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Resumo

Uma nova geracgéo surgiu recentemente no mercado de trabalho, a geracdo Z, com
caracteristicas e expectativas bastante distintas das anteriores, constituindo um desafio no
redesenho das politicas e estratégias da Gestdo de Recursos Humanos. Esta dissertacdo
analisa as perspetivas da geracdo Z portuguesa no que diz respeito ao contrato
psicoldgico, percecdo de trabalho significativo e ao comprometimento organizacional.

Realizou-se um questionario online, obtendo-se uma amostra de 172 inquiridos.

Os resultados obtidos indicaram que a geragdo Z tem uma visao diferente dos tipos
de contratos psicolégicos. O modelo tradicional era composto por contratos psicologicos
de longo prazo (contrato psicoldgico relacional e equilibrado) e de curto prazo (contrato
psicoldgico transacional e transicional). A anélise fatorial revelou uma estrutura diferente,
agrupando os dois contratos psicolégicos de longo prazo e dividindo os contratos
psicolégicos de curto prazo em contrato psicolégico transicional, de limitacdo e de

incerteza.

Verificaram-se também algumas diferengas significativas em subgrupos da
amostra. No que diz respeito ao contrato psicoldgico de longo prazo, as médias mais
baixas registam-se nos participantes do género feminino, nos que estdo ha mais tempo na
organizacao e nos que trabalham por turnos. Para o contrato psicoldgico de incerteza, as
médias mais baixas sdo nos participantes com um contrato de trabalho sem termo e com
um horério de 40h/semanais. No contrato psicoldgico transicional, sdo os individuos que
estdo ha menos tempo na organizacao e 0s que nao trabalham por turnos que tém médias
mais baixas. Adicionalmente, as médias mais baixas para 0 comprometimento normativo
sdo relativas aos que trabalham ha mais tempo na organizacdo e por turnos, para o
comprometimento afetivo sdo os que trabalham por turnos, e no comprometimento de

continuidade s&o os que trabalham h& menos tempo na organizagéo.

Através de um modelo de equacOes estruturais, verificou-se que apenas 0S
contratos psicoldgicos de longo prazo estdo positivamente associados a percecdo de
trabalho significativo e aos trés tipos de comprometimento organizacional. Por sua vez, a

percecédo de trabalho significativo estd associada ao comprometimento normativo.

Palavras-chave: Geragdo Z; Contrato Psicoldgico; Trabalho Significativo;

Comprometimento Organizacional.



Abstract

A new generation has recently emerged in the labor market, known as generation
Z, with very distinct characteristics and expectations from the previous ones, posing a
challenge in the redesign of Human Resource Management policies and strategies. This
dissertation analyzes the perspectives of Portuguese generation Z regarding the
psychological contract, perception of meaningful work, and organizational commitment.

An online questionnaire was conducted, obtaining a sample of 172 respondents.

The results obtained showed that generation Z has a different understanding about
the types of psychological contracts. The traditional model was composed of long-term
psychological contracts (relational and balanced psychological contract) and short-term
psychological contracts (transactional and transitional psychological contract). Factor
analysis revealed a different structure, grouping the two long-term psychological
contracts and dividing the short-term psychological contracts into transitional, limitation,

and uncertainty psychological contracts.

There were also some significant differences in subgroups of the sample.
Regarding the long-term psychological contract, the lowest means are in female
participants, those who have been with the organization the longest, and those who work
in shifts. For the psychological contract of uncertainty, the lowest averages are in
participants with an indefinite employment contract and with a full-time work. For the
transitional psychological contract, it is the individuals who have been with the
organization the least time and those who do not work in shifts that have the lowest
averages. Additionally, the lowest mean scores for normative commitment are obtained
by those who have worked longer in the organization and in shifts, for affective
commitment it is those who work in shifts, and for continuance commitment it is those

who have worked less time in the organization.

Through a structural equation model, it was found that only long-term
psychological contracts are positively associated with the perception of meaningful work
and with the three types of organizational commitment. In turn, the perception of

meaningful work is associated with normative commitment.

Keywords: Generation Z; Psychological Contract; Meaningful Work; Organizational

Commitment.
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1. Introducéo

Os individuos, pertencentes a varias geraces, possuem comportamentos, atitudes
e competéncias desiguais, que derivam dos eventos comuns que vivenciaram em
determinadas épocas, refletindo-se no contexto e desenvolvimento organizacional
(Twenge, Campbell, Hoffman & Lance, 2010). Consequentemente, as organizacfes
deparam-se com um dos seus maiores desafios atuais que recai na gestdo eficaz dos seus
ativos, adaptando estratégias e praticas organizacionais que vdo ao encontro das
expectativas e necessidades dos trabalhadores, de modo a incluir todas as coortes

geracionais (Aggarwal, Sadhna, Gupta, Mittal & Rastogi, 2020).

No ambito da divergéncia entre geracgdes, este estudo propde uma investigacao de
um grupo geracional especifico que apresenta caracteristicas proprias e distintas dos
demais. A geracdo Z, a geracdo mais jovem e recente no mercado de trabalho, que se
desenvolveu sob um mundo em crise econdmica e com uma presenca generalizada da
tecnologia, possui uma perspetiva Unica sobre carreiras (Aggarwal, et al., 2020; Maloni,
Hiatt & Campbell, 2019; Chillakuri, 2020). Apesar do seu estudo encontrar-se em fase
embrionaria, Maioli (2016) e Chillakuri (2020) apresentam alguns padrdes
comportamentais que caracterizam esta geracdo, entre os quais: adaptabilidade e
multitaskers, orientacdo para os resultados, early starters, tech-savvy, grande diversidade
e adaptabilidade aos contextos, preocupam-se pelos desafios do mundo atual e anseiam

por encontrar um sentido de propdsito.

O presente estudo pretende analisar a geracdo Z no ambito de varidveis
anteriormente identificadas como relevantes para esta geracdo. Nomeadamente, iremos
analisar o tipo de contrato psicologico, a percecdo de trabalho significativo e o
comprometimento organizacional que os individuos desta geracdo desenvolvem no seu
contexto organizacional. Em matéria do contrato psicoldgico, Rousseau (1989) define-o
como uma crenca do individuo quanto aos termos e as condi¢des de um acordo de troca
reciproca entre o empregado e o empregador. Diversos estudos defendem que os contratos
psicologicos apresentam uma natureza mutavel como resultado das mudangas ocorridas
na sociedade, sendo que estas moldam as percecOes das obrigacGes contratuais

psicolOgicas de cada geracdo (Hess & Jepsen, 2009).

O trabalho significativo refere-se a interpretacdo e julgamento que um individuo faz sobre

0 propdsito do seu trabalho, onde este se insere na sua vida e se este possui significancia



para si (Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010). Ressalva-se que a percecao de trabalho
significativo pode discrepar consoante a idade (Lips Wiersma & Morris, 2009), no
entanto existe uma escassa evidéncia empirica referente a geracdo Z. Apenas conhece-se
que, segundo o estudo de Kubatova (2016), esta geracdo tem como principal preferéncia

no local de trabalho possuir um trabalho significativo.

Quanto a0 comprometimento organizacional, é estudado por Allen e Meyer (1990),
definindo-o como um estado psicolégico que une o individuo a organizacdo. O
comprometimento organizacional pode apresentar varios niveis consoante a faixa etaria
dos colaboradores, prevendo-se que 0s que possuem maior antiguidade apresentam
maiores niveis de comprometimento do que os mais jovens (Dunham, Grube &
Castafieda, 1994).

Perante o contexto apresentado, o presente estudo surge com o intuito de analisar estas

trés variaveis no contexto dos trabalhadores da geracédo Z.
Assim, definem-se como principais objetivos:

e Analisar o tipo de contrato psicoldgico, a percecdo de trabalho significativo e o
tipo de comprometimento organizacional numa amostra de trabalhadores
portugueses da geracao Z;

e Analisar se existem diferengas significativas nas varidveis em estudo em
diferentes grupos da amostra (e.g. género, idade, estado civil);

e Analisar as relacdes que se estabelecem entre os tipos de contrato psicoldgico, o

trabalho significativo e os tipos de comprometimento organizacional.

De modo a concretizar estes objetivos, a presente dissertacao estrutura-se em quatro
capitulos. O primeiro capitulo corresponde a presente introdugéo e o segundo diz respeito
a revisao de literatura, onde sdo apresentados 0s conceitos em estudo (comprometimento
organizacional, contrato psicologico e trabalho significativo), as varias dimensdes a
serem analisadas para cada conceito, as relacdes estabelecidas entre conceitos, bem como
a proposta do modelo conceptual. No terceiro capitulo é apresentado o estudo empirico,
onde esta incluido o método, os instrumentos utilizados, a caracterizacdo da amostra, a
analise dos resultados e a discussédo dos mesmos. Por fim, no quarto capitulo, € dedicado

as contribuicdes do estudo, as suas limitacGes e as sugestdes para investigacoes futuras.



2. Revisdo de Literatura
Neste capitulo apresentar-se-a uma breve revisao de literatura, abordando os conceitos
essenciais ao desenvolvimento do presente estudo, entre 0s quais 0 comprometimento
organizacional, o contrato psicologico e o trabalho significativo. No final, apresentam-se
estudos que demonstram a relagdo existente entre os conceitos, servindo de base a

formulacdo das hipdteses e a elaboragdo do modelo conceptual.

2.1. Comprometimento Organizacional

2.1.1. Conceito e importéancia

O estudo do comprometimento das pessoas com o seu trabalho tem vindo a
intensificar-se na area da Psicologia Organizacional. Apesar da crescente atencdo do
estudo deste termo existe, ainda, controvérsia sobre a sua definicdo (Meyer &
Herscovitch, 2001). De entre as especificagbes mais citadas, encontra-se 0
Comprometimento Organizacional (CO) visto como um estado psicoldgico que une o
individuo a organizacédo (Allen & Meyer, 1990), ou como refere Mowday, Porter & Steers
(1982), € o grau de identificacdo de um individuo para com a organizacgéo, 0s seus valores

e objetivos.

Em termos teoricos, existe alguma problematica quanto a concecdo unidimensional
ou multidimensional deste conceito. Nesta Otica, da-se particular destaque ao Modelo
Tridimensional de Meyer & Allen (1991, 1997) com trés dimensdes conhecidas como
afetivo, de continuidade e normativo, que se desenvolvem com base nas diversas
experiéncias do individuo em contexto de trabalho, justificando as suas diferencas

comportamentais e reacionais (Meyer & Allen, 1997).

Estas trés dimensdes partilham a definicdo de comprometimento como um estado
psicologico caracterizador da relagdo dos colaboradores com a organizacdo e as
repercussdes na decisdo de continuidade na mesma. O Comprometimento Afetivo (CA)
enfatiza a ligacdo emocional, a identificacdo com os valores e objetivos organizacionais
e o0 envolvimento do colaborador na organizagéo, refletindo-se pelo seu desejo de
pertenca & mesma (Herrera & Heras-Rosas, 2021; Meyer & Allen, 1991). Os
colaboradores que possuam niveis elevados de CA permanecem na organizacao porque
querem (Meyer & Allen, 1991). O Comprometimento de Continuidade (CC) é o

comprometimento que o individuo possui para a organizacao baseado na sua consciéncia
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dos custos dos investimentos feitos ao longo do tempo aquando da sua saida da
organizacédo (Becker, 1960 cit. in Herrera e Heras-Rosas, 2021). Os sujeitos que possuem
elevados niveis de CC permanecem na organizagao por necessidade até encontrarem uma
melhor oportunidade de emprego (Meyer & Allen, 1997). Por fim, o Comprometimento
Normativo (CN), reflete o desejo do individuo em continuar a fazer parte da organizacao
por sentimentos de obrigagdo moral em continuar empregado, e pode ser consequéncia
de pressGes normativas (e.g. familia) antes ou apds a sua entrada na organizacao
(Saridakis, Lai, Torres & Gourlay, 2020). Os colaboradores com niveis elevados de CN
sentem o dever de continuar na organizacdo por acreditarem que esta espera a sua

lealdade, ou por influéncias externas (Saridakis et al., 2020).

Ainda, o CO é uma variavel importante que tem vindo a ser alvo de estudos empiricos
relativos aos seus antecedentes e aos consequentes (Mathieu & Zajac, 1990). Apds uma
meta-andlise de 48 estudos realizada por Mathieu & Zajc (1990), os resultados exibiram

que o CO apresenta variaveis como antecedentes, entre as quais:

a) caracteristicas individuais — as variaveis do género, as mulheres tém maior
comprometimento do que os homens, e do estado civil, os individuos casados possuem
maior comprometimento, apresentam correlagcdes negativas; a idade, a educacao, o cargo
atual na organizacdo, as competéncias, o salario, a ética protestante do trabalho (trabalho

arduo e disciplina) e o posto de trabalho sdo variaveis com correlacfes positivas;

b) caracteristica da tarefa - ambiguidade da tarefa, conflito de tarefas e sobrecarga

de tarefas apresentam correlacfes negativas;

c) caracteristicas do trabalho - variedade de tarefas, autonomia nas tarefas, desafios

e a abrangéncia das tarefas demonstraram correlagdes positivas;

d) relacGes grupais e com o lider - coes@o do grupo, a interdependéncia de tarefas,
consideragdo e estrutura de iniciagdo do lider, comunicacdo do lider e lideranga

participativa com correlagdes positivas;

e) as caracteristicas organizacionais - dimens&o e centralizagcdo da organizagédo com

correlagdes negativas e positivas, respetivamente.

Adicionalmente e para complementar o estudo anterior, a investigacdo de Iverson &
Buttigieg (1999) expde variaveis como preditores das diferentes formas de

comprometimento organizacional. Entre as varidveis pessoais, a educagdo dos



colaboradores, 0s que possuem maiores niveis de escolaridade apresentaram menor CN,
CA e CC; o aumento das responsabilidades familiares conduzem a uma reducdo do CA
e CN, e aum aumento do CC; as expectativas de emprego apresentam impactos positivos
no CA e CN, e negativos no CC; a antiguidade na organizacdo com uma relacao positiva
nos trés tipos de comprometimento; as emocBes positivas tém uma associacao positiva
com o CA e CN, e negativa com o CC, enquanto as emocdes negativas apresentam uma
relacdo negativa com o CA e CN e positiva com o CC, e a motivagéo laboral demonstrou
uma associacdo positiva entre 0 CA e CN. Relativamente as variaveis relacionadas com
o trabalho, os perigos laborais apresentam correlacdes negativas no CA e CN; o apoio
aos colegas de trabalho, a seguranca no emprego e as oportunidades de promocgao
possuem um efeito positivo no CA; 0os empregos rotineiros possuem uma relacao negativa
com 0 CA e CN e positiva com o CC; a remuneracédo demonstrou correlagcdes negativas
no CA e CN e positivas no CC, e 0 apoio da gestdo apresenta uma relacédo positiva entre
0 CA e CN e negativa no CC. Por fim, as varidveis ambientais referem-se as

oportunidades de emprego e produzem um efeito negativo no CA, CN e CC.

Quanto aos consequentes a nivel do desempenho no trabalho, as perce¢des de outras
ofertas de trabalho, a intencdo de procurar novas ofertas de emprego, a intengdo de
saida, os atrasos e o turnover sdo varidveis com correlagcbes negativas, enquanto a
assiduidade, o esforco e a pontualidade sdo variaveis com correlac@es positivas (Mathieu
& Zajc, 1990; Randall, 1990; Jaramillo, Mulki & Marshall, 2005). Mais tarde, na
investigacdo de Iverson & Buttigieg (1999) as variadveis de intengdo de saida e 0s atrasos
apresentaram correlagfes negativas no CA e CN, e a mudanca organizacional exibiu

correlagdes positivas com 0 CA e o CN.

2.1.2. Comprometimento Organizacional e a geracéo Z

Segundo um estudo realizado pela Deloitte em 2022, através de um inquérito as
geracOes portuguesas, 0s resultados demonstraram que 0S Gen Z’s revelaram
caracteristicas como o stress, a inquietagdo e a procura constante de novos projetos

profissionais, o que fundamenta os seus baixos niveis de retencdo nas organizacoes.

Os niveis de lealdade e de CO da geracdo Z sdo influenciados pelas oportunidades
disponibilizadas pelos seus empregadores (e.g. evolucdo profissional, envolvimento em
novos desafios) (lorgulesco, 2016). No caso de estas necessidades ndo serem satisfeitas,



os individuos sdo mais recetivos a mudanca de emprego, ao contrario de permanecerem

nele durante um longo periodo de tempo (Nabahani & Riyanto, 2020).

Hodiernamente, esta realidade é motivo de apreensao por parte dos empregadores devido
a dificuldade de retencdo da geracao Z nas suas organizagdes. Isto porque estes sujeitos,
contrariamente aos das geracdes antecedentes, integram uma geragéo de job-hopping (i.e.
ndo permanecem apenas numa sé organizacgdo e tendem a procurar outro desafio sempre
que existir oportunidade de o fazer) (Nabahani & Riyanto, 2020). Por outro lado, a medida
que os colaboradores envelhecem, as opc¢des de emprego diminuem, tornando o0s
empregos atuais mais atrativos (Mathieu & Zajac, 1990). Deste modo, 0s empregados
com maior antiguidade podem apresentar maiores niveis de comprometimento em fungéo
do investimento e de a sua trajetoria estar mais solidificada (Dunham, Grube &
Castafieda, 1994). Portanto, embora a literatura seja escassa neste dominio, as evidéncias
existentes indicam que, possivelmente, 0 comprometimento da geracdo Z serd menor do

que o das geracOes anteriores.

2.2. Contrato Psicoldgico
2.2.1. Conceito e importéancia

O conceito de Contrato Psicol6gico (CP) tem vindo a adquirir uma maior relevancia
na investigacdo das transformacGes verificadas na relacdo entre o empregado e o
empregador do século XXI (Rousseau, Hansen & Tomprou, 2018), devido as mudancas
tecnoldgicas, sociais e reestruturacbes empresariais que alteram profundamente o

paradigma do trabalho atual (Hess & Jepsen, 2009).

Inicialmente, Schein (1980) sugere que o CP consiste num conjunto de
expectativas reciprocas, nao escritas, entre todos os membros organizacionais € 0s seus
gestores, interferindo na relagao entre o individuo e a organizacdo. A par das mudancas
ocorridas na relagdo empregado-empregador, Rousseau (1989, 1995) conceptualizou o
CP definindo-o como um esquema mental, ou sistema de crengas, que representa as
percecdes de um individuo sobre as suas proprias obrigacdes e as da sua organizagéo,
definidas como deveres ou responsabilidades que se sente obrigado a realizar. A crenca
baseia-se na percecdo de que uma promessa foi feita e uma consideragdo oferecida em
troca da mesma, vinculando as partes a um conjunto de obrigacGes reciprocas (Rousseau
etal., 2018).



E através do conceito de CP que varios autores descrevem o processo de mudanca
que se tem vindo a verificar na relacdo empregado-empregador e os impactos das
transformacdes organizacionais, sendo reajustados ao longo do tempo, alterando-se no
seu contetido (Rousseau, 1995; Anderson & Schalk, 1998; Coyle-Shapiro, Costa, Doden
& Chang, 2019). O CP serve para mostrar as diferencas entre o “antigo contrato” e o

“novo contrato”, ilustrando a natureza e o impacto das transformagdes organizacionais.

Outrora, o CP baseava-se pelo antigo contrato de trabalho tradicional e reunia
caracteristicas como a seguranga no emprego — 0 emprego para a vida — e a lealdade
reciproca, que tem sido substituido pelo novo CP (Bankins, Griep & Hansen, 2020). Este
implica flexibilidade, trabalhos de curta duracéo e precariedade, estando presente valores
de empregabilidade e de autodesenvolvimento (Cooper, 2002; Guest, 2004; Schalk &
Rousseau, 2008 cit. In Bankins et al., 2020). Deste modo, a relacdo tradicional
empregador-empregado transformou-se de uma carreira tradicional para uma carreira
proteana, cujo individuo passa a ser o foco da gestdo da carreira (Bankins et al., 2020).
Neste novo CP, a funcdo da organizacdo é de proporcionar aos colaboradores
oportunidades de crescimento e desenvolvimento de carreira, ao passo que o intuito destes
é desenvolver competéncias que assegurem o seu desenvolvimento continuo e a

manutencdo da empregabilidade (Briscoe, Hall & Fraustschy, 2005).

Rousseau (2000) desenvolveu uma proposta sobre as quatro tipologias de CP que
compreende as dimensfes de duragcdo (curto prazo e longo prazo) e de desempenho-
recompensa (especifico e ndo especifico) (Figura 1).

O CP de curto prazo subdivide-se em transacional, com a dimensdo desempenho-
recompensa especifico, e o transicional, com a dimensdo desempenho-recompensa nédo
especifico. Quanto ao CP transacional baseia-se em promessas especificas, destacando o
emprego com uma duragéo curta ou limitada, centrando-se essencialmente numa troca de
recursos economicos, fungdes especificas, e restritivas da participacdo dos colaboradores
na organizagdo (Figura 2). O empregador compromete-se a oferecer envolvimento
limitado do colaborador e pouca ou nenhuma formacgéo, nem garantia de continuidade na
organizacdo. O segundo tipo, o CP transicional, € um estado cognitivo provocado por
mudangas organizacionais e alteragdes contratuais previamente estabelecidas (Figura 2).
Os empregados transmitem sentimentos negativos como a desconfianga, uma vez que
acreditam que a empresa seja inconsistente nas suas intencdes; incerteza quanto a
natureza das suas obrigagcdes para com a empresa; e desgaste na relagéo, visto que o
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empregado espera receber menos retornos, em comparacdo com o passado. Neste

contrato, os niveis de desempenho ndo sdo especificados (Rousseau, 2000).

Relativo ao CP de longo prazo, existe o relacional com a dimensdo desempenho-
recompensa ndo especifico, e o equilibrado com a dimensdo desempenho-recompensa
especifico. O CP relacional envolve relagcdes de emprego a longo prazo ou por uma
duracdo indeterminada baseadas em confianca mutua e lealdade (Figura 2) (Rousseau,
2000). Para o cumprimento deste tipo de contrato sd8o necessarios recursos socio-
emocionais (e.g. confianca, seguranca e lealdade) e realizacdo pessoal, simultaneamente
com a troca de valores econémicos e de recursos de ambas as partes (Rousseau, 2000).
Neste tipo de contrato, ambas as partes planeiam o cumprimento de deveres e de
responsabilidades mutuas. Por fim, o CP equilibrado, que é dindmico, e exibe a
abordagem relacional da caracteristica socio-emocional, tendo em consideracao aspetos
transacionais de recompensas consoante o desempenho e as contribuicbes para a
vantagem competitiva da empresa (Hui, Lee & Rousseau, 2004) (Figura 2). Tanto o
empregador como o empregado contribuem em grande medida para a aprendizagem e
desenvolvimento mdtuo, sendo que a organizacdo disponibiliza oportunidades de
crescimento, aprendizagem continua e desenvolvimento aos empregados. Por sua vez,
estes conseguem cumprir com maior facilidade os objetivos de desempenho e aumentar

a sua empregabilidade externa a longo prazo (Rousseau, 2000).

Uma vez que o CP assume uma grande importancia nas relacées laborais torna-se
necessario conhecer a sua formacdo (Leiria, Palma & Cunha, 2006). Nesta 6tica, Guest
(2004) elaborou um modelo de desenvolvimento do CP ao considerar o contexto onde
este se forma. Este modelo tem em consideragdo aspetos contextuais que se distinguem
em fatores: 1) individuais como a idade, o tipo de contrato psicologico, o género, a
educacdo, o nivel na organizacéao, o tipo de trabalho, as horas trabalhadas, o contrato
formal de trabalho, a etnia, a estabilidade e os rendimentos; e 2) organizacionais como o
setor de atividade, o tamanho da organizacéo, os proprietarios, a estratégia do negocio
e o sindicato, as praticas de recursos humanos, a cultura e o clima organizacional. Estes

elementos séo importantes na formacéo e tipologia de CP.

A titulo exemplificativo, segundo o estudo de Adams, Quagrainie & Klobodu (2014),
concluiu que fatores demograficos, como o género e a idade, medeiam a formacao e o
desenvolvimento do CP. Os resultados demonstraram que os trabalhadores com maior
antiguidade na organizagdo possuem niveis mais elevados de obrigacGes relacionais,
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opondo-se aos mais jovens que percecionam obrigacdes transacionais mais elevadas, e
que os do género masculino apresentam niveis mais elevados de expectativas
transacionais, enquanto os do género feminino de expectativas relacionais (Adams et al.,
2014).

2.2.2. Contrato Psicoldgico e a geracéo Z

O CP é considerado pelos investigadores como um construto Util para compreender
as mudancas ocorridas nas relagdes laborais provocadas pela diversidade geracional e a
digitalizacdo (Stangrecka & Naim, 2021). Consequentemente, o presente ambiente
contextual ird influenciar o CP da forca de trabalho mais jovem. Apesar do conceito de
CP ser generalista, as coortes geracionais desenvolvem esquemas mentais distintos, o que
resulta na construcéo de diferentes CP em funcdo do desenvolvimento das obrigacdes do
empregador com base na percecdo das geracOes, e pela resposta das geracdes ao
cumprimento das obrigacdes do empregador (Lub, Bal, Blomme & Schalk, 2014). Estas
experiéncias partilhadas afetam valores geracionais, padrfes comportamentais e

percecdes (Stangrecka & Naim, 2021).

Particularmente, a geracdo Z, marcada por crescer num ambiente politico
especialmente tenso e sob uma crise financeira mundial (Strangrecka & Naim, 2021),
possui influéncias sociais e experiéncias educacionais que impactam no seu CP
(Rousseau, 2004). Stangrecka & Naim (2021) identificaram as expectativas da geracao Z
no local de trabalho: 1) o uso da tecnologia, que, por estarem familiarizados melhora o
seu desempenho profissional, permite um feedback imediato e existe uma maior eficacia
na comunicagdo; 2) a aprendizagem e desenvolvimento, em que valorizam e esperam
oportunidades de aprendizagem individualizada e de desenvolvimento de competéncias
para aumentar a sua empregabilidade; 3) a flexibilidade e equilibrio trabalho-vida, que
pode ser alcancado através do trabalho remoto e horarios flexiveis; e 4) as recompensas

financeiras que potenciam a sua satisfagcdo profissional.

Como resultado, se as expectativas forem satisfeitas pelos empregadores, 0s
colaboradores da geracdo Z podem desenvolver tipologias de CP de longo prazo, uma vez
que a relacdo entre empregado-empregador fortalecer-se-a, enquanto o envolvimento

também aumenta.



2.3. Trabalho Significativo

2.3.1. Conceito e importancia

Cada vez mais os individuos para além de esperarem que o seu trabalho seja uma
forma de obter rendimento, o que realmente ambicionam e valorizam é que tenha um
proposito (Steger, Dik & Duffy, 2012). O significado do trabalho (meaning of work) ou
trabalho significativo (meaningful work) sdo ambos conceitos mencionados na literatura,
sendo que o primeiro considera o significado, as crencas, as definicdes e o valor que os
individuos e equipas atribuem ao trabalho como o principal elemento da atividade
humana; enquanto o segundo relaciona-se com a experiéncia subjetiva de um individuo
de que o seu trabalho é significativo, contribui para o significado da vida e beneficia um
bem maior (Harpaz & Fu, 2002). Face ao exposto, e por tencionar investigar o conceito a
um nivel individual, ao longo da minha dissertacdo optei por empregar o termo de

trabalho significativo.

A perspetiva unidimensional de trabalho significativo refere-se a interpretacdo e
julgamento que um individuo faz sobre o propdsito do seu trabalho, onde este se insere
na sua vida e se este possui significancia para si, concordante com os seus valores pessoais
(Rosso, Dekas & Wrzesniewski, 2010), e possui uma valéncia positiva na medida em que
contribui para o crescimento pessoal e bem-estar (Steger et al., 2012). O conceito de
trabalho significativo pode ser confundido frequentemente com o conceito de
significancia, sendo que Pratt & Ashforth (2003) sugerem que trabalho significativo se
refere ao que o trabalho significa para os colaboradores — significado — bem como a
quantidade de significado que estes o atribuem — significancia. Além disso, a quantidade
de significado pode variar, isto porque a mesma tarefa pode conter significados distintos
entre os individuos, devido aos tracos de personalidade e caracteristicas individuais de

cada um, o proprio trabalho e as suas tarefas (Pratt & Ashforth, 2003; Rosso et al., 2010).

A maioria dos autores considera que o trabalho significativo € um conceito
multidimensional. Ja em 1976, Hackman & Oldham desenvolveram o Modelo das
Caracteristicas do Trabalho, que explica a influéncia das caracteristicas do trabalho como
0 grau em que o trabalhador perceciona a significancia, valor e propésito do seu trabalho.
O Modelo é constituido por cinco dimensdes-chaves do trabalho, que influenciam estados
psicoldgicos positivos dos trabalhadores (e.g. trabalho significativo), entre as quais: (1) 0
envolvimento dos trabalhadores em trabalhos que lhes proporcionem uma variedade de

tarefas, (2) a identidade da tarefa, (3) o significado da tarefa e (4) uma elevada autonomia,
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e (5) que lhes concedam feedback. Esta Otica do trabalho significativo compreende a
perspetiva da dimenséo da gestdo e comportamento organizacional, cuja defende que a
organizacdo é a responsavel por proporcionar condi¢es para desenvolver trabalho
significativo (Laaser & Bolton, 2021).

O Modelo das Caracteristicas do Trabalho serviu como um ponto de partida para o
desenvolvimento de outros modelos recentes de trabalho significativo. Lips-Wiersma
(2002) desenvolveu um modelo quadridimensional como fonte de trabalho significativo:
developing and becoming self (self/ser), refere-se ao sujeito alcancar o melhor de si
mesmo, sendo verdadeiro e congruente com 0s seus valores pessoais; expressing full
potential (self/agir) sendo o significado experienciado e adquirido através da
demonstracdo de talento, criatividade e cumprimento de objetivos; unity with others
(outros/ser) considera a qualidade das relacbes interpessoais no local de trabalho; e
serving others (outros/agir) que € o significado adquirido quando o individuo contribui
para o0 bem-estar de quem o rodeia, ao ajudar o outro (Leite, 2018). Posteriormente, e com
0 intuito de ter um instrumento para medir e avaliar as varias dimensdes apresentadas de
trabalho significativo, Lips-Wiersma & Wright (2012) desenvolveram e validaram a

escala Comprehensive Meaningful Work Scale (CMWS).

Mais recentemente, e na tentativa de melhor esclarecer o conceito de trabalho
significativo, foi proposto um modelo formal multidimensional. Steger e colegas (2012)
identificam trés dimensdes subjacentes ao trabalho significativo, sendo essas o Positive
Meaning in work (PM), Meaning Making Through Work (MMTW) e Greater Good
Motivations (GGM), exibidas em circulos indicadores do grau de transcendéncia do
individuo a partir das qualidades de um trabalho (Figura 3). A primeira dimensao (circulo
central), PM, caracteriza a percecdo de que o trabalho realizado possui importancia,
impacto e significado pessoal para o sujeito. A segunda (segundo circulo), MMTW,
considera que um trabalho influencia a interpretagéo de que o sujeito faz sobre o sentido
e 0 propdsito sobre a sua vida, agindo como uma importante fonte de significado.
Finalmente, o construto GGM (terceiro circulo), pressupde que um trabalho proporciona

a oportunidade de o sujeito contribuir ou impactar positivamente outros ou um bem maior.

No presente estudo, este sera 0 modelo a utilizar sendo que, entre a escala de Lips-
Wiersma & Wright (2012) (CMWS), este é 0 que apresenta maior consisténcia interna,

quer no seu total (¢=0,93), quer para as suas dimensdes de PM (a=0,89), MMTW
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(0=0,82) ¢ GGM (0=0,83) (Both-Nwabuwe, Dijkstra & Beersma; 2017; Steger et al.,
2012).

A semelhanca dos modelos supracitados, Rosso e colegas (2010) formularam um
quadro teodrico que identifica os fatores influenciadores das perce¢des de trabalho
significativo, que podem ser potenciais fontes de trabalho significativo. Este modelo
destaca a reciprocidade entre individuos e grupos, uma vez que o individuo trabalha para
beneficiar o self e o coletivo, por meio do trabalho significativo (Steger et al., 2012). As
fontes de trabalho significativo integram as atitudes do individuo, o self, que inclui os
valores, motivagoes e crencas de um individuo sobre o seu trabalho, e “0S outros” ao
englobar as relagbes do individuo com os seus colegas, chefias, grupos e comunidade e
familia, dentro e fora do local de trabalho; os valores organizacionais como o “contexto
de trabalho” onde o individuo labora, cujo relaciona-se com o desenho de tarefas, cultura
organizacional, aspetos sociais, contexto financeiro e cultural; e a “vida espiritual” com
particular influéncia no trabalho significativo, visto que os individuos recorrem a
espiritualidade ou religido quando pretendem alcancar significado e propdsito nas suas
vidas (Rosso et al., 2010).

Ainda, a partir da década de 90 muitos estudos foram desenvolvidos no ambito do
trabalho significativo, visto que o tema comecou a despoletar interesse e importancia nas
organizacgOes, por estar relacionado com o bem-estar e com o trabalho (Harpaz & Fu,
2002; Wingerden & Stoep, 2018). Nos estudos de Allan, Batz-Barbarich, Sterling & Tay
(2019) e Bailey, Yeoman, Madden, Thompson & Kerridge (2019) foram encontradas
correlagdes positivas com o sentido da vida, a satisfacdo com a vida, o trabalho como
uma vocacdo e como um enriquecimento pessoal, felicidade, realizacdo, crescimento e
bem-estar, e correlaciona negativamente com o stress, depresséo e ansiedade. No que diz
respeito aos resultados do trabalho, os individuos que percecionam o seu trabalho como
significativo exibem niveis mais elevados de CO, motivacdo intrinseca, satisfacéo
profissional, segurangca no trabalho, crescimento, identificacdo organizacional,
motivacdo, aumento do desempenho e produtividade, partilha de conhecimento,
comportamentos de cidadania organizacional, criatividade e menores intencdes de

turnover e de taxas de absenteismo (Allan et al., 2019; Bailey et al., 2019).
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2.3.2. Trabalho significativo e a geracéo Z

A literatura existente pressupde que os colaboradores partilham um sentido do
conceito de trabalho significativo, porém este pode discrepar consoante as caracteristicas
dos individuos (e.g. géenero, idade, coortes geracionais e a familia) pois, possivelmente,
influenciam as atitudes acerca do trabalho significativo (Lips-Wiersma & Morris, 2009;
Michaelson et al., 2014).

A escassa investigacao acerca da relacdo das geracgdes e o trabalho significativo € uma
realidade, sendo que do analisado foi encontrado um estudo levado a cabo por Schwabel
(2014) que identificou as preferéncias no local de trabalho da geragdo Z como:
oportunidades de desenvolvimento, maiores recompensas monetarias e o trabalho
significativo. Dois anos ap6s Kubatova (2016) replicou o estudo de Schwabel na
Republica Checa e encontrou resultados similares, sendo que os inquiridos responderam
as mesmas preferéncias numa ordem distinta: maiores recompensas monetérias, trabalho
significativo e oportunidades de desenvolvimento. Assim, conclui-se que, para a geracéo

Z, o trabalho significativo é essencial e motivador num emprego.

2.4. Modelo Conceptual e Hipoteses

Para a definicdo do modelo conceptual foram considerados trés quadros teéricos. No
que diz respeito a relacdo entre o tipo de CP e trabalho significativo foi considerada a
Teoria de Equidade de Adams. Relativamente a relacéo entre o trabalho significativo e o
CO considerou-se 0 Job Characteristics Model (JCM). Por fim, para a relacdo entre o
tipo de CP e o CO foi considerada a Teoria da Troca Social. Ainda, para 0
desenvolvimento das hipoteses, foram consideradas evidéncias empiricas de estudos
anteriores. Nas secgdes seguintes apresentam-se os quadros tedricos e 0s estudos

empiricos.

2.4.1. Contrato Psicoldgico e Trabalho Significativo

A relacdo entre tipo de CP e trabalho significativo pode ser analisada com
referéncia a Teoria da Equidade de Adams (Adams & Freedman, 1976), que defende que
0s sujeitos quando sentem justica na sua relagdo com o empregador formam percecdes
positivas. A justica organizacional esta associada as organizacdes saudaveis e leva a
resultados positivos no local de trabalho, o que facilita a perce¢cdo de um trabalho
significativo (Kayani, Zafar, Aksar & Hassar, 2019). Caso contrério, quando 0s
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empregados percecionam injustica organizacional, desenvolvem sentimentos negativos e
ndo conseguem compreender o sentido e a significancia do seu trabalho (Kayani et al.,
2019). Assim sendo, os empregados inseridos numa estrutura organizacional com uma
elevada percecéo de justica organizacional sentem-se seguros, satisfeitos e o seu bem-

estar em geral aumenta (Kayani et al., 2019).

Dado que o CP possui quatro tipologias, cada uma delas em particular tém
repercurssdes distintas no trabalho significativo, pelo que é importante analisar
individualmente a sua relacdo. De modo a validar a literatura previamente exposta, a
evidéncia empirica de Singh, Tyagi & Bamel (2020) a 355 colaboradores do setor
industrial indiano confirmou a relagdo negativa entre o CP transacional com o trabalho
significativo, e relacBes positivas entre o CP equilibrado com o trabalho significativo e o

CP relacional com o trabalho significativo.

Quanto aos CP de curto prazo, os transacionais caracterizam-se por os colaboradores se
envolverem menos nas tarefas, escassos programas de formacao e nao ha garantias que o
empregador os retenham (Rousseau, 2000). Nos CP transicionais, a relacdo entre o
empregado e o empregador ndo é estavel, visto que é resultante das mudancas
organizacionais e contratuais previamente estabelecidas (Rousseau, 2000). Estes dois
tipos de contrato causam emocdes negativas (e.g. inseguranca, desmotivacdo) nos

empregados, dificultando a experiéncia de um trabalho significativo (Singh et al., 2020).

Relativamente aos CP de longo prazo, tanto os CP relacionais como os CP equilibrados
comportam-se de forma semelhante uma vez que sdo contratos com maior estabilidade.
Nos CP relacionais tanto o empregado como o empregador planeiam o cumprimento dos
seus deveres e responsabilidades mutuas a longo prazo (Singh et al., 2020), e 0 empregado
perceciona que o seu empregador satisfaz as suas necessidades. Os CP equilibrados
caracterizam-se pela oportunidade dos empregados aumentarem a sua empregabilidade
externa ao participarem em programas de formacdo e de desenvolvimento (Singh et al.,
2020). Em ambos os CP, as necessidades dos empregados séo satisfeitas, o que resulta na
formacdo de percecBes positivas, contribuindo para que sintam que o seu trabalho é
significativo (Singh et al., 2020).

Ap0s esta exposicdo propomos as seguintes hipdteses:

H1. Os contratos psicoldgicos de curto prazo estdo negativamente associados a

percecdo de trabalho significativo.
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H1la. O contrato psicoldgico transacional esta negativamente associado a perce¢éo

de trabalho significativo.

H1b. O contrato psicologico transicional esta negativamente associado a perce¢éo

de trabalho significativo.

H2. Os contratos psicoldgicos de longo prazo estdo positivamente associados a

percecdo de trabalho significativo.

H2a. O contrato psicolégico relacional esta positivamente associado a percecéao

de trabalho significativo.

H2b. O contrato psicoldgico equilibrado esta positivamente associado a percecdo
trabalho significativo.

2.4.2. Trabalho Significativo e Comprometimento Organizacional

O Job Characteristics Model (JCM) (Hackman & Oldham, 1976) é a base para
a compreensdo da relacdo entre o trabalho significativo e o0 CO. Segundo o JCM, as
caracteristias do trabalho do empregado podem constituir uma fonte de motivacdo e
satisfacdo ao realizarem-no, e, consequentemente, conduzem-os a estados psicologicos
positivos com o reconhecimento de que o seu trabalho possui signficado e que é
importante (Singh et al., 2020; Jiang & Johnson, 2017). Por sua vez, quando o empregado
experiencia um trabalho significativo, sente-se mais satisfeito no trabalho e fica mais

comprometido com a sua organizacdo (Singh et al., 2020; Jiang & Johnson, 2017).

Diversos estudos empiricos demonstraram associagdes positivas entre o trabalho
significativo e 0 CO em geral, assim como a dimensdo do CA (Usman, Javed, Shoukat &
Bashir, 2021; Jiang & Johnson, 2017). Estes foram reforgados com a meta-anélise de
Allan et al., (2019) a 44 artigos que encontraram fortes correlacbes positivas entre o
significado do trabalho e o CO. Apesar de ndo terem sido encontrados estudos que
relacionassem diretamente o trabalho significativo com as dimensdes de CC e de CN,

considera-se que manifestam resultados positivos idénticos aos anteriores.
Posto isto, propde-se:

H3. A percecdo do trabalho significativo esta positivamente relacionada com o

comprometimento organizacional.
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H3a. A percecdo do trabalho significativo esta positivamente relacionada com o

comprometimento afetivo.

H3b. A percec¢do do trabalho significativo esta positivamente relacionada com o

comprometimento normativo.

H3c. A percecdo do trabalho significativo esta positivamente relacionada com o

comprometimento de continuidade.

2.4.3. Contrato Psicoldgico e Comprometimento Organizacional

Segundo Behery, Paton & Hussain (2012) a Teoria da Troca Social explana a relagao
entre 0 CP e o CO. De acordo com esta teoria e com a norma da reciprocidade, se 0
empregador cumprir as promessas feitas aos empregados (e.g. incentivos, beneficios
tangiveis e intagiveis), estes valorizam-no e aumentam a confianca na organizacao,
desenvolvendo com maior facilidade um CP de longo prazo e um maior
comprometimento (Behery et al., 2012; Lambert, Bingham & Zabinski, 2020). Caso
ocorra 0 contrario, quando o empregador ndo cumpre o esperado, a integridade e a
confianca dos trabalhadores para com a organizacdo diminui e a relacdo da trocal social
enfraquece, resultando num CP de curto prazo e um menor comprometimento (Coyle-
Shapiro & Shore, 2007; Lambert et al., 2020).

Quanto as envidéncias empiricas que validam esta relacdo, o estudo de Millward &
Hopkins (1998) a 476 colaboradores apresentou correlacfes positivas fortes entre o CP
relacional e o CO, e correlacbes negativas entre o CP transacional e o CO.
Adicionalmente, o estudo recente de Peng & Li (2021) a 312 colaboradores do setor
tecnoldgico chinés encontrou, de igual modo, influéncias bastantes significativas entre o
CP relacional no CO, nomeadamente de tipo afetivo, de continuidade e normativo; e,
contrariamente, ndo suportou a relagéo entre o CP transacional e o CO. Relativamente as
tipologias de CP equilibrado e de CP transicional, do nosso melhor conhecimento, ndo
foram encontrados estudos que suportassem a relagdo com o CO. Dado a esta lacuna
encontrada na investigacdo, faz sentido considerar que o CP equilibrado esta
positivamente relacionado com o CO, visto que é estavel, permitindo construir uma
relagdo mais forte e duradoura entre o empregador e 0 seu empregado. Por outro lado,

julga-se que o CP transicional esta negativamente relacionado com o CO, visto que é um
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tipo de CP instavel na relacdo entre empregado e empregador, sendo mais dificil que o

empregado se sinta comprometido com a sua organizacao.
Dadas as evidéncias anteriores, formula-se as seguintes hipdteses:

H4. Os contratos psicoldgicos de curto prazo estdo negativamente associados ao
comprometimento organizacional.

H4a. O contrato psicologico transacional estd negativamente associado ao
comprometimento afetivo.

H4b. O contrato psicoldgico transacional estd negativamente associado ao
comprometimento normativo.

H4c. O contrato psicoldgico transacional esta negativamente associado ao
comprometimento de continuidade.

H4d. O contrato psicoldgico transicional estd negativamente associado ao
comprometimento afetivo.

H4e. O contrato psicologico transicional estd negativamente associado ao
comprometimento normativo.

H4f. O contrato psicoldgico transicional estd negativamente associado ao
comprometimento de continuidade.

H5. Os contratos psicolégicos de longo prazo estdo positivamente associados ao
comprometimento organizacional.

H5a. O contrato psicoldgico relacional estd positivamente associado ao
comprometimento afetivo.

H5b. O contrato psicoldgico relacional esta positivamente associado ao
comprometimento normativo.

H5c. O contrato psicologico relacional esta positivamente associado ao
comprometimento de continuidade.

H5d. O contrato psicoldgico equilibrado estd positivamente associado ao
comprometimento afetivo.

H5e. O contrato psicoldgico equilibrado estd positivamente associado ao
comprometimento normativo.

H5f. O contrato psicoldgico equilibrado esta positivamente associado ao

comprometimento de continuidade.

17



Em suma, atendendo a revisdo de literatura anteriormente apresentada e as

hipoteses formuladas, desenvolveu-se o seguinte modelo conceptual (Figura 4).

Contratos Psicolégico de Curto Prazo
Comprometimento
Contrato Psicolégico Transacional Afetivo
Contrato Psicolégico Transicional
Trabalho Significativo Com]?rumet} mento
Normativo
Contratos Psicoldgico de Longo Prazo
Contrato Psicolégico Relacional * Comprometimento
de Continuidade
Contrato Psicolégico Equilibrado

Figura 4 — Modelo Conceptual
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3. Estudo Empirico

3.1. Método

O presente estudo foi desenvolvido com base numa metodologia de analise
quantitativa, suportada num inquérito por questionario, elaborado na plataforma
Qualtrics. O questionario foi divulgado, maioritariamente, atraves das redes sociais (e.g.
LinkedIn, Facebook) e por e-mail a toda a comunidade estudantil do Instituto Superior de

Economia e Gestéo (ISEG) durante as duas primeiras semanas de junho de 2022.

O questionario é somente dirigido a jovens portugueses empregados pertencentes a
geracdo Z (nascidos entre 1990-2012). A amostra obtida caracteriza-se por ser nédo
probabilistica e por conveniéncia. Para analisar os dados recolhidos, procedeu-se a um
tratamento estatistico com recurso aos softwares SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) e SmartPLS (Partial Least Squares).

3.1.1. Descricdo da Amostra

No total, obtiveram-se 356 respostas ao questionario, das quais 82 acabaram por
ser excluidas por ndo cumprirem o critério da pergunta de exclusdo apresentada no inicio
deste, referente a situacdo profissional. Adicionalmente, devido as perguntas de caracter
obrigatério, foram excluidas 102 respostas por ndo responderem a estas questdes. Assim,

contabilizam-se apenas 172 respostas validas.

Considerando as respostas validas, apresenta-se a caracterizacdo da amostra.
Constatou-se que, relativamente ao género, 64% dos participantes sdo do género
feminino, 35,5% do género masculino e 0,6% preferiu ndo responder. Quanto a idade,
tém entre 18 e 35 anos e apresentam uma média de idades de 23,97 anos. A faixa etaria
mais representativa é a dos 18 aos 25 anos (65,1%), seguindo-se a dos 26 aos 30 anos
(30,8%) e, por fim, a dos 31 aos 35 anos (4,1%).

Respeitante ao estado civil, 90,1% dos individuos séo solteiros, 8,7% n&o séo

solteiros e 1,2% preferiram néo dizer.

Em relagéo as habilitagdes académicas, 47,1% tem uma licenciatura, 29,7% um
mestrado, 9,3% uma pos-graduacdo, 7,6% o ensino secundario, 4,7% um curso
tecnoldgico/profissional, e, com percentagens mais reduzidas, 1,2% tem o ensino basico

e 0,6% tem um bacharelato. Quanto ao vinculo contratual, predominam os trabalhadores
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por conta de outrem a contrato sem termo (50%), enquanto 36% trabalha por conta de
outrem a contrato a termo, 6,4% considera ter outro tipo de contrato (e.g. contrato de
estagio profissional, contrato de estagio curricular e contrato de estagio extracurricular),
3,5% sdo trabalhadores independentes, 2,3% sdo trabalhadores temporarios e 1,7%

preferiram nao responder.

No que concerne a categoria profissional, 26,7% dos trabalhadores sdo pessoal
administrativo e similares, 20,9% técnicos e profissionais de nivel intermédio, 18,0%
estagiarios, 15,7% especialistas das atividades intelectuais e cientificas, 7% trabalhadores
dos servigcos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores, 4,7% trabalhadores nédo
qualificados, 3,5% trabalhadores qualificados da industria, construcdo e artifices, 0,6%
operadores, 0,6% representantes do poder legislativo, executivos, dirigentes, diretores e
gestores e, por ultimo, 0,6% profissionais das for¢as armadas; sendo que apenas 1,7% dos

trabalhadores preferiram ndo responder a questao.

No que diz respeito a antiguidade na organizacdo, a sua maioria trabalha na
organizagdo ha menos de 1 ano (62,2%), 19,8% entre 1 e 2 anos, 16,3% entre 2 e 5 anos
e 1,7% ha mais de 5 anos.

Perante o nimero de horas trabalhadas semanalmente, 89,5% dos individuos
trabalha 40 horas semanais, 4,7% 30 horas, 4,7% 20 horas e 1,2% 10 horas.

Por fim, considerando o horario de trabalho dos individuos, 87,2% possui um
horério de trabalho fixo, enquanto 12,2% trabalha por turnos, e apenas 0,6% preferiram

néo responder a esta quest&o.

3.1.2. Instrumentos de Medida

O questionario utilizado no presente estudo era composto por uma questdo de
exclusdo inicial, aplicada para filtrar os individuos que estdo empregados, seguida por
quatro grupos de questdes, perfazendo um total de 78 itens. De modo a verificar a
consisténcia interna das escalas utilizadas, procedeu-se a anélise da fiabilidade através do
Alpha de Cronbach (a), que deve variar entre 0 ¢ 1, sendo que cada variavel devera
apresentar um valor de 0,7 para ser considerada apropriada (Maroco & Garcia-Marques,
2006; Pestana & Gageiro, 2014). No entanto, um alpha de 0,6 pode ser ainda considerado
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aceitavel (Maroco e Garcia-Marques, 2006). Paralelamente, todos os itens deverdo

apresentar uma correlagdo com a respetiva escala superior a 0,2.

O primeiro grupo de questdes dizia respeito ao comprometimento organizacional,
tendo sido utilizada a Commitment Scale Items (CSI), desenvolvida por Allen & Meyer
(1990), e traduzida e adaptada para Portugués por Nascimento, Lopes & Salgueiro (2008).
A versdo portuguesa é composta por um total de 19 itens, que compreende 0s trés tipos
de CO — CA (e.g. “esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim”), CC
(e.g. “seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta
organizagdo, mesmo que o pudesse fazer”) e CN (e.g. “como ja dei tanto a esta empresa,
ndo considero atualmente a possibilidade de trabalhar numa outra”). Nesta escala,
realizou-se uma andlise fatorial, da qual conclui-se que os fatores se mantém de acordo
com os originais. Os 6 itens do CA exibiram loadings mais elevados no fator 1 (entre
0,507 e 0,881), os 7 do CC no fator 3 (entre 0,512 e 0,760) e os 6 do CN no fator 2 (entre
0,452 e 0,832) (Tabela 1). Em relagcdo a fiabilidade, o CA apresenta um Alpha de
Cronbach de 0,873, 0 CC de 0,788 e 0 CN de 0,856 (Tabela 2). Todos os itens apresentam

uma correlacdo com a escala correspondente superior a 0,2.

Posteriormente, o questionario do trabalho significativo inclui 10 itens, tendo sido
utilizada a escala Work as Meaning Inventory (WAMI) de Steger, Dik & Duffy (2012),
mais especificamente a versao traduzida e adaptada por Leite (2018) (e.g. “o meu trabalho
contribui para o meu crescimento pessoal”). No que diz respeito a fiabilidade, verificou-
se um Alpha de Cronbach de 0,911 (Tabela 3). Todos os itens tém uma correlacdo com a

escala superior a 0,2.

Finalmente, o terceiro grupo de questdes € relativo ao CP, tendo sido utilizado o
questionario Psychological Contract Inventory (PCI) desenvolvido por Rousseau (2000;
2008). Apesar de o questionario original ter 72 itens, apenas foram utilizados 40, uma vez
que para o presente estudo foi somente de interesse as questdes relacionadas com as
obrigacdes por parte do empregador. O questionario original esta organizado em quatro
tipos de CP — CP equilibrado (e.g. “oferece-me oportunidade de desenvolvimento com a
organizagao”), relacional (e.g. “preocupa-se com 0 meu bem-estar pessoal”), transicional
(e.g. “exige mais de mim enquanto me da menos de retorno”) e transacional (e.g. “néo se

compromete a reter-me no futuro”).
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Nesta escala, procedeu-se a realizacdo de uma analise fatorial, concluindo-se que o0s
fatores ndo se mantiveram de acordo com os originais. Através do método dos

componentes principais e da rotacdo varimax, foram extraidos quatro fatores (Tabela 4):

e O primeiro fator incluia 12 itens do CP equilibrado e 6 itens do CP relacional,
variando os loadings entre 0,406 e 0,818. Tendo em conta o conteido dos itens,
escolheu-se a designacédo de CP de longo prazo para este fator;

e O segundo fator incluia 8 itens do CP transicional, com loadings entre 0,556 e
0,743. Dado que todos os itens eram relativos ao contrato transicional, manteve-
se esta designacao;

e O terceiro fator incluia 3 itens do CP transacional, 2 do relacional e 3 do
transicional, com loadings entre 0,492 e 0,810. Tendo em conta o conte(ido destes
itens, escolheu-se a designacdo de CP de incerteza;

e O quarto fator incluia 4 itens do CP transacional, com loadings entre 0,491 e

0,723. Considerando o contetido destes itens, designou-se como CP de limitacao.

Na andlise de fiabilidade verificaram-se alfas de Cronbach de 0,957, 0,867, 0,889, e 0,634
para, respetivamente, o CP de longo prazo, transicional, incerteza e de limitacdo (Tabela

5). Todos os itens apresentam uma correlacdo com a escala correspondente superior a 0,2.

Por fim, o ultimo grupo é composto por 11 questbes, sendo questbes
sociodemogréaficas (género, idade, estado civil, habilitacbes académicas, vinculo
contratual, categoria profissional, antiguidade na organizacdo, numero de horas semanais

e tipo de horério laboral).

De salientar que nos grupos de questdes relativas ao CO e ao trabalho
significativo, os itens foram medidos com recurso a uma escala de Likert de 5 pontos: 1.
“Discordo Totalmente”, 2. “Discordo”, 3. “Nao discordo nem concordo”, 4. “Concordo”
e 5. “Concordo Totalmente”. Para 0 contrato psicologico, também foi utilizada uma escala
de Likert de 5 pontos, mas de conteudo distinto: 1. “De forma alguma”, 2.
“Ligeiramente”, 3. “Em certa medida”, 4. “Moderadamente” e 5. “Em grande medida”.
Ja o ultimo grupo foi composto por questdes de escolha multipla de resposta Unica,

embora a opc¢ao “Outro” tivesse ficado em resposta aberta.

22



3.2. Resultados

Nesta seccdo, serdo apresentados os resultados do estudo relacionados com a
média das escalas na amostra total, as diferencas significativas em subgrupos de amostra
e a andlise de equacOes estruturais. Estas andlises visam dar resposta aos objetivos

previamente definidos na introducéo.

3.2.1. Média e Desvio Padrdo na Amostra Total

Depois da fiabilidade das escalas ter sido verificada, o primeiro objetivo do estudo
é respondido com o célculo da média de cada varidvel na amostra total (Tabela 6). Tal
como mencionado anteriormente, as variaveis foram medidas através de uma escala de
Likert de 5 pontos, pelo que o ponto médio tedrico é 3. Através da anélise da Tabela 6,
destaca-se que as varidveis do CA (3,2926), do trabalho significativo (3,7267) e do CP
de longo prazo (3,2729) apresentam uma média superior ao ponto médio teérico. Em
contrapartida, as varidveis do CC (2,7533), do CN (2,9932), do CP de limitacdo (2,7267),
do CP de incerteza (2,2914) e do CP transicional (2,2049) apresentam uma média inferior
ao ponto médio teorico.

3.2.2. Andlise de Diferengas Significativas em Subgrupos da Amostra

Para responder ao segundo objetivo do estudo, procedeu-se a analise de diferencas
significativas entre os subgrupos da amostra. Para tal, recorreu-se ao teste de variancia
ANOVA, sendo que as diferencas entre grupos sdo significativas quando p < 0,05, uma
vez que este dado indica que ha 95% certeza de que existem diferencas entre os subgrupos
(Mar6co, 2011). De modo a realizar a analise, consideraram-se todas as variaveis
demogréficas (género, idade, estado civil, vinculo contratual, categoria profissional,

antiguidade na organizacgéo, horas semanais e se trabalha por turnos ou néo).

Primeiramente, relativamente a variavel género (Tabela 7) existem diferencas
significativas na varidvel “contrato psicologico de longo prazo” (p=0,025), visto que os
participantes do género feminino apresentam uma média de 3,1490 face a média de
3,5027 do género masculino.

Em seguida, quanto ao estado civil (Tabela 8), compreende-se diferencas

significativas na variavel “contrato psicologico de longo prazo” (p=0,016), sendo que 0s
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solteiros apresentam uma média mais elevada (3,3341) enquanto 0s ndo solteiros possuem

uma média mais baixa (2,7185).

Relativamente ao vinculo contratual (Tabela 9), denotam-se diferencas
significativas quanto a variavel “contrato psicologico de incerteza” (p<0,001), visto que
os trabalhadores independentes com contrato de prestacdo de servigos (recibos verdes)
apresentam a média mais elevada (3,3125), em oposicao aos trabalhadores por conta de
outrem que possuem um contrato sem termo (efetivo) que apresentam a média mais baixa
(1,9191).

No que concerne a antiguidade na organizacdo (Tabela 10), notam-se diferencas
significativas na variavel “comprometimento de continuidade” (p=0,048), uma vez que a
média é mais elevada para quem trabalha na organizacdo ha mais de 5 anos (3,4286) e
mais baixa para os trabalhadores na organizacédo entre 1 e 2 anos (2,5588). Igualmente,
percecionam-se diferencas significativas no “comprometimento normativo” (p=0,014),
pelo que a média é mais elevada para quem estd na organizacdo ha menos de 1 ano
(3,1526) e mais baixa para quem trabalha na organizacdo ha mais de 5 anos (2,4444).
Ainda, notam-se diferencas significativas no “contrato psicologico de longo prazo”
(p=<0,001), sendo que a média ¢ mais elevada para os trabalhadores que estdo na
organizacdo ha menos de 1 ano (3,5587) e mais baixa para 0s que estdo na organizagéo
h& mais de 5 anos (1,7778). Por fim, destaca-se a existéncia de diferencas significativas
no “contrato psicologico transicional” (p=<0,001), sendo que a média € mais elevada para
os trabalhadores que estdo na organizagéo entre 2 e 5 anos (2,8080) e mais baixa para 0s

que estdo ha menos de 1 ano (1,9778).

Respeitante ao horario semanal (Tabela 11), denotam-se diferencas significativas
na variavel “contrato psicologico de incerteza” (p=0,038), em que a média ¢ mais elevada
para quem trabalha 20h/semanais (3,1875) e mais baixa para quem trabalha 40h/semanais
(2,2289).

Perante trabalharem por turnos ou ndo (Tabela 12), verificam-se diferencas
significativas na maioria das variaveis. Relativamente ao “comprometimento afetivo”
(p=0,020), os trabalhadores que n&o trabalham por turnos apresentam uma média superior
(3,3522) comparativamente aos que trabalham (2,8810). Na variavel “comprometimento
normativo” (p=0,026), os individuos que ndo trabalham por turnos apresentam uma média

mais elevada (3,0544) perante os que trabalham (2,6190). No que concerne ao “contrato
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psicologico de longo prazo” (p=0,004) os trabalhadores que nao trabalham por turnos
apresentam a média mais elevada (3,3800), e os que trabalham exibem a mais baixa
(2,7619). Por ultimo, quanto ao “contrato psicologico transicional” (p=0,026) apresenta
uma média mais elevada a quem trabalha por turnos (2,6190) e uma média mais baixa a
quem néo trabalha (2,1550).

Apos ter sido realizada a analise que permite compreender a existéncia de
diferencas significativas em subgrupos da amostra, denota-se que variaveis demogréaficas
como a idade e as habilitacGes académicas dos trabalhadores ndo apresentaram diferencas

significativas, uma vez que todos os valores registaram p > 0,05.

3.2.3. Analise de Equagdes Estruturais

Tendo em conta que se pretende testar um modelo conceptual com multiplas
relacBes, optou-se por utilizar a modelacdo de equaces estruturais (SEM). Para a analise
das relagdes em estudo optou-se pelo software SmartPLS versdo 3.0 (Ringle, Wende &
Becker, 2015).

Numa fase inicial, comecamos por testar os modelos de medida utilizados, em
termos de fiabilidade e validade dos diferentes constructos. Seguidamente, analisdmos o

modelo estrutural, em termos das relacdes que se estabelecem entre os constructos.

3.2.3.1 Modelos de Medida

A Tabela 13 mostra os itens que foram utilizados para cada constructo, assim
como as respetivas medias, desvios-padréo, e 0s pesos estandardizados no respetivo
constructo. Das escalas originais, excluiram-se os itens com cargas fatoriais inferiores a

.6 e com fatores de inflacdo de variancia (VIF) superiores a 3 (Hair et al., 2011).

Para avaliar a fiabilidade, utilizou-se a fiabilidade compdsita, para os quais o valor
minimo aceitavel é de 0,7 (Hair, Ringle & Sarstedt, 2011; Nunnaly & Bernstein, 1994).
A Tabela 14 demonstra a existéncia de bons niveis de consisténcia interna, sendo as

fiabilidades compositas superiores a 0,7 para todos 0s constructos.

No que diz respeito a validade convergente, recorreu-se a variancia média extraida
(AVE), para a qual o valor minimo aceitavel € de 0,5 (Hair et al., 2011; Henseler, Ringle
& Sinkovics, 2009; Sarstedt et al., 2014). Como pode ser verificado na Tabela 14, a
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percentagem da AVE ¢é superior a 0,5 em todos 0s construtos. Para complementar a
avaliacdo da validade convergente dos modelos de medida, realizaram-se pseudo-testes t
com recurso ao bootstrapping (Tabela 13). 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 & Larcker
(1981), que consiste em comparar as raizes quadradas das variancias medias extraidas
(AVE) com a correlacéo de cada par de variaveis latentes. A Tabela 15 mostra que, para
todos os pares de variaveis latentes, as raizes quadradas da AVE sdo superiores as
correlagfes. Assim, pode-se concluir que cada varidvel latente partilha mais variancia
com a sua prépria medida do que com outros constructos, o que € considerado evidéncia

de validade discriminante.

3.2.3.2. Modelo estrutural
Dado que a anélise dos modelos de medida revelou a existéncia de bons indices
de validade e fiabilidade, passamos seguidamente a analisar o modelo estrutural, de modo

a analisar as relacdes em estudo (Henseler, Ringle & Sinkovics 2009).

Utilizou-se o procedimento bootstrapping para avaliar a significancia dos
coeficientes de caminho (Tabela 16). Concluiu-se que, das dezanove relagdes diretas em
estudo, apenas cincos eram significativas, apresentando valores de t superiores a 1,96
(p<0,05).

Também se analisou a dimens&o 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 0 médio e
0,35 para o grande. Verifica-se assim dois efeitos fortes, relativos ao efeito do Contrato
Psicologico de Longo prazo no Comprometimento Afetivo e no Trabalho Significativo,
e um efeito médio, relativo ao efeito do Contrato Psicolégico de Longo prazo no
Comprometimento Normativo. Os restantes dois efeitos, relativos & relacdo do Contrato
Psicologico de longo prazo no Comprometimento de Continuidade e do Trabalho

Significativo no Comprometimento Normativo, sdo fracos.

Seguidamente, analisou-se o coeficiente de determinacdo (R?) dos constructos

enddgenos para avaliar o grau de precisdo preditiva do modelo. O modelo explica 46,8%
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do Comprometimento Afetivo, 7,5% do Comprometimento de Continuidade, 41,6% do

Comprometimento Normativo e 36,1% do Trabalho Significativo.

Finalmente, utilizou-se o procedimento blindfolding para calcular a relevancia
preditiva do modelo através do indicador de Stone-Geisser (Q?). Em todos 0s casos, 0s
valores obtidos sdo superiores a 0, pelo que se conclui a relevancia preditiva dos modelos
(Hair et al, 2011).
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Figura 5 — Modelo Estrutural Final

27



3.3. Analise e Discussao dos Resultados
Nesta seccdo serdo analisados e discutidos os resultados obtidos, assim como
apresentadas possiveis explicacbes para 0s mesmos. Esta analise e discussdo esta

organizada de acordo com o0s objetivos apresentados na introducéo.

O primeiro objetivo do estudo consistia em analisar o0s niveis de
comprometimento organizacional, trabalho significativo e contrato psicolégico numa
amostra de jovens portugueses no seu contexto organizacional. Neste sentido, analisaram-
se as médias de cada uma das escalas utilizadas para cada variavel, que permitiram
compreender que certas respostas dos participantes apresentam médias acima do ponto

médio tedrico, enquanto outras apresentam uma média inferior ao ponto médio teorico.

Particularmente, destaca-se a varidvel com a média mais elevada, o trabalho significativo
(3,7267) e com a média mais baixa, o contrato psicoldgico transicional (2,2049). Verifica-
se que os jovens portugueses revelam ter uma percecdo elevada do trabalho significativo,
0 que esta de acordo com os estudos de Schwabel (2014) e de Kubatova (2016). O
trabalho significativo é uma caracteristica que valorizam no seu local de trabalho, uma
vez que consideram que o seu trabalho possui importancia e impacta positivamente os
outros (Steger, 2016). Por outro lado, uma baixa concordancia com o oferecimento de
contrato psicolégico transicional, um contrato associado a uma relacdo entre empregado
e empregador de curto prazo, decorrente de mudancas organizacionais e alteracdes
contratuais previamente estabelecidas, tornando-o muito instavel e imprevisivel
(Rousseau, 2000).

O segundo objetivo de estudo pretendia analisar a existéncia de diferencas
significativas em subgrupos dos jovens portugueses. No que diz respeito ao CP de longo
prazo, compreende-se que 0s participantes com média mais elevada sdo do género
masculino, solteiros, estdo na organizacdo ha menos de 1 ano e ndo trabalham por turnos.
Ja os que apresentam uma media menos elevada sdo aqueles do género feminino, nao

solteiros, estdo ha mais de 5 anos na organizacéo e trabalham por turnos.

Perante os resultados apresentados, é possivel interpreta-los. Os individuos do
género masculino apresentam niveis mais elevados de CP de longo prazo
comparativamente aos do feminino, uma vez que, possivelmente, os empregadores
disponibilizam-lhes este tipo de contrato com maior frequéncia por percecionarem que

tém maior disponibilidade para se dedicarem a organizagédo do que os do género feminino.
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Embora exista nos dias de hoje maior igualdade de género, os empregadores podem julgar
que os trabalhadores homens possuam mais tempo para a organizagéo, do que as mulheres
pelos seus assuntos pessoais, particularmente relacionados com a maternidade. Os
trabalhadores que séo solteiros apresentam médias mais elevadas no CP de longo prazo
em comparacdo aos ndo solteiros, que pode justificar-se por estarem em fases de vida
distintas, com maior tempo para se dedicarem ao desenvolvimento da sua carreira na
organizacdo onde se encontram, ao contrério daqueles que estdo a formar uma vida
conjunta com o seu companheiro/a. Ainda, os trabalhadores que estdo na organizagdo ha
menos tempo (e.g. hd menos de 1 ano) apresentam médias mais elevados de CP de longo
prazo, 0 que pode relacionar-se com o facto das primeiras perce¢des que estes tém da
empresa, das expectativas iniciais que criam e com 0 cumprimento dos deveres e
responsabilidades dos empregadores para consigo, quer a nivel remuneratério quer de
bem-estar. Em contrapartida, os empregados que trabalham ha mais tempo na
organizagao podem ter desenvolvido uma alteragdo do CP formado inicialmente, devido
ao nao cumprimento, a médio e longo prazo, dos deveres e responsabilidades do seu
empregador. Além disso, sdo os individuos que ndo trabalham por turnos que mais
desenvolvem CP de longo prazo do que os que trabalham, possivelmente por

interpretarem que a organizacgao os valoriza mais.

Em relacdo ao CP de incerteza é notavel que os individuos que apresentam médias
mais elevadas sdo o0s que tém um contrato de trabalho por prestacdo de servicos (recibos
verdes) e que trabalham 20h/semanais. Os que possuem uma média menos elevada
possuem um contrato de trabalho sem termo (efetivo) e trabalham 40h/semanais.

Atendendo aos resultados, interpreta-se que os individuos que séo trabalhadores
independentes, com um contrato de prestacdo de servigos, contrariamente aos que
trabalham por conta de outrem, com um contrato de trabalho sem termo, apresentam
médias mais elevadas no CP de incerteza, justificando-se, possivelmente, por estarem
dependentes da procura do mercado para o servigo que oferecem, bem como o seu
desenvolvimento e formacdo profissional também estara dependente de si e dos seus
recursos, ao contrario dos individuos que estdo efetivos numa organizacdo, que lhes
proporcionam um plano de carreira e estabilidade profissional. Da mesma forma, aqueles
gue possuem um horario de trabalho parcial (e.g. 20h/semanais) apresentam médias mais
elevadas no CP de incerteza, uma vez que estes trabalhadores a tempo parcial podem

percecionar que sdo 0s primeiros a abandonar a empresa quando existir necessidade do
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empregador dispensar colaboradores, e ndo sao contemplados nos planos de carreiras,
pelo que dificulta o seu desenvolvimento dentro da organizacdo, comparativamente aos

trabalhadores a tempo inteiro (e.g. 40h/semanais).

Em relacdo ao CP transicional é notavel que os individuos que apresentam médias
mais elevadas sdo 0s que estdo na organizagédo entre 2 e 5 anos e os que trabalham por
turnos. Os que possuem uma média menos elevada estdo ha menos de 1 ano na

organizacao e ndo trabalham por turnos.

Perante os resultados, quanto a antiguidade na organizacdo, pode interpretar-se
que os individuos que integram a organizacdo ha mais tempo (e.g. entre 2 e 5 anos) podem
ter passado por mudancas que o empregador instituiu a nivel salarial e de beneficios, o
que corrdi a qualidade de vida do empregado e faz com que este tenha dlvidas dos seus
compromissos futuros para consigo, alterando-se, desta forma, o tipo de CP, em oposi¢éo
aos que estdo na organizacdo ha pouco tempo (e.g. menos de 1 ano), uma vez que estdo
na sua fase inicial e assistem a poucas ou nenhumas alteracbes, bem como suas
expectativas ainda s@o pouco fundamentadas, contrariamente aos colaboradores mais
experientes. Ainda, os que trabalham por turnos apresentam uma média mais elevada no
CP transicional, pelo que € possivel que estes suponham que ndo tém a mesma
importancia para os empregadores e, portanto, as obrigacdes destes sdo menores,

comparativamente aos trabalhadores com um horario fixo.

Relativamente ao CN, este apresenta uma média mais elevada nos trabalhadores
que estdo na organizacao ha menos de um ano e nao trabalham por turnos. Porém, aqueles
que apresentam uma média mais baixa estdo ha mais de cinco anos na organizacao e

trabalham por turnos.

Atendendo aos resultados, interpreta-se que quem trabalha hd menos de um ano
na organizagdo apresenta uma media mais elevada de CN, ao contrario de quem esta ha
mais tempo (e.g. ha mais de 5 anos), dado que, num momento inicial, os individuos
podem sentir uma pressao normativa para ndo mudarem de emprego com demasiada
frequéncia. Ja os que ndo trabalham por turnos tém uma média mais elevada de CN, do
que os que trabalham. Uma possivel explicacdo passa por os trabalhadores que trabalham
por turnos sentirem que a empresa ndo se preocupa com as suas condicdes de trabalho,

pelo que também sentem que ndo tém qualquer obrigacdo moral de nela permanecerem.
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Ja o CA apresenta uma média mais alta nos individuos que nédo trabalham por

turnos, em relagédo aos que trabalham.

Perante o resultado, interpreta-se que os que ndo trabalham por turnos tém uma
maior predisposicéo para a formagéo e desenvolvimento de lagos afetivos fortes entre a
equipa, isto porque, por norma, existe uma maior concentracdo da equipa em horarios
fixos, do que quem trabalha por turnos. Deste modo, a relacdo emocional entre os

trabalhadores aumenta, tal como o seu envolvimento e o desejo de pertenca a organizacao.

Relativamente ao CC sdo os trabalhadores que estdo ha mais de cinco anos na
organizacdo que apresentam uma média mais elevada, enquanto os que trabalham ha

pouco tempo na organizacédo (e.g. entre 1 e 2 anos) possuem médias mais baixas.

Os individuos que trabalham ha mais tempo na organizacdo (e.g. ha mais de 5
anos) apresentam maior CC, eventualmente por ao longo do tempo de permanéncia na
organizacdo, tém a consciéncia de todos os investimentos feitos, e, por tal, decidem
permanecer, ao contrario dos recém-chegados (e.g. entre 1 e 2 anos), em que a decisao de

saida é mais fécil por terem menos a perder.

Respeitante ao terceiro objetivo de estudo, passa por analisar as relagdes
estabelecidas entre a variaveis previamente definidas: os tipos de contrato psicoldgico, a
percecdo de trabalho significativo e os tipos de comprometimento organizacional.
Inicialmente, as hipoteses foram formuladas de acordo com os quatro tipos de contratos
psicolégicos desenvolvidos por Rousseau (2000) (contrato psicologico relacional,
equilibrado, transacional e transicional), com a percecdo do trabalho significativo e com
0s trés tipos de comprometimento organizacional (comprometimento afetivo, normativo
e de continuidade) da geracdo Z portuguesa. Porém, apds se proceder & sua anélise,
assistiu-se a uma mudanga do modelo tradicional dos tipos de contratos psicolégicos,
sendo que somente 0s contratos psicologicos de longo prazo (contrato psicologico
equilibrado e relacional) ficaram agregados, contrariamente aos contratos psicolégicos de
curto prazo que se subdividiram em novos tipos de contrato, como o contrato psicologico
transicional (itens do contrato psicolégico transicional), contrato psicoldgico de incerteza
(itens do contrato psicologico transacional, relacional e transicional) e o contrato

psicoldgico de limitacdo (itens do contrato psicologico transacional).

Deste modo, existiu necessidade de se reajustar as hipdteses previamente definidas,

devido a nova realidade encontrada quanto a tipologia dos contratos psicoldgicos. Dado
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que a formulacéo inicial das hipoteses previa a organizacdo em contratos de longo prazo
e contratos de curto prazo, considerou-se a formulacgdo, sem a subsequente subdivisao nos
quatro contratos do modelo tradicional. Ou seja, analisou-se a relagéo entre o contrato
psicolégico de longo prazo e os contratos de curto prazo (contrato psicologico
transacional, de incerteza e de limitacdo) com a percecdo de trabalho significativo e com

0 comprometimento afetivo, normativo e de continuidade.

Assim, conclui-se, primeiramente, que os CP de curto prazo (contrato psicolégico
transicional, de incerteza e de limitacdo) ndo demonstraram ter uma relacdo direta com
nenhuma das variaveis em estudo do trabalho significativo e do CA, CN e CC. A variavel
do trabalho significativo também ndo demonstrou ter associag¢fes positivas com o CA e
com o CC. Em segundo lugar, entre as hipéteses formadas, e relacionando com a literatura
de Singh, Tyagi e Bamel (2020), que é semelhante ao presente estudo, os autores
encontraram relagdes positivas entre os CP relacionais e os CP equilibrados com o
trabalho significativo, o que vai ao encontro com um dos resultados deste estudo,
confirmando a associacdo positiva entre os CP de longo prazo com o trabalho
significativo. Isto &, apenas quem desenvolve um vinculo duradouro e de longo prazo na
organizacao é quem tem uma probabilidade maior de percecionar que o seu trabalho é
significativo e contribui para um bem geral. Ainda, o estudo de Singh et al. (2020)
encontrou associagfes significativamente positivas na relacdo entre o trabalho
significativo e o CA, enquanto na presente investigacdo tal relacdo ndo se verificou,
embora fossem estudados também os outros dois tipos do comprometimento (i.e., CN e
CC), sendo que foi encontrada uma associacao positiva entre o trabalho significativo e o
CN. Isto quer dizer que a geracdo Z desenvolve um tipo de CN, invés de CA ou de CC,
entendendo-se que esta geracdo, ao percecionar que o seu trabalho é significativo para si
e para 0s outros, sente uma obrigacdo de permanecer nele. Por fim, o estudo de Singh et
al. (2020) encontrou influéncias positivas, com o efeito mediador do trabalho
significativo, entre os CP transacionais, CP relacionais e os CP equilibrados com o CA,
embora no presente estudo foi encontrado efeitos positivos entre os CP de longo prazo no
CA, CC e no CN. Apenas os CP de longo prazo influenciam o CN com o efeito mediador
do trabalho significativo.

Neste sentido, conclui-se que a geracdo Z possui expectativas e um entendimento dos

conceitos em estudo muito particulares comparativamente as geracdes passadas.
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4. Conclusoes

4.1. Contributos do Estudo

Respeitante as contribui¢des do estudo, € importante que se faca a distingdo entre
as contribuicdes teoricas e as praticas. Quanto as tedricas, salienta-se a inexisténcia de
estudos que relacionassem as trés variaveis estudadas. Embora o de Singh, Tyagi e Bamel
(2020) abordasse o impacto do contrato psicoldgico transacional, relacional e equilibrado
e 0 comprometimento afetivo, com o papel mediador do trabalho significativo, ndo foram
encontrados estudos que demonstrassem a influéncia com os quatro tipos de contrato
psicoldgico (contrato psicoldgico transacional, contrato psicoldgico transicional, contrato
psicolégico relacional e contrato psicolégico equilibrado) e com os trés tipos de
comprometimento (comprometimento afetivo, comprometimento de continuidade e

comprometimento normativo), 0 que torna a presente investigacdo inovadora.

Adicionalmente, a maioria dos estudos relativos as relacfes entre variaveis ndao foram
desenvolvidos numa amostra da geracdo Z, mas sim de outras coortes geracionais ou em
trabalhadores de diversas idades, pelo que este acaba por contribuir para o
desenvolvimento da literatura atual, apresentando as percecdes do contexto laboral da

geracdo mais recente no mercado de trabalho.

Ainda, este estudo sugere que o modelo de contrato psicolégico podera diferir do proposto
por Rousseau. O modelo tradicional de contrato psicoldgico foi modificado apds uma
analise fatorial a esta varidvel, a exce¢do do contrato psicoldgico de longo prazo, que
contem itens do contrato psicolégico relacional e do contrato psicoldgico equilibrado.
Deste modo, originaram-se fatores novos: o contrato psicolégico transicional, composto
por itens deste mesmo tipo de contrato; o contrato psicolégico de incerteza, por incluir
questdes dos contratos psicoldgicos de curto prazo - contrato psicoldgico transacional e
transicional — e do contrato psicologico de longo prazo, o relacional; e, por ultimo, o
contrato psicoldgico de limitacdo, que é composto por itens do contrato psicoldgico
transacional. Desta forma, este modelo demonstra-nos que os conteldos do contrato
psicologico sdo percecionados de um modo distinto pela geracdo Z no seu contexto de
trabalho.

Por ultimo, este estudo obteve resultados ndo expectaveis, uma vez que somente 0s
contratos psicoldgicos de longo prazo obtiveram uma associacéo positiva com o trabalho

significativo, validando a H2. Isto, possivelmente, justifica-se por 0s contratos
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psicoldgicos de longo prazo permitirem aos colaboradores a construcdo de relagdes mais
fortes no seio organizacional, identificando-se mais com a mesma, e formando perce¢des
positivas, 0 que contribui para que sintam que o seu trabalho é significativo. Por outro
lado, apenas os contratos psicolégicos de longo prazo, com o papel mediador do trabalho
significativo, tm uma associacdo positiva com o comprometimento normativo, o que,
apesar de ser um resultado inesperado, pode explicar-se por os jovens, atualmente,
sentirem uma obriga¢do em permanecerem na organizagdo e manterem o seu trabalho,
ndo porque o querem, mas sim por terem a sensacdo de obrigatoriedade em continuar na
mesma, normalmente influenciados por fatores externos, tais como: a pressao familiar,
por considerarem que os seus colegas de trabalho merecem a sua lealdade ou, ainda, pela
percecdo de que o seu trabalho tem significado e que faz a diferenga, o que dificulta a sua

saida por livre vontade.

Relativamente as contribuicdes praticas, este estudo pode fornecer orientacoes
importantes para os Gestores de Recursos Humanos das organizacfes. Através das
evidencias encontradas, estes poderdo compreender melhor quais as expectativas e
preferéncias da geracdo Z, a sua percecdo de trabalho significativo e o tipo de
comprometimento, de modo a obterem uma visao sobre esta nova geragdo e combaterem
0 turnover e, a0 mesmo tempo, aumentarem a sua satisfacdo no local de trabalho.
Também serd um bom documento para as chefias, pois 0s seus resultados estimulam a
reflexdo ao fornecer insights importantes, tornando-se mais conscientes e atentas as
mudancas necessarias para uma melhor inclusdo e adaptacdo da geracdo Z no local de
trabalho, e, consequentemente, para o alcance mais eficaz dos objetivos organizacionais.
Neste sentido, seria importante apostar em formacdes direcionadas as chefias (e.g.

webinars) para que a sua sensibilidade a este tema geracional fosse crescente.

Por fim, os Gestores de Recursos Humanos agora também terdo uma perce¢ao mais clara
acerca das necessidades, expectativas e perce¢des da geracdo Z no mercado de trabalho,
pelo que poderdo apostar no redesenho de praticas e politicas de RH (recrutamento e
selecdo, acolhimento e integracdo, formacéo e desenvolvimento, gestdo de desempenho,
compensacao e beneficios, gestdo de talento) que permitam aumentar a atracéo, satisfacdo
e retengdo desta. Assim, poderdo direciona-las a cada geragéo e, sobretudo, individualiza-
las a cada colaborador, ao investir, num primeiro momento, na comunicagéo individual
(e.g. coaching) para compreender e gerir as expectativas de cada um. Apos percecionarem

0 que os individuos querem e necessitam, investir em novas formacdes com temas de
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interesse e atuais (e.g. soft skills), disponibilizacdo de um vasto conjunto de
compensacOes e beneficios, propor uma diversificacdo de fungdes e priorizar a satde

mental dos seus colaboradores podem fazer a diferenca na sua satisfagdo e envolvimento.

4.2. LimitacOes e Sugestdes para Futuras InvestigacGes

No decorrer da realizacdo do estudo, foram encontradas diversas limitagoes.
Primeiramente, considera-se a limitacdo de idades, devido ao estudo ser relativo apenas
a uma coorte geracional, pelo que se recomenda que, num futuro, o estudo seja dirigido
a jovens adultos e adultos portugueses, de modo a possibilitar uma maior robustez e
fidedignidade na avaliagdo dos resultados. Além do mais, seria interessante num futuro
ser feita uma comparagéo entre a geracdo Z e outras geracdes presentes no estudo. Como
segunda limitacdo, o desequilibrio de género existente entre os inquiridos, visto que o
estudo conta com uma diminuta participacdo do género masculino em relacdo ao

feminino, dificulta a percecdo de diferencas significativas entre géneros.

Outra limitacdo passa pelo estudo ter sido desenvolvido com base numa
metodologia quantitativa, a partir de um inquérito por questionério, o que pode originar
enviesamentos nas respostas. Deste modo, futuramente, deveria considerar-se outros
métodos, como a realizacdo de entrevistas, para complementar a informacao recolhida e

tornar as respostas mais fidedignas.

Adicionalmente, destaca-se o facto de o estudo apenas ter sido direcionado a
jovens empregados, restringindo a participacdo daqueles que, atualmente, ndo se
encontram empregados, mas que ja tiveram a sua primeira experiéncia profissional.
Assim, propde-se que seja realizado um estudo que incluisse ambas realidades. Também
as percec0es e as respostas dos individuos podem ter sido influenciadas pela COVID-19

e 0 contexto atual social, econémico e financeiro que se vive.

Por ultimo, o estudo por ter sido realizado em Portugal permitiu apenas
percecionar a realidade da geracdo Z do nosso pais, pelo que seria interessante alargar o
campo de investigacdo a outros paises europeus, de modo a percecionar e comparar as

diferentes necessidades, expectativas e preferéncias dos jovens europeus.

Apesar destas limitagdes encontradas, esperamos que o estudo tenha contribuido

para 0 melhor conhecimento da geracdo Z no contexto organizacional portugués.
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ANnexos

Anexo | — Figuras

Figura 1 - Tipos de Contratos Psicoldgicos (Rousseau, 1995)
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Figura 2 — Caracteristicas dos Tipos de Contratos Psicoldgicos (Rousseau, 1997)
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Anexo Il — Tabelas de Analise Estatistica

Tabela 1 - Tabela Matriz Escala Comprometimento Organizacional

Componente

1 2 3
N&o me sinto "emocionalmente ligado" a esta organizacao. ,881 ,082 ,039
Esta organizacéo tem um grande significado pessoal para mim. ,718 276 124
N&o me sinto como "fazendo parte da familia" nesta organizacéo. ,857 ,178 -,037
Na realidade sinto os problemas desta organizagdo como se fossem ,507 ,376 177
meus.
Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta ,620 ,196 ,219
organizacao.
N&o me sinto como fazendo parte desta organizacéo. ,863 117 -,047
Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em ,055 ,072 ,668
sair desta organizacéo.
Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, ,126 ,123 ,671
sair desta organizacdo, mesmo que o pudesse fazer.
Uma das principais razfes para eu continuar a trabalhar para esta ,098 -,038 ,760
organizacao é que a saida iria requerer um consideravel sacrificio
pessoal, porque uma outra organizagdo podera nao cobrir a
totalidade de beneficios que tenho aqui.
Neste momento, manter-me nesta organizacao € tanto uma questdo ,096 ,285 ,512
de necessidade material quanto de vontade pessoal.
Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta -,122 -,065 ,709
organizacao resulta da escassez de alternativas de emprego que
teria disponiveis.
Muito da minha vida seria afetada se decidisse sair desta ,008 ,197 ,670
organizacdo neste momento.
Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero atualmente a ,170 ,261 ,523
possibilidade de trabalhar numa outra.
Eu ndo iria deixar esta organizacdo neste momento porque sinto ,088 ,832 ,088
que tenho uma obrigacdo pessoal para com as pessoas que
trabalham aqui.
Sinto que nédo tenho qualquer dever moral em permanecer na ,356 ,452 -,023
organizacdo onde estou atualmente.
Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que néo seria ,196 77 ,142
correto deixar esta organiza¢do no presente momento.
Esta organizacdo merece a minha lealdade. ,501 ,536 ,155
Sentir-me-ia culpado se deixasse esta organizagdo agora. ,160 ,807 ,181
Sinto que tenho um grande dever para com esta organizago. 438 677 ,254
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Tabela 2 — Alpha de Cronbach do Comprometimento Afetivo (CA), Comprometimento de
Continuidade (CC) e Comprometimento Normativo (CN)

Estatisticas de confiabilidade - CA

Estatisticas de confiabilidade - CC

Estatisticas de confiabilidade - CN

Alfa de Cronbach Ne° de itens Alfa de Cronbach N° de itens Alfa de Cronbach N° de itens
,873 6 ,788 7 ,856 6
Tabela 3 — Alpha de Cronbach do Trabalho Significativo (TS)
Estatisticas de confiabilidade - TS
Alfa de Cronbach N° de itens
911 10
Tabela 4 — Tabela Matriz Escala Contrato Psicol6gico
Componente
1 2 3 4
Oferece-me oportunidades de desenvolver carreira dentro ,673 -,168 -,405 -,105
desta organizacdo.
Ajuda-me a desenvolver competéncias para 0 mercado ,728 -,222 ,047 -,136
de trabalho.
Oferece-me oportunidade de desenvolvimento com a ,784 -,229 -,278 -,098
organizacao.
Apoia-me para que eu atinja niveis de desempenho mais ,781 -,238 -,264 -,053
elevados.
Colabora para que eu corresponda aos mais altos padrbes ,800 -, 277 -,206 ,003
da organizacéo.
Apoia-me para atingir metas cada vez maiores. ,818 -,281 -,211 -,067
Possibilita-me ajustes a novos requisitos desafiadores de ,807 -,136 -,135 -,062
desempenho.
Atribui-me tarefas que aumentam a minha ,768 -,108 -, 177 -,115
empregabilidade.
Proporciona-me potenciais oportunidades de emprego ,667 -,050 -,035 -,149
fora da organizacéo.
Oferece-me oportunidade de progredir dentro da 714 -,121 -,463 -,097
organizacao.
Oferece-me oportunidades de promocéo. ,736 -,094 -,401 -,113
Valoriza contactos que criem oportunidades de emprego ,681 -,057 ,033 -,058
noutras organizacoes.
Preocupa-se com 0 meu bem-estar pessoal. ,599 -,418 -,120 ,132
Toma decisBes com 0s meus interesses em mente. ,693 -,404 -,052 ,146
Preocupa-se com 0 meu bem-estar a longo prazo. ,670 -,427 -,112 ,086
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Responsabiliza-se pelas preocupagdes e bem-estar de ,656 -,331 -,183 ,134
todos os funciondrios.

Oferece-me remuneragao e beneficios adequados. ,598 -,326 -,219 ,153
Oferece-me beneficios socais permanentes que abranjam ,406 -,174 -,371 ,133
0s meus familiares.

N&o compartilha informacdes importantes comigo nem -,071 ,673 ,166 ,133
com 0s outros colegas.

Estagnac&o ou redugdo dos salarios quanto mais eu -,329 ,601 ,184 ,026
trabalho.

Age como se ndo confiasse em mim ou nos demais -,288 ,643 ,053 ,085
colaboradores.

Promove mudancas sem me envolver ou aos demais -,234 ,665 -,111 ,195
colaboradores.

Existe uma incerteza quanto aos seus Compromissos com -,037 ,613 ,380 ,239
os colaboradores.

Exige mais de mim enquanto me d& menos de retorno. -,258 743 173 ,062
Diminuicao dos beneficios nos préximos anos. -,307 ,556 ,167 -,084
Cada vez mais trabalho e tenho um salario menor. -,300 ,685 ,128 -,122
N&o se compromete a reter-me no futuro. -,241 ,248 ,519 ,202
Concede-me um emprego apenas por um curto periodo -,107 ,045 ,800 174
de tempo.

Concede-me um emprego de curto prazo. -,034 ,194 ,810 ,159
Proporciona-me um emprego estavel. -,342 ,125 721 -,046
Garante-me um emprego seguro. -,383 -,031 778 ,026
Existe uma incerteza quanto aos seus compromissos para -,039 ,483 ,492 ,237
comigo.

E dificil de prever a diregéo futura da sua relacio -,204 ,521 ,557 ,052
comigo.

H& um futuro incerto quanto as relacfes comigo. -,182 424 ,593 ,178
Oferece-me envolvimento limitado na organizacéo. ,075 ,047 ,138 ,600
Da-me formacg&o somente para 0 meu trabalho atual. -,099 ,124 ,033 723
Oferece-me um trabalho com limitacdo especifica, com -,048 -,031 ,081 714
responsabilidades bem definidas.

Requer que eu execute apenas um conjunto limitado de -,161 211 ,281 491
tarefas.

Tabela 5 — Alpha de Cronbach Contrato Psicoldgico de Longo Prazo, Transicional,

Incerteza e de Limitacéo

Estatisticas de confiabilidade
— CP Longo Prazo

Estatisticas de
confiabilidade —
CP Transicional

Estatisticas de confiabilidade
— CP Incerteza

Estatisticas de

confiabilidade — CP

Limitacao
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Alfa de N° de itens Alfa de N° de itens Alfa de N° de itens Alfa de N° de itens
Cronbach Cronbach Cronbach Cronbach
,957 18 ,867 8 ,889 8 ,634 4
Tabela 6 — Média e Desvio Padréao
Média Desvio Padréo
Comprometimento afetivo 3,2926 0,86834
Comprometimento normativo 2,9932 0,84818
Comprometimento continuidade 2,7533 0,75626
Trabalho Significativo 3,7267 0,69710
Contrato Psicoldgico de Longo Prazo 3,2729 0,94605
Contrato Psicoldgico Transicional 2,2049 0,89741
Contrato Psicolégico de Incerteza 2,2914 0,95962
Contrato Psicolégico de Limitacéo 2,7267 0,85381
Tabela 7 — Diferencas por Género
Média Z Sig.
Feminino 3,1490
Final_CPLongoPrazo Masculino 3,56027 5130 0,025
Tabela 8 — Diferencas por Estado Civil
Média Z Sig.
Solteiro/a 3,3341
Final_CPLongoPrazo Nao solteiro/a 2,7185 5,959 0,016
Tabela 9 — Diferencas por Vinculo Contratual
Média Sig.
Contrato de Trabalho sem
Termo (efetivo) 1,9191
Contrato de Trabalho a
Termo Certo 2,5440
Contrato de Trabalho a
: 2,4844
Final_CPIncerteza Termo Incerto 7507 <0,001
Contrato de Trabalho
- 3,2188
Temporario
Contrato de Prestacdo de
Servigos (Recibos 33125
Verdes)
Outro 2,8854
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Tabela 10 — Diferencas por antiguidade na organizagdo

Média z Sig.

Ha menos de 1 ano 2,7303
Entre 1 e 2 anos 2,5588

Final_CContinuidade Entre 2 e 5 anos 3,0051 2,692 0,048
Ha mais de 5 anos 3,4286
Ha menos de 1 ano 3,1526
Entre 1 e 2 anos 2,7353

Final_CNormativo Entre 2 e 5 anos 2,7560 3,616 0,014
Ha mais de 5 anos 2,4444
Ha menos de 1 ano 3,5587
Entre 1 e 2 anos 3,0425

Final_CPLongoPrazo Entre 2 e 5 anos 2,7302 11,166 <0,001
Ha mais de 5 anos 1,7778
Ha menos de 1 ano 1,9778
Entre 1 e 2 anos 2,3934

Final_CPTransicional Entre 2 e 5 anos 2,8080 8,020 <0,001
Ha mais de 5 anos 2,5417

Tabela 11 — Diferencgas por horas de trabalho semanais

Média Z Sig.
10h 2,4375
20h 3,1875
Final_CPIncerteza 30h 2,5625 2,862 0,038
40h 2,2289

Tabela 12 — Diferencas entre inquiridos que trabalham por turnos e inquiridos que néo

trabalham
Media z Sig.

Sim 2,8810

Final_CAfetivo INETS 33522 5,542 0,020
Sim 2,6190

Final_CNormativo N&o 3.0544 5,012 0,026
Sim 2,7619

Final_CPLongoPrazo Néo 3,3800 8,451 0,004
Sim 2,6190

Final_CPTransicional Néo 2,1550 5,068 0,026
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Tabela 13 — Média, desvio padréo e pesos estandardizados dos indicadores

Construto Indicadores Média Desvio Cargas Bootstrap P
Padrao Fatoriais (pseudo
teste t)

CAf 1 | 3.628 1.116 0.853 24.563 0.000
Comprometimento CAf 2 3.279 1.107 0.822 22.311 0.000
Afetivo CAf 4 2.936 1.121 0.673 12.745 0.000
CAf 5 2.593 1.135 0.714 18.831 0.000
CAf 6 | 3.762 1.032 0.813 21.501 0.000
CCont_2 3.017 1.188 0.787 9.282 0.000
Comprometimento CCont_3 2.762 1.124 0.708 6.354 0.000
de Continuidade CCont 4 3.372 1.137 0.756 7.874 0.000
CCont_6 3.035 1.176 0.705 6.115 0.000
CNorm_1 2.727 1.147 0.717 14.547 0.000
Comprometimento CNorm_3 2.907 1.158 0.803 25.007 0.000
Normativo CNorm_4 3.384 1.064 0.810 31.750 0.000
CNorm_5 2.942 1.150 0.809 19.601 0.000
CNorm_6 2.884 1.045 0.879 53.791 0.000
TS 1 3.529 1.008 0.808 26.856 0.000
TS 2 3.983 0.873 0.835 24.399 0.000
TS 4 3.727 0.883 0.764 14.350 0.000
Si; ;":‘]fl’?gt‘f\’/ . TS 5 3.977 0.715 0.739 11523 0.000
TS 7 3.593 0.932 0.746 14.362 0.000
TS 8 3.599 0.980 0.803 24.598 0.000
TS 9 3.791 0.966 0.736 13.510 0.000
TS 10 3.453 1.042 0.772 21.052 0.000
F1 Eq 1 3.349 1.412 0.742 17.444 0.000
F1 Eq 2 3.948 1.153 0.771 18.834 0.000
_ ) F1 Eq 7 3.302 1.157 0.834 30.776 0.000
Contrato Psicologico F1 Eq 8 3.512 1.237 0.798 23.633 0.000
Longo Prazo F1 Eq 9 3.087 1.422 0.668 13.244 0.000
F1 Eq 12 2.837 1.319 0.652 12.649 0.000
F1 Relac 1 3.535 1.264 0.734 19.149 0.000
F1 Relac 2 2.988 1.215 0.799 27.189 0.000
F1 Relac 5 3.058 1.242 0.698 17.503 0.000
F2 Transic 2 2.302 1.254 0.645 10.267 0.000
F2_Transic 3 2.349 1.332 0.733 17.137 0.000
F2_Transic_6 1.872 1.199 0.737 14.706 0.000
Contrato Psicolégico F2_Transic 7 2.343 1.198 0.693 13.529 0.000
Transicional F2 Transic 9 2.227 1.172 0.633 8.937 0.000
F2 Transic 10 2.512 1.340 0.824 26.872 0.000
F2_Transic 11 1.890 1.091 0.681 12.697 0.000
F2_Transic 12 2.145 1.341 0.791 21.749 0.000
F3 Transac 2 2.465 1.370 0.669 9.879 0.000
F3 Transac 3 1.779 1.200 0.731 14.042 0.000
F3 Transac 7 2.012 1.276 0.771 17.079 0.000
Contrato Psicoldgico F3 Relac 6 | 2.297 1.234 0.808 25.434 0.000
Incerteza F3 Relac 8 | 2.372 1.321 0.806 21.258 0.000
F3_Transic_1 2.314 1.241 0.644 8.213 0.000
F3 Transic 4 2.709 1.252 0.772 19.824 0.000
F3 Transic 8 2.384 1.304 0.767 15.089 0.000
Contrato Psicoldgico F4 Transac_5 2.750 1.352 0.729 2.954 0.003
Limitacao F4 Transac 6 2.878 1.142 0.920 4.096 0.000
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Tabela 14 — Fiabilidade e validade convergente

Variaveis Latentes

Fiabilidade compdsita

Variancia media extraida (AVE)

Comp Afetivo 0.884 0.605
Comp Continuidade 0.829 0.548
Comp Normativo 0.902 0.648
Trabalho Significativo 0.924 0.602
CP Longo Prazo 0.918 0.557
CP Transicional 0.895 0.518
CP Incerteza 0.867 0.567
CP Limitacdo 0.783 0.551

Tabela 15 - Correlagdes entre variaveis latentes e raizes quadradas da variancia media

extraida

1) ) @) (4) (©) (6) @) (8)
(1) Comp Afetivo 0.778
(2) Comp Continuidade 0.258 | 0.740
(3) Comp Normativo 0.593 | 0.389 | 0.805
(4) Trabalho Significativo 0.527 | 0.204 | 0.509 | 0.776
(5) CP Longo Prazo 0.683 | 0.260 | 0.624 | 0.601 | 0.746
(6) CP Transicional -0.503 | -0.109 | -0.347 | -0.266 | -0.591 | 0.720
(7) CP Incerteza -0.451 | -0.115 | -0.274 | -0.191 | -0.476 | 0.644 | 0.753
(8) CP Limitagdo -0.006 | 0.111 | 0.017 | 0.046 | -0.089 | 0.126 | 0.247 | 0.743

Tabela 16 — Efeitos diretos — Relagdes significativas
Teste t p- f?

H5a
H5d | CP Longo Prazo -> Comp. Afetivo 0.684 15.923 0.000 0.880
H5c
H5f | CP Longo Prazo -> Comp. Continuidade 0.274 3.796 0.000 0.081
H5b
H5e | CP Longo Prazo -> Comp. Normativo 0.498 5.963 0.000 0.271
H2a
H2b | CP Longo Prazo -> Trabalho Significativo 0.601 9.468 0.000 0.566
H3b | Trabalho Significativo -> Comp. Normativo 0.209 2.277 0.023 0.048
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