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REsSuUMO

A gestdo de recursos humanos é uma é&rea da qual todos pensam perceber,
porquanto, qualquer pessoa que pertenca ou hdo a uma organizacao trabalha com
ela. Trata com e de pessoas, 0 que nesse campo, nada é facil e absolutamente,
nada objetivo.

A maior parte dos empregados desenvolve um vinculo psicologico positivo e
duradouro com a organizacdo para a qual trabalham, baseado num padrdo de
expetativas acerca do que esta |lhes deveria ou é obrigada a disponibilizar
(Rousseau, 1995). O conceito de contrato psicolégico pode ser interessante para o
entendimento das relacdes de trabalho a partir das perce¢bes das pessoas
envolvidas. Muitos aspetos dos relacionamentos sédo implicitos ou, pelo menos, néo
escritos, o que pode desencadear diferentes entendimentos sobre as expetativas, as
promessas e as obrigacdes (Guest, 2004).

Por outro lado, também desde h& véarias décadas que uma das principais
preocupacdes da GRH é o empenhamento dos trabalhadores nas organizacdes. A
medida que o empenhamento organizacional for aumentando, determinados custos,
habitualmente ligados a funcdo de gestdo de recursos humanos, como o
recrutamento e selecdo, a formacédo e o desenvolvimento, poderéo ser diminuidos.

O presente estudo teve como objetivo contribuir para o entendimento do que sera o
contrato psicologico na Policia de Seguranca Publica, bem como compreender os
seus determinantes individuais e organizacionais e 0 seu estado de (in)cumprimento.
Procura-se identificar quais os niveis de empenhamento organizacional a luz do
modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991-1997) e revisto por
Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008). Para tal, recorreu-se a um inquérito por
guestionario aplicado a uma amostra de elementos com func¢des policiais da Policia
de Seguranca Publica.

Procurou-se comprovar a perce¢ao de quebra do contrato psicolégico (PQCP) como
preditora do empenhamento organizacional (EO) e a influéncia das variaveis
sociodemogréficas relativamente a PQCP e ao EO. Os resultados encontrados
confirmaram que, para a populacdo em estudo, a PQCP influencia o EO, assim
como, determinadas variaveis sociodemograficas influenciam quer a PQCP, quer o
EO.

Palavras-chave: Contrato psicolégico; Empenhamento Organizacional; Policia de

Seguranca Publica.
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ABSTRACT

The human resource management (HRM) is an area which everyone thinks realize,
because any person who belongs, or not an organization works with. Deal with
people, is really an absolutely nothing easy, nothing objective.

However, there is no guarantee that the personal perception of the human resources
manager is shared by others, much less by those who are the object of such
discrimination. Most employees develop a positive and permanent psychological
bond with the organization where they work, based on a standard of expectations
about what they should or that is required to provide (Rousseau, 1995).

The concept of psychological contract can be interesting for the understanding of
labor relations from the perceptions of the people involved . Many aspects of
relationships are implicit or at least not written, which can trigger different
understandings of the expectations, the promises and obligations (Guest, 2004).

On the other hand, for several decades that a major concern of HRM is the
commitment of employees in organizations. As the engagement is increasing in
organization, certain costs usually linked to the function of HRM, such as recruitment
and selection, training and development, may be diminished.

The present study aimed to contribute the perception of the psychological contract
and commitment to the National Police (PSP), individual and organizational
determinants of psychological contract, as well as levels of organizational
commitment inspired on a three-dimensional model proposed by Meyer and Allen
(1991-1997) and revised by Birth, Willow and Lopes (2008 ). To this end, we used a
survey questionnaire administered to a sample of elements with police functions of
the National Police.

Sought to prove the perception of breach of psychological contract (PBPC) as a
predictor of organizational commitment (OC) and the influence of sociodemographic
variables regarding the perception of breach of psychological contract and the
organizational commitment. The results confirmed that, for the population under
study, the PBPC influences the OC, as well as certain socio-demographic variables
influence either PBPC or OC.

Keywords: Psychological Contract, Organizational Commitment, National Police.
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INTRODUCAO

A rentabilizagao do conhecimento e potencial humano tem sido, de forma crescente,
usada como o elemento diferencial das organizacbes contemporaneas. As
exigéncias da sociedade e o crescente aumento da competitividade dos mercados
tornam fundamental um maior investimento na capacidade de reinvencdo das
organizacoes (Veliyath e Fitzgerald, 2000).

Conceber a organizacdo como dotada de comportamentos e regras proprias, quer
ao nivel das relagdes informais quer no desempenho das suas tarefas, estabelece
uma nova perspetiva sobre as formas de organizar.

As organizagbes podem ser consideradas como pequenas sociedades,
caracterizadas por comportamentos e atitudes muito especificas e pelo
cumprimento de determinadas regras e valores.

O ser humano é o elemento central da revisdo criativa, sendo considerada a
vantagem competitiva de uma organizacdo e o valor que esta pode desenvolver,
para os seus clientes, fruto do conhecimento dos seus funcionarios (Lathi e
Beyerlein, 2000).

Lee e Maurer (1997) e Stewart (1999) sao também defensores da importancia do
fator humano e do seu capital intelectual, definindo-o como a soma de tudo o que
todos sabem.

As organizacfes diferenciam-se pela sua estrutura, dimensdo, métodos e objetivos
de trabalho, entre varias outras caracteristicas que fazem delas construcdes
complexas, Unicas (Chiavenato, 2002), e detentoras de uma cultura e um clima
singulares (Hofstede, 1997; Cunha, Rego, Gomes, Cabral-Cardoso, Marques, e
Cunha, 2010).

Todavia, se as organizacdes se assemelham na sua complexidade e grande
variedade, fazem-no sobretudo naguele que, nas sociedades contemporaneas, se
assume como seu principal e fulcral ativo: as pessoas (Chiavenato, 2002; Bilhim,
2004).

Ao teorizar acerca da vantagem competitiva sustentavel, Barney (1991) refere as
pessoas como a chave para essa vantagem, ja que, quanto maior for a capacidade
dos seus trabalhadores nos critérios da imitabilidade, raridade e valor, maior a

capacidade na elaboracao de novas formas de trabalho e resolugéo de problemas.
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Nas organizacdes a que pertencem, os individuos enfrentam, ambientes de grande
nivel de exigéncia profissional e emocional resultante da rapida e constante
necessidade de adaptacdo a uma realidade desprovida de certezas, estabilidade e,
muitas vezes, ndo contribui para a satisfacao e qualidade de vida do individuo.
Compreender a reacdo dos trabalhadores perante a mudanca (Bligh e Carsten,
2005; Shield e colaboradores, 2002) € essencial, uma vez que o comportamento de
resposta dos mesmos pode ser um contributo para marcar a diferenca decisiva entre
0 crescimento de uma instituicdo ou marcar a sua estagnacdo e declinio. Num
contexto de mudanca em que inUmeras variaveis sao alvo de avaliacdo da sua
pertinéncia perante a sobrevivéncia e evolucao das organizacfes, assiste-se a uma
crescente atencao sobre o contributo que o CP pode ter em contextos de incerteza
organizacional.

Sendo o CP cada vez mais visto como um fator relevante na explicagdo das
relacdes laborais, 0 nUmero de estudos em torno desta tematica tem aumentado. O
individuo, enquanto colaborador de uma organizacdo, tem necessidade de se
enquadrar num relacionamento motivador com o0s demais colegas e entidade
empregadora, que incentive o desenvolvimento das suas competéncias. Segundo
Henriques (1997), toda a organizacdo capaz de aprender torna o seu campo de
conhecimento mais amplo, permitindo correcbées nos proprios sistemas que a
compdem e nos seus processos de funcionamento. Aprender significa melhorar,
desenvolver e acrescentar algo ao ja existente. Aprender a aprender apresenta-se
uma vantagem para as organizacfes em competicdo, ja que, esta reflete sobre o
seu funcionamento e acdes, implementando, a todos 0s niveis que a compdem, um
processo de aprendizagem. Também, a crescente circulacdo de informacdo na
organizagcdo e a comunicacao entre 0s seus colaboradores e respetivos setores
permitem uma acdo consciente e recetiva a aperfeicoamentos ao nivel individual.

A modificacdo da natureza do trabalho resultado do nascimento de novos modelos
de tratamento de informacdo, da criatividade, da crescente informatizacdo das
organizacfes, desencadeiam uma rapida expansao de conhecimentos, informacéo,
objetivos e a¢cbes a implementar. As organizagfes agem como um todo com base
numa mesma informacéao disponivel.

O fator inovagcdo assume-se como um determinante crucial para 0 sucesso

organizacional, de forma a equilibrar produtos e servicos no mercado. A inovacao
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surge como a ferramenta especifica na exploracdo de um negdcio ou servico
diferente (Drucker, 1988).

Guest (2004) salienta que o mundo do trabalho tem sido afetado por uma
diversidade de fatores, em que o modelo tradicional em que se desenvolviam as
relaces profissionais € cada vez mais questionado. A no¢ao do contrato psicoldgico
torna-se fundamental para o entendimento das relacdes de trabalho a partir das
percecdes das pessoas envolvidas. Muitos dos aspetos dos relacionamentos s&o
implicitos (ndo escritos) o que pode promover diferentes interpretacdes sobre as
expectativas, promessas e obrigacdes entre partes.

Em analise da atual conjuntura de crise e necessidade de mudanca das
organizacfes, deve procurar focar-se especial atencdo na relagdo psicolégica dos
trabalhadores com as organiza¢des das quais fazem parte. Esta relacdo é marcada
por um modelo de troca social, na qual estd em causa o conjunto de percecdes,
expectativas e crencas, realistas ou ndo, acerca do que sera dado pelo trabalhador e
a organizacdo ao longo da relacdo, além das obrigacdes e compensacoes
acordadas explicitamente (Chambel e Sousa, 2007). Quando esta reciprocidade
(implicita) é quebrada, isto é, quando ha a percecao de que a organizacdo de que o
individuo faz parte ndo cumpriu as suas obrigacdes face a um contexto em que este
cumpriu com o expectavel e desejavel, é possivel verificar-se comportamentos de
reducdo do desempenho (Robinson, 1996) e reducdo dos comportamentos de
cidadania organizacional (Robinson e Morrison, 1995).

Perante um contexto de crise no qual as mudancas nas organizacdes acabam por
se refletir em mudancas ao nivel da GRH € maior a probabilidade de os individuos
percecionarem quebras do CP e, consequentemente, apresentem comportamentos
contraproducentes. O estudo da relagdo entre o CP e a mudanga organizacional
evidencia que os colaboradores com falta de confianga nos motivos € no processo
de mudanca apresentam elevados niveis de conflito (Sitkin e Bies, 1993). Quando,
em momentos de mudanca das organizacdes, ha a informacédo e legitimacdo dos
motivos da mudanca, ha um menor clima de resisténcia deixando a transformacgéo
de ser um elemento tdo negativo e perturbador da relagéo laboral.

A evidéncia empirica demonstra que o CP é um meio fundamental na compreenséo
e gestdo das atitudes e comportamentos dos individuos nas organizacbes
(Bunderson, 2001; Kraimer e colegas, 2005; Lemire e Rouillard, 2005)

especialmente perante situacdes de instabilidade e mudanca
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Assim, o principal objetivo do estudo do CP é proporcionar um amplo modelo de
analise que possa explorar as relacdes de trabalho atualmente desenvolvidas, em
gue um dos principais objetivos da gestao de pessoas é a promocdo de um elevado
empenhamento organizacional por parte dos trabalhadores.

O conceito de contrato psicologico foi introduzido em 1960, por Chris Argyris,
enfatizando a dimenséo subjetiva nas relacbes de emprego. Apesar de a grande
maioria dos estudos realizados no ambito do conceito do contrato psicologico
estarem fortemente enraizados nas relacbes laborais e 0 seu impacto no
comportamento organizacional (Correia e Mainardes, 2010; Leiria e colaboradores,
2006; Rios e Gondim, 2010), ha pluralidade de perspectivas em torno do fendbmeno.
Verificamos que ndo ha um consenso quanto a definicdo de contrato psicolégico,
mas ha um consenso generalizado quanto a duas das suas principais
caracteristicas: a subjetividade e a mutualidade (Santos e Beluso, 2007).

No ambito deste estudo recorremos a teoria de Rosseau (1995) que descreve o CP
como uma crencga individual, modelada pela organizacao, relativa aos termos de
troca de um acordo entre individuos e a organizacédo (Rosseau, 1995,9).

Silva, Santos e Caetano (2010) baseiam a sua perspetiva na teoria da troca social,
pelo que, um individuo, de forma voluntaria, oferece a outro um beneficio invocando
a obrigacdo da reciprocidade por parte da outra parte, pelo que a confianca,
segundo esta abordagem podera ser desenvolvida através do cumprimento regular
das obrigacdes (reciprocidade e da expansao das trocas ao longo do tempo.

Guest (1998) refere-se ao CP como um conceito que reflete o espirito dos tempos,
por parecer acomodar a natureza cada vez mais individualizada e idiossincratica das
relacbes de emprego. Defende que conceito deve refletir as mudancas, em que o
mercado encara o individuo como um agente independente, que oferece
conhecimentos e habilidades através de uma série de transacfes de mercado.
Focaliza a atencdo sobre a distribuicdo relativa do poder e os custos da
desigualdade de poder na relagcdo de emprego, considerando essencial investigar a
relevancia de conceitos organizacionais como a confianga, a equidade e a troca
social. Também, pode ser um fator fundamental na justificacdo de consequéncias
como o nivel de satisfagdo no trabalho, a implicacdo organizacional, o sentimento de
seguranca, a motivacao, a cidadania organizacional, o absentismo e a intencdo de

sair da organizagao.
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Também o empenhamento organizacional (EO) dos trabalhadores é desde ha varias
décadas uma das principais preocupacfes da GRH nas organizacdes. Na maioria
das envolventes espera-se que os trabalhadores mais empenhados sirvam melhor
os interesses da sua organizacéo. A medida que o empenhamento na organizagao
for aumentando, determinados custos comummente associados a funcdo de GRH,
tais como o recrutamento e selecdo, a formacéo e o desenvolvimento, poderdo ser
diminuidos. O elevado empenhamento entre os trabalhadores mostra pois, entre
muitos outros beneficios, vantagens ao nivel da motivagéo, do turnover e ao nivel
dos indices de desempenho global das organizacGes (Mathieu e Zajac, 1990; Meyer
e Allen, 1997; Lok e Crawford, 2001)

Este constructo tem sido empiricamente muito estudado e associado a outras
varidveis quer antecedentes, quer consequentes. Varidveis como o absentismo, o
desempenho, o turnover e outros comportamentos, séao referidas em varios estudos
como consequentes do empenhamento organizacional. Por outro lado, variaveis
individuais, estatutos de papel e variaveis organizacionais, desde as caracteristicas
da funcéo até as dimensbes da organizagcdo constituem varidveis antecedentes do
EO (Mathieu e Kohler, 1990).

O empenhamento dos trabalhadores nas organiza¢des tem constituido, nas dltimas
décadas, um topico de pesquisa do maior interesse para os investigadores, tendo-se
tornado num dos temas centrais no campo da gestdo e do comportamento
organizacional (Mathieu e Zajac, 1990). As consequéncias positivas normalmente
associadas ao empenhamento conferiram ao constructo um estatuto de grande
importancia, ndo s6 aos olhos dos académicos, como também das organizacdes e
dos proprios individuos. Na opinido de Caetano e Tavares (2000), a relevancia do
EO transborda o dominio organizacional e individual, podendo ser perspetivada
numa otica social mais vasta. Do ponto de vista das organiza¢des, o0 empenhamento
dos individuos €, como ja referido, essencial na reducdo de determinados
comportamentos e atitudes negativas (Hunt e Morgan, 1994). Meyer e Allen (1997)
sugerem que o conhecimento do empenhamento possibilita aos gestores e as
organizagdes uma gestao mais eficiente da mudanca. Os autores alertam para o
facto de as organizacdes ndo poderem ignorar os lacos que unem os individuos a
organizacdo, devendo prestar especial atencédo as politicas e praticas passiveis de

influenciar o desenvolvimento daqueles.
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Os estudos no ambito do CP tém-se centrado, na sua maioria, nas potenciais
consequéncias que esta variavel apresenta nas organizacdes, utilizando,
preferencialmente, uma abordagem quantitativa. Exemplificando, varios resultados
organizacionais positivos tém vindo a ser associados ao cumprimento do CP, tais
como o EO (Sturges, Conway, Guest e Liefooghe, 2005; Cavanaugh e Noe, 1999),
Também as consequéncias da violacdo deste contrato tém vindo a ser abordadas na
literatura, de entre as quais se salientam a diminuicdo do empenhamento
organizacional (Morrison e Robinson, 1997) e dos comportamentos de cidadania
organizacional (Turnley e Feldman, 1999), bem como o aumento do absentismo
(Turnley e Feldman, 2000).

A teoria da relagédo social de troca sugere que os colaboradores sdo motivados a
encontrar uma relagéo justa entre eles e a organizacéo (Turnley, 2005), mas quando
existem discrepancias, o cumprimento do contrato representa um desequilibrio na
relacdo de troca, 0 que se caracteriza como uma injustica distributiva, entdo para no
sentido de equilibrar a relacdo apdés a quebra de contrato, os empregados séo
motivados a reduzir o seu empenhamento com a organizacao ou a colaborar menos
para a organizacao de uma forma geral (Turnley, 2005).

Com o presente trabalho pretendemos caracterizar o contrato psicolégico na PSP,
particularmente o nivel de (in)cumprimento percebido pelos colaboradores das
obrigacdes contratuais das organizacdes e, consequentemente, o grau de
empenhamento organizacional que isso possa provocar. Isto é relevante sobretudo
numa instituicdo com carateristicas estruturais tdo peculiares como a PSP cujo
objetivo/misséo € assegurar a legalidade democratica, garantir a seguranca interna e
os direitos dos cidad&os, nos termos da Constituigcéo e da lei.

Para além da caracterizacdo do CP, dos seus niveis de (in)cumprimento por parte
do EO presente nos elementos da PSP, este trabalho busca também identificar as
relacées entre estas variaveis, num contexto especifico e pouco estudado como € o
desta instituicdo publica de seguranca, bem como perceber os determinantes do CP
neste tipo de populagéo.

Assim, realizar-se-a uma andlise de cariz quantitativo para conhecer o0s
determinantes individuais e organizacionais do contrato psicolégico, numa amostra
de trabalhadores muito especifica - elementos policiais - e a compreensao da
influéncia do (in)cumprimento do contrato psicolégico no empenhamento

organizacional destes elementos.
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Recorrer-se-4 a um inquérito por questionario aplicado numa amostra de
funcionarios da PSP das carreiras de Agente, Chefe e Oficial, a nivel nacional.

No primeiro capitulo abordar-se-4 o contrato psicoldgico, no capitulo seguinte sera
explorado o empenhamento organizacional. O capitulo trés aborda o contrato
psicologico e 0 empenhamento organizacional em populacdes militares e 0 caso
especifico da PSP. No quarto capitulo faz-se uma caracterizacdo da PSP. O quinto
capitulo remete-nos para a metodologia da investigacdo do presente estudo,
seguidamente no capitulo sexto, analise e demonstracdo de resultados e no sétimo

capitulo, a concluséo do nosso trabalho.
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1 — CONTRATO PSICOLOGICO NAS ORGANIZACOES

1.1. Origens e Conceito do Contrato Psicoldgico (CP)

O conceito de CP surge em 1960 na obra Understanding Organizational Behavior de
Chris Argyris (Hera, 2002). Apos esta primeira e breve abordagem, o seu estudo
passou por um periodo de estagnacgdo que é interrompido por Denise Rousseau em
1989 com o artigo Phycological and Implied Contracts in Organizations (Hera, 2002).
E a partir das Ultimas décadas do século XX que este contrato ganha maior
protagonismo, em contraponto com 0s processos de reestruturacdo e de reducéo
dos niveis hierarquicos nas organizagfes, quando foram colocadas duvidas sobre as
tradicionais relagbes entre as organizacdes e 0s seus colaboradores (Rousseau,
1995). A analise do conceito da origem a uma nova era de estudos investigativos
(Castanheira e Caetano, 1999; Hera, 2002).

A utilizacdo do conceito no contexto do comportamento organizacional €
normalmente atribuida a Argyris, Levinson e Shein (Morrison, 1994; Herriote e
Pemberton, 1997; Roehling, 1997; Anderson e Schalk, 1998; Hall e Moss, 1998;
Pate e Malone, 2000; Cullinane e Dundon, 2006). Vao, entdo, surgindo perspetivas
sobre o que se podera considerar como CP. Numas, ele é visto como uma crenca
individual, modelada pela organizacéo e relativa aos termos de troca de acordo entre
individuos e a organizacdo (Rousseau, 1995). Noutras, baseadas na teoria social da
reciprocidade, apresentam o conceito, defendendo que o emprego implica um CP
em que, se o empregado cumpre as suas responsabilidades, o empregador agira de
forma reciproca.

Schein (Schein apud Anderson e Schalk, 1998) definiu CP como um conjunto de
expectativas nao escritas, presentes, em todo o momento, em todos os membros de
uma organizacdo. Mesmo ndo estando escrito € um fundamental determinante do
comportamento nas organizacgoes.

J& autores como Robinson (1996), Turnley e Feldman (1999) e Rousseau (1995)
apresentam o conceito de contrato psicolégico como a expectativa mutua e o seu
atendimento por ambas as partes.

Esta definicdo vai ao encontro da teoria da expectativa desenvolvida por Vroom
(1964), que explica a adesado dos individuos aos objetivos da organizagéo, visando
a compreensao das determinantes das atitudes e comportamentos em ambiente
organizacional. Para este autor, ha trés conceitos que envolvem a teoria da

expectativa que sdo: a valéncia, a instrumentalidade e expectativa. O termo valéncia
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remete para a preferéncia do sujeito relativamente a determinados resultados em
detrimento de outros; instrumentalidade refere-se a conviccdo de que uma acao
desencadeara determinado resultado; expectativa surge como a crenca acerca da
probabilidade de que uma acdo em particular sera seguida de um resultado (Vroom,
1964).

Nesse sentido, o conceito de Kidder e Buchholtz (2002) propde que o CP se firma
qguando o individuo entende que, correspondendo as expectativas apresentadas,
implicita ou explicitamente pela organizagdo, recebera os meios necessarios para
gue as suas expectativas pessoais sejam atendidas.

Para Lloyd e colaboradores (2010) o conceito é entendido como um modelo mental
construido nos termos dos acordos e pode desenvolver-se desde o momento do
recrutamento, nas avaliagcbes de desempenho e nas praticas organizacionais. As
exigéncias por parte das organizacdes relativamente ao desempenho profissional
baseiam-se em noc¢des multiplas e variadas, acerca do que eles estdo obrigados a
fazer, tal como os trabalhadores tém, da mesma forma, no¢des acerca do que as
organizagbes podem oferecer. remuneracao, formacdo, seguranca no trabalho,
beneficios e perspetivas futuras de carreira. Parte dessas obrigacbes ndo estédo
contempladas no contrato formal, mas sao entendidas de forma implicita.

Segundo Coyle-Shapiro (2002), o comportamento dos individuos €, néo so,
influenciado pelo que percecionam da organizacdo, mas também pela antecipacéo
de contrapartidas que esta podera oferecer-lhes. Essas contrapartidas podem ser
entendidas no mais variado leque de interpretacdes, nas mais vastas areas,
entendidas como necessarias para o desenvolvimento da funcdo em causa.

No mesmo sentido, Rosseau (1995) considera que as pessoas tém limites
cognitivos e diferentes quadros de referéncia, sendo de esperar que diferentes
interpretaces sejam feitas pelas partes, as quais acreditam que as suas promessas
foram acordadas mutuamente. Por isso, o CP depende, permanentemente, de
direcdo, pelo facto de ser dinamico, e do sujeito o refazer dependendo das
interacdes que se desenvolvem diariamente.

Em contraste com as definicdes de outros autores, Rosseau (2000) acrescenta que
as promessas percebidas ndo implicam ter sido faladas ou escritas na forma de uma
promessa, de modo a serem percebidas como tal, podendo ser palavras ou acoes,

num determinado contexto. O individuo podera perceber que uma promessa foi

- 16 -



CONTRATO PSICOLOGICO E EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL — O CASO DA POLICIA DE SEGURANGA PUBLICA (PSP)

feita. Destas promessas percebidas, surgem as obrigacdes reciprocas percebidas
(Rousseau e Tijoriwala,1998).

Rosseau (2000) define obrigagdo como um compromisso para alguma agéao futura.
A chave do conceito € a crenca de que uma promessa foi feita e uma contrapartida
oferecida, vinculando as partes a um conjunto de obrigacdes reciprocas.

Numa relacéo laboral, o funcionario percebe que tal decisdo equivale a assumir a
obrigacdo de prestar os servigos especificos numa organizagdo, bem como as
diretrizes apresentadas pelos seus gestores. O trabalhador percebe que a
organizacdo esta, também, obrigada a retribui-lo através de um conjunto de
contrapartidas.

A comunicacao, falada e escrita, bem como as a¢lOes por parte da organizacao,
conferem ao funciondrio o input que ele entende como promessa, as quais a
organizacdo se esta a obrigar.

Para Schein, a nocdo de CP implica que tanto o individuo como a organizacao
tenham em si uma variedade de expectativas relativamente a outra parte envolvida
na relagéo (Shein, 1972; Rhoeling, 1997; Anderson e Schalk, 1998; Hall e Moss,
1998), chamando especial atencédo para o papel que uma eventual violacdo possa
ter perante possiveis atitudes que um colaborador possa ter face ao seu trabalho
(Cullinane e Dundon,2006).

No contexto da relacdo que se estabelece entre as organizagcbes e 0S seus
colaboradores, o CP é visto como um elemento caracterizador dos contetdos
existentes nos acordos entres aqueles intervenientes (Hall e Moss, 1998; Millward e
Hopkins, 1998; Millward e Brewerton,1999). Por isso, com as mudancas que se tem
vindo a verificar na relacdo empregador-empregado e as consequéncias que tais
alteracdes possam vir a produzir na gestdo das empresas, particularmente na GRH,
o conceito de CP tem recebido grande foco de atencdo (Pate e Malone, 2000;
Cullinane e Dundon, 2006). Tal interesse tem surgido da expectativa de procurar
praticas inovadoras de gestdo de pessoas num contexto de reestruturacdo
econOmica e de globalizacao (Cullinane e Dundon, 2006).

Conforme Guest e colegas (2010), Denise Rousseau, ampliou a sua propria
perspetiva inicial, num trabalho publicado em 2005, alargando a abrangéncia do
conceito, definindo o CP como o sistema de crencas individuais dos trabalhadores e

empregadores sobre as suas obrigacdes mutuas. Qualquer relacdo de emprego
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seria entendida e experimentada por cada um dos participantes, o funcionario e a
entidade empregadora, nomeadamente representada pela gestao.

Schalk e colaboradores (2010: 90), de uma forma abrangente e sintética, abordam o
CP como o conjunto de percecdes de todas as obrigacdes baseadas em promessas
mutuas incluidas na relacdo de emprego.

Segundo Dadi (2012: 98) realca-se o papel da neutralidade cognitiva por parte da
instituicdo empregadora, definindo o CP como um conjunto de obrigacdes ou
expectativas desconhecidas para o empregador referentes as relacbes de troca
entre as partes envolvidas.

Contudo, o conceito ndo € consensual como constructo nem mesmo na sua prépria

definicao.

Quadro 1- Definigdes de Contrato Psicoldgico — Adaptado de Ferreira (2007: 18) e Daniel, M.
(2011: 30)

Empregados trabalham num sistema de producgdo elevada com
Argyris (1960) poucas queixas, sob uma lideranca, concordando com as regras,

rgyris . ] .
se os padrdes garantirem e respeitarem as normas da cultura

informal dos mesmos. Apud Daniel, M. (2011:29)

Expetativas muatuas sobre as quais as partes podem néo estar
Levinson, Price, Mandl e Solley | conscientes, contudo regem as relagbes entre si. Conjunto de
(1962) crengas sobre o que cada parte deve receber e esti obrigada a

dar, em relacdo a contribui¢céo imposta. Apud Daniel, M. (2011:29)

) Expetativas do individuo sobre a organizacdo e expectativas da
Schein (1972) L o
organizagédo sobre o individuo (p. 12)

Contrato implicito entre um individuo e a sua organizacdo que
Kotter (1973) especifica 0 que cada parte espera dar e receber da outra, na sua

relagao (...) (p.92)

Acordo psicolégico entre duas partes, conceito mais amplo do que
o tradicionalmente usado como “contrato” nas relagées industriais.
Refere-se as expectativas da organizacdo em relacdo aos
Dunahee e Wangler (1974) empregados como individuos e o compromisso desses em
atendé-las. Também incluem as espectativas do empregado e a
predisposicdo continua do empregador em satisfazer as suas
necessidades. Apud Daniel, M. (2011:29)

Acordo implicito, negociado entre 0 empregado e a empresa, com
. base no reconhecimento de obrigagbes muatuas a serem
Portwood e Miller (1976) ) .
cumpridas por ambas as partes no decorrer dessa relagdo. Apud

Daniel, M. (2011:29)
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Crencas individuais acerca da troca  empregador-
Guzzo e Noonan (1994)
empregado.(p.452)

Crengas em promessas a serem pagas ou obrigacdes reciprocas

Robinson e Rousseau (1994)
(p.246)

Expetativas do empregado com relacdo ao que a organizacéo
SchalK (1995) L )
oferece e o que ele ira oferecer. Apud Daniel, M. (2011:30)

) Percecbes dos empregados sobre o0 que devem aos
Robinson (1996) .
empregadores e vice-versa (p.574)

Percecbes em ambas as partes que constituem a relacdo de
Herriot e Pemberton (1997) emprego, organizacdo e individuo, das obrigacdes implicitas

nesse relacionamento (p.45)

Esséncia do laco entre individuo e organizacdo, dado que o
Dopson e Neumann (1998) emprego implica uma troca implicita de crencas e expectativas

acerca do que constituem agdes legitimas pela outra parte (p.55)

. Um conjunto idiossincratico de expectativas reciprocas assumidas
McLean Parks, Kidder e

pelos empregados em relagdo as suas obrigacdes e aos seus
Gallagher (1998)

direitos. Apud Daniel, M. (2011:30)

] Crencas tidas pelos individuos acerca das obrigacdes reciprocas
Millward e Brewerton (1999) o
(...) nos acordos que o individuo percebe que é parte (p.254)

1.2 - Tipos de contrato

A partir dos elementos que constituem o CP é possivel desenvolver estudos sobre
os tipos de contrato que podem colaborar para a compreensdo das relacdes
estabelecidas entre os funcionarios e as organizacdes, criando-se uma tipologia
prépria (Rousseau, 1995).

O termo tipologia é pois definido, como sendo o estudo, analise, ou classificacédo
baseada em tipos (...) (Houaiss, 2008).

A forma como os funcionarios e a organizacao se relacionam podem determinar uma
tipologia relacionada ao CP. (...) tipos especificos de relacdo de trabalho levam a
diferentes tipos de contrato (Lobo, 2007, p.60).

Segundo Cuyper e colaboradores (2008), os estudos dos elementos que compdem
esses contratos possibilitam o desenvolvimento de alternativas para as suas
medidas e classificacbes de tipologias. Contudo, ndo ha um consenso entre os
investigadores no concernente a quais os elementos e de como esses devem ser
medidos para a construcdo de uma tipologia. A distincdo entre os diversos tipos de

contetdo nao € inteiramente clara (Schalk e colaboradores, 2010).
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Com o presente trabalho ndo se pretende elaborar uma exposicao intensa relativa a
enorme multiplicidade de contratos, o que implicaria passar por no¢des do Direito,
da Filosofia ou da Economia (apenas para dar alguns exemplos). Pretende-se
abordar a distingéo feita por Rousseau (1995), por a considerar uma das principais
investigadoras do CP (Castanheira e Caetano, 1999).

Relativamente a construcdo da tipologia de Rousseau (1995), sdo apontadas
debilidades por alguns autores, como Rios (2007); Sels, Janssens e Van Den
Brande (2008), essencialmente no que concerne a estabilidade nos arranjos na
comparacao de diferentes amostras em estudos empiricos, além do facto de haver
uma exclusdo de outras importantes trés dimensdes, a serem consideradas: escopo,
foco e estabilidade (...).

Também Shore e Bakersdale (1998, conforme Rios, 2007) buscaram um modelo
menos limitado e com maior flexibilidade, tendo origem em caracteristicas mais
generalizadas.

Uma vez que os individuos estabelecem a sua ligacdo com a organizacdo atraves
de um contrato, elemento regulador de comportamentos e objetivos organizacionais
(Robinson, Kraatz e Rousseau, 1994), h4 a necessidade de compreender este
conceito.

Rousseau (1995) concebe quatro tipos basicos de contratos: o social, 0 normativo, o
implicito e o psicolégico, ilustrados no quadro 2. Esta distingéo € feita em funcéo do
nivel em que se estabelecem (individual e grupal) e da perspetiva (interna ou
externa) que se adota na sua formacéao.

O contrato social é cultural e equivale as crencas coletivas respeitantes a
comportamentos tidos como apropriados pela sociedade em que a organizacao se
insere. Estas normas tém uma importancia decisiva no CP, uma vez que influenciam
nao sé a natureza mas também a percecdo das promessas.

Nas relacdes comerciais, por exemplo, o contrato social evidencia-se nas no¢des de
boa-fé e negdcio justo. Este tipo de noc¢des podem ter significados dispares tendo
em conta a conjuntura em que a organizagdo negoceia, uma vez que 0 contrato
social deriva dos valores da prépria sociedade (Rousseau, 1995).

O contrato normativo verifica-se quando na mesma organizagéo, ou em diferentes
organizagbes, varios membros se identificam como estando em condigdes

semelhantes e por isso acreditam fazer parte do mesmo CP (Rousseau, 1995),
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podendo existir tantos contratos normativos como subculturas organizacionais
(Castanheira e Caetano, 1999).

Neste contrato, sobressaem as caracteristicas situacionais em detrimento das
individuais. Existe uma relagdo estreita entre o contrato normativo e a cultura da
empresa ou grupo (Castanheira e Caetano, 1999), pelo que, em determinado
conjunto de obrigacbes, a crenca nas caracteristicas situacionais pode criar
pressdes sociais para aderir a elas institucionalizando o contrato como parte da

propria cultura organizacional (Rousseau, 1995).

Quadro 2 -Tipos de Contratos

Nivel
Individual Grupal
Psicoldgico Normativo
@ |Crengas dos individuos acerca das Contrato psicoldogico partilhado que
& |promessas realizadas e aceitadas, assimjsurge quando membros de um grupo
p— .
£ |como a confianga existente entre os social, uma oganizagdo, uma unidade
cu . ~ . A
> trabalhadores € a organizag@o. de trabalho ou equipa tém crengas
)
2 comuns.
Q ;- .
g Implicito Social
o
@ . .o . .
£ |Interpretagdes que terceiros (juristas, |Crengas culturais colectivas
*;_a': analistas, etc.) fazem acerca dos termos]respeitantes a comportamentos tidos
W ]do contrato. como apropriados pela sociedade em
concreto.

Fonte: Rousseau (1995)

O contrato implicito simetriza as interpretacfes que partes externas ao proprio fazem
em relacdo aos seus termos, a sua aceitabilidade e a sua mutualidade. Os contratos
implicitos revestem-se de consideravel importancia para as organizacdes uma vez
que influenciam na sua reputacdo e imagem publicas. De forma geral, os contratos
implicitos sdo afetados pelas ideias de equidade e justica e pelo respeito dos direitos
dos trabalhadores (Rousseau, 1995).

Por sua vez, o CP reporta-se a crencas, realistas ou nao, detidas pelo trabalhador e
relativas a sua percecdo das obrigacdes reciprocas acordadas entre ele e a
organizagdo que o emprega (Rousseau, 1995; Castanheira e Caetano, 1999;
Braganca, 2002; Hera, 2002; Robbins, 2004). Tais obriga¢cbes fazem parte de um
acordo de trocas e podem ser baseadas em declaracfes, costumes ou em préticas

anteriores, sendo o contrato moldado pela propria organizacao (Rousseau, 1995).
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N&o obstante a forma como cada parte entende os termos contratuais poder ser
dispar, existe em todo o CP individual, uma percecdo de acordo e mutualidade
(Rousseau, 1995). O que, no entanto, ndo invalida que o CP seja potencialmente
idiossincratico e Unico para cada pessoa que o estabelece (Hera, 2002).

Uma parte significativa de investigadores fundamenta os seus trabalhos na distincéo
entre os conteudos transacionais e relacionais (Rousseau, 1989; 1995).

Conforme Rousseau (1989) e Macneil (1985, citado em Rousseau, 1995, p.91), os
dois tipos de CP (transacional / relacional) podem ser analisados como sendo 0s
dois extremos de um ciclo contratual.

A tipologia mais conhecida e base para as sucessoras é a de Rousseau (1995) que
denomina inicialmente os contratos como Transacionais (limitada duracdo, com
termos de desempenho bem especificados) ou Relacionais (indefinida duragdo com
termos de desempenho ndo muito bem especificados), afirmando, contudo ser uma
forma simplista de analise.

A partir dessas observacbes e com o objetivo de se adequar a evolucdo das
relagcdes contratuais com a analise dos contetdos dos contratos psicoldgicos, foram
acrescentadas por Rousseau (1995) as variaveis respeitantes ao periodo de tempo
do contrato e aos requisitos de desempenho.

Rousseau (1995) desenvolve uma formatacdo mais detalhada, do cruzamento das
caracteristicas (requisitos especificados ou ndo especificados / curto ou longo
prazo), numa combinacdo 2x2, além dos contratos relacionais e transacionais,
surgem mais dois tipos de contratos que ndo sao frequentemente abordados na
literatura acerca do CP e de acordo com a pesquisa bibliografica realizada. Sao os
contratos chamados de Transicional (manifestam-se pela falta de clareza de aspetos
guer relacionais, quer transacionais, caracterizando-se por uma relagédo catalogada
por duvidas e instabilidade, pela auséncia de compromissos relativos a continuidade
do vinculo, pouca ou nenhuma especificacdo do desempenho esperado,
instabilidade, altos indices de turnover e de incertezas);

Balanceado ou Equilibrado (misturam termos Relacionais e Transacionais e ocorrem
de acordo com os desejos de cada parte, com termos de desempenho mais
especificados, caracterizando-se por ser um emprego aberto e voltado para a
relacdo, com termos especificos relativos aos desempenho esperado, sujeitos a

alteracdes ao longo do tempo.

-22-



CONTRATO PSICOLOGICO E EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL — O CASO DA POLICIA DE SEGURANGA PUBLICA (PSP)

1.3 Formacéo e desenvolvimento do contrato psicoldgico

Robinson e Rousseau (1994) referem que o CP emerge quando uma parte acredita
gue uma promessa de um futuro retorno foi feita, um contributo foi dado e, assim,
uma obrigacdo em prestar beneficios futuros foi criada.

O processo de formacdo do CP ndo comeca necessariamente com o estabelecer da
relacdo formal entre o individuo e a instituicdo. O contrato pode comecar mesmo
antes do ingresso na organizacdo (Cunha e colegas, 2010). Tal situagéo é devida ao
facto das pessoas criarem expetativas e crengcas em consequéncia das suas
caracteristicas individuais, de padrées de educacéo incidentes sobre o que deve ser
a relacao contratual, do conhecimento de experiéncias colhidas por membros de
outras instituicdes, de informacdo divulgada em documentos internos ou na
comunicagéo social (Cunha e colegas, 2010).

Segundo Hera (2002) desde que é estudado, trés modelos de formacdo e
desenvolvimento do CP tém gerado maior consenso: o de Shore e Tetrick (1994), o
de Sparrow (1996) e o de Rousseau (1995). Abordar-se-4 - o0 modelo mental de
Rousseau (1995), por ser uma das autoras que mais se tem dedicado ao estudo do
conceito (Castanheira e Caetano, 1999).

Concludentemente, o CP é considerado um contrato mental, que permite ao seu
detentor interpretar a informacéo relacionada com as promessas, a aceitacdo dos
termos compreendidos nele e o estabelecimento e desenvolvimento da confiancga,
constituindo uma imagem interna da realidade exterior (Hera, 2002).

Na formacdo do constructo intervém dois tipos de fatores (Rousseau, 1995): os
fatores organizacionais ou externos (de que fazem parte as mensagens
organizacionais formuladas e transmitidas e as pistas sociais) e os fatores
individuais ou processo interno (que incluem as interpretacdes e predisposicdes
individuais) assim como trés conceitos fundamentais que ele integra: promessa,

mutualidade e violacdo (Castanheira e Caetano, 1999).

1.3.1- Fatores Organizacionais

As mensagens organizacionais estao expressas em acontecimentos organizacionais
gue envolvem a elaboracdo de promessas (Castanheira e Caetano, 1999) e estéo
representadas no quadro 3. Tais promessas sdo emanadas nos eventos em gque séo

feitos planos para o futuro, e o0s mesmos ocorrem durante acgdes relacionadas com
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pessoal (recrutamento, socializagdo, promocdes e atividades de desenvolvimento) e
em mudancas estruturais (anuncios de reestruturacées e permutas estratégicas)
(Rousseau, 1995).

De acordo com a mesma autora 0s mencionados acontecimentos incluem:

- comunicacOes abertas, consideravelmente poderosas e efetivas (Hera,
2002), pelo facto de possuirem condi¢des para influir no significado que as pessoas
imputam as a¢fes da organizacao e as suas intencdes expressas.

- observacgéo da forma como os outros sao tratados, uma vez as pessoas 0
percebem como sendo o modo como futuramente serdo tratados. Esta atividade
permite obter mensagens de dois tipos: proactivas, quando a organiza¢ao da inicio a
uma acao que os empregados afrontam (despedimentos ou promocgdes); passivas,
guando as acdes da organizacdo sao monitorizadas pelos empregados de forma
individual e eles necessitam de informacdo complementar sobre o seu estatuto e
papel (Hera, 2002).

- expressOes da politica organizacional, que através de documentacdo e
legislacdo interna transmitem os sistemas de compensacdo e as préaticas de
promocdes.

- construcdes sociais sobre a historia e reputacdo da organizacdo. Trata-se
de uma série de mecanismos relacionados com os processos de memoria coletiva,
através dos quais se criam mitos que orientam a percec¢do, ndo s6 do passado como
do presente e do futuro da organizacéo (Hera, 2002).

As pistas sociais sdo informacfes adquiridas através dos colegas de trabalho. Elas
influenciam o processo de recrutamento: fornecendo mensagens para a formacéo do
contrato, convencionando a pressao social que estabelece a forma como o grupo
entende os seus termos e moldando o modo como as pessoas interpretardo as

acOes da organizacao (Rousseau, 1995; Castanheira e Caetano, 1999).

1.3.2 — Fatores Individuais: O Processo Interno

A formacéo do CP, iniciada no individuo com a recec¢éo dos fatores organizacionais,
completa-se com o processo interno. Nesta etapa, intervém a codificacdo das
mensagens recebidas, as predisposi¢cdes individuais e a descodificagdo das
referidas mensagens. O modo como a pessoa perceciona e interpreta estas

mensagens ira influenciar o CP mais do que as proprias (Rousseau, 1995).
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Segundo Rousseau (1995) a codificacdo € percebida como o processo usado pelas
pessoas para interpretar as agdes organizacionais como promessas. Este processo
de codificagdo permite esclarecer duas questbes: o que leva os empregados a
perceber as agdes organizacionais como promessas; como pode a organizagao
revelar as suas acdes de forma que os empregados entendam o que é pretendido
ou prometido.

N&o se pense, contudo, que este processo interno nao sofre qualquer influéncia
externa. De facto, para que os individuos atribuam credibilidade as propostas ou
promessas do empregador, € necessario que eles reconhecam o poder e autoridade
do empregador para estabelecer compromissos, a existéncia de um contexto em
gue a promessa feita se avalie como adequada e que o comportamento do
empregador se coadune com o prometido (Rousseau, 1995; Hera, 2002).

O segundo fator interveniente no processo interno, sdo as predisposicdes ou
caracteristicas individuais que afetam a forma como a informacao codificada é
usada, assumindo assim um papel decisivo nesta fase. Nele se incluem os
preconceitos e as motivacdes pessoais de carreira (Rousseau, 1995).

Os preconceitos tendem, reiteradamente, a provocar uma sobrevaloriza¢ao pessoal
errénea, levando a pessoa a adaptar a sua visdo da realidade da forma mais
conveniente. Facto que enfatiza a tendéncia para o individuo considerar que cumpriu
a sua parte do contrato (mesmo que tal ndo aconteca) e para querer repetir 0s
compromissos em que foi melhor sucedido ou se sente mais capacitado (Rousseau,
1995). As motivacdes refletem o que cada um pretende do seu emprego, afetando
por isso a sua interpretacdo das proprias obrigacbes e servindo como filtro da
informacéo recebida. O que a pessoa planeia e espera conseguir da sua carreira
afeta assim a percecao pessoal do CP (Rousseau, 1995).

O dultimo fator do processo interno é a descodificacdo que € definida como a
apreciacdo feita pelas pessoas em relacdo aos padrbées de comportamento que
devem ser seguidos, tanto por eles como pela organizacdo, para que se cumpram
as promessas feitas (Rousseau, 1995). Considera-se que todo o tipo de contrato
pode ser visto como uma forma de auto-controlo ao vincular as partes a manter e
cumprir 0S seus compromissos, pelo que tanto o empregado como o empregador,
devem pautar o seu comportamento na conformidade com o estabelecido (Hera,
2002).
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Abreviando, o modelo proposto por Rousseau (1995) considera que o CP é baseado
na informacdo de que os individuos dispdem e que € proveniente da organizacao,
dos seus grupos de trabalho, dos seus parceiros e das suas proprias motivacoes.
Este Modelo considera também que o contrato € influenciado por fatores
organizacionais e individuais, e particularmente pela forma como a pessoa 0s
perceciona e interpreta, de tal modo que cada CP se torna potencialmente Unico
(Rousseau, 1995; Hera, 2002).

Quadro 3 - A Formagao do Contrato Psicolégico

Caracteristicas cognitivas,
predisposigdes e atitudes I

Informacgdes do
contexto social

Mensagens | 1
formuladas e —»| Codificagdo _
transmitidas

Contrato
psicologico

1 |

Criagao do contrato psicologico de um individuo.

} }

Descodificagdo | —»

- - - Factores Organizacionais

Processos Individuais

Consequéncias
relacionadas com o
comportamento

Consequéncias
atitudinais e
emocionais

Fonte: Rousseau (1995)

Resumindo, a formagéo do CP (quadro 3) inicia-se, no individuo, pela percecao de
fatores organizacionais e completa-se com 0 processo interno, que determina a
codificacdo das mensagens recebidas, as predisposi¢cdes individuais e a
descodificacdo dessas mensagens. O modo como sSao as mensagens
percecionadas e interpretadas influenciardo o CP mais do que as préprias (Rosseau,
1995). A codificacdo € percebida como o processo usado para interpretar as acoes
organizacionais como promessas. Este processo de codificagdo permite clarificar o
gue leva o individuo a perceber determinadas acdes organizacionais como
promessas e, por outro lado, como pode a organizacdo revelar as suas acfes sem
gue os funcionarios as entendam como promessas. Contudo, esse processo interno
de codificacdo é influenciado por fatores externos, uma vez que os individuos
atribuem credibilidade as propostas ou promessas do empregador, reconhecendo-

Ihes autoridade para as estabelecer compromisso (Hera, 2002).
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Os processos internos sao determinados pelas predisposicdes individuais que
afetam a forma como a mensagem codificada é usada, incluindo a motivacao
pessoal de carreira e os preconceitos (Rosseau, 1995). Os preconceitos tendem a
provocar a sobrevalorizagcéo pessoal, adaptando a visao da realidade da forma mais
conveniente, considerando, o individuo, ter cumprido a sua parte, tendendo a repetir
0S compromissos em que considera ter sido melhor sucedido ou se sente mais
capacitado. A motivacao reflete o que cada um pretende da sua funcao, afetando a
auto interpretacdo das obrigacdes individuais, como um filtro de informacéao
recebida, ou seja, o que o individuo planeia conseguir na sua carreira profissional
determina a sua percecao do CP (Rosseau, 1995).

Os contratos psicoldgicos podem assumir muitas formas de acordo com a funcgéo, a
estratégia de recursos humanos da empresa e as motivacbes do trabalhador
(Rosseau, 2004).

Aquilo que a organizacéo espera dos trabalhadores e o que oferece em troca esta
latente nas relacBes que se estabelecem entre colegas de trabalhos, gestores de
recursos humanos, e nas préticas de recursos humanos como formacéao, avaliacéo
de desempenho, recrutamento e selecdo (Rousseau e Greller, 1994).

De acordo com Rosseau (1995), qualquer pessoa que veicule uma determinada
forma de compromisso futuro com outra € um potencial contractmaker. As
organizagdes sao parte constituinte dos contratos, como dirigentes que manifestam,
de forma direta, 0os seus proprios termos ou fazem-se representar por agentes (no
caso de recrutadores em nome da organizacao).

A maioria dos contractmakers atua como agente da propria organizacdo e comunica
as expectativas e exigéncias das mesmas. Estes contractmakers podem exercer
influéncia sobre os trabalhadores, através da interacdo, da observacdo de
acontecimentos da organizacdo e através de sinais estruturais (Rosseau, 1995).
Estes sinais estruturais manifestam-se, como referimos anteriormente, a partir das
praticas de recursos humanos e é através delas que sao enviadas mensagens que
moldam os termos dos contratos psicolégicos ( Rousseau e Greller, 1994). Essas
mensagens podem, contudo, ser lidas de forma idiossincratica, uma vez que dois
trabalhadores podem fazer leituras distintas de uma mesma pratica. (Guzzo e
Noonan, 1994).
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1.4 - Percecédo do Cumprimento do Contrato Psicoldgico

Ha, entre os investigadores, um forte consenso relativamente ao entendimento de
incumprimento do CP (Parzefall, 2007). A teoria da troca social aborda, sob uma
perspetiva generalista, de que forma os trabalhadores séo suscetiveis de responder
guando entendem que 0s seus contratos ndao foram cumpridos (Turnley, Bolino,
Lester e Bloodgoog, 2003). A rutura do CP acontece quando os trabalhadores
identificam discrepéancias entre o que foi prometido e o que foi efetivamente recebido
(Morrison e Robinson, 1997). Do ponto de vista do trabalhador, a rutura do CP é
equivalente a um desequilibrio na relacdo de troca. Dessa forma, entende
restabelecer o equilibrio da relacdo reduzindo os seus contributos e adotando
atitudes menos favordveis a organizacdo, como a reducdo da implicacdo
organizacional (Lester, Turnley, Bloodgoog e Bolino, 2002). Contudo, o trabalhador
constata o cumprimento do dito contrato, empenha-se em atitudes favoraveis a
organizacao, de forma a sentir um equilibrio na relacéo de troca entre os beneficios
gue recebe relativamente aos contributos dados.

Os estudos existentes em torno da percecao de rutura de CP referem que existe
uma relacdo negativa entre esta variavel e as atitudes dos trabalhadores, tais como
a confianca, a satisfacdo no trabalho (Robinson e Rousseau,1994), a intencdo de
sair da organizacdo (Robinson,1996), a implicacdo organizacional (Lester, Turnley,
Bloodgood e Bolino, 2002). Também reflete alguns comportamentos, como o nivel
de desempenho na funcdo (Robinson, 1996), os comportamentos de cidadania
organizacional (Turnley e Feldman, 1999) e o absentismo (Deery, Walsh e
lverson,2006).

O estudo da percecdo de cumprimento de CP é fundamental por ser uma variavel
mediadora da relacdo entre as préaticas de recursos humanos e a implicagéo afetiva
dos individuos (Aggarwall e Bhargava,2009).

Denise Rosseau (1995) concetualiza trés formas de incumprimento:
negligéncia/descuido, rutura e quebra de contrato. Designa por incumprimento por
negligéncia situacbes em que hé interpretacbes dispares, de uma das partes, que
provoca dissonancia entre o interesse e a percecdo da outra. A rutura, acontece
guando determinadas circunstancias impossibilitam o cumprimento de uma, ou
ambas as partes. Finalmente a quebra, quando uma das partes, apesar de capaz de

cumprir a sua parte do contrato, se recusa a fazé-lo.
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Acrescenta a mesma autora que a existéncia de incumprimento contratual pode ter
por base trés comportamentos, como o oportunismo, quando, de forma voluntaria,
uma parte adota comportamentos que prejudicam a outra, ou, de forma negligente,
uma parte ndo cumpre com as suas obrigacées por passividade. Ainda, quando
numa relacdo contratual, ha falhas em cooperar, que ocorrem, sobretudo, em
relacbes contratuais longas e que tornam a saida da organizacdo custosa, esta
acaba por acontecer ja que as quebras de boa-fé pdem em perigo a capacidade
manutencado do proprio relacionamento (Rosseau, 1995).

O incumprimento do CP pode estar associado, tanto aos contratantes, como ao
préprio sistema (Castanheira e Caetano, 1999). Relativamente aos funcionarios,
uma das formas de violagdo mais frequentes ocorre com a mudancga de superiores
que provoca alteracdo de acordos existentes, tal como determinadas préaticas de
gestdo de recursos humanos que levam a tomada de atitudes que podem ser

entendidas como violacdes (Rosseau, 1995)

1.4.1 — Quebra e Violacdo do Contrato Psicoldgico

Morrison e Robinson (1997) criaram um dos modelos mais proveitosos para
compreender o processo através do qual a violacdo do CP ocorre. Referem os
autores a existéncia de um processo de comparacdo em que o trabalhador
considera os seus proprios contributos e verifica se houve reciprocidade por parte da
organizacdo. Este processo de comparacdo €, segundo 0s autores, subjetivo e
imperfeito, sendo influenciado por um enviesamento cognitivo, pelas caracteristicas
pessoais e pela natureza da relagcéo. A distingcdo entre quebra e violagdo do CP foi
apontada pelas autoras (1997), quando caracterizaram o primeiro termo como a
simples percecdo de que uma promessa ndo foi cumprida pela organizacéo,
enquanto a violacao é coligada a uma forte resposta emocional.

Schalk, Jong, Rigotti, Mohr, Peir6 e Caballer (2010), referem que a quebra do CP &,
fundamentalmente, a consciéncia das obrigacbes baseadas em promessas nao
atendidas, sendo ainda referida por Conway e Briner (2002) como uma ocorréncia
diaria comum em todas as organizacoes.

A quebra refere-se a percecdo de que a organizacao falhou em reconhecer as suas
obrigacdes decorrentes do contrato psicolégico em termos proporcionais as

contribui¢des do trabalhador (Morrison e Robinson, 1997:230). Um dos seus maiores
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contributos diz respeito a original distincdo entre quebra e violacdo, jA que um
funcionario podera ter percecdo de uma promessa quebrada pela organizacdo sem
que tenha experiéncia associada a violacdo do CP, pois essa implica uma forte
resposta emocional. Assim, propdem um modelo em que existe previamente uma
avaliacdo cognitiva (que denominam de percecdo de quebra), seguida de um
processo de interpretacdo do significado que o trabalhador d&a a quebra, originando
sentimentos de violagdo, podendo um trabalhador sentir intensa raiva e até ultraje
em resposta a percecdo de quebra mas ser capaz de articular as avaliacdes
cognitivas que levaram a essas emocdes (Morrison e Robinson, 1997:242). Os
fatores indicados por Morrison e Robinson (1997) sé@o subjetivos, baseados em
julgamentos do trabalhador.

S&o variados os fatores indicados pelas autoras como influenciadores da percecao
de violagdo e da respetiva intensidade: a dimenséo percebida da quebra do contrato;
o esfor¢co que foi colocado na obtencdo de um fim desejado; a comparacdo das
contribuicbes de cada parte; as implicacbes e impacto do evento na vida do
trabalhador; as razfes atribuidas pelo individuo para a ocorréncia de uma quebra,
(se considerar que a organizacdo o fez de forma propositada sentira mais
intensamente emoc¢des negativas); a confianca do trabalhador na organizacéo; as
justificacbes usadas pela organizacdo para tentar minimizar a culpa; a opinido
relativa a forma como o individuo considera que foi tratado de forma (in)justa, com
honestidade e respeito; o contexto social.

A violacdo é uma combinacdo de emocdes de desapontamento, raiva, frustracédo e
sofrimento, inerentes a percecdo de ndo se receber algo que era esperado e
desejado (Morrison e Robinson, 1997). E a experiéncia emocional que pode consistir
em sentimentos de traicdo e profundo sofrimento psicolégico, raiva, ressentimento,
indignacédo, sentimento de injustica e até de ultraje que resultam da percecéo de ter
sido traido ou maltratado (Rousseau, 1989).

Segundo Morrison e Robinson (1997, p.230), a violacdo do CP é um estado
emocional e afetivo que pode surgir a partir da crenca de que a organiza¢cao nao
conseguiu manter adequadamente o contrato psicolégico, envolvendo a dececéo,
frustracdo, tensdo ou angustia e revolta decorrentes da observacdo de que a
organizacdo nao conseguiu retribuir, dai advindo percecdes de traicao.

Em sintese, Morrison e Robinson (1997, p.242) determinam a diferenca entre quebra
e violacdo da seguinte forma: a quebra refere-se a cognicéo (do individuo) de que a
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organizacdo incumpriu uma ou mais obrigagdes inerentes ao contrato psicoldgico de
modo ajustado aquilo com que ele préprio contribuiu com a organizacao; a violacao
concerne a experiéncia afetiva e emocional de desapontamento, frustracdo, ira e
ressentimento, que podem provir da interpretacdo que o individuo faz da quebra do
contrato e circunstancias que o acompanham.

Gibney e Scott (2011) relatam que a teoria do CP sugere que as promessas hao
escritas que os funcionarios percebem sobre as organizacdes de que fazem parte,
as quais referenciaram acerca de formag&do, promocdes (e outros fatores né&o
explicitamente reconhecidos nos contratos formais), sdo criticas para o0
desenvolvimento de trocas favoraveis no relacionamento. Tais promessas S&o
normalmente feitas durante o processo de recrutamento, socializacdo e interacao
com outros colegas, sdo intrinsecamente subjetivas, podendo ser dificil para as
organizaces, o entendimento e cumprimento adequado na 6tica dos funcionarios.

A violacdo do CP é um termo utilizado para descrever uma situacdo em que 0
funcionario acredita que a organizacdo a que pertence, quebrou o contrato, ndo

cumprindo com as promessas que deveria.

1.4.2 — Respostas ao Incumprimento do Contrato Psicoldgico

O incumprimento do CP pode ter vérias respostas (Castanheira e Caetano,1999),
mas, geralmente origina sentimentos de revolta, corréi a confianga na relacdo
(Robinson e Rosseau, 1994) e provoca alheamento relativamente ao
comportamento organizacional (Robinson e Morrison, 1995).

Farrel (1983), nos seus estudos, referiu quatro tipos de resposta ao incumprimento
do CP: saida, negligéncia/destruicdo, voz e siléncio. A determinacdo dessas
respostas conjuga-se com as predisposicOes pessoais, 0s fatores situacionais, 0s
ensinamentos sociais e a prépria cultura organizacional. Os fatores situacionais
podem levar a adocao de determinados comportamentos em detrimento de outros,
enquanto, 0s ensinamentos sociais influenciam, através de modelos
comportamentais existentes, determinadas respostas.

Farrell (1983) propds um modelo denominado EVLN - Exit, Voice, Loyalt and
Neglect. Neste modelo, voz e lealdade s&o considerados como construtivos no
desenvolvimento organizacional. Sao comportamento que por exemplo, as
hierarquias podem usar para tentar estabelecer e manter relagées de trabalho

satisfatérias. Ja a saida e a negligéncia sdo consideradas respostas
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comportamentais destrutivas. Na aplicacdo deste modelo verificou-se que o0s
trabalhadores respondem a violagcédo de contratos psicolégicos da seguinte forma:
- Aumento da saida (deixando a organizagdo no seu conjunto),
- Aumento de interlocucdo (tomando a iniciativa com 0s superiores hierarquicos
para melhorar as condi¢des)
- Diminuicdo da lealdade (diminuindo o numero de trabalho extra ou de
empenhamento organizacional)
- Negligéncia (uso de esfor¢co circunspecto, absentismo, atraso e menos

atencdo para a qualidade).

Numa organizacdo profundamente burocratizada, que reprima a comunicagao e 0s
comportamentos desviantes, € altamente provavel que a resposta seja uma voz
fraca, o descuido e a deslealdade. Numa organizacdo aberta havera maior
probabilidade de se promover o didlogo na tentativa de reparar o contrato através da
comunicacdo com os superiores (Rosseau, 1995).

E considerada saida, quer por parte da organizacdo como das pessoas que a
integram, a cessacdo voluntaria da relacdo contratual. A maioria das pessoas que
opta pela saida, sente incumprimento, evidenciando quase sempre uma resposta
emocional, levando a considerar, esta, a mais drastica das respostas (Hera, 2002).
No entanto, grande parte das pessoas que mantém a relagdo contratual, confessam
sentir o incumprimento. Menores sdo 0s casos em que se verificou a saida de uma
organizacdo apesar de nao terem sentido o incumprimento (Robinson e Rosseau,
1994).

Segundo varios estudos, esta é a resposta mais provavel mas, quando o individuo
sente a violagdo do CP pode, da mesma forma, ocorrer uma resposta negligente,
causando a deterioracdo da relacdo. Esta negligéncia/ destruicdo da relacdo é a
resposta mais complexa, podendo, como a sua prOpria designacdo suscita,
desencadear uma atitude de negligéncia passiva ou destruicdo, podendo até, ser
associada a violéncia no trabalho ou a atos de vandalismo e agressfes entre
parceiros de trabalho (Hera, 2002). Esta resposta tem maior probabilidade de
acontecer, perante a existéncia de uma tradicdo de conflito, desconfianca e violacao,
guando ndo ha a promocéo de canais de comunicagcdo por voz, ou perante outros,

gue demonstram a mesma atitude de negligéncia e destruicdo (Rosseau, 1995).
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O conceito de voz pode ser entendido como a expressdo para designar as acdes
desenvolvidas pelas vitimas, na tentativa de remediar o incumprimento, (Hera, 2002)
ou quaisquer medidas que visem minimizar a incomodidade perante uma situacao
(Rousseau, 1995). Na maioria dos casos, uma insatisfacdo € associada a uma
guebra do relacionamento. Esta resposta € um esfor¢co construtivo muitas vezes
manifestado, através de acdes desenvolvidas por organizacbes sindicais (Hera,
2002).

O surgimento desta resposta tende a dever-se a existéncia de uma relacdo positiva
e baseada na confianca, quando se considera que a acao podera influenciar a outra
parte, na existéncia de canais para o efeito ou quando se entende que a outra parte
tem a resposta pretendida.

Uma outra resposta favoravel a manutencéo da relagdo € o siléncio, podendo ser
caracterizada como uma nao resposta. O siléncio pode ser interpretado como
lealdade ou vontade para suportar e aceitar as situacdes desfavoraveis. Neste caso,
a resposta favorece a relacdo, perpetuando-a, pela possivel auséncia de alternativas
plausiveis ou pela inexisténcia de canais que impossibilitem a existéncia da voz.
Este tipo de resposta, tendencialmente, promove 0 pessimismo, uma vez que a
vitima sente que ndo tem alternativa, ou, por outro lado, a lealdade, considerando o
sujeito, numa visdo otimista, que as condicbes possam vir a melhorar (Rusbult,
Farrel, Rogers e Mainous apud Rousseau 1995).

Segundo Suazo (2011) as investigacbes indicam que a quebra do contrato
transporta resultados negativos para o ambiente de trabalho, incluindo o baixo
empenhamento organizacional, baixa satisfacdo no trabalho e menor confianca na
organizagao.

Anderson e Schalk (1998) afirmam que o CP é formado na base da justica e a sua
percecdo de violacdo resulta em sentimentos de traicdo, desencadeando fortes
reacdes emocionais. Pode também aumentar o turnover e provocar com que 0S
membros demonstrem menos comportamentos de cidadania organizacional. Estes
autores referem ainda, que os contratos, apés serem violados, tornam-se mais
transacionais, pois os funcionarios vao dar maior atencdo a aspetos econémicos e
financeiros. A acrescentar a estes comportamentos pode ainda acontecer, por parte
do funcionario, um desinvestimento na organizacdo ou mesmo a saida do emprego.
Gibney e Scott (2011) verificaram que os trabalhadores desenvolvem percecdes

globais sobre o grau em que a organizagao valoriza as suas contribuicées e o quao
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se importa com 0 seu bem-estar. Neste sentido, a experiéncia de violacdo do
contrato afeta negativamente a identificacdo dos trabalhadores com a organizacéo
por conta das espectativas de que esta nao deu valor as suas contribuigcdes, ou ndo
se importa com o bem-estar dos funcionarios. Trata-se como da teoria da
reciprocidade, quando os funcionarios percebem esses dois fatores como positivos,
eles também se sentem “obrigados” a preocuparem-se com a organizacdo e a
retribuir atitudes e comportamentos vantajosos e benéficos para a contribuicdo dos
objetivos estratégicos e operacionais da organizagao.

Ainda segundo os mesmos autores, os funcionarios que nao se identificam com os
valores organizacionais ou com a identidade organizacional tendem a revelar um
empenhamento superficial e instrumental, ndo valorizando a organizacgéo, garantindo
a seu vinculo apenas por recompensas materiais e sociais. Desta forma, a
identificagdo com a organizacdo esta positivamente associada a um melhor
desempenho, a comportamentos positivos, comportamentos extra e a intencao de

“fazer parte” e permanecer.

1.5 - O Novo Contrato Psicolégico

Stone (2004) distingue os sistemas de producdo tipicos de trés eras: a era artesanal
(trabalhadores artesanais; mercados; relacbes de mestre-aprendiz), a producao
industrial (os empregados buscavam relacbes de longo prazo, seguranca nho
emprego) e a era digital (mercados globais altamente competitivos; papel centrada
do capital conhecimento e da informéatica).

A autora considera que no “anterior CP”, as promessas implicitas de estabilidade, de
subida de salarios e de tratamento justo davam aos trabalhadores tranquilidade e
possibilitavam a cooperacdo, lealdade e empenho, associadas a praticas de
recursos humanos que reforcavam tais promessas. Tal realidade é denominada de
mercado interno de emprego, sendo caracterizada pelas tais promessas implicitas
de seguranca no emprego e reconhecimento de que as praticas prevalecentes,
politicas e garantias de tratamento justo numa determinada empresa fazem parte da
troca reciproca da relacao laboral. Os trabalhadores nao teriam medo de perder o
emprego por partilhar o conhecimento com 0s mais novos pois havia o entendimento
de que os funcionarios mais antigos na empresa seriam valorizados. O sistema
considerava o fator humano mais associado a psicologia do qua a engenharia, em

oposicao a gestao cientifica de Frederick Taylor (Stone, 2004).
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Segundo a autora, 0os tempos sao de transicdo e as antigas estruturas nao
funcionam, existindo setores da economia ainda baseados na era industrial, como o
sector publico, e outros que estdo a mudar em direcdo a formas de producéo da era
digital, como um novo modelo de organizac¢éo do trabalho.

Na era digital pode prometer-se ganhos mais elevados mas associados a um custo
de instabilidade no emprego, levando a perda do emprego durante a vida
profissional.

A recente crise econdémica e financeira reforca a ideia de que ja ndo existem
relacdes a longo prazo. Os trabalhadores tém de esperar frequentes mudancas no
emprego, encorajando, as préprias organizacdes, aos trabalhadores gerirem a sua
propria carreira. Existe, assim, uma alteracdo da natureza da relacéo laboral, com
énfase na flexibilidade e versatilidade, contrariamente a estabilidade e longevidade.
O paradoxo fundamental de Stone (2004) é o de que as empresas necessitam de
motivar 0s seus trabalhadores para que estes apresentem comportamentos de
cidadania organizacional, empenho, qualidade, produtividade, eficiéncia e melhoria
continuas. H4 um novo CP baseado na mudanca das percecbes subjetivas e
expectativas dos trabalhadores e empregadores, sendo o0 objetivo da gestdo de
recursos humanos atual, encorajar comportamentos de cidadania organizacional,
sem prometer seguranca no emprego, buscando uma atitude mais empresarial e
empreendedora por parte dos trabalhadores, como investidores e proprietarios de
um capital humano.

Este conceito de trabalhadores como investidores acentua um vinculo entre o
individuo e a organizacéao, ligando-os na vontade e capacidade de proporcionar lucro
ao outro, supondo um proveito matuo sem que nenhuma das partes prospere as
custas da outra (Davenport, 2007: 24)

A seguranca no trabalho deu lugar a seguranca na empregabilidade. O individuo tem
de manter-se atualizado a todos os niveis e apostar em si proprio, na formacao e
desenvolvimento das suas competéncias de forma a salvaguardar o seu valor para a
organizacdo (Ramos, 2001:102)

Guest (1998) refere-se ao CP como sendo o0 conceito que capta o espirito dos
tempos (Guest, 1998: 649) ja que parece acomodar mais facilmente a natureza cada
vez mais idiossincratica e variada das relacbes de emprego e destaca trés razoes
pelas quais o CP se tornou um constructo viavel para capturar as mudancas nas

relacbes de emprego: este reflete o processo de individualizagdo das relagdes de
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emprego que tém vindo a ocorrer, em que a filosofia de mercado vé o individuo
como um agente independente, que oferece conhecimentos e habilidades atravées de
uma série de transacfes de mercado; focaliza a atencéo sobre a distribuicdo relativa
do poder e os custos de desigualdade do mesmo na relagdo de emprego e tem o
potencial de centrar as investigacdes numa série de conceitos organizacionais
importantes, tais como a confianca, a equidade e as trocas soécias, para além de ter
um valor explicativo adicional para a predicdo de uma série de consequentes como a
satisfacdo no trabalho, a implicagdo organizacional, o sentimento de seguranca, a
motivacdo, a cidadania organizacional, o absentismo e a intencdo de sais da
organizacao.

Tem sido referida na literatura a importancia do estudo do cumprimento do CP, dada
a necessidade de uma visdo mais positiva das relagdes humanas (Guest, 1998).
Vérios estudos tém apontado a existéncia de uma relacdo entre a nocdo de
cumprimento do CP e as consequéncias positivas para a organizacdo, considerando
Cunha e Leiria (2006) que os colaboradores ficam mais motivados e empenhados no
seu trabalho.

Aggarwal e Bhargava (2009) apresentam um estudo conceptual que estabelece
relacbes entre as praticas de recursos humanos, o CP e as atitudes e
comportamentos dos trabalhadores, sugerindo o CP como uma possivel variavel

mediadora.
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2 — EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL (EO)

Nas ultimas décadas tem vindo a desenvolver-se uma dindmica organizacional que
fez salientar o papel fundamental dos recursos humanos na construcdo da
competitividade e da qualidade pretendida pelas organizacdes como garantia do seu
desenvolvimento face ao atual contexto socioeconémico.

O conceito de empenhamento e, fundamentalmente, o EO tem sido tema central
para muitos investigadores das mais diversas areas cientificas, ocupando um lugar
privilegiado para os investigadores que se dedicam ao estudo das atitudes e
comportamentos em contexto organizacional (Meyer e Allen, 1984; Meyer, Allen e
Smith,1993; Benkhoff, 1997; Meyer e Allen,1997; Cohen, 2003; Swailes, 2000).
Alids, tornou-se um imperativo ndo sé cientifico, como também um objeto de
extrema importancia na sobrevivéncia das proprias organizacdes e da propria gestao
de mercado em que estas se movem.

Este foco de interesse estd, essencialmente, associado ao facto de se correlacionar
0 empenhamento com variaveis organizacionais tais como o absentismo, o turnover,
a pontualidade e os comportamentos de cidadania organizacional (Chen e
Francesco, 2000), acrescentando que individuos empenhados na organizacao
tendem a adotar menos comportamentos de retirada organizacional, da mesma
forma que, maiores niveis de empenhamento demonstram maior envolvimento em
comportamentos de cidadania organizacional.

Becker (1960) tornou-se numa referéncia classica, relativamente ao estudo do
empenhamento, ja que o autor vé no empenhamento uma explicagdo implicita para
0S mecanismos que considera estarem na origem de comportamentos humanos
consistentes e estaveis, de acordo com 0s seus propoésitos individuais, definindo
esse investimento individual como side-bet. Este termo é usado para designar o
investimento - tempo, esforco, dinheiro - que o individuo faz na organizacao por
percecionar como algo valioso que pode perder no caso de abandonar a
organizacdo (Meyer e Allen,1984).

Assim, o EO é definido como uma ligacao psicologica que se estabelece entre o
trabalhador e a organizacao (Allen e Meyer, 1996).

Segundo a perspetiva de Allen e Meyer (1996), o vinculo psicoldgico que se
estabelece entre o trabalhador e a sua organizagdo pode incidir sob diferentes
dimensbes: o empenhamento afetivo, que se refere a identificacdo e envolvimento

emocional com a organizagao, levando o individuo a permanecer na organizacao

-37-



CONTRATO PSICOLOGICO E EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL — O CASO DA POLICIA DE SEGURANGA PUBLICA (PSP)

porque quer; o empenhamento de continuidade (ou instrumental), que se refere ao
empenhamento assumido, baseado no reconhecimento por parte do individuo em
reconhecer 0s custos que implicam o abandono da organizacdo, acabando por
permanecer por entender que tem fazé-lo;, o empenhamento normativo, que se
refere ao sentimento de obrigacdo para com a organizacdo, permanecendo estes
individuos na organizacéo por entender que devem fazé-lo.

O empenhamento afetivo € a componente do EO que tem sido mais estudada e a
que mais tem contribuido para resultados organizacionais desejaveis (Cohen, 2007,
Blau, 2001; Rodrigues, 2009; Silva,2009; Solinger, Olffen e Roe, 2008; Cunha e
colegas, 2007) correlacionado com o desempenho, o absentismo, e o0s
comportamentos de cidadania organizacional (Allen e Meyer,1996).

O modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991) tem sido a principal
abordagem que inclui as dimensdes afetiva, de continuidade ou instrumental e
normativa como componentes do EO (Cohen, 2007).

Alguns investigadores referem que a dimensdo que melhor caracteriza o EO é a
afetiva, por se tratar de um vinculo ativo relacionado a inten¢des favoraveis para a
organizagdo, como intencdes de empenho extra, permanéncia e sacrificio. Essa
linha de argumentacdo sugere que as outras bases do constructo podem ndo medir
o mesmo fendmeno (empenhamento), referindo-se, assim, a vinculos distintos que
se estabelecem entre o funcionario e a organizacao (Blau, 2001; Rodrigues, 2009;
Silva,2009; Solinger, Olffen e Roe, 2008).

Randall (1987) defende que uma organizacdo onde o empenhamento é elevado néo
ha somente aspetos positivos, jA que, pode conduzir a perda de capacidade de
inovar e de se adaptar a mudanca.

Do ponto de vista do individuo, habitualmente verifica-se que as organizacdes
tendem a atribuir maiores recompensas aos colaboradores mais empenhados,
levando a que estes se sintam mais satisfeitos e motivados para trabalhar naquela
organizagdo em particular. No entanto, um individuo empenhado pode igualmente,
apresentar aspetos menos positivos por investir a maior parte do seu tempo na
atividade profissional, ndo tendo disponibilidade de investimento noutros papéis. A
par do desafio da gestdo e canalizacdo de energias do individuo face aos seus
diferentes papéis de vida, podera fazer com que este sinta ainda menor necessidade

de desenvolver competéncias que permita a sua adaptacdo ao mercado de trabalho,
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no caso de a organizacdo mudar, deixar de existir, por estar demasiado vinculado
aguela realidade organizacional especifica (Meyer e Allen, 1984).

Do ponto de vista social, quantos mais individuos empenhados nas respetivas
organizagbes, maior a probabilidade de aumentar a sua produtividade,
competitividade, crescimento econdémico e, numa perspetiva abrangente, a

sociedade em questdo (Mowday e colaboradores, 1982)

2.1 — Definicdo de Empenhamento: diferentes abordagens tedricas

Mowday Porter e Steers (1979) definram o EO como a crenga e aceitacdo de
objetivos e valores organizacionais, a vontade de exercer esforco no sentido de
alcancar objetivos da organizacdo e um forte desejo de permanecer como elemento
dessa mesma entidade. Esta definicdo envolve um conceito de identificacédo
organizacional que defende a partilha de valores entre o individuo e a organizagéo
(Tavares, 2001). No entanto, a identificacdo organizacional revela-se insuficiente na
compreensao do EO por se considerar um conceito mais abrangente.

O’ Reilley e Chtaman (1986) defendem a existéncia de trés formas distintas de
ligacdo psicolégica entre o individuo e a organizacao, designando de complacéncia a
adocdo, por parte dos individuos, de comportamentos que tém em vista a rececao
de recompensas ou, pelo contrario, o evitamento de puni¢des; a identificacdo, como
a aceitacao de influéncia, visando a satisfacdo de um desejo de afiliagcdo para com a
organizacdo; e a internalizacdo, como a adocdo de comportamentos e atitudes
devido ao ajustamento entre as suas hierarquias de valores e o0s valores
organizacionais.

Outra abordagem define, de forma simplificada, o empenhamento como um laco
psicolégico que caracteriza a ligacdo dos individuos as organizacdes e tem
implicacbes para a deciséo de nelas permanecerem (Allen e Meyer, 1996).

Segundo esta Ultima abordagem, as concetualizacdes de EO podem agrupar-se em
dois grandes tipos: modelos unidimensionais e modelos multidimensionais. (Cohen,
2007)

Pouco é o consenso relativamente ao constructo de EO. Os debates e investigacdes
existentes na literatura confluem em aspetos como: definicdo e medicéo;
multidimensionalidade; possibilidade de diferentes alvos ou focalizagdes na propria
organizagdo; antecedentes e consequéncias, assim como outras variaveis

organizacionais (Tavares, 2001).
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Relativamente ao enquadramento tedrico foram identificadas duas grandes
abordagens: o empenhamento conceptualizado como uma atitude (Allen e Meyer,
1990; Mowday e colaboradores, 1979; O’ Reilly e Chatman,1986) e por outro lado
como um comportamento (Randall, Fedor e Longenecker, 1990; Meyer e Allen,
1997).

Mowday e colaboradores (1979) descreveram as duas abordagens de forma que o
empenhamento atitudinal seja o foco nos processos pelos quais as pessoas pensam
acerca da sua relagdo com as organizacdes e o empenhamento comportamental, a
forma como o individuo fica limitado a uma organizacdo e a sua capacidade para
lidar com esse problema.

Sendo o empenhamento na organizacdo abordado sob duas perspetivas tedricas
(Cohen e Lowenberg,1990): uma de carater atitudinal ou afetiva e outra
comportamental ou calculativa, Mayer e Shoorman (1992) defendem que a
perspetiva atitudinal define o empenhamento com fortes linhas de carater afetivo,
configurando uma ligacdo de natureza psicologica que une ou liga o individuo a
organizacao

Na perspetiva comportamental, o EO permite clarificar a sequéncia de
comportamentos, tanto pelos observadores externos como pelo préprio individuo,
como pertencente a uma organizacdo, envolvendo escolhas comportamentais e a
rejeicdo de acgOes, constituindo um componente fundamental deste conceito a
interpretacdo do comportamento, assim como as atitudes e cogni¢des do individuo
diretamente envolvidos na sequéncia comportamental (Hulin, 1990).

A nocdo de empenhamento comportamental tem por base a perspetiva da psicologia
social (Mottaz, 1988), e centra-se nos processos que levam ao desenvolvimento do
empenhamento e na forma como 0s comportamentos contribuem para a ligagao
entre o individuo e a organizagcdo. Este empenhamento € associado a teoria do side-
bets ou investimentos (Becker, 1960) pressupondo que s&o investimentos num
determinado curso de acdo e a nocdo dos custos associados ao abandono da
mesma.

Segundo esta abordagem, € a auto-observacdo dos comportamentos passados e
presentes, que influenciara as atitudes presentes e futuras do individuo, sendo esta
relacdo mediada pelo ambiente que determina a percecdo da informacao (Hulin,
1990).
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Salancik (1977) refere que o empenhamento comportamental pode ser favorecido
através de fatores como: o numero de comportamentos semelhantes desenvolvidos
pelo individuo; o grau de escolha sobre esses mesmos comportamentos; a
revogabilidade dos seus atos, como o0 seu grau de explicitude.

Segundo Randall e colaboradores (1990) o empenhamento € a expressdo dos
comportamentos e acoes, de tal forma que, alguns deles exprimem o nivel de
empenhamento dos colaboradores, tais como: a preocupacdo com a qualidade, o
sentido de sacrificio, a prontiddo em partilhar conhecimento e a forma como estéa no
local de trabalho.

De acordo com a concetualizacdo apresentada Swailes (2000) cria uma escala de
empenhamento, Behavior Commitment Scale- BCS, construida com base em trés
dimensdes: realizacdo, inovagéo e congruéncia entre 0s objetivos organizacionais e
os individuais. A escala definida visa essencialmente medir o empenhamento
tangivel e ndo as razfes para se desenvolver o empenhamento.

Portanto, em concordancia com a perspetiva comportamental, os individuos séo
vistos como empenhados com uma determinada acdo e ndo numa entidade, ou seja,
o individuo que apresenta empenhamento para se manter na organizacao pode
desenvolver uma visdo mais positiva dessa organizacdo, consistente com o seu
comportamento a fim de manter auto percecdes positivas. Esta corrente de
investigacdo consiste na percecdo das condicdes em que o individuo se torna
empenhado em determinada acgé&o (Salancik,1977).

O estudo do empenhamento atitudinal envolve a medida do envolvimento de outras
variaveis que eram tidas como antecedentes ou consequentes do empenhamento.
Este tipo de investigacdo passa, fundamentalmente, pela demonstracdo de uma
forte correlacdo entre o empenhamento e os resultados desejaveis, numa perspetiva
organizacional, tais como um baixo absentismo e turnover, e elevados niveis de
produtividade, assim como apurar que caracteristicas pessoais e situacionais
contribuem para o desenvolvimento de elevados niveis de empenhamento.

De acordo com a perspetiva atitudinal, o empenhamento é analisado em termos das
atitudes individuais e sentimentos que estes desenvolvem em relagdo a
organizagéo, tais como, 0s motivos que desencadeiam a criacdo ou manutencéo de
tais ligacOes, dando énfase a uma dimenséo instrumental do empenhamento.

Na opinido de Mowday, Porter e Streers (1982), a confusao concetual surge no facto

de o empenhamento ser usado na base descritiva de dois fendmenos: atitudes e
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comportamentos. Para estes autores, as inumeras definicbes podem ser
classificadas numa das categorias enunciadas.

Lounsbury e Hoopes (1986), embora reconhegcam a existéncia de uma vertente
comportamental, assumem uma perspetiva atitudinal, definindo o empenhamento na
organizacdo como uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da
organizacédo (identificacdo), a vontade de exercer um elevado nivel de esforco em
prol da organizacdo (envolvimento) e o desejo de permanecer como membro
integrante da mesma (lealdade). Ou seja, 0 empenhamento ndo se limita a uma
postura de lealdade, como pressupde um relacionamento ativo na promocdo da
organizacdo. O empenhamento atitudinal € visto como uma resposta afetiva
indicadora do nivel de identificacdo de um individuo, envolvimento e lealdade para
com os objetivos, filosofias e praticas da organizacao.

As definicdes atitudinais e comportamentais de empenhamento, embora distintas,
estdo profundamente relacionadas, sendo abordagens que estdo intrinsecamente
associadas (Mowday, Porter e Steers,1982) j4 que as atitudes de empenhamento
levam a comportamentos de empenhamento que por consequéncia revigoram e
reforgam atitudes.

Mowday (1998) defende a pertinéncia das duas abordagens relativamente a
influéncia reciproca de uma sobre a outra, sendo que, as atitudes influenciam os
comportamentos e vice-versa. Segundo o autor, ndo parece haver um ponto de
partida suficientemente claro na interacdo entre ambos, parecendo altamente
provavel que uma atitude empenhada leve a um comportamento empenhado que ira
reforcar a atitude, ocorrendo, desta forma, o ciclo do desenvolvimento do
Empenhamento.

Outros autores, defensores de uma definicho mais generalista, distinguiram o
conceito de atitude ou motivacdo, defendendo que o empenhamento influencia
diretamente o comportamento organizacional independentemente das atitudes ou
motivagdes e que, pode levar o individuo a persistir perante atitudes ou motivacdes
contraditérias (Brown,1996).

2.2 — Dimensdes do Empenhamento Organizacional
De acordo com a analise anterior alguns autores defendem que o EO é um construto

unidimensional (Becker, 1960; Mowday e colaboradores, 1979; Wiener, 1982) outros
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concetualizam o modelo como tridimensional (O’ Reilly e Chatman, 1986; Allen e
Meyer, 1990; Rego e colegas, 2004).

De facto, a critica aos modelos concebidos contribui para a perpetuacdo de diversas
opinides relativamente as dimensdes desta variavel.

Para compreender o empenhamento em contexto de trabalho, segundo Meyer e
Allen (1997), é absolutamente primordial fazer a distingdo entre a natureza e o foco
do empenhamento. Isto €, deve-se reconhecer que o empenhamento pode tomar
multiplas formas, podendo cada uma delas ser focadas sob mudltiplas entidades,
incluindo grupos de trabalho, o supervisor, a alta administracdo, a profissdo, o
sindicato. Acrescentam que a expressao multiplos empenhamentos se refere
coletivamente aos varios focos a que um individuo se possa tornar empenhado, ndo
guerendo especificamente designar distintos componentes de trabalho.

Rego e colegas (2005) referem que a maioria dos estudos se focaliza nas trés
componentes mais conhecidas: a orientacdo afetiva para com a organizacédo, o
sentido de obrigacdo moral de nela permanecer e o reconhecimento de custos
associados com a eventual saida da organizacgéo.

Assim, o modelo multidimensional de EO sobre o qual mais investigacoes se tém
debrucado é o modelo de Allen e Meyer (1996), a partir do qual, Rego (2002)
distingue trés abordagens: empenhamento afetivo, empenhamento instrumental e
empenhamento normativo. O primeiro designa a identificagdo, envolvimento ou
vinculo emocional com a organizagdo, permanecendo os trabalhadores com forte
empenhamento afetivo na organizacéo, por quererem de facto fazé-lo.

Esta componente afetiva € mais utilizada no ambito do estudo do EO, é a
componente afetiva, considerando-se que a mesma se refere ao grau com que o
individuo se identifica e sente a pertenca relativamente a organizacdo (Meyer e
Allen, 1997). A componente afetiva do empenhamento diz respeito a bagagem
emocional do individuo, a sua identificacdo com a organizacdo e a participacdo
efetiva na mesma. Um colaborador com forte empenhamento afetivo revela uma
ligagdo igualmente forte com a mesma, evidenciando uma maior motivacdo em
contribuir para e na organizacao.

Estes efeitos tornam-se evidentes quando o colaborador sente que a organizagao: o
trata de forma justa, respeitadora e apoiante, tem confianga na mesma e em quem a
lidera, obtém satisfacdo no trabalho, considera que os valores da organizacédo tém

uma base humanizada, sente congruéncia entre os proprios objetivos e aos da
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organizacdo e a organizacdo se assume como boa cidada através de
comportamentos socialmente responsaveis (Rego e colegas, 2005).

O empenhamento instrumental refere-se ao reconhecimento, por parte do
trabalhador, dos custos associados a sua eventual saida ou advém da falta de
alternativa de emprego, permanecendo este na organizagao, por entender que tem
necessidade de o fazer. Este tipo de empenhamento desenvolve-se em funcédo do
reconhecimento por parte do sujeito, daquilo que perderia ao deixar a organizagao
ou a disponibilidade de alternativas de emprego € limitada (Meyer, Allen e Smith,
1993).

Esta componente instrumental descreve a opc¢ao do individuo por uma conduta
conducente com o0s objetivos da organizacdo e com a decisdo de permanecer, ou
ndo, na mesma, de acordo com as avaliacdes que faz dos custos e beneficios
associados a permanéncia ou eventual saida. No fundo, trata-se da consciéncia que
o colaborador tem dos custos associados a saida de uma dada organizacéo (Ko e
colaboradores, 1997).

O empenhamento instrumental, por norma, desenvolve-se quando o individuo
reconhece que a saida da organizacdo implica a perda de investimentos nela feitos
e/ou quando ndo tem alternativas atrativas de emprego noutras organizacles.
Também acontece quando este se sente instrumentalmente ligado a organizacao,
sentindo-se insatisfeito, injusticado, impossibilitado de desenvolver todo o seu
potencial ou por realizar um trabalho rotineiro e pouco desafiante (Rego e colegas,
2005).

O empenhamento normativo refere-se ao sentimento de obrigacdo ou dever moral
para com a organizacdo, considerando a influéncia da forca interna que tém os
ideais normativos e padroes de empenhamento dos trabalhadores).

A componente normativa sustenta-se num sentimento de obrigacdo moral para
permanecer na organizacao (Ko, Price e Mueller, 1997).

Este empenhamento é o reflexo de um sentimento de divida para com a organizacéo
colocando o individuo numa posicéo de obrigagdo por continuar na organizagao por
acreditarem que é moralmente correto (Meyer e Allen, 1997).

Rego e colaboradores (2005) referem que o empenhamento normativo tende a
desenvolver-se numa pessoa que internalizam as normas da organizacao atraves da
socializacdo, pois recebe beneficios que o induz a atuar reciprocamente ou a que

estabelecer com a organizacdo umCP. Este sentimento de lealdade parece
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desenvolver-se quando o individuo se sente satisfeito no trabalho, justicado e
apoiado; quando percebe que a organizacdo fomenta valores similares aos seus;
gquando sente confianca nos seus lideres e quando constata politicas
organizacionais de recursos humanos que o valorizam como pessoa e ndo como um
mero recurso.

Meyer e Allen (1991) referem, contudo, que estas componentes de empenhamento
ndo devem ser vistas como tipos de empenhamento Unicos, que caracterizam o
empenhamento de um trabalhador. Alids, os trabalhadores podem experienciar cada
um destes estados psicolégicos em diferentes graus, ja que podem sentir uma
extrema necessidade e uma extrema obrigacdo de permanecer na organiza¢cao, sem
sentir qualquer vontade de o fazer.

Desta forma, sera mais adequado considerar empenhamento afetivo, instrumental e

normativo como componentes de EO.

2.3- Antecedentes do empenhamento organizacional

O EO tem sido verdadeiramente estudado nos ultimos 40 anos. A sua perspetiva
principal € o de encontrar resultados que expliquem os niveis de empenhamento do
individuo no trabalho. A grande maioria das investigacbes procurou formular
modelos para quantificar o empenhamento e estuda-lo face a variaveis que o
antecedem e variaveis que lhe sdo consequentes (Medeiros e Enders, 1998)

Quanto aos antecedentes ou determinantes do nivel de EO, Mowday e
colaboradores (1982) apresentam variaveis psicologicas (sentimento de satisfacdo
no trabalho, identificagdo com a cultura organizacional), comportamentais (escolhas,
decisfes) e as estruturais (sentimento de pertenca a organizacao).

Huang e Hsiao (2007) desenvolveram um estudo sobre a relacdo causal entre a
satisfacdo no trabalho e o EO, a luz de varios modelos e constataram que existe
uma relacao reciproca entre os niveis de EO e a satisfacao no trabalho.

Segundo o modelo causal hipotético de Huang e Hsiao (2007) o EO é considerado
como o reflexo do valor que o trabalho tem para cada funcionario. Determinadas
caracteristicas do trabalho como a formalidade, a estrutura organizacional e o
ambiente, assim como caracteristicas individuais estdo positivamente associadas
com os niveis de EO. As mulheres apresentam niveis mais elevados de EO, quando
comparados com o0s homens, assim como os funcionarios casados (Lincoln e
Kalleberg, 1990).
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2.5 - Empenhamento: que consequéncias?

A atencdo particular em torno do conceito de empenhamento deve-se,
essencialmente, a facto de ser frequentemente associado a um conjunto de
varidveis de eficacia e desempenho organizacional (Jaros, 1997), defendendo-se
gue, o0 empenhamento na organizacdo, se traduz numa reducdo dos
comportamentos de retirada organizacional, anteriormente referidos, e influencia
diretamente as varidveis de eficacia e produtividade organizacional (Hunt e
Morgan,1994).

O constructo esta, portanto, associado a implicacfes de carater positivo, havendo,
contudo, autores que acreditam que possa trazer algumas repercussées negativas.
Mathieu e Zajac (1990) revelam que, de acordo com os estudos realizados, 0s
individuos com um maior nivel de empenhamento na organizagdo se mostram mais
sensiveis e vulneraveis aos efeitos do stresse e a pressdo psicoldgica,
comparativamente com individuos menos empenhados em termos organizacionais,
por viver os problemas de cariz organizacional de uma forma pessoal. Os menos
empenhados, como se mantém mais afastados da organizagéo, revelam uma maior
imunidade.

Diversos autores abordam o empenhamento como uma variavel chave na
prossecucdo da mudanca organizacional (Parish, Cadwallader e Bush,2008;
Swailes, 2004; Herscovitch e Meyer, 2002; Noble e Mokwa,1999) e sdo inUmeros 0s
trabalhos que abordam as consequéncias da mudanca organizacional no
empenhamento dos seus colaboradores e vice-versa (Fedor, Caldwell e Herold,
2006; Herscovitch e Meyer, 2002; Conner e Patterson, 1982).

A criacdo de uma forca de trabalho fortemente empenhada, como afirma Swailes
(2004), deve ser a prioridade na politica de gestdo de recursos humanos,
fundamentando a sua afirmacdo no crescente estudo das questbes relacionadas
com a area de mudanca organizacional e empenhamento.

O EO esta seguramente relacionado com resultados desejaveis como a assiduidade
(Mathieu e Zajac, 1990), a motivacdo (Mowday e colaboradores, 1979), a satisfacao
no trabalho (Bluedorn, 1982; Mowday e colaboradores, 1982; Bateman e Strasser,
1984), com comportamentos de cidadania organizacional (O’Reilly e Chatman, 1986)
e negativamente relacionado com o turnover e o o absentismo (Clegg, 1983; Cotton
e Tuttle, 1986).
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Embora comummente o EO parecer ndo estar amplamente relacionado com o
desempenho no trabalho (Kalleberg e Marsden, 1995) é possivel que exista uma
relagdo entre o empenhamento enquanto fendmeno multidimensional e o
desempenho (Cohen, 2003). Nesta area, a literatura € relativamente incoerente:
Mowday e colaboradores (1974) e Baugh e Roberts (1994) encontravam uma
correlacdo positiva entre EO e desempenho, enquanto, Becker e Eveleth (1995)
defendem que apenas o empenhamento baseado na internalizagdo e nao na
identificag&o, se relaciona com o desempenho.

De outra forma, Meyer e colaboradores (1989) encontraram uma correlacéo entre o
empenhamento afetivo e uma medida heterogénea de desempenho, mas o
empenhamento instrumental tinha uma correlacdo bastante menor com o
desempenho. Embora a investigacdo posterior ndo tenha confirmado estes dados
(Mathieu e Zajac, 1990), estas relacbes sugerem que poderdo existir outro tipo de
associacOes entre certas dimensdes do empenhamento e do desempenho e o
guanto é pertinente a distincdo entre empenhamento baseado no desejo e
empenhamento baseado na necessidade, aconselhando-se o fomento nas
organizagbes do empenhamento afetivo. Apesar de exercer uma influéncia direta
relativamente pequena no desempenho na maioria das situacbes, ndo sao de
excetuar os efeitos e as vantagens positivas do empenhamento, benéficos para a
sociedade como um todo.

A aceitacdo de que o empenhamento ndo estara relacionado com o desempenho na
funcdo fundamenta-se na visdo tradicional do empenhamento que defende que a
ligacdo estabelecida resulta do grau de identificacdo e envolvimento de um individuo
numa dada organizacao (Mowday e colaboradores, 1982).

Em contraste a esta abordagem, alguns autores comecaram a evidenciar o
empenhamento a partir das relacbes entre os multiplos focos e bases que o
originam, o que leva Siders e colegas (2001) a questionar, se de facto o
empenhamento nao influencia o desempenho. A pesquisa indica (Becker, 1992;
Cohen, 1993; Meyer e colaboradores, 1993; Baugh e Roberts, 1994; Becker e
colaboradores, 1996) que o comportamento no trabalho pode ser melhor
compreendido quando consideramos ndo apenas um foco de empenhamento mas
varios, dentro e fora da organizacdo. Uma abordagem do empenhamento nos seus
multiplos focos constitui um valor acrescentado na analise do desempenho (Baugh e

Roberts, 1994; Becker e colaboradores, 1996), das actividades extra-papel (Becker,
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1992), intencdo de abandonar a empresa (Cohen, 1993; Meyer e colaboradores,
1993) e do absentismo (Meyer e colaboradores, 1993).

O absentismo revela-se também como um dos fendGmenos com consequéncias mais
prejudiciais em contexto organizacional, quer para as organiza¢des, quer para 0S
funcionarios. Representa custos adicionais imprevistos que devem ser evitados e
controlados para as organizacfes e deste ponto de vista, o0 fomento e a manutencéo
de elevados niveis de empenhamento, na medida em que reduzem determinados
comportamentos e atitudes negativas de retirada organizacional como o absentismo
podem contribuir para uma maior eficiéncia e eficacia organizacional (Farrell e
Peterson, 1984; Hunt e Morgan, 1994; Mathieu e Kohler, 1990). Para os
funcionarios, o absentismo pode representar uma resposta a um ambiente de
trabalho stressante, auséncia de motivacdo ou empenhamento em relacdo ao
trabalho. Mathieu e Kohler (1990) referem que individuos envolvidos ou
empenhados na sua fungdo com a organizacdo estardo frequentemente menos
ausentes, do que aqueles que ndo estdo nem empenhados nem envolvidos
organizacionalmente.

Individuos mais empenhados afectivamente com a organizacao sdo mais propensos
a comportamentos de cidadania organizacional (Bolon, 1997), acompanhados do
aumento de bem-estar, resultado da reducéo do stress e de uma moral mais elevada
(Meyer e Allen, 1997), a pesquisa demonstra que as correlagcdes positivas com
comportamentos desejaveis como a cidadania organizacional, assiduidade e
desempenho, sdo mais baixas com o empenhamento normativo do que com o
empenhamento afetivo e que as correlacdes com o empenhamento instrumental sao
débeis e por vezes mesmo negativas (Meyer e colaboradores, 1989).

Os autores advertem ainda que as consequéncias de altos niveis de empenhamento
instrumental podem ser negativas. Coerentemente, Meyer e Smith (2000)
concretizam que as praticas de gestdo de recursos humanos devem procurar
incrementar o empenhamento afetivo ou normativo, sem o aumento do
empenhamento instrumental.

Mowday, Porter e Steers (1982) referem que outros estudos concluem que a
auséncia de empenhamento pode reduzir a eficacia organizacional e que o0s
funcionarios empenhados tendem a despedir-se menos e a procurar outros
empregos. Outros investigadores, como Cohen e Golan (2007) apontam o EO como

uma das estratégias para prevenir 0 absentismo, associando o elevado absentismo
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a grupos de funcionarios com interesses 0bvios nos beneficios por despedimento, a

correlacdes negativas com o empenhamento com a tarefa e com a organizacao.

Quadro 4 — Tipos de Empenhamento Organizacional — Causas e Consequéncias

TIPO CAUSAS CONSEQUENCIAS
Carateristicas Pessoais
Carateristicas do Cargo Maior Esforgo no Trabalho
Percec¢do de Competéncias Pessoais Maior Rotatividade
AFETIVO Objetivo do Trabaho Menos Faltas (Absentismo)
Percegdo do Lider Menos Atrasos
Oportunidades de desenvolvimento na Carreira Melhor Desempenho
Progresso Profissional
Sistema Justo de PromogGes
Baixa Motivagdo
Socializagdo Cultural Baixo Desempenho
NORMATIVO Socializagdo Organizacional Menor Rotatividade
Moderada Satisfagdo no Trabalho
Moderado Empenhamento Afetivo
Moderado Envolvimento no Trabalho
Moderado Empenhamento normativo
Inexisténcia de Ofertas Atrativas de Emprego Maior Satisfagdo no Trabalho
Tempo de Trabalho na Organizagdo Maior Empenhamento Afetivo
INSTRUMENTAL

Esforgos Investidos no Trabalho

Vantagens Econdmicas no Atual Emprego

Maiores Comportamentos de Cidadania
Organizacional

Menos Intengao de Sair da Organizagao

Ora, no mercado de trabalho contemporaneo em que a Unica certeza € a mudanca

perseverante e intransigente, salienta-se que o EO é um dos mais importantes

determinantes, apenas ultrapassado pela filiagdo sindical, de atitudes de mudanca

organizacional. A consideracdo das suas origens, a pesquisa sobre as interacdes

gue estabelece com outras variaveis em contexto organizacional e por fim, a

apreciacdo dos impactos do EO parece ser hoje mais atual do que nunca (lverson,

1996).
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3 — O CONTRATO PsicoLOGICO E O EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL EM

POPULAGOES MILITARES

Num estudo realizado por Chambel e Oliveira-Cruz (2010) acerca do CP em
populacdes militares concluiu-se que uma quebra no CP teve repercussdes no bem-
estar dos soldados, promovendo o burnout e diminuindo os seus niveis de
empenhamento.

Varios aspetos do contexto de trabalho tém sido apontados para explicar o bem-
estar do trabalhador. Em termos de caracteristicas de trabalho Karasek e Theorell
(1990) defendem que se um trabalhador sente um elevado nivel de exigéncia e
baixo controle (e baixo apoio) sofre um elevado nivel de tenséo e stresse, enquanto
um funcionario que vive um elevado nivel de exigéncia acompanhado de um alto
controlo (e alto apoio) sente grande motivacdo e perspetiva oportunidade de
aprendizagem.

Salientando a importancia da reciprocidade das trocas sociais, Schaufeli e colegas
(2006) afirma que quando um individuo que sente que investiu mais na relacdo com
a organizacdo do que os beneficios recebidos a partir desse investimento,
apresentara exaustdo emocional, doenca, absentismo, reclamacfes e varias
atitudes e comportamentos de retirada dessa organizagéo.

A investigacdo realizada num contexto militar mostrou que os diferentes tipos de
condi¢Bes de trabalho influenciam o bem-estar dos soldados. No contexto especifico
de uma misséo de paz, Bartone (1998) e Litz (1996) acreditam que a importancia de
certas exigéncias tais como o isolamento, a auséncia de tarefas consideras
importantes, a monotonia e as preocupac¢des com os familiares explicam a tensao
apresentada pelos soldados.

Britt e Adler (1999) referiram as dificeis condicdes meteoroldgicas, longas horas de
trabalho e de separacdo do cbnjuge, como causas de elevada tensdo para o0s
individuos.

Britt (1999) referiu que as orientacfes claras para o desempenho individual, um
controlo pessoal sobre o desempenho no trabalho, tal como a relevancia do trabalho
proposto relativamente a preparacao e formacao do individuo, séo fortes promotores
de empenhamento.

O foco deste estudo dos soldados em missdo de paz foi perceber em que medida

uma quebra no CP poderia ser explicativo para o desenvolvimento do bem-estar dos
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soldados durante a missdo. Simultaneamente, analisou-se o seu efeito sobre
comportamentos como burnout e empenhamento.

Concetualmente, burnout e empenhamento sdo duas dimensdes de bem-estar
independentes, ambas moderadas e negativamente ligadas, por se considerar
burnout como uma dimenséo negativa e empenhamento como positiva (Schaufeli e
Bakker, 2004).

O empenhamento € visto como uma construgdo motivacional caracterizada por um
profundo sentimento positivo em relagéo ao trabalho (Britt, 1999), que remete para
energia, dedicacdo e absorcdo (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma e Bakker,
2002). Individuos fortemente motivados apresentam altos niveis de energia
acompanhados por forte esforgo e persisténcia, dedicagcdo baseada numa sensacéao
de importancia e inspiracao.

A maioria das pesquisas realizadas sobre CP parte do pressuposto de que o
individuo desenvolve um CP com a organizacdo, com base na sua experiéncia
especifica com o seu trabalho e com a experiéncia global com a organizacdo. No
entanto, o individuo desenvolve um contrato especifico perante determinadas
situacdes ao longo do seu percurso profissional, acreditando que essa relagdo é
regulada por obrigacbes mutuas (Marks, 2001; Shore e colaboradores, 2004). No
caso das populacdes militares, acredita-se gue estas desenvolvem uma percecao de
obrigacbes mutuas entre si e a organizacdo que representam. Quando optam por
participar numa determinada missao, aceitam a obrigacdo de certas atitudes e
comportamentos em relagcdo a organizacdo, partindo do pressuposto que esta
também assume uma série de obrigacGes para com eles, sendo o mais basico a
compensacao financeira. Pode, de facto, considerar-se, que nestes casos, 0S
soldados desenvolvem a percecdo de inumeras obrigacdes por parte da sua
organizacdo, tais como, a manutencdo do seu bem-estar pessoal e o
desenvolvimento de oportunidades profissionais.

Uma das funcdes do CP é fazer com que o contexto de trabalho seja mais previsivel
e controlavel (Rousseau, 1995), falhando esta quando as obrigacfes associadas a
esses contratos ndo sdo cumpridas (Shore e Tetrick,1994). Esta falta de
previsibilidade e de controlo pode ser associada ao burnout (Gakovick e Tetrick,
2003). Por outro lado, € expectavel que o incumprimento do CP reduza o
empenhamento, ja que este implica um compromisso de alto nivel de energia e

envolvimento no trabalho, na dimensdo dos recursos que o individuo dispde
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(Schaufeli e Salanova, 2007), nomeadamente 0s recursos que contém um elevado
potencial para a promoc¢do de uma motivacao intrinseca e bem-estar no trabalho
(Salanova e Schaufeli, 2008).

Por outra forma, o CP também tem uma dimenséo relacional baseada na obrigagéo
da organizacdo de disponibilizar recursos que potenciardo motivacdo. Essas
obrigacdes relacionais incluem as duas dimensdes de lealdade e estabilidade, na
preocupacao pelo bem-estar e seguranca profissional dos seus colaboradores. Tal
como as obrigacdes equilibradas que pressupbem o desenvolvimento interno,
externo e dinamico, potenciando oportunidades dentro e fora da organizacdo, assim
como a criacdo de metas (Hui, Lee e Rousseau, 2004). Quando a organizagao
abandona essas promessas, os individuos consideram-se privados de recursos de
trabalho que estimulem o seu desenvolvimento e motivagdo para as suas funcoes
(Schaufeli e Bakker, 2004) reduzindo, consequentemente o seu empenhamento

(Demerouti e colegas, 2001)

3.1 — Efeitos simultaneos da quebra de contrato psicolégico em populacdes
militares

Numa perspetiva tedrica (Schaufeli, 2006) € conhecida a existéncia de um efeito
diferido entre as condi¢cdes experienciadas pelo individuo no seu ambiente de
trabalho e o seu bem-estar no mesmo contexto, ou seja, as condi¢cdes
experimentadas em determinado momento irdo servir de referéncia e influenciar o
bem-estar do colaborador em data posterior.

No entanto, outros autores (Bakker, Schaufeli, Sixma, Bosveld e Van Dierendonck,
2000) acreditam que também € importante avaliar o efeito simultaneo, na medida em
gue as condicbes de trabalho num momento particular influenciam o bem-estar
naguele preciso momento.

Tanto quanto os efeitos da violacdo do CP estdo em causa, uma analise desta
relacdo de causalidade podera ser fundamental para se perceber o0 momento em
gue a quebra do CP ocorre e de que forma a quebra e a violagcdo se desdobraram a
partir desse ponto (Robinson e Brown, 2004).

Por outro lado, existem, de um ponto de vista tedrico, razdes para analisar a
possibilidade de uma relagéo inversa, em que o bem-estar influencia a percecéo das

condi¢cGes de trabalho. Por exemplo, pode afirmar-se que os individuos com baixa
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participacdo e elevado nivel de burnout tendem a estar mais atentas as piores
condicBes de trabalho (Daniels e Guppy, 1997).

Relativamente a violacdo do CP, um individuo com um nivel de satisfacdo negativo
relativamente ao seu trabalho estara mais sensivel ao ambiente de trabalho e
consequentemente, perceber mais quebras (Zhao e colaboradores, 2007).

Os resultados do estudo realizado por Chambel e Oliveira-Cruz (2010) apontam que
os efeitos da violagcdo do contrato psicolégico sobre o burnout e o empenhamento
sdo imediatos. Foi possivel confirmar que, durante a misséo, a violagdo do contrato
psicolégico teve um efeito significativo sobre o desenvolvimento de burnout por parte
dos individuos, por considerarem que a organizacao que representavam nao estava
a cumprir as suas obrigacdes deixando-lhes um sentimento de imprevisibilidade e
falta de controlo ao ponto de referirem ndo saber o que esperar. Houve a evidéncia
de um elevado nivel de stresse nos soldados originando um aumento de burnout
(Gakovick e Tetrick, 2003; Maslack e colegas, 2001).

No entanto, contrariamente ao inicialmente espectavel, a percecdo da violacdo do
contrato psicolégico no final da missdo ndo era apontada como fator de influéncia
sobre os niveis de burnout. Isto podera dever-se ao facto de, no final da missao, os
soldados avaliarem a experiéncia no seu todo e a imprevisibilidade vivida deixou de
ser o foco para a explicacdo do burnout nos individuos. Verificou-se, também, no
final da missdo, que esta percecdo da violacdo do contrato psicolégico ndo teve
influéncia sobre o burnout e o empenhamento dos soldados, por considerarem que a
experiéncia lhes proporcionou novas oportunidades e vivéncias que lhes permitiram
alterar as suas perspetivas, ambas relativamente as obrigacdes e incumprimento, de
forma a alterar as suas reacgOes afetivas. Constatou-se, igualmente, que ndo houve
reversibilidade do efeito de burnout e empenhamento perante a violagdo do contrato
psicoldgico pelo facto de os individuos, perante condicGes de trabalho tdo adversas,
terem criado expectativas ainda mais negativas. Estes resultados podem ser
explicados pelo facto de os soldados apresentarem, no inicio da misséo, baixo nivel
de burnout e um forte empenhamento. O processo de selecdo dos individuos para
participar nestas missdes, tal como o acompanhamento que vao recebendo entre si
ao longo da missao poderao ser explicativos para os resultados obtidos neste caso
particular. Dai, se considerar que a principal limitacdo deste estudo é a sua

populacao e que os resultados obtidos neste caso ndo devem ser generalizados.
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Percebendo as limitacbes deste estudo, os resultados obtidos permitiram perceber
gue a relacdes dinamica entre a violacdo do contrato psicolégico e o burnout durante
este tipo de missao. Poderao de igual forma contribuir para um melhor planeamento
e uma maior eficacia das mesmas. O facto de os soldados terem desenvolvido um
maior burnout e menor empenhamento durante a missdo comparativamente com 0s
mesmos no final mostra a importancia da preparacdo dos individuos para a sua
participagao neste tipo de missao de forma a desenvolver uma perspetiva realista da
mesma, de forma a minimizar as situacbes como perce¢do de quebras de
obrigacbes. Da mesma forma, a propria organizacdo, deveria disponibilizar
informacéo realista das suas obrigacGes ao longo das diferentes etapas da missao
de forma a poder explicar possiveis dificuldades ou limitagdes durante o seu curso.
A avaliacdo e plausibilidade das justificacdes apresentadas pela organizagdo séo
uma estratégia que reduzem o sentimento de quebra de obrigagdo que origine a

percecao de violagdo do contrato psicolégico (Morrison e Robinson, 1997).

3.2 -0 Caso da PSP no contexto do Contrato Psicoldgico

Sendo o contrato psicoldgico individual e moldavel pelo préprio individuo e pela
instituicdo em que se insere (Shein,1968), também o tipo de contrato estabelecido
por cada organizacdo difere. Dai, considerar-se de forte relevancia refletir acerca
das singularidades da PSP, enquanto organizacdo e do tipo de contrato psicoldgico
previsivelmente estabelecido entre si e 0os elementos que a constituem.

A relacdo contratual espectavel da PSP com os elementos do seu efetivo
caracteriza-se, entre outros fatores, por ser considerada de longa duracgéo, por ter
inicio através de nomeacdao (por ingresso nos quadros permanentes) ou contrato de
provimento administrativo (para frequéncia dos cursos para ingresso nas carreiras
do pessoal com fungdes policiais), pela existéncia de um sistema de assisténcia a
doenca, pela existéncia de um estatuto disciplinar, pela avaliacdo de desempenho
do pessoal com funcdes policiais e pela promocdo por avaliacdo curricular do
pessoal com fungdes policiais.

Silva (2003) defende que a PSP enfatiza o controlo e uniformidade, valoriza a
seguranca e a estabilidade internas, assumindo, por isso, um propdsito
tendencialmente mecanicista e burocrético.

Atendendo a Henry Mintzberg (2004), a PSP, enquanto organizacdo, pode ser

caracterizada como uma estrutura de burocracia mecanicista administrativa,
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promovendo um tipo de trabalho operacional rotineiro, envolvendo processos muito
estandardizados, tem uma construcdo vertical com uma linha hierarquica bem
definida, privilegiando um tipo de comunicagéo formal.

Apesar de todos os estudos promissores acerca da relevancia do contrato
psicoldgico nas organizacdes, com especial atencdo em contextos de instabilidade e
mudanca, o setor publico ainda continua pouco estudado. A recente extensdo do
estudo deste conceito ao setor publico, parte do pressuposto de que este enfrenta
0s mesmos desafios de adaptacdo a novos modelos de gestédo e de emprego, e as
mesmas exigéncias de racionalizacdo de efetivos e de ganhos que o setor privado
(Coyle-Shapiro e Kessler, 2003).

Tal como constatado para o setor privado, os estudos realizados referem o contrato
psicolégico como um constructo adequado para a compreensdo de atitudes e
comportamentos dos funcionéarios publicos no contexto de trabalho (Coyle-Shapiro e
Kessler, 2003). Entre estes estudos, assinala-se a existéncia de uma relagéo
positiva entre a percecado de quebra ou até mesmo violacdo do contrato psicologico
por parte da organizacdo e as atitudes de trabalho negativas por parte dos
individuos (Lemire e Rouillard, 2005). Esta percecdo de quebra de reciprocidade de
obrigacdes na relacéo laboral é ampliada em situacdes de instabilidade e mudanca,
ja que, muitos dos pressupostos e praticas da organizacdo sdo postas em causa ao
procurar uma reestruturacao das instituicoes.

A gestdo de recursos humanos nas organizacdes perante o atual contexto deve dar
especial atencdo a manutencdo do contrato psicolégico entre as partes, criando
condi¢cBes que favorecam a compreensao dos motivos para as mudancas internas e
a importancia do contributo de cada individuo para a sustentabilidade da

organizacao perante a incerteza.
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4 — A Policia de Seguranca Publica (PSP) - Principais elementos de

caracterizacao

4.1- Misséo
Conforme o Sindicato dos Oficiais de Policia (2013), num estudo recente sobre a
racionalizacédo das Forcas e Servicos de Seguranca do Ministério da Administracao
Interna e do qual fomos parte integrante, a PSP é uma forca de seguranca,
uniformizada e armada, com natureza de servigo publico e dotada de autonomia
administrativa, que tem por missdo assegurar a legalidade democratica, garantir a
seguranca interna e o livre exercicio dos direitos fundamentais dos cidadaos, bem
como o normal funcionamento das instituicbes democraticas, no quadro da lei. A
PSP depende do membro do Governo responsavel pela area da administracdo
interna e a sua organizacao € Unica para todo o territério nacional.
As suas atribuicbes resultam, especialmente, da Lei n.° 53/2007, de 31 de Agosto
(cf. Artigo 3.°), bem como da legislacédo sobre a seguranca interna, o estado de sitio
e de emergéncia, a investigacao criminal e a protecao civil.
No ambito da promocdo da cidadania e da seguranca, a PSP compete,
essencialmente, garantir a seguranca interna e assegurar o normal funcionamento
das instituicdes democraticas e o pleno exercicio de direitos, liberdades e garantias
dos cidadaos.
Genericamente compete a PSP, enquanto organismo de seguranca interna, o
policiamento das areas sob sua jurisdicdo nos dominios da seguranca de pessoas e
do territério. S&o atividades da PSP a manutencédo da ordem publica, a garantia dos
direitos e liberdades dos cidadaos, o combate ao crime e a conducdo de acdes de
prevencao a atos ilicitos.
As atribuicBes especificas sdo as seguintes:
e Licenciar, controlar e fiscalizar o fabrico, armazenamento, comercializacao,
uso e transporte de armas, munic¢des e substancias explosivas e equiparadas
gue ndo pertencam ou se destinem as Forcas Armadas e demais forcas e
servicos de seguranca, sem prejuizo das competéncias de fiscalizagédo
legalmente cometidas a outras entidades;
e Licenciar, controlar e fiscalizar as atividades de seguranca privada e respetiva
formacgao, em cooperagcdo com as demais forcas e servigos de seguranca e

com a Inspecao-geral da Administracéo Interna;
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e Garantir a seguranca pessoal dos membros dos érgaos de soberania, de altas
entidades nacionais e estrangeiras e de outros cidadaos, sujeitos a situacao
de ameaca relevante;

e Assegurar o ponto de contacto permanente para intercambio internacional de

informacdes relativas aos fenédmenos de violéncia associada ao desporto.

4.2 - Organizacao

A PSP é um servigco publico com uma estrutura organica especifica, que foi objeto
de reestruturacdo em 2008 a qual assenta huma matriz hierarquizada, contemplada
nos art.s 20.%, n.° 1, alinea a), e 21.°, n.° 1, da Lei n.° 4/2004, de 15 de Janeiro,
articulando-se os servicos da Direcdo Nacional em unidades organicas nucleares,
departamentalizadas, e em unidades flexiveis, do tipo divisdo. A restante estrutura
nuclear possui uma estrutura organica bastante especifica e diversa do demais
aparelho do Estado, cuja estrutura interna, igualmente hierarquizada, esta delineada
pela Lei n.° 53/2007, de 31 de Agosto, que aprovou a nova organica da PSP - sédo as
Unidades de Policia e os Estabelecimentos de Ensino Policial (cf. Artigos 17.° ao 51
da LO/PSP).

A PSP compreende a Direcdo Nacional (DN), as Unidades de Policia e os
Estabelecimentos de Ensino Policial. As unidades de policia sdo os Comandos
Territoriais de Policia e a Unidade Especial de Policia.

Os Estabelecimentos de Ensino Policial sdo o Instituto Superior de Ciéncias Policiais
e Seguranca Interna (ISCPSI) e a Escola Pratica de Policia (EPP), com
enquadramento legal proprio, previsto, respetivamente no Decreto-Lei, n.° 275/2009,
de 02 de Outubro e no Decreto-Regulamentar, n.° 26/2009, de 02 de Outubro.

A Diregao Nacional (DN) compreende: o Diretor Nacional e os Diretores Nacionais
Adjuntos; o Conselho Superior de Policia; o Conselho de Deontologia e Disciplina; a
Junta Superior de Saude; a Inspecdo; trés unidades organicas: de operacbes e
seguranca, de recursos humanos e de logistica e financas.

Na dependéncia do Diretor Nacional funcionam ainda o Departamento de Apoio
Geral, o Gabinete de Assuntos Juridicos, o Gabinete de Estudos e Planeamento, o
Gabinete de Deontologia e Disciplina, o Gabinete de Imprensa e Rela¢des Publicas,

0 Gabinete de Sistemas de Informacéo e o Centro de Assisténcia Religiosa.
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As atribuicdes da PSP séo prosseguidas em todo o territério nacional, com excluséo

das areas legalmente atribuidas a outras forcas de seguranca.

Figura 1: Estrutura da DN
Fonte: Adaptado do Plano de atividades da PSP (2012)
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O dispositivo territorial da PSP encontra-se estruturado em Comandos Regionais,
Metropolitanos e Distritais, 0os quais ocupam todo o territério nacional, estando

sediados em todas as capitais de distrito, agrupados da seguinte forma:

Figura 2: Estrutura do dispositivo territorial da PSP
Fonte: Adaptado do Plano de atividades da PSP (2012)
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Os comandos territoriais de policia sdo unidades que funcionam na dependéncia
direta do Diretor Nacional e prosseguem as atribuicdes legais da PSP na respetiva
area de responsabilidade. A sua estrutura organizacional compreende o comando,
0S servigos e as subunidades (ver figura 3). Por sua vez, as subunidades integram a
divisdo policial e a esquadra, sendo que as divisbes policiais compreendem as areas
operacional e administrativa e as esquadras possuem apenas a vertente

operacional.
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Figura 3: Estrutura organizacional dos Comandos Territoriais

Fonte: Adaptado do Plano de atividades da PSP (2012)
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Atualmente, apds a conclusdo da reestruturacédo resultante da alteracdo da area de
responsabilidade da PSP, o dispositivo territorial dos comandos territoriais de policia
passou a ser constituido por 57 divisées e 425 esquadras.
Para além dos comandos territoriais de policia, as unidades de policia compreendem
ainda a Unidade Especial de Policia (UEP), a qual, por sua vez, integra as seguintes
subunidades operacionais: Corpo de Intervencdo (Cl); Grupo de Operacdes
Especiais (GOE); Corpo de Seguranca Pessoal (CSP); Centro de Inativacdo de
Explosivos e Seguranca em Subsolo (CIEXSS) e o Grupo Operacional Cinotécnico
(GOC).

Figura 4: Estrutura da Unidade Especial de policia

Fonte: Adaptado do Plano de atividades da PSP (2012)
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Os estabelecimentos de ensino policial da PSP desenvolvem as suas atividades de
acordo com as atribuicdes previstas em estatutos proprios.

O Instituto Superior de Ciéncias Policias e Seguranca Interna é um estabelecimento
policial de ensino superior universitario que tem por misséo formar oficiais de policia,
promover o seu aperfeicoamento permanente e realizar, coordenar ou colaborar em
projetos de investigacdo e desenvolvimento no dominio das ciéncias policiais.

A Escola Prética de Policia é um estabelecimento de ensino policial, na dependéncia
do diretor nacional, que tem por missdo ministrar cursos e estagios de formacao,
aperfeicoamento e atualizacdo de agentes e chefes, bem como de especializacéao

para todo o pessoal da PSP.

4.3 - Recursos Humanos
O mapa de pessoal da PSP foi definido nos termos da Lei 12-A/2008, de 27 de
Fevereiro. A PSP dispunha, em 2011, de 22.536 elementos entre o seu pessoal, dos

guais 21.877 eram policias (funcdes policiais, 97,08%) e 659 civis 2,92%).

Quadro 5: Carreiras e numero de efetivos que constituem a PSP
Fonte: Adaptado do Plano de atividades da PSP (2012)

Efetivos em Dezembro

Designagéo _— Peso Relativo
Oficiais 769 3,41%
Chefes 2537 11,26%
Agentes 18571 82,41%

As diversas unidades da PSP dispersas no territério nacional, contam normalmente
com um conjunto alargado de servicos de suporte a sua atividade operacional, que
vao desde servicos de apoio operacional (nomeadamente, de apoio direto a
atividade operacional, como sejam o0s servicos de central radio, colaboracdo
judiciaria, vulgo notificacdes, etc, ou de apoio indireto a atividade operacional, como
seja a manutencdo de instalagdes, alimentagdo e oficinas, 0s quais garantem a

autossuficiéncia da unidade em situacdes imprevistas (ex. incidentes tatico-policiais)
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atendendo a necessidade de se ter de assegurar 0s servicos operacionais 24 horas
por dia.

Desta forma, segundo um relatério recente da Inspecdo Geral das Financas, verifica-
se que cerca de 4469 elementos desempenham funcdes né&o operacionais, dos

guais 659 correspondem a pessoal civil.

Analisando especificamente o pessoal policial verifica-se que nos ultimos anos tem

existido um aumento linear do efetivo, conforme se verifica no grafico seguinte:

Quadro 6: Evolucédo do quadro de efetivos da PSP
Fonte: Adaptado do Plano de atividades da PSP (2012)
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4.4 - Indicadores Operacionais

Do ponto de vista dos indicadores operacionais, 0S mesmos poderdo ser vistos
numa perspetiva global, ou seja, racios que consideram a totalidade dos recursos,
face ao universo potencial de populacdo que dele usufruem, sendo que nesse

prisma, os resultados encontram-se resumidos na tabela seguinte:
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Quadro 7: Indicadores operacionais
Fonte: Adaptado do Plano de atividades da PSP (2012)

.| JOTAL | PSP | % | | Racio |

Efetivos 2011 (s6 policias) 21.877

Area (Km®) 92.153 7.088 8% 31 Policia/10Km*

Populacéo 10.562.178 5.069.846 48% 232 1 Policia/Cidadéo
1

Populacéo 425 11.929 | Esquadra/Populaca
0

Viaturas 4822 11 Viaturas/Esquadra

Todavia, considerando as atividades desenvolvidas pelas forcas e servicos de
seguranca, neste caso em concreto a PSP, julgamos fundamental fracionar a analise
efetuada anteriormente, considerando as seguintes etapas:
e Servigos centrais de natureza eminentemente tecnocrata (estado-maior) —
Direcao Nacional,
e Unidades de Reserva, que apesar de terem atividade diaria, tem abrangéncia
nacional e fun¢des muito especificas (Unidade especial de Policia);
e Unidades Territoriais (Comandos, Divisbes e Esquadra) enquanto principal
front-office da atividade policial;

e Estabelecimentos de Ensino.

Figura 8: Distribui¢cdo do efetivo na PSP

Fonte: Adaptado do Plano de atividades da PSP (2012)
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4.5 - Direcao Nacional

O efetivo da Direcdo Nacional € composto por 1031 recursos (dos quais 238 sao

civis), 0 que representa cerca de 5% do efetivo total da PSP.

4.6 - Unidades de Reserva

O efetivo da Unidade Especial de Policia é composto por 1004 policias o que
representa cerca de 5% do efetivo total da PSP. Destes, cerca de 17% tém funcdes
de suporte / apoio operacional e os restantes funcdes operacionais:

4.7 - Estabelecimentos de Ensino

Os estabelecimentos de ensino contam com um efetivo de 435 elementos, dos quais
83 sao civis. Verifica-se que estas duas unidades integram menos de 2% do total de
efetivos da PSP.

Referir ainda que o ISCPSI poderia garantir a formacédo de todos os oficiais das
Forcas de Seguranca, proporcionando que estes partiihassem uma formacéo

comum.

4.8 - Unidades Territoriais

As unidades territoriais acomodam 89% do efetivo, ou seja, 20.066 elementos,
sendo que destes, 82% estédo afetos a servicos de natureza operacional.

Verifica-se assim, que apesar da média global desta forca de seguranca se situar
em 1 policia para 232 habitantes, a realidade territorial demonstra que aquela média
se posiciona em 1 policia para 309 habitantes.

Por fim, considerando que existem 425 esquadras, verifica-se que em média, cada

uma comporta aproximadamente 39 policias.
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Figura 9: Distribuic&o do efetivo - Valores com os indicadores ajustados

Fonte: Adaptado do Plano de atividades da PSP, 2012.
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5 — METODOLOGIA DE INVESTIGAGAO

Neste capitulo sdo apresentados os aspetos metodolégicos do trabalho Assim, a
partir dos objetivos de estudo descreve-se o tipo de investigacédo, a caracterizacao

da amostra e os instrumentos utilizados.

5.1 — Objetivos do estudo

Com este trabalho pretendemos explorar algumas questdes essenciais para a
compreensao do CP e do EO na PSP. Assim, procurou-se verificar a percecao de
guebra do CP na PSP, uma vez que é o incumprimento deste contrato que
preconiza um conjunto de consequéncias pouco vantajosas para as organizacoes.
Procurou-se verificar quais as obrigacdes do CP e postos (hierarquia) mais afetados.
Igualmente, procurou-se compreender o tipo e grau de EO na PSP e quais as
variaveis que o afetam. E também objetivo do nosso trabalho perceber se a quebra
do CP tem influéncia sobre o grau de EO e a identificacdo das varidveis socio

demograficas que se associam a quebra do CP e/ou ao EO.

5.2 - Tipo de Investigagcéo

O presente estudo utiliza uma abordagem quantitativa. Por base desta opcao esteve
a possibilidade de retirar amplas e abrangentes conclusbes, para as quais seja
possivel uma generalizacdo (Burns e Burns, 2008.) A recolha de dados foi feita
durante um periodo limite (Fevereiro a Abril de 2013), sendo desenvolvido um
estudo transversal.

N&o obstante as criticas sobre a abordagem quantitativa, esta apresenta vantagens
Obvias, relacionadas com as suas préprias caracteristicas. Neste prisma encontra-se
implicita a quantificacdo da recolha de informacdo, mas também o seu tratamento
estatistico, quer na sua forma simples (média, moda, desvio-padrdo), como na sua
forma mais complexa (medidas de associacdo, andlise de regressdo ou analise
fatorial). Trata-se aqui, de um tipo de investigacdo que trabalha com dados
estruturados, tendo como objetivo compreender, explicar e prever fendémenos,
comportamentos ou factos (identificando as suas causas) e concludentemente,
prever a sua ocorréncia (Richardson e colaboradores, 1985).

O instrumento de recolha de dados foi o de inquérito por questionario, tendo em

conta a natureza do estudo e considerando que esta abordagem metodolbgica
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(quantitativa) € a mais utilizada nos temas abordados (CP e EO) (Rosseau, 1995;
Robinson e Morrinson, 1997; Judge e Kammeyer-Mueller, 2012; Chambel e
Castanheira, 2012). A utilizacdo deste instrumento de recolha de dados permite
também vantagens em funcdo dos custos e do tempo para a realizagdo do estudo,
assim como pela facilidade de quantificacdo, uniformizacdo das respostas e a

possibilidade de anonimato (Spector, 1997).

5.3 — Amostra

O universo ou populacdo conjunto total de casos sobre os quais pretendemos retirar
conclusdes (Hill e Hill, 2012) da presente investigacdo € constituido por elementos
da PSP, com funcdes policiais. Este pessoal econtra-se dividido em trés categorias
principais: Oficiais, Chefes e Agentes. Os primeiros recebem uma formacéo superior
universitaria especifica no Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca
Interna (ISCPSI). Os Agentes recebem uma formacéo técnica na Escola Prética de
Policia (EPP) e os Chefes tém origem na categoria anterior, 0S quais Sao
promovidos apés concurso e frequéncia de um curso de formacdo especifico na
EPP (Cosme, 2006).

Para que se pudesse proceder ao estudo e a competente recolha da amostra, foi
necessaria a autorizacdo do Exm.° Sr Diretor Nacional da PSP — Superintendente
Paulo Valente Gomes, o qual procedeu a autorizacdo, conforme anexo I.

O pessoal da PSP com funcdes policiais foi eleito, pela sua especificidade, por se
revelar uma populagdo cujo ambiente profissional se encontra em constante
mudanca e com consequentes adaptacbes por parte do seu efetivo (alteracdes
legislativas, alteracbes estratégicas e operacionais da organizacdo, e atual
conjuntura econémica). lgualmente pareceu-nos, um contexto organizacional pouco
estudado (Chambel e Castanheira, 2012), o que permite alguma inovacdo, nesta
area do conhecimento. A PSP enquadra-se num modelo organizacional fortemente
hierarquizado, burocratico, que se debate a combater consequéncias imprevistas e
indesejadas, que tém conduzido a uma crise de eficacia e de legitimidade social,
agravada por um contexto delitdgeno, produtor de violéncia e inseguranca. (Duarte,
2004).

A delimitacdo do universo a um grupo de profissionais com fungdes policiais do
Comando Metropolitano do Porto, Comando Distrital de Braga e Comando Distrital
de Viana do Castelo fundamentou-se, pela necessidade, devido a questbes de
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autorizacdo superior a prossecucdo do estudo no seio institucional da PSP, mas
sobretudo, por questdes logisticas e temporais para a investigacao.

O questionario na sua verséao final (anexo Il) foi distribuido em papel, através de
responsaveis superiormente nomeados em cada Comando, os quais, procederam
também a sua recolha e devolucdo ao investigador. Juntamente com o questionario
seguia uma carta de apresentacao clarificando os objetivos de estudo, o anonimato
e a confidencialidade, pela pressuposicdo de que esta condi¢cdo diminui-se receios
de resposta ao questionario.

Salientamos que um aspeto de relevo a considerar em qualquer estudo empirico é o
tamanho da amostra. Investigadores como Christensen (2001) referem a importancia
de determinar o nimero de participantes necessarios para testar adequadamente a
hipétese. Hill e Hill (2012) defendem que ndo existe uma resposta simples para
reconhecer quantos casos Sa0 hecessarios para uma investigacdo, referem,
contudo, algumas abordagens para o estimar. No nosso estudo, ndo foi seguida uma
linha estatistica para calcular o tamanho desejavel da amostra, pois considerou-se
este, um estudo exploratério relativo a uma entidade pouco estudada em Portugal. O
Unico critério de selecédo adotado foi a recolha de elementos da PSP, com funcdes
policiais, com capacidade de realizacdo dentro do espaco temporal previsto.

Desta forma, pelo explanado anteriormente, a amostra deste estudo foi constituida
por um método ndo probabilistico de amostragem (Bryman e Bell, 2007), podendo
contudo, ser classificada como uma amostra intencional, pois a selecdo dos casos
da amostra obedeceu a condicionalidades de Ilimitacdo do universo, sendo
elementos com funcbes policiais e disponiveis a colaborar dentro do espaco
temporal proposto para a investigagdo. O numero de respostas obtido tem uma
dimensdo razoavel para poder permitir granjear alguma possibilidade de
generalizacdo e a possibilidade de efetuar comparacGes. Finalmente a indole
exploratdria da presente investigacdo reforca a adequabilidade da opcao por este

tipo de amostra (Eisenhardt e Graebner, 2007).

5.4 — Instrumentos de recolha de dados - medidas

Face aos objetivos previamente estabelecidos, recorreu-se, como ja referido, a
metodologia de inquérito por questionario (Quivy e Campenhoudt, 1992).

O questionario definitivo constitui-se por uma carta de apresentacdo onde fazemos

uma breve apresentacdo e qual o objetivo da nossa investigacdo, enfatizando a
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importancia da participacdo e trés seccodes, estruturacdo escolhida em funcédo do
numero extenso de questdes e da abordagem de temas distintos (Hill e Hill, 2012).
Na seccdo “A”, pretendeu-se a avaliagdo do contetdo e incumprimento do CP, na
seccado “B”, a avaliacdo do EO e na seccdo “C”, os dados gerais dos inquiridos
(sexo, idade, estado civil, habilitacbes escolares, antiguidade, servico
desempenhado e experiéncia profissional).

Referente ao CP, foram utilizados os itens do instrumento de trabalho desenvolvido
por Ferreira (2007), respeitante as obrigacdes organizacionais.

Nesta seccdo foram estabelecidas um conjunto de afirmacdes que ilustravam os
compromissos e promessas possivelmente assumidos ao longo do tempo pela
organizacdo, além do estabelecido no contrato formal de trabalho. Os inquiridos
foram, assim, solicitados a indicar o grau de concordancia, no tocante a cada um
deles. A escala de respostas foi do tipo likert de 5 pontos (1- Discordo Totalmente; 2-
Discordo; 3- Nao sei/Sem Opnido; 4- Concordo; 5- Concordo Totalmente).

Da mesma forma, fazendo uso dos mesmos 38 itens e do mesmo tipo de escala
anteriormente referida, os inquiridos foram solicitados a indicar o grau de
cumprimento, por parte da organizagdo, dos compromissos e promessas assumidas,
conforme discriminado na coluna “cumprimento”.

Inidmeras formas de medida do CP e da sua percecdo de quebra sdo apresentadas
pela literatura, contudo nao se vislumbra uma preferéncia ou unanimidade, num
sentido mais correto ou menos correto (Freese e Schalk, 2008). O critério utilizado
no nosso estudo € o de Robinson (1996), o qual tem sido amplamente adotado e
comprovado por diversos investigadores (Coyle-Shapiro, 2002; Chambel e Oliveira
Cruz, 2010; Chambel e Castanheira, 2012; Beynon e colaboradores, 2012).
Concernente ao EO, nesta investigacao foi utilizado o questionario de EO adaptado
ao contexto portugués por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), baseado em
Meyer e Allen (1997). A utilizacdo do referido questionario foi procedida de uma
autorizacdo formal, dos autores portugueses (anexo llI).

Originalmente o questionario é apresentado com uma cotacado tipo Likert de sete
pontos, na qual (1) significa discordo totalmente e (7) concordo totalmente, sendo
oportuno ao sujeito alvo do questionario identificar de uma forma mais
individualizada na restante continuidade da escala. Neste sentido, valores acima de

4, sao considerados positivos e abaixo desse valor, sdo considerados negativos.
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Porém, no nosso estudo, optou-se por reduzir a escala Likert a cinco pontos pelo
facto de entendermos que essa opcao facilitaria a resposta ao nosso publico-alvo.
Na ultima seccdo do nosso questionario pretende-se saber alguns dados dos
inquiridos, tais como, o sexo, o estado civil, a escolaridade, a idade, cargo atual,
anos no cargo e tempo de servico.

Para a concretizacdo deste estudo com um instrumento adequado considerou-se
necessario avaliar a compreensibilidade das respostas, de possiveis dificuldades no
seu preenchimento e de recolher alguns comentérios que fossem relevantes para o
aperfeicoamento dos questionarios. Neste sentido, para que pudéssemos aferir
sobre a aplicabilidade e utilizacdo de questionarios pré existentes junto da
populacdo em estudo, tendo em conta um contexto profissional especifico (forcas de
seguranca — elementos com func¢des policiais da PSP), procedemos a aplicacdo de
um pré-teste, junto do efetivo de uma Esquadra da PSP do Comando Distrital de
Viana do Castelo, com cerca de 50 elementos. Desta forma verificou-se a
adequacao do questionario a linguagem profissional da amostra pretendida (Hill e
Hill, 2012).

O Departamento de Formacdo da Direcdo Nacional da PSP também avaliou o
instrumento de recolha de dados.

A transparéncia e clareza do questionario foram apontadas pelos respondentes, nao
sendo apresentada qualquer sugestdo acerca de possiveis questdes que lograssem
causar algum tipo de inibicdo ou incémodo por parte dos inquiridos.

5.5 - Procedimento e Tratamento de Dados

Para trabalhar estatisticamente os dados foi utilizado o programa SPSS (verséo 20)
para Windows.

Apés a colheita de dados foi necessario organizar os dados obtidos para que
possam ser analisados e tratados a fim de fornecer respostas aos objetivos de

investigacdo previamente colocados.

5.5.1 — Caracterizagcdo da amostra

A amostra final € composta por 259 sujeitos do efetivo e com fung¢des policiais na
PSP, sendo 236 elementos do sexo masculino (91,1%), e 23 do sexo feminino
(8,9%).
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Verifica-se que a maioria dos respondentes, 218 sujeitos (84,2%), tém filhos, e 37
afirmam néao terem filhos (14,3%).

Quanto ao estado civil, 69,1% sao casados/unidao de facto, os solteiros com 6,6% da
amostra e os divorciados 5,4%. Foram ainda registados 18,9%, que né&o
responderam a esta questéo (nr).

Relativamente a escolaridade dos inquiridos (tabela 1), observamos que a parcela
mais expressiva, 65,3%, tém entre o 9° e o 12° ano, 15,8% tém
bacharelato/licenciatura e 12,0% dos participantes tém niveis de escolaridade até ao
9° ano. Existem ainda 4,6% da amostra com pos graduacdes. De referir que 2,3%

nao responderam a esta questao (nr).

Tabela 1 — Escolaridade dos inquiridos

N %
Até 9° ano 31 12,0
90 -12°ano 169 @ 65,3
Escolaridade Bach. /Licenciatura 41 15,8
Pés- Graduacéo 12 4,6
Nr 6 2,3

Na tabela 2, e no que respeita a idade dos inquiridos, podemos verificar que, a
maioria se encontra inserida num intervalo de idades entre os 41 e 50 anos, (41,7%),
seguindo-se 26,3% e 22,4%, com idades compreendidas entre os 31 e 40 anos e
superiores a 50 anos respetivamente. A menor parte da amostra € composta 4,2%,
com idade compreendidas entre os 21 e 30 anos. Obtivemos 5,4%, que néao

responderam a questao (nr).

Tabela 2 — Idade dos inquiridos

N %
21 - 30 Anos 11 4,2
Idade 31 -40 Anos 68 26,3

41 - 50 Anos 108 41,7
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Mais de 50 anos 58 22,4
Nr 14 5,4
Total: 259 100,0

Respeitante ao local de trabalho dos inquiridos, ha a registar que 42,5% pertencem
ao Comando Metropolitano do Porto, seguindo-se 25,9%, que pertencem ao
Comando Distrital de Braga, e 25,9% ao Comando Distrital de Viana do Castelo.
Esta amostra contém 75,7% de sujeitos que afirmam serem sindicalizados e 22,0%
gue afirmam ndo serem sindicalizados. Foram ainda registados 6 individuos que néao
responderam a questao (nr).

Pela exposicdo dos resultados da tabela 3, ha a referir que 60,2% sdo Agentes,
22,0% sao Chefes, 10,0% sdo Subcomissario, e uma menor parte dos sujeitos
inquiridos, 1,9% e 1,5%), correspondem respetivamente ao posto Subintendente e

Comissario. A registar que 4,2%, nao registaram resposta a esta questao (nr).

Tabela 3 — Posto (graduagéo) atual dos inquiridos

N %
Agente 156 60,2
Chefe 57 22,0
Subcomissério 26 10,0
Cargo Atual
Comissario 4 15
Subintendente 5 19
Nr 11 4,2
Total 259 100,0

A maioria do tipo de servico dos sujeitos inquiridos corresponde a servicos
operacionais, cerca de 50,2%, seguindo-se 17,0% de policias que exercem servico a
nivel administrativo. 32,8% né&o responderam &a questao (nr).

No que concerne aos anos de servico no posto atual (graduacéo — tabela 4), a
maioria de 37,1% e 34,4% afirma que exerce a funcéo atual entre 6 a 15 anos e 16 e
25 anos, respetivamente, seguem-se 12,7%, e 11,2% de sujeitos a exercerem 0

cargo atual entre 26 e 35 anos e ha menos de 5 anos, respetivamente. 1,9% da
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amostra afirma que exerce o cargo/posto atual ha mais de 35 anos. Da totalidade
dos inquiridos, foram ainda registados 7 sujeitos (2,7%) que nao reponderam a

guestao (nr).

Tabela 4 — Anos no Posto relativamente aos inquiridos

n %
Menos de 5 anos 29 11,2
6 - 15 Anos 96 37,1
16 - 25 Anos 89 34,4

Anos no Cargo

26 - 35 Anos 33 12,7

Mais de 35 anos 5 1,9

Nr 7 2,7
Total | 259 @ 100,0

A tabela 5 refere o tempo total de servico na PSP, onde a maioria dos sujeitos refere
gue presta servico entre 16 e 25 anos, 47,5%, seguindo-se 27,8% entre 26 e 35
anos e 19,3% entre 6 e 15 anos. A exercer fungdo had mais de 35 anos,
correspondentes estdo 3,9% da amostra e 1 individuo tera de servico menos de 5
anos. De entre a totalidade das respostas a esta questdo, foram registados (1,2%

gue nao responderam (nr).

Tabela 5 — Tempo de servigo dos inquiridos

n %

Menos de 5 anos 1 0,4
6 - 15 Anos 50 19,3
16 - 25 Anos 123 47,5

Tempo de servigo

26 - 35 Anos 72 27,8

Mais de 35 anos 10 3,9

Nr 3 1,2
Total | 259 100,0
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Podemos constatar que 22,8%), pertencem a Patrulha, 22,0%, pertencem a
Investigacdo Criminal, 8,5% a Esquadras de Intervencdo e Fiscalizacdo Policial
(EIFP), e 7,7% ao Modelo Integrado de Policiamento Proximidade (MIPP). Nesta

guestao 39,0% nao responderam (nr).

5.5.2 — Andlise fatorial da Perce¢édo de Quebra do Contrato Psicoldgico
Conforme Hill e Hill (2012), com o objetivo de constatar a dimensionalidade dos itens
relativos aos compromissos e promessas assumidas e aqueles concernentes ao que
fora proporcionado pela organizagéo, realizou-se uma analise fatorial, conjunto de
técnicas estatisticas que procura explicar a correlacdo entre as variaveis
observaveis, simplificando os dados através da reducdo do numero de variaveis
necessarias para os descrever (Pestana e Gajeiro, 2008).

Para que pudéssemos avaliar, no que alude a possivel PQCP e tendo em conta o
objetivo do nosso trabalho, executou-se apenas o procedimento aos 38 itens
originais respeitantes ao que fora fornecido pela organizacdo, consignados na 2.2
coluna da secgao “A” do questionario (cumprimento).

O teste KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), indica uma muito boa adequacdo da amostra,
com um valor de .917, (KMO perto de 1 indica coeficientes de correlacao parciais
pequenos) superior ao valor minimo de .500, considerada aceitavel (Pestana e
Gajeiro, 2008). O teste de Bartlett (x2(703) = 4274,202, p < .001) indica a existéncia
de correlagdo entre as variaveis, justificando, desta forma a realizacdo deste tipo de
analise.

A analise fatorial revelou sete dimensdes relativas a PQCP com consisténcias
internas boas e que permitem explicar 62,229% da varidncia dos resultados.
Segundo, Pestana e Gajeiro (2008) devem ser considerados como significativos os
loadings (saturacdes fatoriais) maiores ou iguais a .500, por serem responsaveis, de
pelo menos, 25% da variancia explicada. Desta forma foram excluidos os itens
n.°13, n.° 14, n.° 15, n.° 17, n.° 23 e n.° 33. Durante a analise da consisténcia interna
dos fatores resultados, verificou-se que o item n.° 22 saturava num sexto fator e o
item n.° 19 num sétimo fator, isolados, pelo que decidimos excluir os mesmos.

Neste sentido prosseguiu-se a andlise com os cinco fatores discriminados na tabela
6, que apresenta também a percentagem da variancia explicada por cada fator e o

grau de consisténcia interna, respetivo (Alpha de Cronbach).
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Tabela 6 — Resultado Analise fatorial - PQCP (Escala e itens)

Ambiente de Trabalho

27. Aplicar regras e procedimentos de forma , 751
justa
32. Trata-lo (a) de forma justa e equitativa 747

29. Ter em consideracao as suas necessidades 742
pessoais/profissionais

30. Solicitar a sua opinido na tomada de decisdo , 742
de assuntos que Ihe digam respeito

26. Confiar em si e respeita-lo(a) , 707

31. Apoia-lo(a) nas dificuldades de natureza , 704
pessoal/familiar

24. Comunicar abertamente sobre os problemas ,684
que lhe digam respeito

28. Procurar ajudar na resolucéo de problemas ,681
profissionais que possa ter

36. Proporcionar um ambiente de trabalho ,676
cooperante

34. Clarificar os objectivos e as ,621
responsabilidades do trabalho a efectuar

35. Proporcionar um trabalho (fungéo) ,614
adequado(a) a sua pessoa

25. Reconhecer e recompensar o seu bom ,602
desempenho

Formacgao

4. Realizar ac¢des de formacao que Ihe 775
permitam adquirir novos conhecimentos e
competéncias

1. Fornecer formacgdo adequada para realizar o ,766
seu trabalho

5. Fornecer formagéo adequada ao seu ,765
desenvolvimento como pessoa e como
profissional

2. Providenciar atempadamente a formacgao 742
necessaria para desempenhar a sua funcéo

3. Disponibilizar conhecimentos e competéncias , 704
necessarios para o futuro

6. Realizar ac¢Bes de formacgao que possibilitem ,667
a concretizacdo das suas expectativas
Remuneracéo e Desenvolvimento Carreira
8. Clarificar a via para a promog¢éao da sua 778
carreira na PSP

9. Clarificar a via para aceder a novas funcdes 742
dentro da PSP
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11. Remunerar o trabalho efectuado de acordo ,635
com outros sectores das forcas e servi¢os de

segurancga

12. Informar, com clareza, sobre os critérios ,633

para atribuicdo dos incentivos (prémios, bonus,
acesso a servicos Uteis)

10. Remunerar de acordo com a funcdo que ,598
exerce

7. Permitir-lhe o desenvolvimento de novas ,595
funcdes na PSP (na sua unidade ou outras

dentro da PSP)

Contrato de Trabalho

16. Proporcionar-lhe um emprego seguro na ,692
unidade a que pertence ou noutras dentro da

PSP

18. Cumprir o contrato formal de emprego se ,676

deixar, por qualquer razdo, a empresa

21. Cumprir integralmente o contrato formal de ,641
emprego
20. Assegurar beneficios contratuais (saude, ,580

horas para assuntos pessoais e familiares...)

Condigdes de Trabalho

37. Fornecer os recursos humanos e materiais ,645
adequados para a realizagédo da sua funcdo

38. Proporcionar um ambiente de trabalho ,617
seguro

Eingenvalue 7,5 4,23 4,03 3,25 1,66

Percentagem de variancia explicada 19,94% | 11,14% | 10,62% | 8,56% | 4,36%

Alpha 0,931| o0,881| 0,852| 0,705| 0,730

O agrupamento dos itens em fatores, conforme analise da tabela 6, demonstra que o
primeiro fator contempla itens relativos a PQCP ligados ao ambiente de trabalho
(condigbes de trabalho, tratamento e formas de relacionamento da organizacao para
0s seus profissionais, por nés definida como PQCP relativa ao ambiente de trabalho.
O segundo fator extraido concentra os itens referentes a formacgéo, sendo que o
terceiro contempla a remuneracdo e desenvolvimento de carreira. O quarto fator
abarca os itens que traduzem a PQCP referentes ao contrato de trabalho,
seguidamente do ultimo fator extraido que reune os itens relativos as condicdes de

trabalho.
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Segundo Pestana e Gajeiro (2008) a consisténcia interna dos fatores define-se como
a proporcao da variabilidade nas respostas que resulta de diferencas nos inquiridos.
Ou seja, as respostas divergem ndo porque o inquérito seja confuso e leve a
diferentes interpretacdes, mas porque o0s inquiridos tém distintas opinides. Neste
sentido, o Alpha de Cronbach é uma das medidas mais usadas para a verificacdo da
consisténcia interna de um grupo de variaveis (itens), podendo definir-se como a
correlacao que se espera obter entre a escala usada e outras escalas hipotéticas do
mesmo universo, com igual nimero de itens, que megcam a mesma carateristica.
Observada a tabela 6, constatamos os Alphas de Cronbach, que nos indicam uma
consisténcia interna boa.

O numero de fatores extraidos e o conjunto de itens que os compdem assemelha-se
ao modelo utilizado por Ferreira (2007). A variancia explicada por cada fator permite
a notoriedade para o ambiente de trabalho, como o principal fator explicativo da
mesma.

Relevante sera referir que algumas variaveis, na nossa amostra saturam num soé
fator, como o caso do desenvolvimento de carreira e a remuneragéo. Isto relaciona-
se sobretudo com a especificidade da organizacdo (PSP), nédo se tratando,
especificamente de um desenvolvimento de carreira, mas um aumento na
remuneracdo. Como exemplo do que acabamos de referir, sera a transicdo do posto
de Agente para Agente Principal, onde as atribuicdes e o desempenho de funcdes
continua a ser o mesmo, contudo reflete-se mais numa diferenga consideravel, a
nivel remuneratorio.

No sentido e por forma a traduzir as médias e os desvios padrdao da PQCP,
procedemos a uma estatistica descritiva dos fatores, como podemos analisar na
tabela 7.
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Tabela 7 — Distribuicdo PQCP por fatores

N R Minimo Maximo Média Desvio Padréo
PQCP Ambiente Trabalho 239 3,75 1,00 4,75 2,7061 ,78165
PQCP Formacao 246 4,00 1,00 5,00 2,6965 76474
245 4,00 1,00 5,00 2,5190 ,83079
PQCP Desenvolv.Carreira

PQCP Contrato Trabalho 250 4,00 1,00 5,00 3,1430 ,80865
PQCP Condicoes Trabalho 252 4,00 1,00 5,00 2,5556 ,93349
PQCP Geral 209 3,82 1,00 4,82 2,7081 ,62453

valid N (listwise) 209

Pela leitura da tabela 7, verificamos que a PQCP ndo é estatisticamente significativa.
Em geral a média da PQCP geral é de 2.70, o que traduz ndo haver uma quebra
significativa do contrato psicoldgico, da populacdo em estudo. Podemos ainda referir
o fator contrato de trabalho com uma média de 3.14, estando acima da média dos
restantes fatores, fazendo entender que a PSP nesta dimensdo cumpre as
obrigacdes organizacionais, de forma estatisticamente significativa. Salientamos que
os restantes fatores, ambiente de trabalho (2.70), formacéo (2.69), desenvolvimento
de carreira (2.51) e condi¢cbes de trabalho (2.55) se encontram minimamente em
equilibrio, entre o compromisso assumido (obrigacBes organizacionais) e o0
correspondido pela organizacao.

Em ordem de ideias os resultados obtidos na tabela 7 indicam-nos que a amostra
nao tem PQCP. Os resultados apontam para a inexisténcia da PQCP em todos os
fatores (ambiente de trabalho, formagédo, desenvolvimento de carreira, contrato de
trabalho e condicbes de trabalho), o que pode ser interpretado como possivel
evidéncia do papel do contrato formal de trabalho na formacédo do CP (Rousseau,
1995). N&o olvidando a subjetividade do CP, a forte regulamentacéo e a estabilidade
das questbes contratuais e de progressao funcional, no ambito da instituicdo, as

mesmas podem ser responsaveis por este resultado.

5.5.3 — Resultados do Empenhamento Organizacional
Procedemos a apresentacédo dos valores do teste Alpha de Cronbach, destinado a
medir a consisténcia interna do instrumento de pesquisa, no que respeita aos itens

do EO. Dado ser uma escala validada para a populacdo portuguesa optamos
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apenas por conferir se os fatores apresentados tinham uma consisténcia interna
aceitavel.

Segundo Pestana e Gajeiro (2008), alfas entre 0.7 e 0.8 reportam uma consisténcia
interna razoavel. Neste sentido e pela andlise da tabela 8, a nossa amostra esta

dentro da perspetiva dos autores.

Tabela 8 — Empenhamento Organizacional

Alpha

Empenhamento Afetivo 0,777
Empenhamento Normativo 0,793
0,752

Empenhamento Instrumental

Para procedermos a amostragem dos valores / dimensdes e grau de EO seguimos a
linha de estudos de Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008).

Serdo exibidos os resultados do EO, nivel geral de EO e desvio padréo,
posteriormente, serdo apresentados os dados médios resultantes e desvio padrao,
do calculo dos indices dos trés tipos de EO da amostra.

Na tabela 9 encontra-se o valor do nivel geral e desvio padrdo de EO da amostra. O
valor médio global obtido no EO néo foi muito elevado, mas significativo, atingindo

uma classificacdo média de 3,4527.

Tabela 9 — Valor do nivel geral de Empenhamento Organizacional

Minimo Maximo Média  —cov©
padréao
Empenhamento
2,11 5,00 3,4527 ,55306
Geral

A tabela 10 contém os valores dos indices dos trés tipos de EO.

Através desta tabela torna-se possivel quantificar os niveis de empenhamento
existentes na nossa amostra, permitindo que seja mais a comparagédo ao longo do
tempo, caso o instrumento de pesquisa seja aplicado em momentos posteriores e
com uma amostragem maior. Foi usada uma escala de 1 a 5, sendo o “1” o nivel

mais baixo (Minimo) e o “5”, o nivel mais elevado (Maximo).
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Tabela 10 — indices relativos aos trés tipos de EO

Minimo Méaximo Média Desvio

Padréo
Emp. Afetivo 1,50 500 3.8918 74574
Emp. Instrumental 1,00 500 3,5944 76101
Emp. Normativo 1,00 500 2,8330 ,91370

Principiando pelo Empenhamento Afetivo, a média é de 3,891 e o desvio-padrdo é
de 0,745. Quanto a média, é possivel concluir que o nivel médio de Empenhamento
Afetivo na amostra é positivo, a tender para o nivel 4 (fruto do arredondamento
estatistico).

No que respeita ao Empenhamento Instrumental, atingiu o nivel imediatamente
seguinte ao Empenhamento Afetivo, alcancando um valor médio de 3,594, também
a tender para o nivel 4 na escala utilizada.

No que concerne ao terceiro tipo de empenhamento — Empenhamento Normativo —
relacionado com os aspetos morais do trabalho, este € o que apresenta o valor
médio mais fraco, de apenas 2,833. Tal resultado indicia que na amostra em
referéncia, o Empenhamento Afetivo alcanca valores bastante satisfatorios.

Pela analise de resultados podemos observar que, o que constitui os maiores fatores
potenciadores do empenhamento dos funcionarios da PSP sédo fatores emocionais,
onde os funcionarios se identificam e se envolvem na organiza¢cdo. Segundo Cunha
e colaboradores (2007) este tipo de empenhamento € o que mais fortemente se
relaciona com a assiduidade, desempenho, pontualidade e com 0s comportamentos
de cidadania. Torna-se mais provavel que as pessoas exercam vigorosos esfor¢cos
de desempenho, quando estdo afetivamente ligadas a organizacdo do que quando
sentem a obrigacdo ou a necessidade de nela se manterem (Cunha e

colaboradores, 2007).

Tendo em conta e por referéncia o tipo de EO da nossa amostra (empenhamento
afetivo) procede-mos a exploracéo, de que forma se manifesta esse empenhamento

na hierarquia policial, o que é revelado na andlise da tabela 11.
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Tabela 11 — Empenhamento (afetivo) por hierarquia (cargo atual)

Agente Chefe Subcomisssario Comissdrio Subintendente (N=5) Anova
(N=149) (N=56) (N=26) (N=4)
Empen M DP M DP M DP M DP M DP F SIG
hamen
to 3.76 0.77 4.0 070 4.14 0.63 4.29 0.55 4.6 0.39 3.79 0.00

No que diz respeito ao empenhamento afetivo de acordo com a tabela 11, no sentido
de verificarmos se as diferencas notadas eram dotadas de significancia estatistica,
procedeu-se ao teste Anova, o qual analisa o efeito de um fator na variavel
endogena, testando se as médias da variavel endégena em cada categoria do fator
s&o ou néo iguais entre si (Pestana e Gajeiro, 2008).

Os resultados obtidos através do teste Anova revelam a existéncia de diferencas
significativas (p=.00) no empenhamento afetivo tendo em conta o cargo atual (posto
hierarquicamente ocupado), sendo que a hierarquias superiores correspondem a
maiores valores de empenhamento afetivo, ou seja, a medida que sobe a hierarquia,
maior € o empenhamento afetivo (Agente — Média = 3.76; Chefe — Média = 4.0;
Subcomissario — Média = 4.14; Comissario — Média = 4.29; Subintendente — Média =
4.6).
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6 — ANALISE E DEMONSTRACAO DE RESULTADOS

Neste capitulo apresentamos os resultados encontrados e o tratamento a que foram
submetidas as informacfes recolhidas decorrentes da aplicacdo do questionario
destinado a perceber a quebra de obrigagcbes organizacionais do contrato
psicolégico (PQCP) e o EO de individuos com fungbes policiais, da Policia de
Seguranca Publica (PSP) e a correlagdo destas varidveis, com variaveis
sociodemograficas.

Procedemos igualmente a correlacdo das variaveis da PQCP (ambiente de trabalho,
formacdo, desenvolvimento de carreira, contrato de trabalho e condicbes de
trabalho) com o EO em todas as suas variaveis (empenhamento afetivo,
instrumental, normativo e empenhamento geral)

Sdo de seguida apresentados estudos mais elaborados, tendo em conta o
comportamento dos individuos no que respeita a percecdo de quebra do CP e do
EO, face as variaveis sociodemogréaficas e profissionais. Ou seja, pretendemos
analisar os resultados face aos objetivos deste estudo, nomeadamente: se a PQCP
afeta, se existe correlacdo e de que forma, com EO e quais as variaveis

sociodemogréficas que afetam a PQCP e o EO.

6.1 — Correlagdo dos fatores de PQCP com as variaveis sociodemogréficas
Respeitante a possivel correlagédo entre a PQCP e as variaveis sociodemograéficas,
no sentido de medir a intensidade da relacdo entre as variaveis procedemos ao teste
de R de Pearson, medida de associacdo linear entre varidveis quantitativas. Esta
correlacao indica que os fendbmenos nao estdo indissoluvelmente ligados, contudo, a
intensidade de um é tendencialmente acompanhada (em média, com maior
frequéncia) pela intensidade do outro, em sentido inverso, ou no mesmo sentido
(Pestana e Gajeiro, 2008).

A tabela 12 ilustra as correlacbes entre as dimensbGes de PQCP e as variaveis
sociodemograficas, sexo, escolaridade, idade, cargo atual e tempo de servico na
PSP.

-82-



CONTRATO PSICOLOGICO E EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL — O CASO DA POLICIA DE SEGURANGA PUBLICA (PSP)

Tabela 12 — Correlacéo dos fatores de PQCP (cumprimento) com as variaveis sociodemograficas

Ambiente Formacéo DesenvCarreira/ Contrato Condicdes Geral
Trabalho Remuneracéo trabalho Trabalho
R ,067 ,004 ,053 ,025 ,067 ,082
Sexo p ,302 ,951 ,408 ,689 ,291 ,239
N 239 246 245 250 252 209
R ,019 -,031 -,129 -,066 -,071 -,072
Escolaridade p , 767 ,635 ,045 ,303 ,268 ,302
N 234 241 240 244 246 206
R -102 ,037 ,199** ,028 ,146** ,071
Idade p ,125 574 ,002 ,663 ,024 321
N 226 233 234 237 239 199
R ,251** ,295** ,044 ,002 ,126 ,195**
Cargo Atual p ,000 ,000 ,498 ,980 ,050 ,005
N 229 237 235 239 241 202
R  -,069 ,006 ,132** ,047 ,116 ,055
Tempnoadlfsslf“’igo p 293 922 ,040 462 067 429
N 236 243 243 247 249 207

Relativamente a tabela 12, certificamos que existe na nossa amostra, uma
correlacdo estatisticamente significativa entre a PQCP ambiente de trabalho e o
cargo atual (.251), PQCP formacdo e o cargo atual (.295), entre a PQCP
desenvolvimento de carreira e a idade (.199), PQCP desenvolvimento de carreira e o
tempo de servico (.132 — facto explicado na péagina 77, ultimo paragrafo, onde se
mistura o fator remuneracéo, com desenvolvimento de carreira), PQCP condicdes de
trabalho, com a idade (.146). Em todas estas associacdes positivas se |1é que a
medida que aumenta (diminui) o grau de cumprimento do CP, aumentam (diminuem)

as outras variaveis.

6.2 — Correlacéo dos fatores de EO com as variaveis sociodemograficas
Procedemos igualmente ao teste de R de Pearson, para constatar da possivel
correlacdo entre os fatores do EO (Afetivo, Instrumental, Normativo e

Empenhamento Geral) e as variaveis sociodemograficas.
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A tabela 13 demostra as correlacdes entre as dimensdes do EO e as variaveis
sociodemogréficas, sexo, escolaridade, idade, cargo atual e tempo de servico na
PSP.

Tabela 13 — Correlacao dos fatores do EO com as variaveis sociodemograficas

Emp. Emp. Emp.
Afeti?/o Instrum%ntal NOI’mEE)tiVO Emp. Geral
R ,047 -,031 ,003 ,016
Sexo Sig. ,457 ,632 ,966 ,806
N 251 249 253 240
R 174" -,082 ,014 ,042
Escolaridade Sig. ,006 ,202 ,830 ,522
N 245 244 248 235
R -114 236 ,062 111
Idade Sig. ,080 ,000 ,335 ,095
N 237 237 241 228
R 241" -,056 ,091 130
Cargo Atual Sig. ,000 ,389 ,156 ,049
N 240 239 243 230
R -,178" 126 -,022 -,020
Anos no Cargo = Sig. ,005 ,050 , 733 757
N 244 243" 247 234
Tempo de servico R -102 = s 080
5 PSP Sig. ,108 ,004 448 217
N 248 247 251 238

Analisando a tabela 13 constatamos que existem na nossa amostra, correlacoes
estatisticamente  significativas entre as dimensdes do EO e variaveis
sociodemogréficas (ao nivel de significancia de p <0,01 e p <0,05 - assinaladas pelo
contraste cinzento).

Neste sentido, decorrente da analise da tabela 13 constatamos a existéncia na
nossa amostra, de uma correlagdo estatisticamente significativa entre o
empenhamento afetivo e a escolaridade (.174), entre 0 empenhamento afetivo e 0
cargo atual (.241) e também uma correlacdo negativa entre o empenhamento afetivo
e 0 anos no cargo (hierarquia) (-.178), o que demonstra que, quanto maior (menor)
for o tempo no cargo atual, menor (maior) serd o empenhamento afetivo, estando
em conformidade, com a cultura organizacional da PSP. Sobretudo ao nivel dos
Oficiais, facilmente se constata esta afirmacédo, dado que o sistema de promocoes,
devido a multiplos fatores, ndo tem vindo a ser cumprido. Salienta-se que as
promocgdes a este nivel estdo legalmente previstas, ao fim de 5 anos no posto e em
meédia constata-se, que demoram o dobro do tempo, causando o descontentamento,

a desmotivacdo e a consequente quebra de empenho (Mathieu e zajac, 1990).
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Verifica-se de igual forma uma correlacdo estatisticamente significativa entre o
empenhamento instrumental e a idade (.236), 0 empenhamento instrumental e o
tempo de servico (.183).

No que concerne ao empenhamento normativo verifica-se a inexisténcia de
correlagcdes. Constatamos uma correlacdo estatisticamente significativa entre o

empenhamento geral e o cargo atual (.130).

6.3 — Correlacdo dos fatores da PQCP e os fatores do EO

Em linha com a orientacdo tracada, procedemos de igual forma ao teste de R de
Pearson, medida de associacao linear entre variaveis quantitativas, a qual indica que
os fendmenos nédo estdo indissoluvelmente ligados, no entanto, a intensidade de um
€ tendencialmente acompanhada (em média, com maior frequéncia) pela
intensidade do outro, em sentido inverso, ou no mesmo sentido (Pestana e Gajeiro,
2008).

Desenvolvido o teste, os resultados sdo demonstrados na tabela 14.

Tabela 14 — Correlacado dos fatores da PQCP e os fatores do EO

) Emp. Empenhamento
Emp. Afetivo Emp. Instrumental )
Normativo Geral
R 318" -,081 217" 244"
PQCP Ambiente )
Sig. ,000 223 ,001 ,000
Trabalho
N 231 230 234 221
R ,306" ,037 249" 304"
PQCP Formacéo Sig. ,000 570 ,000 ,000
N 239 238 241 230
R 209" ,031 196" 234"
PQCP Desenvol. )
) Sig. ,001 ,639 ,002 ,000
Carreira
N 237 237 241 228
R ,081 138 159 217"
PQCP Contrato )
Sig. ,209 ,032 ,012 ,001
Trabalho
N 242 241 246 233
R 135 ,080 155 210"
PQCP CondigGes )
Sig. ,035 214 ,015 ,001
Trabalho
N 245 243 247 235
R 244" ,078 250" 3127
PQCP Geral Sig. ,000 ,266 ,000 ,000
N 202 203 207 196
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Analisando a tabela 14 podemos constatar a existéncia, na nossa amostra, de
correlacdes estatisticamente significativas entre as dimensdes da PQCP e as
dimensdes do EO (ao nivel de significancia de p <0,01 e p <0,05 - assinaladas pelo
contraste cinzento).

Decorrente da analise da tabela anterior discerniu-se a existéncia de correlacdes
estatisticamente significativas entre os fatores do EO e os fatores da PQCP,
nomeadamente, correlagcdes estatisticamente significativas entre o empenhamento
afetivo e a PQCP ambiente de trabalho (.318), empenhamento afetivo e a PQCP
formacédo (.306), empenhamento afetivo e a PQCP desenvolvimento de carreira
(.209), empenhamento afetivo e a PQCP condicbes de trabalho (.135) e
empenhamento afetivo e PQCP geral (.244).

Quanto ao empenhamento instrumental apenas aferimos uma correlacdo
estatisticamente significativa entre o empenhamento instrumental e a PQCP contrato
de trabalho (.138).

Respeitante ao fator empenhamento normativo, este demonstra correlacdes
estatisticamente significativas com todos os fatores de PQCP (PQCP ambiente
trabalho (.217); PQCP formacao (.249); PQCP desenvolvimento de carreira (.196);
PQCP contrato de trabalho (.159); PQCP condi¢cdes de trabalho (.155); PQCP geral
(.210).

O empenhamento geral demonstra igualmente correlagbes estatisticamente
significativas com todos os fatores de PQCP (PQCP ambiente trabalho (.244); PQCP
formacédo (.304); PQCP desenvolvimento de carreira (.234); PQCP contrato de
trabalho (.217); PQCP condi¢cdes de trabalho (.210); PQCP geral (.312).

De um modo geral, verifica-se uma associa¢ao onde os respondentes percebem que
a um aumento (diminuicdo) da percecdo de cumprimento das obrigacdes por parte

da PSP corresponde um aumento (diminuicdo) do empenhamento na PSP.

6.4 — Discusséo dos resultados

O presente trabalho, desenvolveu-se no sentido de perceber o constructo do CP,
constatar a PQCP, a relacdo desta com o EO e com determinadas variaveis
sociodemogréficas na PSP.

Foram analisados os niveis de PQCP e de EO (global e em cada uma das

dimensbes) e, por outro lado, apresentadas algumas estatisticas relativas as
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caracteristicas sociodemograficas (sexo, idade, habilitacbes literarias, cargo, tempo
de servico).

Decorrente dos resultados apresentados, podemos referir que o EO é afetado pela
PQCP. Embora a diversidade conceptual seja alguma, o EO pode ser concebido
como uma forte identificacdo e envolvimento com a organizacao (Knights e Kennedy
2005).

A presente investigacdo embora ndo tendo por finalidade a tipificacdo do conteddo
do CP, os critérios utilizados para se avaliar a PQCP incluiram a perspetiva dos
colaboradores, relativamente ao que lhes foi fornecido (cumprimento) (Ferreira,
2007), elementos do conteudo organizacional do CP.

Os resultados remetem-nos para a problemética do conjunto de expectativas e
promessas percebidas logo no recrutamento e selecdo, quando surgem as crengas
a respeito do trabalho e sobre futuras ocupactes (Rosseau, 1989) e de socializagao,
onde acontece uma ativa procura de informacdes (Rousseau, 2001). De acordo com
Lee e colaboradores (2011), as organizacGes que discernem explicitamente os seus
compromissos para os funcionarios possuem, possivelmente, maior probabilidade de
corresponder as expectativas dos funcionarios.

A quebra e violacdo do contrato psicolégico provocam a diminuicdo, (como ja foi
referido), dos niveis de confianca entre o funcionario e a organizacdo e a
identificacdo que o funcionario tem para com a sua organizacdo (Robinson 1996),
sendo suscetivel que neste seguimento haja uma diminuicdo do EO (Zhao e
colaboradoes, 2007; Cassar e Briner, 2011), sendo possivel verificarmos que vem
de encontro aos resultados da nossa investigacdo, com uma correlacao
estatisticamente significativa entre a PQCP e o EO (r= .312). ndo se verificando
PQCP aumenta o EO, contrariamente, 0 aumento da primeira, poderéa fazer diminuir
o EO. Quanto maior o cumprimento de promessas e de aspetos relevantes para o
desempenho da fungéo por parte da organizacdo, menor serd a PQCP, por parte do
funcionario e consequentemente maior o EO.

Os resultados da nossa investigacdo indicam-nos na amostra uma inexisténcia de
PQCP, indicativo que em geral, as obriga¢gfes tém sido cumpridas pela organizacao.
Os funcionérios desenvolvem uma convicgdo geral relativa ao suporte que a
organizacgéo |lhes oferece através de uma variedade de referéncias que demonstram

a apreciacdo das suas contribuicdes e a forma favoravel ou desfavoravel como a
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organizacdo os tratou em diferentes circunstancias (Eisenberger, Huntington,
Hutchison e Sowa, 1986).

O facto das variaveis sociodemograficas e profissionais estudadas explicarem
pequena percentagem da variancia da percecdo do suporte organizacional pode ser
interpretado como forte indicativo da importancia atribuida as variaveis do contexto.
Assim, retrata-se fundamental que a PSP continue a desenvolver técnicas que
demostrem uma imagem sustentada da organizacdo, desenvolvam uma cultura
organizacional forte e um sentido positivo da organizagdo. Até porque, numa
perspetiva de estrutura de troca social, os colaboradores que percebem um nivel
elevado de suporte organizacional sentem possivelmente uma obrigacdo de
‘recompensar’ a organizagdo em termos de comportamentos relacionados com o
trabalho (Eisenberger, Huntington, Hutchison, e Sowa, 1986; Eisenberger, Fasolo, e
Davis-LaMastro, 1990).

Os colaboradores adotam determinadas atitudes e comportamentos porque se
orgulham em fazer parte da organizacdo e encontram concordancia entre os seus
préprios valores e os valores da organizagdo. Como referem O’Reilly e Chatman
(1986), a ligacdo psicoldgica que vincula o individuo a organizagdo pode assumir a
forma de estima ou troca, de desejo de afiliacdo e de congruéncia ou internalizacao.

Pela reconhecida complexidade das organizacdes como a PSP, pela variedade de
recursos humanos, nivel e diferenciacdo distintos, pelo alvo e multiplicidade das
intervencdes policiais, pelas caracteristicas especificas dos servicos que prestam e
ainda pelas dificuldades de recursos, € possivel que algumas questdes relacionadas
com a interacdo da organizacdo com os profissionais ndo sejam suficientemente
desenvolvidas, ou até sejam relegadas para um segundo plano.

Os resultados encontrados para a percecdo da influéncia de variaveis
sociodemogréficas, como o sexo, idade, habilitacbes literarias, cargo, tempo de
servico, nos constructos de PQCP e de EO revelaram-se estatisticamente
significativos.

Os resultados obtidos encontraram relacdes entre a idade, a escolaridade e tempo
de servigco na PQCP e escolaridade, idade, cargo atual, anos no cargo e tempo de
servico no EO. Estes resultados, no entanto, ndo foram suficientes para corroborar
alguns indicadores encontrados por Meyer e Allen (2002). Segundo os autores,
embora a idade tenha uma influéncia secundaria, os individuos mais velhos tendem

a apresentar maiores niveis de EO, o que apenas se verificou no nosso trabalho, na
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variavel do empenhamento instrumental. Os autores referem que, por diversas
razdes, tais como a maior satisfacdo com o desenvolvimento das suas funcgdes, o
facto de beneficiarem de melhores cargos (verificando a este nivel, que, maior o
cargo hierarquico, maior nivel de EO) e por terem justificado a sua permanéncia na
organizacdo. Ainda assim, e de acordo com os autores é também verdade que a
medida que a idade e o tempo de experiéncia profissional aumentam, aumenta
também a percegdo por parte dos individuos acerca das falhas e incorrecées que
ocorrem a nivel organizacional (PQCP), pelo que, frequente, com o aumento da
idade aumenta o desmérito dado pelos individuos as organizacbes e
consequentemente o seu EO.

A existéncia de uma relagdo estatisticamente positiva entre as habilitacdes literarias
(escolaridade), cargo desempenhado (hierarquicamente) e 0 empenhamento afetivo,
levam a constatacdo que, quanto maior € o cargo desempenhado, maior é o nivel
habilitacbes académicas e maior o EO, o que alinha na teoria de Mathieu e Zajac
(1990).

A variavel tempo de servico (antiguidade) na organizacdo foi também analisada,
tendo os resultados sugerido uma correlagéo estatisticamente significativa com o
desenvolvimento de carreira/remuneracdo, talvez pelo facto de que em postos
hierarquicos o desenvolvimento de carreira se confunda pela remuneracédo (Agentes
e Chefes). Embora n&o tenha sido encontrada literatura, no que se refere a esta
variavel, podemos especular que, os anos de antiguidade (tempo de servigco) na
organizacdo funcionem um pouco como as experiéncias de trabalho anteriores e
positivas referidas por Meyer e Allen (1997). Estes antecedentes poderdo fazer com
gue o colaborador se sinta confortavel e competente, o que conduz a sentimentos de
bem-estar e de pertengca a organizacdo, motivando-se apenas participando
ativamente no seu desenvolvimento por outras formas, como a formacéo interna
especifica. De outra forma, sera sobremaneira importante referir que no nosso
estudo, variaveis como, tempo de servico e idade estdo correlacionadas com os
fatores do EO, revelam correlacdes estatisticamente significativas com o
empenhamento instrumental, o qual se desenvolve quando o individuo reconhece
gue a saida da organizagéo implica a perda de investimentos nela feita, quando néo
tem alternativas atrativas de emprego noutras organizacdes. Acontece também

guando os individuos se sentem instrumentalmente ligados a organizacao, sentindo-
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se insatisfeitos, injusticados, impossibilitados de desenvolver todo o seu potencial ou
por realizar um trabalho rotineiro e pouco desafiante (Rego e colegas, 2005).

Na nossa analise constatamos que nao existe assaz consenso na literatura sobre a
capacidade preditiva de algumas varidveis individuais no EO. Bastantes autores
perspetivam-nas como variaveis descritivas e nao tanto explicativas. (Decotiis e
Summers, 1987; Mathieu e Zajac, 1990). Mowday, Porter e Steers (1982) provaram
gue existe associacao entre o sexo e o EO, sendo as mulheres mais empenhadas.
Mathieu e Zajac (1990) partiiham dos mesmos resultados mas apontam duvidas
para a consisténcia dos resultados. No nosso estudo este aspeto néo foi conclusivo,
verificando-se a variavel sexo, in6cua. Mathieu e Zajac (1990) verificaram que a
idade € um antecedente do empenhamento afetivo, pese embora a fraca relacédo
significativa. Pelo contrario, Lok e Crawford (2001) sustentam que a idade esta
positivamente correlacionada com o EO. Para Meyer e Allen (1997) existem também
importantes contributos de variaveis antecedentes, entre elas as individuais como a
idade, sexo, nivel de habilitagdes, varidveis associadas a funcédo, como o feedback,
a identidade com a funcdo, a interacdo e varidveis organizacionais como a
participacdo nas tomadas de decisao, o tipo de lideranca, a estrutura organizacional
e as politicas organizacionais.

Em sintese neste estudo, embora tenhamos constatado correlacdes entre as
varidveis sociodemogréficas, como, sexo, idade, habilitaces literarias, tempo de
servico, com as dimensdes da PQCP e do EO, pensamos que os resultados ndo séo
estatisticamente significativos, para que possam explicar essas mesmas dimensoes.
Procurou-se comprovar a PQCP como preditora do EO e a influéncia das variaveis
sociodemograficas relativamente a PQCP e ao EO. Os resultados encontrados
confirmaram que, para a populacdo em estudo, a PQCP influencia o EO, assim
como determinadas variaveis sociodemograficas influenciam quer a PQCP, quer o
EO.

6.3 — LimitagOes do estudo

A presente investigagéo teve algumas limitagbes. Uma das limitagbes inerentes e
que sera importante fazer referéncia foi a utilizacdo de uma amostra de conveniéncia
gue fez com que os resultados ndo se aproximassem tanto dos parametros
populacionais e, que, portanto, ndo tenham uma tdo grande capacidade de

generalizagdo como aconteceria se tivesse sido utilizado uma amostra mais
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alargada, a totalidade do efetivo da PSP, ou a abrangéncia de um maior nimero de
Oficiais (hierarquicamente — classes dirigentes), sobretudo de Oficiais superiores
(Intendente, Superintendente, Superintendente-Chefe) o que por razdes de limitacao
temporal, ndo foi passivel de acontecer. O facto de a amostra ser de conveniéncia
levanta questdes de generalizacdo desta investigacao, neste sentido, os seus dados
devem ser analisados com as reservas que as amostras representativas exigem.

A revisdo da literatura desenvolvida sobre o CP revela que o estudo do CP tem sido
feito essencialmente a partir do ponto de vista do funcionario e de que este
constructo € construido pelo individuo, como tal, essa construcao esta sujeita a
idiossincrasias. Este contrato tem influéncia reconhecida no modo como se
manifesta e evolui na relacdo entre o individuo e a sua organizacdo, sendo que, 0
papel da organizacdo na sua gestdo se torna dificil (Ferreira, 2007), o que seria
relevante que se pudesse ter em conta também a perspetiva organizacional /
empregador para assim podermos comparar ambas as perspetivas acerca do

assunto em estudo e dessa forma ampliar o conhecimento sobre este.

6.4 — Contribuicdes do estudo

Esta investigacdo apresenta diversas contribuicdes para a literatura do CP e do EO.
Comprovada a relacdo empirica entre a PQCP e o EO, numa amostra com
caracteristicas Unicas e pouco exploradas na literatura, apresenta resultados que
poderdo contribuir institucionalmente na andlise, avaliacdo e possiveis alteracdes de
instrumentos e praticas da gestdo de recursos humanos, potenciando o
desenvolvimento do empenhamento dos colaboradores, alicercando-se nos
principios da formacédo e desenvolvimento do contrato psicologico e dos efeitos da
sua quebral/violagdo no EO, no sentido de melhores resultados estratégicos e
operacionais, maior eficiéncia e eficacia policial, ou seja, importantes resultados

organizacionais.
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7 — CONCLUSOES

Este estudo busca contribuir para uma melhor compreenséo de determinadas
tematicas pouco exploradas na literatura do contrato psicolégico e do EO, sobretudo,
numa instituicho como a Policia de Seguranca Publica, que tem por misséo
assegurar a legalidade democratica, garantir a seguranca interna e os direitos dos
cidadaos, nos termos da Constituicdo e da Lei. A influéncia deste contrato ou a
percecdo de quebra do contrato psicoldgico e a sua implicancia no empenhamento
organizacional é umas dessas tematicas, revestindo-se o presente estudo de
elevado interesse no sentido da prossecugcdo de uma boa gestdo de recursos
humanos e consequentemente, do bem-estar dos seus colaboradores.

Os conceitos de CP e de EO estdo associados, mas sdo constructos distintos e,
como tal, ndo devem ser confundidos (Rousseau, 1989). Para se compreender a
distincdo entre ambos, devemos incidir sobre a definicdo afetiva de empenhamento,
j& que esta nédo trata da questdo da reciprocidade ou obrigacdo que séo inerentes ao
conceito de contrato psicoldgico. A nocdo de empenhamento afetivo, por outro lado,
sugere a aceitacdo dos valores organizacionais, ndo fazendo estes,
necessariamente, parte integrante do contrato psicologico.

Um individuo pode, de facto, sentir uma extrema ligacdo afetiva para com a
organizagdo de que faz parte, sem, no entanto, se sentir obrigado a determinadas
acles, nem que a organizacao tenha, da mesma forma, certas obrigacdes.

Segundo Chambel e colegas (2011), a percecdo de obrigacdes relacionais pode
levar a determinados niveis de empenhamento, podendo, realmente, niveis de
empenhamento muito elevados induzir os membros das organizacdes a percecdo de
obrigacdes mutuas.

O efetivo cumprimento do contrato psicologico entre ambas as partes condiciona a
relacdo do colaborador com a organizacdo e uma vez quebrada esta ligacdo, os
individuos sentem que Ihes continuam a ser imputadas responsabilidades, mas que
a organizacdo ndo cumpre o que l|he prometeu, verificando-se assim um
desequilibrio entre ambas as partes (Chambel e colaboradores, 2011).

O cumprimento/rutura do contrato psicoloégico € essencial no que concerne as
atitudes e comportamentos dos trabalhadores. Os resultados obtidos na
investigacdo realizada por Chambel e colegas (2011) evidenciaram que oS

funcionarios que tém percecdo positiva do sistema de recursos humanos irdo, por
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sua vez, ter maior no¢cdo de que a organizagdo cumpre a sua parte do contrato,
influenciando positivamente as suas atitudes para com a organizacgao.

A literatura apresenta também o EO como um dos conceitos mas desafiantes da
gestdo de recursos humanos. Além do interesse que tem despertado na comunidade
cientifica, manifesta no acervo tedrico e empirico disponivel na literatura, o EO tem
avocado a atencdo dos mais altos responsaveis por cargos de gestdo. Longe de se
tratar apenas de uma questao puramente académica, o EO, volveu-se nas ultimas
décadas, num constructo pertinente para as organizacdes, para 0S proprios
individuos e para a sociedade em geral (Caetano e Tavares, 2000).

Importante sera também referir o contexto socioeconémico atual, caracterizado pela
inseguranca laboral, 0 modelo de emprego vigente para os profissionais da Policia
de Seguranca Publica (PSP), que tem garantido o "emprego para a vida”, tera
expectaveis implicacbes na manutencéo dos niveis de empenhamento no trabalho.
Tal como Herzberg (1966) defendeu, o salario por si s6 apenas reduz a insatisfacao
profissional, ao passo que redesenhar o trabalho de forma a motivar € a melhor
abordagem no sentido de promover a satisfagdo e o empenhamento profissional. No
mesmo sentido, Glaser e Parker (2001), num estudo que incidiu sobre 300 policias,
concluiram que o salario, as promocdes e o reconhecimento tinham pouca ligacéo
com os niveis de satisfacdo e EO no trabalho, sendo que, contudo, sistemas de
recompensas intrinsecos estavam associados a essa satisfacdo e EO. Assim, por
sua vez, o contetdo e as condi¢cdes de exercicio inerentes a atividade profissional
influem diretamente na satisfacdo profissional e cumulativamente no EO, pelo que
se impde a preocupacdo das organizacdes pelas relacbes no trabalho, o clima
organizacional, o ambiente de trabalho, as recompensas, as perspetivas de carreira,
os regimes de trabalho (horéarios e turnos), entre outros (Martinova e colaboradores,
2002).

Rousseau (1989) e Morrison e Robinson (1997) referem que diferentes percecdes
relativamente ao contrato psicolégico decorrem das particularidades, do
comportamento, do temperamento ou sensibilidade das pessoas, assim como, em
funcdo do modo de agir ou reagir das mesmas. Evidenciamos 0 nosso estudo pela
sua amostra, caracterizada por uma uniformidade profissional, ao seu regime
fortemente hierarquico e estatutario, e a forte cultura organizacional.

A PSP com uma cultura organizacional do tipo “hierarquia estavel”, mitigada pelo

tipo de “organizacao racional” (Quinn, 1992), a instituicAo deve adotar maior
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flexibilidade face a mudanca e enfatizar a gestdo de recursos humanos e a
participacdo na tomada de decisdo, fomentando o crescimento da comunicacao

vertical ascendente, com vista a repercussdao no EO e produtividade dos seus
funcionérios (Parker e Bradley, 2000).
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ANEXO |

SOLICITACAO E AUTORIZACAO DO DIRETOR NACIONAL DA POLICIA DE
SEGURANCA PUBLICA (PSP)
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Exm.° Sr Diretor Nacional da Policia de Seguranga Publica

Miguel Angelo Ferreira de Aradjo — Subcomissario N/M 147014, atualmente a prestar
servico no Comando Distrital da PSP de Viana do Castelo ¢ no ambito do Mestrado em
Gestdo de Recursos Humanos na Universidade do Minho — Escola de economia e Gestdo,
vem mui respeitosamente solicitar autorizagdo de V.* Ex.* para a aplicagdo de um questionario
a populacdo policial (cerca de 200/300 efetivos das varias valéncias policiais), desenvolvido

para o estudo de matérias relacionadas com a Gestao de Recursos Humanos.

Mais informo V.* Ex.* de que se trata de um trabalho académico para obtencao do
Grau de Mestre, em que os dados serdo confidenciais e andnimos, apenas utilizados para tirar
conclusdes genéricas sobre o que os trabalhadores (profissionais de Policia) da Policia de

Seguranga Publica pensam e sentem acerca da sua relacdo com a organizagdo onde trabalham.

Junto envio para conhecimento de V.* Ex.* copia da Proposta de Dissertagdo para
Obten¢dao do Grau de Mestre em Gestdao de recursos Humanos, assim como de um esbogo do
que serd o questionario, baseado em parte no trabalho da Dr.* Ana Paula Vieira Gomes
Ferreira — Docente na Universidade do Minho — Escola de Economia e Gestdo (o qual podera

ser consultado em: http://repositorium.sdum.uminho.pt/handle/1822/7818%) a aferir a

populagao policial apos autorizagao de V.* Ex.?

Pede deferimento

Viana do Castelo, 08 de Outubro de 2012

Miguel Angelo Ferreira de Aratjo — SUBCOMISSARIO
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MUeI Angelo Ferreira De Araujo

De: DN DEPFORM

Enviado: terca-feira, 22 de Janeiro de 2013 12:27

Para: Miguel Angelo Ferreira De Araujo

Assunto: RE: Solicitagéo para aplicagéo de questionario (...)

Exm® Senhor
Subcomissario Miguel Aradjo

Relativamente ao seu pedido datado de 080UT2012, enviado @ DN/PSP, no dmbito de mestrado, encarrega-me o

Exm.® Senhor Diretor do Departamento de Formagdo de informar V.Ex.2 que por despacho de Sua Ex.2 0

DNA/UORH, de 03JAN2013, foi autorizado a realizar o inquérito a elementos do CM Porto, CD's de Braga e de Viana

do Castelo,

Através do Fax 101/SAG/2013 de 21JAN2013 deste DF é dado conhecimento aos Comandos acima mencionados da

decisdo superior pelo que deve coordenar a colaboracdo com o oficial do Comando designado para o efeito.

No final do estudo devera enviar a este Departamento c6pia da dissertacio de acordo com o estipulado na alinea d)
1.2 2 do Anexo C a NEP RH/DEPFORM/01/01

Jesejos de sucesso académico

Atenciosamente

Dutee Maravilha
Chicte

Departamento de Formagdo

De: Miguel Angelo Ferreira De Araujo
Enviada: quarta-feira, 9 de Janeiro de 2013 11:08
Para: DN DEPFORM

Assunto: Solicitagdo para aplicagdo de questionario (...)

Exm.2 Sr Diretor do Departamento de Formagdo da Policia de Seguranga Publica

Em aditamento a solicitagdo datada de 08 de Outubro para aplicagdo de um questiondrio, no ambito de um
trabalho académico (Mestrado de GRH), venho informar V.2 Ex.2 o interesse da aplicagdo do referido questionario
nos Comandos Distritais de Viana do Castelo e Braga, assim como no Comando Metropolitano do Porto, por ébvios
motivos de logistica e proximidade.

£ tudo quanto me cumpre informar V.2 Ex.2 para os fins julgados por convenientes
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23701 2013 QUA 14 a7 FA’( "58813570 : P P \’IANA +++ PSP PONTE LIMA g ool
SIRMELs 13037 pilulllng ) R RM/ DR ASL%6 bl Sl

MINIS TERIO DA ADMINISTRACAG |\T{'an % ﬁ Wm ﬁﬁca
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~De:: Precedéncia: Urgente |
Dep Formagao - Lg.Penha de Franga,1 (_B'rupo Data/Hora: 211137JAN2013 |
" 1170-298 Lisboa (TIf 218111000-Fax 218111058) |
Para: Class. Seguranga: Ndo Classificado |
ExmPs Senhores . . No Seg./Req.:
vgg;r;:;dantes do CM Porto, CD's Braga e V. Ex : N“f‘o 8
o Numero de Origem: 101/SAG/2013 |
info: TVARet:
- o, Processo: DF2013DNLO0003FOS
Classificador; 080.30.04

Assunto: COLABORAGAO EM TRABALHO DE MESTRADO

; Relativamente ao assunto em eplgrafe e ao pedido de aplicagdo de questicnarios no
" ambite de mestrado do Sr. Subcomissario M/147014, Migue! Angelo Ferreira de Aradjo, do
cov. Castelo, informo V. Ex®, que, por despacho de S. Ex*. o DNA/RH de 03JAN2013, o
: mesmo foi éutorizado a aplicar os quesiionérios a elementos desse Comando, pelo que s8
solicita a V. Ex*., a nomeagio de um oficial para coordenagéo da colaboragdo desse

~Comando.

O Diretor do Depa epto de Formagao

/'—\
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~Eg[‘u¢ 0 :E:,\-x; 7) A 701J l
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ANEXO Il

INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS
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Gestao de Recursos Humanos — O Contrato Psicologico nas Organizagdes —

Questiondrio para a Dissertacdo Final do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos

Caro(a) Agente/Agente Principal/Chefe/Oficial de Policia

O questionario que lhe pedimos para preencher inclui-se num trabalho de investigacao
sobre 0 -© Contrato Psicolégico nas Organizagdes — O Caso da Policia de Seguranca
Publica”, levado a cabo na Universidade do Minho (Escola de Economia e Gestao), enquanto
aluno do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos e autor da Dissertacao para a Obtencao

do Grau de Mestre em Gestdo de Recursos Humanos.

Em termos gerais, este estudo tem por objetivo fundamental conhecer o estado da
relacdo entre os trabalhadores — elementos policiais, a sua organizacdo empregadora (PSP) e
compreender o tipo de associagdo entre essa relacdo (contrato psicologico) e o grau de

empenhamento dos seus colaboradores face a PSP.

Neste sentido, pedimos a sua ajuda e colaboracdo, respondendo ao presente
questionario. A sua participacdo ¢ voluntaria e andnima. Caso ndo pretenda participar, basta

que ndo o preencha. Os dados resultantes das suas respostas sdo confidenciais.

Tenha em considerag@o o facto de ndo existirem respostas certas ou erradas. Por favor
indique as suas proprias opinides, expectativas, sentimentos e atitudes, independentemente de
serem ou nao aquelas que prefere ou acha mais adequadas. Pede-se 0 maximo de sinceridade

no preenchimento dos questionarios, agradecendo-se desde ja a sua colaboracao.

O Investigador Miguel Angelo Araijo.
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SECGAO A

Nesta seccao, vai-lhe ser apresentado um conjunto de afirmagdes que ilustra possiveis compromissos assumidos ao fongo do tempo pela sua
organizagdo, face a si, para além do estabelecido no seu contrato formal de emprego.

Gostariamos que indicasse na 1% coluna o seu grau de concordancia, relativamente a cada um desses compromissos €, na 2° coluna o grau de

cumprimento que considera que a PSP tem tido face a cada um deles. Para cada indicagéo devera ter em conta a escala seguinte:

Concordancia: Cumprimento:
1 - Discordo Totalmente 1 = Nunca Cumpre
2 - Discordo 2 - Raramente Cumpre
3 - Néo Sei/Sem Opinido 3 - Né&o Sei/Sem Opinido
4 - Concordo 4 — Cumpre
5 - Concordo Totalmente 5 - Cumpre Sempre
Por exemplo: Concordancia Cumprimento
Remunerar a tempo e horas 1 2 3 4 @i 1 @ 3 45
Neste caso concorda totalmente que a PSP se comprometeu a pagar a tempo e horas, mas que raramente cumpre esse compromisso.
Relativamente a Formagao, a PSP comprometeu-se a: Concordancia Cumprimento
12 3 4 51 2 3 4°5

1. Fornecer formagao adequada para realizar o seu trabalho

2. Providenciar atempadamente a formagao necessaria para desempenhar a sua fungao 1 A% wapl 2GR

: o o ; 12 3 4 5|1 2 3 45
3. Disponibilizar conhecimentos e competéncias necessarios para o futuro

; e ; 5 2 3 4
4. Realizar acgbes de formagéo que lhe permitam adquirir novos conhecimentos e competéncias rEE kL &’ 2

" . . 1 2 3 4 5|1 2 3 45
5. Fornecer formagéo adequada ao seu desenvolvimento como pessoa e como profissional

. 4
6. Realizar acgdes de formagao que possibilitem a concretizagéo das suas expectativas L& X k3183 J

Relativamente ao Desenvolvimento de Carreira, a PSP comprometeu-se a: Concordancia Cumprimento

4 5
7. Permitir-Ihe o desenvolvimento de novas fungSes na PSP (na sua unidade ou outras dentro da PSP) T8 43129

23 45
8. Clarificar a via para a promog&o da sua carreira na PSP L2 4% Bt

9. Clarificar a via para aceder a novas fungdes dentro da PSP 1 2 3 4 5|1 2 3 45

Relativamente a Remuneragéo, a PSP comprometeu-se a: Concordancia Cumprimento

5
10. Remunerar de acordo com a fungéo que exerce T2% &30 2% 4

12 3 4 5|1 2 3 45

11. Remunerar o trabalho efectuado de acordo com outros sectores das forgas e servigos de seguranga
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38. Proporcionar um ambiente de trabalho seguro

12. Informar, com clareza, sobre os critérios para atribuicdo dos incentivos (prémios, bonus, acessoa 1 2 3 4 5|1 2 3 4 5§
servigos Uteis)
13. Proporcionar incentivos (prémios, bonus, acesso a servigos (Uteis, compensagoes em tempo de 1 2 3 4 5|1 2 3 4 5
descanso) consoante o seu desempenho
14. Proporcionar um salario-base de acordo com o seu desempenho 129 431e® s
15. Remunerar equitativamente face aos outros trabalhadores com responsabilidades semelhantes dentro 1 2 3 4 5(1 2 3 4 5
da PSP
Relativamente a Seguranga e Contrato de Emprego, a PSP comprometeu-se a: Concordancia Cumprimento
16. Proporcionar-lhe um emprego seguro na unidade a que pertence ou noutras dentro da PSP 124l adan
17. Possibilitar o gozo das férias contratadas sem limitagGes por parte da organizagdo B AN EEEN
18. Cumprir o contrato formal de emprego se deixar, por qualquer raz3o, a empresa teeRBl &san
19. Remunerar sempre as horas extraordinarias que venha a fazer TR2AET &39S
20. Assegurar beneficios contratuais (satde, horas para assuntos pessoais e familiares...) 123 45112345
21. Cumprir integralmente o contrato formal de emprego 12248158 +48
Relativamente ao Ambiente de Trabalho, a PSP comprometeu-se a: Concordancia Cumprimento
22. Disponibilizar-lhe tempo para poder ratar de assuntos pessoais/familiares PRS e & aae
23. Fornecer feedback sobre o seu desempenho T4l es+s
24. Comunicar abertamente sobre os problemas que Ihe digam respeito R R EE LR R
25. Reconhecer e recompensar o seu bom desempenho T2 RL &I
26. Confiar em si e respeité-lo(a) ER R W EITRE S N
2 4
27. Aplicar regras e procedimentos de forma justa 18 % &g 4 %
28. Procurar ajudar na resolugdo de problemas profissionais que possa ter 129481l esren
29. Ter em consideragdo as suas necessidades pessoais/profissionais 123 %91 2348
1 2 3 435
30. Solicitar a sua opinido na tomada de deciséo de assuntos que Ihe digam respeito faRas
12 3 45
31. Apoia-lo(a) nas dificuldades de natureza pessoal/familiar TEREEE
2 3 45
32. Traté-lo (a) de forma justa e equitativa 149 4 &4
Relativamente as Condigdes de Trabalho, a PSP comprometeu-se a: Concordancia Cumprimento
1.2 3 45
33. Proporcionar-lhe um trabalho interessante e desafiante tRERS
1 2 4 511 2 3 45
B34. Clarificar os objectivos e as responsabilidades do trabalho a efectuar L
2 4
35. Proporcionar um trabalho (fungéo) adequado(a) a sua pessoa 12 4% @ 3 %
36. Proporcionar um ambiente de trabalho cooperante 123920 %s
5
37. Fornecer os recursos humanos e materiais adequados para a realizagéo da sua fungao AR R
1 2 3 4 5|1 2 3 45
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SECGAO B

Nesta secgo, vai-lhe ser apresentado um conjunto de afirmagdes que ajudara a ilustrar a natureza da sua ligag&o com a PSP.

Gostarfamos que indicasse o seu grau de concordancia, sendo que, (1) significa discordo totalmente e (5) concordo totalmente. Para cada indicagao

devera ter em conta a escala seguinte:

Concordancia:

1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo

3 - Néo Sei/Sem Opinido
4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

Por exemplo

Concordancia

Esta Organizag&o tem um grande significado pessoal para mim

Neste caso concorda totalmente que a organizago tem um grande significado para si.

01.
02.
03.
04.
05.
06.

N&o me sinto “emocionalmente ligado” a esta Organizagéo

Esta Organizago tem um grande significado pessoal para mim

N3o me sinto como * fazendo parte da familia" nesta Organizagéo

Na realidade sinto os problemas desta Organizagao como se fossem meus
Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta Organizagao

N#o me sinto como fazendo parte desta Organizagéo

07.
08.

09.

1.

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

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

Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta Organizagéo € que a saida iria
requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra Organizag&o podera néo cobrir a
totalidade de beneficios que tenho aqui

Neste momento manter me nesta Organizagao é tanto uma questéo de necessidade material quanto
de vontade pessoal

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

alternativas de emprego que teria disponiveis

Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair desta Organizagéo neste momento
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13. Como j4 dei tanto a esta Organizagao, ndo considero atualmente a possibilidade de trabalhar numa 1 2 3 4 5
outra

14, Eu ndo iria deixar esta Organizagdo neste momento porque sinto que tenho uma obrigagéo pessoal 9 2 3 4 5
para com as pessoas que trabalham aqui

15, Sinto que néo tenho qualquer dever moral em permanecer na Organizagao onde estou atualmente 1 2 3 4 5

16.  Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que no seria correto deixar esta Organizagao no 1 2 3 4 5

presente momento

17.  Sentir-me-ia culpado se deixasse esta Organizagéo agora

SECGAOC

Para finalizar, gostariamos que fornecesse alguns dados gerais relativamente a si e a sua experiéncia profissional. Assinale por favor, com uma

cruz, a opgao que corresponde ao seu caso.

Sexo:  ___ (1) Masculino Filhos: ___ (1) Néo Estado Civil: ___(1) Solteiro(a) ___(3) Divorciado(a)
___(2) Feminino __(2)Sim __(2) Casado(a)/Junto ___(4) Vidvo(a)
Escolaridade: ___(At¢9°ano ___(3) Bach./Licenciado Idade:___ (1)<20 ___ (3)31-40 Local Trabalho: ___ (1) Norte
_(2)9°a12°ano___(4) Pos-Graduado _(221-30_(4)41-50 __(2) Centro
___(8)>50 __(3)sul
Sindicalizado(a): ___ (1) Nao Cargo Actual: __(1) Agente /A. Principal - Servigo Administrativo ou Operacional:
() Sim __(2) Chefe

___(3) Oficial - Posto:

Anos no Cargo: __ (1)<05 __(3)16-25 Tempo de serviconaPSP: __ (1)<05 __(316-25
__(206-15 __ (426-35 __(06-15 __ (426-35
(8>3 __(5>3
Area:  ___ (1)Patrulha (2P.LP.P___ (3)Inv.Criminal___ (4) G.O.E.___ (5)Corpode Intervengdo ___ (6) Seguranga Pessoal

(7) Equipas Inativagéo de Engenhos Explosivos e Seguranga de Subsolo ____ (8) P.LP.P.__ (9) E.IF.P_ (10)__ Outra/Qual?
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Fungdes Anteriores na Policia de Sequranca Piiblica e Nimero de Anos em Cada Fungio

Fungao: N° de Anos
Fungéo: N° de Anos
Fungao: N° de Anos

Fungdes em Anteriores Organizacdes e Nimero de Anos em Cada Fungéo

Fung&o: N° de Anos
Fungéo: N° de Anos.
Fungdo: N° de Anos
Comentarios
FIM

Agradego sinceramente o tempo por si disponibilizado no preenchimento deste questionario.
Mais uma vez lembramos que os dados séo confidenciais e anénimos, apenas sendo utilizados para tirar conclusdes genéricas sobre o que os (as)
trabalhadores (as) da Policia de Seguranga Publica pensam e sentem acerca da sua relagdo com a organizagao onde trabalham.

Se pretender esclarecimentos sobre o preenchimento do questionario por favor contacte para o e-mail mafaraujo@psp.pt

No caso de estar interessado(a) em receber um resumo das principais conclusdes desta pesquisa indique, por favor, o seu contacto:

Nome:

Enderego:

Telefone: E-mail:

Muito Obrigado!

Miguel Angelo Aratjo
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ANEXO I

SOLICITACAO PARA APLICACAO DO QUESTIONARIO SOBRE
EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL DO PROFESSOR DR JOSE LUIS
NASCIMENTO
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Exmo. Professor Doutor José Luis Nascimento

O meu nome é Miguel Angelo Araujo, sou Oficial da Policia de Seguranca Publica e aluno do
22 ano do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos da Escola de Economia e Gestdo da
Universidade do Minho. Sou orientando da Professora Doutora Ana Paula Ferreira
(aferreira@eeg.uminho.pt), sendo que, a minha dissertacdo versa, em termos gerais, sobre a Quebra
do Contrato Psicologico na Policia de Seguranca Publica (PSP) e o seu impacto nos niveis de
empenhamento organizacionais (...).

Apods ter lido com relevante entusiasmo o seu paper publicado na revista COMPORTAMENTO
ORGANIZACIONAL E GESTAO, 2008, VOL. 14, N.2 1, 115-133, intitulado "Estudo sobre a valida¢do do
"Modelo de Comportamento Organizacional" de Meyer e Allen para o contexto portugués", atrevo-
me a efectuar este contacto no intuito de lhe solicitar autorizacdo para utilizar a Escala de
Empenhamento Afectivo, Normativo e Instrumental de Meyer e Allen traduzida e revista no seu

estudo, para levar a cabo a minha dissertacgao.

As minhas desculpas pela ousadia deste meu contacto.

Com os meus melhores cumprimentos,

Miguel Angelo Aratjo
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Miguel Angelo Aradjo <miguel.psp@gmail.com>

Autorizacao para utilizagcéo de Escala de Empenhamento Afectivo,
Normativo e Instrumental de Meyer e Allen (...)

José Luis Nascimento <jlnascimento@mail.telepac.pt> 31 de janeiro de 2013 21:09
Para: Miguel Angelo Araujo <miguel.psp@gmail.com>, jnascimento@iscsp.utl.pt

Cc: Ana Ferreira <aferreira@eeg.uminho.pt>

Caro Miguel,

Esteja a vontade para utilizar a escala. Envio-a em word para melhor a trabalhar.

Cumprimentos,

José Luis Nascimentos

De: Miguel Angelo Arajo [mailto:miguel.psp@gmail.com]

Enviada: quinta-feira, 31 de Janeiro de 2013 12:56

Para: jlnascimento@mail.telepac.pt; jnascimento@iscsp.utl.pt

Cc: Ana Ferreira

Assunto: Autorizacdo para utilizacao de Escala de Empenhamento Afectivo, Normativo e
Instrumental de Meyer e Allen (...)

[Texto das mensagens anteriores oculto]
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