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Resumo
Perante um mercado cada vez mais competitivo, as organizagGes procuram solugoes
para aumentar a sua flexibilidade, o que passa pela contratacdo de trabalhadores
temporarios. Averiguar as razdes que levam os individuos a aceitar este vinculo
temporario torna-se relevante, pela relacdo que as motivacdes estabelecem com as
atitudes e comportamentos destes trabalhadores.
O presente estudo pretende investigar a relacdo que os diferentes tipos de motivagéo
(voluntéria, involuntaria e instrumental) estabelecem com as intencGes de turnover, bem
como com a implicacdo afectiva dos individuos perante a Empresa Utilizadora de
Trabalho Temporério (EUTT). O objectivo central do nosso estudo passa por analisar se
a implicagéo afectiva com a EUTT medeia a relagéo entre as motivacoes para o trabalho
temporario e as intencdes de turnover dos individuos.
Neste estudo correlacional, foi utilizado um questionario para explorar as motivacoes
para o trabalho temporario, a implicacdo afectiva com a EUTT e as inten¢des de
turnover relativas a EUTT, o qual foi aplicado a 96 trabalhadores temporarios de um
contact center.
Os resultados permitiram-nos confirmar que trabalhadores motivados
instrumentalmente tém reduzidas intenc¢des de turnover, contrariamente aos
trabalhadores motivados involuntariamente. No entanto, n&o se verificou um efeito
mediador da implicacdo afectiva nesta relacao.
Concluimos que as motivac@es tém uma associacdo com as intencdes de turnover, mas
que mais estudos poderdo ser desenvolvidos para explorar possiveis mediadores desta

relacao.
Palavras Chave: Trabalho Temporario, Motivagdes para o Trabalho Temporario,

Implicagdo Afectiva, IntengGes de Turnover
PsycINFO Classification Categories: 3600 Industrial & Organizational Psychology
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Abstract
Due to an increasingly competitive market, organizations are seeking solutions to
increase its flexibility, which involves the recruitment of temporary workers. To
ascertain the reasons that lead individuals to accept this temporary work contracts is
relevant, because there is a connection between these motivations and the attitudes and
behaviors of these workers.
The present study intends to investigate the relationship between different types of
motivation (voluntary, involuntary and instrumental) and the turnover intentions, as
well as the individuals’ emotional bond concerning the organization that uses temporary
work. The central objective of our study is to analyze if affective commitment mediates
the relationship between the motivations for temporary work and individuals’ turnover
intentions.
In this correlational study, we used a questionnaire to explore the motivations for
temporary work, the affective commitment concerning the organization that uses
temporary work and turnover intentions concerning that organization. This
questionnaire was applied to 96 temporary workers from a contact center.
The results allowed us to confirm that employees instrumentally motivated have
reduced turnover intentions, contrary to employees involuntarily motivated. However,
there was no mediating effect of affective commitment in this relationship.
We conclude that the motivations have an association with turnover intentions, but

further studies should be developed to explore possible mediators of this relationship.

Keywords: Temporary Work, Motivations to Temporary Work, Affective Commitment,
Turnover Intentions

PsycINFO Classification Categories: 3600 Industrial & Organizational Psychology
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1. Introducéo

A presente conjuntura econdémica e social impele a que as organizagdes atravessem um
periodo de mudangas sem precedentes, para se ajustarem as actuais condi¢fes de mercado e
se tornarem competitivas. E com base na crise econémica que se tem vivenciado nos Gltimos
anos, que se tem assistido a uma alteragdo nas prioridades das empresas no que respeita a
tematica de gestdo de recursos humanos (Neves, 2010). E nesse sentido que as organizagoes
vao adaptando a sua estrutura e funcionamento para conseguirem dar resposta as, cada vez
maiores, exigéncias externas e ao mesmo tempo conseguirem desenvolver e motivar 0s seus
recursos humanos (RH) (Neves & Gongalves, 2009).

Assim sendo, para sobreviverem, as organizagdes procuram racionalizar 0s custos com 0s
seus RH, tendendo a alterar as politicas de RH, designadamente, ao nivel da reducédo do
numero de colaboradores e seus beneficios (Neves, 2010). Deste modo, as empresas para se
tornarem mais competitivas optam pelo aumento da proporc¢éo de trabalhadores temporarios
em detrimento do numero de trabalhadores efectivos nas organiza¢bes (De Cuyper e colegas,
2008). Este fendbmeno designa-se por flexibilidade numérica (e.g. Atkinson, 1987) e esta
associado a externaliza¢do do emprego, correspondendo a introducdo de variacdo na
quantidade de trabalho utilizado pela organizagdo. E frequentemente uma opgao para garantir
resposta num curto prazo as flutuacbes da procura, como meio de minimizar custos e
responsabilidades, ndo oferecendo garantias de continuidade no emprego (O’Reilly,1992).

Neste contexto, o recurso ao trabalho temporéario representa ainda uma maior flexibilidade
funcional, para as organizagOes que a este recorrem, pela possibilidade de alargar as funcgdes
ou mesmo de atribuir novas responsabilidades aos colaboradores. Ao mesmo tempo,
proporciona ainda uma maior flexibilidade temporal, uma vez que possibilita a colocacdo dos
trabalhadores em horéarios e com cargas de trabalho diferenciados. Caetano e Tavares (2000)
verificaram que uma articulacao eficaz destes trés tipos de flexibilidade tem como
consequéncia a reducédo dos custos e 0 aumento da produtividade para as organizagoes.

Deste modo, temos vindo a assistir, nos ultimos anos, a uma flexibilizacdo do mercado de
trabalho, em que formas de trabalho como o trabalho temporario, a subcontratacéo/
outsourcing ou o teletrabalho, tende a aumentar (Cunha, 2006).

Delsen (1995) alerta-nos para o facto de os “employers overestimate the advantages of
temporary employment and underestimate the disadvantages™ (p.84), pois todas estas
alterac6es tém um impacto na qualidade de vida dos trabalhadores como também na sua

relacdo com a organizagéo, designadamente ao nivel da implicacdo organizacional (De Jong
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& Schalk, 2005) e das intencdes de turnover (Mathieu & Zajack, 1990), que serdo objecto de
estudo.

Com base num estudo desenvolvido pelo International Confederation of Private
Employment Agencies (CIETT, 2011), em Portugal, em 2009, 12% das empresas utilizavam o
trabalho temporério como meio para aumentar a sua competitividade. Assim, € neste contexto
em que a utilizacdo do trabalho temporério tende a ser cada vez mais preponderante, que
pretendemos aumentar a investigacdo existente, dado o papel critico dos trabalhadores
temporarios (TT) na produtividade organizacional (Nollen, 1996). Torna-se, por isso,
importante examinar as implicagdes desta modalidade contratual tanto para os individuos
como para as organizacoes, de modo a aprofundarmos conhecimento sobre a melhor

adequacao das praticas de GRH ao contexto econdmico e social que atravessamos.

1.1. A actividade dos Contact Center

A actividade desenvolvida num contact center inclui-se no sector dos servicos e tem cada
vez mais uma presenca relevante na economia, nas diversas areas de actividade, em particular
no sector financeiro, onde representa 23% das posi¢des de teleoperacdo na Europa. A
estimativa da Associagdo Portuguesa de Contact Centers (APCC, 2009) é de que o sector
financeiro em conjunto com o das telecomunicagdes represente, em Portugal, mais de 60% do
total de posicdes. E precisamente no ambito financeiro, em particular, num contact center
interno de uma instituicdo bancéria, que o nosso estudo vai ser desenvolvido.

O ramo dos contact center € uma das areas que tem beneficiado com a evolugdo das
tecnologias da informacdo. Esta actividade é efectuada com o recurso a tecnologias,
nomeadamente, computador e telefone, através das quais o trabalhador interage com 0s
clientes (Chambel & Castanheira, 2010). Nesta area, € comum as organizacdes optarem pela
contratacdo temporaria, dada a flexibilidade horéria e de localiza¢do que proporciona
(Chambel & Castanheira, 2010). Efectivamente, no estudo efectuado pela APCC (2009),
cerca de 65% das empresas que participaram, referiram contratar servigos a agéncias de
trabalho temporario.

Em Portugal, o sector dos contact centers encontra-se em significativo crescimento na
economia, contribuindo hoje com mais de 55.000 postos de trabalho (APCC, 2009). Segundo
a Datamonitor (2004, citado por APCC, 2009), Portugal devera ter hoje cerca de 450 Contact
Centers, proporcionando um total de 12.000 posicGes de teleoperacéo.

O predominio dos contact centers esta associado as vantagens que as empresas retiram da

sua utilizacdo, designadamente, facilidade no contacto com o cliente e consequente reducao
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de custos de servigo. Estas fungdes de servico ao cliente tém cada vez maior relevancia
porque a forma como se presta o0 servico, atraves das atitudes e comportamentos dos
colaboradores, impacta na satisfacdo do cliente (Chambel e Castanheira, 2010).

No entanto, este sector é caracterizado pela sua exigéncia, ao nivel dos conhecimentos
técnicos e sofisticados bem como pelo contacto continuo com o publico que exige. De acordo
com Holman (2005, cit. por Chambel & Castanheira, 2010), as condig¢des que se vivenciam
no sector, para além de exigentes, sdo precarias, 0 que traz como consequéncias para 0s
colaboradores, altos niveis de stress associados a elevados niveis de insatisfacdo e de
desinvestimento no trabalho. Assim, as caracteristicas e intensidade deste tipo de trabalho
(e.g. especializacéo e simplificacdo do trabalho, pouco controlo sobre a quantidade de
trabalho, elevadas exigéncias emocionais, necessidade de focalizacdo na chamada, trabalho
individualizado, etc.), aliadas a situacdo de empregabilidade incerta e insegura, inerente ao
vinculo temporério, podem trazer consequéncias negativas (Chambel & Castanheira, 2010),
ndo sO para o colaborador como também para a organizagéo.

No entanto, Chambel e Castanheira (2007), concluiram que os contratos temporarios ndo
tém necessariamente um impacto negativo na relacdo trabalhador-organizacdo, uma vez que
se os trabalhadores temporarios tiverem condigdes de trabalho idénticas as dos trabalhadores a
termo, designadamente ao nivel do envolvimento com a organizacéo. Observou-se ainda
nesse estudo, que se os trabalhadores temporarios pretenderem continuar com esse estatuto,
estabelecem uma relacdo mais econdémica com a organizacdo, mas se, por outro lado, tiverem
o0 desejo de passar a permanentes, estabelecem uma relagdo mais socio-emocional com
aquela, a semelhanca dos trabalhadores permanentes. Assim, as autoras alertam-nos para o
facto de ser necessaria mais investigacdo acerca das motivagdes dos trabalhadores, para se
compreender o tipo de relaces que estes trabalhadores estabelecem com a organizacéo.

Deste modo, podemos verificar que o trabalho na area dos contact center pode nédo estar
associado inevitavelmente a efeitos negativos para os trabalhadores, se as préaticas de recursos
humanos se adequarem as caracteristicas deste tipo de trabalho. Assim, e apesar de a
contratacdo temporaria ser frequente no sector, se o trabalhador encarar a sua situagdo como
transitdria para o estatuto de permanente (se efectivamente existir essa oportunidade) ou se
encarar o trabalho temporario como uma forma de desenvolver competéncias, esta
modalidade contratual pode ndo estar associada a resultados negativos (Chambel &
Castanheira, 2010).
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1.2. Trabalho Temporario

O trabalho temporério € definido pela Organizagdo para a Cooperacéo e Desenvolvimento
Economico (OCDE, 2010) como “a situagdo em que uma empresa cede a titulo oneroso e por
tempo limitado, a outra empresa, a disponibilidade da forca de trabalho de certo nimero de
trabalhadores que ficam funcionalmente integrados na empresa utilizadora”.

Existem, no entanto, inimeras defini¢cdes sobre o que é o trabalho temporario, verificando-
se inclusivamente alguma diferenciacao, de acordo com o contexto social e cultural a que o
trabalho se refere, pois trabalhadores a recibos verdes, sazonais, contratados por um curto
periodo de tempo, a tempo parcial, etc., podem também ser considerados trabalhadores
temporarios (Foote, 2004)

Para De Cuyper e colegas (2008), o trabalho temporério é caracterizado pela duracéo
limitada do contrato, pelos menores beneficios e direitos legais que os trabalhadores
aparentam ter e pelo facto de a entidade patronal poder ser diferente daquela para quem o
trabalho é prestado, quando se verificam contratacdes através da Empresa de Trabalho
Temporario (ETT).

E, assim, possivel distinguir dois tipos de trabalhadores temporarios, 0s que sao
contratados directamente pela empresa e aqueles que sdo contratados pela ETT, sendo esta
ultima opg¢do a mais frequente (Connelly & Gallengher, 2006), pela reducédo de custos que
proporciona ao nivel da selec¢do, negociacao, elaboracdo e acompanhamento de contratos
(Koene, Koene, Paauwe & Groenewegen, 2004). Quando assim €, existe uma relacao
tripartida entre um trabalhador temporéario (TT), uma Empresa de Trabalho Temporério (ETT)
e um cliente (Utilizador), que tem necessidades pontuais de mao-de-obra.

E neste contexto que se observa um crescimento da indUstria das ETT. Com base nos
dados do CIETT (2011), em 2009, existiam a nivel mundial cerca de nove milhdes de TT’s,
contratados através de 72 mil ETT’s, situando-se 0s trés maiores mercados de agéncias de
trabalho nos E.U.A, Reino Unido e Japéo.

No estudo desenvolvido pelo CIETT (2011) observou-se que 0s principais motivos
apresentados pelos TT’s para optarem por esta modalidade contratual, na maioria dos paises
europeus, sdo a procura de uma posi¢do permanente, a flexibilidade horéaria proporcionada ou
0 ganho de experiéncia. Verificou-se, ainda nesse estudo, que uma proporcao significativa de
TT’s (M=33%) ndo procura o trabalho permanente, uma vez que valoriza a flexibilidade e a
liberdade que este tipo de contrato proporciona (CIETT, 2011). J& numa investigacao anterior,

Feldman, Doerpinghaus e Turnley (1995) verificaram que cerca de 23% dos trabalhadores de
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uma agéncia de Trabalho Temporéario, eram TT’s voluntarios por uma multiplicidade de
razdes.

No que respeita ao contexto nacional, de acordo com CIETT (2011), existiam em 2009,
cerca de 265 ETT’s licenciadas a empregarem cerca de 45 mil trabalhadores, o que se traduz
num total de 12% das empresas portuguesas a utilizarem o trabalho temporario, como forma
de aumentarem a sua competitividade. Salienta-se que, em Portugal, o mercado das agéncias
de trabalho temporario apenas representa 0,9% do mercado total enquanto a média na Europa
é de 1,5%.

Em Portugal, o trabalho temporario teve consagracao legal em 1989, através do Decreto-
Lei n° 358/89, de 17 de Outubro (LTT), que o regulou e que vigorou até 2007, ano em que foi
publicada a Lei n® 19/2007, de 22 de Maio, que estabeleceu uma nova LTT, procurando
adaptar o regime do trabalho temporario ao Coédigo de Trabalho, entretanto aprovado pela Lei
n°99/2003, de 27 de Agosto.

Em 2009, foi aprovada a revisao do Codigo do Trabalho, pela Lei n°® 7/2009, de 12 de
Fevereiro. Este Cadigo veio acolher a figura dos contratos para prestacdo de trabalho
temporario, regulando-a autonomamente na parte respeitante as modalidades do contrato de
trabalho.

Ja durante a vigéncia do actual Cédigo do Trabalho foi publicado o Decreto-Lei n°
260/2009, de 25 de Setembro, que estabeleceu a disciplina das ETT’s e procedeu a revogagao
das disposicdes da LTT 2007 que ainda se encontravam em vigor.

Sobre o trabalho temporario é ainda relevante a Directiva 91/383/CEE, do Conselho, de 25
de Janeiro de 1991, que estabelece um principio de igualdade entre 0os TT's e os trabalhadores
permanentes no que concerne a protec¢do em matéria de seguranca e salde, as condicdes de
trabalho e ao acesso aos equipamentos de seguranca, bem como o direito de informacéo dos
TT’s relativamente ao posto de trabalho e 0s seus riscos, e deveres especiais do empregador
sobre vigilancia médica adequada e sobre a formacao profissional daqueles.

O diploma de 1989 veio preencher o vazio legislativo, até ai existente, relativamente ao
trabalho temporario. Este decreto-lei visou a clarificacdo e protec¢do social do trabalho
temporario, com a tipificagdo dos contrato de trabalho e de utilizacéo de trabalho temporério,
com o estabelecimento de limitacdes a celebracdo daqueles (tanto no que concerne aos
motivos justificativos para a sua admisséo, como a duracao dos contratos e sucessao dos
mesmos) e com a co-responsabilizacdo das empresas utilizadoras de trabalho temporéario pelo
recurso a trabalho temporério fornecido por quem n&o esta autorizados ou em condigdes ndo

permitidas.
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O trabalho temporério caracteriza-se pela contratagdo de trabalhadores por uma empresa
que se dedica a actividade de, a titulo oneroso, os ceder a outras empresas, para as quais estes
desenvolvem a sua actividade laboral por um determinado periodo. A particularidade do
contrato para prestacao de trabalho temporério, relativamente ao contrato de trabalho comum,
resulta do carécter tripartido do vinculo laboral decorrente desse contrato. No vinculo de
trabalho temporério, estamos perante uma relacéo triangular que se desenvolve entre trés
entidades: o trabalhador, a empresa de trabalho temporéario e a empresa utilizadora a quem o
trabalhador presta a sua actividade profissional.

A fragmentacdo da relacdo juridica laboral é caracteristica propria do trabalho temporario e
revela-se na distribuicdo dos poderes tipicos do empregador entre a empresa de trabalho
temporario e a empresa utilizadora.

Do regime em causa resulta ainda a co-responsabilizacdo da ETT e da Empresa Utilizadora
de Trabalho Temporéario (EUTT), empresas entre as quais se estabelece o contrato de
utilizacdo de trabalho temporario, em diversos aspectos, como sejam, a obrigac¢do solidaria do
pagamento de creditos laborais e encargos sociais, no caso de celebracdo de contrato de
utilizacdo com uma ETT ndo licenciada, ou a obrigacao subsidiaria da EUTT proceder a
reparacdo de danos por acidente de trabalho se ndo tiver exigido a juncdo da apdlice do seguro
ao contrato de utilizagdo. Por outro lado, a nulidade do contrato de utilizacdo decorrente da
inexisténcia de causa justificativa para a sua celebracdo ou a omissao de requisitos de forma e
contetdo daquele tém como consequéncia a vinculacdo do trabalhador a EUTT através de
contrato sem termo.

Um aspecto digno de relevo na evolucao do regime legal do trabalho temporério foi a
possibilidade de cedéncia temporaria de trabalhadores vinculados a ETT s ndo s6 por contrato
de trabalho temporario, mas também por contrato de trabalho por tempo indeterminado, como
passou a admitir-se com as alteracdes introduzidas pela L 146/99 a LTT de 2007.

Assim sendo, iremos, no presente estudo, utilizar a expressao trabalho temporario no
sentido daquela cujo TT presta o seu trabalho através de contrato a termo certo celebrado com
a ETT, numa outra empresa, designada de EUTT, uma vez que € o conceito que resulta da
legislacdo portuguesa em vigor (Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n® 7/2009, de 12 de
Fevereiro).

A facilidade de recrutamento, a possibilidade de substitui¢do de trabalhadores quando nédo
satisfagam as exigéncias do posto de trabalho e a transferéncia para a esfera da ETT das
responsabilidades perante o trabalhador e riscos inerentes, sdo vistas como vantagens da

utilizacdo do Trabalho Temporéario. Neste sentido, se por um lado o recurso ao trabalho

6
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temporario pode ser analisado como uma necessidade de maior flexibilidade, de minimizagéo
dos custos fixos com pessoal e da reducdo da complexidade administrativa (De Cuyper e
colegas, 2008), por outro, pode também ser visto como uma forma de seleccdo e recrutamento
dos individuos que melhor correspondem aos critérios necessarios para o desempenho da
funcdo e que, enquanto TT’s, melhor se integraram e identificaram com a organizagao. Paul e
Townsend (1998) denominam estes trabalhadores como “temporarios-a-contratar”, uma vez
que o periodo de trabalho temporéario funciona como uma espécie de triagem do trabalhador,
antes de realizar um contrato permanente.

Deste modo, 0 recurso, cada vez mais frequente, a esta modalidade contratual, tem gerado
um incremento da investigacdo, dada a preocupacao com as condigOes de trabalho destes
trabalhadores, parecendo nédo existir uma elevada concordancia acerca dos efeitos negativos
que pode acarretar.

De acordo com Cunha (2006), esta modalidade contratual pode trazer implicacdes nas
atitudes e comportamentos dos colaboradores, sendo também por esta razdo que a
investigacdo comparativa entre a populacdo temporaria e efectiva tende em diversos dominios
(bem-estar, implicacdo, satisfacdo, etc.) a aumentar (De Cuyper et al., 2008).

Numa investigacdo desenvolvida por De Cuyper, Notelaers & De Witte (2009), verificou-
se que o trabalho temporério traz consequéncias ao nivel da inseguranca no local de trabalho e
que esta, por sua vez, afecta negativamente a satisfacdo e a implicacdo organizacional dos
trabalhadores (De Cuyper & De Witte, 2006b, 2007).

Por sua vez, De Jong e Schalk (2005) observam que o vinculo temporario esta associado a
menores niveis de implicacdo organizacional. Feldman e colegas (1995) referem ainda que 0s
TT’s comparativamente com os trabalhadores efectivos, tendem a ter menores salarios e
beneficios e a adquirir menos formacao e desenvolvimento na carreira.

Em suma, a investigacdo tem-nos alertado para diversas consequéncias que o vinculo
temporario pode acarretar, como a menor seguranga no emprego, as menores oportunidades
de desenvolvimento e promog&o no emprego, as incertezas no que respeita ao pagamento
regular, os salarios mais baixos, as piores condicdes de trabalho, etc. (Chambel &
Castanheira, 2010).

Se por um lado alguns autores observaram que contratos temporarios ndo tém
inevitavelmente efeitos negativos na relacdo empregado — organizagdo (Chambel &
Castanheira, 2007), as investiga¢des supramencionadas alertam-nos para as consequéncias
negativas que o trabalho temporario pode acarretar. Torna-se, entdo, pertinente questionar

porgue € que os individuos aceitam este tipo de trabalho e aferir tendéncias relativamente a
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sua aceitacdo voluntaria, tendo em conta que, obviamente, as escolhas feitas dependem das
alternativas disponiveis e da interpretacéo que ¢ feita dos motivos apresentados.

Outro dos aspectos importantes a ter em conta, tal como apontado por Marler, Barringer e
Milkovich (2002, cit. por Chambel & Castanheira, 2007), prende-se com a elevada
heterogeneidade (ao nivel de escolaridade e formacéao) desta populacdo. Estes autores
alertam-nos para o facto de existirem subclasses entre os trabalhadores temporérios,
designadamente os TT’s tradicionais e os “TT’s emergentes”, estes ultimos com elevados
niveis de escolaridade e de experiéncia, que preferem o trabalho temporario pelo
conhecimento que Ihes permite acumular e pela facilitacdo na transi¢ao entre organizacoes
que proporciona. De acordo com os autores, este tipo de trabalhadores desenvolvem atitudes e
comportamentos distintos na organizacao.

Observamos, assim, que podem existir diversas razdes para os individuos aceitarem ser
TT’s, o que, por sua vez, impactara nas suas atitudes e comportamentos (Ellingson, Gruys &
Sackett, 1998; Feldman et al.,1994), designadamente ao nivel das inten¢des de turnover (e.g.
Thachter, Liu, Stepina, Goodman & Treadway, 2006) .

Assim sendo, 0 nosso primeiro objectivo passa por estudar as razdes que levam um
individuo a aceitar ser trabalhador temporario e, em segundo lugar, investigar a relacdo que 0s
diferentes tipos de motivacdes estabelecem com as intengdes de turnover na EUTT.

Diversos estudos tém demonstrado que contratos com reduzida duracao estao relacionados
negativamente com a implicacéo organizacional (De Jong & Schalk, 2005; Rigotti e Mohr,
2005), o que se aplica particularmente ao contexto do trabalho temporario e nos faz
questionar de que modo estardo estes trabalhadores implicados com a EUTT, uma vez que a
literatura nos aponta que estes trabalhadores sdo muitas vezes vistos como uma “segunda
classe de trabalhadores” e sdo, por isso, tratados de modo distinto face aos seus colegas
permanentes (Foote, 2004). Este investimento restrito pode ter implicagcdes no nivel de
envolvimento e identificacdo que os TT’s estabelecem com a organizagdo, o que por sua vez,
podera ter impacto nas intencdes de turnover.

Por ultimo, é nosso terceiro objectivo, analisar se a implicacdo afectiva a EUTT pode
assumir um estatuto mediador da relagdo entre as motivagdes para o trabalho temporério e as

intencdes de turnover da EUTT.

1.3. As Motivac0es para ser Trabalhador Temporario
Com o aumento da populagéo temporaria e consequente investigagdo, comegou a perceber-

se que esta forma de trabalho pode ser interessante para determinados segmentos
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populacionais, como estudantes universitarios (Feldman et al., 1994), devido as caracteristicas
que proporciona, ao nivel da flexibilidade, variedade (fungBes e empresas), liberdade, etc. E,
por isso, comum este tipo de trabalhadores serem designados, na literatura, por trabalhadores
voluntéarios (eg. Ellingson et al., 1998).

Por outro lado, existem também individuos que aceitam este tipo de contrato devido a falta
de alternativas existentes, ou seja, sdo pressionados a aceitar esta modalidade contratual para
ndo estarem desempregados, sendo por isso, frequentemente denominados por trabalhadores
involuntarios (e.g. Ellingson et al, 1998).

No entanto, pode ser complicado efectuar uma categorizacdo em apenas dois vectores, uma
vez que esta pode ser redutora. Por exemplo, a motivagdo dos trabalhadores que aceitam o
trabalho temporario como meio para alcancar contrato directo com a EUTT, é uma das
motivacdes dificeis de incluir numa das categorizacdes anteriormente mencionadas (De
Cuyper & De Witte, 2008; De Jong, De Witte, Silla, & Bernhard-Oettel, 2009; Ellingson et
al., 1998).

A decisdo de aceitar o trabalho temporario €, assim, um processo complexo porque pode
englobar uma diversidade de motivos, com diferentes naturezas. E nesse sentido que surgem
na literatura diversas caracterizagdes de tipos de motivos para se ser TT, de modo a tentar
englobar da forma mais completa possivel, a multiplicidade de motivos existentes (e.g. De
Cuyper & De Witte, 2008; De Jong et al., 2009; Ellingson et al., 1998; Tan & Tan, 2002).

Encontramos, por isso, algumas perspectivas diferenciadas na literatura. Ellingson e
colegas (1998) distinguiram as razdes para ser trabalhador temporério em voluntarias e
involuntéarias. Quando a escolha é efectuada com base na liberdade, variedade, flexibilidade
horéaria proporcionada ou na possibilidade de trabalhar por um curto periodo de tempo, trata-
se de trabalhadores temporarios voluntarios. Por outro lado, se 0s motivos para aceitar o
trabalho se prendem com a perda de emprego, com dificuldades em encontrar um trabalho
permanente, com a redu¢do temporéaria do periodo normal de trabalho ou com complexidades
do mercado de trabalho, portanto, com o facto de ser a Unica alternativa, estamos perante
trabalhadores temporarios involuntarios.

No entanto, h& que ter em conta que a interpretacdo, bem como a propria designacao
atribuida ao tipo de razGes identificadas, variam de acordo com o contexto social e econémico
em que o estudo foi desenvolvido. Tan e Tan (2002) na investigagdo que realizaram acerca
das raz@es para ser trabalhador temporario em Singapura, identificaram as mesmas duas
categorias de motivos (0s voluntarias e os involuntarios). Os motivos familiares, 0s

econémicos, o desenvolvimento pessoal e a preferéncia pessoal, no sentido de valorizagéo das
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caracteristicas deste tipo de trabalho, comp&em a categoria dos Trabalhadores Temporarios
Voluntérios, enquanto que o desejo de obter trabalho permanente ou o facto de ser a Gnica
solucdo para trabalhar, constituem a categoria dos Trabalhadores Temporarios Involuntarios.

De acordo com De Cuyper e De Witte (2008), o problema da categorizacdo efectuada por
Tan e Tan (2002) prende-se com o facto de a “classification invites thinking in terms of
forced choice for involuntary reasons and free choice for voluntary reasons, while, in fact,
instrumental choices may also exist” (p.368).

E neste sentido que comegam a surgir perspectivas mais abrangentes, na literatura. De Jong
e colegas (2009), com base na Teoria da Auto-Determinacdo reconhecem a existéncia de trés
conjuntos distintos de motivos para a aceitacao do trabalho temporario, que contempla uma
nova segmentacao, a dos motivos instrumentais. Assim, esta teoria considera 0s motivos
voluntéarios, designados nesta teoria por autbnomos, que se prendem com a liberdade que este
tipo de contrato proporciona, ou seja, Sa0 motivos para atingir um objectivo pessoal, ndo
necessariamente relacionado com o trabalho (eg. flexibilidade horéria para conciliar com a
familia). Por sua vez, os motivos involuntarios ou condicionados, relacionam-se com o facto
de o individuo ndo ter encontrado um trabalho permanente, isto €, representam uma escolha
forcada de uma actividade para evitar uma outra indesejada (e.g. inactividade) e, por altimo,
0s motivos instrumentais, resultam da combinacdo entre motivos voluntarios e involuntérios e
prendem-se com o alcance de determinado objectivo, o qual pode ndo ser pessoal e estar
dependente do trabalho para a sua realizacdo, como seja, 0 recurso ao trabalho temporario
como meio para alcancar um trabalho permanente.

Por sua vez, para De Jong e Schalk (2009) os motivos para aceitar o trabalho temporario
podem ser intrinsecos - razdes relacionadas com o prazer ou com o auto-desenvolvimento que
a tarefa propicia - e extrinsecos - razdes relacionadas com o atingimento de algum objectivo
proporcionado pelo trabalho temporario. Os autores subdividiram os motivos extrinsecos em
autonomos (relacionados com a conciliagdo com a familia ou com os estudos, compensacdes,
etc.), controlados (devidos ao facto de ndo se conseguir encontrar trabalho permanente) e nos
stepping-stone ou instrumentais (relacionados com a expectativa de obter contrato permanente
comaEUTT).

Ja De Cuyper e De Witte (2008), também baseados na teoria da Auto-Determinacao,
constataram a existéncia das mesmas trés categorias, mas designaram-nas de modo diferente.
Para os autores, as razdes de escolha livre (motivo voluntario) reflectem uma escolha
deliberada pelo trabalho temporario, com base nas suas qualidades intrinsecas (liberdade,

variedade ou flexibilidade), as raz6es de escolha for¢ada (motivo involuntario) traduzem a
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aceitacao do trabalho temporario como altimo recurso num mercado de trabalho de elevada
competicéo, e as razdes de escolha instrumental (motivo instrumental) simbolizam a aceitagio
deste vinculo como meio para atingir determinado objectivo especifico. Para os autores, e
complementarmente a perspectiva defendida por De Jong e colegas (2009), as razdes
instrumentais podem subdividir-se em intrinsecas (e.g. ganho de experiéncia ou melhoria de
competéncias) e extrinsecas (e.g. forma de obter um trabalho permanente).

Estamos, assim, perante uma diversidade de categorizacfes das varias razdes para aceitar o
trabalho temporario. Na nossa opinido, pensar apenas numa categorizacao de motivos
voluntarios vs involuntérios ou intrinsecos vs extrinsecos é redutor, uma vez que existem
também as razdes combinadas, em que a aceitagao do trabalho temporario serve um objectivo
especifico (e.g. desenvolver competéncias). Por outro lado, concluimos também que as
categorias existentes na literatura ndo sdo mutuamente exclusivas e que a incluséo de
determinado motivo numa categoria depende da definicdo que € feita desta, por exemplo, o
motivo ndo encontrar trabalho permanente, na teoria de De Jong e colegas (2009), é um
motivo involuntario, enquanto na teoria de De Jong e Schalk (2009) é considerado um motivo
extrinseco-controlado.

Deste modo, reconhecendo a dificuldade que esta categorizacéo acarreta, e com base na
natureza das razGes para aceitacdo do trabalhador temporério como principal critério,
efectuamos a seguinte categorizacdo com base na proposta de De Cuyper e De Witte (2008),
por acreditarmos que a sua descricdo nos remete para trés categorias diferenciadas e ao
mesmo tempo abrangentes:

1) Motivos Voluntérios, razes que reflectem uma escolha deliberada pelo trabalho
temporario com base nas suas qualidades intrinsecas (e.g. liberdade, variedade, horario
flexivel);

2) Motivos Involuntarios, razdes que traduzem a aceita¢do do trabalho temporario como a
ultima alternativa disponivel no mercado de trabalho, ou seja, uma escolha forcada de uma
actividade para evitar uma outra indesejada;

3) Motivos instrumentais, raz6es que resultam de uma combinagdo entre motivos
voluntarios e involuntérios, em que a aceitacdo do trabalho temporario serve um objectivo

especifico.

1.4. Motivacdes para ser Trabalhador Temporério e Intencbes de Turnover
De acordo com Connelly e Gallagher (2004), as razbes que levam os trabalhadores a

aceitar contratos de trabalho temporario tém sido pouco investigadas. O estudo destas razfes
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assume grande relevancia, uma vez que as investigagdes tém demonstrado que esta variavel
tem um peso importante na explicacdo de diversas atitudes e comportamentos perante o
trabalho e a organizacdo (Connelly, Gallagher & Gilley, 2006; De Cuyper & De Witte, 2008;
De Jong et al., 2009; De Jong & Schalk, 2009, De Cuyper e colegas, 2008).

De Cuyper e De Witte (2008) verificaram que se, por um lado, as razdes de escolha
forcada estdo associadas a consequéncias negativas, as razdes de escolha livre bem como as
razdes intrumentais, pela sua relacdo com a expectativa de atingir trabalho permanente (e.g.
Von Hippel, Mangum, Greenberger, Heneman, & Skoglind, 1997) ou pela oportunidade que
proporciona ao nivel do desenvolvimento de competéncias (e.g Virtanen, Kiviméki, Virtanen,
Elovainio, & Vahtera, 2003), surgem associadas a repostas favoraveis.

Um exemplo deste tipo de consequéncias sao as intencdes de abandono ou mesmo o
abandono efectivo do local de trabalho. Apesar de poucos estudos terem investigado
simultaneamente a ligacdo entre o tipo de motivacgéo e respectivas consequéncias (Ambrose &
Kulk, 1999, cit. por Thachter et al., 2006), a literatura existente, tem demonstrado, de modo
relativamente consistente, uma relacdo significativa entre o tipo de motivacao e as intencGes
de turnover (e.g. Richer, Blanchard & Vallerand, 2002; Thachter et al., 2006; Gardner,
Wright, Moynihan, 2011)

O turnover é um fendmeno organizacional que tem sido reconhecido como um grande
desafio na gestdo contemporanea das organizacdes (Dysvik & Kuvaas, 2010). Substituir
colaboradores pode ser dispendioso, tanto no recrutamento, como na formacao para potenciar
padrdes satisfatérios de desempenho. Por outro lado, elevados niveis de turnover podem
dificultar a qualidade, consisténcia e estabilidade dos servi¢os que a organizacao presta aos
seus clientes, o que por sua vez, pode aumentar a insatisfacdo destes. (Dysvik & Kuvaas,
2010)

Dadas as consequéncias nefastas deste fendmeno, a investigacdo tem dirigido os seus
esforgos para tentar identificar os antecedentes do turnover. Assim, foi verificado que a
motivacdo é um importante preditor do turnover (e.g. Richer et al., 2002)

Tendo em conta as contingéncias do estudo desenvolvido (anonimato, tipo de estudo,
informacdo disponibilizada pela organizago, etc.), apenas nos foi possivel investigar as
intencdes de turnover relativamente a EUTT. A intencdo de turnover pode ser definida como
0 desejo consciente, deliberado e voluntario de um individuo vir a abandonar a organizagao
onde trabalha, num determinado espago de tempo (Tett & Meyer, 1993)

Contudo, uma vez que as intengdes de turnover séo um dos mais importantes e precisos

preditores directos do turnover (e.g. Tett & Meyer, 1993), e dado que, as intengdes
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individuais, de acordo com a Teoria da Accdo Planeada (Ajzen, 1991), sdo os melhores
preditores de comportamentos, é relevante investiga-las, pela sua relacéo directa com os
comportamentos de retirada efectiva.

Um estudo recente, desenvolvido por Dysvik e Kuvaas (2010), demonstrou uma relacao
directa negativa entre a motivacao e as intencdes de turnover. Mas sera que existe uma
relacdo diferenciada consoante o tipo de motivagao?

De Jong & Schalk (2009), num estudo desenvolvido no &mbito das intengdes de turnover,
demonstram que os motivos involuntarios (controlled motive) e os instrumentais (stepping
stone) sdo determinantes importantes das inten¢des de turnover. Os autores observaram que
enquanto os motivos involuntarios aumentam as intenc¢fes de turnover, 0os motivos
instrumentais reduzem-nas.

E também consensual na literatura uma relacéo forte e negativa entre motivacao intrinseca
e intengdes de turnover, isto €, quanto mais um individuo est motivado intrinsecamente,
menores inten¢des tem de abandonar a organizacéo (e.g. Thachter, Liu, Stepina, Goodman &
Treadway, 2006; Richer et al., 2002).

Deste modo, e tendo em conta o que tem sido verificado na literatura, estabelecemos as
seguintes hipoteses:

Hipotese 1: Colaboradores que aceitam o trabalho temporario com base em razdes
voluntarias ou instrumentais apresentam reduzidas intencdes de turnover (da EUTT).

Hipdtese 2: Colaboradores que aceitam o trabalho temporario com base em razbes

involuntarias, apresentam elevadas intencdes de turnover (da EUTT).

1.5. Motivacdes para ser Trabalhador Temporario e Implicacdo Afectiva

A implicacdo € um estado psicologico que caracteriza a relacdo do trabalhador com a
organizacdo e que tem impacto na decisdo de permanecer como membro da mesma (Meyer &
Allen, 1997).

Meyer e Allen (1991) identificaram trés aspectos distintos na defini¢cdo de implicacéo: a
implicacdo como uma ligacdo afectiva a organizacdo (implicacdo afectiva), a implicacdo
como um custo percebido com o abandono da mesma (implicagédo de continuagdo) e a
implicacdo como uma obrigagcdo em permanecer na organizagédo (implicacdo normativa).

A dimenséo afectiva da implicacdo é uma das variaveis que mais tem sido estudada no

dominio organizacional, devido aos inimeros beneficios a que esta associada (Rego, 2002).
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De acordo com Allen e Meyer (1990), esta dimenséo pode ser definida como a ligagao
emocional de um individuo a determinada organizagdo, em que quanto mais um individuo
estd implicado, mais se identifica, envolve e tem prazer em ser membro da organizacéo.

Os resultados que se tém verificado no dominio do trabalho temporéario relativamente a
implicacdo destes profissionais sdo discutiveis. De Cuyper e colegas (2008), na meta-revisdo
que efectuaram acerca do impacto do trabalho temporario, constataram resultados
contraditérios nos niveis de implicacdo dos individuos. Assim, se por um lado, De Jong e
Schalk (2005) e Rigotti e Mohr (2005) verificaram que a curta duracdo do vinculo contratual
estd relacionada negativamente com a implicacdo organizacional, e diversas investigacoes
suportaram esta ideia (e.g. Coyle-Shapiro & Kessler, 2002), outros estudos ndo encontraram
diferencas significativas entre os trabalhadores temporarios e permanentes (e.g. De Witte &
Néswall, 2003), ou encontram niveis de implicacdo mais reduzidos entre os trabalhadores
permanentes do que entre os temporarios (e.g. De Cuyper & De Witte, 2006b).

Por sua vez, numa investigacdo recente, De Cuyper, Notelaers e De Witte (2009b),
efectuaram um estudo no &mbito de transi¢des contratuais, num periodo de 18 meses, em que
observaram que nao existiam alteraces nos niveis de implicacdo afectiva nos trabalhadores
temporarios que continuaram com um vinculo temporario nem nos que passaram a
permanentes. Os autores apontaram como explicacdo que possivelmente os primeiros gostam
de ser temporarios, ou seja, sdo trabalhadores temporarios voluntarios, e apontam como
justificacdo para a inexisténcia de alteracdes na implicacdo afectiva aquando da passagem a
permanentes, o facto de o trabalho temporario poder ndo ser negativo quando ha possibilidade
dos individuos passarem a trabalhadores permanentes. Assim, verificamos que as motivacGes
podem assumir um importante papel na explicacdo destas diferencas e que é necessario
investiga-lo.

Concluimos deste modo que as motivagdes para a aceitacdo do trabalho temporario podem
ser uma importante variavel a ter em conta na explicagdo de diversas atitudes e
comportamentos perante o trabalho e a organizacdo, como a implicagéo afectiva (Connelly,
Gallagher & Gilley, 2006; De Cuyper & De Witte, 2008; De Jong et al., 2009; De Jong &
Schalk, 2009; Gautam & Wagner, 2001), podendo esta, inclusivamente, afigurar-se como um
factor mais importante que o vinculo contratual (permanente ou temporario) na explicacdo das
respostas dos trabalhadores (Ellingson et al., 1998).

Assim, é nosso objectivo investigar se existem diferencas significativas nos niveis de

implicacdo afectiva, revelados relativamente & EUTT, consoante o tipo de motivagao
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demonstrada pelos individuos e, deste modo, contribuir para a clarificacdo dos resultados
pouco consensuais que a literatura tem revelado nos Gltimos anos.

De acordo com Meyer, Becker e Vandenberghe (2004), “the primary bases for the
development of affective commitment are personal involvement, identification with the
relevant target, and value congruence” (p.994). Estes factores parecem ser congruentes com o
que se espera de um individuo quando este opta pelo TT com base em motivos voluntarios
(Galletta et al., 2011). Apesar da falta de estudos suficientes a investigarem a relacao entre
motivacao e implicagdo, estas observagdes parecem suportar a ideia de que a “motivation
could be one of the primary bases through which commitment develops” (Galletta et al.,
2011, p.5)

A investigacdo que tem sido feita parece confirmar que os motivos involuntarios ou de
escolha forcada apresentam diversos efeitos negativos nas atitudes e comportamentos dos
trabalhadores temporarios (De Jong & Schalk, 2009), tornando este tipo de trabalhadores
menos motivados (Gagne & Deci, 2005), contrariamente aos trabalhadores que optam por este
tipo de trabalho livremente (De Jong & Schalk, 2009).

De Jong e Schalk (2009), investigaram de que modo as motivacdes (extrinsecas) para o
trabalho temporario moderam a relagdo entre as percepcdes de justica dos trabalhadores e os
comportamentos e atitudes que estes revelam (e.g. implicacdo afectiva), tendo verificado que
apenas 0s motivos instrumentais (stepping stone) estdo relacionados positiva e
significativamente com a implicacéo afectiva.

Por sua vez, Thachter e colegas (2006), assim como Galletta e colegas (2011),
investigaram o papel das motivac@es intrinsecas (voluntérias), tendo evidenciado que este tipo
de motivacdo é um importante antecedente da implicacdo afectiva e que, consequentemente,
os trabalhadores motivados intrinsecamente, apresentam maiores niveis de implicacéo
afectiva.

Nesse sentido, temos a expectativa de que a motivacao involuntéria, pelos efeitos negativos
que pode acarretar nas atitudes e comportamentos dos trabalhadores temporarios (De Jong &
Schalk, 2011), esteja associada a menores niveis de implicacdo, contrariamente a motivacao
voluntaria ou instrumental, a semelhancga do que se constatou nos estudos anteriormente
referidos. Assim, estabelecemos como hipdteses:

Hipdtese 3: Colaboradores que aceitam o trabalho temporario com base em motivos

involuntarios apresentam menores niveis de Implicacdo Afectiva para com a EUTT.

15



O EFEITO MEDIADOR DA IMPLICAGAO AFECTIVA

Hipdtese 4: Colaboradores que aceitam o trabalho temporario com base em motivos
voluntérios ou instrumentais apresentam maiores niveis de Implicacdo Afectiva para com a
EUTT.

1.6. Implicagdo Afectiva e Intengdes de Turnover

A implicacéo afectiva, pelo facto de estar relacionada com a ligagdo emocional que cada
individuo estabelece com a organizacao (Allen & Meyer, 1990), tem implicacdes na decisao
de se continuar como membro da mesma (Meyer & Allen, 1997). De acordo com Meyer e
Allen (1997) e Meyer e Herzkovich (2001), a consequéncia comportamental da implicagdo
afectiva € a manutencdo da situacdo de empregabilidade na organizacao.

Apesar de todas as formas de implicacdo estarem negativamente correlacionadas com as
intencdes de turnover e com o turnover efectivo (Allen & Meyer, 1996; Meyer, Herskovitch,
Topolnytsky, 2002), as correlagfes sdo mais fortes no caso da implicagéo afectiva, sendo esta,
um dos seus melhores preditores (Mathieu & Zajac, 1990).

Meyer e Allen (1991) verificaram que os colaboradores cujas experiéncias de trabalho
sdo consistentes com as suas expectativas e satisfazem as suas necessidades basicas, tendem a
desenvolver uma ligagédo afectiva mais forte. Numa investigagéo posterior, Meyer, Allen e
Smith (1993) verificaram que a implicacdo afectiva esta negativamente associada com
comportamentos indesejaveis, como as intencGes de turnover. As investigacdes mais recentes
tém vindo a reforcar esta ideia, de que quanto mais os individuos se envolvem
emocionalmente com a organizacdo, menores intengcdes tém de a vir a abandonar num futuro
préximo (e.g. Eby, Freeman, Rush & Lance, 1999; Allen & Meyer, 1996; Galletta et al.,
2011).

Deste modo, e tendo em conta a consisténcia que se tem verificado na literatura,
estabelecemos como hipédtese que:

Hipotese 5: Colaboradores com elevado nivel de envolvimento emocional com a EUTT,
apresentam menores intencdes de turnover, comparativamente com colaboradores menos

implicados afectivamente.

1.7. O papel mediador da implicacéo afectiva na relacdo entre as razfes para ser
trabalhador temporario e as intengdes de turnover

De acordo com Galletta e colegas (2011), poucos estudos tém investigado os factores
motivacionais que subjazem as intencdes de turnover e explorado o modo como estas

variaveis se relacionam com a implicacdo afectiva.
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Assim, e apesar de existirem poucas investigacdes que tenham analisado o impacto
indirecto do tipo de motivagéo nas intengdes de turnover (e.g. Richer et al., 2002), um estudo
recente demonstrou uma relacao directa e negativa entre a motivacao e as intencées de
turnover (Dysvik & Kuvaas, 2010).

Com o intuito de verificar se a implicagdo afectiva medeia a influéncia das motivagdes
intrinsecas nas intencdes de turnover, Thachter e colegas (2006) desenvolveram uma
investigacdo no contexto de profissionais de tecnologias da informacéao para responder a esta
questdo. Para estes autores, motivagao intrinseca corresponde ao grau em gque uma pessoa
experiencia sentimentos positivos enquanto estd no seu local de trabalho. Os autores
confirmaram que a motivagdo intrinseca é um antecedente directo da implicacdo afectiva e um
antecedente indirecto das intencGes de turnover, no sentido de que a implicacéo afectiva
medeia efectivamente a relacdo entre as duas variaveis em estudo.

Por sua vez, num estudo mais recente, Galletta e colegas (2011) efectuaram uma
investigagdo para compreender de que modo a autonomia no trabalho, em combinagdo com a
motivacao intrinseca, se relacionam com a implicacdo afectiva, e de que forma esta variavel
medeia as intengdes de turnover, no contexto de profissionais da saude, especificamente com
enfermeiros. Os autores verificaram que os colaboradores motivados intrinsecamente
desenvolvem um sentido de identificagdo e ligacdo com a organizagdo, que por sua vez esta
negativamente relacionado com as intenc6es de turnover. Além disso, concluiram ainda que a
implicacdo afectiva medeia completamente a relacdo entre motivacdo intrinseca e intencfes
de turnover.

Deste modo, a nossa questdo de investigagéo visa explorar se, com os TT’s, a implicagdo
afectiva assumirad o mesmo estatuto na explicacdo da relacéo entre tipo de motivacdo e
intencdes de turnover, a semelhanca do que acontece com os profissionais da area da salde e
com os das tecnologias de informacdo, que tém um vinculo totalmente distinto com a
organiza¢do, comparativamente com os TT’s. Assim, a nossa investigacao surge no
seguimento da sugestdo de Galletta e colegas (2011), acerca da utilidade de investigagdes que
se foquem em categorias diferentes de trabalhadores. No nosso ponto de vista, é pertinente
questionar a aplicabilidade dos resultados encontrados por Galletta e colegas (2011) e por
Thachter e colegas (2006) para o contexto do trabalho temporario, devido as especificidades
desta populacéo, em termos de estabilidade no trabalho e heterogeneidade entre TT’s, ao nivel
de idade, educacdo, tipo de contrato estabelecido - duragdo e nimero de partes envolvidas (De
Cuyper et al., 2008). E, assim, nosso intuito explorar as implica¢des do vinculo contratual

tripartido nos comportamento e atitudes destes trabalhadores.
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Especificamente, pretendemos ndo s6 compreender de que modo as motivagdes intrinsecas
investigadas por Galletta e colegas (2011), neste caso, as motivacdes voluntérias, se
correlacionam com as inten¢des de turnover, via implicacéo afectiva, mas também explorar o
papel das motivagdes involuntarias e instrumentais nesta relacao.

A semelhanca da investigacio desenvolvida por Galletta e colegas (2011), em que se
verificou uma mediacéo total pela implicacdo afectiva, temos a expectativa de que, N0 n0sso
modelo de mediacdo (ver figura 1.1), independentemente do tipo de motivacéo, a implicacdo
afectiva se relacione negativamente com as intenc¢des de turnover. Especificamente,
estabelecemos a seguinte hipotese:

Hipotese 6: A implicagéo afectiva medeia a relacéo entre o tipo de motivagéo e as
intencdes de turnover, no sentido de que independentemente do tipo de motivacao,
colaboradores com elevados niveis de envolvimento emocional com a EUTT revelam

reduzidas intencOes de abandonar a mesma.

Figura 1.1: Modelo em investigacdo

Implicagéo
Afectiva
H3 e H4 H5
Motivacoes:
- Voluntaria IntencGes de
- Involuntaria HieH2 > Turnover
- Instrumental
2. Método

2.1. Participantes

A amostra do estudo é composta por 96 trabalhadores temporarios de um contact-center da
area de banca que recorre a uma ETT para seleccionar e recrutar a sua mao-de-obra. A nossa
amostra tem idades compreendidas entre os 20 e 0s 31 anos (M=24, sd=2.6) e 62,5% sdo sexo

feminino.
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Em relacdo as habilitagdes literérias, verificamos que 44% dos respondentes possui 0
ensino secundario e que 47% possui 0 ensino superior completo. Salienta-se o facto de 53%
da nossa amostra conciliar a sua funcdo com os estudos, o que também se traduz no volume
de colaboradores em regime de part-time (66%). E ainda relevante mencionar que 90% dos
respondentes sdo teleoperadores, na sua maioria da area de outbound (68%), ou seja, exercem
funcdes na area de contacto com o cliente.

No que diz respeito ao tempo de contrato com a ETT, 33% dos respondentes possuem
contrato com aquela ha menos de 6 meses, 30% entre 6 meses e 1 ano, enquanto 31% destes
possuem contrato entre 2 e 3 anos com a ETT.

No que se refere a duracdo contratual, a totalidade dos inquiridos possui um contrato a
termo certo, renovavel mensalmente. Ha que salientar que os individuos exercem funcdes na
EUTT e que ao fim dos 24 meses de contrato com a ETT, mediante bons desempenhos, tém a

possibilidade de poder vir a ter vinculo directo com a EUTT.

2.2. Procedimento

Acordamos reunido com representante da EUTT para explicar os objectivos da
investigacao e as suas mais-valias para a organizacdo em causa. Através desta, conseguimos
obter a autorizacdo para a aplicagdo dos questionarios aos colaboradores temporarios e
permanentes’ da area de inbound e outbound. Seguidamente, procedemos & aplicagéo
presencial do pré-teste junto de oito colaboradores com vinculo temporario a ETT, com 0
intuito de verificar a adequacgdo do questionario a populacdo em questdo, designadamente se
as questdes eram claras e se, na sua opinido, estariamos a abranger a globalidade das suas
principais motivac6es. Assim, aquando da aplicacdo do pré-teste, procedemos a explicacdo do
contexto da investigacdo, objectivos do estudo e relevancia da sua participacdo, esclarecendo
que poderiam dar sugestfes ou retirar davidas, pois o objectivo da realizacdo daquela recolha
de dados seria efectuar ajustamentos e que, por essa mesma razao, ndo existiam respostas
correctas, nem incorrectas.

Apdbs conjugarmos as sugestdes e de efectuarmos os ajustamentos a versao final do
instrumento, procedemaos ao seu envio para 0 nosso interlocutor na EUTT, que ficou
responsavel pela distribuicdo do instrumento e comunicagdo dos objectivos da investigacao

pelas diversas equipas do contact center.

' Devido ao niimero reduzido de respondentes com o estatuto de permanente, decidimos retirar este
segmento da populacéo da analise.
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Como os dados foram recolhidos directamente na EUTT, optdmos pela aplicacdo do
questionario em formato papel, pela facilidade que havia no contacto com as chefias dos
colaboradores e pela crenga de que a entrega “em maos” geraria um maior compromisso de
resposta. Uma vez que o contact center onde os dados foram recolhidos esta dividido por
areas, a de inbound e a de outbound, funcionando com chefias diferenciadas por turnos, o
nosso interlocutor na EUTT, responsabilizou-se por distribuir os questionarios pelas chefias
de cada area, para que estas, na reunido que se realiza semanalmente, procedessem a
distribuicdo dos questionarios pelos colaboradores, com a preocupacéo de efectuar uma
explicacéo clara sobre os objectivos do estudo e da importancia da sua participagéo. Estes
acordaram com os colaboradores que o local para devolugcéo dos questionarios seria uma
caixa, que foi colocada num local neutro para assegurar a confidencialidade e anonimato dos

respondentes.

2.3. Instrumento e Variaveis

Os dados foram recolhidos atraves de um questionario composto por quatro seccfes. A
primeira seccdo corresponde a aferi¢do dos niveis de implicacao afectiva dos colaboradores
(Allen & Meyer, 1990), a segunda diz respeito as motivagdes dos colaboradores para serem
TT’s (Tan & Tan, 2002) e a terceira sec¢do refere-se as intencdes de turnover (O’Reilly,
Chatman & Caldwell, 1991). Por fim, a Gltima sec¢do do questionario, corresponde as
questdes sdcio-demogréaficas, como nivel de escolaridade, funcdo desempenhada ou tempo de

exercicio de funcdes através da ETT.

2.3.1. Razdes para ser trabalhador temporario

A escala utilizada foi adaptada por Duarte (2009) para portugués, a partir da escala original
de Tan e Tan (2002), e pretende aferir os motivos que levam os sujeitos a aceitar contratos de
trabalho temporério com a ETT. A escala adaptada é constituida por 23 itens, a qual
introduzimos dois itens (e.g. “Ser trabalhador temporario, ¢ um meio para entrar na empresa e
ter a possibilidade de um dia progredir para uma area que seja mais do meu interesse”), por
considerarmos pertinente explorar a expectativa de contrato e de progressao na EUTT, uma
vez que ali existe essa possibilidade.

Relativamente a escala original de Tan & Tan (2002), esta € composta por seis subescalas
que representam as diferentes razdes para se optar pelo TT: 1) familiares (constituida por trés
itens; e.g. “Ser TT permite-me passar mais tempo com a minha familia”); 2) economicas

(constituida por trés itens; e.g. “Ser TT ¢ uma forma de ganhar algum dinheiro extra”); 3)
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melhoria pessoal (constituida por seis itens; e.g. “Ser TT da-me a oportunidade de
desenvolver novas competéncias”); 4) preferéncia (constituida por trés itens; e.g. “Ser TT
provoca menos stress que outro tipo de contrato’); 5) meio para obter trabalho permanente
(constituida por dois itens; e.g. “Ser TT ¢ uma forma de chegar a um contrato permanente
com a empresa onde exerco funcgdes™); e, 6) Unica solucdo para trabalhar (constituida por trés
itens; e.g. “Sou TT porque ndo consegui arranjar outro trabalho, com contrato ndo
temporario™).

O grau de concordancia com as diversas razfes apresentadas para a aceitacao de trabalho
temporario foi medido numa escala de 5 pontos, em que 1 corresponde a “Discordo
Totalmente” e 5 corresponde a “Concordo Totalmente”.

O instrumento de Tan e Tan (2002), utilizado num estudo realizado com trabalhadores em
Singapura, demonstrou boas caracteristicas de consisténcia interna, apresentando alphas de
cronbach superiores a .70 (a excepcdo da escala das raz6es econdmicas que obteve um o =
67).

Para verificarmos como €é que 0s itens se agrupavam na amostra, procedemos a realizacédo
de uma ACP?, através da qual se retiveram, apés a aplicacdo dos critérios de inclusio®, 11
itens agrupados em 3 categorias (foram excluidos 12 itens que ndo cumpriam os critérios de
inclusdo nas componentes) e que explicam 52% da variancia total das variaveis em analise,

como pode ser analisado no quadro 2.1.

2 A ACP foi realizada utilizando o critério de Kaiser para a extraccdo das componentes, tendo-se
procedido a uma rotagédo Varimax.

¥ S0 incluidos os itens que tenham um peso superior a .5 na componente, e que N&o saturam nos
restantes factores com peso superior a .3.
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Quadro 2.1: Resultado da ACP para as motivacdes para o trabalho temporario

Motivacdes para o Trabalho Temporario Instrumentais Involuntarias  Voluntarias
3. Ser trabalhador temporério permite-me ganhar alguma 0,848 -0,15 0,074
experiéncia profissional

13. Ser trabalhador temporéario da-me a oportunidade de 0,822 -0,16 -0,091
desenvolver novas competéncias.

6. Ser trabalhador temporéario permite-me entrar no 0,628 0,224 0,076
mercado de trabalho, depois de estar muito tempo sem

trabalhar.

2. Ser trabalhador temporério d4-me a oportunidade de 0,479 -0,238 0,075

ajudar financeiramente a minha familia.

19. Ser trabalhador temporario é uma forma de 0,441 -0,133 0,333
experimentar uma funcéo ou empresa antes de comecar a

minha carreira profissional.

7. Sou trabalhador temporario porque ndao consegui -0,19 0,829 -0,087
arranjar outro trabalho (com contrato ndo temporario).

12. Sou trabalhador temporario por ndo encontrar outro -0,138 0,826 -0,075

trabalho com contrato ndo temporario que me satisfaca.

22. Ser trabalhador temporario é uma solugdo enquanto -0,017 0,807 -0,013
ndo encontro outro trabalho com contrato ndo temporario.

20. Ser trabalhador temporario envolve menos -0,18 -0,161 0,794
responsabilidade ao nivel de fungdes que outro tipo de

contrato.

4. Ser trabalhador temporario envolve menos burocracia 0,121 0,124 0,719

que outro tipo de contrato.
1. Ser trabalhador temporéario permite-me estar longos 0,196 -0,095 0,546

periodos de tempo sem trabalhar, quando preciso.

Valor Préprio 2,987 1,789 1,482
% Variancia Explicada 24,891 14,907 12,35
Consisténcia Interna 0,653 0,791 0,513

Estas trés componentes deram, posteriormente, origem a trés novas variaveis que resultam
da média dos itens incluidos em cada componente. Assim, a primeira componente foi
designada por “motivos instrumentais” e € constituida por cinco itens (o = .653), a segunda
componente foi designada por “motivos involuntarios” e é composta por trés itens (a = .791)
e, por fim, a terceira componente foi designada por “motivos voluntarios” e ¢ constituida por

trés itens (a = .513).
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Foi, ainda, incluida uma segunda questéo relativa a esta tematica, correspondente a
hierarquizacdo, de forma decrescente, dos cinco principais motivos (dos apresentados na

questdo anterior) para o individuo ter aceitado ser TT.

2.3.2. Implicagdo Afectiva

Foi utilizada a subescala de implicacdo afectiva de Allen e Meyer (1990), para aferir o grau
de implicacdo afectiva dos individuos a organizacdo. Esta subescala é composta por 8 itens
(e.g. “Eu gostaria de passar o resto da minha carreira nesta organizacao”) e foi medida através
de uma escala de 5 pontos, em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 5 a “Concordo
Totalmente”.

A subescala da implicacdo afectiva tem apresentado boas caracteristicas de consisténcia
interna (Allen & Meyer, 1990; « = .870). No nosso estudo, esta variavel resulta da média de 7

itens*, tendo também demonstrado bons niveis de consisténcia interna (a = .726).

2.3.3. Intenc¢des de Abandono Organizacional

Com o intuito de explorarmos as intencdes de continuidade na empresa, colocamos uma
questdo para compreendermos quais as expectativas dos colaboradores no prazo de um ano,
isto €, se se imaginam a trabalhar na mesma empresa e na mesma funcgéo ou se, por outro
lado, gostariam de mudar.

Para avaliar as intenc6es de turnover, utilizamos a Escala de Intencdo de Abandono
Organizacional de O’Reilly, Chatman e Caldwell (1991), que demonstrou boas caracteristicas
psicométricas no estudo desenvolvido por Schmidt e Lee (2008; a = .73). A escala é
composta por 4 itens (e.g. Tem pensado seriamente em mudar de empresa nos ultimos
tempos), que foram medidos numa escala de 5 pontos, em que 1 corresponde a “intensidade
muito fraca” e 5 a “intensidade muito forte”. Efectudmos uma ACP com os itens da escala,
que confirmou a Unica dimensao que esperdvamos, e que revelou um bom indice de

consisténcia interna (a = .810).

2.3.4. Variaveis Socio-Demograficas
Por fim, a ultima seccdo do questionario corresponde as questdes socio-demograficas, a
designar, sexo, idade, nivel de escolaridade, funcdo desempenhada (teleoperador, chefe de

equipa, supervisor ou outra), regime de trabalho (part-time ou full-time), area de desempenho

* Devido aos niveis de consisténcia interna, optou-se por retirar o item 2 da analise (“Eu gosto de
discutir os problemas da minha organizacéo com pessoas externas a mesma”).
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de funcdes (inbound, outbound ou outra) e tempo de exercicio de fungdes através da ETT, na
qual se afere também se o individuo j& passou a ter vinculo (a prazo ou efectivo) com a
EUTT.

3. Resultados
3.1.Analise descritiva e correlacional das variaveis em estudo

Os colaboradores participantes da investigacdo revelaram niveis médios de implicacédo
afectiva (M = 3.24, SD = 0.65) e consideraram que as razdes que mais influenciaram na
escolha do trabalho temporério foram as motivagdes involuntarias (M = 3.41, SD = 1.19),
seguidas das motivagdes instrumentais (M = 3.06, SD = 0.75). Por sua vez, as motivacoes que
menos peso tiveram na decisdo de aceitacdo do trabalho temporério, foram as voluntarias (M
=1.88, SD = 0.75), ou seja, foram estas as motivacGes menos demonstradas pelos
colaboradores.

Observou-se ainda, na hierarquizacao solicitada aos respondentes, que em média, 0s
motivos mais importantes para os individuos aceitarem ser TT’s foram, em primeiro lugar, o
facto de ndo terem ““‘conseguido arranjar outro trabalho (com contrato ndo temporario)”,
seguido da razdo “ajuda-me a pagar as despesas com a minha formagao”. Por sua vez, 0s
motivos mais referidos em segundo lugar foram, novamente, o facto de néo se ter
“conseguido arranjar outro trabalho (com contrato ndo temporario)”, bem como 0 motivo
“permite-me enriquecer o meu curriculum profissional”. Por ultimo, as razdes mais nomeadas
em terceiro lugar foram, de novo, o motivo “permite-me enriquecer 0 meu curriculum
profissional” assim como o facto de o trabalho temporario ser “um meio para entrar na
empresa e ter a possibilidade de um dia progredir para uma area gque seja mais do meu
interesse”. Verificamos assim, que as principais razdes nomeadas pelos colaboradores para
terem decidido aceitar o estatuto de TT, correspondem a motivacdes involuntarias e
instrumentais.

Relativamente as expectativas dos individuos, no periodo de um ano, observdmos que a
maior parte dos participantes (42%) gostaria de continuar a trabalhar na organizacdo mas
numa funcdo diferente, enquanto 38% gostaria de mudar de empresa e de funcdo. Apenas 4%
dos colaboradores indicaram preferir trabalhar na mesma fungédo, numa noutra empresa.

Por ultimo, no que respeita aos comportamentos de withdrawal, os respondentes revelaram
moderadas inten¢des de abandono organizacional (M = 3.39, SD = 0.49), como se pode

constatar no quadro abaixo.
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Quadro 3.1: Descritivas, correlagdes e consisténcia interna das variaveis em estudo

Variavel N° itens M SD 1 2 3 4 5

1. Indice intencdes de
3.393 0.488 0.810
turnover

2. indice motivagdes .
) ] 5 3.061 0.747 -226 0.653
instrumentais

3. indice motivacdes . "
_ - 3 3409 1192 219" -272" 0.791
involuntarias

4. indice motivagdes
] 3 1.884 0.750 -,137 ,187 -139 0.513
voluntaria

5. indice de implicacéo
] 3.241 0.646 ,048 ,093 -093 -,187 0.726
afectiva

Notas: * p<.05; ** p<0.1; na diagonal e a negrito encontram-se os valores de consisténcia interna (alpha de
cronbach); escala de resposta das intengdes de turnover: 1- “Intensidade Muito Fraca” a 5- “Intensidade Muito
Forte”; escalas de resposta dos trés tipos de motivacéo e implicagdo afectiva: 1- “Discordo Totalmente” a 5
“Concordo Totalmente”

3.2. Analise do papel mediador da implicacédo afectiva na relacdo entre as motivacdes
para o trabalho temporario e as intencdes de turnover

No que respeita a relacéo entre tipo de motivacdo e as intengdes de abandono
organizacional, esperdvamos que a sua relagdo com as intengdes de turnover fosse
diferenciada consoante o tipo de motivacdo dos colaboradores. Assim, estabelecemos como
hipdteses que colaboradores que aceitam o trabalho temporario com base em razdes
voluntarias ou instrumentais apresentam menores intengdes de turnover, comparativamente
com os colaboradores que aceitam este tipo de trabalho com base em razdes involuntarias.

Para testar estas hipoteses, procedemos a realizacdo de uma regressao linear simples,
através da qual verificamos que as razdes instrumentais tém efectivamente uma relacéo
negativa e significativa com as intenc¢des de abandono organizacional (5 = -.253, p <.05). No
entanto, as raz0es voluntarias ndo revelaram uma relacdo significativa com as intencGes de
abandono organizacional (p=.889), contrariamente ao esperado. Por sua vez, e no que respeita
a relacdo entre as motivagdes involuntérias e as intengdes de abandono organizacional, tal
como esperdvamos, verificou-se uma relagdo positiva e significativa entre as variaveis (5 =
220, p <.05). Confirmamos assim que existem diferencas significativas nas intengdes de
turnover consoante o tipo de motivacao dos individuos.

Com base nas nossas hipoteses, interessava-nos ainda analisar se existe uma relacdo

significativa entre as motivacgdes dos individuos e os niveis de implicacdo afectiva que

25



O EFEITO MEDIADOR DA IMPLICAGAO AFECTIVA

revelam, e se, por sua vez, os niveis de implicacdo afectiva variam consoante o tipo de
motivacdo. Contrariamente ao esperado, nem 0s motivos involuntarios, nem os instrumentais
apresentaram uma relacdo significativa com as intengdes de turnover (p =.315e p =.193).
Apenas as razdes voluntarias revelaram uma associa¢do marginalmente significativa com a
implicacéo afectiva dos individuos. No entanto, e ao invés do que estabelecemos como
hipoteses, a regressao linear simples efectuada, demonstrou-nos uma associagao negativa
entre as variaveis (f =-.217, p = .051).

Adicionalmente, era ainda relevante investigar de que modo a implicacédo afectiva esta
associada as intencfes de turnover. Com o intuito de compararmos as diferencas entre os
individuos com niveis de implicacdo afectiva elevados e reduzidos®, procedemos a realizacéo
de um t-test para comparacdo de médias, onde observamos que néo existem diferencas
significativas nas intencdes de abandono organizacional consoante um individuo esteja mais
ou menos implicado com a EUTT (p = .738).

Assim sendo, e com base nos procedimentos propostos por Baron e Kenny (1986) para a
realizacdo de uma mediacdo, ndo pudemos prosseguir para a testagem do modelo em estudo
uma vez que as variaveis independentes (razGes involuntarias e instrumentais) que tém uma
relacdo significativa com a variavel dependente (inten¢Ges de abandono organizacional), ndo
revelaram uma associacao significativa com a variavel mediadora em estudo (implicacdo

afectiva).

4. Discussao
O presente estudo tinha como objectivo investigar se a implicagédo afectiva medeia a

influéncia da motivacdo nas intencdes de turnover. Especificamente, em relagéo as
motivacdes, verificAmos que os individuos da nossa amostra aceitaram o trabalho temporario
por razdes voluntarias, involuntarias e instrumentais, categoriza¢do que achamos adequada
aos resultados da ACP e que € semelhante a proposta por De Cuyper & De Witte (2008).

Assim, o primeiro objectivo do nosso estudo era observar se existiam diferengas
significativas nas intencdes de turnover consoante um individuo tivesse aceitado o trabalho
temporario com base em razdes voluntarias, involuntarias ou instrumentais. Tal como De
Jong e Schalk (2009), observdmos que apenas as razdes de escolha instrumental e involuntaria
apresentam uma relacgéo significativa com as intenc¢Oes de turnover, o que corrobora a

hipdtese 2 (Colaboradores que aceitam o trabalho temporario com base em razdes

> Procedemos & recodificacdo dos niveis de implicacio afectiva, onde consideramos como niveis
reduzidos, os valores abaixo da média, e como niveis elevados, os valores acima da média.
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involuntérias, apresentam elevadas intencdes de turnover) e parcialmente a hipotese 1
(Colaboradores que aceitam o trabalho temporario com base em raz@es instrumentais
apresentam reduzidas intencGes de turnover).

Assim sendo, concluimos que quando um individuo aceita o trabalho temporario porque
esta é a Unica alternativa que tem disponivel no mercado de trabalho, as intengdes de
abandono da EUTT sé&o elevadas. Contrariamente, quando uma pessoa aceita este tipo de
trabalho, com a intencéo de atingir um objectivo especifico (e.g. ganhar experiéncia
profissional, desenvolver competéncias), a relagdo com as intengdes de turnover séo
negativas, isto €, quanto mais um individuo estad motivado com base em motivos
instrumentais, menos intengdes tem de vir a abandonar a EUTT em que trabalha.

Por outro lado, estadvamos a espera que as razdes de base para a aceitacdo deste vinculo
tripartido tivessem uma relacéo diferenciada com os niveis de implicacdo afectiva dos
individuos, consoante o tipo de motivacdo. Especificamente, constituimos como hip6tese que
os individuos motivados involuntariamente apresentam menores niveis de implicagdo afectiva
com a EUTT que os individuos motivados voluntaria ou instrumentalmente. Nenhuma destas
hipdteses foi suportada, verificando-se inclusivamente, e ao invés do esperado, que 0s
motivos voluntérios apresentam uma relacdo negativa com a implicagdo afectiva,
contrariamente a relagdo positiva que esperdvamos observar.

De Cuyper e De Witte (2008), verificaram, a semelhanca dos nossos resultados, que a
preferéncia pelo trabalho temporéario (volition) reduzia a implicacdo afectiva. Uma
justificacdo possivel para o resultado observado prende-se com o desconhecimento da
organizacao relativamente ao que motivou estes colaboradores para a aceitacdo deste vinculo.
De acordo com Porter e Steers (1973), é importante conhecerem-se as expectativas dos
trabalhadores, no sentido de que as expectativas sdo analisadas como a discrepancia entre o
que um individuo encontra no local de trabalho relativamente ao que esperava encontrar.
Assim sendo, se um individuo aceitar ser TT porque tem a expectativa de que ira ter funcoes
com menos responsabilidade, ou porque pode estar longos periodos de tempo sem trabalhar, e
depois verifica que naquela organizacdo em particular tal ndo se verifica, ou seja, 0
colaborador apercebe-se que aquele trabalho ndo corresponde as suas expectativas (e.g. ha
uma elevada exigéncia na fungéo), pode percepciona-lo como uma quebra no contrato
psicologico, e consequentemente, reduzir o seu nivel de identificagdo com a organizagao.

Por sua vez, no que se refere a inexisténcia de uma relagdo significativa entre as
motivagdes involuntarias e instrumentais com a implicagdo afectiva, uma das possiveis

explicacOes, ja apontada por diversos autores (e.g. Gallagher & Sverke, 2005), € o facto de
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estes individuos poderem estar duplamente implicados, uma vez que a sua implicacéo se pode
referira EUTT, a ETT ou a ambas (Gallagher & Sverke, 2005), podendo gerar-se um conflito
pelo facto de existir esta relacdo tripartida, que blogueia a identificacdo com a organizacao,
em virtude de o individuo nao saber efectivamente a qual pertence.

Esta questdo da dupla implicacdo pode também sustentar o facto de a hip6tese 5 ndo ter
sido corroborada. Com base na reviséo de literatura efectuada, estdvamos a espera que a
ligacdo emocional com a EUTT tivesse uma relacdo negativa e significativa com as intencées
de retirada organizacional, e que por essa razdo se observassem diferencas nas intencdes de
retirada consoante um individuo estivesse mais ou menos implicado. No entanto, estas
hipoteses ndo foram suportadas, possivelmente porque, a semelhanca do descrito acima, estes
individuos podem estar a vivenciar um “conflito” na sua identificagdo com a organizagdo
devido ao vinculo tripartido que o liga a duas organizacdes distintas. Outra justificacéo
possivel para o resultado obtido pode estar relacionada com o facto de os antecedentes
tradicionais da implicacdo organizacional ndo serem aplicaveis ao trabalho temporario (e.g.
educacdo, autonomia na fungédo), o que nos impossibilita de retirar conclusdes a este nivel.

Deste modo, ndo pudemos testar a nossa Ultima hipotese, correspondente a mediacéo pela
implicacdo afectiva da relagdo entre tipo de motivacéo e intencdes de turnover, ja observada
em alguns estudos (Thachter et al., 2006 e Galletta et al., 2011). A inexisténcia de relagéo da
varidvel mediadora com as outras variaveis em estudo, sugere-nos que devem existir outras
variaveis importantes na explicacdo da relacdo entre o tipo de motivacao e as intencdes de
turnover e que ndo foram consideradas no modelo em anélise, como a satisfagdo com o
trabalho (Eby, Freeman, Rush & Lance, 1999).

Em suma, os nossos resultados confirmam que as motivagdes tém efectivamente uma
associagdo com as intengdes de turnover. Isto significa que manter os TT’s motivados
instrumentalmente (e.g. dar oportunidades para desenvolver competéncias) é uma importante
estratégia de retencdo para as organizacdes. As organiza¢des devem por isso procurar saber
quais as expectativas dos seus colaboradores, por exemplo, no momento de avaliagéo
trimestral que é efectuado, devem tentar compreender o que motiva os colaboradores a
trabalhar na organizagéo, pois estes trabalhadores aceitam estas “employment relationships
with hopes, desires and needs” (Von Hippel et al.,1997, p. 93). Atraves da nossa investigacao,
foi-nos possivel observar que a grande maioria dos colaboradores tem a expectativa de mudar
de area funcional na EUTT. Procurar corresponder a este tipo de motivacGes, pode ser uma
boa forma de reter os melhores colaboradores, maximizando o seu envolvimento e,

consequente, retorno para a organizagao.
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Assim, e apesar de no ambito do trabalho temporéario, o turnover ser esperado e até
acordado, uma vez que existe uma data planeada para término do vinculo (De Cuyper et al.,
2008; Foote, 2004), as empresas que fazem uma utilizacdo extensiva deste mercado
temporario, podem experienciar niveis mais elevados de turnover do que desejariam. Assim,
para que as organizacOes 0 possam prever parcialmente, podem tentar identificar, no
momento da entrevista de seleccdo, quais as motivacdes dos individuos para a aceitacdo do
trabalho temporario, de modo a aferir quais os individuos que pretendem ser TT’s porque nao
conseguem nenhum outro trabalho e em que, consequentemente, esse € o0 Unico meio que tém
para evitar outra situacdo indesejada (e.g. desemprego). Com base nessa informacao, devem,
posteriormente, tomar a decisdo acerca do recrutamento.

De acordo com Foote (2004), ha um namero significativo de empresas que tém lacunas no
reconhecimento dos aspectos criticos da sua estratégia de RH. Assim, as empresas cuja
estratégia inclua uma utilizagao extensiva de TT’s, devem desenvolver sistemas de GRH
consistentes com a sua estratégia, procurando corresponder as expectativas dos seus
colaboradores, mantendo-os motivados.

Né&o obstante, é também importante reconhecer as limitagdes da presente investigacdo. Em
primeiro lugar, o instrumento utilizado foi quantitativo e de auto-preenchimento, o que pode
estar associado a enviesamentos relacionados com respostas aleatdrias ou com o facto de as
respostas terem sido alvo de desejabilidade social, apesar de ter sido garantido aos
participantes o anonimato e confidencialidade das suas respostas e de se ter controlado o local
para devolucdo dos questionarios.

No que respeita as razdes para aceitacdo do trabalho temporario, a escala utilizada
pretendia avaliar as motivacdes em retrospectiva, pelo que as razées que motivaram 0s
individuos a aceitar o vinculo temporario podem ter mudado com o passar do tempo (De
Cuyper & De Witte, 2008). Apesar de no cabecalho do questionario se explicar que o
objectivo do estudo € investigar os motivos do respondente para ter optado por este tipo de
vinculo, é importante, em estudos futuros, reforcar na propria questdo, a ideia de que se
pretende investigar as motivac@es relativamente ao tempo passado, isto €, esclarecer que se
pretende aferir quais as motivacOes para a aceitagdo do vinculo temporario aquando da
entrada na organizacgéo.

E ainda relevante referir que o estudo desenvolvido é correlacional, o que nos impede de
fazer inferéncias de causalidade. Além disso, a amostra utilizada foi reduzida e de
conveniéncia, ndo nos permitindo, portanto, retirar conclusées para a populacéo de

trabalhadores temporarios de contact centers portugueses.
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Em estudos futuros, é ainda importante controlar a questéo da preferéncia (volition), isto &,
se os trabalhadores preferem efectivamente ser temporarios ou se tém o desejo de obter um
vinculo permanente. Esta questdo € relevante porque a preferéncia induz a percepcao de
escolha e controlo, o0 que pode promover atitudes e comportamentos positivos (e.g. Krausz,
2000, cit. por De Cuyper & De Witte, 2008) e, por outro lado, auxilia na clarificagéo do tipo
de motivacgéo evidenciado. Particularmente, a questdo da expectativa de trabalho permanente
futuro € muito relevante porque a investigacao tem revelado que a expectativa de contrato
permanente estd associada a comportamentos e atitudes positivas (Tan & Tan 2002). Seria
também pertinente, realizar uma investigagdo que efectuasse a comparagao entre TT’s e
permanentes, no contexto portugués, para se clarificar se os comportamentos organizacionais
sdo muito distintos entre estas duas populagdes, ou se o desejo dos TT’s para passarem a
efectivos traz consequéncias igualmente positivas e equipara estas duas populacdes, como
alguns estudos sugerem (De Cuyper e colegas, 2009b).

Especificamente, no que se refere as intencbes de turnover, seria uma mais-valia para
investigacOes futuras, utilizar-se uma medida de turnover que separe a intencdo de abandono
da funcdo da de abandono da organizacdo (Sjoberg & Sverke, 2000). Ainda no ambito de
comportamentos de withdrawal, seria relevante investigar os comportamentos de absentismo
dos TT’s (obter dados de absentismo efectivo ou utilizar escala que diferencie o absentismo
voluntario do involuntario). A justificacdo para a investigacdo destes dois comportamentos,
deve-se ao facto destes terem potenciais consequéncias criticas para a organizacdo e para 0
individuo (Porter & Steers, 1973). Uma vez que o absentismo é uma decisdo espontanea e
relativamente facil, este pode representar um comportamento substituto do turnover,
particularmente, quando ndo existem alternativas de emprego. Porter e Steers (1973) sugerem
que devem existir diferencas nos factores que induzem o absentismo e o turnover, ou seja,
que deve verificar-se uma grande diferenciacdo nas motivacdes que levam um individuo a
decidir abandonar o trabalho ou simplesmente faltar um dia, sendo por isso relevante explorar
futuramente as motivac¢des dos TT’s neste ambito.

Por outro lado, estudos futuros deveriam investigar a longo prazo, as relaces examinadas
no presente estudo, para analisar se os colaboradores que revelaram elevadas intengfes de
turnover, abandonam efectivamente a empresa num futuro proximo, de modo a que se
explorem também acgdes, que possam contribuir para a minimizacdo deste fenomeno
inconveniente para as organizacoes.

Em suma, este estudo permitiu-nos aprofundar conhecimento acerca da relagdo entre as

motivacdes dos TT’s e respectivas intengdes de abandono da EUTT, no ambito do trabalho
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temporario e na actual conjuntura portuguesa. Concluimos que o grau de sucesso da EUTT na
utilizacdo desta méo-de-obra temporaria depende do seu plano estratégico, uma vez que estas
empresas devem desenvolver praticas de RH para atrair, reter e motivar os colaboradores,
ajustadas a populacdo em questdo (Von Hippel et al., 1997). N&o obstante, € necessaria mais
investigacdo para explorar o modo como a implicacdo se desenvolve nestes trabalhadores que
possuem ligacdo a duas organizages distintas.
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Anexo A: Questionario utilizado na recolha de dados

Este questionario tem como objectivo explorar o tipo de relacdo que estabelece com a
empresa onde exerce funcBes e quais 0s motivos para ter optado por este tipo de trabalho.
Procure responder de uma forma sincera, indicando a sua verdadeira opinido e ndo o que
pensa ser mais correcto.

As suas respostas deverdo referir-se a sua experiéncia enquanto trabalhador da
empresa onde exerce fungdes e ndo em relacdo a ETT.

O questionario é anonimo e os dados tém apenas como finalidade o tratamento
estatistico, ndo existindo respostas certas ou erradas pois o intuito é apenas aferir a sua
opinido pessoal.

Obrigado pela sua participacgao!

I. Assinale o seu grau de concordancia, relativamente as seguintes afirmacées, colocando um
circulo a volta do numero correspondente na escala de 1 (Discordo Totalmente) a 5

(Concordo Totalmente).

2 o 2
c c
82 8F 32 TE g2
SE 38 Eg £8 2%
ar 6z 28 8= 8F
1. Eu gostaria de passar o resto da minha carreira nesta organizagao. 1 ) 3 4 5
2. Eu gosto de discutir os problemas da minha organizacédo com
pessoas externas a mesma. : 2 3 4 >
3. Eu sinto os problemas desta organizagdo como se fossem meus. 1 2 3 4 5
4. Eu penso que poderia ficar facilmente apegado a outra organizacéo
tal como estou a esta. ' g 3 ‘ >
5. Eu ndo me sinto como “parte da familia” nesta organizagao. 1 2 3 4 5
6. Eu ndo me sinto apegado emocionalmente a esta organizacao. 1 2 3 4 5
7. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim. 1 2 3 4 5
8. Nao sinto um forte sentido de pertenca a esta organizagéo. 1 2 3 4 5
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Il. Assinale o seu grau de concordancia, relativamente a aplicabilidade das seguintes
motivacdes, colocando um circulo a volta do namero correspondente na escala de 1

(Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente).

8 o 8
82 8% §2 £ &
SE 238 EE £8 S¢S
6L A 28 35 G8F
1 | Permite-me estar longos periodos de tempo sem trabalhar, 1 2 3 4 5
quando preciso.
2 Tenho a oportunidade de ajudar financeiramente a minha 1 2 3 4 5
familia.
3 Permite-me ganhar alguma experiéncia profissional. 1 2 3 4 5
4 ' Envolve menos burocracia que outro tipo de contrato. 1 2 3 4 5
5 | E uma forma de chegar a um contrato permanente com a 1 2 3 4 5
empresa onde exerco funcdes.
6  Permite-me entrar no mercado de trabalho depois de estar muito | 1 2 3 4 5
tempo sem trabalhar.
7 Nao consegui arranjar outro trabalho (com contrato néo 1 2 3 4 5
temporario) porque néo tenho habilitacbes/experiéncia para tal.
8  E uma forma de ganhar algum dinheiro extra. 1 2 3 4 5
9 | Permite-me ter alguma flexibilidade para planear o meu tempo. | 1 2 3 4 5
10 Permite-me enriquecer o meu curriculum profissional. 1 2 3 4 5
11 Permite-me passar mais tempo com a minha familia. 1 2 3 4 5
12 N&o encontrei outro trabalho, com contrato ndo temporario, que 1 2 3 4 5
me satisfizesse.
13 Tenho a oportunidade de desenvolver novas competéncias. 1 2 3 4 5
14 | O trabalho temporario é um teste antes de iniciar a minha 1 2 3 4 5
carreira com determinada empresa ou em determinada area.
15  Ajuda-me a pagar as despesas com a minha formacao. 1 2 3 4 5
16 = Apenas consegui entrar para esta empresa através do trabalho 1 2 3 4 5
temporario.
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17 | Tenho a oportunidade de trabalhar em diferentes fungdes e 1 2 3 4 5
empresas.

18 = Provoca menos stress que outro tipo de contrato. 1 2 3 4 5

19 E uma forma de experimentar uma funcdo ou empresa antes de 1 2 3 4 5

comecar a minha carreira profissional.

20 Envolve menos responsabilidade, ao nivel de funcdes, que outro 1 2 3 4 5

tipo de contrato.

21 | E um meio para entrar na empresa e ter a possibilidade de um 1 2 3 4 5

dia progredir para uma area que seja mais do meu interesse.

22 E uma solucio enquanto ndo encontro outro trabalho com um 1 2 3 4 5

contrato ndo temporario.

I1.LA. Dos motivos apresentados na questdo anterior, indique quais os cinco fundamentais para ter
optado por este tipo de trabalho. Ordene-os de forma decrescente, de A a E, em que A corresponde a
sua principal motivacdo e E a motivacdo menos relevante. Insira o nimero referente a motivacao (ver

bloco anterior) na posicdo seleccionada.

: : L NUmero correspondente ao
Hierarquia de Motivacgdes : :
motivo (ver bloco anterior)

I11. Indique, efectuando uma cruz (X) na alternativa que mais se adequa.

1) Indique, em média, quantas vezes faltou ao trabalho no ultimo més
a) __ Inferior ouigual a 2 vezes
b) _ Entre 2a5 vezes

c) __ Maisde 5 vezes
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2) Indigue, em média, quantas vezes faltou ao trabalho nos ultimos trés meses
a) __ Inferior ouigual a 2 vezes
b) _ Entre 2a5 vezes
c) __ Entre 6 a10 vezes
d) __ Mais de 10 vezes
e) __ Ainda ndo estou na empresa ha 3 meses
3) Assinale os motivos principais para as faltas verificadas (se aplicavel).
Doenga___ Estatuto trabalhador-estudante__
Familiares___ Outro___ Qual?
4) Quando penso no meu futuro a 1 ano, imagino-me ...
a) __ Atrabalhar nesta empresa e na mesma fungéo
b) _ Atrabalhar nesta empresa e numa funcgéo diferente
¢) __ Numa outra empresa com 0 mesmo tipo de fungéo
d) __ Numa outra empresa e noutro tipo de funcao
5) Indique, efectuando um circulo a volta do numero correspondente, na escala de 1 (Muito
Fraca) a 5 (Muito Forte), a intensidade com que...
Muito Muito
Eraca Fraca . Moderada Forte Forte
a) Prefere outro trabalho melhor do que aquele que tem 1 2 3 4 5
actualmente.
b) Tem pensado seriamente em mudar de empresa 1 2 3 4 5
desde que comegou a trabalhar aqui. / nos tltimos tempos?
C) Pretende continuar nesta empresa. 1 2 3 4 5
d) Se tudo estiver a correr como deseja, tem a intencao 1 2 3 4 5
de continuar a trabalhar nesta empresa durante 3 anos.
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IV. Alguma informacao sobre si...

Efectue uma cruz (X) na alternativa que mais se adequa.

1) Sexo: F M

2) ldade: anos

3) Nivel de Escolaridade:

I. A frequentar Il. Concluido

a)  Ensino basico

b)  Ensino Secundario

c) Licenciatura

d)  Mestrado/Pds-
Graduacao/Doutoramento

4) Ha quanto tempo trabalha coma ETT?

a) <6 meses

b) _ Entre 6 mesesalano

c) __ laz2anos

d) __ Jatenho vinculo directo com a empresa

5) Tem experiéncia anterior em Trabalho Temporario?
a) Sim____ b) Ndao

a.ll) Se sim, quanto tempo? meses

Obrigado pela sua colaboracao!
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