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Resumo

O presente trabalho tem como objetivo analisar o contrato psicolégico (relacional e
transacional), a percecao de empregabilidade (interna e externa), e o medo da Covid-
19, numa amostra de millennials Portugueses.

Estudos realizados em outros contextos nacionais sugerem que O contrato
psicolégico desta geracao sera diferente dos seus antecessores, por terem tido acesso
a mais oportunidades. Por outro lado, segundo alguns economistas sera esta a
geracdo mais prejudicada em termos econdmicos, sociais e de emprego no contexto
econdmico atual, derivado da situacdo mundial de pandemia covid-19. Como tal, torna-
se relevante analisar o contrato psicologico e a percecdo de empregabilidade dos
membros desta geracéo.

Para este estudo foi aplicado um questionério online, tendo-se obtido uma
amostra de 246 millennials. Apds analise dos resultados, concluiu-se que apesar de se
pensar que os millennials tém um contrato psicolégico mais transacional que relacional,
na amostra total a média da escala de contrato relacional é bastante superior a da
escala de contrato transacional. Os resultados indicam ainda que esta amostra
apresenta niveis baixos de medo de Covid-19 em termos de salde e niveis moderados
de medo de Covid-19 em termos de emprego. Em termos da percecdo de
empregabilidade, os niveis sdo moderados tanto para a empregabilidade interna como
para a externa.

Através da andlise de equacdes estruturais, verificou-se que o Contrato
Relacional esta positivamente associado a Empregabilidade Interna e Externa,
enquanto que o Contrato Transacional esta negativamente associado a
Empregabilidade Interna. No que diz respeito ao Medo de Covid, verifica-se uma
relacdo negativa entre Medo de Covid em termos de emprego e Contrato Relacional,
e uma relacdo positiva entre Medo de Covid em termos de saude e Contrato
Transacional. Verificou-se ainda que a variavel Contrato Relacional é mediadora entre
a variavel Covid Emprego e as variaveis Empregabilidade Externa e Empregabilidade

Interna.

Palavras-chave: Contrato Psicologico, Percecdo de Empregabilidade, Millennials,
Covid-19.



Abstract

The present work aims to study the psychological contract (relational and
transactional), self-perceived employability and fear of Covid-19, in a sample of

Portuguese millennials.

Studies applied in other Portuguese contexts suggest that the psychological
contract of this generation is different from past generations because they had much
more opportunities. On the other hand, in today’s economic context due to Covid-19
situation, some economists argue that this will be the generation, that will go through
the most difficult situations in economic, social, and employable context. As so, we
found out it is important to study what they think about their employability and

psychological contract.

For this study was applied an online survey with four parts to a sample of 246
millennials. After analysis of the results, we conclude that despite the thoughts that
millennials have a much more transactional contract, the sample showed a higher
average of relational contract than the average of transactional contract. The results
also showed that the sample has lower levels of fear of Covid-19 related to health issues
and moderate levels related to employment. About perceived employability, the levels

are moderate both for internal and external employability.

From structural equations analysis, we can see that Relational Contract is
positively associated to Internal and External Employability and Transactional Contract
is negatively associated to Internal Employability. Concerning Fear of Covid, we can
observe a negative relation between Fear of Covid because of employment questions
and Relational Contract and a positive relation between Fear of Covid related to health
issues and Transactional Contract. We could also observe that Relational Contract is a

mediating variable between Covid Employment and External and Internal Employability.

Key words: Psychological contract, employability perception, Millennials, Covid-19.
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Capitulo | = Introducéo

Nos ultimos anos tém-se verificado mudancas no mundo laboral que
geram impacto nas carreiras e na gestao da carreira dos trabalhadores. Estas
mudancas tiveram também impacto na empregabilidade e no contrato
psicolégico. No novo modelo de carreiras, a promessa de seguranga no trabalho
foi substituida pelo conceito de empregabilidade (Sok et al., 2013). Se
antigamente a lealdade a organizagao, garantia um posto de trabalho duradouro
ao trabalhador, esta relagédo nos dias de hoje ja ndo se verifica. As organizacdes
devem oferecer aos seus trabalhadores amplas oportunidades para o
desenvolvimento de skills, para que estes possam desenvolver a sua
empregabilidade externa e interna e estejam a altura do mercado de trabalho
atual (Dries et al., 2014).

Em termos gerais, a empregabilidade é vista como a capacidade do individuo
conseguir e/ou manter um trabalho. A empregabilidade é caracterizada como
uma atitude de adaptabilidade que permite aos trabalhadores identificarem e
concretizarem oportunidades de carreira. Assim, a empregabilidade facilita a
mudanca entre fungdes dentro e fora da organizagéo (Sok et al., 2013).

Sendo a empregabilidade um construto psicossocial, que inclui aspetos
subjetivos e objetivos, a percecdo de empregabilidade por parte dos
trabalhadores corresponde a dimenséao subjetiva da empregabilidade (Van der
Heijde e Van der Heijden, 2006). A percecdo de empregabilidade pode ser
definida como a percecédo que o individuo tem sobre as suas possibilidades de
conseguir e manter-se empregado. A percecao de empregabilidade é importante
pois 0s comportamentos dos individuos sdo baseados principalmente nas suas
percecOes do que na realidade objetiva (Vanhercke et al., 2014). As percecdes
de empregabilidade também contribuem para resultados positivos nas
organizagbes e nos individuos, como aumento do desempenho, sucesso na

carreira, bem-estar e satisfacéo (Soares e Mosquera, 2020).

O interesse pelo estudo da percecao de empregabilidade tem vindo a crescer
nos ultimos anos, no entanto, o estudo dos seus antecedentes ainda néao teve

muita atencao. Os poucos estudos feitos sobre os antecedentes da PE, foram
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principalmente focados na educacgéo, competéncias e formacao (e.g. Kirves et
al., 2014; Van der Heijden et al., 2009; Wittekind et al., 2010).

Um fator que nos parece relevante, mas pouco estudado na literatura diz
respeito ao contrato psicolégico. O contrato psicolégico € a assungdo de que
uma promessa foi feita entre trabalhador e empregador e que os termos do
contrato foram aceites por ambos (Rousseau, 1994). Neste trabalho iremos
analisar dois tipos principais de contrato psicologico: o transacional e o
relacional. O contrato transacional é caracterizado por obrigacdes que podem
ser consideradas de natureza econdémica e que incluem a vontade de trabalhar,
ter elevados niveis de desempenho em troca do respetivo pagamento, e de
avisar antes de deixar a organizacdo, mas sem a existéncia de um sentimento
de lealdade para com a mesma. Enquanto o contrato relacional, é caracterizado
pela percecdo de obrigacbes por parte do colaborador e da organizacdo, de
lealdade por parte do colaborador, e pela promocao da seguranca e apoio no
trabalho por parte da organizacdo (Rousseau 1995 citado por Millward e
Hopkins, 1998). Os contratos transacionais tendem a ser de curta duracao,
enquanto os relacionais tendem a ser duradouros (Rosseau, 1989; Rosseau e
Parks, 1993).

Os millennials ou geracao Y séo os individuos nascidos entre 1981 e 2000
que viveram episddios como o inicio da internet, a liberalizacdo economica, a
tendéncia das redes sociais, a consciencializacdo ambiental e o aumento do
terrorismo (Naim et al., 2018). Faz sentido estudar esta geracdo pois foi a
primeira que comecou a trabalhar com o novo contrato psicolégico, que parece
ter diferentes expetativas e atitudes em relacdo ao trabalho, do que geracdes
anteriores como Geracdo X ou Baby Boomers (Bottorf, 2011). De ressaltar, que
no contexto portugués nunca foi realizado um estudo do contrato transacional e

relacional relacionado com a percecéo de empregabilidade nos millennials.

Em relacdo ao contrato psicologico dos millennials, € um tépico que nao
esta bem esclarecido na literatura, ha opinides contraditérias e por isso, sera
alvo de estudo. O contrato psicoldgico de geracdes anteriores apresentava maior
predominéncia de itens de caracter relacional do que transacional. Para os

millennials, ha autores que propdem que tem maior predominancia de itens de
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caracter transacional (Hess e Jepsen, 2009) e ha autores que pelo contrario,
afirmam que os millennials tém como objetivo ter um contrato psicolégico
diferente de geracdes anteriores, com por exemplo maior equilibrio trabalho-
vida pessoal, e outras caracteristicas relacionais do contrato psicoldgico
relacional (De Hauw e De Vos, 2010).

Este estudo foi realizado numa altura de evolucdo da pandemia de Covid-
19 e em que se prevé o inicio de uma crise econdmica, e do aumento do
desemprego. Os governos dos paises estao a enfrentar sérias dificuldades em
manter todos os postos de trabalho, assim como evitar que as empresas
declarem faléncia. O aumento do desemprego faz parte do contexto atual e
verificou-se uma diminuicdo das novas contratacdes face aos anos anteriores
(Merkl e Weber, 2020). Nesta conjuntura, considerou-se relevante analisar 0s
efeitos para os millennials dos medos decorrentes da Covid-19.

Este estudo tera trés objetivos:

e Analisar os niveis dos diferentes tipos de contrato psicologico
(transacional e relacional), da percecdo de empregabilidade, e de medos
relacionados com a Covid-19 numa amostra de millennials.

o Verificar se existem diferengas significativas entre os diferentes
subgrupos de millennials no que diz respeito ao contrato psicoldgico,
percecdo de empregabilidade e medo da Covid-19.

e Analisar as relacdes que se estabelecem entre a covid-19, o contrato
psicolégico e a percecdo de empregabilidade numa amostra de

millennials.

7z

A presente dissertacdo € composta por quatro capitulos. O primeiro
capitulo refere-se a presente introducéo, onde se apresentam os principais
objetivos de estudo. O segundo capitulo diz respeito a revisdo da literatura
sobre os principais conceitos utilizados no estudo, ou seja, o contrato
psicolégico, a percecdo de empregabilidade e a caracterizacdo dos
millennials. No terceiro capitulo, é apresentado o estudo empirico realizado.

Por dltimo, no quarto capitulo expdem-se conclusdes, incluindo os



contributos e as limitacbes do presente estudo, assim como algumas

sugestdes para a investigacao futura.



Capitulo Il = Revisao da Literatura

Neste capitulo seré feita uma revisao da literatura dos principais conceitos
usados neste estudo, percecdo de empregabilidade e contrato psicoldgico,
assim como de estudos anteriores que analisam a relacéo entre estas variaveis.
Serdo ainda apresentados os estudos que estudam especificamente o contrato
psicoldgico e a percecdo de empregabilidade na geracdo millennial.

2.1. Percecao de empregabilidade

Embora esta dissertacdo assente no conceito de percecdo de
empregabilidade, considera-se relevante comecar esta revisdo apresentando o
conceito de empregabilidade e a sua importancia na atualidade. A palavra
empregabilidade é a jungao das palavras “emprego” e “habilidade” e é por isso,
a habilidade de estar empregado (Vanhercke et al., 2014). A empregabilidade é
definida por Rothewell e Arnold (2007) como “a capacidade que o individuo tem
de manter o emprego que tem, ou conseguir 0 emprego que deseja’ (p.25). A
definicdo de Fugate et al., (2004), apresenta a empregabilidade como “uma
forma de trabalho especificamente ativa que permite aos trabalhadores
identificarem e analisarem oportunidades de carreira” (p.16). Ao nivel individual,
a empregabilidade pode ser definida como o potencial que o individuo tem para
conseguir um emprego, ou como as oportunidades de emprego que este tem no
mercado de trabalho interno ou externo a organizagédo (Van der Heidjen et al.,
2019).

A empregabilidade pode também ser definida como um processo continuo
de preenchimento, aquisicéo e criacdo de trabalho através da otimiza¢éo do uso
de competéncias. Estas competéncias referem-se ao conhecimento do individuo,
skills, atitudes e comportamentos necessarios para desempenhar de forma
adequada varias tarefas numa funcao (Van der Heijde e Van der Heijden, 2006),
assim como para a sua adaptagcdo a mudancas no mercado de trabalho interno
e externo (De Vos et al., 2011). Enquanto possuir uma competéncia significa a
capacidade de execucdo de diferentes tarefas, com bom desempenho, e de
forma integrada, possuir uma skill significa a capacidade de execucao de apenas
uma tarefa (Van der Heijde e Van der Heijden, 2006).



A empregabilidade engloba um leque de fatores individuais como
conhecimentos profissionais e skills, capacidade de aprendizagem, de gestao da
sua propria carreira, de procura de emprego, resiliéncia e eficacia pessoal.
Engloba também um conjunto de fatores contextuais como oportunidades dentro
da organizacéo e no mercado de trabalho externo (Rothwell e Arnold, 2007). Se
antigamente, as carreiras evoluiam de forma tradicional dentro da mesma, ou
num namero muito restrito de organizacdes, atualmente, os individuos fazem
uma autogestédo da sua carreira, sem limita¢cdes quanto a organizacéo, setor de
atividade ou posicéo hierarquica. Isto implica que seja necessario da parte do

individuo uma rapida adaptacao e flexibilidade (Fugate et al., 2004).

Devido as mudancas mencionadas anteriormente, pode-se concluir que a
responsabilidade pela empregabilidade deixou de ser da organizacao para ser
do individuo (Philippaers et al., 2019). Isto acontece-se pois atualmente, as
organizacdes depararam-se com a dificuldade de garantir seguranca ao nivel da
continuidade do vinculo laboral, e como tal, devem adotar uma politica de
aumento da empregabilidade dos trabalhadores, através do desenvolvimento de
competéncias (Dries et al., 2014).

Até aqui foi definido e feita uma revisdo sobre o conceito de
empregabilidade, de seguida sera feita uma revisdo sobre a percecdo de
empregabilidade. Sendo a empregabilidade um construto psicossocial, que inclui
aspetos subjetivos e objetivos, a percecdo de empregabilidade por parte dos
trabalhadores corresponde a dimensao subjetiva da empregabilidade (Van der
Heijde e Van der Heijden, 2006).

A percecao de empregabilidade (PE) pode ser definida como a percecao
que o individuo tem sobre as suas possibilidades de conseguir e manter-se
empregado (Vanhercke et al., 2014) e “é uma percecéao subjetiva que o individuo
tem da sua capacidade de continuar empregado ou ter oportunidades futuras de
emprego iguais ou melhores.” (Van der Heidjen et al., 2019, p.2). Por ser uma
percecdo, é subjetiva e podemos concluir que perante a mesma situacao,

pessoas diferentes terdo percecoes diferentes (Vanckercke et al., 2014).

A percecao de empregabilidade € importante pois os comportamentos dos
individuos sé@o baseados principalmente nas suas percec¢des do que na realidade
objetiva (Vanhercke et al., 2014). As percecbes de empregabilidade também

6



contribuem para resultados positivos nas organizacdes e nos individuos, como
aumento do desempenho, sucesso na carreira, bem-estar e satisfacéo (Soares
e Mosquera, 2020).

A PE é um recurso critico para os colaboradores em termos de
inseguranca laboral e fomenta nos trabalhadores a necessidade de uma gestao
ativa das suas carreiras, e uma atitude proativa em relacdo a mudancas internas
e externas, no mercado de trabalho (De Cuyper, 2010). Por outro lado, tem
impacto no bem-estar do individuo no seu trabalho e influencia uma possivel

saida da organizacdo (Van den Broeck et al., 2014).

As oportunidades de trabalho, podem ser percecionadas na organizagao
atual ou noutra organizacao, ou seja, percecdo de empregabilidade interna ou
externa respetivamente. A percecdo de empregabilidade interna refere-se
apenas a percecédo dentro da organizagdo, enquanto que a percecao externa, se
refere ao exterior da organizacéo. A percecao de empregabilidade pode ser vista
COmMo um recurso pessoal, como um aspeto que esta relacionado com a pessoa.
No entanto, nem sempre depende apenas dos recursos que o individuo possui,
a oferta e procura do mercado de trabalho também tém impacto (De Cuyper et
al., 2012).

Como antecedentes da percecdo de empregabilidade temos os fatores
pessoais, os fatores estruturais e a sua interacdo (De Witte et al., 2017). Os
fatores pessoais estdo associados a variaveis do individuo, como o facto das
pessoas com maiores niveis de educacdo se percecionarem com niveis mais
elevados de empregabilidade, a experiéncia que detém do mercado de trabalho
e a sua personalidade (Wilton e Jackson, 2017). Os fatores estruturais sé&o
fatores relacionados com o trabalho como networking, com a organizagéo, como
0 racio entre emprego interno/externo ou com a sociedade como 0 numero de
vagas disponiveis. A combinacdo destes dois fatores cria no individuo a sua
percecdo de empregabilidade, ou seja, das suas possibilidades de conseguir
uma oferta de trabalho (De Witte et al., 2017).



2.2.0 contrato psicoldgico
2.2.1. Conceito

No que diz respeito ao inicio do seu estudo e definicdo, o0 contrato
psicolégico comecou a ser estudado em 1960 por Argyris, pioneiro neste tema.
Ao seu estudo, seguiram-se os de Kotter (1973), Levinson et al., (1962) e Schein
(1965), e décadas seguintes de estudos, investigacdes, artigos, livros (Bankins
et al., 2020).

Em 1960, Argyris, Levinson, Price, Munden, Mandl, introduziram o
conceito de contrato psicolégico. Argyris (1960) referia-se ao termo como
“Contrato de trabalho psicolégico” para definir um entendimento implicito entre
um grupo de trabalhadores e o seu capataz (Roehling, 1997). Para Schein
(1965), o contrato psicologico implica que o individuo tenha varias expectativas
sobre a organizacao e esta sobre o individuo, incluindo um conjunto de direitos,
privilégios, e obrigacdes entre ambos. Estas expectativas ndo estdo escritas
num contrato formal entre o trabalhador e a organizacdo, contudo, sdo
importantes preditores de comportamentos (Schein, 1965, p. 11 citado por
Roehling, 1997). Ja Rousseau (1989) definiu o contrato psicolégico como a
crenca do individuo sobre a existéncia de uma troca reciproca entre este e a

organizacao.

O contrato psicoldgico foi desenvolvido com base na Teoria da Troca
Social de Blau (1964), que afirma que trabalhadores e empregadores se
comprometem a fazer trocas com base na reciprocidade (Lub et al., 2015).
Segundo esta teoria, existe equilibrio no contrato psicolégico quando o
colaborador e o empregador tém a percecao de que 0s seus comportamentos
serdo retribuidos com igual valor. A definig&o de troca social € composta por dois
elementos: 1) o nivel de equilibrio (i.e. até que ponto existe equilibrio ou
desequilibrio entre as obriga¢gBes de trabalhador e empregador); 2) o nivel de
obrigacdes (i.e. o nivel em que o trabalhador e 0 empregador percecionam existir
a obrigacao de cumprir os termos do contrato) (Ruokolainen et al., 2016).

Ap6s a definicdo do contrato psicoldgico, é importante perceber como €
que este surge. A sua criacdo acontece através de experiéncias existentes antes

da relacdo formal de trabalho, no processo de recrutamento e selecédo e



posteriormente no processo de socializagdo organizacional. Posteriormente, vai
evoluindo consoante as oportunidades de desenvolvimento e carreira, feedback
sobre o desempenho, e incentivos dados pela organizacéo, percecionados pelo
individuo (Rousseau, 1995; 2001). Surge também de promessas que ficaram em
aberto como a existéncia de um sistema de recompensas na empresa,
experiéncia vicariante, influéncias da sociedade (Rousseau e Robinson 1994,
p.246 citado por Conway e Briner, 2005, p.26). O importante € perceber o quao
implicitas tém de ser as promessas para serem consideradas parte do contrato
(Conway e Briner, 2005, p.27)

Para além da reciprocidade, alguns autores consideram importante referir
o conceito de mutualidade ou entendimento mutuo, pois a sua existéncia,
potencia o desenvolvimento do contrato psicoldgico e a sua duracao (Salomon
e Van Coller-Peter, 2019). Segundo Schein (1982) o entendimento mutuo existe
no contrato psicolégico porque: a empresa espera receber lealdade, trabalho
com competéncia e esfor¢o por parte do trabalhador, e este espera receber um
saléario compativel, um tratamento digno e um emprego seguro (Castanheira e
Caetano, 1999). Esta alinha os comportamentos de ambas as partes, reduz a
inseguranca, encoraja a antecipar mudancas futuras, leva ao aumento da
produtividade e interacbes mais construtivas, entre os individuos e a
organizacdo. A sua falta leva a percecdo de que ocorreu uma quebra ou uma
violagdo no contrato, o que influencia negativamente o desempenho, e os

contributos do trabalhador (Salomon e Van Coller-Peter, 2019).

No entanto, a partir dos estudos de Rousseau em 1990, deixou-se de
considerar a mutualidade para o conceito de CP, pois aforma que um contrato
psicoldgico, sdo duas partes (o trabalhador e a organizacdo), que podem ter
percecdes diferentes sobre a existéncia e o termos do psicologico. A mutualidade
deixa de ser obrigatoria para o contrato psicolégico. Por isso, o CP pode ser visto
apenas como a interpretacao do individuo sobre a sua situacdo, a suposta outra
parte da relacdo pode nem ter conhecimento do seu envolvimento no contrato
(Arnold, 1996).

Em relacdo as suas funcdes o CP tem duas: 1) definir a relagdo de
trabalho entre as partes; 2) definir as expetativas mutuas entre as partes que

moldam o seu comportamento. O CP ajuda a prever o tipo de contributos que os
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empregadores recebem dos seus trabalhadores, e o tipo de recompensas que
os trabalhadores receberdo (Hiltrop 1995;1996). Quando a entidade
empregadora ndo cumpre as suas promessas e obrigacdes, da-se a quebra do
contrato psicolégico por parte dos trabalhadores, e estes readaptam a sua
contribuicdo para com a organizagcdo. Ao passo que quando sentem que 0O
contrato foi cumprido, retribuem com atitudes positivas como comprometimento

e intencdo de permanecer na organizacao (Lub et al., 2015).

Ao nivel das consequéncias, um dos tépicos mais estudados na literatura,
€ a quebra do contrato psicolégico, que acontece quando o colaborador tem a
percecdo de que a organizacdo nao cumpriu as suas promessas (Rousseau,
1989). A guebra do contrato leva a insatisfacdo, a quebra da confianca
organizacional, do comprometimento, do desempenho na funcédo, dos

comportamentos de cidadania organizacional e aumento do turnover.

Por outro lado, o cumprimento do contrato, esta positivamente relacionado
com as variaveis anteriormente referidas. A razdo deste fato deve-se a
reciprocidade que € valorizada, e esperada de lado a lado (Rousseau, 2004).
Experiéncia empirica sugere que o contrato psicolégico consegue prever e
influenciar as atitudes como o comprometimento, e comportamentos do individuo
relacionadas com o trabalho como os comportamentos de cidadania

organizacional (Hanssen e Griep, 2016, p.119; Agarwal et al., 2016).

Embora muitos estudos tenham estudado a quebra do contrato
psicolégico como consequéncia do contrato psicoldgico, este ird focar-se no tipo

de contrato psicolégico.

2.2.2. Contrato psicoldgico relacional e transacional

Rousseau (2000) desenvolveu uma tipologia de acordo com as
dimensdes de duracgéo (curta versus longa) e recompensas contingentes ao
desempenho (muito contigente, baixo ou nao contigente). O resultado foram
quatro tipos: relacional, equilibrado, transacional e transicional (Soares e
Mosquera, 2019).

Neste estudo iremos apenas focar-nos no tipo relacional e transacional,

pois segundo Rousseau e McClean Parks (1993), os contratos psicolégicos
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alternam fundamentalmente entre aspetos relacionais e transacionais (Millward
e Hopkins, 1998).

O contrato transacional é caracterizado por obrigacdes que podem ser
consideradas de natureza econémica, que incluem: a vontade de trabalhar, de
ter elevados niveis de desempenho em troca do respetivo pagamento e de avisar
antes de deixar a organizacdo, mas sem a existéncia de um sentimento de
lealdade para com a mesma. Num contrato transacional, a confianca, o
comprometimento e o envolvimento ndo fazem parte da troca entre trabalhador
e empregador. Este tipo de contrato esta associado a salarios competitivos e a
falta de um compromisso duradouro, o individuo é apenas compensado por um
desempenho satisfatério, e pelo vinculo que tem para com a organizacao,
enquanto acrescentar valor (Rousseau 1995 citado por Millward e Hopkins,
1998).

Nos contratos transacionais, a identidade organizacional do individuo
estabelece-se através de competéncias e skills que estdo na base da relacéo de
troca com a organizagdo. Estes trabalhadores, veem apenas a organizacao
como o local onde entregam o seu trabalho, sem envolvimento emocional ou
comprometimento, e esperam recompensas, como 0 salario e reconhecimento
pelo seu trabalho. Sdo exemplos deste tipo de contrato, situaces de trabalho
temporario, trabalho por comissdes, recebidos verdes (Rosseau, 1990; Rosseau
e Parks, 1993; Rosseau, 1995 citado por Millward e Hopkins, 1998).

O contrato relacional, é caracterizado pela percecédo de obrigacdes, de
lealdade por parte do colaborador e pela promocéo da seguranca e apoio no
trabalho, por parte da organizacdo. A criagdo do contrato relacional pode
comecar de varias formas, no processo de socializacdo, na entrada na
organizacdo ou através de processos de mentoria iniciais que fazem com que o
individuo adote os valores da organizagéo, e estabele¢ca uma ligagéo entre a sua
identidade e a organizacao (Rosseau, 1990; Rosseau e Parks, 1993; Rosseau,
1995 citado por Millward e Hopkins, 1998).

Os contratos transacionais tendem a ser de curta duracédo, enquanto os
relacionais tendem a ser duradouros (Rosseau, 1990; Rosseau e Parks, 1993).
Através de um estudo desenvolvido por Rousseau (1990), descobriu-se que 0s
individuos que veem o seu trabalho atual como um degrau para um outro
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emprego, e que tém preferéncia por beneficios monetarios de longo prazo, em
troca do seu trabalho, demonstram uma orientagcdo para um contrato
transacional. Ao passo que os individuos que preferem relacdes laborais
estaveis e duradouras, preferem a seguranca no vinculo laboral em troca da sua
lealdade, sendo orientados para um contrato relacional (Millward e Hopkins,
1998).

Segundo Isaksson et al., (2010), apesar desta distincéo feita entre os dois
tipos de contrato, evidéncias empiricas suportam a ideia de que as obrigacfes
destes contratos ndo sdo mutuamente exclusivas. A obrigacéo da formacéo e de
trabalhar horas extra € comum a ambos, por exemplo. Além disso, 0 contrato
transacional é a base do contrato psicolégico através do qual, o contrato
relacional € construido. Apesar das varias perspetivas sobre estes dois
contratos, h& investigadores que defendem que ainda ndo se conseguiu concluir
se sdo realmente dois conceitos distintos, ou se o contrato psicolégico de um
trabalhador pode incluir aspetos transacionais e relacionais ao mesmo tempo

(Conway & Briner, 2005 citado por Ruokolainen et al. 2016).

Nas suas investigacdes, Herriot et al.,, (1997) descobriram que os
trabalhadores atribuem maior valor a itens transacionais do que 0s seus
superiores esperavam. Em contraste, Leste e Kichul (2001) citado por Hess et
al., (2009), descobriram que os itens relacionados com as componentes
relacionais do contrato psicolégico sao tidos como de elevada importancia para

os trabalhadores.

2.3. A relacdao entre o Contrato Psicolégico e a Percecdo de
Empregabilidade

Para esta parte da revisdo da literatura apenas foram encontrados trés
artigos que abordam esta relacdo. No entanto, dois deles (Chambel e Fontinha,
2009; Dries et al., 2014) ndo se focam no tipo de contrato, mas sim no seu
cumprimento. Apenas foi possivel encontrar um estudo sobre o contetdo do
contrato e a percecédo de empregabilidade (Sok et al., 2013), embora nao faca

claramente uma distingao entre contrato transacional e contrato relacional.
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Segundo o estudo de Chambel e Fontinha (2009), apesar da literatura
apontar o contrario, ndo existe uma relacdo significativa entre a percecao de
empregabilidade e a percecédo do cumprimento do contrato psicologico por parte
do trabalhador. Isto acontece, pois apesar do desenvolvimento da
empregabilidade ser visto como a nova forma de ter seguranca no emprego, 0S
trabalhadores ndo veem esse desenvolvimento como responsabilidade do

empregador, mas como sua.

Segundo o estudo de Dries et al., (2014), ndo foram encontradas relagbes
significativas entre a percecao de empregabilidade e a perce¢édo do cumprimento
das obrigacfes do contrato psicolégico por parte do empregador relacionadas
com a duracdo do vinculo laboral. Assim como entre a percecdo de
empregabilidade e a percecdo do cumprimento de obrigacdes do contrato
psicolégico relacionadas com requisitos de desempenho. Estas conclusées,
demonstram que individuos que se percecionam como tendo elevados niveis de
empregabilidade, se sentem responsaveis pelo seu desempenho no trabalho, e
nao é por pensarem que tém mais oportunidades fora da organizagéo, que séo
menos leais a mesma. Pelo contréario, o facto de sentirem que tém mais opcdes
de escolha de emprego, pode causar um maior comprometimento afetivo e

cumprimento das suas obrigacfes para com a organizacao atual.

Sok et al., (2013) comecaram por estabelecer como hip6tese, que o
contrato psicolégico € um importante antecedente da percecdo de
empregabilidade, ou seja, os trabalhadores que tiverem uma percecéao positiva
do seu CP, terdo uma percecao mais positiva sobre a sua empregabilidade. Apos
0 seu estudo, concluiu-se que esta hip6tese foi parcialmente suportada, pois
varias variaveis do contrato psicolégico demonstraram uma relacdo positiva
significativa com a empregabilidade. As variaveis que tiveram a relacéo positiva
sdo variaveis relacionais do contrato, como oportunidades de mobilidade dentro
da organizacao, oportunidades de desenvolvimento e flexibilidade de trabalhar a
partir de casa.
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2.4, Caracterizagdo dos millennials

Existem varios autores com diferentes definicdes sobre qual o periodo de
nascimento a considerar para os millennials, neste estudo iremos considerar que
os millennials ou geracdo Y sao os individuos nascidos entre 1981 e 2000 que
viveram epis6dios como o inicio da internet, a liberalizagdo economica, a
tendéncia das redes sociais, a consciencializagdo ambiental, e 0 aumento do

terrorismo (Naim et al., 2018).

A geracdo Y nasceu quando os pais ja eram financeiramente estaveis,
num mundo de prosperidade econémica, e baixas taxas de desemprego. No
entanto, a ultima crise econdmica tera comecado a moldar a identidade dos
altimos millennials nascidos (Lub et al. 2015; Naim et al., 2018). A crise ndo
diminui, contudo, as suas expectativas relacionadas com o contetdo do trabalho,
formacdo, desenvolvimento de carreira e compensacgdes financeiras.
Concluindo-se assim que estas expetativas estdo muito presentes nesta
geracédo, e sdo alimentadas por variaveis individuais e pelo seu otimismo (De
Hauw e De Vos, 2010).

Os millennials nasceram imersos num contexto multicultural e
tecnologicamente rico, o que teve uma profunda influéncia na sua personalidade,
tornando-os despreocupados, interessados pela diversdo e capazes de correr
riscos. Os seus valores de trabalho, éticos e modo de trabalhar sdo muito
diferentes das geracBes anteriores. E uma geragdo ambiciosa, criativa e
orientada para resultados, com uma grande consciéncia nas suas habilidades
(Naim et al., 2018).

A geracédo Y, acredita que pode ser tudo o que ambicionou, o que a leva
a ser uma geracao marcada pela autoconfianca e segundo estudos de Twenge
e Campbell (2001) sdo a geracdo com maiores niveis de autoestima e
narcisismo, e niveis mais baixos de necessidade de aprovacgéo social (Lub et al.,
2015; Twenge, 2013). S&o individuos socialmente conectados, com
conhecimento tecnologico e grande orientacdo para a relacdo interpessoal.
Preferem estilos de gestdo nos quais as chefias oferecam mentoria e poder de
decisao (Naim et al., 2018).
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2.4.1 Os millennials e o contrato psicolégico

O conceito de contrato psicolégico é dinamico, e tem vindo a mudar ao
longo dos anos devido a mudancas tecnoldgicas, downsizing e reestruturagoes,
questdes sociais ou laborais que tivessem forcado os individuos a mudar de
organizagao varias vezes ao longo da sua carreira. Estas mudancgas levaram a
que se verifigue uma reducdo das percecdes da componente relacional nos

contratos psicologicos (Hess et al., 2009).

Parecem existir diferengcas nos contratos psicolégicos criados nas
diferentes geragdes. Sucederam-se eventos e circunstancias diferentes ao longo
do periodo de desenvolvimento e formacao das varias geracdes, 0 que leva a
gue estas tenham desenvolvido esquemas mentais diferentes sobre o mundo e
o trabalho. Sao estas diferencas que impactam no contrato psicoldgico de duas
formas: da maneira como percecionam as obrigacdes do empregador em termos
de valores gerais e relacionados com o trabalho e da forma como percecionam
o cumprimento das obrigacdes por parte do empregador. S&o a primeira geracao
a ter mais expetativas em relacéo ao seu empregador, ser menos comprometida
e mais provavel de deixar a organizacdo caso esteja insatisfeita (Lub et al.,
2015).

Os millennials tém como objetivo ter um contrato psicolégico diferente do
que geracbes anteriores, com maior equilibrio trabalho-vida pessoal que séo
caracteristicas relacionais do contrato psicolégico. Segundo investigacdes, esta
geracdo apresenta maiores niveis de valores relacionados com equilibrio
trabalho-vida pessoal e autonomia, que geracdes anteriores. Espera também
mais ligacdes sociais e conexdes no trabalho assim como prefere contrato
psicolégicos que tenham como base uma maior envolvente social no trabalho
(De Hauw e De Vos, 2010).

Isto deve-se ao fato, de segundo estudos de Wong et al., (2008) os
millennials apresentam niveis mais elevados de necessidades afiliativas que
geracOes passadas. Esperam ambientes de trabalho de cooperacéo, pois tém
uma elevada motivacdo para cooperar com os colegas (De Hauw e De Vos,
2010).
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A geracgéao Y prefere ter um emprego que lhe traga realizacdo pessoal, a
ter um emprego bem remunerado. Sdo menos focados na componente
financeira, e preferem organizacdes socialmente responsaveis, nas quais
consigam obter realizacao pessoal e desempenhar tarefas desafiantes que os
permitam progredir na carreira (De Hauw e De Vos, 2010).

Estudos realizados por Ng, Schweitzer,e Lyons (2010), demonstraram
que de um questionario aplicado com um conjunto de itens relacionais e
transacionais do contrato, o item com maior escolha foi transacional
“oportunidades de progressao na fungao”, no entanto, foi seguido de inUmeros

itens relacionais como “bons chefes a quem reportar”.

Contudo, as expetativas desta geracdo ndo sao estaticas, e verificou-se
que durante periodos de recesséo e dificuldades, esta reduz as suas expetativas
em relacdo a aspetos relacionais do contrato como equilibrio trabalho-familia e
ambiente de trabalho, para aumentar em aspetos transacionais como

compensacdes financeiras e beneficios (De Hauw e De Vos, 2010).

2.4.2 Os millennials e a percecao de empregabilidade

Relativamente a percecao de empregabilidade dos millennials, ndo foram
encontrados artigos que abordem este tema. No entanto, sendo os millennials
descritos na literatura como uma gerag¢do muito instruida (Pyoria et al., 2017) a
partida, dever-se-ia prever que estes tivessem niveis elevados de percecao de
empregabilidade. No entanto, a literatura também refere que os millennials
viveram grande parte da sua vida em altura de crise econdmica, em que a
empregabilidade baixou (Pyoria et al., 2017). Assim, a literatura n&o é clara no
que diz respeito a perce¢do de empregabilidade dos millennials.

No entanto, alguns estudos déao indicacdes sobre topicos relacionados
com a empregabilidade interna e externa dos millennials. Esta geracao tem
elevadas expetativas em relacdo ao seu desenvolvimento de carreira e procuram
ativamente oportunidades de carreira, mais do que geracdes anteriores. Como
tal, a progressao de carreira € um objetivo que motiva os millennials assim como
também tém elevadas expetativas em relacdo a formacdo e desenvolvimento

dentro das organizagdes (De Hauw e De Vos, 2010).

16



Valorizam a mentoria e a formagcao dentro das organizacdes pois estas
permitem-lhes continuar a desenvolver novas skills, e continuarem atrativos para
o mercado de trabalho. Pois estes tém a nocéo de que o emprego para a vida e
a seguranca organizacional sdo raros no mundo do trabalho atual, e como tal,
preferem ter uma abordagem proactiva em relacdo a sua prépria seguranca

laboral procurando aumentar a sua empregabilidade (De Hauw e De Vos, 2010).

2.5 Medo da Covid-19

Como referido na introducéo, tendo o estudo sido realizado em contexto
de pandemia, ird também ser analisado o medo da Covid-19, ao nivel da saude
e emprego. No entanto, por se tratar de um tema muito recente, ndo existe ainda
literatura que suporte a relacdo entre estas, e as restantes variaveis. Nos poucos
estudos existentes, apenas foi analisado o medo de Covid-19 em termos de
saude. No presente estudo, consideramos também relevante analisar o medo de
Covid-19 em termos de efeitos para o emprego dos trabalhadores.
Consideraremos que o medo de Covid-19 funciona como um stressor,

salientando aspetos negativos e minimizando aspetos positivos.

2.6. Modelo concetual e hipoteses

A Figura 1 apresenta o modelo concetual, com as variaveis em estudo e
respetivas relacbes. Apesar de ndo termos encontrado estudos empiricos
anteriores que fundamentem as relagcdes do modelo, o contetddo das variaveis

permite-nos deduzir algumas hipoteses de relagéo.

Dado que o contrato relacional inclui aspetos ligados ao desenvolvimento
de competéncias (Millward e Hopkins, 1998), é razoavel argumental que essas
competéncias colocam o trabalhar mais bem posicionado tanto no mercado
interno  como externo, pelo que poderdo aumentar a percecao de

empregabilidades. Assim, propde-se:

Hla: O contrato psicoldgico relacional esta positivamente associado a
percecédo de empregabilidade interna
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H1b: O contrato psicoldgico relacional estd positivamente associado a

percecdo de empregabilidade externa

O contrato transacional, fundamentando-se em trocas economicas de curto
prazo (Rousseau, 1990), nédo inclui o desenvolvimento / atualizacdo de
competéncias, nem a preparacao para outros postos de trabalho. Assim, podera
influir negativamente na percecdo de empregabilidade, tanto interna como

externa. Assim, propde-se:

H2a: O contrato psicoldgico transacional esta negativamente associado a
percecédo de empregabilidade interna

H2b: O contrato psicoldgico transacional esta negativamente associado a

percecdo de empregabilidade externa

Tal como referido anteriormente, consideramos que o medo de Covid-10 ira atual
como stressor, salientando aspetos negativos e minimizando aspetos positivos.

Assim, propde-se:

H3a: O medo de Covid-19 estd negativamente associado ao Contrato

Psicol6gico Relacional

H3b: O medo de Covid-19 esta positivamente associado ao Contrato

Psicolégico Transacional

H3c: O medo de Covid-19 estd negativamente associado a Percecado de

Empregabilidade Interna

H3d: O medo de Covid-19 esta negativamente associado a Percecdo de

Empregabilidade Externa

Figura 1 - Modelo das variaveis em estudo e respetivas relacées
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Capitulo IlI

3.1. Método

Tendo em conta os objetivos deste estudo, realizou-se um inquérito na
forma de questionario. Foi construido na plataforma Qualtrics e foi enviado e
divulgado nas plataformas Linkedin e Facebook. O questionario esteve
disponivel para preenchimento desde dia 25 de maio até 19 de Junho, obtendo-
se um total de 246 respostas validas, O tratamento dos dados foi realizado
através do programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versao

26, e do Smart_PLS (Partial Least Squares) verséao 3.
3.1.1. Amostra

A amostra do estudo é composta por 246 inquiridos, sendo que 58,9%
pertencem ao género feminino e os restantes 41,1% pertencem o género
masculino. Os participantes apresentam idades dos 18 anos até aos 35 anos,
sendo a faixa etaria 24-29 anos a mais representativa com 45,9% dos inquiridos.
Em relacdo ao estado civil, a maioria dos inquiridos 94,7% é solteiro(a) e nao
tem filhos (94,3%).

Relativamente as habilitacbes académicas, o nivel mais frequente € a
Licenciatura (46,7%), seguido do Mestrado (41,9%) e do 122ano ou equivalente
(10,2%). O tipo de vinculo contratual com maior representagéo é o Contrato sem
termo (41,9%), seguido do Contrato a termo certo (28,5%) e do contrato a termo
incerto (11%).

A larga maioria dos participantes trabalha no Setor Privado (89,4%) e a area
de atividade com maior incidéncia sdo as Atividades de consultoria, cientificas,
técnicas e similares (26,4%), seguida de Outras atividades de servicos (17,5%)

e de Atividades financeiras e seguros (11,4%).

Quanto aos anos de trabalho na organizacao atual, mais de metade trabalha
na organizacdo ha um menos de um ano (51,6%), entre um a dois anos

trabalham 29,3% dos inquiridos e entre 2 a 5 anos temos15% dos inquiridos.

Devido a situagdo atual de pandemia Covid-19 foi também feita uma questédo
em relagéo ao regime de teletrabalho, sendo que se encontravam nesta situagéo

66,3% dos inquiridos totalmente e 15,4% parcialmente.
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3.1.2. Instrumento

O inquérito € composto por quatro grupos de resposta com um total de 55
questdes. O primeiro grupo relativo ao medo do Covid-19 com 11 questdes, 0
segundo sobre o contrato psicolégico com 17 questbes, o terceiro sobre a
percecdo de empregabilidade por parte dos trabalhadores com 16 questdes, e

por fim, um ultimo grupo para os dados demograficos com 11 questdes.

Para avaliar o medo da covid-19 foram utilizados 6 itens da escala original
Fear of COVID-19 Scale de Ahorsu et al. (2020) e acrescentados 4 itens
relacionados com o medo da covid-19 relacionado com o emprego com uma
escala de likert de 1 a 5. Da escala constam itens como “Pensar na Covid-19
faz-me sentir desconfortavel” ou “Sinto que de um modo geral a minha area

profissional sera afetada devido a Covid-19.”

Para avaliar o contrato psicoldgico foi utilizada a escala de 17 itens do
Psychological Contract Scale (PCS) de Millward and Hopkins (1998), que avalia
0 contrato psicologico transacional (10 itens) e o relacional (7 itens). As respostas
a escala variam entre 1 (discordo totalmente) e 7 (concordo totalmente). Da
escala constam itens como “Eu prefiro trabalhar um conjunto de horas pré-
definido rigorosamente(T)” ou “Eu espero ser promovido nesta empresa devido

aos anos de servigo e ao esforgo para atingir objetivos(R)”.

Para avaliar a percecéo de empregabilidade foi utilizada a escala de 16 itens
Development of the self-perceived employability scale - The original 16 self-
perceived individual employability items, construida por Rothwell & Arnold (2007)
com uma escala de resposta de 1(discordo totalmente) a 5(concordo totalmente).
Na escala, temos presentes 7 itens relativos a percecao interna e 9 itens de
percecao externa. Constam da escala, itens como, “A minha rede de contactos
na organizacao onde trabalho ajuda-me na minha carreira.” Ou “Estou atento(a)
as oportunidades de carreira que aparecem na minha organizacdo, mesmo que

nao tenham a ver com a fungao que exerco atualmente.”

Os dados demogréficos recolhidos foram o0s seguintes: género, idade,
habilitacbes académicas, se tem ou nao filhos, estado civil, tipo de vinculo
contratual, tempo de experiéncia, funcéo a nivel hierarquico, setor de atividades

da organizacéo e area de atividade, se estd ou ndo em teletrabalho.
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Procedeu-se em primeiro lugar a analise da fiabilidade das escalas para
analisar se existe congruéncia e consisténcia interna das mesmas. Para a
analise da sua fiabilidade foi utilizado o Alfa de Cronbach. O valor do alpha
devera ser positivo. Se 0 mesmo for superior a 0,9 significa que existe uma
consisténcia interna muito boa. No entanto, € suficiente ter um valor de pelo
menos 0,7. Se surgir um valor inferior a 0,7 significa que a consisténcia &

relativamente fraca (Pestana & Gageiro, 2008).

Analisando escala a escala — Tabelas 1 a 8 — vemos que o primeiro grupo de
questdes (11 itens) referente ao Medo da Covid-19 (Covid Total) apresenta um
Alfa de Cronbach de 0,794. Se verificarmos a escala da Covid Saude (6 itens)
apresenta um Alfa de Cronbach de 0,797 e a escala da Covid Emprego (5 itens)
apresenta um Alfa de Cronbach de 0,780. A escala da Percegdo de
empregabilidade total (16 itens) apresenta um Alfa de Cronbach de 0,836. Se
verificarmos a escala de Empregabilidade interna (7 itens) apresenta um Alfa de
Cronbach 0,719 e a escala de Empregabilidade externa (6 itens) apresenta um
alfa de Cronbach de 0,834. Relativamente ao Contrato Psicolégico, analisando
a escala do Contrato psicolégico transacional que originalmente apresentava 10
guestdes, foram eliminados os itens 8 e 9 pois apresentavam uma correlacdo
com a escala total inferior a 0,2. Os 8 itens que apresentam uma correlacéo
superior a 0,2 com a escala total, apresentam um alfa de Cronbach de 0,720. A
escala do Contrato psicologico relacional (7 itens) apresenta um alfa de
Cronbach de 0,751.

3.2. Resultados
3.2.1. Média total e desvio-padrdo das escalas na amostra

Para as variaveis: Covid Saude, Covid Emprego, Covid Total, Percecéo
de Empregabilidade Interna, Percecéo de Empregabilidade Externa e Percecéo
de Empregabilidade Total foi utilizada uma escala de resposta de 5 pontos, pelo
gue o ponto médio tedrico é 3. Assim, verifica-se que apenas as variaveis Covid
Saude com 2,35 de média e Covid Total com 2,74 média se encontram abaixo
do ponto médio tedrico. A variavel com a média mais elevada é a Percecéo de
Empregabilidade Externa Total com 3,60, seguida da Percecdo de

Empregabilidade Total com 3,57.
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Relativamente as variaveis Contrato Transacional Total e Contrato
Relacional Total, o ponto médio teorico € 4 pois a escala de resposta tem 7
pontos. Apenas a variavel Contrato Transacional total se encontra abaixo do
ponto médio tedrico com 3,33 de média, a variavel Contrato Relacional Total
apresenta uma média de 4,97 (Tabela 9).

3.2.2. Analise de diferencas em subgrupos da amostra

Para esta analise de diferencas entre diferentes subgrupos da amostra foi
realizado um teste de variancia ANOVA, uma analise permite verificar se as
diferencas entre os diferentes grupos nas varias escalas do questionario sao

significativas (Maroco, 2003).

Consideraram-se todas as onze variaveis demogréficas para a realizacao
do teste — idade, género, se tem ou ndo filhos, estado civil, as habilitac6es
académicas, vinculo contratual atual, o nivel hierarquico, experiéncia
profissional, setor da organizacdo e area de atividade, se estd ou ndo em
teletrabalhno - uma vez que se pretende verificar se existem diferencas
significativas entre os grupos relativamente ao medo da Covid-19 ao nivel da
saude e do emprego, tipo de contrato psicolégico (relacional ou transacional) e

percecdo de empregabilidade (externa e interna).

De referir que as diferencas entre grupos sao significativas quando p<
0,05, uma vez que este dado indicard que existe 95% certeza que existem
diferencas (Maroco, 2003).

Comecando por analisar a varidvel género, existem diferencas
significativas na variavel Covid Saude (p=0,00), dado que os participantes do
género feminino apresentam uma média de 2,50 face aos 2,13 do género
masculino, e na variavel Covid Total (P=0,001) também se verifica a mesma

situacdo, género feminino com 2,85 e género masculino com 2,57.

Relativamente a variavel Tipo de Vinculo contratual, podemos verificar
diferencas na Percecdo de Empregabilidade Total (P=0,006), em que o valor
mais elevado na média € no contrato sem termo (3,69), seguido do contrato a

termo certo (3,67) e o valor mais baixo pertence ao contrato temporario (3,23).

A variavel Area de Atividade da sua Organizacdo, apresenta uma

diferenca significativa na Covid Emprego (p=0,009), sendo que as médias mais
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baixas se registam na Administracdo Publica e Defesa; Seguranca Social
Obrigatoria (2,0), nas Industrias Transformadoras (2,4) e nas Industrias
Extrativas (2,6) face aos valores mais elevados nas Atividades Artisticas, de
espetaculos, desportivas e recreativas (4,08), Alojamento, restauracdo e
similares (3,92) e Atividades administrativas e servigos de apoio (3,88).

Em relacdo a variavel Funcéo a nivel hierarquico, registam-se diferencas
significativas nas seguintes variaveis: Perce¢cdo de Empregabilidade Total
(P=0,00); Percecdo Empregabilidade Externa Total (p=0,00); Percecédo
Empregabilidade Interna Total (p=0,00); Contrato Psicolégico Transacional Total
(p=0,00) e Contrato Psicologico Relacional Total (p=0,009). Na percecao de
Empregabilidade Total, a média mais elevada (3,98) regista-se no nivel
Chefia/responsavel e a mais baixa no Diretor (3,0). Na Percecao
Empregabilidade Externa Total o valor mais elevado (3,93) verifica-se no nivel
Chefia/responsavel e a mais baixa (3,43) no nivel Operacional. Na Percecao
Empregabilidade Interna Total, a média mais elevada (4,04) pertence ao nivel
Chefia /Responsavel e a mais baixa (3,21) ao nivel Diretor. No Contrato
Psicoldgico Transacional Total, o valor de média mais elevado (3,63) pertence
ao nivel Operacional e o0 mais baixo (2,72) ao nivel Chefia/Responsavel. No
Contrato Psicologico Relacional Total a média mais baixa (3,78) regista-se no
nivel Diretor e o mais elevado (5,28) no nivel Chefia/Responsavel (Tabelas 10 a
20), tal pode dever-se ao fato de o numero de diretores na amostra ser

relativamente baixo.
3.2.3 Andlise de equac0bes estruturais

Tendo em conta que se pretende testar um modelo conceptual com
multiplas relacBes, optou-se por utilizar a modelacdo de equacbes estruturais
(SEM). Dado que se trata de um estudo exploratério com uma amostra pequena,
decidiu-se recorrer ao método dos minimos quadrados (PLS). Assim, para a
analise das relacbes em estudo optou-se pelo software SmartPLS versao 3.0
(Ringle, Wende, & Becker, 2015).

Comegamos por testar os modelos de medida utilizados, em termos de
fiabilidade e validade dos diferentes constructos. Seguidamente, analisamos o
modelo estrutural, em termos das relacbes que se estabelecem entre 0s
constructos e a sua capacidade de previséo das percecdes de empregabilidade.
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3.2.3.1 Modelos de medida

As analises iniciais com o PLS revelaram alguns problemas de validade
discriminante que levaram a exclusdo de alguns itens. A Tabela 22.1 mostra os
itens que foram utilizados para cada constructo, assim como as respetivas

médias, desvios padrao, e pesos estandardizados no respetivo constructo.

Tabela 22.1. Média, desvio padrdo e pesos estandardizados dos indicadores.

Construto Indicadores Média Desvio  Cargas Bootstrap P
Padrdo Fatoriais (pseudo teste

t)

CovidSaude Covid_3 1,423 0,754 0,657 4,402 0,000
Covid_4 2,654 1,242 0,714 7,405 0,000

Covid_5 1,500 0,896 0,861 10,986 0,000

Covid_6 1,890 1,141 0,818 8,892 0,000

CovidEmprego Covid_7 2911 1,385 0,788 8,864 0,000
Covid_8 2,728 1,430 0,670 5,688 0,000

Covid_9 3,415 1,328 0,733 7,015 0,000

Covid_10 3,545 1,261 0,761 7,155 0,000

Covid_11 3,463 1,354 0,677 6,251 0,000

CP_Relacional CP_Rel3 2,902 1,607 0,755 18,018 0,000
CP_Rel4 2,915 1,599 0,733 12,872 0,000

CP_Rel5 3,252 1,702 0,701 12,970 0,000

CP_Rel7 2,545 1,438 0,762 14,394 0,000

CP_Transacional CP_Transl 2,642 1,383 0,706 12,283 0,000
CP_Trans5 5,671 1,234 0,777 20,964 0,000

CP_Trans6 4,667 1,552 0,704 14,430 0,000

CP_Trans7 4,358 1,671 0,723 16,343 0,000

CP_Trans10 5,126 1,427 0,814 30,354 0,000

PE_Interna PE_Intl 3,654 1,081 0,857 55,455 0,000
PE_Int2 3,240 1,110 0,739 15,823 0,000

PE_Int3 3,378 1,108 0,647 11,071 0,000

PE_Int6 3,577 0,967 0,750 18,154 0,000

PE_Externa PE_Ext4 3,626 1,023 0,643 8,569 0,000
PE_EXxt5 3,492 0,927 0,747 16,742 0,000

PE_Ext6 3,512 0,982 0,725 10,515 0,000

PE_Ext7 3,610 0,993 0,825 25,969 0,000

PE_Ext8 3,443 0,964 0,758 19,677 0,000

PE_Ext9 3,520 0,991 0,769 17,921 0,000

Para avaliar a fiabilidade, utilizou-se o Alpha de Cronbach e a fiabilidade
compésita, para 0os quais o valor minimo aceitavel é de 0,7 (Hair, Ringle, &
Sarstedt,, 2011; Nunnaly & Bernstein, 1994). A Tabela 22.2 demonstra a
existéncia de bons niveis de consisténcia interna, sendo os Alphas de Cronbach

e as fiabilidades compdsitas superiores a 0,7 para todos 0s constructos.
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Tabela 22.2 Fiabilidade e validade convergente

Variaveis Latentes Alpha de Fiabili@ade Varié\r)cia media
Cronbach composita extraida (AVE)
CovidSaude 0,780 0,849 0,588
CovidEmprego 0,784 0,848 0,529
CP_Relacional 0,751 0,842 0,571
CP_Transacional 0,784 0,852 0,536
PE_Interna 0,745 0,838 0,565
PE_Externa 0,842 0,883 0,558

No que diz respeito a validade convergente, recorreu-se a variancia média
extraida (AVE), para a qual o valor minimo aceitavel é de 0,5 (Hair et al., 2011;
Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2009; Sarstedt et al., 2014). Como pode ser
verificado na Tabela 2, a percentagem da AVE é superior a 0,5 em todos os
constructos. Para complementar a avaliagcdo da validade convergente dos
modelos de medida, realizaram-se pseudo-testes t com recurso ao bootstrapping
(Tabela 1). Todos os indicadores apresentavam uma carga fatorial significativa
(t>3.29; p<0,001), pelo que se verifica mais uma vez a validade convergente
(Anderson & Gerbing, 1981).

Para analisar a validade discriminante, utilizou-se o critério de Fornell e
Larcker (1981), que consiste em comparar as raizes quadradas das variancias
médias extraidas (AVE) com a correlacdo de cada par de variaveis latentes. A
Tabela 22.3 mostra que, para todos os pares de variaveis latentes, as raizes
quadradas da AVE sao superiores as correlagcdes. Assim, pode-se concluir que
cada variavel latente partilha mais variancia com a sua prépria medida do que

com outros constructos, o que € considerado evidéncia de validade

discriminante.
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Tabela 22.3. Correlagfes entre variaveis latentes e raizes quadradas da variancia

media extraida

W) @ @ @ (6 (6
1 CovidSaude 0,767
2 CovidEmprego 0,264 0,727
3 CP_ReIaC|onal 0’131 _0,27 0,756
4 CP_Transacional 0,188 0,1 0,336 0,732
5 PE_Interna 0,118 0,192 0,714 0,345 0,752
6 PE_Externa 0,156 0,137 0,381 0,137 0,435 0,747

Nota: Os numeros a negrito na diagonal principal dizem respeito a raiz quadrada da AVE

3.2.3.2. Modelo estrutural

Dado que a analise dos modelos de medida revelou a existéncia de bons

indices de validade e fiabilidade, passamos seguidamente a analisar o modelo

estrutural (Figura 2), de modo a analisar as relagdes em estudo (Henseler,

Ringle, & Sinkovics 2009).

Figura 2 - Modelo Estrutural Inicial
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Utilizou-se o procedimento bootstrapping para avaliar a significancia dos
coeficientes de caminho (Tabela 4). Concluiu-se que, das doze relacdes diretas
em estudo, sete ndo eram significativas, apresentando valores de t inferiores a
1,96 (p>0,05). Das cinco relacdes significativas, trés dizem respeito a relacdes
entre Contrato Psicolégico e Percec¢des de Empregabilidade, incluindo a relagéo
positiva entre Contrato Relacional e Empregabilidade Interna (B = 0,675,
p<0,001), e Empregabilidade Externa (8 = 0,366, p<0,001), assim como a
relacdo negativa entre Contrato Transacional e Empregabilidade Interna (§ = -
0,117, p=0,017). As restantes duas relagbes significativas dizem respeito a
relacdo negativa entre CovidEmprego e Contrato Relacional (3 = -0,253,
p<0,001), assim como a relacdo positiva entre CovidSaude e Contrato
Transacional (8 = 0,174, p=0,028).

Tabela 22.4. Efeitos diretos — Relac¢des significativas

B Teste p- f2

t
Hlb CP_Relacional -> Emp_Externa 0,366 4,870 0,000 0,169
Hla CP_Relacional -> Emp_Interna 0,675 16,996 0,000 0,847
H2a CP_Transacional -> Emp_Interna -0,117 2,388 0,017 0,026
H3a CovidEmprego -> CP_Relacional -0,253 3,716 0,000 0,079
H3b CovidSaude -> CP_Transacional 0,174 2,199 0,028 0,044

Também se analisou a dimenséo dos efeitos a partir do f 2(Cohen, 1988).
Segundo Cohen (1988), os valores do f 2 sdo de 0,02 para um efeito pequeno,
0,15 para o médio e 0,35 para o grande. Verifica-se assim que os efeitos entre o
Contrato Relacional e a duas variaveis de Empregabilidade Interna e
Empregabilidade externa sdo, respetivamente, grande e médio. Os restantes

efeitos séo pequenos.

Em termos de efeitos indiretos, foram identificadas duas relacées
significativas (Tabela 22.5). A variavel Contrato Relacional € mediadora entre a
variavel CovidEmprego e as variaveis Empregabilidade Externa (B = -0,103,
p=0,001) e Empregabilidade Interna ( = -0,183, p<0,001).
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Tabela 22.5. Efeitos indiretos — Relacdes significativas

B Teste p-
t
CovidEmprego -> CP_Relacional ->
H3d Emp_Externa -0,103 3,311 0,001
CovidEmprego -> CP_Relacional ->
H3c Emp_Interna -0,183 4,249 0,000

Seguidamente, analisou-se o coeficiente de determinacéo (R?) dos constructos
enddgenos para avaliar o grau de precisdo preditiva do modelo. O modelo
explica 14,5% da Empregabilidade Externa e 51,9% da Empregabilidade Interna.

Figura 3 - Modelo Estrutural Final
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Finalmente, utilizou-se o procedimento blindfolding para calcular a
relevancia preditiva do modelo através do indicador de Stone-Geisser (Q?). Em
todos os casos, os valores obtidos sé&o superiores a 0, pelo que se conclui a

relevancia preditiva dos modelos (Hair et al, 2011).



Capitulo IV — Conclusdes

4.1. Sumario dos Resultados

O primeiro objetivo deste estudo era analisar os niveis das variaveis
contrato psicolégico (transacional e relacional), percecdo de empregabilidade e

medo da Covid-19 nos millennials.

Tal como referido anteriormente, existem na literatura opinides diferentes
sobre o contrato psicolégico dos millennials (De De Vos e Hauw, 2010; Hess e
Jepsen, 2009). Neste estudo verificou-se que a média do contrato psicolégico
relacional é superior a do transacional, o0 que releva uma percecédo mais elevada
de contrato relacional do que gque transacional. A percecdo de empregabilidade
total apresenta niveis relativamente elevados, ou seja, acima do ponto médio
tedrico. Este resultado pode talvez ser explicado por, como se |é na literatura,
serem uma geracao instruida e com varias competéncias (Pyoria et al., 2017).
A percecdo de empregabilidade externa é ligeiramente mais elevada do que a
interna, pois como o contrato relacional é mais elevado, e este foca-se no

desenvolvimento dos trabalhadores, ha também um aumento da PE externa.

Em relacéo as escalas de medo de Covid-19, talvez por ser uma geracao
jovem, o medo da Covid-19 ligada a aspetos ao nivel da saude é baixo. No
entanto, o medo relacionado com itens relacionados com o trabalho, € mais

elevado.

O segundo objetivo consistia em analisar a existéncia de diferencas
significativas entre os diferentes subgrupos de millennials no que diz respeito ao

contrato psicolégico, percecdo de empregabilidade e medo da Covid-19.

Com andlise dos subgrupos dentro da amostra, foi possivel perceber
diferencas ao nivel do género, nomeadamente, o género feminino demonstra um

maior medo em relacéo a Covid Saude do que o género masculino.

Podemos também concluir que a percecdo de empregabilidade é maior
nos trabalhadores com um contrato sem termo seguido do contrato a termo certo
e € menor nos trabalhadores com contrato temporario, 0 que seria de esperar
pois tem no¢do que tem uma situagdo de trabalho mais precéria e de maior

inseguranca.
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Em relagdo, ao medo da Covid emprego por area de atividade, seria de
esperar como aconteceu que areas como a administracdo publica e defesa
apresentem as meédias mais baixas e nas industrias transformadoras e
extrativas, pois tem sido essencial durante este periodo de pandemia enquanto
areas como atividades artisticas, alojamento e restaurante apresentam as

meédias mais altas pois sdo areas que estao a atravessar uma crise economica.

A percecao de empregabilidade externa € maior nos niveis mais elevados
da organizacdo (chefia/responsavel), do que nos niveis mais baixos
(operacional) o que também seria de esperar, pois normalmente 0s niveis
hierarquicos mais elevados tém maiores niveis de educacao e por sua vez, mais

oportunidades fora da organizacéo.

O terceiro objetivo era analisar que relacdes se estabelecem entre a covid-
19, o contrato psicolégico e a percecdo de empregabilidade. Relativamente a
relacdo entre o contrato psicolégico transacional, este afeta negativamente a
percecdo de empregabilidade interna, pois os colaboradores que percecionam
ter um vinculo transacional, sentem ndo terem mais oportunidades de carreira
ou de ter outro emprego dentro da organizacdo. Tal sucede, pois, estes
trabalhadores, veem apenas a organizacdo como o local onde entregam o seu
trabalho, sem envolvimento emocional ou comprometimento, e esperam
recompensas, como o salério e reconhecimento pelo seu trabalho (Rosseau,
1990; Rosseau e Parks, 1993; Rosseau, 1995 citado por Millward e Hopkins,
1998). Quanto a relacdo entre o CP transacional e a percecao externa, ndo existe

uma relacao significativa.

Quanto mais o contrato € visto como relacional, maior € a percecao de
empregabilidade externa e interna, pois o0 colaborador sente que tem
oportunidades de desenvolvimento e de emprego dentro e fora da organizacao.
Isto acontece, pois, este tipo de contrato € caracterizado pela promoc¢éo da
seguranca e apoio no trabalho, por parte da organizacdo (Rosseau, 1990;

Rosseau e Parks, 1993; Rosseau, 1995 citado por Millward e Hopkins, 1998).

Relativamente a Covid Emprego, quanto maior € o seu medo, menor é a
percecdo de um contrato relacional, pois quanto mais sentem que é facil
perderem o emprego devido a Covid-19, mais sentem que tem um contrato
transacional. Quanto maior € o medo da Covid Saude, maior € a percecao de
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um contrato transacional, em que a empresa ndo Se preocupara com O
trabalhador. Tal sucede, pois, este tipo de contrato é caracterizado por
obrigacdes de natureza econdémica por parte da organizacdo (Rosseau, 1995

citado por Millward e Hopkins, 1998).
4.2. Contributos

Este estudo traz como contributo o fato de estudo ter sido feito apenas no
contexto portugués e aplicado apenas a geracao millennial e no contexto de
Covid-19. Sera um dos primeiros estudos a ser realizado com estas

caracteristicas.

Relativamente a relacdo entre o contrato psicologico e a percecao de
empregabilidade, na literatura apenas foram encontrados trés artigos, e como o
estudo aborda especificamente o tipo de contrato e o tipo de percecdo, €

inovador em relag&o aos trés artigos revistos.

Mais concretamente em relacdo ao contrato psicolégico dos millennials,
foi também dado um contributo no contexto portugués, pois existem opinides
contraditérias e pode-se concluir, que os millennials portugueses tem um

contrato mais relacional que transacional.

Através deste estudo, concluiu-se que o contrato psicolégico relacional
tem um impacto positivo na percecdo de empregabilidade interna e externa. Ao
contrario do contrato relacional, que afeta negativamente a percec¢éo interna.
Estes resultados sdo importantes para a gestdo de recursos humanos, pois
transmitem informacdo sobre a gestdo do tipo de contrato psicolégico que

guerem gue os seus colaboradores tenham.

Acrescenta também um contributo o facto de ter em consideracdo a

variavel

Medo da Covid, e os resultados da sua relacdo com outras varidveis sdo
interessantes e permitem gerir o tipo de contrato psicologico que a organizagéo

pretende que os seus colaboradores tenham.

A escala Medo da Covid-19, foi acrescentada uma escala de 4 itens para
medir a variavel Medo da Covid-19 relacionado com aspetos ao nivel do
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emprego, que apresentou uma fiabilidade bastante aceitavel e que pode por isso,

ser replicada em investigacdes futuras.
4.3. Limitacdes e propostas para investigacdes futuras

Uma das limitagcdes do estudo é a amostra, o fato do estudo sé ter sido
apenas aplicado a um pequeno grupo de millennials e em contexto de pandemia.
Uma proposta futura de investigacdo pode ser realizar 0 mesmo estudo a uma
amostra mais abrangente e ap0s esta situacdo acabar. Também seria
interessante reproduzir este estudo nos outros paises e culturas, ou até mesmo

comparar uma amostra da populacao portuguesa com a de outro pais.

Mais uma limitacdo que se prende com a amostra, é o fato de o estudo ter
sido enviado através do Linkedin ou Facebook a uma amostra aleatoria, ndo
tendo sido focado numa area ou setor de atividade especifico, tendo presente
participantes pertencentes a varias areas de atividade, o que torna a amostra um
pouco menos representativa do que se incide-se apenas numa area de atividade.
A amostra também poderia ter sido maior, mas este questionario foi enviado
desde o fim de Maio até ao fim de Junho, e coincidiu com uma altura do més de
Junho em que muitas pessoas se encontravam de férias da sua vida profissional,

nao tendo sido obtida uma resposta.

O fato de neste estudo ndo serem tidas em conta as praticas de gestao
de recursos humanos (ex: socializacdo, formacdo, remuneracdo e beneficios,
entre outras) as quais os participantes tem direito na sua organizacao é uma
limitac@o para as variaveis contrato psicolégico, percecédo de empregabilidade e
medo da Covid-19, pois ao nivel do departamento de recursos humanos, pode
ser aplicado um conjunto de medidas de forma a reforcar a lealdade e o
comprometimento dos colaboradores, como estabelecer um sistema em que
discuta as expectativas do colaborador no inicio da sua relagdo com a
organizagéo, verificando se o contrato psicologico continua valido com o passar
do tempo e renegociando o contrato, se necessario. Outras medidas, podem ser
fornecer expetativas realisticas da funcédo e da organizagao, oferecer funcdes
desafiantes, equilibrio entre vida pessoal e profissional e reconhecer e

recompensar o mérito (Hiltrop, 1996).
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Também néo foram estudados os antecedentes do contrato psicolégico
como o tipo de lideranca, a personalidade do individuo, a percecdo de apoio
organizacional (Wu e Chen, 2015) e da percecao de empregabilidade como a

personalidade, o networking e a conjuntura do mercado de trabalho atual.

O impacto do cumprimento do contrato psicolégico nos millennials
também néo foi analisado, pontos que se constituem limitacdes do estudo e

propostas para investigacoes futuras.

Esperamos que este estudo tenha contribuido para a literatura sobre o
tipo de contrato psicolégico dos millennials, visto que no inicio do estudo nos
deparamos com a questao de ndo haverem muitos artigos sobre este tema e os
existentes terem opinides opostas. Assim como tenha ajudado a perceber a

relacao entre o tipo de contrato psicoldgico e a percecdo de empregabilidade.
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Anexo | — Instrumento

Este questionario surge no ambito do meu trabalho final de Mestrado em Gestéo de
Recursos Humanos. O objetivo é analisar o modo como se sente em relacdo ao seu
trabalho nesta altura em que vivemos uma pandemia, a Covid-19. Todas as respostas
sdo confidenciais e serdo apenas usadas para fins académicos. Nao ha respostas certas

ou erradas, 0 que conta é a sua opinidao pessoal.

Agradeco desde ja a sua colaboracdo. O questionario demora cerca de 7 minutos.

Parte | — Covid 19

Nesta parte do questionario encontrara questdes sobre a situagéo atual em que vivemos
de Pandemia Covid-19. Para responder, utilize a escala apresentada, em que

1=Discordo Totalmente e 5=Concordo Totalmente.

1- Tenho muito medo da Covid-19

2- Pensar na Covid-19 faz-me sentir desconfortavel

3 - As minhas maos ficam humidas ou trémulas quando penso na Covid- 19.

4 - Tenho medo de perder a vida por causa da Covid-19

5-Quando vejo noticias e histérias sobre a covid-19 nos media, fico
nervoso(a) ou ansioso(a)

6-N&do consigo dormir porque estou preocupado(a) com a possibilidade de
apanhar Covid-19

7-O meu coracéo dispara ou palpita quando penso que vou apanhar Covid-19.

8 - Tenho medo de perder o meu emprego devido a covid 19

9 - Tenho medo que a minha empresa ndo cumpra as medidas necessarias de
seguranca para com os seu colaboradores neste periodo.

10-Tenho medo que a minha evolugdo na carreira na organizacao atual fique
comprometida por causa dos efeitos da Covid-19.

11-Tenho medo que a minha empresa figue gravemente afetada financeiramente
devido a Covid-19 e isso se repercuta ho que paga aos colaboradores.

12- Sinto que de um modo geral a minha area profissional sera afetada devido &
Covid-19.

Parte Il — contrato psicoldgico

Nesta parte do questionério encontrara questfes sobre as suas perspetivas em relacao
ao seu trabalho e organizacéo. Para responder, utilize a escala apresentada, em que

1=Discordo Totalmente e 7=Concordo Totalmente

1-Eu fagco 0 meu trabalho apenas por dinheiro(T)

2-Eu prefiro trabalhar um conjunto de horas pré-definido
rigorosamente(T)

3-Eu espero ser promovido nesta empresa devido aos anos de servico
e ao esforco para atingir objetivos(R)

4-E importante ndo me envolver demasiado no meu trabalho(T)

5-Espero crescer nesta organizagéo. (R)

6-Espero ser pago por todo o trabalho extra que realizo. (T)

7-Eu venho trabalhar todos os dias apenas para que o trabalho apareca
feito. (T)

8-Sinto-me parte de uma equipa nesta organizacgéo. (R)

40




9- A minha lealdade para com a organizagéo é definida pelos termos do
meu contrato. (T)

10-Sinto que a organizag&o retribui os esforgos feitos pelos seus
colaboradores. (R)

11 — Apenas fago 0 que é estritamente necessario para que o trabalho
esteja feito. (T)

12- Sou motivado a contribuir 100% para esta organizagdo em troca de
beneficios futuros. (T)

13 — Tenho uma boa probabilidade de ser promovido se trabalhar muito.

(R)

14 — A trajetéria da minha carreira nesta organizacéo esta claramente
definida.(T)

15 — Trabalho apenas para atingir os objetivos a curto prazo. (T)

16 — Irei trabalhar para esta organizacdo por tempo indeterminado. (R)

17 — Estou altamente envolvido no contexto de trabalho da minha
organizacdo(R)

Parte Il — Percecdo de empregabilidade

Nesta parte do questionario encontrara questdes sobre as suas perspetivas de evolugao
de carreira, dentro ou fora da sua organizacéo atual. Para responder, utilize a escala

apresentada, em que 1=Discordo Totalmente e 5=Concordo Totalmente.

1

1 - Tenho boas perspetivas ha minha organizacdo atual, pois 0 meu
empregador valoriza a minha contribuicdo pessoal.

2 -Mesmo que a minha organizagéo estivesse em downsizing (reducéo de
pessoal), tenho a certeza que seria escolhido(a) para ficar

3 - A minha rede de contactos na organizacao onde trabalho ajuda-me na
minha carreira.

4 - Estou atento(a) as oportunidades de carreira que aparecem na minha
organizacdo, mesmo que ndo tenham a ver com a funcdo que exergo
atualmente.

5 -As competéncias que adquiri na minha funcao atual sao transferiveis
para outra posicdo fora desta organizagéo

6 - Poderia facilmente adquirir formacdo nova para me tornar mais
empregavel noutro lugar

7- Tenho possibilidade de usar os meus contactos profissionais noutras
organizacfes para desenvolver a minha carreira.

organizacédo atual, mesmo que sejam diferentes do que faco agora.

8- Tenho um bom conhecimento de oportunidades de carreira fora da minha

9- De entre as pessoas que fazem o mesmo trabalho que eu, sou muito
respeitado(a) nesta organizagéo

10- As pessoas desta organizacdo que fazem o mesmo trabalho do que eu
sdo altamente valorizadas.

11- Se necessério, eu conseguiria facilmente outro emprego como 0 meu
numa organizacdo semelhante.

12- As pessoas que fazem um trabalho como o meu em organizagdes
similares aquela que agora trabalho sdo muito requisitadas por outras
organizacoes.

outra organizacao.

13- Eu facilmente conseguiria um emprego semelhante ao meu em qualquer

eu e com experiéncia profissional semelhante, serd muito procurada pelos
empregadores.

14- Uma pessoa com o mesmo nivel de competéncias e conhecimentos que

e experiéncia séo relevantes

15- Eu conseguiria trabalho em qualquer lugar, pois as minhas competéncias

16- As pessoas com experiéncia na minha area de trabalho séo altamente
valorizadas dentro e fora da sua organizacéo, seja qual for o tipo de
organizacdo em que trabalharam anteriormente.
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Anexo Il — Tabelas da anélise estatistica

Tabela 1 —Fiabilidade da escala “Covid Total’

Alfa de
Correlagéo de| Cronbach
item total se o item
corrigida | for excluido
Tenho muito medo da Cowvid-19. 0,466 0,776
Pensar na Covid-19 faz-me sentir desconfortavel. 0,373 0,785
As minhas maos ficam himidas ou trémulas quando penso na Covid-19. 0,408 0,784
Quando vejo noticias e histérias sobre a Covid-19 nos media, fico nervoso(a) ou ansioso(a) 0,495 0,772
N&o consigo dormir porque estou preocupado(a) com a possibilidade de apanhar Covid-19 0,413 0,782
O meu coragdo dispara ou palpita quando penso que vou apanhar Covid-19. 0,493 0,773
Tenho medo de perder o meu emprego devido a Covid- 19 0,430 0,781
Tenho medo que a minha empresa ndo cumpra as medidas necessérias de seguranga 0,441 0,780
para com os seu colaboradores neste periodo.
Tenho medo que a minha empresa fique gravemente afectada financeiramente devido a 0,489 0,773
Cowvid-19 e isso se repercuta no que paga aos colaboradores.
Tenho medo que a minha ewolugéo na carreira na organizacao atual fique comprometida 0,538 0,767
por causa dos efeitos da Covid-19.
Sinto que de um modo geral a minha area profissional sera afectada devido a Covid-19. 0,447 0,778

Tabela 2 — Fiabilidade da escala “Covid Saude”

vou apanhar Covid-19.

Alfa de
Correlagdo| Cronbach
de item |seoitem
total for
corrigida | excluido
Tenho muito medo da Cowvid-19. 0,523 0,774
Pensar na Covid-19 faz-me sentir desconfortavel. 0,499 0,778
As minhas méaos ficam hamidas ou trémulas quando 0,557 0,772
penso na Covid-19.
Quando vejo noticias e histoérias sobre a Covid-19 nos 0,606 0,754
media, fico nervoso(a) ou ansioso(a)
N&o consigo dormir porque estou preocupado(a) com a 0,545 0,769
possibilidade de apanhar Covid-19
O meu coracgao dispara ou palpita quando penso que 0,628 0,747
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Tabela 3 — Fiabilidade da escala “Covid Emprego”

Correlacéo Alfa de
de item [Cronbach se
total o item for
corrigida excluido
Tenho medo de perder o meu emprego devido a Covid- 0,597 0,725
Tenho medo que a minha empresa ndo cumpra as 0,385 0,797
medidas necessérias de seguranga para com 0s seu
colaboradores neste periodo.
Tenho medo que a minha empresa figue gravemente 0,654 0,706
afectada financeiramente devido & Covid-19 e isso se
repercuta no que paga aos colaboradores.
Tenho medo que a minha ewlugéo na carreira na 0,635 0,715
organizagao atual fique comprometida por causa dos
efeitos da Covid-19.
Sinto que de um modo geral a minha &rea profissional 0,528 0,748
serd afectada devido a Cowvid-19.

Tabela 4 — Fiabilidade da escala “Contrato Psicolégico Relacional”

organizacao.

Alfa de
Correlaca | Cronbach
o de item | se o item
total for
corrigida | excluido
Eu espero ser promovido nesta organizacao devido aos anos 0,330 0,752
de senico e ao esforco para atingir objetivos
Espero crescer nesta organizacéo 0,486 0,719
Sinto-me parte de uma equipa nesta organizacao 0,542 0,709
Sinto que a organizacao retribui os esforgos feitos pelos 0,413 0,732
seus colaboradores
Tenho uma boa probabilidade de ser promovido se trabalhar 0,597 0,688
muito.
Irei trabalhar para esta organiza¢&o por tempo indeterminado 0,351 0,749
Estou altamente enwlvido no contexto de trabalho da minha 0,616 0,688
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Tabela 5 — Fiabilidade da escala “Contrato Psicologico Transacional”

Correlagd| Alfa de
o de item | Cronbach
total se o item

corrigida |for excluido
Eu faco o meu trabalho apenas por dinheiro 0,518 0,675
Eu prefiro trabalhar um conjunto de horas pré-definido rigorosamente 0,387 0,698
E importante ndo me enwolver demasiado no meu trabalho 0,421 0,692
Espero ser pago por todo o trabalho extra que realizo 0,291 0,713
Eu venho trabalhar todos os dias apenas para que o trabalho aparega feito 0,580 0,665
A minha lealdade para com a organizacao é definida pelos termos do meu 0,560 0,666
contrato
Apenas fago o que é estritamente necessario para que o trabalho esteja 0,514 0,679
feito.
Sou motivado a contribuir 100% para esta organizagdo em troca de 0,111 0,739
beneficios futuros.
A trajet6ria da minha carreira nesta organizagéo esta claramente definida. 0,013 0,755
Trabalho apenas para atingir os objetivos a curto prazo. 0,491 0,683
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Tabela 6 — Fiabilidade da escala “Perce¢ao Empregabilidade”

Alfa de
Correlagédo de | Cronbach se o
item total item for
corrigida excluido
Tenho boas perspetivas na minha organizacdo atual, pois 0 meu empregador valoriza a minha 0,522 0,822
contribuicdo individual.
Mesmo que a minha organizagéo estivesse em downsizing (redugéo de pessoal), tenho a certeza 0,452 0,827
que seria escolhido(a) para ficar.
A minha rede de contactos na organizag&o onde trabalho ajuda-me na minha carreira. 0,477 0,825
Estou atento(a) as oportunidades de carreira que aparecem na minha organizagdo, mesmo que 0,203 0,844
ndo tenham a ver com a fungéo que exerco atualmente.
As competéncias que adquiri na minha funcdo atual séo transferiveis para outra posi¢éo fora desta 0,286 0,836
organizacao
Poderia facilmente adquirir formacg&o nova para me tornar mais empregavel noutro lugar 0,274 0,835
Tenho possibilidade de usar os meus contactos profissionais noutras organizacfes para 0,460 0,826
desenwolver a minha carreira.
Tenho um bom conhecimento de oportunidades de carreira fora da minha organizagéo atual, 0,412 0,829
mesmo que sejam diferentes do que fago agora.
De entre as pessoas que fazem o mesmo trabalho que eu, sou muito respeitado(a) nesta 0,459 0,826
organizagéo
As pessoas desta organizacao que fazem o mesmo trabalho do que eu séo altamente 0,360 0,832
valorizadas.
Se necessario, eu conseguiria facilmente outro emprego como 0 meu numa organizagéo 0,500 0,824
semelhante.
As pessoas que fazem um trabalho como o meu em organizagdes similares aquela que agora 0,482 0,825
trabalho sdo muito requisitadas por outras organizagdes
Eu facilmente conseguiria um emprego semelhante ao meu em qualquer outra organizagao. 0,546 0,821
Uma pessoa com o mesmo nivel de competéncias e conhecimentos que eu e com experiéncia 0,644 0,816
profissional semelhante, sera muito procurada pelos empregadores.
Eu conseguiria trabalho em qualquer lugar, pois as minhas competéncias e experiéncia séo 0,629 0,817
relevantes.
As pessoas com experiéncia na minha area de trabalho sao altamente valorizadas dentro e fora 0,521 0,823

da sua organizagéo, seja qual for o tipo de organizagédo em que trabalharam anteriormente.
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Tabela 7 — Fiabilidade da escala “Perce¢do Empregabilidade Externa”

Alfa de
Correlagdo | Cronbach
de item total| se oitem

corrigida |for excluido
Poderia facilmente adquirir formag¢&o nova para me tornar mais 0,326 0,837
empregavel noutro lugar
Tenho possibilidade de usar os meus contactos profissionais noutras 0,498 0,823
organizagdes para desenwolver a minha carreira.
Tenho um bom conhecimento de oportunidades de carreira fora da 0,433 0,829
minha organizacédo atual, mesmo que sejam diferentes do que faco
agora.
Se necessario, eu conseguiria facilmente outro emprego como o meu 0,564 0,814
numa organiza¢do semelhante.
As pessoas que fazem um trabalho como o meu em organizagdes 0,545 0,816
similares aquela que agora trabalho s&o muito requisitadas por outras
organizagdes
Eu facilmente conseguiria um emprego semelhante ao meu em 0,664 0,803
qualquer outra organizacao.
Uma pessoa com o0 mesmo nivel de competéncias e conhecimentos 0,661 0,803
que eu e com experiéncia profissional semelhante, serda muito
procurada pelos empregadores.
Eu conseguiria trabalho em qualquer lugar, pois as minhas 0,631 0,807
competéncias e experiéncia sao relevantes.
As pessoas com experiéncia na minha area de trabalho s&o altamente 0,552 0,815
valorizadas dentro e fora da sua organizagao, seja qual for o tipo de
organizagao em que trabalharam anteriormente.
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Tabela 8 — Fiabilidade da escala “Perce¢do Empregabilidade Interna”

séo altamente valorizadas.

Correlacdo| Alfa de
de item Cronbach
total se o item
corrigida | for excluido
Tenho boas perspetivas na minha organizagéo atual, pois 0 meu 0,558 0,653
empregador valoriza a minha contribui¢céo individual.
Mesmo que a minha organizagao estivesse em downsizing (reducéo de 0,505 0,667
pessoal), tenho a certeza que seria escolhido(a) para ficar.
A minha rede de contactos na organizagdo onde trabalho ajuda-me na 0,490 0,671
minha carreira.
Estou atento(a) as oportunidades de carreira que aparecem na minha 0,237 0,742
organizagdo, mesmo que nao tenham a ver com a fungdo que exergo
atualmente.
As competéncias que adquiri na minha fungao atual sao transferiveis para 0,319 0,711
outra posigao fora desta organizagéo
De entre as pessoas que fazem o mesmo trabalho que eu, sou muito 0,530 0,664
respeitado(a) nesta organiza¢éo
As pessoas desta organizacao que fazem o mesmo trabalho do que eu 0,420 0,690

Tabela 9 — Média e desvio padrdo da amostra

Média Erro Desvio
CovidSaude 2,3523 0,74206
CovdEmprego 3,2122 0,98893
CP_RelaTotal 4,9739 0,94931
CP_TransTotal 3,3354 1,01435
PE_IntTotal 3,5395 0,64811
PE_ExtTotal 3,6066 0,64473
CovidTotal 2,7432 0,68567
PE_Total 3,5740 0,54721
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Tabela 10 — Diferencas por idade

Média F Sig

18 - 23 anos 2,3472 0,134 0,874
CovidSalde_total |24 - 29 anos 2,3378
30- 35 anos 2,4099

18 - 23 anos 3,0708 2,124 0,122
CovidEmprego_total |24 - 29 anos 3,3487
30- 35 anos 3,1622

18 - 23 anos 4,9613 0,051 0,950
CP_Rel_Total 24 - 29 anos 4,9697
30- 35 anos 5,0193

18 - 23 anos 3,3477 0,774 0,462
CP_Trans_Total |24 - 29 anos 3,3861
30- 35 anos 3,1486

18 - 23 anos 3,5255 1,941 0,146
PE_Ext_Total 24 - 29 anos 3,6234
30- 35 anos 3,7658

18 - 23 anos 3,5000 0,564 0,570
PE_Int_Total 24 - 29 anos 3,5424
30- 35 anos 3,6332

18 - 23 anos 2,6761 0,812 0,445
Covid_Total 24 - 29 anos 2,7973
30- 35 anos 2,7518

18 - 23 anos 3,5007 2,107 0,124
PE_Total 24 - 29 anos 3,5912
30- 35 anos 3,7117

Tabela 11 — Diferencas por género

Média F Sig
. i Feminimo 2,5034 15,520 0,000
CovidSaude_total Masculino 2,1353
. Feminimo 2,8596 10,575 0,001
Covid_Total Masculino 2,5761




Tabela 12 — Diferengas por estado civil

Média F Sig

Solteiro(a) 2,3548 2,340 0,099
CovidSalde_total Casado(a) 2,1806
Divorciado(a) 3,8333

Solteiro(a) 3,2215 0,423 0,656
CovidEmprego_total Casado(a) 3,1000
Divorciado(a) 2,4000

Solteiro(a) 4,9583 1,001 0,369
CP_Rel_Total Casado(a) 5,3214
Divorciado(a) 4,4286

Solteiro(a) 3,3557 2,835 0,061
CP_Trans_Total Casado(a) 2,8125
Divorciado(a) 4,8750

Solteiro(a) 3,5951 0,741 0,478
PE_Ext_Total Casado(a) 3,7963
Divorciado(a) 4,0000

Solteiro(a) 3,5303 0,459 0,633
PE_Int_Total Casado(a) 3,7143
Divorciado(a) 3,5714

Solteiro(a) 2,7487 0,477 0,621
Covid_Total Casado(a) 2,5985
Divorciado(a) 3,1818

Solteiro(a) 3,5634 0,829 0,438
PE_Total Casado(a) 3,7667
Divorciado(a) 3,7333

Tabela 13 — Diferengas por “Tém filhos?”

Média F Sig
) i Sim 2,7619| 4,589 0,033
CovidSaude_total NGO 23276
) Sim 3,1857| 0,011 0,918
CovidEmprego_total N&o 3.0138
Sim 4,9694 0 0,986
CP_Rel_Total Nao 4.9741
Sim 3,4018| 0,063 0,801
CP_Trans_Total Nao 3.3314
Sim 3,7857| 1,146 0,285
PE_Ext_Total Nao 3.5958
Sim 3,7143| 1,080 0,300
PE_Int_Total Nao 3.5289
) Sim 2,9545| 1,413 0,236
Cowvid_Total Nao 27304
Sim 3,7619| 1,756 0,186
PE_Total Nao 3,5626




Tabela 14 — Diferencas por habilitacdes literarias

Média F Sig

Inferior ao 12° ano 2,3333 0,992 0,413
12° ano ou equivalente 2,5800
CovidSaude _total Licenciatura 2,3522
Mestrado 2,2880
Doutoramento 2,8333

Inferior ao 12° ano 4,4000 0,557 0,694
12° ano ou equivalente 3,2240
CovidEmprego_total |Licenciatura 3,2522
Mestrado 3,1476
Doutoramento 3,5000

Inferior ao 12° ano 3,7143 1,061 0,376
12° ano ou equivalente 5,1257
CP_Rel_Total Licenciatura 4,9615
Mestrado 4,9459
Doutoramento 5,8571

Inferior ao 12° ano 3,6250 1,870 0,116
12° ano ou equivalente 3,8200
CP_Trans_Total Licenciatura 3,3022
Mestrado 3,2658
Doutoramento 2,6250

Inferior ao 12° ano 3,3333 0,213 0,931
12° ano ou equivalente 3,6711
PE_Ext_Total Licenciatura 3,6145
Mestrado 3,5804
Doutoramento 3,8333

Inferior ao 12° ano 3,8571 1,822 0,125
12° ano ou equivalente 3,7486
PE_Int_Total Licenciatura 3,5056
Mestrado 3,5062
Doutoramento 4,4286

Inferior ao 12° ano 3,2727 0,781 0,538
12° ano ou equivalente 2,8727
Covid_Total Licenciatura 2,7613
Mestrado 2,6787
Doutoramento 3,1364

Inferior ao 12° ano 3,6667 0,863 0,487
12° ano ou equivalente 3,6987
PE_Total Licenciatura 3,5577
Mestrado 3,5508
Doutoramento 4,1000
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Tabela 15 — Diferencas por tipo de vinculo contratual

Média F Sig
Contrato temporario 3,3051 3,745 0,006
Prestador de senigos (recibos 3,2967
verdes)
PE_Total Contrato a termo certo 3,6238
Contrato a termo incerto 3,5975
Contrato sem termo 3,6557

Tabela 16 — Diferengas por experiéncia profissional

Média F Sig

H&a menos de 1 ano 2,3806| 0,476 0,699
) . Entre 1 a 2 anos 2,3773
CovidSadde_total Entre 2 a 5 anos 2,2252
Ha mais de 5 anos 2,2833

H&a menos de 1 ano 3,1858| 0,741 0,529
) Entre 1 a 2 anos 3,3333
CovdEmprego_total e e 2 5 anos 3,0486
Ha mais de 5 anos 3,2800

Ha menos de 1 ano 4,9123( 1,152 0,329
Entre 1 a 2 anos 5,1190
CP_Rel_Total Entre 2 a 5 anos 4,9923
Ha mais de 5 anos 4,6429

Ha menos de 1 ano 3,4272| 1,237 0,297
Entre 1 a 2 anos 3,1458
CP_Trans_Total Entre 2 a 5 anos 3,3581
Ha mais de 5 anos 3,4500

Ha menos de 1 ano 3,5162| 1,738 0,160
Entre 1 a 2 anos 3,7052
PE_Ext_Total Entre 2 a 5 anos 3,7027
H& mais de 5 anos 3,6889

Ha menos de 1 ano 3,4151| 3,434 0,018
Entre 1 a 2 anos 3,6528
PE_Int_Total Entre 2 a 5 anos 3,7220
H&a mais de 5 anos 3,6286

Ha menos de 1 ano 2,7466 0,782 0,505
. Entre 1 a 2 anos 2,8119
Coud_Total Entre 2 a 5 anos 2,5995
Ha mais de 5 anos 2,7364

Ha menos de 1 ano 3,4730| 3,090 0,028
Entre 1 a 2 anos 3,6769
PE_Total Entre 2 a 5 anos 3,7009
Ha mais de 5 anos 3,6467




Tabela 17 — Diferengas por setor de atividade

Média F Sig
CovidSatide total Publico 2,6474| 4,668 0,032
ovidsauade_total -
- Privado 2,3174
CovidE total Publico 3,1000{ 0,373 0,542
ovidEmprego_tota -
prego_ Privado 3,2255
CP Rel Total Publico 5,0549( 0,221 0,646
el_Tota -
- = Privado 4,9643
cP T Total Publico 3,2548( 0,183 0,669
rans_Total -
- - Privado 3,3449
PE Ext Total Publico 3,6239( 0,021 0,885
xt_Tota -
- = Privado 3,6045
PE Int Total Publico 3,6484( 0,820 0,366
nt_Total -
- = Privado 3,5266
covid Total Publico 2,8531| 0,474 0,388
ovd_Total -
- Privado 2,7302
PE Total Publico 3,6692( 0,880 0,349
otal -
- Privado 3,5627
Tabela 18 — Diferencas por area de atividade
Média F Sig
IndUstrias extractivas 2,6000 2,062 0,009
Industrias transformadoras 2,4000
Electricidade, gés, vapor, agua quente e fria e ar 2,6000
frio
Construgao 3,2000
Comércio por grosso e a retalho; reparacdo de 3,4000
wveiculos automéweis e motociclos
Transportes e Armazenagem 3,2500
Alojamento, restauragdo e similares 3,9250
Actividades de informacéo e de comunicagéo 3,3200
Actividades financeiras e de seguros 2,8571
Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e 3,2338
CovdEmprego_total [Similiares
Actividades administrativas e dos senicos de 3,8857
apoio
Administracdo Publica e Defesa; Seguranca 2,0000
Social Obrigatéria
Educacéo 3,2200
Actividades de salide humana e apoio social 3,5200
Actividades artisticas, de espectéculos, 4,0800
desportivas e recreativas
Outras atividades de senicos 3,3023
Actividades das familias empregadoras de 3,6000
pessoal doméstico e actividades de producéo
das familias para uso proprio
Outro 3,3538
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Tabela 19 — Diferengas por anos de experiéncia

Média F Sig

Ha menos de 1 ano 2,3806( 0,476 0,699
) . Entre 1 a 2 anos 2,3773
CovidSadde_total Entre 2 a 5 anos 2,2252
Ha mais de 5 anos 2,2833

Ha menos de 1 ano 3,1858( 0,741 0,529
] Entre 1 a 2 anos 3,3333
CovdEmprego_total Entre 2 a 5 anos 3,0486
Ha mais de 5 anos 3,2800

Ha menos de 1 ano 4,9123( 1,152 0,329
Entre 1 a 2 anos 5,1190
CP_Rel_Total Entre 2 a 5 anos 4,9923
Ha mais de 5 anos 4,6429

H&a menos de 1 ano 3,4272| 1,237 0,297
Entre 1 a 2 anos 3,1458
CP_Trans_Total Entre 2 a 5 anos 3,3581
Ha mais de 5 anos 3,4500

Ha menos de 1 ano 3,5162( 1,738 0,160
Entre 1 a 2 anos 3,7052
PE_Ext_Total Entre 2 a 5 anos 3,7027
Ha mais de 5 anos 3,6889

Ha menos de 1 ano 3,4151( 3,434 0,018
Entre 1 a 2 anos 3,6528
PE_lmt_Total Entre 2 a 5 anos 3,7220
Ha mais de 5 anos 3,6286

Ha menos de 1 ano 2,7466 0,782 0,505
) Entre 1 a 2 anos 2,8119
Coud_Total Entre 2 a 5 anos 2,5995
H&a mais de 5 anos 2,7364

Ha menos de 1 ano 3,4730| 3,090 0,028
Entre 1 a 2 anos 3,6769
PE_Total Entre 2 a 5 anos 3,7009
Ha mais de 5 anos 3,6467
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Tabela 20 — Diferencgas por nivel hierarquico

Média F Sig

Operacional 4,7519 3,432 0,009
Técnico especialista 5,1026
CP_Rel_Total Técnico superior 5,0952
Chefia/Responsavel 5,2802
Diretor 3,7857

Operacional 3,6316 5,537 0,000
Técnico especialista 3,3333
CP_Trans_Total Técnico superior 3,0806
Chefia/Responséavel 2,7212
Diretor 3,0625

Operacional 3,4351 5,285 0,000
Técnico especialista 3,6439
PE_Ext_Total Técnico superior 3,7556
Chefia/Responsawel 3,9316
Diretor 2,7222

Operacional 3,3444 7,071 0,000
Técnico especialista 3,5714
PE_Int_Total Técnico superior 3,6190
Chefia/Responséavel 4,0440
Diretor 3,2143

Operacional 3,3853 8,582 0,000
Técnico especialista 3,6128
PE_Total Técnico superior 3,6948
Chefia/Responsawel 3,9821
Diretor 3,0000
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Tabela 21 — Diferencas por situagéo de teletrabalho: sim ou néo

Média F Sig

Solteiro(a) 2,3384| 1,466 0,233
CovidSaude_total Casado(a) 2,5037
Divorciado(a) 2,2325

Solteiro(a) 3,1423( 1,227 0,295
CovidEmprego_total |Casado(a) 3,3689
Divorciado(a) 3,3263

Solteiro(a) 5,0631| 4,630 0,011
CP_Rel_Total Casado(a) 4,5905
Divorciado(a) 5,0451

Solteiro(a) 3,3137( 1,394 0,250
CP_Trans_Total Casado(a) 3,56417
Divorciado(a) 3,1842

Solteiro(a) 3,5835| 2,285 0,104
PE_Ext_Total Casado(a) 3,5235
Divorciado(a) 3,8041

Solteiro(a) 3,5644| 1,461 0,234
PE_Int_Total Casado(a) 3,3937
Divorciado(a) 3,6053

Solteiro(a) 2,7038( 1,412 0,246
Covid_Total Casado(a) 2,8970
Divorciado(a) 2,7297

Solteiro(a) 3,5767 2,634 0,074
PE_Total Casado(a) 3,4430
Divorciado(a) 3,7175

55



