49 243 | 200 | 404 | -292 220 | 343 | 354 | 537 | 112 | -186 | o000 | .048 | -187 | -146 | 081 | -045 | 323 | 447 | 164 | -097 | 207 | 073 | -743 | 006 | -071
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4.4. Regressao Linear

Tendo em conta a questdo exploratoria deste trabalho, realizaram-se duas regressoes
lineares maltiplas. Utilizou-se o método STEPWISE, de forma a conseguir identificar as
varidveis com maior poder de previsdo sobre a varidvel “Engagement”. Na primeira
regressdo foram introduzidas como variaveis independentes as variaveis relativas as
dimensGes do Contrato Psicoldgico e as variaveis demograficas que apresentavam
correlagOes significativas com a varidvel Engagement Total. Na segunda regressao foram
introduzidas como variaveis independentes as varidveis relativas aos tipos de Contrato
Psicologico e as varidveis demograficas que apresentavam correlac@es significativas com a

variavel Engagement Total.

4.4.1. Engagement Total e Dimens6es do Contrato Psicoldgico

O modelo obtido retem seis dimensdes do Contrato Psicologico ( “Lealdade (E)”,”
Lealdade (O)”, “LimitacGes (F)”, “Desgaste”, “Apoio ao Desempenho”, “Incerteza e 0
Tempo de Servigo™) e a variavel “Tempo de Servigo”. Em conjunto, estas sete variaveis
explicam 62,7% da variancia do Engagement (R?) Os resultados revelam ainda que a
varidvel com maior poder preditivo do Engagement é a “Lealdade (E)”, que por si sO

explica 43,1% da variancia.

Tabela 3.37 Regressdo Linear para o Engagement e as DImensdes do Contrato Psicolégico

Resumo do Modelo

Variaveis Retidas Erro Padrio da

2
: Estimativa

Lealdade (E)
Lealdade (O)
Limitaces (F)
Desgaste 0,627 0,697
Apoio ao Desempenho (F)
Incerteza
Tempo de Servico
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4.4.2. Engagement e Tipos do Contrato Psicoldgico

O modelo obtido retém dois tipos de Contrato Psicoldgico (“Contrato Relacional” e o
“Contrato Transacional”) ¢ a variavel “Grau académico”. Em conjunto, estas trés variaveis
explicam 56,5% da variancia do Engagement (R?) Os resultados revelam ainda que a
variavel com maior poder preditivo do Engagement € o Contrato relacional, que por si sO

explica 42,4% da variancia.

Regressao linear do “Engagement Total”” com os tipos do “Contrato Psicologico”

Tabela 3.38 Regressdo Linear para o Engagement Total e os Tipos do Contrato Psicolégico

Resumo do Modelo

Variaveis Retidas Erro Padrdo da
R2
Estimativa

Contrato Relacional

Contrato Transacional .565 .745

Grau Académico
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Capitulo V

Conclusao

Nesta parte da dissertacdo sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos no decorrer
do presente estudo. Assim, inicialmente sdo esbocados os resultados das questdes
colocadas anteriormente. Posteriormente vira a discussdo dos resultados onde se vai
comparar cada um dos tdpicos estudados anteriormente. Por fim, serdo apresentadas as
contribuicdes para a Marinha, as limitacfes do estudo e ainda possiveis recomendacdes

para estudos futuros.

5.1. Resultado das Questdes de Investigacao

1: Qual apercecdo dos militares da Marinha sobre o cumprimento das diferentes
dimensdes do Contrato Psicoldgico?

Verificamos que, globalmente, os militares da marinha tém percecGes positivas no que
respeita ao cumprimento das dimensdes do Contrato Psicoldgico por parte deles préprios.
Apresentam valores acima da média na “Lealdade”, “Desenvolvimento”,
“Empregabilidade”, “Estabilidade” e “Apoio ao Desempenho”, pelo que tém interesse e
estdo comprometidos com o0s assuntos da organizacdo procuram ativamente 0 Seu
desenvolvimento profissional para se valorizarem tanto dentro como fora da Marinha,
estdo empenhados em melhorar o seu desempenho, e pretendem ter um emprego estavel na
Marinha. Por outro lado, apresentam valores abaixo da média no “Curto Prazo” e
“Limitagdes”, pelo que ndo estdo a pensar sair da marinha no curto prazo, nem pretendem

apenas desempenhar um namero restrito de tarefas.

No que diz respeito as perce¢des de cumprimento das dimensdes do Contrato Psicoldgico
por parte da organizagdo, os resultados ja ndo sdo tdo positivos, dado que as dimensdes

“Lealdade”, “Desenvolvimento”, “Empregabilidade” e “Apoio ao Desempenho”,
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apresentam médias abaixo do ponto médio tedrico. Assim, os militares tém uma percecdo
baixa de que a organizacdo se preocupe com eles, ofereca oportunidades de
desenvolvimento dentro ou fora da Marinha, e de apoio a obtencao dé niveis mais elevados

de desempenho.

Analisando as percec¢des quanto a relacdo da organizagdo com o funcionario, verificamos
valores acima do ponto médio tedrico para a “Falta de Confianga”, a “Incerteza” e o
“Desgaste”. Assim, os militares tendem a considerar que a organizacdo nao confia muito
neles, ndo lhes d& certezas quanto ao futuro e preveem a possibilidade a sua situacdo em

termos de salario e beneficios piorar.

2: Qual a percecéo dos militares da Marinha sobre o cumprimento dos diferentes tipos de

Contrato Psicol6gico?

A andlise da percecdo de tipo de contrato revelou que o Contrato Transitério é o que
apresenta um resultado acima do ponto médio tedrico. Na verdade, o Contrato Transitorio
€ 0 Unico cuja média € superior ao ponto médio tedrico, estando as médias dos outros trés
tipos de contrato abaixo desse ponto. Este facto é preocupante dado que o contrato
transitorio € composto por dimensGes menos positivas do Contrato Psicoldgico,

nomeadamente a “Falta de Confianga”, a “Incerteza” e o “Desgaste”.

3: Qual a percecao dos militares da Marinha sobre o Engagement em termos globais e
nas diferentes dimensdes?

A andlise do Engagement, em termos globais e nas suas trés dimensdes, “Vigor”,
“Dedicacdo” e “Absorcdo” revela percecbes muito positivas por parte dos militares da
Marinha. Em todos os casos, as médias obtidas estdo bastante acima do ponto médio

tedrico.
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4: No que diz respeito ao cumprimento das dimensdes do Contrato Psicoldgico, existem

diferencas significativas em diferentes grupos de militares da Marinha?

N&o se verificam diferencas entre homens e mulheres no que diz respeito as percec¢des de
cumprimento das dimensdes do Contrato Psicoldgico. Em termos de “Idade”, verificaram-
se diferencas em seis dimensdes. Nas duas dimensdes de conteldo negativo (“Curto Prazo
“e as “Limitacbes”), o grupo dos mais velhos (>52anos) apresenta médias
significativamente mais elevadas do que grupos mais jovens. Nas restantes dimensoes,
todas com conteudo positivo (“Desenvolvimento”, “Empregabilidade”, “Apoio ao
Desenvolvimento” e “Lealdade”), o grupo de maiores de 52 anos tem médias
significativamente inferiores a grupos mais jovens. Assim, o grupo de maior idade aparenta

ser 0 que tem percecdes menos positivas.

Em termos de estado civil, os resultados indicam que, de uma maneira geral, o grupo de
militares casados tem percecGes mais positivas. Em quatro dimensdes de conteddo
negativo (“Curto Prazo”, “LimitacGes”, “Falta de Confianca” e “Incerteza”) o grupo dos
casados tem uma média significativamente inferior., enquanto em cinco dimensbes de
conteado positivo (“Lealdade funcionario”, “Lealdade organizacdo”, “Estabilidade
funcionario”, “Apoio ao desenvolvimento funcionario”, “Apoio ao desempenho
organizacdo”, e “Desenvolvimento organizacdo™), o grupo dos casados tem uma média
significativamente superior. Existem uma excecdo numa dimensdo de conteddo positivo
em que o0s casados tém uma média significativamente inferior (“Empregabilidade

funcionério”) .

Relativamente ao posto, os resultados indicam que, de uma maneira geral, os Oficiais tém
percecdes menos positivas que o0s Sargentos. Os Oficiais tém uma média
significativamente superior do que & Sargentos para uma dimensao de conteldo negativo
(“Curto Prazo”) , e significativamente inferior em cinco dimensdes de contetdo positivo
(“Lealdade funcionario”, “Lealdade organizagdo™”, “Desenvolvimento funcionario,
“Desenvolvimento organizagdo” e “Estabilidade funcionario”). A Unica exce¢do € a
“Empregabilidade por parte da organiza¢do”, em que sendo uma dimensdo de contetdo

positivo, os Oficiais ttm uma média superior a dos Sargentos. Para a “Empregabilidade por
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parte da organizacdo™, os Sargentos tém uma média significativamente superior as pragas.
Finalmente, para a “Falta de Confianca”, as Pracas tém uma média significativamente

superior aos Oficiais.

No que diz respeito a antiguidade, os resultados indicam que é o grupo entre os 21 e 30
anos de servico tem percecOes menos positivas. Na dimenséo das “Limitagfes”, este grupo
tem uma média significativamente mais elevada. Em cinco dimens6es de conteudo positivo
a, “Lealdade funcionario”, “Desenvolvimento funcionario”, “Empregabilidade
funcionario”, “Empregabilidade organizacdo”, e “Apoio ao desenvolvimento funcionario”,

0 grupo apresenta uma média significativamente inferior..

5: No que diz respeito aos tipos de Contrato Psicoldgico, existem diferencas significativas

em diferentes grupos da Marinha?

Né&o se verificam diferencas entre homens e mulheres no que diz respeito as perce¢des dos
tipos de Contrato Psicolégico. Em termos de idade, verificam-se diferencas significativas
em termos do “Contrato Transitorio”, em que os militares mais novos (<31 anos) tém uma
média significativamente mais baixa que os mais velhos (>52anos). Dado que o “Contrato
Transacional” é composto pelas dimensdes “Falta de Confianca”, “Incerteza” e
“Desgaste™, este resultado indica que 0s mais jovens tém percecdes mais positivas que 0s
de maior idade. Quanto ao “estado civil”, verificam-se diferencas significativas nos quatro
tipos de Contratos. No “Contrato Relacional” e no “Contrato Transitorio” o grupo dos
“casados” tem a média mais baixa, pelo que, dadas as dimensdes que compdem estes
contratos, este grupo tem percecdes mais positivas. No “Contrato Relacional” e
“Equilibrado”, o grupo dos “casados” tem a média mais alta pelo que, mais uma vez dadas
as dimens0es incluidas, se volta a verificar que sdo 0s casados 0 grupo com perce¢des mais
positivas.

No que diz respeito ao posto verificaram-se diferencas significativas em trés tipos de
Contrato — “Transitorio”, “Relacional” e “Equilibrado”. No caso do “Contrato Transitério”

verificou. O grupo dos Oficiais tem uma média significativamente mais elevada que o dos
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Sargentos, no caso do “Contrato Relacional” e do “Contrato Equilibrado” verifica-se o
inverso. Tendo em conta as dimensdes contidas em cada tipo de contratos, os resultados

sdo consistentes ao indicar que os Sargentos tém percecdes mais positivas que os Oficiais.

Relativamente ao tempo de servico, verificaram-se de novo diferengas significativas em
trés tipos de Contrato — “Transitorio”, “Relacional” e “Equilibrado”. O grupo que esté na
organizacdo entre 21 e 30 anos tem medias significativamente mais altas no “Contrato
Transacional” e significativamente mais baixas no “Contrato Relacional” e no “Contrato
equilibrado”. Tendo em conta a composi¢do dos contratos, 0 grupo dos 21-30 anos €

aquele que apresenta perce¢cdes menos positivas.

6: No que diz respeito ao Engagement, existem diferencas significativas em diferentes
grupos da Marinha?

Né&o se verificam diferencas entre homens e mulheres no que diz respeito as percecdes de
niveis de Engagement. Em relacdo a idade, verificam-se diferencas significativas em
termos dos “Engagement Total” e de todas as suas dimensdes, os militares mais novos
(<31 anos) tém uma média significativamente mais alta que os mais velhos (>52anos).
Quanto ao estado civil, verificam-se diferencas significativas em termos do “Engagement
Total” e em todas as suas dimensdes. Os militares casados tém as médias mais elevadas e

as perce¢des mais positivas.

No que diz respeito ao posto, verificam-se diferencas significativas em termos dos
“Engagement Total” e de todas as suas dimensdes, em que os Sargento tém uma media

significativamente mais alta que os Oficiais.

Para o tempo de servico, verificam-se diferencas significativas em termos do “Engagement
Total” e de todas as suas dimens@es. O grupo com maior antiguidade (>31 anos) é o grupo
que tem médias mais elevadas, distinguindo-se significativamente do grupo dos 21-30

anos, que mais uma vez € o0 grupo com perce¢des menos positivas.
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7: Qual a relacdo entre o cumprimento das dimensGes do Contrato Psicolégico e o
Engagement?

Através da andlise de correlagcBes verificamos que o “Engagement Total” apresenta
significativas correla¢fes negativas com trés variaveis da relacdo de obrigagdo por parte do
empregado — “Curto Prazo”, “LimitacGes” e “Empregabilidade” e com todas as variaveis
da relacdo da organizacdo para com o funcionario — “Falta de Confianca”, “Incerteza” e
“Desgaste”. O sentido da correlagdo indica que quanto mais elevados os valores destas
variaveis, menores serdo os valores do Engagement. As correlacdes sdo semelhantes se em
vez do “Engagement Total” considerarmos as suas dimens@es de “Vigor”, “Absorcao” e
“Dedicacdo”. Verificam-se apenas duas excecdes — o0 “Vigor” ndo apresenta uma
correlagdo significativa com a “Empregabilidade” e a “Absor¢do” ndo apresenta uma
correlagéo significativa com o desgaste.

Verifica-se que o “Engagement Total” apresenta significativas correla¢bes positivas com
quatro variaveis da relacdo de obrigacdo por parte do empregado — “Lealdade”,
“Desenvolvimento”, “Estabilidade” e “Apoio ao Desempenho” e com todas as variaveis da
relacdo de obrigacdo por parte da organizacdo. “Lealdade”, “Desenvolvimento”, “Apoio ao
Desempenho” e “Empregabilidade”. O sentido da correlagdo indica que quanto mais
elevados os valores destas variaveis, maiores serdo os valores do Engagement. Se em vez
do “Engagement Total” considerarmos as suas dimensdes de “Vigor”, “Absorcdo” e

“Dedicacao”, encontramos correlacdes positivas significativas com as mesmas variaveis.

Nestes resultados é de assinalar o facto de a “Empregabilidade” por parte do funcionario
ter uma correlacdo negativa com o Engagement, enquanto a “Empregabilidade™ por parte
da Organizacdo tem uma correlacdo positiva. Uma possivel explicacdo pode residir no
facto de que um Militar da Marinha desenvolve esfor¢os no sentido de aumentar os
contactos e a sua visibilidade com empregadores fora da Marinha (“Empregabilidade do
Funcionario”) estd a pensar desligar-se da organizacdo e o seu Engagement sera
consequentemente baixo. Quando a Marinha desenvolve esforgcos no sentido de
desenvolver as qualificacGes para 0 mercado de trabalho e melhorar as possibilidades de
empregabilidade dos militares, isso pode ser percebido como um beneficio e constituir uma

fonte de motivacao.
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8: Quais as variaveis mais importantes para explicar o Engagement na Marinha?

Através da regressdo linear podemos verificar que a dimensdo do Contrato Psicoldgico
com maior poder preditivo do Engagement é a “Lealdade” por parte do funcionario, que
por si s6 explica 43,1% da variancia. No entanto, uma possivel explicacdo reside no
préprio contexto especifico da Marinha, e das organizacdes militares em geral, em que 0s

valores de “Lealdade” sdo fundamentais e fortemente incutidos.

O modelo retém ainda duas variaveis da relacdo de obrigacdo por parte do funcionario -
“Limitacdes” e “Apoio ao Desempenho” - uma variavel da relagdo de obrigagdo por parte
da organizacdo — a “Lealdade” — duas variaveis da relacdo da organizacdo para com o
funcionario — “Desgaste” e “Incerteza” e ainda uma variavel demografica — o “tempo de

servico”. Em conjunto, estas sete variaveis explicam 62,7% da variancia.

Se tivermos em consideracdo os tipos de Contrato Psicoldgico, verificamos que o
“Contrato Relacional” é o que tem maior poder preditivo do Engagement, explicando por
si sO 42,4% do Engagement. O “Contrato Relacional” engloba as duas dimensdes de
“Lealdade” (funcionario e organizacao) e a “Estabilidade” por parte do funcionario, sendo
que quanto mais elevado o “Contrato Relacional”, maior os niveis de Engagement. Mais
uma vez verificamos a importéncia da “Lealdade” para o Engagement no contexto da

marinha.

O modelo retém ainda o Contrato Transacional e uma variavel demografica — o “grau
académico”. Em conjunto, as trés varidveis explicam 56,5% da variancia. O “Contrato
Transacional” inclui as cariaveis de “Curto Prazo” e duas variaveis de “Limitagdes” (do
Funcionario e da Organizacdo), sendo que quanto mais elevado o “Contrato Transacional”
mais baixos serdo os niveis de Engagement. Vemos assim a importancia da intencdo de

permanecer na organizacao e de ter tarefas interessantes para o Engagement.
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5.2. Discussao de Resultados

Apbs os resultados obtidos nas questdes de investigacdo concluimos que o género nunca
verifica valores significativos para que exista necessidade de serem abordados, pois
conforme explicado no capitulo 111, em 217 respostas aos questionarios apenas dezasseis
eram mulheres. O mesmo acontece com 0 grau académico, ndo existem diferencas

significativas entre 0s grupos.

Dando inicio propiamente a discussdo quando analisdmos as perce¢des das diferentes
dimensdes do Contrato Psicolégico, verificamos que os militares da marinha tém percecdes
positivas no que respeita ao cumprimento das dimens@es do Contrato Psicoldgico por parte
deles proprios. Apresentam valores elevados de “Lealdade”, “Desenvolvimento”,
“Empregabilidade”, “Estabilidade” e “Apoio ao Desempenho”. Por outro lado, apresentam
valores baixos de “Curto Prazo” e “Limitagdes”, pelo que ndo estdo a pensar sair da
marinha no curto prazo, nem pretendem apenas desempenhar um numero restrito de
tarefas. Relativamente as percecdes do cumprimento por parte da organizacdo os resultados
sugerem uma possivel falta de preocupacdo da organizacdo para com os militares, sendo
que consideram que a organizacdo nao oferece oportunidades de desenvolvimento dentro
ou fora da Marinha nem de apoio a obtencdo de niveis mais elevados de desempenho.
Como possivel consequéncia, os militares tendem a considerar que a organizacdo nao
confia neles, ndo lhes da certezas quanto ao futuro e podem talvez ponderar a possibilidade

da sua situacdo em termos de salério e beneficios piorar.

Na segunda questdo de investigacdo foram abordados os tipos de Contratos Psicoldgicos
no sentido de perceber qual dos contratos apresenta o valor acima do ponto medio tedrico.
O contrato que apresentou valores acima da média foi o "Contrato Transitorio”, torna-se
inquietante pois este contrato é constituido por dimensdes menos positivas. E importante

ter a percecdo que a maioria dos militares se encontram em fase de transi¢cdo do "Contrato
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Relacional™ para este contrato, embora os militares continuem a ser leais & organizagao, 0s

resultados mostram que sentem falhas por parte da organizacéo.

A terceira questdo aborda a percecao dos militares no sentido de perceber se estdo Engaged
com a organizacdo e a resposta foi para além do desejavel, todos sem excegdo se
encontram bastante Engaged com a organizagéo.

A quarta questdo pretende analisar a percecdo do Contrato Psicoldgico nos diferentes
grupos da Marinha. Relativamente a "Idade" foi novamente o grupo dos mais velhos (>52
anos) a apresentarem valores baixos, esta questdo veio confirmar mais uma vez a
veracidade dos resultados obtidos nos perce¢des do cumprimento do Contrato Psicolégico.
Em relacdo ao "Estado Civil" sdo os casados que apresenta percecGes mais positivas
contudo apresentam valores consideravelmente acima do ponto medio tedrico nas
"LimitacOes", "Falta de Confianca" e na "Incerteza". Este resultado € interessante pois com
o decorrer do tempo pode ser expetavel também os casados passarem a fazer parte do
grupo com as perce¢des menos positivas, caso a marinha ndo mantenha todos os beneficios
que promove aos seus militares. Quanto ao "Posto”, foram os "Oficiais" as percecdes
menos positivas nos aspetos da "Lealdade do Funcionario”, "Lealdade da Organizacdo",
"Desenvolvimento dos Funcionarios”, "Desenvolvimento da Organizagdo" e a
"Estabilidade do Funcionario", estas dimensdes podem mostrar varias falhas ou erros que a
Marinha tem vindo a cometer, por exemplo, a falta de transparéncia nas decisfes que toma
sem ter em conta o militar e sem sequer os abordar quanto ao tema. A Marinha promove
pouco o desenvolvimento, caso o militar deseje adquirir mais formacéo a nivel profissional
ou académico, é ele quem tem que se propor a ter as formacdes, relativamente a
estabilidade do funcionario, os militares de facto a qualquer momento poderem ter que
destacar da unidade, ndo tendo que ser necessariamente para as unidades navais, mas o
militar pode ter que mudar de servico com bastante frequéncia. No que diz respeito ao
"Tempo de Servigo” foi 0 grupo dos 21-31 anos que mostrou ter percecdes menos
positivas. Este grupo pode ser integrado a nivel de postos, sendo que nas Pragas podera ser
um Cabo antigo que estara a terminar a sua carreira, a nivel dos Sargentos de uma forma
genérica sem falar em especialidade, um Sargento entre os 21-31 estara ja num escaldo

superior e consequentemente no fim de carreira. Nos Oficiais também eles serdo Oficiais
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Superiores ja com pouco tempo de servi¢o a cumprir. Este resultado é bastante semelhante

ao item da "ldade" pois as pessoas a responder serdo as mesmas do grupo (>52 anos).

Na questdo cinco foi avaliada a percecdo da existéncia das diferencas significativas dos
tipos de Contrato Psicologico. Em relacdo a "ldade" sdo novamente os mais velhos a ter
percecbes menos positivas, mas podemos perceber que os jovens pelo contrario tém
percecdes mais positivas, talvez porque estdo no inicio de carreira e ttém muitas expetativas
que consideram nunca serem defraudadas. O "Estado Civil" mostra diferencas
significativas em todos os contratos, contudo novamente, e indo de encontro as questdes
anteriores, 0s casados a apresentarem médias mais altas no "Contrato Relacional” e no "
Contrato Equilibrado™ no que diz respeito ao "Posto™ verificou-se mais uma vez o grupo de
Oficiais apresenta valores mais significativos no "Contrato Transitorio” e que por sua vez o
oposto acontece com 0s Sargentos que apresentam percegdes bastante positivas em relagao
ao "Contrato Relacional” e ao "Contrato Equilibrado™. Por fim no "Tempo de Servigo"
existem também percec¢des diferentes nos contratos referidos anteriormente sendo que mais
uma vez € grupo com tempo de servico dos 21-30 anos a ter percecBes menos positivas

integrando-se no "Contrato Transacional™.

A questdo seis verifica se existe diferencas do Engagement nos diferentes grupos, onde os
resultados mostraram que efetivamente existem diferencas. Sdo o grupo dos 21-30 anos de
idade a sentirem-se mais Engaged com a organizacdo, 0 que mostra mais uma vez que 0S
mais velhos (>52 anos) pouco ou nada se sentem Engaged. Continuam a ser 0s casados a
ter resultados mais positivos em relagdo ao Engagement. Sdo os Sargentos a terem uma
média significativamente mais alta que os Oficiais. Quanto ao "Tempo de Servigco" sao
novamente o grupo dos 21-30 anos de idade a terem medias mais elevadas, o que parece
que vai contra tudo o que foi dito anteriormente, mas a verdade é que embora estes
militares se sintam descontentes continuam a ser leais pois juraram honrar a patria, mesmo

que a organizacdo cometa falhas.

Na questédo sete pretendia-se verificar a relacdo entre a perce¢cdo do cumprimento das
dimensbes do Contrato Psicologico e o Engagement. Como tal, conseguiu-se verificar

correlagbes positivas com todas as dimenses positivas do funcionario e com a
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organizacdo. Contudo verificou-se que a "Empregabilidade” por parte do funcionario
apresenta uma meédia negativa podendo explicar-se pela vontade que alguns militares
sentem em sair da Marinha e procurar outras organizacdes que talvez os possam valorizar

mais.

Na ultima hipotese pretendia-se saber quais as variaveis mais importantes para explicar o
Engagement na Marinha. Referente as dimens6es do Contrato Psicoldgico foi a "Lealdade"
por parte do funcionario que se destacou. Este resultado é interessante visto que a
"Lealdade" faz parte do antigo contrato (Relacional), mas é explicavel visto a organizacdo
ser militar e os militares fazem-se reger por um Regulamento de Disciplina Militar onde
um dos seus deveres fundamentais é, segundo o artigo 16° - Dever da Lealdade”, assim os
militares tém o dever de guardar e fazer guardar a Constituicdo e demais leis no
desempenho das suas fungfes em subordinacdo aos objetivos de servigo na perspetiva da
prossecucdo das missdes das Forcas Armadas, em cumprimento do dever de lealdade
incumbe também o militar de ndo se manifestar contra a Constituicdo, respeitar e agir com
franqueza e sinceridade com todos os militares, nunca tomar parte de uma manifestacdo
atentatdrias da disciplina, podendo estas por em risco a coesdo e disciplina das Forgas
Armadas. Os militares sdo cumpridores das suas obrigacOes e neste caso juraram lealdade a
organizacdo e como tal vdo honrar o juramento que fizeram. Além desta variavel verificou-
se que se tivermos os tipos do Contrato Psicologico, percebemos que o "Contrato
Relacional" é o que tem maior poder preditivo do Engagement, neste também se engloba
as dimensdes da "Lealdade" da parte do funcionario e do empregador. Contudo, e entre
toda a descontentamento verificamos que existe uma intencdo dos militares permanecerem

na organizacdo e terem tarefas mais interessantes para o Engagement.

71



O Contrato Psicoldgico e o Engagement dos Militares da Marinha Portuguesa, 2016

5.3. Contribuig6es para a Marinha Portuguesa

Esta dissertacdo colaborou na elucidacdo sobre alguns pontos considerados interessantes,
nomeadamente: Perceber que relativamente a percecdo dos tipos de Contrato Psicoldgico é
o Contrato Transitdério aquele que apresenta valores acima da média. Importa perceber que
neste contrato quanto maior for o valor, pior serd para a Marinha, pois as dimensdes deste
contrato sdo a “Falta de Confianca” a “Incerteza” e o “Desgaste”. Outro ponto
considerado foi a relacdo do Engagement e a anélise global é que efetivamente os militares
apresentam uma média acima do ponto médio tedrico, o que para a Marinha é um bom
resultado, pois independentemente das adversidades que se tem vivido na economia

Portuguesa os seus militares continuam Engaged com a organizacao.

Foi interessante compreender que efetivamente existem diferengas na percecdo do
cumprimento da dimensdes do Contrato Psicolégico quando se aborda diferentes grupos,
segundo os resultados obtidos, sdo os mais velhos que apresentam ter percecdes menos
positivas no que diz respeito a0 “Curto Prazo”, as “Limitagdes”, ao “Desenvolvimento”, a
“Empregabilidade” ao “Apoio ao Desenvolvimento” e a “Lealdade”. Seria de esperar que
talvez fossem os mais novos a apresentarem estes valores. Os militares casados apresentam
0s resultados as percecdes mais positivas, quer sejam nas dimensdes de contetdo negativo
quer nas positivas. Sdo os oficiais que apresentam percecGes menos positivas pois
apresentam valores superiores nas dimensdes de contetdo negativo (“Curto Prazo,
Lealdade da organizacdo, Estabilidade do Funcionério), ainda no posto é interessante
perceber que além dos Oficiais, também os Pracas tém uma média significativamente
grande “falta de Confianca”. Relativamente a idade de servico sdo os militares entre os 21
e 0s 30 anos de servico que apresentam percecGes menos positivas, contudo este grupo

apresenta valores positivos no “Apoio ao Desenvolvimento” e na “Falta de Confianga”.

Relativamente a andlise das variaveis mais importantes do Contrato Psicologico para
explicar o Engagement dos militares, obtivemos a “Lealdade” como o preditivo com maior
valor por parte do funcionério o que realmente é um resultado esperado devido aos valores

que séo fortemente incutidos nesta organizacéo.
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5.4. LimitagOes do Estudo

Uma limitacdo ébvia deste estudo diz respeito ao tamanho da amostra. A amostra ndo pode
ser considerada como representativa do universo da Marinha, pelo que ndo se pode
estender os resultados e conclusdes a toda a Marinha. Para além do tamanho, tem também
0 problema da composicdo, na medida em que a amostra é constituida maioritariamente

por Homens.

Apesar da recolha de dados ter sido feita anonimamente, alguns inquiridos podem ter tido
receio de haver a possibilidade de serem identificados pelos seus superiores. Isto pode ter
“enviesado” os resultados. Por outro lado, dado que o questionario se baseia em opinides,
podendo estar sujeitos a desejabilidade social. A desejabilidade social implica a
possibilidade de os inquiridos responderem ndo de acordo com o que pensam mas sim de
acordo com o que consideram ser correto ou que lhes dard uma boa imagem. Conforme
referido anteriormente os resultados mostram que os militares tém uma percecao positiva a
respeito do seu cumprimento do Contrato Psicoldgico e dos seus niveis de Engagement. No
entanto, esta resposta pode ndo ser a sua verdadeira percecao, pode pelo contrario ser

apenas a resposta que aparentemente pode ser a certa.

Por outro lado, o estudo baseia-se na opinido dos inquiridos e nao foi analisada a perce¢do
da organizacdo, nomeadamente dos Recursos Humanos (Superintendéncia de Pessoal),
sobre o cumprimento do Contrato Psicoldgico por parte da organizacdo. Assim, ndo se
pode concluir que a organizacdo tem baixos niveis de cumprimento das dimensdes do
Contrato Psicoldgico. Pode até dar-se o caso de estar a cumprir, mas nao estar a transmitir

corretamente esse facto aos militares, o que explica as perce¢des destes.
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5.5. Recomendacéo para Estudos Futuros

Seria interessante em estudos futuros abordar ndo sé a opinido dos inquiridos mas também
fazer entrevistas a organizacdo sobre as suas praticas de Gestdo de Recursos Humanos,
para se poder analisar se as mesmas tém impacto nas perce¢des do Contrato psicolégico e

do Engagement.

Entende-se ainda a necessidade de uma eventual investigacdo onde se aborde a
organizagdo para se perceber se existe uma tentativa de melhorar a situagcdo dos seus
funcionarios relativamente ao Engagement e o Contrato Psicoldégico que a ela
(organizacao) se aplica

Também seria uma mais valia analisar esta tematica em outras estruturas organizacionais

gue ndo mecanicistas.

Relativamente a Marinha seria importante estudar quais Sd0 0S grupos com piores
resultados e tentar encontrar soluc@es para melhorar os niveis de Engagement, falar do

problema da percecdo de Falta de Confiancga, Incerteza e Desgaste.

Por fim, seria curioso recolher uma amostra maior para se conseguir aferir com maior
detalhe a relacdo entre o Contrato Psicoldgico e o Engagement dentro da Marinha

Portuguesa.
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ANEXO A- QUESTIONARIO
QUESTIONARIO SOBRE CONTRATO PSICOLOGICO E ENGAGEMENT

O preenchimento do presente questionario é voluntério e faz parte de um estudo relativo ao
Contrato Psicoldgico e a perce¢do do impacto no Engagement dos militares da Marinha.
Os questionarios sdo anoénimos, ndo existindo qualquer possibilidade de identificacdo das
respostas.

Ao responder tenha em consideracdo que cada questionario ndo recebido ou totalmente
preenchido representara uma significativa perda de rigor nas conclusdes.

N&o existem respostas certas ou erradas, boas ou mas. Por isso pede-se que responda de
acordo com a sua maneira de pensar e ndo como acha que seria a melhor resposta.

INSTRUCOES: Apresentamos, seguidamente duas listas de afirmacdes representativas
dos possiveis sentimentos das pessoas acerca do contrato psicolégico e da percecdo do
impacto do Engagement. No que respeita aos seus sentimentos para com a Marinha
relativamente ao contrato psicoldgico, pedimos que indique o grau de concordancia ou
discordancia com cada afirmacéo. Atribuindo-lhe um valor dentro da seguinte escala:

1 - De forma alguma;

2 - Ligeiramente;

3 - Em certa medida;

4 - Moderadamente;

5 — Em grande Medida.

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

0- Nenhuma vez;

1- Algumas vezes por ano;

2-Uma vez por més;

3- Menos de trés vezes por més;

4- Uma vez por semana;

5- Mais de duas vezes por semana;

6-Todos os dias

Obrigado(a) pela sua colaboragéo

STEN TN (GES) Lia Margarida Duarte Gordo

Novembro de 2015
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Considere a sua relagdo com a marinha. Até que ponto se sente comprometido com a Marinha.

Moderadamente

Em certa medida
Ligeiramente

De forma alguma

Desistir quando eu quiser. 12 34
Fazer sacrificios pessoais pela organizagao. 11234
Executar somente as tarefas exigidas. 11234
Procurar oportunidades de desenvolvimento que melhorem o meuvalorpara (1| 2| 3| 4
a Marinha.

Desenvolver contactos fora desta organizagao que melhorem o meu potencial | 1| 2| 3| 4

na carreira.

Permanecer indefinidamente na Marinha.

Aceitar padrées de desempenho cada vez mais desafiantes

N3o ter obrigac¢oes futuras para com a Marinha.

Interessar-me pessoalmente pelos assuntos da organizagao.

Fazer apenas o que eu sou pago para fazer.

Acumular qualificagdes para aumentar o meu valor nesta organizac¢ao.

R R RR R R
NINININNNN
W W wwwww
HhhbHAAPL

Acumular qualificagdes para aumentar a minha visibilidade para potenciais
empregadores fora da organizagao.

Pretender ficar aqui muito tempo.

Adaptar-me as novas exigéncias de desempenho.

Sair a qualquer momento.

Proteger a imagem da organizacao.

Cumprir um nimero limitado de responsabilidades.

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

Aumentar a minha visibilidade para potenciais empregadores.

Continuar a trabalhar aqui.

Responder positivamente a exigéncias dinamicas de desempenho

Nao ter nenhuma obrigagao de permanecer nesta organizagao.

Comprometer-me pessoalmente para com esta organizagdo.

Executar apenas tarefas especificas que concordei fazer quando contratado.

Procurar ativamente oportunidades internas de desenvolvimento e treino.

R R RRRRRRRRRRRR
NINININNNNNNNNNNN
WWWwwwwwwwwwowww
SR EAPL

Procurar atribui¢6es que melhorem a possibilidade de empregos em outros
locais.

=
N
w
H

Nao fazer planos para trabalhar em outros lugares.

w
H

Aceitar novas e diferentes causas de desempenho. 12
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Até que ponto sente compromisso por parte da Marinha para consigo.

Moderadamente

Em certa medida
Ligeiramente

De forma alguma

Preocupa-se com o meu bem-estar.

Oferece-me envolvimento limitado na organizagao.

Oferece-me oportunidade de desenvolver carreira dentro desta organizagao.

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

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

E sensivel aos meus interesses pessoais e bem-estar.

Da formag¢ao somente para o meu trabalho atual.

Oferece-me oportunidade de desenvolvimento com a organizacao.

RRRRRRRRR
NINININININININN
WWWwWwwwwwww
E-NIE S NI N I S S I S R S

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

Colabora para que eu responda aos mais altos padrdes da organizagao. 11234
Toma decisGes com os meus interesses em mente. 1/2/3|4
Oferece-me um trabalho com limitagdo especifica, com responsabilidades 11234

bem definidas.

Oferece-me oportunidade no meu progresso dentro da organizagao.

Proporciona-me potenciais oportunidades de emprego fora da organizagao.

Apoia-me para atingir metas cada vez maiores.

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

Requere que eu execute apenas um conjunto limitado de fungdes.

Oferece-me oportunidades de promogao

R R RR R R
NINININNNN
W W wwwww
HhAhbHASADL

Valoriza contatos que criem oportunidades de emprego em outras
organizagoes.

Possibilita-me ajustes a novos requisitos desafiadores de desempenho. 1,2/3/4

Até que ponto os itens a baixo descrevem a relacdo da marinha consigo.

Moderadamente

Em certa medida
Ligeiramente

De forma alguma

Retém informagodes dos seus militares.

Dificil de prever a dire¢do futura da sua relagdao comigo.

Exige mais de mim enquanto me d4 menos de retorno.

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

Um futuro incerto quanto as relagées comigo.

Diminuicao de beneficios nos préximos anos.

Promove mudanga sem envolver a mim ou aos demais militares.

Incerteza quanto aos seus compromissos com os militares.

Estagnacdo ou reducao dos salarios quanto mais eu trabalho.

N3do compartilha informag6es importantes comigo nem com os outros.

Incerteza quanto aos seus compromissos comigo.

RRRRRRRRRRRR
NIININININNNNNNNN
WWwWwwwwwwwwww
LA EAPL

Cada vez mais trabalho e um salario menor.
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As seguintes afirmacgdes referem-se ao bem-estar em relagdo a Marinha

Mais de duas vezes por semana
Uma vez por semana
Menos de trés vezes por més
Uma vez por més
Nenhuma vez
No meu trabalho, sinto-me cheio de energia. 0 2|3/ 4|5
Eu acho que o trabalho que realizo tem significado e propésito. 0 2(3/4|5
O “tempo voa” quando estou a trabalhar. 0 2(3/4|5
No trabalho, sinto-me com forga e vitalidade. 0 2|3/ 4|5
Estou entusiasmado com o meu trabalho. 0 21345
Quando estou a trabalhar, esquego-me de tudo o que se passa a minha | 0 2(3/4|5
volta.
O meu trabalho inspira-me. 0 21345
Quando me levanto, de manha3, tenho vontade de ir trabalhar. 0 2|3/ 4|5
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0 21345
Estou orgulhoso com o trabalho que realizo. 0 21345
Sinto-me envolvido com o trabalho que fago. 0 21345
Consigo trabalhar durante longos periodos de tempo. 0 21345
Para mim o meu trabalho é desafiador. 0 21345
“Deixo-me levar” pelo meu trabalho. 0 2(3/4|5
No meu trabalho, sou uma pessoa mentalmente versatil. 0 2|3/ 4|5
E dificil desligar-me do trabalho. 0 2(3/4|5
No trabalho, sou persistente mesmo quando as coisas ndo vdao bem 0 21345
DADOS DE CARATERIZACAO

Género: Estado civil:

Masculino |:| Solteiro |:|

Feminino |:| Casado |:|
Idade: Divorciado(a) |:|
Posto: Viavo(a) |:|

Oficial |:|

Sargento |:|

Praca |:|
Tempo efetivo de servigo:
Grau académico: Obrigado(a)!
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