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Resumo 

As organizações recorrem cada vez mais a formas de trabalho que permitam flexibilidade na 

contratação e dispensa de colaboradores; recorrendo, frequentemente, a empresas de trabalho 

temporário trabalhadores, originando a uma relação jurídica triangular que nem sempre é 

pacífica: os trabalhadores queixam-se que a empresa de trabalho temporário não tem em 

conta os seus interesses e que na empresa utilizadora não são tratados da mesma forma que os 

colaboradores com contratos directos. 

Este estudo procura analisar as motivações dos trabalhadores para aceitar um contrato 

temporário e o seu efeito na satisfação com o trabalho, e se o suporte da empresa de trabalho 

temporário tem um efeito moderador nessa relação. Estudos anteriores mostram que os 

trabalhadores são motivados por factores como a experiência, preferência, família, incentivos 

económicos (motivações voluntárias), expectativa de contrato com a empresa utilizadora ou 

por ser a única alternativa de emprego (motivação involuntária); e que estas motivações têm 

diferentes efeitos na satisfação no trabalho: as voluntárias estão associadas positivamente à 

satisfação e as involuntárias negativamente.  

No presente trabalho recorreu-se a um questionário para recolher dados junto de uma amostra 

de 94 trabalhadores de uma empresa de trabalho temporário portuguesa, confirmando, no 

geral, as hipóteses: 1) as motivações voluntárias estão associadas positivamente com a 

satisfação; 2) as motivações involuntárias podem não implicar menores níveis de satisfação; 

3) o suporte da empresa de trabalho temporário modera a relação entre a motivação 

voluntária e a satisfação com a segurança, e entre a preferência e a satisfação geral e com a 

autonomia.  

 

 

Palavras-chave: Trabalho Temporário; Motivação; Satisfação no Trabalho; Suporte 

Organizacional. 

 

Classificação nas categorias definidas pela American Psychological Association (PsycINFO 

Classification Categories and Codes): 3650 Personnel Attitudes & Job Satisfaction; 3660 

Organizational Behavior. 
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Abstract 

Organizations are looking for more flexible ways to hire and fire employees, turning to 

temporary employment agencies to contract new staff, leading to a triangular juridical 

relationship, which sometimes isn’t peaceful: workers complains that agencies are not 

concerned about their interests and clients organizations don’t treat them as good as they care 

for core workers. 

This study analyses workers reasons for accepting a temporary contract and its effect in job 

satisfaction. It has also the purpose to examine if temporary employment agency support 

moderates that relation. Past studies showed that workers choose temporary employment 

because of self-improvement, personal preference, family, economic reasons (voluntary 

reasons), temp-to-perm expectation and not having another employment opportunity 

(involuntary reasons); these reasons have different effects in job satisfaction: voluntary 

reasons are positively associated with satisfaction and involuntary are negatively related. 

This work had a 94 Portuguese temporary employment agency workers sample and data were 

collected by questionnaire. Hypotheses are, in general, confirmed: 1) voluntary reasons are 

positively associated with satisfaction; 2) involuntary reasons are negatively associated with 

satisfactions (with some exceptions); 3) temporary agency support moderates the relation 

between voluntary reasons and contract security satisfaction, and between personal 

preference and autonomy satisfaction and overall satisfaction. 

 

 

Key words: Temporary Employment; Motivation; Job Satisfaction; Organizational Support 

 

American Psychological Association classification (PsycINFO Classification Categories and 

Codes): 3650 Personnel Attitudes & Job Satisfaction; 3660 Organizational Behavior. 
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1 - Introdução 

O ambiente externo dita, segundo a abordagem contingencial, o funcionamento interno de 

uma organização. Assim sendo, esta, para conseguir sobreviver, deverá adaptar-se e reagir às 

pressões e oportunidades que o ambiente lhe proporciona (Ferreira, 2001). Contudo, é 

necessário ter em conta que o ambiente é cada vez mais global, competitivo, por vezes, 

desregulamentado, e dependente da tecnologia (Matusik e Hill, 1998), trazendo desafios mais 

complexos e diversificados às organizações. Estas contingências sociais e económicas fazem 

com que as organizações tenham de desenvolver processos de produção e sistemas de 

emprego mais flexíveis, que possibilitem uma mais rápida e eficaz adaptação ao meio 

(Kalleberg, 2003). 

No que diz respeito à Gestão de Recursos Humanos, as organizações procuram, cada vez 

mais, combinar uma força de trabalho permanente, com uma força de trabalho flexível, 

permitindo uma melhor adaptação às variações de procura dos seus produtos ou serviços. 

Desta forma, desenvolvem um núcleo central constituído por trabalhadores com contratos 

sem termo e uma zona periférica com colaboradores com vínculos atípicos que podem ser 

dispensados com maior facilidade (Atkinson e Meager, 1986, citado por Passos, Alcobia e 

Caetano, 2002). Este tipo de flexibilidade é definida como numérica, visto permitir à 

organização ajustar o seu número de trabalhadores conforme as suas necessidades. Para além 

deste exemplo, as empresas acabam por recorrer a mais dois tipos de flexibilidade: temporal, 

através da variação dos horários de trabalho (horas extraordinárias e trabalho a tempo 

parcial); e funcional, através do alargamento do posto de trabalho (os colaboradores exercem 

tarefas que, apesar de não estarem relacionadas directamente com a sua função, são capazes 

de o fazer devido às suas qualificações) (Tavares e Caetano, 2002). 

As organizações, para além de recorrerem a estas formas flexíveis de trabalho devido às 

flutuações do mercado, fazem-no como forma de controlar custos com salários, benefícios, 

recrutamento e formação dos trabalhadores; substituir trabalhadores ausentes 

temporariamente; ter acesso a trabalhadores que, pela especificidade das suas competências, 

optam por trabalhar em diferentes empresas em simultâneo, controlando o seu próprio 

horário; e proporcionar um tempo de experiência a novos colaboradores antes de passarem a 

um contrato permanente com a organização (Conelly, Gallagher e Gilley, 2007; Gramm e 

Schnell, 2001; Houseman, 2001; Kalleberg, 2003; Kalleberg, Reynolds e Marsden, 2003; 

Passos et al., 2002). 
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Tanto a flexibilidade numérica como a temporal resultam em formas de trabalho atípico, 

verificando-se o aumento do recurso a trabalhadores a tempo parcial, 

subcontratação/outsorcing, independentes (trabalhadores a “recibos verdes”) e trabalho 

temporário (Santana e Centeno, 2000); estas formas contrastam com a contratação “típica” 

em que existe um contrato sem termo, com um horário a tempo inteiro, contrato colectivo 

(enquanto instrumento de regulamentação), local de trabalho definido e possibilidade de 

progressão na carreira (Kovács, 2004). 

Apesar das diferenças ao nível da legislação, cultura e tradição laboral, verifica-se um 

aumento deste tipo de contratos nos países europeus (Passos et al., 2002); e, dada a procura 

de trabalhadores disponíveis para vínculos atípicos, estes acabam por se transformar num 

modelo de trabalho e forma de construir uma carreira profissional legítimos; tornando mais 

legítimo o seu recurso por parte das empresas (Ashford, George e Blatt, 2007). Assim, para 

além das formas atípicas de trabalho fazerem parte da estratégia das organizações, passam, 

também, a ser preferidas por alguns trabalhadores. Ashford e colegas (2007) referem, 

também, que o recurso a estes contratos atípicos cria novos desafios aos gestores de recursos 

humanos, aos trabalhadores que aceitam estes vínculos, e à teoria e investigação na área das 

organizações. 

Desta forma, o presente estudo irá abordar o trabalho temporário, enquanto forma de 

trabalho atípico, nomeadamente o caso em que uma empresa recorre a outra para contratar 

novos trabalhadores para fazer face a uma necessidade temporária. Este é um dos tipos de 

vínculo que permite a existência de flexibilidade na contratação e dispensa dos trabalhadores, 

conforme as necessidades da empresa (Booth, Francesconi e Frank, 2002; Chambel e 

Castanheira, 2006; Slattery e Selvarajan, 2005).  

 

1.1 - Trabalho Temporário 

1.1.1 - Definição e Evolução em Portugal 

Apesar da sua crescente aceitação enquanto forma de trabalho, não existe uma definição 

universalmente aceite do que é ao certo o trabalho temporário. No entanto, de acordo com De 

Cuyper e colegas (2008), as definições encontradas remetem para uma diferenciação dos 

vínculos fixos baseada em quatro dimensões: 1) um contrato temporário tem uma duração 

reduzida e data de término previamente definida; 2) os trabalhadores não exercem a sua 

actividade directamente no seu empregador: trabalham numa empresa cliente; 3) os vínculos 

temporários não estão associados a benefícios sociais como o ordenado mínimo, subsídio de 
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desemprego e subsídio de férias (tal não acontece em Portugal); 4) os trabalhadores a 

“recibos verdes” são vistos como trabalhadores temporários (caso específico dos EUA). 

Tendo por base estas dimensões, é possível chegar a uma definição de trabalho 

temporário: “situação em que uma empresa cede a título oneroso e por tempo limitado, a 

outra empresa, a disponibilidade da força de trabalho de certo número de trabalhadores que 

ficam funcionalmente integrados na empresa utilizadora” (Pereira, 1988, citado por Santana e 

Centeno, 2000, p. 34). Desta definição depreende-se uma relação jurídica triangular na qual a 

empresa de trabalho temporário recruta, paga e se encarrega dos encargos sociais (é o 

empregador legal), enquanto a empresa utilizadora dirige a actividade do trabalhador, 

estabelecendo o horário, a quantidade e condições de trabalho (García-Pérez e Muñoz-

Bullón, 2005; Hevenstone, 2009; Santana e Centeno, 2000). Cabe, assim, à empresa de 

trabalho temporário empregar os trabalhadores e cedê-los quando solicitado pela empresa 

utilizadora (Houseman, 2001; Kalleberg, 2000). 

Este tipo de vínculo temporário difere dos contratos a termo (vínculos directos com uma 

empresa, com duração pré-determinada), na medida em que implica a existência desta relação 

triangular entre o indivíduo, a empresa de trabalho temporário e a empresa utilizadora. Além 

disso, apesar de serem denominados temporários, podem ser de duração indeterminada, já 

que nem sempre é possível identificar previamente durante quanto tempo se manterá a 

necessidade de mão-de-obra (Kovács, 2004). Contudo, um contrato de trabalho temporário 

não pode ultrapassar, incluindo renovações, vinte e quatro meses; ou seis meses, quando a 

justificação para a existência do contrato é o preenchimento da vaga enquanto decorre um 

processo de recrutamento para a mesma; ou doze meses em caso de acréscimo excepcional de 

actividade (artigo 182º, nº 3 e 4 do Código do Trabalho - Lei 7/2009). 

A concepção de trabalho temporário surgiu nos EUA nos anos 20 para enfrentar as 

necessidades de mão-de-obra no sector fabril (Kalleberg, 2000) sendo depois importada para 

o continente europeu após a II Guerra Mundial como forma de resposta à reconstrução dos 

países afectados. Já em 1960, instala-se em Portugal a primeira empresa de trabalho 

temporário, sendo que dois anos após negociações com o Estado, foi constituída oficialmente, 

centrando a sua actuação nas necessidades de mão-de-obra causada pela mobilização de 

homens para a Guerra Colonial. Em 1963, este tipo de actividade passa a estar enquadrado no 

regime de protecção social, constituindo um elemento integrador dos trabalhadores na 

sociedade.  

Até meados da década de 70 surgiram mais quatro empresas no mercado português que 

acabaram por cessar actividade na mesma década. Contudo, nos anos 80, e com o surgimento 
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de outras novas empresas, esta actividade começou a ser conotada com práticas mais 

marginais devido à falta de regulamentação. Em 1989, é aprovada a lei que regula este sector, 

sendo actualizada dez anos mais tarde, numa altura em que se voltava a viver um clima de 

desregulamentação (Santana e Centeno, 2000). De Cuyper e colegas (2008) afirmam que a 

legislação sobre o trabalho temporário, nos países europeus, tende a ser mais protectora que a 

dos restantes países, visto serem estabelecidos direitos normalmente associados a vínculos 

directos, como o subsídio de férias, Natal e de desemprego. 

Naturalmente, o trabalho temporário tem vindo a tornar-se um fenómeno crescente na 

maioria dos países desenvolvidos. Conforme dados da International Confederation of Private 

Employment Agencies (CIETT, 2009), em 2007 existiam cerca de 62 mil empresas de 

trabalho temporário no mundo, com 150 mil agências que empregavam 9,5 milhões de 

trabalhadores. No mercado português, na mesma altura, actuavam 270 empresas que 

empregavam, por dia, cerca de 45 mil trabalhadores (0,9% da população activa), com ganhos 

anuais na ordem dos 650 milhões de euros. Contudo, a European Foundation for the 

Improvement of Living and Working Conditions estima que existam cerca de 25 mil 

trabalhadores a colaborar com empresas ilegais (2006), sendo que em 2007, a Associação 

Portuguesa das Empresas do Sector Privado de Emprego (APESPE) admitia que o sector 

informal pudesse chegar a 30% dos ganhos totais das empresas licenciadas (Observatório do 

Emprego e Formação Profissional, 2007). 

Em suma, o trabalho temporário tem vindo a tornar-se cada vez mais uma estratégia 

permanente das organizações para enfrentar as contingências externas, tornando-se a empresa 

de trabalho temporário, segundo Kalleberg (2000), por vezes, uma espécie de extensão do 

departamento de recursos humanos de algumas empresas utilizadoras; contribuindo, assim, 

para o número crescente de empresas de trabalho temporário (Morris e Vekker, 2001). Estas 

empresas para além de prestarem serviços na área do trabalho temporário têm, muitas vezes, 

outros serviços como recrutamento e selecção, orientação vocacional, formação, consultoria e 

gestão de recursos humanos (Boeheim e Cardoso, 2007).  

 

1.1.2 - Vantagens do Trabalho Temporário 

García-Pérez e Muñoz-Bullón (2005) consideram que o trabalho temporário permite às 

empresas manterem um grupo de trabalhadores menos qualificado e com alta rotatividade que 

assegura a produção em alturas de flutuação de mercados. Já Allan (2002) refere que estes 

trabalhadores não complementam apenas a força de trabalho permanente de uma empresa, 
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mas que existem funções exclusivamente ocupadas por colaboradores temporários. Este autor 

considera, ainda, que existem condições que favorecem o recurso a este tipo de mão-de-obra 

(e, consequentemente, às empresas de trabalho temporário) como a interdependência das 

economias e a pressão competitiva, a legislação dos países europeus (é difícil dispensar 

trabalhadores conforme as necessidades da empresa, tornando-se mais fácil recorrer a 

colaboradores temporários com contratos de curta duração), o aumento das pequenas e 

médias empresas (estas preferem contratar os serviços de uma empresa para seleccionar 

novos trabalhadores, em vez de contratarem colaboradores para essa função), os avanços 

tecnológicos (são cada vez mais precisas pessoas com competências específicas), o aumento 

de fusões e aquisições que necessitam de trabalhadores apenas para tratar dos processos (e. g. 

advogados e contabilistas), a mudança nas relações laborais (deixa de existir um “trabalho 

para a vida” e passa a existir “empregabilidade para a vida”) e a mudança nas necessidades, 

expectativas e estilos de vida dos trabalhadores (existem pessoas que preferem contratos 

temporários, trabalhando curtos espaços de tempo em diversas empresas). 

Para além do trabalho temporário ter a vantagem de ajudar as organizações a fazerem face 

às flutuações do mercado, permite reduzir custos e a carga administrativa com os recursos 

humanos (De Cuyper et al., 2008; Nollen, 1996). Matusik e Hill (1998) apontam também o 

facto de não ser necessária formação inicial pois o trabalhador é seleccionado pela sua 

experiência anterior. É ainda referida a vantagem dos vínculos temporários servirem como 

período experimental, antes da integração do trabalhador nos quadros da empresa utilizadora 

(Booth et al., 2002; García-Pérez e Muñoz-Bullón, 2005; Santana e Centeno, 2000). 

Porém, a flexibilidade permitida pelo trabalho temporário só é possível em situações que 

requerem um menor nível de estabilidade e em que a organização é menos burocratizada 

(Davis-Blake e Uzzi, 1993). Conforme um estudo destes autores, factores associados com a 

necessidade de incremento da flexibilidade, como o aumento do número de trabalhadores ou 

necessidade de competências específicas, contribuem para a tendência de recorrer a mão-de-

obra temporária. 

 

1.1.3 - Aspectos Negativos das Relações Laborais Temporárias 

Apesar das vantagens competitivas que advêm da utilização de vínculos temporários, as 

relações entre os intervenientes é, frequentemente, problemática. De acordo com Santana e 

Centeno (2000), as empresas de trabalho temporário, em relação às empresas utilizadoras, 

queixam-se principalmente do atraso nos pagamentos; por outro lado, as empresas 
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utilizadoras queixam-se da falta de cooperação e preços praticados pelas empresas de 

trabalho temporário. Já os trabalhadores, em relação à empresa de trabalho temporário, 

queixam-se da curta duração dos contratos, da desadequação entre qualificações e função e 

dos atrasos nos pagamentos. Em relação aos trabalhadores, as empresas utilizadoras queixam-

se do elevado nível de absentismo (não começam a trabalhar no dia acordado, abandonam o 

trabalho, ou faltam frequentemente sem justificação). De acordo com Feldman, Doerpinghaus 

e Turnley (1994) os trabalhadores mostram-se descontentes com a forma como são tratados 

pela empresa utilizadora (são vistos como estranhos que não pertencem à empresa). Para 

além disso, é ainda importante referir que estes trabalhadores tendem a receber um salário 

inferior aos trabalhadores com vínculo directo e menos benefícios, assim como não recebem 

formação e têm poucas perspectivas de desenvolvimento de uma carreira. Isto porque, na 

maioria das vezes são contratados para fazer face a necessidades temporárias de mão-de-obra, 

não existindo a perspectiva de continuidade com vínculo directo à empresa; o que, por outro 

lado, gera um sentimento de insegurança em relação ao seu futuro profissional (Booth et al., 

2002; Morris e Vekker, 2001; Nollen, 1996). Consequentemente, é fundamental analisar o 

que motiva os indivíduos a aceitarem um contrato de trabalho temporário (tendo em conta 

que têm conhecimento, à partida, destes aspectos menos positivos) e quais os seus efeitos nas 

atitudes e comportamentos no trabalho; permitindo uma gestão mais humana e racional dos 

recursos humanos nas organizações (Feldman et al., 1994). 

Desta forma, o objectivo deste estudo passa por 1) explorar o que motiva os trabalhadores 

a aceitarem um contrato de trabalho temporário; 2) verificar a influência dessas motivações 

na satisfação no trabalho; 3) e analisar o papel moderador do suporte da empresa de trabalho 

temporário nesta relação. 

 

1.2 - Motivações para Aceitar um Contrato de Trabalho Temporário 

Feldman e Arnold (1978) dividem as motivações dos indivíduos para aceitar um trabalho 

(com contrato directo com a empresa) em dois grupos de factores: os associados à função, 

como a oportunidade de usar competências importantes, o nível de autonomia e 

independência, a responsabilidade e liderança; e os associados à organização, como a 

importância do serviço prestado, o salário e benefícios, a flexibilidade de horário e tempo de 

descanso. No estudo realizado por estes autores, é possível verificar que os indivíduos, no 

geral, quando escolhem um emprego, tendem a considerar mais importante o salário e os 

benefícios que vão receber e atribuem menor importância à flexibilidade horária e ao tipo de 
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serviço prestado. Por outro lado, os que têm uma elevada necessidade de crescimento pessoal 

atribuem maior importância ao uso de competências e à autonomia no trabalho, enquanto os 

que têm menor necessidade de crescimento, valorizam mais o salário e benefícios. 

Todavia, dado que os trabalhadores temporários são, por norma, prejudicados no que diz 

respeito à distribuição de benefícios e possibilidade de progressão dentro da organização 

cliente (quando comparado com um trabalhador com contrato directo com essa empresa) 

(Davis-Blake e Uzzi, 1993) é necessário perceber se existem diferenças nas suas motivações 

quando tomam a decisão de aceitar esse tipo de vínculo e qual o efeito que tal decisão terá 

nas suas atitudes e comportamentos (Chambel e Castanheira, 2006). 

Para melhor compreender as motivações dos trabalhadores temporários é necessário ter em 

conta o seu perfil. Este tem vindo a diversificar-se, sendo que é possível identificar quatro 

grupos que o consideram mais atractivo: 1) as mães/donas de casa como forma de reentrar no 

mercado de trabalho; 2) os estudantes como forma de ganharem dinheiro enquanto estudam; 

3) os reformados que procuram uma forma de rendimento extra e de não estarem sozinhos; 4) 

os desempregados quando têm dificuldade em encontrar um trabalho com vínculo directo; e 

5) os recém-licenciados que vêem no trabalho temporário uma forma de ganharem 

experiência profissional (Feldman et al., 1994; Gainey, Barnett, Davis, Bell e Curvino, 2003; 

Tan e Tan, 2002). Num estudo realizado por Morris e Vekker (2001) conclui-se que os 

trabalhadores temporários são maioritariamente mulheres jovens que fazem parte de minorias 

étnicas e têm menos habilitações. Isto porque, este grupo tem mais dificuldade em encontrar 

emprego com vínculo directo e sem termo. Pelo contrário, no caso português, dados de 2006 

da European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, mostram 

que são mais os homens com contratos temporários (60%) do que as mulheres. 

Os trabalhadores apontam uma variedade de factores para justificar a sua opção por um 

contrato temporário como a vontade de não ter um vínculo permanente, o sentimento de 

liberdade por não estarem directamente vinculados à empresa utilizadora, a variedade e 

desafio de poderem trabalhar em diferentes empresas e funções (numa perspectiva de test-

drive), a possibilidade de desenvolver competências (melhorando a sua posição no mercado 

de trabalho), a flexibilidade no número de horas e dias trabalhados, a solução de rendimento 

extra após a reforma, a incapacidade de encontrar outro tipo de trabalho, a expectativa de 

integrar os quadros da empresa utilizadora, e a forma de ganhar mais dinheiro quando se tem 

competências específicas e pouco disponíveis no mercado de trabalho (Allan e Sienko, 1998; 

Amuedo-Dorantes, Malo e Muñoz-Búllon, 2008; Gainey et al., 2003; Morris e Vekker, 2001; 

Nollen, 1996; Van Breugel, Van Olffen e Olie, 2005). Contudo, estas motivações não têm o 
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mesmo peso na escolha de um vínculo temporário. Num estudo de 1996, Newton verifica que 

69% dos trabalhadores opta por um contrato temporário por ser a única solução enquanto 

procuram emprego com vínculo directo na empresa; 51,5% escolhe com a expectativa de vir 

a ser integrado nos quadros da empresa cliente; 44,6% tem em conta a oportunidade de 

desenvolver competências e ganhar experiência, 42,3% escolhe o trabalho temporário devido 

à sua flexibilidade temporal e funcional; 36% opta pelo contrato temporário dada a 

possibilidade de experimentar um possível empregador ou ocupação; por fim, 15,8% escolhe 

apenas como forma de ter um segundo emprego. O factor apontado como mais frequente na 

tomada decisão de aceitar ou não um contrato de trabalho temporário (única solução de 

emprego enquanto se procura outro com vínculo permanente), mostra que nem sempre os 

trabalhadores querem aceitar este tipo de contrato, fazendo-o apenas porque não têm outra 

alternativa. Desta forma, Ellingson, Gruys e Sackett (1998) referem que os estudos que 

procuram identificar as razões que levam os indivíduos a aceitar contratos de trabalho 

temporário acabam por concluir que existe uma diferença fundamental que separa os vários 

factores: querer ou não aceitar um contrato de trabalho temporário; ou seja, é possível 

identificar a existência da dicotomia trabalhador temporário voluntário e involuntário. 

Desta forma, conclui-se que os trabalhadores voluntários são motivados por factores 

familiares (e.g. mães que querem reentrar no mercado de trabalho), pelos incentivos 

económicos (é possível conciliar vários empregos em simultâneo), pela possibilidade de 

adquirir mais experiência ou apenas por preferência pessoal (porque implica menos 

responsabilidade ou menos stress). Por outro lado, os trabalhadores involuntários são 

motivados pela expectativa de chegar a um vínculo directo com a empresa ou por ser a única 

alternativa de emprego que têm no momento (Tan e Tan, 2002). De acordo com De Cuyper e 

colegas (2008), tanto na Europa como nos EUA, apenas 30% dos trabalhadores afirmam ter 

motivações voluntárias para aceitar o contrato temporário. 

Através desta diferenciação é possível verificar que o termo involuntário é aqui aplicado 

não porque os trabalhadores sejam forçados por outrem a aceitar um contrato temporário, mas 

porque escolhem um trabalho que, face a outra alternativa, não escolheriam (Ellingson et al., 

1998).  

 

Hipótese 1: os indivíduos são mais motivados por factores involuntários quando 

aceitam um contrato de trabalho temporário. 
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1.2.1 - Motivação e as Atitudes dos Trabalhadores 

De Cuyper e colegas (2008), a partir da análise de alguns estudos, concluem que dada a 

existência de diferentes motivações é possível identificar diferentes atitudes, sendo que os 

trabalhadores voluntários tendem a demonstrar atitudes mais favoráveis em relação ao seu 

trabalho, ao contrário dos involuntários. Tal pode ser explicado pelo facto de uma motivação 

voluntária transmitir a ideia de controlo e escolha, promovendo atitudes mais positivas, bem-

estar e um comportamento construtivo (De Cuyper e De Witte, 2008) Por exemplo, 

trabalhadores motivados pela experiência (voluntários) tendem a ter um desempenho 

superior. Isto porque estão mais motivados, esforçando-se por adquirir novos conhecimentos 

e desenvolver competências (Tan e Tan, 2002). Por outro lado, um estudo de De Cuyper e De 

Witte (2008) refere que os trabalhadores que vêem este vínculo como forma de terem um 

contrato permanente com a empresa utilizadora (involuntários) têm, também, atitudes 

positivas, dada a vontade de impressionar a organização, o que não acontece no caso dos 

trabalhadores que não procuram um emprego permanente (Foote, 2004). Já Van Breugel e 

colegas (2005) concluem que os trabalhadores têm níveis superiores de implicação 

organizacional se a sua motivação para aceitar o trabalho tiver sido voluntária. 

Todavia, um dos temas mais referidos na literatura acerca do trabalho temporário é a 

influência da dicotomia voluntário-involuntário na satisfação dos trabalhadores. 

 

1.3 - Satisfação dos Trabalhadores Temporários 

Existem várias definições para o conceito de satisfação no trabalho, sendo possível 

agrupá-las em duas perspectivas: 1) a satisfação como um estado emocional, sentimentos ou 

respostas afectivas, ou 2) como uma atitude generalizada em relação ao trabalho (Alcobia, 

2001). Neste estudo, interessa compreender as atitudes dos trabalhadores, optando-se assim 

pela segunda definição. Estas atitudes podem ser desenvolvidas em relação ao trabalho em 

geral ou a dimensões específicas desse trabalho como a supervisão, os colegas ou a 

remuneração (abordagem multidimensional) (Bravo, Peiró e Rodríguez, 2002). 

Dados do Observatório Nacional de Recursos Humanos (ONRH, 2008) mostram que 

56,7% dos 37671 trabalhadores portugueses envolvidos no estudo (do sector público e 

privado) estão satisfeitos com o seu trabalho. Estes resultados representam uma descida no 

nível de satisfação, quando comparados com os dados de 2007 em que 58,5% dos 

trabalhadores se mostravam satisfeitos; assim como uma interrupção da tendência de subida 

verificada desde 2004. Uma análise mais aprofundada, permite concluir que são os 
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trabalhadores mais jovens (entre os 18 e os 25 anos), com menos habilitações (1º ciclo) e a 

trabalhar há menos de um ano na empresa que estão mais satisfeitos com o seu trabalho. 

Todavia estes dados não incluem trabalhadores de empresas de trabalho temporário, não 

existindo, assim, dados acerca desta realidade em Portugal. 

No caso especifico do trabalho temporário, os estudos que procuram analisar a influência 

das diferentes motivações para aceitar o contrato na satisfação não o fazem de igual forma. 

Alguns estudos analisam a influência apenas da dicotomia voluntário-involuntário na 

satisfação, enquanto outros analisam a influência de cada uma das motivações isoladamente 

em cada dimensão da satisfação. 

Feldman e colegas (1994) analisam as diferenças, ao nível da satisfação, entre 

trabalhadores voluntários e involuntários, concluindo a existência de diferenças 

estatisticamente significativas entre os dois grupos. Os trabalhadores com motivações 

voluntárias estão em geral mais satisfeitos com o seu trabalho, com a remuneração, com a 

empresa de trabalho temporário e com a sua vida profissional. Contudo, não são indicados 

dados acerca da forma como os dados foram recolhidos e da amostra a que recorreram. 

Já em 1998, Ellingson e colegas abordaram esta problemática recorrendo a uma escala 

com oito razões para optar pelo trabalho temporário, que formaram dois novos factores 

(voluntário e involuntário) através de uma análise de componentes principais (ACP). Neste 

estudo, recorreram a uma amostra de 174 trabalhadores de uma empresa de trabalho 

temporário americana, a colaborar em diversas empresas utilizadoras. Foi, assim, possível 

verificar que a motivação voluntária está relacionada positivamente com a satisfação geral 

com o trabalho temporário e com a oportunidade de crescimento pessoal. Por outro lado, a 

motivação involuntária está negativamente relacionada com a satisfação geral com o trabalho 

temporário, com a oportunidade de crescimento pessoal, com a remuneração, com os colegas 

de trabalho, com a supervisão e com a função. Em suma, as motivações dos trabalhadores 

para aceitarem o contrato temporário prevêem 13% da variação da satisfação com a 

oportunidade de crescimento pessoal, 10% da satisfação com os colegas e com a supervisão, 

12% da satisfação com a função e 34% da satisfação geral com o trabalho temporário. Este 

estudo analisa, também, a influência de variáveis como a idade, género, habilitações, 

experiência de trabalho anterior, experiência anterior com contrato temporário e duração do 

contrato como variáveis de controlo; concluindo-se que os trabalhadores do sexo feminino 

estão mais satisfeitos com a oportunidade de crescimento pessoal, com a função e com o 

trabalho temporário; os sujeitos com um contrato mais duradouro estão mais satisfeitos com a 
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oportunidade de crescimento; e os sujeitos com mais tempo de experiência anterior em 

trabalho temporário estão menos satisfeitos com a supervisão. 

Tal como no primeiro estudo apresentado, este também não faz uma análise dos factores 

motivacionais isoladamente. Desta forma, surge o estudo de Tan e Tan, em 2002, que procura 

complementar a informação obtida nos estudos anteriores. A amostra, neste caso, é composta 

por 141 colaboradores de quatro empresas de trabalho temporário em Singapura. No geral, 

foi possível verificar que trabalhadores motivados pela experiência e pelos incentivos 

económicos estão mais satisfeitos com o trabalho. Quanto à análise da dicotomia voluntário-

involuntário, os dados permitem concluir que a motivação voluntária está positivamente 

relacionada com a satisfação com o trabalho. Numa análise isolada de cada factor verifica-se 

que a motivação pela experiência está positivamente relacionada com a satisfação com a 

oportunidade de crescimento pessoal, com o ambiente de trabalho, com a supervisão e com a 

empresa de trabalho temporário. Já os trabalhadores motivados pelos incentivos económicos 

estão apenas satisfeitos com a remuneração, enquanto a motivação associada à família 

apresenta uma relação negativa com a satisfação com a empresa de trabalho temporário. 

No presente trabalho, tendo como base o contributo dos estudos apresentados, será 

analisada a relação de cada factor motivacional isoladamente, assim como a dicotomia 

voluntário-involuntário em diferentes dimensões da satisfação, já anteriormente estudadas em 

outros contextos. É premente analisar esta relação já que Ellingson e colegas (1998) 

concluem que, no caso especifico dos trabalhadores temporários, um maior nível de 

satisfação está relacionado positivamente com o desempenho. Além disso, trabalhadores 

satisfeitos têm menores níveis de absentismo, turnover e uma melhor qualidade de vida no 

trabalho (Bravo et al., 2002; Galup, Klein e Jiang, 2008).  

 

Hipótese 2a: a motivação voluntária está positivamente associada à satisfação geral 

com o trabalho, com a empresa de trabalho temporário, com a oportunidade de 

crescimento, com a remuneração e com a segurança do vínculo 

Hipótese 2b: a motivação involuntária está negativamente associada à satisfação geral 

com o trabalho, com a empresa de trabalho temporário, com a oportunidade de 

crescimento, com a remuneração e com a segurança do vínculo. 

 

Sendo que o mercado de empresas de trabalho temporário continua em crescimento e é 

cada vez mais competitivo, interessa atrair e reter trabalhadores que prestem o melhor serviço 
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nas empresas cliente; permitindo às empresas de trabalho temporário a fidelização dessas 

empresas e originando novas oportunidades de colaboração. Tendo em conta que os 

principais problemas apontados pelas empresas utilizadoras são os níveis de absentismo e 

turnover elevados (Santana e Centeno, 2000) é do interesse das empresas de trabalho 

temporário assegurar que os seus trabalhadores estão satisfeitos com o trabalho, já que estas 

variáveis (de acordo com os autores anteriormente citados) apresentam uma relação negativa. 

As empresas de trabalho temporário devem tentar perceber o que os seus trabalhadores 

querem e a importância das diferentes motivações para aceitar o vínculo temporário, 

desenvolvendo estratégias para lidar, principalmente, com as consequências menos positivas. 

Uma estratégia possível pode passar pelo suporte organizacional conforme sugerido por Tan 

e Tan, 2002. 

 

1.4 - Suporte da Empresa de Trabalho Temporário 

Newton, em 1996, verificou que 60% dos inquiridos refere um maior respeito e 

preocupação da empresa de trabalho temporário como factor importante para colaborarem 

mais tempo com a mesma. Ou seja, os trabalhadores valorizam uma organização que 

demonstre interesse por eles, percebendo-no através do respeito, da remuneração, das 

promoções, do acesso à informação e da ajuda (quando necessário). Desta forma, e tendo por 

base a norma da reciprocidade, os trabalhadores agirão perante a empresa de trabalho 

temporário conforme o tratamento que dela receberem: se a empresa os trata de uma forma 

favorável, responderão positivamente; se os trata de forma desfavorável, retribuem com 

atitudes e comportamentos mais negativos (Coyle-Shapiro, Morrow e Kessler, 2006; 

Eisenberger, Cummings, Arneli e Lynch, 1997; Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa, 

1986). Depreende-se, assim, que os trabalhadores são capazes de desenvolver crenças acerca 

da medida em que a organização valoriza a sua contribuição e se preocupa com o seu bem-

estar, dando origem à Teoria do Suporte Organizacional; e que estas crenças partem da 

personificação da organização (as acções de um chefe, por exemplo, são vistas como acções 

da empresa). Todavia, apesar da relação entre o trabalhador e o empregador se basear em 

confiança e em trocas, o trabalhador só verá uma acção da organização como suporte 

organizacional se a perceber como uma acção espontânea, e não como algo imposto pelo 

exterior, como as leis ou actividade sindical (Eisenberger et al., 1986).  

Van Breugel e colegas (2005) operacionalizam o suporte da empresa de trabalho 

temporário em três dimensões: 1) capacidade de resolução de problemas: a forma como a 
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empresa lida com os problemas dos trabalhadores (sejam relacionados com o trabalho ou 

não) proporciona a percepção de que esta se preocupa consigo e os considera importantes; 2) 

preocupação com a carreira do trabalhador: quando os trabalhadores percebem um 

desinteresse por parte da empresa em reconhecer ou satisfazer novas necessidades 

profissionais, sentem-se menos satisfeitos e tendem a procurar trabalho noutra empresa; 3) 

qualidade da comunicação entre a empresa e o trabalhador: as interacções entre as duas partes 

devem ser regulares para que estas estejam informadas acerca das alterações nas condições de 

trabalho e na vida pessoal do trabalhador (principalmente quando o contrato tem uma maior 

duração). 

O suporte organizacional torna-se, assim, uma forma mais “barata” de garantir que os 

trabalhadores não vão deixar a organização (McClurg, 1999), e que terão níveis mais 

elevados de implicação com a organização, de satisfação e envolvimento com o trabalho, e de 

desempenho; é, também, uma forma de diminuir as reacções psicológicas e psicossomáticas 

aversivas (Conelly et al., 2007; Eisenberger et al., 1997; Rhoades e Eisenberger, 2002). 

Especificamente, em relação à satisfação, tal acontece porque o suporte organizacional vai de 

encontro às necessidades socioemocionais dos trabalhadores, fomentando as expectativas de 

recompensa conforme o desempenho e demonstrando que a organização está disposta a 

ajudar quando necessário (Rhoades e Eisenberger, 2002). 

Sendo assim, é necessário analisar qual o efeito do suporte da empresa de trabalho 

temporário na satisfação dos trabalhadores e verificar se existirá um efeito moderador desse 

suporte na relação entre a motivação para aceitar um contrato e as diferentes dimensões da 

satisfação no trabalho.  

 

Hipótese 3: as relações entre a motivação para aceitar um contrato de trabalho 

temporário e a satisfação geral com o trabalho, com a remuneração, com a oportunidade 

de crescimento pessoal e com a empresa de trabalho temporário, são moderadas pelo 

suporte da empresa de trabalho temporário; sendo mais fortes quando os trabalhadores 

percepcionarem suporte. 

  

Desta forma, as empresas de trabalho temporário devem procurar saber quais as 

preferências, ambições e experiências anteriores dos trabalhadores, aumentando a percepção 

de suporte organizacional (Van Breugel et al., 2005) e, consequentemente, a satisfação, 

independentemente de que motivação levou o indivíduo a aceitar o contrato. 
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 Motivação para aceitar 
contrato de trabalho 

temporário 
  
Voluntárias 
   Família 
   Experiência 
   Preferência 
   Incentivos económicos 
 
Involuntárias 
   Expectativa de contrato 
   Única Solução 
 

 

 
 

Satisfação no trabalho 
 
 

Geral 
Empresa de trabalho temporário 

Remuneração 
Segurança 

Oportunidade de crescimento 
 

 

Suporte da empresa de 
trabalho temporário 

 

Este estudo não analisa o efeito do suporte da empresa utilizadora, visto que o objectivo é 

verificar como as empresas de trabalho temporário podem contribuir para satisfação dos seus 

trabalhadores e, consequentemente assegurar que prestarão um bom trabalho (de acordo com 

a literatura referida, trabalhadores satisfeitos apresentam menores níveis de absentismo e 

abandono do trabalho, e, em alguns casos, melhor desempenho); sendo uma forma de garantir 

que a empresa cliente voltará a recorrer aos serviços da empresa de trabalho temporário. 

Em suma, e tendo em conta as hipóteses apresentadas, o modelo em análise neste estudo é 

apresentado na Figura 1. 

 

Figura 1: Modelo em análise 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2 - Método 

2.1 - Instrumentos e Variáveis 

Os dados para este estudo foram recolhidos através de um questionário online (disponível 

no Anexo 1). Este é constituído por quatro partes: a primeira relativa à escala de motivação 

para aceitar um contrato de trabalho temporário; a segunda à satisfação; a terceira ao suporte 

organizacional percebido; e a quarta à caracterização socio-demográfica dos participantes. 
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No questionário respondido pelos trabalhadores, a empresa de trabalho temporário estava 

identificada, para que os participantes soubessem que deveriam responder o que sentiam em 

relação a essa empresa, e não o que sentiam em relação à empresa utilizadora. 

 

2.1.1 - Motivação para Aceitar um Contrato de Trabalho Temporário 

 Esta variável parte da adaptação da escala de vinte itens desenvolvida por Tan e Tan 

(2002) que procura avaliar as razões que levam os sujeitos a aceitar contratos de trabalho 

temporário. Os participantes devem indicar qual o grau de importância que cada afirmação 

teve na sua tomada de decisão, numa escala de 5 pontos (1 – “nada importante”; 5 – “muito 

importante”). 

A escala é dividida em seis subescalas correspondentes a diferentes conjuntos de 

motivações: familiares (e.g. “permite-me passar mais tempo com a minha família”), 

incentivos económicos (e.g. “ajuda-me a pagar as despesas com a minha formação”), 

experiência (e.g. “tenho a oportunidade de trabalhar em diferentes funções e empresas”), 

preferência (e.g. “envolve menos responsabilidades que outro tipo de contrato”), expectativa 

(e.g. “é uma forma de chegar a um vínculo directo com a empresa onde trabalho”), e única 

solução para trabalhar (e.g. “não encontrei outro trabalho, com contrato não temporário, que 

me satisfizesse”). 

Após o pré-teste ao questionário, foi excluído um dos itens desta escala, dadas as 

dificuldades indicadas pelos participantes; passando, assim, a ser constituída por 19 itens. 

Realizou-se uma ACP, para verificar como é que os itens se agrupavam1, resultando em 

cinco componentes que explicam 71,1% da variância total das variáveis em análise (Quadro 

1). Assim, neste estudo, a motivação “experiência” é constituída por cinco itens (α = 0,869), a 

“preferência” por seis itens (α = 0,863), a “necessidade” (r = 0,469), “incentivos 

económicos” (r = 0,457) e “única solução” (r = 0,318) por dois itens cada (foram excluídos, 

no total, dois itens que não obedeciam aos critérios de inclusão nas componentes)2. 

Em suma, neste trabalho são analisadas cinco motivações: experiência, preferência pelo 

tipo de contrato, necessidade de trabalhar, incentivos económicos e única solução para 

trabalhar. Ao contrário do estudo de Tan e Tan (2002) não se analisa a motivação familiar e a 

expectativa de contrato com a empresa cliente, visto os resultados da ACP não concluírem o 
                                                             
1 Nas ACP realizadas para este trabalho foi utilizado o critério de Kaiser para a extracção de componentes e com 
rotação Varimax. Nas novas variáveis são incluídos os itens que tenham um peso superior a 0,4 na componente 
(nos casos em que um item tem este peso em mais que uma componente, é incluído naquela em que tem mais 
peso, caso a diferença seja superior a 0,2). 
2 As novas variáveis resultam da média dos itens com mais peso, conforme os critérios, nas componentes. 
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agrupamento dos itens em componentes que poderiam ser denominadas como família ou 

expectativa. 

 

Quadro 1: Resultados da ACP da motivação para aceitar um contrato de trabalho temporário 

 Componente 

  Experiência Preferência Necessidade Incentivos 
económicos 

Única 
solução 

A9. Permite-me enriquecer o meu 
curriculum profissional .836 .104 .205 .222 .115 

A19. Ganhar experiência .800 .314 .125 .109 .030 
A6. Tenho a oportunidade de desenvolver 
novas competências .744 .098 .001 .123 .103 

A2. Tenho a oportunidade de trabalhar em 
diferentes funções e empresas .720 .344 .336 -.097 -.186 

A5. É uma forma de experimentar uma 
função ou empresa antes de começar a minha 
carreira profissional 

.644 .379 -.092 .091 .362 

A16. Envolve menos responsabilidades que 
outro tipo de contrato .087 .874 .107 .088 .042 

A13. Envolve menos negociações no local 
de trabalho que outro tipo de contrato .197 .844 .177 .204 -.006 

A10. Provoca menos stress que outro tipo de 
contrato .233 .759 .068 .063 .336 

A7. Permite-me passar mais tempo com a 
minha família .391 .700 .188 .194 -.078 

A1. Permite-me estar longos períodos de 
tempo sem trabalhar, quando preciso .326 .544 -.162 .118 .147 

A17. Permite-me entrar no mercado de 
trabalho depois de estar muito tempo sem 
trabalhar 

.355 .425 .360 .281 .102 

A11. É uma solução enquanto não encontro 
outro trabalho com um contrato não 
temporário 

.086 -.040 .818 .023 .326 

A12. Tenho a oportunidade de ajudar 
financeiramente a minha família .045 .231 .728 .417 -.058 

A4. Ajuda-me a pagar as despesas com a 
minha formação .174 .218 -.055 .827 .025 

A15. É uma forma de ganhar algum dinheiro 
extra .098 .150 .247 .694 .155 

A18. Não tenho habilitações/experiência 
para outro tipo de trabalho .276 .276 .072 .007 .748 

A8. Não encontrei outro trabalho. com 
contrato não temporário. que me satisfizesse -.108 -.074 .395 .213 .713 

Valor próprio 7.399 2.150 1.657 1.189 1.117 

% de variância explicada 38.941 11.314 8.721 6.258 5.878 

Consistência interna .869 .863 r = .469 r = .457 r = .318 
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As variáveis “voluntário” e “involuntário” resultam da média dos factores que representam 

a existência ou inexistência de vontade de aceitar um contrato de trabalho temporário. Deste 

modo, foram agrupados os itens que através da ACP, referida anteriormente, se concluiu 

fazerem parte das variáveis experiência, preferência e incentivos económicos, na nova 

variável da motivação voluntária (α = 0,891); e os factores da necessidade e única solução na 

variável involuntária (α = 0,674). 

 

2.1.2 - Satisfação no Trabalho 

As diferentes dimensões da satisfação foram analisadas tendo por base o Job Diagnostic 

Survey desenvolvido por Hackman e Oldham (1975). Foram utilizadas as subescalas da 

satisfação com a remuneração (e.g. “o grau em que o meu trabalho é pago de forma justa, 

tendo em conta o meu desempenho”); com a oportunidade de crescimento pessoal (e.g. “a 

autonomia que tenho no meu trabalho”); com a segurança (e.g. “a segurança que tenho com 

este contrato”); e com a empresa de trabalho temporário (e.g. o suporte e aconselhamento 

disponibilizados pela ETT)3. Esta última é criada a partir da adaptação da subescala da 

satisfação com a supervisão. Os inquiridos respondem numa escala de 7 pontos (1 – 

“muitíssimo insatisfeito”; 7 – “muitíssimo satisfeito”). 

O questionário mede, também, o nível de satisfação geral com o trabalho (e.g. “de um 

modo geral, estou satisfeito/a com o meu trabalho”). As respostas são dadas numa escala de 7 

pontos em que 1 corresponde a “discordo totalmente” e 7 a “concordo totalmente”. 

Realizou-se uma ACP (Quadro 2) com o objectivo de agrupar as diferentes dimensões da 

satisfação em estudo, resultando em três componentes que explicam 76,93% da variância 

total das variáveis: três itens compõem a satisfação com a empresa de trabalho temporário (α 

= 0,905), a satisfação com a autonomia (financeira e profissional) é composta por cinco itens 

(α = 0,895) e a satisfação com a segurança do vínculo contém dois itens (r = 0,607). Foi 

excluído um item que não respeitava os critérios de inclusão nas componentes. 

A satisfação geral resulta da média dos três itens que a medem no questionário (α = 

0,718). Porém, foi necessário recodificar um dos itens (“penso, frequentemente, em despedir-

me do meu trabalho”), de forma a torná-lo uma afirmação relacionada com a existência de 

satisfação (e. g. “não penso despedir-me do meu trabalho”). 

 

                                                             
3 A empresa de trabalho temporária é aqui identificada como “ETT” de forma a garantir a sua confidencialidade 
e a dos seus trabalhadores.  
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2.1.3 - Suporte Organizacional Percebido 

Esta escala é uma adaptação da versão de dezasseis itens do Survey of Perceived 

Organizational Support de Eisenberger e colegas (1986). Com esta pretende-se avaliar a 

percepção de suporte da empresa de trabalho temporário, através de itens como “a ETT está 

disponível para me ajudar quando tenho um problema”. Os sujeitos indicam o seu grau de 

concordância, com cada uma das afirmações, numa escala de 7 pontos (1 – “discordo 

totalmente”; 7 – “concordo totalmente”). 

 

Quadro 2: Resultados da ACP da satisfação no trabalho 

 Componente 

  Autonomia 
Empresa de 

Trabalho 
Temporário 

Segurança 

B11. A autonomia que tenho no meu trabalho ,847 ,046 ,093 
B7. O desafio apresentado pelo meu trabalho ,795 ,456 ,026 
B5. O mérito que retiro da realização do meu trabalho ,763 ,267 ,250 
B9. O salário e benefícios que recebo ,714 ,369 ,306 
B4. O grau em que o meu trabalho é pago de forma justa, 
tendo em conta o meu desempenho ,634 ,330 ,427 

B1. O suporte e aconselhamento disponibilizado pela ETT ,184 ,888 ,260 
B10. O respeito e tratamento justo que recebo da ETT ,364 ,847 ,109 
B6. A supervisão que a ETT faz ao meu trabalho ,285 ,778 ,293 
B2. A medida em que o futuro neste trabalho me parece 
seguro ,142 ,139 ,912 

B8. A segurança que tenho com este contrato ,284 ,333 ,776 

Valor próprio 6,926 1,161 1,006 

% de variância explicada 57,237 10,551 9,142 

Consistência interna .895 .905 r = .607 

 

 

A variável suporte da empresa de trabalho temporário resulta do agrupamento dos 16 itens 

da escala, apresentando um índice de consistência interna de 0,924. Assim como no caso da 

satisfação geral, também foi necessário recodificar alguns dos itens para os tornar numa 

afirmação de existência de suporte. 

 

2.1.4 - Caracterização Socio-demográfica 

A parte final do questionário tem como fim recolher dados acerca das características 

socio-demográficas da amostra em estudo. Os inquiridos deveriam indicar a sua idade, sexo, 
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habilitações, profissão actual e tempo de contrato com a empresa de trabalho temporário, 

experiências anteriores de trabalho e número de faltas ao trabalho durante o mês. 

 

2.2 - Procedimento 

De forma a ter acesso a trabalhadores temporários, foram contactadas, através de e-mail 

disponível nos seus sites, empresas de trabalho temporário da área de Lisboa. Estas empresas 

foram seleccionadas a partir da lista disponível no site do Instituto de Emprego e Formação 

Profissional (IEFP)4 com as instituições que possuem alvará para exercer actividade na região 

de Lisboa e Vale do Tejo; foram contactadas quarenta empresas com sede na cidade de 

Lisboa e com site com contactos actualizados. Do e-mail enviado constavam os objectivos do 

trabalho e solicitava-se a possibilidade de ter acesso a trabalhadores para responderem a um 

questionário. 

Foram recepcionadas cinco respostas que demonstravam interesse na recolha de dados, 

tendo sido marcada uma reunião com cada representante dessas empresas. Essa reunião teve 

como finalidade apresentar o tema do estudo, objectivos e hipóteses, questionário e vantagens 

do trabalho para a empresa. Uma das instituições acabou por demonstrar o seu interesse no 

trabalho pelo que, numa primeira fase, foram entregues questionários, em três das suas 

agências, para ser realizado o pré-teste. Os responsáveis por cada agência tiveram a tarefa de 

identificar os itens nos quais os trabalhadores sentiram mais dificuldades, assim como se os 

sujeitos compreendiam as instruções. Este pré-teste foi realizado a cinco trabalhadores em 

cada agência e possibilitou a correcção de alguns dos itens e instruções do questionário (estes 

questionários não foram incluídos na análise).  

Dado que os trabalhadores se encontram dispersos por diversos locais de trabalho e poucas 

vezes se deslocam às instalações da empresa de trabalho temporário, optou-se pela realização 

do questionário online5, permitindo uma recolha mais célere dos dados. Foram, assim, 

enviados 21 e-mails, com uma breve apresentação dos objectivos do trabalho e com o link  

                                                             
4 Lista disponível em http://www.iefp.pt/emprego/SolucoesEntidades/TrabalhoTemporario/Paginas/Trabalho 
Temporario LisboaValeTejo.aspx 
5 O questionário foi elaborado no site do Question Pro (http://www.questionpro.com) que disponibiliza um 
suporte que permite a construção de questionários online com diferentes tipos de perguntas. Este site 
disponibiliza, ainda, informação acerca do tempo que cada participante demora a responder (neste estudo 
demoraram entre 10 e 15 minutos), e se existem respostas repetidas/com origem no mesmo computador, 
permitindo a eliminação dos questionários respondidos pela mesma pessoa. 
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para o questionário6, aos trabalhadores que disponibilizaram o seu e-mail na ficha de 

candidatura ou curriculum vitae. Contudo, visto que nem todos os trabalhadores indicam o 

seu e-mail, procedeu-se, de seguida, ao envio de mensagens escritas (SMS) a 165 

trabalhadores a solicitar a resposta ao questionário; e depois, ao contacto telefónico com os 

trabalhadores, explicando o objectivo do estudo e solicitando o seu e-mail para posterior 

envio do link para o questionário. Foram, desta forma, enviados mais 75 e-mails com o 

questionário7. 

Nesta fase, e também nas instruções do questionário, era indicado que se tratava de um 

trabalho académico e que a empresa apenas tinha disponibilizado o contacto dos 

trabalhadores.  

 

2.3 - Amostra 

A amostra em estudo é constituída por 94 trabalhadores8 (56,4% do sexo feminino) de 

uma empresa de trabalho temporário com várias agências distribuídas por Portugal. A idade 

dos participantes varia entre os 18 e os 63 anos (M = 25,45; SD = 5,989) e as habilitações 

entre o ensino básico e o superior, sendo que 40,2% completou o ensino secundário e 40,2% 

o superior em áreas desde as Ciências da Saúde, às Sociais e Económicas. Estes sujeitos 

colaboram com a empresa de trabalho temporário há entre 1 e 24 meses (M = 7,65; SD = 

5,525) (dados disponíveis no Quadro 3). 

 

3 - Resultados 

Os resultados são apresentados pela seguinte ordem: 1) estatísticas descritivas e 

correlações das variáveis em estudo; 2) análise da relação entre os diferentes motivos para 

aceitar um contrato de trabalho e as várias dimensões da satisfação; e 3) análise do efeito 

moderador do suporte da empresa de trabalho temporário na relação entre os diferentes 

motivos e as várias satisfações. 

 

                                                             
6 Conclui-se, assim, que esta é uma amostra por conveniência, já que responderam os trabalhadores que 
forneceram o seu e-mail ou receberam a mensagem escrita. Também o contacto telefónico com os trabalhadores 
não foi realizado de forma aleatória: foram contactados todos os trabalhadores das empresas utilizadoras que 
mais recorrem aos serviços desta empresa de trabalho temporário. 
7 O mesmo trabalhador pode ter sido contactado duas vezes (por mensagem e telefonicamente) para responder 
ao questionário, mas não foram identificados respostas com origem no mesmo computador. 
8 Foram recebidos 95 questionários, porém excluiu-se um da análise, dado que o participante não respondeu a 
mais de metade das questões. 
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Quadro 3: Descrição dos participantes 

 N % M SD Min Max 
Sexo       
 Masculino 41 43.6     
 Feminino 53 56.4     
       

Idade   25.45 5.989 18 63 
 Até 20 anos 17 18.1     
 Entre 21 e 30 anos 68 72.3     
 Mais de 30 anos 9 9.6     
       

Habilitações       
 Ensino básico 18 19.6     
 Ensino secundário 37 40.2     
 Ensino superior 37 40.2     
       

Duração da colaboração 
com a empresa (em meses)   7.65 5.525 1 24 
        

 

 

3.1 - Estatísticas Descritivas e Correlações das Variáveis em Estudo 

Os trabalhadores temporários inquiridos consideram mais importantes, na escolha deste 

tipo de contrato, a necessidade de terem trabalho (M = 3,71; SD = 1.092) e os incentivos 

económicos (M = 3,61; SD = 1,114); e referem que a preferência é, em média, o que tem 

menos peso na escolha (M = 2,42; SD = 1,026). Numa análise apenas à dicotomia voluntário-

involuntário, verifica-se que os colaboradores dão mais importância aos factores 

involuntários (M = 3,28; SD = 0,942) por oposição aos voluntários (M = 2,95; SD = 0,883). 

Através da realização de um teste t para amostras emparelhadas, conclui-se que estas médias 

são diferentes (t (84) = -3,413; p = 0,001), podendo, assim, confirmar-se a Hipótese 1: 

existem diferentes motivos para aceitar um contrato de trabalho temporário e nem todos têm 

o mesmo peso na decisão de aceitar esse vínculo, sendo os trabalhadores mais motivados por 

factores involuntários quando aceitam o contrato. 

Em relação à satisfação, conclui-se que os trabalhadores temporários estão mais satisfeitos 

com a empresa de trabalho temporário (M = 4,43; SD = 1,607) e menos satisfeitos com a 

segurança do vínculo (M = 3,43; SD = 1,570). No geral, pode considerar-se que os 

trabalhadores estão satisfeitos com o seu trabalho (M = 5,09; SD = 1,387). 

Por fim, é possível concluir que os trabalhadores percepcionam suporte da parte da 

empresa de trabalho temporário (M = 4,25; SD = 1,121). Contudo, é necessário salientar que 

o valor médio se encontra próximo do ponto médio da escala (neste caso é 4 – “não concordo 

nem discordo”). 
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Quadro 4: Estatísticas descritivas, correlações e consistência interna das variáveis em estudo 

 Variável Nº de 
itens M SD  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

M
ot

iv
aç

ão
 

1. Voluntária 13 2.95 0,883  .899            

2. Involuntária 4 3.28 0,942  .426** .666           

3. Experiência 5 3.32 1.041  .864** .335** .869          

4. Preferência 6 2.42 1.026  .913** .361** .636** .863         

5. Incentivos económicos 2 3.61 1.114  .574** .356** .324** .428** r = .457        

6. Necessidade 2 3.71 1.092  .374** .836** .289** .321** .327** r = .469       

7. Única solução 2 2.86 1.131  .345** .846** .274** .292** .242* .415** r = .318      
                  

Sa
tis

fa
çã

o 8. Geral 3 5.09 1.387  .323** .109 .347** .198 .253* .176 .020 .718     
9. Empresa de trabalho 
temporário 3 4.43 1.607 

 
.454** .200 .492** .329** .267* .247* .100 .616** .905    

10. Autonomia 5 4.28 1.468  .513** .431** .575** .407** .149 .351** .371** .671** .654** .895   

11. Segurança 2 3.43 1.570  .598** .079 .532** .574** .235* .137 -.004 .445** .534** .534** r = .677  
                  

 12. Suporte 
organizacional percebido 16 4.25 1.121 

 
.307** .000 .377** .179 .130 .105 -.081 .664** .735** .480** .420** .924 

                  

Pe
rf

il 

13. Sexo     -.176 -.023 -.071 -.241* -.112 .062 -.086 .144 -.001 .078 -.101 .078 

14. Idade  25.45 6.021  -.067 -.147 -.073 .054 .061 -.020 -.233* .064 .023 -.096 -.020 -.064 

15. Habilitações     -.176 -.246* -.214* -.188 .111 -.167 -.243* -.095 -.087 -.209* -.113 -.078 

16. Duração do contrato  7.65 5.525  -.215 -.155 -.153 -.132 -.111 -.238 -.021 -.314** -.200 -.236 -.265* -.396** 
                  

Notas: * p <.05 ** p <.01; na diagonal e a negrito encontram-se os valores de consistência interna (alpha de cronbach ou r); escala de resposta motivação: 1 - nada 
importante/5 - muito importante; escala de resposta satisfação (menos geral): 1 - muitíssimo insatisfeito/7 - muitíssimo satisfeito; escala de resposta satisfação geral 
e suporte organizacional percebido: 1 - discordo totalmente/7 - concordo totalmente 
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No Quadro 4 são apresentadas as correlações entre as variáveis em análise. Verifica-se que 

as diferentes motivações apresentam correlações positivas estatisticamente significativas 

entre si, sendo que a associação entre a variável experiência e preferência é a que apresenta o 

valor mais elevado (r = 0,636; p <0,001). A dicotomia voluntária-involuntária apresenta, 

também, uma correlação positiva e significativa (r = 0,426; p <0,001). Em relação às 

correlações entre os cinco motivos e esta dicotomia, todos apresentam associações positivas 

significativas. Porém, são os motivos que compõem cada uma das variáveis que apresentam 

associações mais fortes: a experiência, preferência e incentivos económicos têm um valor 

superior em relação à motivação voluntária, e a necessidade e a única solução à involuntária. 

No que diz respeito à associação com as dimensões da satisfação, verifica-se que a 

motivação voluntária apresenta associações positivas com todas as satisfações, enquanto a 

involuntária apenas está associada à satisfação com a autonomia (r = 0,431; p <0,001). 

Também a experiência está associada positivamente a todas as satisfações em estudo. Já a 

preferência apenas não está associada à satisfação geral (r = 0,198; p = 0,065) e os incentivos 

económicos não estão associados à satisfação com a autonomia (r = 0,149; p = 0,159). Por 

outro lado, a necessidade está associada à satisfação com a empresa de trabalho temporário (r 

= 0,247; p = 0,017) e à satisfação com a autonomia (r = 0,351; p = 0,001), assim como a 

única solução (r = 0,371; p <0,001). 

Em relação ao suporte da empresa de trabalho temporário e às motivações, este apenas 

está significativamente associado à voluntária (r = 0,307; p =0,004) e à experiência (r = 

0,377; p <0,001). Verifica-se ainda a associação positiva significativa com todas as 

dimensões da satisfação em estudo, sendo que apresenta uma correlação mais forte com a 

satisfação com a empresa de trabalho temporário (r = 0,735; p <0,001). 

Por fim, verifica-se que o sexo dos participantes está associado negativa e 

significativamente com a motivação pela preferência (r = -0,241; p = 0,023). Já a idade 

apenas apresenta relação negativa significativa com a motivação única solução (r = -0,233; p 

= 0,026). As habilitações dos sujeitos estão associadas negativamente com a motivação 

involuntária (r = -0,246; p = 0,021), experiência (r = -0,214; p = 0,042) e única solução (r = -

0,243; p = 0,022). Por fim, a duração do contrato apresenta associações negativas 

significativas com a satisfação geral (r = -0,314; p = 0,009), com a segurança (r = -0,265; p = 

0,029) e com o suporte da empresa de trabalho temporário (r = -0,396; p = 0,001).  
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3.2 - Efeito da Motivação na Satisfação dos Trabalhadores 

Para testar a hipótese 2 (a e b) foram realizadas regressões, primeiramente com a 

motivação voluntária e involuntária (Quadro 5) como variáveis preditoras e depois com os 

outros factores motivacionais (Quadro 6). Foi realizada uma regressão para cada uma das 

dimensões da satisfação (com estatuto de variável critério).  

Numa primeira etapa foi introduzida, no modelo, a duração do contrato como variável de 

controlo, dado que apresenta correlações significativas com a satisfação geral, e com a 

segurança do vínculo. No primeiro modelo de regressão verifica-se que esta variável tem 

efeito negativo significativo em todas as dimensões da satisfação em análise; no segundo 

modelo, apenas mantém o efeito na satisfação geral com o trabalho (β = -0,299; p = 0,014) e 

na satisfação com a segurança do vínculo (β = -0,193; p = 0,049), explicando 31,4% e 25,3% 

da variação de cada variável. Neste segundo modelo, são introduzidas as variáveis motivação 

voluntária e involuntária enquanto preditoras, confirmando-se a hipótese 2a, visto a 

motivação voluntária apresentar efeito significativo sobre a satisfação geral (β = 0,269; p = 

0,047), com a empresa de trabalho temporário (β = 0,383; p = 0,004), com a autonomia (β = 

0,339; p = 0,005) e com a segurança (β = 0,702; p <0,001) Esta motivação explica, 

respectivamente, 25,6%, 36,1%, 35,3%, 64,4% da variação de cada satisfação. 

A hipótese 2b é parcialmente confirmada: a motivação involuntária apenas está associada 

negativamente à satisfação com a segurança (β = -0,214; p = 0,05), explicando 25,2% da sua 

variação; e, ao contrário do esperado, esta motivação está associada positivamente com a 

satisfação com a autonomia (β = 0,332; p = 0,006), explicando 35,1% da sua variação. 

 

Quadro 5: Resultados da regressão das motivações voluntária e involuntária na satisfação 

 Satisfação 

 Geral Empresa de trabalho 
temporário Autonomia Segurança 

Variáveis 
preditoras I II I II I II I II 

         

Duração do 
contrato -.364** -.299* -.263* -.167 -.277* -.162 -.314* -.193* 
         

Voluntário  .269*  .383**  .339**  .702*** 
Involuntário  .069  .119  .332**  -.214* 
         

F 9.343** 5.654** 4.534* 7.082*** 5.055* 12.875*** 6.677* 18.106*** 
R² .133 .223 .069 .265 .077 .396 .099 .479 
R² ajustado .119 .184 .054 .227 .061 .365 .084 .453 
         

Nota: * p <.05 ** p <.01 *** p <.001 
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Para uma análise mais aprofundada, foi utilizado o mesmo método, mas com as cinco 

motivações enquanto variáveis preditoras (Quadro 6). Do primeiro para o segundo modelo, a 

duração do contrato mantém o efeito negativo significativo na satisfação geral (β = -0,254; p 

= 0,042), explicando 26,8% da sua variação; e sendo a única variável no modelo com efeito 

significativo nesta variável critério. 

Conclui-se que a motivação pela experiência apresenta associações positivas com a 

satisfação com a empresa de trabalho temporário (β = 0,432; p = 0,014) e com a autonomia (β 

= 0,483; p = 0,002), explicando 32,1% e 39,5% da variação de cada variável critério, 

respectivamente. A motivação pela preferência apenas apresenta associação positiva 

significativa com a satisfação com a segurança (β = 0,526; p = 0,001), explicando 40,9% da 

sua variação. Por fim, a única solução tem uma associação positiva com a satisfação com a 

autonomia (β = 0,271; p = 0,027), explicando 29% da sua variação; e, conforme esperado 

(dado que é uma motivação involuntária), apresenta uma associação negativa significativa 

com a satisfação com a segurança (β = -0,260; p = 0,028), e explica 28,9% da sua variação. 

 

Quadro 6: Resultados da regressão dos cinco factores motivacionais na satisfação 

 Satisfação 

 Geral Empresa de trabalho 
temporário Autonomia Segurança 

Variáveis 
preditoras I II I II I II I II 

         

Duração do 
contrato -.364** -.254* -.263* -.133 -.277* -.166 -.314* -.139 
         

Experiência  .241  .432*  .483**  .232 
Preferência  -.065  -.088  -.039  .526** 
Incentivos 
económicos  .210  .126  -.149  -.014 

Necessidade  .187  .182  .183  .044 
Única 
solução  -.134  -.039  .271*  -.260* 
         

F 9.343** 3.793** 4.534* 4.459** 5.055* 8.388*** 6.677* 9.707*** 
R² .133 .289 .069 .323 .077 .473 .099 .510 
R² ajustado .119 .213 .054 .251 .061 .417 .084 .457 
         

Nota: * p <.05 ** p <.01 *** p <.001 
 
 

 

3.3 - Efeito Moderador do Suporte da Empresa de Trabalho Temporário 

A hipótese 3 surge neste estudo como exploratória visto incluir o suporte da empresa de 

trabalho temporário enquanto moderador da relação entre motivação para aceitar um contrato 

e a satisfação no trabalho. Sendo assim, espera-se que o efeito da motivação para aceitar o 



Satisfação no Trabalho Temporário  

26 

 

contrato de trabalho temporário na satisfação seja mais forte em contextos em que os 

trabalhadores percepcionam suporte da empresa de trabalho temporário. 

Tal como no caso das regressões anteriores, também aqui foi incluída a variável de 

controlo num primeiro modelo; no segundo modelo foram acrescentadas as variáveis 

preditoras e a variável moderadora; e no terceiro modelo foram incluídas as interacções entre 

as preditoras e a moderadora (conforme proposto por Baron e Kenny, 1986). 

Começou por se testar o efeito moderador do suporte na relação entre a dicotomia 

voluntário-involuntário nas diferentes satisfações (Quadro 7). A duração do contrato 

apresenta, no primeiro modelo, associações positivas significativas sobre a satisfação geral e 

as restantes dimensões em análise, não existindo relação significativa nos restantes modelos. 

Já o suporte organizacional, apenas não tem efeito significativo na satisfação com a 

segurança (tanto no segundo, como no terceiro modelo). 

Verifica-se que o suporte da empresa de trabalho temporário modera a relação entre a 

motivação voluntária e a satisfação com a segurança (β = 0,244; p = 0,039). A hipótese 3 é, 

assim, confirmada parcialmente já que, apesar de a associação ser positiva e explicar 27,4% 

da variação da satisfação, não é mais forte que o efeito da motivação voluntária que, por si só, 

explica 64,4%. Ou seja, mesmo que o trabalhador percepcione suporte, se atribuir pouca 

importância à motivação voluntária vai manifestar menores níveis de satisfação com a 

segurança do vínculo. 

Realizou-se, também, uma análise com os cinco factores motivacionais (Quadro 8), na 

qual se continua a verificar que a duração do contrato apenas apresenta associações 

significativas com as satisfações no primeiro modelo e que o suporte da empresa de trabalho 

temporário está associado significativamente a todas as satisfações em análise, excepto à 

satisfação com a segurança do vínculo. 

Verifica-se apenas a existência de um efeito moderador significativo do suporte da 

empresa de trabalho temporário na relação entre a motivação pela preferência e a satisfação 

geral (β = -0,424; p = 0,039), e na relação desta motivação com a satisfação com a autonomia 

(β = -0,421; p = 0,023). Estes resultados vão de encontro à terceira hipótese em estudo: 

quando a preferência não é muito importante na escolha do trabalho temporário, mas o 

trabalhador sente que a empresa o apoia, sente-se satisfeitos com a autonomia e com o 

trabalho no geral. 
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Quadro 7: Resultados da análise do efeito moderador do suporte na relação entre motivação voluntária/involuntária e a satisfação 

 Satisfação 
 Geral Empresa de trabalho temporário Autonomia Segurança 

Variáveis preditoras I II III I II III I II III I II III 
             

Duração do contrato -.360** -.079 -.077 -.265* .092 .070 -.276* -.034 -.027 -.321* -.137 -.158 
             

Voluntário  .141 .134  .153 .138  .235 .233  .657*** .655*** 
Involuntário  .079 .115  .179 .214*  .353** .373**  -.208 -.230* 
Suporte organizacional  .544*** .481***  .683*** .651***  .331** .289*  .141 .204 
             

Voluntário*Suporte 
organizacional   -.226   -.088   -.157   .244* 

Involuntário*Suporte 
organizacional   .098   .101   .054   -.055 
             

F 8.938** 11.730*** 8.625*** 4.530* 21.482*** 14.138*** 4.934* 12.935*** 8.889*** 6.895* 13.740*** 10.522*** 
R² .130 .452 .485 .070 .600 .607 .076 .476 .492 .103 .491 .534 
R² ajustado .115 .413 .429 .055 .572 .564 .061 .439 .437 .088 .455 .484 
             

Nota: * p <.05 ** p <.01 *** p <.001 
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Quadro 8: Resultados da análise do efeito moderador do suporte na relação entre os cinco factores motivacionais e a satisfação 

 

 Satisfação 
 Geral Empresa de trabalho temporário Autonomia Segurança 

Variáveis preditoras I II III I II III I II III I II III 
             

Duração do contrato -.360** -.076 -.183 -.265* .088 -.041 -.276* -.049 -.147 -.321* -.091 -.232 
             

Experiência  .143 .073  .230 .173  .404** .377*  .193 .194 
Preferência  -.065 -.003  -.086 -.062  -.038 .010  .524** .490** 
Incentivos económicos  .149 .144  .058 .056  -.189 -.212  -.030 -.031 
Necessidade  .107 .134  .124 .152  .134 .094  .027 -.005 
Única solução  -.039 .028  .082 .157  .333** .423**  -.234 -.144 
Suporte organizacional  .508*** .442**  .654*** .622***  .329** .310**  .139 .190 
             

Experiência*Suporte 
organizacional   .174   .165   .306   .273 

Preferência*Suporte 
organizacional   -.424*   -.260   -.421*   -.070 

Incentivos económicos 
*Suporte 
organizacional 

  -.104   -.151   -.165   -.189 

Necessidade *Suporte 
organizacional   .232   .279   .154   .230 

Única solução*Suporte 
organizacional   .062   .037   .060   -.013 
             

F 8.938** 6.965*** 4.836*** 4.530* 12.278*** 7.638*** 4.934* 9.638*** 6.967*** 6.895* 8.353*** 5.991*** 
R² .130 .474 .544 .070 .614 .652 .076 .555 .630 .103 .520 .595 
R² ajustado .115 .406 .432 .055 .564 .566 .061 .498 .540 .088 .458 .495 
             

Nota: * p <.05 ** p <.01 *** p <.001 
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4 - Discussão 

Este estudo teve como objectivo principal analisar os factores que motivam os 

trabalhadores a aceitar um contrato de trabalho temporário e qual o seu efeito na satisfação no 

trabalho. Foi, também, objectivo verificar se o suporte da empresa de trabalho temporário 

desempenha um papel moderador nessa relação, esperando-se que, quando os trabalhadores 

percebem suporte, a relação entre motivação e satisfação seja mais forte. 

Os dados recolhidos permitem concluir que os trabalhadores são motivados por factores 

como a vontade de desenvolver a sua experiência profissional, a preferência por este tipo de 

vínculo, os incentivos económicos, a necessidade de ter um trabalho e por ser a única 

oportunidade de emprego que têm. Ao contrário do que se esperava, não foi estudada a 

motivação familiar e a expectativa de contrato directo com a empresa cliente: os resultados da 

ACP não evidenciam o agrupamento de itens que componham estas duas variáveis. Pelo 

contrário, foi criada uma nova variável que remete para a necessidade de trabalhar. 

Conclui-se que os trabalhadores consideram mais importantes os factores involuntários 

para aceitar um contrato de trabalho temporário, confirmando a hipótese 1 deste estudo, o que 

vai, também, de encontro à literatura existente acerca desta temática (e.g. De Cuyper et al., 

2008).  

Também, ao contrário do esperado, não foi possível analisar duas das dimensões da 

satisfação (satisfação com a oportunidade de crescimento e com a remuneração), visto a ACP 

apenas concluir a existência de três variáveis: satisfação com a empresa de trabalho 

temporário, com a autonomia (agrupa itens relacionados com a satisfação financeira e com 

crescimento profissional) e com a segurança. 

Também a hipótese 2a é confirmada: a motivação voluntária está associada com todas as 

dimensões da satisfação em estudo; sendo que quanto maior a importância dada a esta 

motivação para aceitar o contrato, mais satisfeitos estão os trabalhadores. Tais resultados vão 

de encontro aos verificados por Feldman e colegas (1994): trabalhadores voluntários estão 

mais satisfeitos em geral com o trabalho e com a empresa de trabalho temporário. Por outro 

lado, a hipótese 2b é confirmada parcialmente: a motivação involuntária está negativamente 

associada à satisfação com a segurança do vínculo, mas, contrariamente ao esperado, está 

positivamente associada à satisfação com a autonomia. Os participantes do presente estudo, 

que atribuem maior importância a factores involuntários, podem ver a autonomia (financeira 

e profissional) como um aspecto positivo do seu trabalho e, apesar de não terem o vínculo 

que querem, sentem-se satisfeitos. 
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Contudo, é necessário ter em conta o efeito negativo da duração do contrato na satisfação: 

quando mais tempo os sujeitos colaboram com a empresa, menos satisfeitos estão com a 

segurança do vínculo e com o trabalho no geral.  

Numa análise mais aprofundada com os cinco factores motivacionais conclui-se que 1) a 

motivação pela experiência está associada a maiores níveis de satisfação com a empresa de 

trabalho temporário (tal como concluído por Tan e Tan no seu estudo de 2002) e 2) com a 

autonomia (os sujeitos vêem o trabalho temporário como uma forma de desenvolverem 

competências, ficando satisfeitos com a autonomia profissional que desenvolvem); 3) a 

preferência pelo vínculo tem efeito na satisfação com a segurança: os trabalhadores escolhem 

o vínculo temporário já que têm a possibilidade de trabalhar por um período limitado de 

tempo, preocupando-se, assim, menos com a segurança do vínculo; 4) e a única solução 

apresenta efeito positivo na satisfação com a autonomia (tal como no caso da motivação 

involuntária, trabalhadores que atribuem mais importância a esta motivação vêem a 

autonomia que desenvolvem como um aspecto positivo - apesar de não ser o contrato que 

preferem, compensa pela autonomia financeira e profissional que adquirem) e 5) negativo na 

satisfação com a segurança do vínculo. É necessário ter em conta que nenhuma destas cinco 

motivações prevê a satisfação geral com o trabalho, sendo a duração do contrato a única 

variável que está associada a esta satisfação. 

Por fim, a hipótese 3 baseia-se na associação positiva entre o suporte organizacional e a 

satisfação, retratada na literatura; sendo visto como uma forma das empresas de trabalho 

temporário garantirem que os seus trabalhadores estão satisfeitos. Neste estudo, o suporte da 

empresa de trabalho temporário, apenas não apresenta efeito significativo na satisfação com a 

segurança do vínculo.  

Os dados recolhidos permitem apenas concluir que o suporte da empresa de trabalho 

temporário modera a relação da motivação voluntária com a satisfação com a segurança, 

sendo a hipótese 3 parcialmente confirmada. Apesar de se verificar o efeito de moderação, o 

efeito desta interacção não é mais intenso que o efeito da motivação voluntária por si só, ao 

contrário do que se esperava; concluindo-se que é a motivação que tem um maior poder 

explicativo. Este resultado pode ser explicado pelo facto dos trabalhadores sentirem que a 

empresa de trabalho temporário não tem muito controlo sobre os aspectos do trabalho na 

empresa cliente, como a duração do contrato. Analisando todos os factores motivacionais, 

conclui-se que o suporte da empresa de trabalho temporário modera a relação entre 1) a 

motivação pela preferência e a satisfação geral e 2) a satisfação com a autonomia. Nestes dois 
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casos, quando os trabalhadores atribuem menos importância à preferência e percepcionam 

suporte, têm níveis mais elevados de satisfação com a autonomia e com o trabalho no geral. 

Este trabalho contribui para o conhecimento dos factores que motivam os trabalhadores de 

uma empresa de trabalho temporário portuguesa e dos seus efeitos na satisfação. E introduz, 

ainda, o suporte da empresa de trabalho temporário enquanto moderador dessa relação. Isto 

porque, o suporte é visto como um antecedente da satisfação, e é importante analisar o papel 

da empresa nessa relação. Estas empresas devem tentar perceber os interesses dos 

trabalhadores e a importância das diferentes motivações, para obter uma melhor combinação 

entre o trabalhador e a função que lhe propõem, satisfazendo as empresas clientes com a 

colocação do trabalhador certo na função certa. O presente estudo é, também, importante na 

medida em que surge numa altura em que os empregadores recorrem cada vez mais a 

soluções flexíveis de contratação de colaboradores, como forma de fazer face às necessidades 

variáveis de mão-de-obra e de competências específicas (Kalleberg et al., 2003); e esta 

flexibilidade tem consequências, por vezes negativas, ao nível do empenho do trabalhador 

(como tem um vínculo temporário, acaba por não ser envolvido nas dinâmicas da 

organização), do trabalho de equipa (os temporários não são bem aceites pelos trabalhadores 

com vínculo fixo) e da qualidade do trabalho, já que é frequente os critérios de selecção não 

serem cumpridos rigorosamente pelas empresas de trabalho temporário, que por vezes têm de 

colocar trabalhadores num curto espaço de tempo (Tavares e Caetano, 2002). É, assim, do 

interesse das empresas de trabalho temporário portuguesas, conhecerem o que motiva os seus 

trabalhadores e como as motivações podem influenciar as suas atitudes e comportamentos, 

como forma de satisfazerem as suas empresas clientes e garantirem que estas continuam 

interessadas nos seus serviços. 

Apesar destes contributos, é necessário ter em conta as limitações deste estudo ao nível da 

metodologia. Em primeiro lugar, os dados foram recolhidos com recurso a uma medida 

quantitativa de auto-preenchimento (self-report) o que pode contribuir para enviesamentos 

resultantes da desejabilidade social e respostas aleatórias. Contudo, dado que foi garantida a 

confidencialidade dos participantes, foi indicado que o estudo era para um trabalho 

académico (e não realizado pela empresa de trabalho temporário) e se recorreu a diferentes 

escalas de medida e a itens revertidos, este tipo de enviesamento terá sido minimizado. 

Também o facto de o grupo A (escala da motivação para aceitar um contrato de trabalho 

temporário) se referir às escolhas passadas pode representar uma limitação neste estudo. É 

possível que os sujeitos tenham mudado as suas opiniões, em relação às motivações que os 
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levaram a tomar a decisão, após aceitarem o contrato, sendo as respostas actuais um reflexo 

destas novas opiniões. Blatt e Ashford (2006, citado por Ashford et al., 2007) alertam para 

esse facto, em relação aos trabalhadores independentes: os trabalhadores alteram a forma 

como vêem o seu trabalho, focando-se nos aspectos positivos e esquecendo as condições 

ambíguas em que trabalham; e, assim, alteram as suas opiniões. É necessário ter em 

consideração, ainda, em relação às motivações, que a escala original foi construída a partir de 

testemunhos de trabalhadores em Singapura, podendo não se adaptar totalmente à realidade 

portuguesa. 

Por fim, a amostra em estudo representa, também, uma limitação. Para além de ser uma 

amostra por conveniência, o seu tamanho é muito pequeno para que se possam tirar 

conclusões em relação à população de trabalhadores temporários portugueses.  

Desta forma, sugere-se que os próximos estudos acerca desta temática, em Portugal, 

privilegiem uma metodologia qualitativa, elaborando uma lista das principais motivações dos 

trabalhadores para aceitarem um contrato de trabalho temporário. Desta forma, poderá ser 

desenvolvida uma escala semelhante à criada por Tan e Tan (2002), mas mais próxima da 

realidade nacional, que servirá de ponto de partida para um estudo mais aprofundado desta 

temática. Sugere-se, também, que nos próximos estudos não sejam apenas analisadas as 

escolhas dos trabalhadores através da dicotomia voluntário/involuntário. De Cuyper e De 

Witte (2008) referem que as escolhas dos sujeitos não podem apenas ser divididas em livres 

(trabalhadores voluntários) e forçadas (trabalhadores involuntários): é necessário considerar, 

em estudos futuros, que algumas escolhas são o resultado da combinação entre motivações 

voluntárias e involuntárias, existindo indivíduos que vêem o trabalho temporário como forma 

de atingir um determinado objectivo. O estudo realizado pelos referidos autores mostra que 

os trabalhadores voluntários estão mais satisfeitos com o seu trabalho e os involuntários estão 

menos satisfeitos com a vida. Já os trabalhadores com motivações instrumentais, 

nomeadamente, os motivados pela expectativa de contrato com a empresa utilizadora, estão 

mais satisfeitos com o trabalho e dizem-se com menos vontade de rescindir o contrato (os 

autores consideram, também, a motivação pela experiência uma escolha instrumental, mas, 

no estudo em causa, não apresenta efeitos significativos na satisfação). Tendo em conta a 

classificação de Tan e Tan (2002), a motivação pela expectativa (involuntária) não teria um 

efeito positivo na satisfação no trabalho, sendo vista como algo negativo (apenas as 

motivações voluntárias levariam a respostas favoráveis). Contudo, para De Cuyper e De 

Witte (2008) esta relação não é tão linear como se espera: os trabalhadores que esperam 
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chegar a um contrato directo com a empresa utilizadora mostram atitudes favoráveis, 

esperando receber em troca esse contrato. Assim, deve-se aprofundar o estudo desta relação 

entre motivações e satisfação deixando um pouco de parte a ideia de que existem motivações 

só com efeitos positivos ou só com negativos, mas que podem existir efeitos combinados, 

cujas causas devem ser exploradas. 

A operacionalização das variáveis deve ser revista. Neste estudo, em relação à motivação e 

à satisfação, algumas das dimensões eram compostas apenas por dois itens. No caso da 

motivação, a experiência e a preferência são compostas, respectivamente, por cinco e seis 

itens, enquanto as restantes apenas por dois. Por outro lado, o suporte da empresa de trabalho 

temporário é composto por dezasseis itens. Assim, sugere-se que as diferentes variáveis em 

estudo sejam compostas por um número semelhante de itens e a sua operacionalização mais 

complexa (com mais de dois itens). 

Sugere-se, também, que próximos estudos acerca desta temática recorram a uma amostra 

mais abrangente, tanto em quantidade de participantes como de empresas de trabalho 

temporário, variedade de áreas profissionais e localização geográfica. Isto porque, é 

necessário ter uma visão mais extensiva do que motiva os trabalhadores em Portugal, se em 

diferentes profissões os trabalhadores são motivados por diferentes factores ou se existem 

diferenças ao nível das práticas de suporte das diversas empresas de trabalho temporário. 

Deverá ser analisado o tipo de suporte dado pela empresa, tendo por base, por exemplo, a 

operacionalização de Van Breugel e colegas (2005): capacidade de resolução de problemas 

do colaborador, preocupação com a carreira do trabalhador, e qualidade da comunicação 

entre a empresa e o trabalhador. Esta será uma forma de perceber que tipo de suporte é 

valorizado pelos trabalhadores temporários, permitindo às empresas a melhoria das relações 

com os colaboradores; e o possível aumento da satisfação com o trabalho. 

Sugere-se ainda que, assim que forem conhecidas as motivações que antecedem a 

satisfação com as diversas dimensões do trabalho, se explore as suas consequências, 

nomeadamente ao nível do desempenho e intenções de turnover, numa perspectiva 

longitudinal, conforme proposto por De Cuyper e De Witte (2008). Isto porque, poucos 

estudos se têm preocupado com as consequências directa das motivações dos trabalhadores 

para as organizações, já que a satisfação está associada à implicação organizacional e à 

reduzida intenção de turnover. O estudo realizado por Ellingson e colegas (1998) mostra que 

as motivações não estão relacionadas com o desempenho dos trabalhadores, mas que, por 

outro lado, a satisfação com o trabalho temporário e com a tarefa estão positivamente 
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associados ao desempenho. Por esta razão, pode concluir-se que a satisfação poderá assumir 

um estatuto de variável mediadora entre a motivação para aceitar um contrato de trabalho 

temporário e o posterior desempenho do trabalhador. No entanto, são necessários estudos que 

confirmem esta hipótese, assim como o facto de a satisfação com a empresa de trabalho 

temporário estar associada negativamente à intenção de turnover (Slattery e Selvarajan, 

2005). De acordo com estes autores, é a satisfação com a empresa utilizadora que prevê a 

intenção de turnover (trabalhadores insatisfeitos com a empresa utilizadora, tendem a 

despedir-se, mas continuam a colaborar com a de trabalho temporário), e não a satisfação 

com a empresa de trabalho temporário. É, assim, necessário analisar tanto a satisfação com a 

empresa de trabalho temporário, como a satisfação com a empresa utilizadora; porque as 

frequentes rescisões de contrato podem enfraquecer as relações entre as empresas 

intervenientes, devendo a empresa de trabalho temporário assegurar que os trabalhadores 

recebem um salário justo e colocá-los em locais de trabalho com condições favoráveis. O 

estudo deste problema torna-se importante já que as empresas utilizadoras se queixam 

principalmente, como já foi referido, do alto índice de abandono dos trabalhadores. Assim, a 

empresa de trabalho temporário deverá garantir que os trabalhadores estão satisfeitos, 

mostrando que o trabalho que têm actualmente é melhor que outro que poderiam ter (Foote, 

2004), e tal é possível através de uma maior aproximação da empresa de trabalho temporário 

ao trabalhador, e do conhecimento dos seus interesses. 

É igualmente importante estudar o suporte da empresa utilizadora. Isto porque, os 

trabalhadores têm mais contacto com esta empresa do que com a de trabalho temporário, 

sendo possível que o suporte da primeira explique mais a variação da satisfação. 

É, ainda, importante estudar o trabalho temporário dado que a sua escolha depende das 

alternativas que o trabalhador tem na altura da tomada de decisão e, apesar de poderem existir 

diferentes interpretações, são mais os trabalhadores que escolhem este tipo de vínculo com a 

expectativa de integração nos quadros da empresa utilizadora do que os que escolhem porque 

preferem a sua flexibilidade (Nollen, 1996). 

Todavia é necessário ter em conta que o estudo do trabalho temporário é dificultado dada a 

sua curta duração: por vezes os contratos são tão curtos que não permitem o estabelecimento 

de uma relação de reciprocidade (Connelly e Gallagher, 2004, citado por De Cuyper et al., 

2008). Desta forma é necessário garantir uma aproximação da empresa ao trabalhador desde 

o inicio da sua relação, também como forma de garantir que os trabalhadores continuem a 

colaborar com a empresa de trabalho temporário após findo o contrato de utilização. 
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Em suma, é necessário continuar a analisar as motivações dos trabalhadores e a sua 

satisfação, assim como qual o papel do suporte da empresa de trabalho temporário, como 

forma de optimizar as relações entre todos os intervenientes neste tipo de contratação; sendo 

que esta análise, no caso português, deverá começar por ser mais qualitativa para 

compreender como os trabalhadores vivem esta flexibilidade e se vai de encontro às suas 

expectativas (Kovács, 2004), servindo de base a estudos futuros e ao desenvolvimento desta 

temática. 
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Anexo 1 – Questionário Utilizado na Recolha dos Dados 

Este questionário tem como objectivo avaliar as motivações e nível de satisfação dos trabalhadores 
com contratos temporários.  
Procure responder de uma forma sincera, indicando a sua verdadeira opinião e não o que pensa ser 
mais correcto. As suas respostas deverão referir-se à sua experiência enquanto trabalhador da 
ETT e não em relação à empresa onde exerce realmente as suas funções. 
O questionário é anónimo e não existem respostas certas ou erradas, pretendendo-se apenas a sua 
opinião pessoal. Os dados serão apenas tratados estatisticamente e não individualmente. 
Para cada pergunta existe uma escala. Pode utilizar qualquer ponto da escala desde que o considere 
adequado. Faça um círculo à volta do número correspondente na escala indicada. 
Obrigado pela sua participação! 
 
A. Em seguida, é apresentada uma lista de razões para aceitar um contrato de trabalho 
temporário. Indique em que medida as diferentes razões foram importantes quando decidiu 
aceitar este contrato. 
 
  

N
ad

a 
im

po
rt

an
te

 

   

M
ui

to
 

im
po

rt
an

te
 

1 Permite-me estar longos períodos de tempo sem trabalhar, quando preciso 1 2 3 4 5 

2 Tenho a oportunidade de trabalhar em diferentes funções e empresas 1 2 3 4 5 

3 Permite-me ter alguma flexibilidade para planear o meu tempo 1 2 3 4 5 

4 Ajuda-me a pagar as despesas com a minha formação 1 2 3 4 5 

5 É uma forma de experimentar uma função ou empresa antes de começar a 
minha carreira profissional 1 2 3 4 5 

6 Tenho a oportunidade de desenvolver novas competências 1 2 3 4 5 

7 Permite-me passar mais tempo com a minha família 1 2 3 4 5 

8 Não encontrei outro trabalho, com contrato não temporário, que me 
satisfizesse 1 2 3 4 5 

9 Permite-me enriquecer o meu curriculum profissional 1 2 3 4 5 

10 Provoca menos stress que outro tipo de contrato 1 2 3 4 5 

11 É uma solução enquanto não encontro outro trabalho com um contrato não 
temporário 1 2 3 4 5 

12 Tenho a oportunidade de ajudar financeiramente a minha família 1 2 3 4 5 

13 Envolve menos negociações no local de trabalho que outro tipo de contrato 1 2 3 4 5 

14 É uma forma de chegar a um contrato directo com a empresa cliente onde 
trabalho 1 2 3 4 5 
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15 É uma forma de ganhar algum dinheiro extra 1 2 3 4 5 

16 Envolve menos responsabilidades que outro tipo de contrato 1 2 3 4 5 

17 Permite-me entrar no mercado de trabalho depois de estar muito tempo 
sem trabalhar 1 2 3 4 5 

18 Não tenho habilitações/experiência para outro tipo de trabalho 1 2 3 4 5 

19 Ganhar alguma experiência 1 2 3 4 5 

 
B. Agora, é apresentada uma lista de afirmações que demonstram o que uma pessoa pode 
sentir em relação ao seu trabalho. Indique o que sente acerca do seu trabalho, apontando em 
que medida está satisfeito ou insatisfeito com cada uma das afirmações. 
 
  

M
ui

tís
si

m
o 

in
sa

tis
fe

ito
 

  N
em

 s
at

is
fe

ito
 

ne
m

 in
sa

tis
fe

ito
 

  M
ui

tís
si

m
o 

sa
tis

fe
ito

 

1 O suporte e aconselhamento disponibilizado pela ETT 1 2 3 4 5 6 7 

2 A medida em que o futuro neste trabalho me parece seguro 1 2 3 4 5 6 7 

3 A oportunidade de crescimento pessoal e desenvolvimento que 
tenho ao desempenhar o meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

4 O grau em que o meu trabalho é pago de forma justa, tendo em 
conta o meu desempenho 1 2 3 4 5 6 7 

5 O mérito que retiro da realização do meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

6 A supervisão que a ETT faz ao meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

7 O desafio apresentado pelo meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

8 A segurança que tenho com este contrato 1 2 3 4 5 6 7 

9 O salário e benefícios que recebo 1 2 3 4 5 6 7 

10 O respeito e tratamento justo que recebo da ETT 1 2 3 4 5 6 7 

11 A autonomia que tenho no meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

 
 
C. A lista que se segue apresenta um conjunto de afirmações de possíveis sentimentos que 
um trabalhador pode experimentar em relação à empresa para a qual trabalha e ao seu 
trabalho. Tendo em conta o que sente em relação à ETT e ao seu trabalho, indique em que 
medida concorda ou discorda com cada uma das afirmações. 
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D
is

co
rd

o 
to

ta
lm

en
te

 

  N
ão

 c
on

co
rd

o 
ne

m
 d

is
co

rd
o 

  C
on

co
rd

o 
to

ta
lm

en
te

 

1 A ETT ignora as queixas que eu faço 1 2 3 4 5 6 7 

2 De um modo geral, estou satisfeito/a com o meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

3 A ETT valoriza a minha contribuição para os seus 
objectivos 1 2 3 4 5 6 7 

4 A ETT não se interessa pelo esforço extra que faço no 
trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

5 A ETT interessa-se pelo meu bem-estar 1 2 3 4 5 6 7 

6 A ETT preocupa-se, em geral, com a minha satisfação no 
trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

7 Penso, frequentemente, em despedir-me do meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

8 A ETT tem em conta os meus objectivos e valores 1 2 3 4 5 6 7 

9 A ETT está disponível para me ajudar quando tenho um 
problema 1 2 3 4 5 6 7 

10 A ETT orgulha-se do que consigo alcançar no trabalho 1 2 3 4 5 6 7 

11 A ETT esforça-se por tornar o meu trabalho o mais 
interessante possível 1 2 3 4 5 6 7 

12 A ETT preocupa-se com as minhas opiniões 1 2 3 4 5 6 7 

13 Estou satisfeito/a, na generalidade, com o tipo de funções 
que desempenho 1 2 3 4 5 6 7 

14 A ETT mostra-se pouco preocupada comigo 1 2 3 4 5 6 7 

15 Se tiver oportunidade, a ETT, não hesitará em substituir-
me por alguém a quem possa pagar menos 1 2 3 4 5 6 7 

16 Mesmo que eu faça o meu melhor, a ETT, não irá reparar 1 2 3 4 5 6 7 

17 A ETT não tem em conta os meus interesses quando 
toma decisões que me irão afectar 1 2 3 4 5 6 7 

18 A ETT está disposta a ajudar-me quando preciso de um 
favor 1 2 3 4 5 6 7 

19 A ETT procura aproveitar-se do meu trabalho 1 2 3 4 5 6 7 
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D. Para fins meramente estatísticos, responda a algumas questões relacionadas com o seu 
perfil: 
 
a. Sexo: M F    b. Idade: ______ 
 
c. Habilitações: 

1. Ensino primário (4º ano) 
2. Ensino básico (9º ano) 
3. Ensino secundário (12º ano) 

Indique em que área _________________________________________ 
4. Ensino superior 

Indique o curso e nível _______________________________________ 
 
d. Profissão actual: _________________________________________________________ 
 
e. Há quanto tempo trabalha com a ETT? ___________________________________ 
 
f. Indique as últimas 6 experiências de trabalho que teve – da mais recente para a mais antiga 
(se nunca trabalhou antes passe para a questão g): 
 

 

1.Profissão 

2.Trabalho temporário? 

3.Duração 4.Motivo de 
saída Sim (indique a 

empresa) Não 

1      

2      

3      

4      

5      

6      

 

g. Indique, em média, quantas vezes faltou ao trabalho no último mês: __________ 

 

 

 

 

OBRIGADO PELA SUA PARTICIPAÇÃO!
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