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Resumo

A presente dissertacdo pretende estudar a realidade portuguesa face as perce¢bes dos
trabalhadores temporarios (TTs). A questdo de partida para todos os TTs sera: “Porqué
o trabalho temporario?” na medida em que é necessario perceber a verdadeira razao pela
qual laboram neste regime menos tradicional, que poderéd ndo se traduzir numa simples
escolha do colaborador.

Serdo avaliadas atitudes normalmente valorizadas pelos empregadores, nomeadamente 0s
comportamentos de cidadania organizacional (CCO), procurando identificar em que nivel
existem CCO; avaliar até que ponto (3) os comportamentos de cidadania organizacional
destes trabalhadores séo afetados por: (1) o caracter voluntario da situacdo; (2) o seu grau
de satisfacdo com a situacéo.

Pretende-se estudar a experiéncia do trabalho temporario na perspetiva do colaborador.
Desde as suas motivacgdes para a escolha, ou néo, deste regime de trabalho, o grau de
satisfacdo, e ainda os comportamentos de cidadania organizacional. O aumento da
compreensdo deste processo é essencial e urgente para o fornecimento de indicacdes Uteis
na (re)construcdo de praticas de gestdo de recursos humanos conducentes a consolidacao
do empenhamento, satisfagdo, questdes mais individuais e relacionais nas organizagoes.
Os resultados obtidos neste estudo indicam que a escolha principal para o trabalho
temporario se prende com uma motivacao involuntaria. Também se conclui que ambas as
motivacdes (voluntarias e involuntarias) contribuem positivamente para a satisfacdo do
TT. Os principais resultados mostram que os CCO se relacionam maioritariamente com
a satisfacdo, que ndo € em geral muito elevada. No entanto, foi possivel concluir que os
niveis de CCO dos trabalhadores sdo mais elevados, sugerindo que ha muitas outras

variaveis que devem ser consideradas na investigacdo sobre estes comportamentos.

Palavras Chave: Trabalhadores temporarios, Motivacdes, Satisfacdo, Comportamentos

de cidadania organizacional.



Abstract

The present dissertation intends to study a Portuguese reality as perceptions of temporary
workers, The starting point for all the temporary workers will be: "Why temporary
work?", as it is necessary to realize the real reason why they work in this less traditional
regime, which may not translate into a simple choice of the employee.
Employers' attitudes typically valued by employers, such as organizational citizenship
behaviors, will be evaluated, trying to identify the (3) level of the organizational
citizenship behaviors of these workers are affected by: (1) the voluntary nature of the
situation; (2) the degree of satisfaction with the situation.

It is intended to study the experience of temporary work from the perspective of the
employee. From their motivations for choosing or not this work, the degree of satisfaction
as well as organizational citizenship behaviors. Increasing the understanding of this
process is essential and urgent to provide useful indications for the (re) construction of
human resource management practices conducive to consolidating commitment,
satisfaction, more individual and relational issues in  organizations.
The results obtained in this study indicate that the main choice for temporary work is
involuntary. It also concludes that both motivations (voluntary and involuntary)
contribute positively to satisfaction. The main results show that organizational citizenship
behaviors are mostly related to satisfaction, which is generally not very high. However,
it was possible to conclude that workers' citizen behavior levels are higher, suggesting
that there are many other variables that should be considered in research on these
behaviors.

Key Words: Temporary Workers, Motivation, Satisfaction, Organizational citizenship

behaviors.
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1. Introducao

No geral, as teorias relacionadas com o mundo laboral foram desenvolvidas para 0s
trabalhadores standard que sdo empregados por uma organizacao para desempenhar as
suas funcgdes a tempo inteiro, nas suas instalagdes e sob o seu controlo, por um longo
periodo de tempo (Kalleberg, Reskin, & Hudson, 2000).

Todavia, nos ultimos anos, o mundo laboral sofreu grandes alteracdes, que modificaram
consideravelmente as relacGes entre as pessoas e as organiza¢des nas quais trabalham.
Uma larga percentagem de pessoas passou a estar envolvida em situacdes de emprego
fora das condicOes tradicionais, os também chamados trabalhadores contingentes
(Chambel, 2011). Os TTs podem ser abrangidos na categoria dos trabalhadores
contingentes e tém ocupado uma posicao cada vez mais importante no mercado laboral
um pouco por todo o mundo (Chambel, 2011).

Se, por um lado, o desenvolvimento da tecnologia de informagdo e informatica
permitiram uma maior flexibilizacdo do trabalho, por outro, o trabalho temporario (TT),
pelo seu caracter de ndo permanéncia, afigura-se como possivel solucéo face a fraca oferta
de trabalho (Teixeira, 2010). No que diz respeito a Gestdo de Recursos Humanos (GRH),
as organizacdes procuram, cada vez mais, combinar uma for¢a de trabalho permanente,
com uma forca de trabalho flexivel, permitindo uma melhor adaptacdo as variacfes de
procura dos seus produtos ou servicos (Atkinson e Meager, 1986, citado por Passos,
Alcobia e Caetano, 2002). O trabalho temporario continua a assumir um papel decisivo
na nossa economia e a sua imagem junto da maioria dos agentes econdmicos retrata a
sociedade em que vivemos, bem como o nivel de desenvolvimento que temos atualmente
(Barbosa, 2011).

Os individuos recorrem ao TT com o intuito de trabalhar durante um periodo limitado de
tempo. Normalmente, em inicio de carreira ha quem pretenda enriquecer o seu curriculo
com experiéncias em diversas atividades e 0 TT pode ser uma via para explorar o que o
individuo pretende fazer (Cunha et. al, 2012). No caso dos trabalhadores temporarios,
reconhece-se que estes aceitam, a priori, que o relacionamento com o seu empregador e
com os seus colegas terminard, em principio, num momento conhecido a data do inicio
do seu trabalho (Beard & Edwards, 1995). Este relacionamento é considerado geralmente
como transacional (McLean & Kidder, 1994).

Os principais constrangimentos relacionam-se com a criagdo do vinculo com este tipo de

servigco, com as recompensas e beneficios, que sdo mais fracos do que os obtidos pelos
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trabalhadores permanentes, com a instabilidade/incerteza, 0 menor poder de negociacéo,
a rececao de menores indices de formagdo do que os trabalhadores permanentes e a
estigmatizacdo associada a esta modalidade de emprego (Cunha et. al, 2012).

Face ao exposto, este estudo procura analisar a relacdo entre as motivaces dos
trabalhadores para aceitar um contrato temporario, a consequente satisfacao pela situacéo
laboral e o efeito que esta realidade tem nos seus CCO.

Num primeiro momento, pretende-se clarificar o cenario determinante que o trabalho
temporario possui na conjuntura econdmica atual, servindo de mote para a definicao,
caracterizacdo e tendéncias do TT. Posteriormente, sera necessario dar atencdo as
motivacOes dos TTs e as causas que identificam a satisfacdo na situacdo laboral
temporaria. E importante focar as principais correlagdes dos conceitos motivacio e
satisfacdo j& que procurardo, em conjunto, explicar em que nivel existem CCO. Num
momento seguinte sera feita a caracterizacdo dos CCO e das suas dimensdes.
Posteriormente, recorrendo a metodologia de inquérito por questionario junto de uma
amostra de 126 trabalhadores temporérios de uma ETT, fita-se a analise das variaveis
consideradas independentes: motivacOes e satisfacdo em prol da variavel dependente:
CCO. Para apresentar os resultados procura-se compreender as razdes que levam o0s
trabalhadores temporéarios a escolher esta modalidade de trabalho, mas também como
estas razdes se relaciona com a satisfacéo do trabalhador. Posteriormente, teremos a viséo
de como as razBes subjacentes a escolha de um individuo de procurar um trabalho
temporéario se relacionam com os seus comportamentos do dia a dia. Finalmente,
observar-se-d0 as limitacbes do estudo e serdo sugeridas pistas para pesquisa neste

dominio.
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2. Trabalho Temporario

2.1 Definicdo e enquadramento juridicodo TT

O trabalho temporério tem-se revelado, atualmente, como uma forma de trabalho em forte
desenvolvimento, devido ao aumento exponencial do numero de trabalhadores
temporarios, considerados fundamentais na estratégia das empresas (Feldman,
Doerpinghaus, & Turnley, 1995, citados em Boyce, Ryan, Imus & Morgeson 2007).
Ainda assim, ndo existe uma defini¢do precisa e coesa do conceito.

Segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) e a Organizagdo para a
Cooperagao ¢ Desenvolvimento Economico (OCDE), o conceito ¢ definido como “a
situacdo 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” (Santana & Centeno, 2000). Esta
forma de trabalho resume-se a uma relacdo juridico-laboral tripartida entre trés sujeitos
juridicos (Figura 1): a) uma Empresa de Trabalho Temporéario; b) o trabalhador

temporario, e ¢) uma Empresa Cliente (utilizador) (Teixeira 2010).

de trabalh Empresa de Trabalho 46 utilizacio de trabalh
Contratp_ e trabalho Temporério Contrath_ e utilizacao de trabalho
temporario temporario
Trabalhador Temporario Empresa-Cliente
o ] o (utilizador)
Prestacdo de servico

Figura 1 — Relacdo Triangular no Trabalho Temporério

Tal como € descrito pela Autoridade para as Condigdes de Trabalho (ACT, 2008, p. 3) 0
trabalho temporario ¢ a “relag¢@o de trabalho triangular em que uma entidade empregadora
(empresa de trabalho temporario) contrata, remunera e exerce o poder disciplinar sobre
um sobre um trabalhador (trabalhador temporario), colocando-o a prestar a sua atividade

numa outra entidade (utilizador) que o recebe e exerce, de uma forma delegada, os
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poderes de autoridade e direcdo”. De acordo com o regime juridico do trabalho
temporario presentemente em vigor em Portugal, instituido pela Lei 19/2007, de 22 de
Maio do CT, considera-se: a) «kEmpresa de trabalho temporério» a pessoa singular ou
coletiva cuja atividade consiste na cedéncia temporaria a utilizadores da atividade de
trabalhadores que, para esse efeito, admite e retribui; b) «Trabalhador temporario» a
pessoa que celebra, com uma empresa de trabalho temporério, um contrato de trabalho
temporario ou contrato de trabalho por tempo indeterminado para cedéncia temporaria;
c¢) «Utilizador» a pessoa singular ou coletiva, com ou sem fins lucrativos, que ocupa, sob
a sua autoridade e direcdo, trabalhadores cedidos por uma empresa de trabalho
temporério; d) «Contrato de trabalho temporério» o contrato de trabalho a termo
celebrado entre uma empresa de trabalho temporéario e um trabalhador, pelo qual este se
obriga, mediante retribuicdo daquela, a prestar temporariamente a sua atividade a
utilizadores, mantendo o vinculo juridico-laboral a empresa de trabalho temporério e, por
fim, e) Contrato de Utilizagéo de TT: o contrato de prestagéo de servigo a termo resolutivo
celebrado entre um utilizador e uma empresa de trabalho temporario, pelo qual esta se
obriga, mediante retribuicdo, a ceder um ou mais trabalhadores temporarios.

Desta forma, é possivel compreender a existéncia de vinculos contratuais que se
estabelecem entre as trés partes (Teixeira, 2010), ou seja, a ETT — que pode ser vista como
a ponte entre as duas extremidades - sempre estabelecera uma relagdo contratual com a
empresa cliente (através de um Contrato de Utilizacdo Trabalho Temporéario) e com o
trabalhador (através de um Contrato de Trabalho Temporério). Por sua vez, o trabalhador
temporario presta e desenvolve o seu trabalho. De um modo geral, o trabalhador esta
obrigado a regras e a procedimentos estabelecidos pela empresa-utilizadora. Para um
melhor entendimento, a anterior afirmacdo é sustentada pelo artigo 185° do Cddigo do
Trabalho (p. 94): o trabalhador pode ser cedido a mais de uma empresa utilizadora; o
trabalhador fica sujeito ao regime aplicavel ao utilizador no que respeita ao modo, lugar,
duracéo do trabalho e suspensédo do contrato de trabalho, seguranca e saude no trabalho e
acesso a equipamentos sociais; é a empresa utilizadora que elabora o horario de trabalho
do trabalhador e marca o periodo das férias a que este tera direito; durante o contrato o
poder disciplinar cabe a empresa de trabalho temporario e ndo a empresa utilizadora; o
trabalhador temporario tem direito a retribuicdo minima prevista no IRCT aplicavel a
empresa utilizadora que corresponda as mesmas fungdes, ou a praticada pela empresa
utilizadora para trabalho igual ou de valor igual, consoante a que for mais favoravel; o

trabalhador tem direito, proporcional & duracéo do contrato de trabalho, a férias, subsidios
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de férias e de Natal, como todas as prestacdes regulares e periodicas a que 0S
trabalhadores permanentes tenham direito em situacdes iguais, assim como, “beneficia do
mesmo nivel de protecdo em matéria de seguranca e saude no trabalho que os
trabalhadores permanentes da empresas utilizadoras” (art.°186, p. 95).

O trabalhador temporario mantém entdo o vinculo juridico-laboral a ETT, sendo esta a
sua entidade patronal, que, por sua vez, possui muitas obrigacdes e deveres importantes,
nomeadamente relativas a seguranca e salde no trabalho (artigo 186°) e formacdo
profissional (artigo 187°).

Entdo, o trabalhador cedido é normalmente remunerado pela empresa cedente, embora
dirigido, organizado e orientado pela empresa cessionaria ou utilizadora (Silva, 2000).
Também a empresa utilizadora devera respeitar os direitos do trabalhador (Teixeira,
2010). Devem incluir a informacao relativa ao trabalho temporéario no balango social e no
relatorio anual da atividade dos servicos de seguranca e salde no trabalho.
Relativamente a possibilidade de celebrar um contrato de utilizagdo de trabalho
temporario, a Lei n° 7/2009, de 12 de fevereiro (p. 77) menciona que “o contrato de
trabalho resolutivo s6 pode ser celebrado para satisfacdo de necessidade temporéaria da
empresa e pelo periodo estritamente necessario para satisfazer a caréncia de recursos
humanos.” O entendimento do que sdo consideradas necessidades temporarias esta
previsto no n° 2 do artigo 140° do codigo do trabalho, alineas a) a g), que passo a citar (p.
77):

a) Substituicdo direta ou indireta de trabalhador ausente ou que, por qualquer motivo, se
encontre temporariamente impedido de trabalhar;

b) Substitui¢do direta ou indireta de trabalhador em relacdo ao qual esteja pendente em
juizo Acéo de apreciacdo da licitude de despedimento;

c) Substituicdo direta ou indireta de trabalhador em situacao de licenca sem retribuicao;
d) Substituicdo de trabalhador a tempo completo que passe a prestar trabalho a tempo
parcial por periodo determinado;

e) atividade sazonal ou outra cujo ciclo anual de producdo apresente irregularidades
decorrentes da natureza estrutural do respetivo mercado, incluindo o abastecimento de
matéria -prima;

f) Acréscimo excecional de atividade da empresa;

g) Execucédo de tarefa ocasional ou servi¢co determinado precisamente definido e néo

duradouro;
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Para além da definicdo do que sdo necessidades temporérias, sdo ainda representadas no
n® 1 do artigo 175° do Codigo do Trabalho, as situacdes em que é consentido o recurso ao
trabalho temporario, nomeadamente (p. 89):

a) Vacatura de posto de trabalho quando decorra processo de recrutamento para 0 seu
preenchimento;

b) Necessidade intermitente de mao -de -obra, determinada por flutuagdo da atividade
durante dias ou partes de dia, desde que a utilizacdo nédo ultrapasse semanalmente metade
do periodo normal de trabalho maioritariamente praticado no utilizador;
¢) Necessidade intermitente de prestacdo de apoio familiar direto, de natureza social,
durante dias ou partes de dia;

d) Realizacdo de projeto temporéario, designadamente instalacdo ou reestruturacdo de

empresa ou estabelecimento, montagem ou reparacao industrial.

A duracdo méaxima de um contrato de trabalho temporéario depende, ndo s6 do tipo de
contrato a ser celebrado, mas também da alinea justificativa que o sustenta. Prevista na
lei pelo artigo 178° do cddigo do trabalho, o limite maximo de duracédo, incluindo
renovacgdes, ndo pode exceder a duracdo da causa justificativa nem o limite de vinte e
quatro (alineas A a F), doze (alinea G) ou seis meses (alinea A). E transparente e
imperativo que o contrato de utilizacdo apenas seja celebrado pelo periodo estritamente
necessario a satisfacdo das necessidades das empresas utilizadoras e apenas para 0S
motivos apresentados em contrato. Do ponto de vista legal estdo previstas algumas
limitacdes a utilizacdo do trabalho temporario, ndo sendo permitido em situagdes como:
a ocupacgdo de postos de trabalho perigosos que coloquem a seguranca e saude do
trabalhador em risco, salvo se o trabalhador temporario tiver qualificagdo profissional
especifica para o desempenho da funcéo; a substituicdo de trabalhadores cujos contratos
cessaram por motivos de extincdo do posto de trabalho ou devido a despedimento

coletivo.

22



2.2 Caracterizacdo do Trabalho Temporario em Portugal

A concecao de trabalho temporario surgiu nos anos 20, mais precisamente nos Estados
Unidos da América para defrontar as necessidades de mao-de-obra no setor fabril
(Kalleberg, 2000), sendo depois importada para o continente europeu apos a Il Guerra
Mundial, como forma de resposta a reconstrucdo dos paises afetados.
Nos primeiros anos, até metade do século XX, o TT era visto com desconfianca e a
opinido publica na Europa e na América do Norte era desfavoravel. Apesar desta
resisténcia, o conceito de TT desenvolveu-se a margem do trabalho permanente e sem
uma estrutura regulatoria (Michael Page, 2014b).

Em Portugal, o exercicio do TT esteve proibido pelo regime Salazarista, que ndo permitia
a “livre circulagdo de trabalhadores”. Foi em 1960 que, em Portugal, se instalou a primeira
ETT. Contudo, apenas em 1961, ap6s arduas negociagdes, no inicio da guerra colonial, a
prética da atividade acabou por ser autorizada e a ETT foi constituida oficial, centrando
a sua atuacdo nas necessidades de mao-de-obra motivada pela Guerra Colonial. No
entanto, foi apenas nos anos noventa, num contexto de crescente desemprego, que as ETT
foram reconhecidas pelas autoridades publicas como parceiros que forneciam um servico
complementar ao dos centros de emprego publicos (Michael Page, 2014b).
Naturalmente, o trabalho temporério tem aumentado como resposta a atual conjuntura
socioecondmica portuguesa, desafiando as organizacbes a alterarem e a adaptarem a
forma de gestdo de pessoas e competéncias dos seus colaboradores, temporarios ou nao
(Barbosa, 2011). De modo a perceber como é encarado o Trabalho Temporéario em
Portugal, é importante enquadrar esta modalidade de trabalho no resto do mundo. A
Michael Page, empresa especializada em recrutamento e selecdo de quadros medios e
funcgdes técnicas de suporte para projetos de caracter permanente e temporério (Michael
Page, 2014a), realizou um relatorio baseado em dados que foram apresentados pela
Confederacdo Internacional de Agéncias de TT (International Confederation of
Temporary Employment Agencies - CIETT), uma organizacdo que representa oS
interesses das empresas de recrutamento privadas em todo o mundo. Segundo este
relatorio, em 2011, cerca de 46 milhGes de pessoas recorreram a empresas TT ou de
servigos (Michael Page, 2014b), distribuidos da seguinte forma: na Europa corresponde
a 32%, na América do Norte a 24%, a América do Sul, bem como a Asia-Pacifico,
representam 14% e o resto do mundo 16% (CIETT, 2013, cit. in Michael Page, 2014b).
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O IEFP organiza e mantém permanentemente atualizado, disponibilizando
eletronicamente para acesso publico, o registo nacional das Empresas de Trabalho
Temporario, identificando as empresas licenciadas e aquelas em que ocorra a suspensao
da atividade. Quando pensamos na quantidade de empresas que promovem o trabalho
temporario em Portugal, podemos facilmente concluir que a oferta deste tipo de trabalho
é altamente expressiva. Em 2016, apenas na zona Norte do pais contamos com 81
empresas regularizadas®. Nacionalmente, em 2013, o nimero total rondava as 153
empresas. Sensivelmente 3 anos depois, em 2016, contamos com um acréscimo acima
das 70 empesas, perfazendo 226 empresas de trabalho temporario em Portugal (numeros
retirados do acesso online IEFP)2,

A Analise do Setor do Trabalho Temporéario (IEFP, 2013) foi tido em conta para
identificar algumas caracteristicas sociodemograficas dos trabalhadores temporérios, e
respetiva evolucdo, dos dados estatisticos, nomeadamente de 2013 — mais recente
disponivel - em comparacdo com o anterior — do ano de 2012. Posto isto, no ano de 2013,
foram apurados 121 718 trabalhadores temporarios com nimero de seguranca social
valido. A distribuicdo dos trabalhadores temporarios por género é relativamente
equilibrada, mas com a maioria a pertencente ao género masculino. De facto, em ambos
os relatérios dos anos de 2012 e 2013 observa-se valores percentuais acima de 50%
(55,90%), relativo ao nimero de homens a recorrer a contratos de trabalho temporario.
No que se refere aos grupos etarios, predominam as idades entre os 25 e 0s 54 anos,
igualmente em ambos os anos. Mais de 60% dos trabalhadores portugueses que laboram
nesta modalidade tem menos de 35 anos, constituindo entdo uma média etéria de 33 anos.
Embora ndo existam diferencas relevantes entre os relatérios de 2012 e 2013, as principais
conclus@es do ultimo relatorio sdo: a maioria dos trabalhadores tem contrato de trabalho
temporario a termo, representando 93,5% do total, com duracdo predominantemente
inferior a 3 meses; em 2013 € na regido Norte que maior nimero de contratos de trabalho

temporario se realiza; o sector dos servigcos apresenta maior recurso a este tipo de

Ihttps://www.iefp.pt/pesquisa?p_p_auth=iTCqi3l2&p_p_id=101&p_p_lifecycle=0&p_p_state=maximized&p_p_mode=view&_ 101_struts_action=%2Fasset_pub
lisher%2Fview_content& 101_Retroceder=%2Festatisticas&_101_assetEntryld=737100&_101_type=content&_101_urlTitle=empresas-de-trabalho-temporar-
1&inheritRedirect=false&redirect=https%3A%2F%2Fwww.iefp.pt%2Fpesquisa%3Fp_p_id%3D3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dmaximized%26p_p_
mode%3Dview%26_3_groupld%3D0%26_3_keywords%3Dtrabalho%2Btempor%25C3%25A1rio%26_3_struts_action%3D%252Fsearch%252Fsearch%26_3_re
direct%3D%252Festatisticas , acedido em 07/12/2016
2https://www.iefp.pt/pesquisa?p_p_auth=iTCqi3l2&p_p_id=101&p_p_lifecycle=0&p_p_state=maximized&p_p_mode=view&_101_struts_action=%2Fasset_pub
lisher%2Fview_content&_101_Retroceder=%2Festatisticas& 101_assetEntryld=737100&_101_type=content&_101_urlTitle=empresas-de-trabalho-temporar-
1&inheritRedirect=false&redirect=https%3A%2F%2Fwww.iefp.pt%2Fpesquisa%3Fp_p_id%3D3%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state%3Dmaximized%26p_p_
mode%3Dview%26_3_groupld%3D0%26_3_keywords%3Dtrabalho%2Btempor%25C3%25A1ri0%26_3_struts_action%3D%252Fsearch%252Fsearch%26_3_re
direct%3D%252Festatisticas , acedido em 07/12/2016
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contratos de trabalho face aos restantes sectores; observando as profissdes das colocagdes,
€ nos servigcos administrativos e servigos pessoais que se observa maior numero de
contratos com recursos as empresas de trabalho temporario; o grande volume de contratos
apresenta salarios até aos 600€ (74% em ambos 0s semestres do ano).

Rodrigues, Sobral & Lopes (2013) recorrem as estatisticas do Eurostat para tracar um
retrato desta realidade. De acordo com estes autores, o numero de trabalhadores
temporarios de 2013 (Quadro 1), na Unido Europeia (UE) e na Zona Euro (ZE)? teve
variacGes positivas muito ligeiras ou negativas no periodo considerado. Contudo, em

Portugal a variacédo foi positiva e mais expressiva (2,22%).

Tabela 1
Namero de trabalhadores temporarios entre 2005 e 2013 na UE e ZE
Adaptado por Ricardo Fabrico Rodrigues (EUROSTAT. 2013)

ANO UE -28 ZE - 18 PORTUGAL
2005 24.779.6 18.734.3 741.6
2006 26.321.5 19.818.1 822.1
2007 26.626.5 19.943.1 889.9
2008 25.555.4 19.145.6 875.6
2009 24.555.4 18.199.1 861.4
2010 25.122.9 18.538.4 856.1
2011 25.247.5 18.719.5 788.1
2012 24.313.7 17.676.2 712.5
2013 24.828.0 17.855.1 758.1
Variagao 48.4 -879.2 16.5
Variagéo % 0.20% -4.69% 2.22%

Para consolidar a informacdo, os autores supramencionados (Rodrigues, Sobral & Lopes,
2013) examinaram ainda ao Projeto TAW (2013) responsadvel pela investigagdo
longitudinal do trabalho temporario em Portugal, resultante de uma amostra com uma
dimensdo superior a 4.200 inquiridos (mulheres 55,8%; homens 44,1%), entre os anos de
2005 a 2013. O estudo concluiu que, enquanto se observa uma diminuigdo da populacao

empregada (-609.100), existe um aumento por parte dos trabalhadores temporarios neste

3 para uma melhor compreensao dos dados gerais, e porque a principal intencéo de apresentacéo dos resultados prende-se com as
variagdes finais, foram considerados os 28 paises da UE e 18 paises correspondentes a ZE.
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mesmo periodo (+16.500). O namero de trabalhadores temporarios em Portugal (entre
2005 e 2013) traduz, fundamentalmente, a consolidacdo desta modalidade de trabalho.

Segundo a investigacdo destes autores (Rodrigues, Sobral & Lopes, 2013) os dados do
Eurostat concluiram que 25,7% dos trabalhadores temporarios portugueses eram
detentores do primeiro e segundo nivel de educacdo terciaria (niveis 5-6). No entanto, 0s
valores decorrentes da amostra do Projeto TAW (2013) (Tabela 2) assumiram que 62%
dos inquiridos tinham “experiéncia universitaria”. Entre estes 18,7% detinham uma
licenciatura e 19,3% mais do que uma licenciatura, ou seja, 38% tinha uma licenciatura
ou mais e apenas 9,1% ndo tinham mais do que o 9° ano de escolaridade. Deste modo, 0s
resultados obtidos apontam para a existéncia de niveis de escolarizacdo elevados —
criando um enorme contraste com as anteriores conclusdes relativas a baixa remuneracao
(abaixo dos 600€) - entre os trabalhadores temporarios em Portugal, que sustém uma ideia
estereotipada de que a modalidade de trabalho temporario “alimenta-se” de baixos niveis

de escolaridade.
Tabela 2

Niveis de escolaridade dos trabalhadores temporarios em Portugal em 2013
Adaptado por Ricardo Fabricio Rodrigues de Projeto TAW em abril 2014

Trabalhadores Temporarios em Portugal

Escolaridade %
Amostra TAW 2013

Até ao 9° ano 9.10%
Secundario 23.80%
Frequéncia universitaria 29.10%
Licenciatura 18.70%
>Licenciatura 19.30%

E ainda possivel verificar (Tabela 3) que mais de metade dos inquiridos da amostra tem
29 anos ou menos e, em termos acumulados, 86,2% possuem 39 anos ou menos. Apenas
13,8% tem 40 anos ou mais. Portanto, somos levados a concluir que estamos perante uma

modalidade de trabalho pouco direcionada para faixas etarias mais avancgadas.
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Tabela 3
Distribuicdo por faixa etéria dos trabalhadores temporarios em Portugal em 2013 .
Adaptado por Ricardo Fabricio Rodrigues de Projeto TAW em Abril 2014

Trabalhadores Temporarios em Portugal

Faixa Etaria %
Amostra TAW 2013

29 ou menos 53.50%
30-39 32.70%
40-49 10.80%
50 ou mais 3.00%
Total 100.00%

A investigacdo do Projeto TAW permitiu criar conclusdes sobre aspetos ligados a duracao
do contrato de trabalho temporério, tempo de permanéncia numa s6 empresa cliente,
tipologia dos horarios, funcdes exercidas e setores onde esta modalidade de trabalho é
praticada em Portugal.

No que diz respeito a duracdo dos contratos, apurou-se, sempre com base na amostra do
Projeto TAW, que dos inquiridos se encontravam ha 3 meses ou menos em situacdes de
trabalho temporario, 38,90% ha mais de 3 meses e menos de 6, 62,40% 6 ou mais meses
até menos de 1 ano e 37,50% ha mais de 1 ano. Esta conclusdo permite admitir que a
modalidade do trabalho temporario podera efetivamente conferir se numa modalidade
pouco duradoura, embora a mudanca sucessiva de entidades utilizadoras possa influenciar
estes resultados. Esta hipdtese, no entanto, parece encontrar conexao nos dados obtidos
para o0 tempo de permanéncia huma mesma empresa cliente, visto que presenteamos 0s
seguintes resultados: 20,2% declarou um tempo de permanéncia no cliente inferior a 3
meses, 37,5% menos de 6 meses, 60,3% menos de 13 meses e 39,7% um tempo de
permanéncia superior a 13 meses. Apesar do cariz temporério, esta modalidade laboral é
extensamente exercida (77,8%) em regime de horario completo, com cargas horarias
entre as 35 e as 40 horas semanais. Apenas 3,7% dos inquiridos referiu laborar a tempo
parcial inferior a 23 horas semanais. Quanto as funcbes exercidas, observa-se que 63%
estdo relacionadas com os servicos (33,9% s&o operadores de Call Center), 15,3%

relacionam-se com a indlstria e 13,8% com a esfera administrativa.
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O trabalho temporario é visto como uma forma de criacdo de emprego, de
competitividade e de flexibilizacio da gestdo de recursos humanos (CIETT, 2013). E
essencial salientar que o recurso ao trabalho temporario se expande a diversos setores de
atividade e a diversos niveis de qualificacdo. Apesar do caracter paradigmatico que o
trabalho temporario assume no quadro das novas formas de trabalho emergentes, 0 nosso

entendimento sobre as particularidades da resultante relacéo triangular € ainda limitado.
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3. Trabalho temporario: Oportunidade ou perigo

A instabilidade do mercado de trabalho levou alguns autores a questionar se 0 conceito
de trabalho temporéario é visto como uma oportunidade ou um perigo.
Na revisdo da literatura sobre o tema, podemos constatar que existem efetivamente visoes

mais positivas sobre o tema, tanto como vises mais negativas.
3.1 Aspetos Positivos do Trabalho Temporario

O recurso ao TT pode constituir a solucdo mais adequada para as empresas, pois
proporciona maior flexibilidade na gestdo, pode permitir aumento da produtividade e da
competitividade e diminuicdo de custos administrativos e de recrutamento (Hippel,
Mangum, Greenberger, Heneman & Skoglind, 1997). Geralmente, é tido como uma
forma de dar resposta a periodos de expansdo ou retracdo da atividade profissional das
empresas-cliente e de facil ajustamento a estas oscila¢cdes (Cunha et al, 2012).

Ainda assim, existe uma clara mudanca de paradigma desta visdo. Tradicionalmente, o0s
trabalhadores temporarios eram vistos apenas como substituicdes motivadas por baixas
médicas ou gozo de férias. No entanto, hoje em dia, ao contrario do que a lei prevé, certas
empresas e departamentos estdo cobertos apenas por trabalhadores temporarios. Esta
forma de organizacéo do trabalho é tida como uma estratégia crucial para muitas empresas
(Hippel, et.al, 1997), transformando custos fixos em custos variaveis (Cunha et al, 2012)
dando a hipdtese as empresas utilizadoras de adaptarem-se as circunstancias, ajustando o
namero de recursos humanos, levando a um maior controlo de custos (Kraimer et al.,
2005).

A introducdo constante das novas tecnologias no mercado de trabalho apresenta-se
também como uma justificacdo plausivel a preferéncia pelo trabalho temporario (Hippel,
et all, 1997). Nos dias de hoje, com a mudanca e a inovagdo tecnoldgica diéria, aliado ao
caracter de resposta imediata do TT, é de facto possivel contratar mao-de-obra qualificada
e a altura das mudangas de uma forma rapida e eficaz. Desta forma, as empresas passam
a usufruir dos servicos de trabalhadores referenciados e testados (Cunha et al, 2012),
imediatamente produtivos, pelo periodo estritamente necessario, sem o tempo de espera
que um processo de recrutamento e selegdo direto podera durar (APESPE, s.d.)*. De facto,
as empresas utilizadoras poderdo ter acesso a competéncias de que ndo dispéem e sobre

4 http://apesperh.pt/pagecontent.aspx2title=\Vantagens+para+as+Empresas&directoryid=29&subdirectoryid=87 , consultado em
17/12/2016
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as quais nao querem investir (em formacao, por exemplo) (Cunha et al, 2012). Para muitas
organizagOes, que ndo podem recrutar trabalhadores qualificados e que se encontram
numa posicdo de instabilidade no mercado ou em processo de reestruturacdo
organizacional, estes recursos humanos podem ainda servir apenas para dar formacéo aos
empregados atuais com custos menos elevados (Burgess e Connell, 2006). Para além da
flexibilidade e da falta de compromisso caracteristica, o TT podera ser uma solucdo para
escapar as leis de protecdo dos trabalhadores, despedimentos internos desnecessarios, e
consequentes pagamentos de indemnizacOes, possiveis programas de recompensas
usados nos colaboradores internos, entre outros fatores (Hippel et al, 1997). Segundo as
“Vantagens para a Empresa” (APESPE, s.d.)®, o trabalho temporario permite as
organizacOes libertarem-se ndo s6 das tarefas ligadas ao recrutamento e selegdo de
trabalhadores, processamento salarial, cumprimento de varias obrigacdes legais e do
exercicio do poder disciplinar; mas também permite ndo correr riscos desnecessarios, pois
os procedimentos administrativos da ETT asseguram a legalidade dos procedimentos.
Para além disso, usufruem de um apoio acrescido de consultoria e gestdo de recursos
humanos e, sem acréscimo de custos, aconselhamento quanto a legalidade de
procedimentos.

Se do lado das organizacfes empresariais 0s beneficios do trabalho temporéario sdo
evidentes, também os trabalhadores podem retirar dele importantes vantagens. Segundo
o relatério do CIETT (2013), o trabalho temporario contribui para a reducdo do
desemprego, servindo para entrada no mercado de trabalho e contribuindo para a
atualizacao de competéncias dos trabalhadores. A opgao por esta modalidade de trabalho
permite aos trabalhadores que ndo conseguem obter um trabalho permanente
permanecerem no mercado de trabalho, adquirindo conhecimentos, competéncias e
experiéncia de trabalho, que serd essencial para a procura de um trabalho permanente
(Cuyper et al., 2008). Muitas vezes, o trabalho temporario, para aléem de representar a via
de obtencdo de um emprego, representa também o inicio da vida profissional. Para Lenz
(1996), a contribuigdo do trabalho temporario passa pela insercdo dos estudantes no
mercado de trabalho, possibilitando o desenvolvimento de competéncias através do
desempenho de diferentes tarefas. Em inicio de carreira, os trabalhadores podem
efetivamente enriquecer o seu curriculo com a experiéncia em diversas atividades e

empresas 0 que constituir numa decisdo daquilo que o individuo pretende fazer com a sua

Shttp://apesperh.pt/pagecontent.aspx?title=Vantagens+para+as+Empresas&directoryid=29&subdirectoryid=87 , consultado em
17/12/2016
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carreira (Cunha et al, 2012). Este regime permite equilibrar o mercado laboral e o
desenvolvimento de novas competéncias, proporcionado aos trabalhadores temporarios
percursos profissionais no mercado de trabalho que de outra forma ndo teriam essa
oportunidade (Silla et al., 2005). Outro aspeto positivo prende-se com a facilitacdo do
equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional (Cuyper et al., 2008), uma vez que
permite uma compatibilizacdo entre as necessidades pessoais e profissionais.

Tipicamente, estes individuos sentem necessidade de sobressair e dedicarem-se mais,
motivados pela esperanca de serem contratados diretamente pela empresa onde prestam
o servico (Hippel et al, 1997). Importa ainda referir que os trabalhadores temporarios
afetos a uma empresa de trabalho temporério devem receber a sua remuneragao, mesmo
que a empresa-utilizadora tenha problemas de insolvéncia (Cunha et al, 2012).
No que diz respeito as “Vantagens para os Trabalhadores” da APESPE os trabalhadores
temporarios tém, legalmente, garantida a retribuicdo praticada pelo utilizador para o
desempenho das mesmas fungdes; dispéem de um interlocutor tecnicamente habilitado
para 0 aconselhamento quanto a sua carreira profissional; acedem a a¢des de formacéo e
de reciclagem da ETT com que estdo a trabalhar; conseguem mais facilmente um posto
de trabalho que melhor se compatibilize com as suas necessidades pessoais e ou
familiares, bem como um local de trabalho mais acessivel, geograficamente, em relacao
a sua residéncia e, por fim, enriquecem o CV e assim acedem mais facilmente a postos
de trabalho permanentes, visto que as suas aptiddes e qualificacGes se tornam conhecidas

de um maior numero de empregadores.
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3.2 Aspetos Negativos do Trabalho Temporario

Apesar de tudo, esta atividade gera alguma controvérsia, e tem, frequentemente, uma
conotacdo negativa. A subcontratacdo de RH é, muitas vezes, regida por meras
consideracdes de custos, e ndo por razdes estratégicas (Cunha et. al, 2012). Como foi
anteriormente mencionado, varias empresas e departamentos estdo cobertos apenas por
trabalhadores temporarios pois varias organizagcdes encaram o TT como uma forma de
usufruir de trabalhos rotineiros concebidos de uma forma mais econémica (Maya & Rani,
2013). Para além disso, alguns autores defendem que isto apenas tem como objetivo evitar
0s aumentos de salario dos trabalhadores permanentes (Golden & Appelbaum, 1992;
Galup et al., 1997).

Muitas ETTs sdo acusadas de comportamentos ilicitos, ganancia desmesurada,
desrespeito pelos trabalhadores ou pelas empresas utilizadoras, pelos riscos que as fazem
correr, e ainda pela falta de respeito pelos seus concorrentes (Pena da Costa, 1999 citado
por Cunha et al, 2012). E percebido que o trabalho temporario fomenta condices
precarias e de inseguranca aos trabalhadores, sem boas perspetivas quanto ao futuro
(Connell & Burgess, 2006). Por conseguinte, existem indUstrias muito suscetiveis a picos
de producdo que recorreram ao TT, no entanto, os trabalhadores séo rapidamente
dispensados assim que existe um decréscimo de encomendas, situacdo esta que fomenta
a inseguranca dos trabalhadores. (Maya & Rani, 2013). As empresas utilizadoras de
trabalho temporario evitam investir na formacdo de alguém que permanecera pouco
tempo na empresa (Cunha et al, 2012). Para muitos autores, que adotam uma perspetiva
critica, estas formas de ocupagdo sdo sinais de um retrocesso social e acarretam
consequéncias negativas do ponto de vista da coesdo social (Kovacs, 2004). Ha ainda
outros aspetos que podem contribuir para tal, como a necessidade de usar um vestuario
diferente dos trabalhadores permanentes, a auséncia de um espaco de trabalho préprio e
a mudanca frequente entre postos dentro da organizacao (Boyce et. al, 2007). Para além
disso, os trabalhadores temporarios sdo retratados como menos instruidos e mais
dificilmente empregaveis, o que se reflete numa atitude menos positiva e um desempenho
menos produtivo. Mesmo quando o colaborador possui qualificagfes, este pode nédo as
conseguir transferir para o exercicio das fungdes que executa se estas forem pouco
exigentes (Cunha et al, 2012).

Numa sintese das desvantagens identificadas na literatura sobre o trabalho temporario,

constata-se que: para trabalho similar, os trabalhadores temporarios auferem menores
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salarios e mais fracas regalias, o que pode estar na origem do fraco grau de sindicalizagédo
dos trabalhadores temporarios, fragilizando ainda mais o seu poder negocial e a sua
relacdo laboral; o trabalhador temporério poderd ser submetido & contingéncia de nao
saber quais sdo as suas possibilidades de trabalho e o horario em que o exercera (Cunha
et al, 2012). Para além disso, uma grande maioria de pessoas prefere a estabilidade do
posto de trabalho, em prol do trabalho temporério ja que a maioria adere ao regime, ndo
por opgédo, mas por inevitabilidade ou necessidade (Cunha et al, 2012). Existe a ideia de
que qualquer pessoa que pudesse escolher, quereria um trabalho tradicional (Maya &
Rani, 2013). Para os trabalhadores permanentes, o facto de as empresas recorrerem ao
servico de TT pode ser interpretado como uma ameacga aos seus postos, 0 que podera levar
ao aumento da estigmatizacéo dos trabalhadores temporarios (Boyce et al., 2007).

Do ponto de vista da organizacdo, ainda que exista uma diminuicéo e flexibilizacdo dos
custos, existe um claro risco dos trabalhadores ndo se adaptarem ao trabalho ou nédo
possuirem as habilidades necessarias para o exercer (Hippel, et all, 1997). Existe também
uma maior dificuldade destes trabalhadores assimilarem a cultura da organizacéo e a
visdo da empresa; experimentam niveis de stress mais elevados; niveis inferiores de satde
e bem-estar psicoldgico e ainda desenvolvem menos comportamentos de cidadania
organizacional que os trabalhadores permanentes. Esta situacdo poderd acarretar
consequéncias negativas para a empresa. Recorrer ao trabalho temporario leva a uma
diminuicdo do nimero de trabalhadores permanentes e, como consequéncia, daqueles que
tém mais dedicacdo, bem como aos custos associados a uma grande rotacdo dos
trabalhadores (McNerney, 1996). Por exemplo, uma menor motivacdo do trabalhador,
decorrente da situacdo ndo ser a sua preferida, podera criar menor empenhamento e
lealdade, que se torna perigoso dado o facil acesso a informacdo critica que depois
transferem para outras empresas (Cunha et al, 2012). A organizacao teréd que lidar com os
varios desafios na gestdo destes trabalhadores (Oliveira, 2009): impedir o0 abandono dos
trabalhadores temporarios antes do final dos contratos e determinar qual o ponto de
equilibrio, o grau de integracdo adequado para os trabalhadores temporarios.

De facto, as formas flexiveis de emprego sdo ambiguas, comportando riscos e
oportunidades dado que tanto podem trazer vantagens como desvantagens para 0S
trabalhadores, para as empresas e para a sociedade em geral (Kovacs, 2004). No entanto,
a qualificacdo de uma dada situacdo como sendo uma vantagem ou desvantagem,
oportunidade ou risco, depende muito da situagdo do trabalhador e do motivo pelo qual,
quer o trabalhador quer a empresa, recorrem ao trabalho temporéario, estando, assim,
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associado as relacGes existentes nesta partilha de responsabilidades entre os trés
intervenientes diretos no trabalho temporario (trabalhador, empresa utilizadora e empresa
de trabalho temporério). Por vezes, os trabalhadores temporérios possuem a oportunidade
de transitar para um vinculo laboral direto com a empresa-utilizadora, e
consequentemente, desenvolver atitudes mais favoraveis para com a empresa, mesmo que
tenham atitudes negativas para com o trabalho em si (Broschak et al, 2008, citado por
Cunha et al, 2012). Desta forma, Chambel (2011), bem como outros autores, sustentam
que nas empresas em que os trabalhadores temporarios sdo tratados de forma idéntica aos
trabalhadores permanentes, é mais provavel que desenvolvam atitudes, comportamentos,
desempenhos de produtividade e compromisso para com a organizagédo idénticos ao dos
trabalhadores permanentes. No entanto, é importante ter em conta que por vezes 0S
resultados das investigacdes sdo inconsistentes. E necessario dar atencéo as condicdes em
que o TT é exercido e as motivacdes e caracteristicas dos trabalhadores temporarios
(Cunha et al 2012).
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4. Aceitar um contrato de trabalho temporario: Motivacdes e Satisfacio

No mundo laboral, varias teorias repartem as motivacdes dos individuos em dimensdes.
Segundo Feldman e Arnold (1978), as motivacgdes dos sujeitos para aceitar um contrato
de trabalho (ndo necessariamente temporario) dividem-se em duas dimensdes: (1) a
funcdo, como por exemplo, a oportunidade de desenvolver e potenciar competéncias
importantes, a autonomia e independéncia, a responsabilidade e a lideranca; e os fatores
associados a (2) organizacao: o salario e os beneficios, a flexibilidade de horéario, o tempo
de descanso, e a importancia do servigo prestados. Concretizado o estudo por estes
autores, foi possivel verificar que os trabalhadores, no geral, quando optam por uma
situacdo laboral, tendem a dar mais importancia ao salario e aos beneficios que lhes sdo
atribuidos, em prol da flexibilidade horéria e tipo de servi¢o prestado (Feldman & Arnold,
1978).

Exatamente pelo cariz temporério das situacdes laborais, os trabalhadores temporarios,
podem, por norma, ser prejudicados quanto a possibilidade de progressdo dentro de uma
organizacdo (Davis-Blake e Uzzi, 1993). Para além disso, como ja foi anteriormente
mencionado, os principais constrangimentos dos trabalhadores temporarios prendem-se
com a instabilidade e incerteza do vinculo laboral, as retribuicGes e beneficios menores,
e menos formacdo quando comparada aos indices dos trabalhadores permanentes (Cunha
et. al, 2012). Posto isto, € necessario perceber se subsistem diferencas nas suas motivacdes
quando tomam a decisdo de aceitar esse tipo de vinculo e qual o efeito que tal decisdo
tera nas suas atitudes e comportamentos (Chambel e Castanheira, 2006).

Os trabalhadores que efetivamente optam pelo trabalho temporério sdo considerados
trabalhadores temporéarios voluntarios (Kausz, 2000). Estes individuos sdo caracterizados
como trabalhadores que laboram em regime de trabalho temporario de boa vontade,
mesmo que possuam capacidades e oportunidades para encontrar um trabalho permanente
(Tan & Tan, 1987). Uma opg¢do voluntéria constitui uma escolha do trabalhador e um
sentido de liberdade, ao qual lhe permite realizar os seus objetivos pessoais e
profissionais, sendo potencialmente mais motivadora para o proprio (Chambel, 2011). Os
motivos apresentados pela literatura para a escolha deste tipo de trabalho passam pelo
cariz flexivel do trabalho, permitindo uma melhor conciliacdo entre a vida familiar e a
vida profissional, ou uma outra atividade (e.g. conciliar com os estudos); a diversidade

de experiéncias profissionais em diferentes contextos e setores; ou uma oportunidade para
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aumentar as suas competéncias (Ellingson et al., 1998).

Os trabalhadores temporérios voluntérios apresentam atitudes mais benéficas no seu
trabalho, comparativamente com os trabalhadores temporérios involuntérios, e isto
porque uma motivacdo voluntaria pode significar escolha e controlo, e,
consequentemente, autodeterminacdo (Martinez, De Cuyper, & De Witte, 2010).

J& os trabalhadores temporérios involuntarios sdo os trabalhadores que desejam ter
empregos permanentes, mas ndo conseguem obté-los (Tan & Tan, 1987). Esta opgéao
involuntaria pode ser encarada como uma imposicdo externa, devido ha falta de
alternativas de emprego desejadas. Estes trabalhadores recorrerem ao trabalho
temporario, mas 0s seus desejos e necessidades incluem a expectativa de encontrar um
emprego permanente (Hippel et al., 1997). O individuo pode sentir-se obrigado a estar
nessa situacdo laboral, e esta auséncia de escolha poderd prejudicar 0s seus
comportamentos e agdes futuras, uma vez que podem potenciar menor interesse,
vitalidade e bem-estar para o préprio (Ryan & Deci, 2000). Através desta distincdo é
exequivel apurar que o termo involuntario é aplicado, ndo porque os trabalhadores sejam
forcados por outrem a aceitar um contrato temporario, mas porque optam por um trabalho
que, face a possibilidade de outra alternativa, ndo escolheriam (Ellingson et al., 1998).

O estudo de Tan e Tan (2002), composto por 141 colaboradores de quatro empresas de
trabalho temporario em Singapura, procurou perceber as razdes que levam o0s sujeitos a
aceitar contratos de trabalho temporario. Neste estudo exploratorio, os autores fornecem
uma analise empirica das atitudes e comportamento de trabalho dos trabalhadores
temporarios em Singapura. Compilam e categorizam as varias razdes que levam 0s
individuos a escolher empregos temporarios atraves de uma escala de vinte itens que se
encontram divididos em seis diferentes conjuntos de motivacOes: (1) familiares (e.g.
Permite-me passar mais tempo com a minha familia); (2) econdémicos (e.g. Tenho a
oportunidade de ajudar financeiramente a minha familia); (3) desenvolvimento
profissional (e.g. Permite-me enriquecer o meu curriculum profissional); (4) preferéncia
pessoal (e.g. Provoca menos stress que outro tipo de contrato); (5) expectativa,
oportunidade (e.g. Podera levar-me a um trabalho permanente); (6) Unica solucéo para
trabalhar (e.g. N&o tenho habilitacfes/experiéncia para outro tipo de trabalho). As quatro
primeiras razfes sdo tidas como razfes de caracter voluntario, enquanto que as duas
ultimas (5 e 6) sdo tidas como involuntarias (Tan & Tan 1987). Dos seis conjuntos de
motivacOes para se trabalhar em regime de TT, concluiu-se entdo que os trés mais

significativos foram: razdes familiares, razdes de desenvolvimento profissional e Unica
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solucéo para trabalhar.

Ainda fora de Portugal, uma outra investigacdo conduzida pela European Confederation
of Private Employment Agencies (Eurociett), no ano de 2012, procurou demonstrar que
nem todos os trabalhadores preferem o trabalho temporario pelas mesmas razbes e
objetivos. Na Bélgica, um inquérito conduzido pela IDEA Consult (2012) provou que
48% das pessoas recorrem ao trabalho temporario como forma de melhorar as suas
hipoteses de encontrar emprego direto. Em Franca, o inquérito Observatoire des Métiers
et de ’Emploi de 2011 reconheceu varios perfis de pessoas que procuram o trabalho
temporéario por diferentes motivos, nomeadamente jovens que deixam a escola para
desenvolver a sua formacgdo profissional ou para ter a sua primeira experiéncia
profissional (24%); trabalhadores temporarios profissionais (14%) ou seja, pessoas que
construiram a sua carreira profissional através do trabalho temporario e pessoas que
procuram o trabalho temporéario para conciliar um emprego remunerado com 0S Seus
projetos pessoais e a sua vontade de se tornarem independentes (14%). Nos Paises Baixos,
28% dos individuos procuram encontrar no trabalho temporario um emprego permanente;
15% estdo a procura de um emprego durante as férias; 15% querem encontrar um
emprego que lhes dé experiéncia enquanto acabam os estudos, por fim, outros 15%
pretendem ganhar algum dinheiro extra.

Rodrigues, Sobral & Lopes (2013) recorrem as estatisticas do Projeto TAW (2013), ja
mencionado anteriormente, para tracar um retrato desta realidade sobre as principais
razbes para ser trabalhador temporario. Estudos efetuados no ambito do TT tém
demonstrado que a voluntariedade tem um impacto real em indicadores como a satisfagdo
laboral ou o desempenho. Concluem que na Europa (UE e ZE), a principal razéo para as
pessoas recorrerem ao TT prende-se com o facto de ndo conseguirem trabalho
permanente. No caso da realidade portuguesa, esta evidéncia é predominante, com
percentagens entre os 80,6% e 87,2% para a mesma razdo. E de realgar que Portugal
apresenta, historicamente (2005-2012), valores baixos para as restantes razdes
justificativas para alguém querer ser trabalhador temporéario, como € o caso de 0s motivos
“ndo querer trabalho permanente”, estar “em formagdo/educa¢do” ou em “periodo
probatorio”. Ainda de acordo com dados da amostra do Projeto TAW (Tabela 4) 49,8%
dos inquiridos referenciou que se encontrava desempregado antes de iniciar um contrato
temporario e 12,6% procurava o primeiro emprego. Portanto, 0 panorama ostenta que
estamos perante uma modalidade de trabalho que tem sobretudo um valor instrumental

de fuga a situacdo de desemprego.
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Tabela 4

Emprego/situacédo anterior a situacdo de trabalhador temporario em Portugal em 2013
Fonte: Projeto TAW 2013

Emprego/situacao anterior a situacdo de trabalhador temporéario Portugal

Situacdes %
Primeiro Emprego 12.60%
Desempregado 49.80%
Trabalhava para outra ETT 13.70%
Trabalhava numa empresa com contrato direto 17.30%
Trabalhava por conta prépria 6.60%
Outra situacao 0

Vaérios estudos tém revelado que os individuos que voluntariamente escolhem ser
temporarios mostram-se mais satisfeitos com o seu trabalho do que aqueles cuja escolha
ndo foi voluntaria (Feldman, Doerpinghaus & Turnley, 1995; Krausz, Brandwein & Fox,
1995).

Os trabalhadores temporéarios que iniciam um contrato de trabalho temporéario por op¢do
voluntaria sdo igualmente aqueles que veem a empresa utilizadora como a organizacao
onde simplesmente prestam o seu servico, criando uma ligagdo menos socio-emocional e
mais econdmica, centrada na remuneracdo (Chambel e Castanheira, 2007). As
investigacbes de George, Levenson, Finegold e Chattopadhyay (2010) (citados por
Chambel, 2011) concluiram que estes trabalhadores possuem uma maior ligacdo com a
agéncia de trabalho temporario, vendo esta organizacdo como um instrumento que lhes
garante a continuidade dentro do modelo de contratagdo que preferem.

Por outro lado, os trabalhadores temporarios cuja situacdo laboral é involuntaria
apresentam resultados opostos, observando uma relacdo mais socio-emocional do que
econdmica com a empresa utilizadora, onde esperam conseguir um emprego permanente
(Chambel e Castanheira, 2007). Estes trabalhadores parecem acreditar que o seu esforgo
podera ser recompensado através de uma proposta de contratacdo direta (Chambel, 2011).
De Cuyper e De Witte (2008), assim como Chambel (2011), concluiram que 0s
trabalhadores temporarios de caracter involuntario possuem maior compromisso afetivo

que os voluntérios. No entanto, se a médio-longo prazo as expectativas dos trabalhadores
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forem quebradas, o retorno que conseguem destes trabalhadores pode reduzir-se
drasticamente.

Por conseguinte, um dos temas mais referidos na literatura acerca do trabalho temporério
é a influéncia da dicotomia voluntario-involuntario na satisfacdo dos trabalhadores. As
causas que distinguem a satisfacdo e a motivacao dificilmente se separam.

Feldman et al. (1994) concluiu que os trabalhadores temporarios voluntarios encontram-
se mais satisfeitos com o salério, com a empresa de trabalho temporario para a qual
trabalham e, quando comparados com trabalhadores temporarios de caracter involuntério,
encontram-se igualmente mais satisfeitos com a vida no geral. Krausz, Brandwein, and
Fox (1995) indicam que os trabalhadores temporarios voluntérios relataram niveis mais
elevados de satisfacdo intrinseca, por exemplo, com a variedade e desafio do trabalho.
Em contraste, os trabalhadores involuntarios relataram niveis mais altos de satisfacdo
extrinseca (por exemplo, salarios e beneficios).

Procurando ir mais além das limitagdes da dicotomia voluntéario-involuntario, o estudo de
Ellingson et al. (1998) investigou a complexidade inerente a escolha de um emprego
temporario. O estudo aprofundou as respostas de cada individuo. Desta forma, os
trabalhadores poderiam indicar razdes voluntarias e involuntarias, sem exatamente serem
categorizados em alguma das situacdes. Neste estudo, recorreram a uma amostra de 174
trabalhadores de uma ETT americana. Foi, assim, possivel verificar que a motivacao
voluntéria esta relacionada positivamente com a satisfacdo geral em relacdo ao trabalho
temporario e a oportunidade de crescimento pessoal. Em oposicdo, a motivacdo
involuntaria estd negativamente ligada a satisfagdo com o trabalho temporario,
oportunidade desenvolvimento pessoal, a supervisao, a funcdo, a remuneracdo e a relacéo
com os colegas de trabalho. Resumindo, conclui-se que as motivacGes dos trabalhadores
para aceitarem o contrato temporario explicam 13% da variacdo da satisfacdo com a
oportunidade de crescimento pessoal, 10% da satisfagdo com os colegas e com a
supervisdo, 12% da satisfacdo com a funcdo e 34% da satisfacdo geral com o trabalho
temporéario. Por conseguinte, foi possivel correlacionar e perceber a influéncia das
variaveis como a idade, habilitacfes literérias, género, experiéncia anterior de trabalho,
experiéncia anterior em regime de trabalho temporario e duracdo do contrato. Em suma,
conclui-se que os individuos do género feminino parecem estar mais satisfeitos com a
oportunidade de crescimento pessoal, com a funcdo e com o trabalho temporéario; os
trabalhadores com um contrato mais duradouro estdo mais satisfeitos com a oportunidade

de crescimento e, por fim, e 0s sujeitos com experiéncia anterior mais duradoura, em
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trabalho temporario, estdo menos satisfeitos com a superviséo.

Trabalhadores motivados pela experiéncia estdo positivamente relacionados com a
satisfacdo, o ambiente de trabalho, com a oportunidade de crescimento pessoal, a
supervisdo e com a empresa de trabalho temporéario. Ja os trabalhadores motivados pelos
incentivos econdmicos estdo apenas satisfeitos com a remuneracdo (Tan e Tan, 2002).
Na verdade, um trabalhador satisfeito ndo € necessariamente um trabalhador motivado.
No entanto, quando estd motivado, pode facilmente ficar satisfeito (Alis et al., 2014). A
satisfacdo é essencial no dia a dia laboral, mas ndo se torna por si sé suficiente para uma
verdadeira motivacdo. A satisfacdo no trabalho pode considerar-se, em todos 0s casos,
como uma reagéo afetiva ao seu trabalho (Locke, 1976). E também um juizo, pelo proprio,
sobre 0s aspetos mais ou menos favoraveis do seu ambiente de trabalho (Weiss, 2002). O
sentimento de satisfacdo depende, pois, da relacdo que o individuo sente entre o que
pretende retirar do seu trabalho e aquilo que o trabalho Ihe oferece ou transmite (Alis et
al., 2014).
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5. Trabalhadores temporarios: Comportamentos de Cidadania Organizacional

Os CCO sao comportamentos discricionarios, que nao sao requeridos pelo papel ou na
funcdo do trabalhador, ndo sendo formalmente recompensados, mas que contribuem para
o funcionamento eficaz da organizacdo (Organ, 1988). Por serem discricionarios, estes
comportamentos estdo mais dependentes da relacdo de emprego estabelecida entre os
trabalhadores e a organizagdo do que os comportamentos exigidos na realizagédo da funcéo
(Coyle-Shapiro, 2002). Estes tltimos sdo muito condicionados pelos constrangimentos
situacionais, no sentido em que nao podem deixar de ser cumpridos pelo trabalhador, sob
pena de este ser penalizado (e.g. ndo ser promovido ou acabar por ser despedido). Pelo
contrério, os CCO, sdo uma decisdo do trabalhador e estdo para além do que Ihe é exigido,
estando a sua exibicdo condicionada pelo tratamento que recebe por parte da organizagéo
(Goncalves, 2014).

Dadas as diferencgas que foram sendo identificadas nos topicos anteriores sobre a relacdo
de trabalho que se estabelece no TT, serd de esperar que os TTs manifestem menores
niveis de CCO que os trabalhadores permanentes. Por outro lado, como vimos que 0
caracter voluntario e as motivacdes para o TT podem influenciar a satisfacdo dos TTs
com a relacdo laboral, é possivel que os CCO variem nestas condi¢cfes. Para além disso,
nas varias defini¢des de empenhamento afetivo, estd implicito que o trabalhador tem um
relacionamento mais ou mais menos permanente com a organizacao e que a decisdo de
permanecer ou de deixar a organizacdo é feita pelo empregado (Mowday et al. , 1979).
Pode-se, consequentemente, esperar que o nivel do empenhamento afetivo sera
geralmente mais baixo para trabalhadores temporarios do que sera expectavel para
colaboradores permanentes. O aumento da proeminéncia do emprego temporario e as
mudancas na natureza do trabalho que os empregados temporarios realizam sugerem que
nossos entendimentos atuais podem ndo ser suficientes para detetar o impacto de
diferentes relacionamentos de emprego e os CCO dos colaboradores (Ashford et al.,
2007). A medida que as organizacbes dependem cada vez mais de colaboradores
temporarios, a compreensdo dos CCO é fundamental para a execugdo efetiva da atividade
economica (Blatt, 2008).

As empresas que recorrem ao trabalho temporario enfrentam um dilema entre a
necessidade de empregar uma forga de trabalho flexivel e a necessidade de empregar uma
forca de trabalho que forneca desempenho acima e além do chamado dever.

Uma solucéo potencial para este dilema é determinar formas de promover 0 compromisso
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e desempenho dos funcionarios temporarios. Desta forma, € necessario examinar 0S
fatores que influenciam o comportamento da cidadania organizacional (Moorman &
Harland, 2002).

Smith et al. (1983) usaram, pela primeira vez, o termo “comportamentos de cidadania
organizacional” numa investigacdo empirica com uma amostra de trabalhadores de um
banco e os respetivos supervisores, para perceber 0s comportamentos que estes superiores
apreciavam, mas ndo podiam exigir aos seus subordinados. Nesta primeira tentativa de
reconhecimento dos CCO, os autores realizaram entrevistas com os supervisores pedindo-
Ihes que identificassem essas mesmas agGes. Com base nestas entrevistas identificaram
16 comportamentos e construiram uma das primeiras medidas de CCO onde identificaram
dois fatores, designados inicialmente por altruismo e conformidade generalizada
(generalized compliance) (Smith et al., 1983). Por altruismo, os autores percebiam o
comportamento realizado com o intuito direto de ajudar alguém (e.g. apoiar quem esteve
ausente e necessita de ajuda para recuperar o trabalho; ajudar um colega a encontrar
material de que necessita e ndo consegue sozinho). Por conformidade generalizada (mais
tarde redenominada de conscienciosidade), os autores entendiam todos o0s
comportamentos que, ndo sendo dirigidos a ninguém especificamente, sdo Uteis a todos
0s envolvidos na organizacdo e parecem representar uma internalizacdo das normas e
procedimentos da organizacdo, nomeadamente ser pontual, ndo fazer pausas
desnecessarias, ndo gastar recursos da organizacao para fins particulares.

Mais tarde, Graham (1986) sugere uma outra dimensao que denomina de virtude civica,
assente na concecao de cidadania politica da filosofia classica, de Platdo e Aristételes.
Nesta dimensdo estdo incluidos todos os comportamentos de participacdo na vida da
organizacao, incluindo a participacdo responsavel nas reunides e a disponibilidade para
integrar comissdes ou grupos de trabalho, entre outros. Posteriormente, esta dimensao é
caracterizada como “‘participacdo responsavel na vida politica da organiza¢dao” (Graham,
2000, p. 61).

Embora os primeiros contributos sejam pertinentes para a constru¢cdo do conceito, 0
desenvolvimento posterior da definicdo deve-se a Organ, que o define como:
“comportamento individual discricionario, nao direta ou explicitamente reconhecido pelo
sistema formal de recompensas e que no seu conjunto promove o eficaz funcionamento
da organizagdo” (Organ, 1988, p. 4).

Organ (1988) revé a literatura sobre as dimensdes do CCO e prop0e, para além das trés
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dimensGes ja consideradas (altruismo, conscienciosidade e virtude civica), acrescentar a
cortesia e o desportivismo. A dimens&o cortesia procura prevenir todos 0s imprevistos ou
problemas na organizagdo (e.g. avisar atempadamente qualquer alteragdo previsivel,
pensar sempre nas consequéncias para 0s outros, do proprio comportamento, etc.).
Desportivismo compreende quaisquer comportamentos que menorizam o0 tempo gasto
com queixas e lamdrias sobre 0s inevitaveis contratempos (e.g. manter a motivacao e uma
postura otimista mesmo quando as coisas correm mal, aceitar sem ressentimentos as

mudancas ou a ndo aceitacdo das sugestdes do proprio, etc.).

Apo6s mais de vinte anos de investigacéo sobre CCO, ndo ha ainda consenso relativamente
a estrutura dimensional do mesmo. No entanto, a operacionalizacdo do conceito deu-se
com base nesta classificacdo. Os autores Podsakoff, MacKenzie, Moorman e Fetter
(1990) desenvolveram medidas empiricas que integram estas cinco dimensoes, definindo-

as da seguinte forma:

Altruismo — Comportamento discricionario, da parte dos trabalhadores, para ajudar
pessoas especificas em problemas relevantes na organizacao;

Conscienciosidade — Comportamento discricionario, da parte dos trabalhadores, que vai
para além do minimo requerido pela organizacdao em assiduidade, cumprimento de regras
e regulamentos, gestdo de pausas, etc.;

Desportivismo — Vontade dos trabalhadores para tolerar, sem queixas, circunstancias
menos ideais;

Cortesia — Comportamento discricionario, da parte dos trabalhadores, com o objetivo de
prevenir a ocorréncia de problemas;

Virtude Civica — Comportamento de participacdo responsavel na vida da organizacéo.

A experiéncia organizacional dos trabalhadores temporéarios, no que concerne os CCO,
torna-se muito distinta quando comparada com a experiéncia de comuns trabalhadores
(Ashford et al. 2007). As relacdes limitadas onde os trabalhadores temporarios exercem
funcbes, assim como a falta de oportunidades de formacdo, entre outras questfes ja
mencionadas anteriormente, que conferem as principais diferencas entre os colaboradores
permanentes e temporarios sdo razdes que explicam que os TTs sdo orientados para
carreiras no mercado de trabalho e ndo dentro das organizacgdes, e provam que as teorias

dos CCO ndo podem explicar estes comportamentos nestas condigdes (Arthur &
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Rousseau, 1996).

De acordo com a teoria da troca social, a maioria dos trabalhadores temporarios
apresentam poucas razOes para desenvolverem CCO. Muitas vezes enfrentam um
emprego desfavoravel, com falta de beneficios e inseguranca no emprego, e como
resultado experienciam sentimentos de raiva e ressentimento em relagédo as organizacoes
(Feldman et al., 1994). Em contraste, Pearce (1993) descobriu que os trabalhadores
temporarios numa industria aeroespacial tinham niveis de CCO muito semelhantes aos
trabalhadores permanentes da organizacéo.

Existem muitos resultados contraditorios na literatura que nos levam a crer que a premissa
comum - comportamento gera comportamento - pode ndo explicar bem os CCO dos
trabalhadores temporarios (Blatt, 2008). Uma explicagdo viavel para estas disparidades
pode prender-se com o vinculo contratual muito curto com certas empresas. Os
trabalhadores podem ndo desenvolver uma relacdo mais longa que poderia desencadear
0s comportamentos explicados nas teorias sociais (Van Dyne and Ang 1998). Outro
motivo que poderé explicar esta situacdo tem a ver com a propria organizacgao, que muitas
vezes diferencia propositadamente os trabalhadores temporarios. Em muitas
organizacg0es, estes trabalhadores devem usar equipamento de cor diferente, ndo possuem
acesso a varias salas ou reunifes, e sdo muitas vezes relembrados deste estatuto
temporéario (Barley and Kunda 2004). Se a relagdo é constantemente minada pelo
conhecimento do caracter temporéario dos trabalhadores, entdo € provavel que estes ndo
desenvolvam CCO.

Os CCO diferem na mesma funcdo e organizacdo, de pessoa para pessoa, de contexto
para contexto, em cada momento concreto e ainda consoante o nivel hierarquico de cada
funcdo (Morrison, 1994). Desta forma, os instrumentos criados para a validagdo destas
dimensbes podem ser questionados tendo em conta a sua utilizacdo em diferentes
contextos: ndo € amesma coisa encontrar uma medida adequada para recolher informacéo
com operadores de uma fabrica ou com um staff de profissionais numa organizacéo de
servicos (Organ et al., 2006). Para além disso, dado que os colaboradores de uma
organizagdo ndo atuam de uma forma isolada, ou seja, sdo influenciados e influenciam o
ambiente que 0s rodeia, torna-se necessario incluir varios niveis de analise para
compreender o comportamento humano nas organizacfes (Soares, 2012). O mesmo
acontece com as escalas criadas para serem respondidas por supervisores/chefias ou
mesmo colegas sobre os seus subordinados, como € o caso do construto sugerido por
Rego (1999) de 4 dimensdes (harmonia interpessoal; conscienciosidade; iniciativa
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individual e identificacdo com a organizacdo). Assim como instrumentos, ndo téo
comuns, que devem ser respondidos pelos proprios colaboradores relativos aos seus
comportamentos tal como a escala traduzida e adaptada de Niehoff & Moorman (1993)
originalmente criada por Podsakoff & MacKenzie (1989). Esta escala tem como principal
objetivo examinar a relacdo entre comportamentos de cidadania e desempenho de

trabalho dos trabalhadores, mais do que o desempenho individual ou organizacional.
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6. Delimitacdo do objeto de estudo e abordagem metodoldgica

6.1 Objetivos

Esta investigacdo oferece uma andlise empirica das percecOes de trabalhadores
temporarios portugueses, compilando e classificando as vérias razdes que levam o0s
individuos a escolher empregos temporarios. Este estudo propde um duplo objetivo, tendo
como base o contributo de anteriores investigacdes. Primeiramente, quisemos perceber
as razdes que levam os trabalhadores a enveredar pelo trabalho temporéario: voluntaria ou
involuntariamente. No entanto, este primeiro objetivo ndo procura apenas refletir se uma
pessoa procura voluntaria ou involuntariamente um emprego temporério, mas tambem
contribuir para uma melhor compreensdo de como estas razbes se relacionam com a
satisfacdo do trabalhador nas suas diferentes dimensdes.

O segundo objetivo deste estudo foi explorar mais detalhadamente como as razdes
subjacentes a escolha de um trabalho temporéario se relacionam com 0s seus
comportamentos do dia a dia, nomeadamente, a sua propensdo para assumir CCOs.
Grande parte da investigacdo realizada no &mbito do comportamento organizacional tem
como fim Gltimo fornecer aos profissionais de recursos humanos a informacdo e os
instrumentos necessarios para que possam selecionar, formar, motivar e reter
colaboradores por forma a potenciar 0 maximo beneficio tanto para os individuos como
para a organizacdo (Soares, 2012). Entdo, testamos se trabalhadores mais satisfeitos com
a ETT tém niveis de CCO mais elevados ou ndo. Ou se eles variam com o tipo de
motivagOes apresentadas. E premente analisar esta relacdo, ja que Ellingson e colegas
(1998) concluem que, no caso especifico dos trabalhadores temporarios, um maior nivel
de satisfacdo estd relacionado positivamente com o desempenho. Além disso,
trabalhadores satisfeitos tém menores niveis de absentismo, turnover e uma melhor

qualidade de vida no trabalho (Bravo et al., 2002; Galup, Klein e Jiang, 2008).

46



Grau de Satisfacéo

Niveis de CCO

Caracter Caracter
Voluntario Involuntario

Figura 2 — Diagrama Relacdo entre Variaveis
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6.2 Definicdo da Amostra

Tendo em conta que o contacto com todos os trabalhadores temporarios do pais €
irrealizavel, tanto em termos temporais, como do ponto de vista da disponibilidade de
recursos (financeiros e humanos), optou-se por estabelecer contacto apenas com umaETT
e, diretamente, com os trabalhadores temporarios afetos a essa empresa, de forma a
garantir uma taxa de resposta adequada aos propositos da pesquisa. Constitui-se assim
uma amostra por conveniéncia (Gil, 1999) a partir dos trabalhadores temporarios que se
disponibilizaram voluntariamente a participar no estudo. Apesar de se tratar de uma
amostra de conveniéncia, considera-se que os dados que serdo recolhidos tornar-se-&o
relevantes, uma vez que a ETT® escolhida é empresa lider no mercado de RH em Portugal
hd 14 anos (1999-2013) e, em 2014, pelo terceiro ano consecutivo, a Associacao
Portuguesa de Gestdo das Pessoas, entidade promotora da iniciativa Melhores
Fornecedores de RH, voltou a premiar esta ETT com o primeiro lugar na categoria de
Trabalho Temporario (TT) e Outsourcing. O staff da ETT é composto por 390
colaboradores em diversas éareas de especializacdo que fazem a gestdo de,
aproximadamente, 30.000 trabalhadores colocados diariamente nas empresas clientes.
Oferece uma cobertura geogréafica a nivel nacional (37 delegagdes) e um detém um capital
de 9.350.00,00 Euros.
Staffing - Trabalho

Templorério
[ I I I I ]
Area 1 Area 2 Area 3 Area 4 Area 5 Area 6
Braga Porto Aveiro S. Jodo da Vila Franca de Xira Lisboa
Valenca Maia Covilha Madeira Leiria Setubal
Viana Castelo  Vila Nova de Viseu Ovar Figueira da Foz Faro
Famalicdo Gaia Mem Martins Funchal

Figura 3 — Divisdo Geografica ETT

A area de negocio do Staffing — Trabalho temporario — encontra-se divida por 6 areas
geograficas, conforme espelhado na figura 2. O questionario foi aplicado a area

denominada de namero 2, constituida por Vila Nova de Gaia, Porto e Maia. A escolha

5 A informacdo para a caracterizagdo da ETT foi acedida através da analise de documentacéo interna e da consulta da pagina

corporativa.
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das trés cidades deve-se a divisdo estratégica e geografica criada pela empresa.
Inicialmente, previa-se ser possivel enviar o link de acesso ao questionario por email, a
todos os trabalhadores temporérios das delegac6es j& mencionadas. No entanto, e a luz da
Lei n.° 67/98, de 26 de outubro (Lei de Protecdo de Dados Pessoais), o responsavel pelo
tratamento dos dados pessoais € apenas a entidade patronal, o que significa que a ETT
escolhida para o efeito ndo estava autorizada a disponibilizar os emails dos trabalhadores.
Para além disso, e para evitar que os trabalhadores pudessem sentir algum tipo de
avaliacdo por parte da entidade patronal, optou-se por criar um cartdo (Anexo 1) que foi
entregue, em maos a todos os trabalhadores afetos as filiais do Porto, Vila Nova de Gaia
e da Maia. O cartdo foi entregue em diversos contextos: ora nas empresas de trabalho
temporario, nas organizaces utilizadoras e ainda por correio, diretamente para a
residéncia de alguns trabalhadores temporarios.

A area 2 possuia cerca de 3000 mil colaboradores a data da entrega dos cartdes. Os cartbes
foram impressos e entregue as 12 consultoras de RH que colaboram na ETT. Foram
distribuidos 2700 cartdes, ndo sendo possivel estimar com certeza 0 nimero de TTs
cobertos. Foram recebidos 126 questionarios preenchidos. Tendo em conta que o nimero
potencial de TTs abrangidos pelo estudo seria de 2700, assumimos que a taxa de resposta

neste estudo foi 4,6%.
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6.3 Definicdo do Método

Face ao numero de trabalhadores temporarios que era previsto inquirir, optou-se por se
recorrer a metodologia de inquérito por questionario (Quivy & Campenhoudt, 1992), para
dar resposta aos objetivos j& estabelecidos. Foi criado um inquérito — instrumento
principal de recolha de dados — em formulario Google (Anexo Il).

O formulario Google demora cerca de dez minutos a responder. Este é constituido por
quatro secgdes: (1) dados biograficos; (2) motivacdo para aceitar um contrato de trabalho
temporério; (3) satisfacdo com o contrato atual; (4) niveis de comportamentos de
cidadania organizacional. Tendo por base as fontes utilizadas, todas as proposic¢des foram
distribuidas aleatoriamente pelo questionario. Os itens foram propositadamente
colocados em secces distintas, por forma a prevenir um efeito de espelho ou influéncia
das respostas anteriores.

Na primeira pégina, e no primeiro topico, sdo solicitados os dados biogréficos,
nomeadamente: género, idade, habilitacdes literarias, estado civil, numero de
dependentes, profissdo atual e antiguidade na ETT. A partir das variaveis demograficas
procurar-se-a, para além da caracterizacdo da amostra de trabalhadores temporarios
inquiridos, a identificagdo de desigualdades significativas e de tendéncias relevantes das
variaveis em estudo.

No segundo ponto avalia-se as motivac6es dos respondentes para o trabalho temporério.
Para tal, é apresentada uma lista de raz6es que levaram os respondentes a enveredar pelo
trabalho temporario. Esta variavel teve por base a escala de vinte itens desenvolvida por
Tan e Tan (2002), ja explicitada no tépico numero 4. Os participantes devem indicar qual
o0 grau de importancia que cada afirmacg&o teve na sua tomada de decisdo, numa escala de
Likert de 5 pontos (1 - “nada importante”; 5 — “muito importante”).
Para medir a satisfacdo, utilizou-se um instrumento contendo 14 itens retirados do Job
Diagnostic Survey (JDS) — seccdo quatro referente a Satisfacdo no trabalho -
desenvolvido por Hackman e Oldham (1975). O JDS é o instrumento que tem sido objeto
de mais utilidade j& que assenta num modelo teodrico especifico - “Modelo das
Caracteristicas do Trabalho” (Hackman & Oldham, 1976, 1980) — que se tem revelado
essencial para compreender a forma como os individuos se adaptam ao trabalho,
nomeadamente o impacto das caracteristicas do trabalho na motivagdo, satisfacdo e
desempenho dos trabalhadores (Almeida, Faisca, & Jesus, 2009). Este modelo centra-se

na variedade, identidade, significado, autonomia e feedback como caracteristicas
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imprescindiveis ao que é desejavel em contexto de trabalho, e sdo tidas como essenciais
a adaptacdo do homem as tarefas que desempenha (Almeida, Faisca, & Jesus, 2009).
Acredita-se que, seguindo os resultados fornecidos pelo JDS, 0s mesmos promovem a
identificacdo de caracteristicas dos empregados, os gestores dispdem as condi¢des ideais
para resolverem todo o tipo de problemas a ele associados (Almeida, Faisca, & Jesus,
2009).

“Quao satisfeito estd com a sua situagdo profissional?” ¢ a pergunta a qual se pretende
obter resposta com apoio na sec¢ao quatro do instrumento. Esta seccdo procura avaliar as
reagoes afetivas dos participantes, denominadas de “satisfacdes especificas” (Hackman
& Oldham, 1975), tendo por base cinco sub-escalas: (1) seguranga no trabalho (e.g. “A
medida em que este trabalho me transmite seguranca.”); (2) remuneracdo e beneficios
(e.g. O pagamento € justo e esta de acordo com as funcdes que exerco); (3) social (e.g. A
hipdtese de conhecer varias pessoas novas); (4) supervisdo (e.g. Apoio e ajuda que recebo
dos meus superiores hierarquicos) e, por ultimo, (5) crescimento pessoal (e.g.
Oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal que ganho ao realizar o meu
trabalho). Os individuos foram convidados a assinalar numa escala Likert de 5 pontos o
grau de satisfagdo com cada item (1: “completamente insatisfeito” a 5: “muito satisfeito”).
Importa referir que o instrumento original assenta numa escala de Likert de 7 pontos, no
entanto, e para uniformizar o inquérito, optou-se por reduzir a escala a 5 pontos.
O quarto, e ultimo topico do questionario, pretendia medir os CCO. Para isso, foi usada
uma escala adaptada das cin co dimens6es por Niehoff & Moorman (1993). Esta escala,
com base no original de Podsakoff e MacKenzie, (1997) foi desenvolvida com o intuito
de ser respondida pelo proprio colaborador. E importante ainda referir que foi necessario
alterar a pergunta numero 3 do original “Nao faco intervalos extra” para a forma positiva
“Faco intervalos extra” e, ainda, o item niimero 8 do original “Nao faco grandes pausas ou
intervalos para almogo prolongados” para “Fago grandes pausas ou intervalos de almoco
prolongados”. Esta alteracdo prende-se com a confuséo que a resposta poderia causar com
as opgdes “nunca” a “sempre”. Por exemplo, se a pergunta estivesse formulada na
negativa nao seria possivel percecionar com exatiddo se o inquirido procurava responder
“Nunca (nunca) faco intervalos extra” / “Sempre (nunca) fiz intervalos extra” ou “Nunca
(ndo) fago grandes pausas” / “Sempre (ndo) faco grandes pausas”.

Cada um dos cinco construtos incluem itens que descrevem comportamentos especificos:
(1) altruismo (e.g. Ajudo outros empregados que tenham estado ausentes); (2)
conscienciosidade (e.g. Fago intervalos extra); (3) desportivismo (e.g. Preocupo-me
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bastante com assuntos que os outros consideram de menor importancia); (4) cortesia (e.g.
Tomo agdes para prevenir conflitos com outros trabalhadores) e, por fim, (5) virtude
civica (e.g. Participo em atividades que ndo sdo obrigatorias, mas que beneficiam a
imagem da organizacdo). Os inquiridos sdo convidados a indicar o grau de concordancia
com cada um dos itens. Desta forma, devem indicar, igualmente numa escala de Likert
(1: “nunca” a 5: “sempre”), com que frequéncia praticam os comportamentos/atitudes

propostos e descritos em 20 pontos.
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6.4 Caracterizacdo da Amostra

A amostra final é composta por 126 participantes. Tendo em conta o numero de cartdes
entregues — cerca de 2700 cartBes - a amostra ndo conta com um numero de respondentes
muito elevado — cerca de 5%. Contudo, a variedade e dissemelhanga das empresas
utilizadoras envolvidas constituem indicadores seguros de uma amostra diferenciada e
relevante para a realidade do trabalho temporario nas zonas envolvidas. Torna-se dificil
descrever as empresas utilizadoras, na medida em que, para além de existirem 0s mais
diversos setores de atividade (e.g. metalomecanica, logistica, retalho, industria
automovel, entre outros), estas empresas enquadram-se tanto nas pequenas e medias
empresas como nas grandes.

Dos 126 participantes’, contamos com 58% do sexo masculino e 58% dos inquiridos tem
menos de 35 anos, mantendo a média apresentada pelo estado d’arte. Estes dois fatores
parecem ir ao encontro da percecdo de que o trabalhador temporério continua a ser
essencialmente jovem e, na sua maioria, pertencente ao género masculino, confirmado os

resultados apresentados referentes ao relatério do IEFP e ao projeto TAW (topico 2.2).

Tabela 5

Distribuicéo de género e faixa etaria dos participantes do estudo

Género Frequéncia Percentagem
Masculino 73 58.4%
Feminino 52 41.6%

Idade

Até 25 anos 32 25.4%

25 a 34 anos 43 34.1%

35 a 44 anos 30 23.8%

45 a 54 anos 14 11.1%

Mais de 55 anos 7 5.6%

" Nem todas as respostas contam com um N = 126, pois muitos dos inquiridos no responderam a totalidade das questdes.
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Verifica-se que as habilitacdes literarias dos inquiridos se concentram no ensino superior
(50%) e, com algum revelo, no ensino secundario (26,2%). Estes resultados confirmam,
por um lado, a amostra referente ao projeto TAW em que 62% dos inquiridos tinham
“experiéncia universitaria” e, por outro lado, corroboram, mais uma vez, a ideia inicial de

que o TT “alimenta-se” de baixos niveis de escolaridade. (topico 2.2)
Tabela 6

Distribuicdo por habilitacdes literarias dos participantes do estudo.

HabilitacGes Literarias Frequéncia Percentagem
Né&o tenho o 4° ano completo 5 4%

4° ano completo (1° ciclo) 2 1.6%

5%e 6%ano 3 2.4%
7a9%ano 20 15.9%
Ensino Secundério (12° ano) 33 26.2%
Ensino Superior 63 50%

Os individuos solteiros representam 56,3% da amostra e 60,5% dos participais ndo tem

dependentes a cargo.

Tabela 7

Distribuicéo de estado civil e niumero de dependentes dos participantes do estudo

Estado Civil Frequéncia Percentagem
Solteiro 71 56.3%
Casado/Uniéo de Facto 46 36.5%
Divorciado/Separado 7 5.6%
Viavo 2 1.6%
Mais de 55 anos 7 5.6%
Numero de Dependentes

0 75 60.5%
1 16 12.9%
2 21 16.9%
3 ou mais 12 9.7%
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Apenas 117 dos inquiridos respondeu a pergunta “Qual a funcdo que exerce enquanto
trabalhador temporério na empresa onde labora?”. Para facilitar a analise todas as
categorias profissionais foram alocadas a areas de atividade® (e.g. operador de maquinas
— setor industria; administrativo — setor secretariado/administracéo).
Transportes/Logistica__Turismo/Restauracdo ganca/seguros
4%

Servigos Sociais
4%

3% 9%
Call Center/Help Desk
3%

Secretariado/Administracga
o
14%

Comercial/Vendas
10%

Educagdo/Formacgdo
1%

Lojas/Comércio
16%

Industria/Produgdo

Limpezas/Servicos 30%

Domésticos
5%

Figura 4 — Distribuicdo Categorias Profissionais — Setores de atividade dos inquiridos

Através do Figura 2 é possivel concluir que o setor da IndUstria/Producéo representa 30%
das categorias profissionais dos inquiridos. Este setor inclui, essencialmente, as seguintes
respostas: “Operario Fabril”, “Operador de Maquinas”; “Operador Nao Especializado”;
“Operador de Linha de Producdo”; “Empregado de Armazém” e “Operador de
Empilhador”. Ainda com alguma importancia, os setores Lojas/Comércio/Balcdo contam
com 16% das respostas e, logo a seguir, o setor do Secretariado e Administracdo soma
um total de 13% das funcBes que os inquiridos exercem. Embora predominem as
profissdes menos qualificadas ligadas a produgdo, a &rea do comércio e administrativa, é
importante mencionar que mais de 50% da amostra possui uma escolaridade a cima do 9°
ano (Tabela 6). Embora com valores distintos, estes resultados parecem ir de encontro
aos valores expostos pelo projeto TAW (topico 2.2) que demonstra que o setor dos

8 Foi utilizada a classificagdo em vigor na ETT.
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servigos, industria e esfera administrativa apresentam maior recurso ao TT.

Mais de 20% possuem um contrato de trabalho temporario entre 3 a 6 meses (28,7%) e,

na mesma percentagem, contamos com 33 respostas “Mais de um ano”, conforme

espelhado na tabela 8.

Tabela 8

Distribuicéo do Tempo de Servi¢o na ETT dos participantes do estudo

Tempo de Servico ETT  Frequéncia Percentagem
Até 1 més 8 7%

1 a 3 meses 15 13%

3 a 6 meses 33 28.7%

6 meses a 1 ano 26 22.6%

Mais de 1 ano 33 28.7%
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7. Resultados e Discussao

7.1 Motivacao para aceitar um contrato de trabalho temporario

Na tabela 9 apresenta-se a média, desvios padrdo, minimo, maximo, assimetria, curtose e

modalidades de resposta (frequéncias e percentagens) dos itens relativos ao instrumento
da escala das Motivacdes (Tan & Tan, 2002).

Tabela 9

Frequéncias dos itens da Escala das MOTIVACOES (média, desvio padrdo, minimo,

maximo e modalidades de resposta; assimetria e curtose)

. ) Nada Muito Assimetria | Curtose
Item | Descrigio M DP Min | Max Importante Importante
Podera levar-me a um 426 B8 10 : 50 13 48 59 -1.37 208
0 A 00
20 trabalho permanente. 2O L ACTD T (0300 (81%) | (46.8%)
E uma forma de ganhar | 4.16 . 94 10 : 30 . Lo 14 55 51 -1.54 291
. - 3 (4% .00
15 ; algum dinheiro extra. (11.1%) | (43.7%) | (40.5%)
Tenho a oportunidade de | 412 101 : 10 30 1 - 51 -1.52 235
ajudar financeiramente a 6 (4.8%) : 3(24%)
12 (935%) | (429%) @ (40.3%)
minha familia.
Ganhar alguma 406 9839 101 5.0 5 (10 3 (2,49 18 53 47 -1.296 1.814
. 5 (49 2 4%
19" experiéncia. D OO ey @210 | 373%)
Tenho a oportunidade de | 405, 85 10 30 )1 63 -1.13 231
desenvolver novas 3(2.4%) 1 (0.8%) 1(0.8%)
6 L (16.7%) : (50%)
competencias.
Permite-me enriquecero { 398 ¢ 93 10 30 -.99 1.07
. 22 57 54
meu curriculum 3(2.4%) 5 (4%)
9 (17.5%) | (45.2%) | (42.9%)
profissional.
E uma solucio enquanto : 395 101 : 1.0 3.0 -1.21 1.30
ndo encontro outro 13 38
5 (4%) 8 (6.3%) 62 (49.2)
11 trabalho com um (10.3%) (30.2%)
contrato nio temporario.
Permite-me entrar no 376 97 10 50 -.90 92
mercado de trabalho 29 60 26
5 (4%) 6 (4.8%)
17 depois de estar muito (23%)  (47.6%) | (20.6%)
tempo sem trabalhar.
Ajuda-me a pagar as 361 135 10 50 =76 -38
despesas com a minha 17 21 40 40
4 p N o 8 (6.3%)
ormacao. (13.5%) (16.7%) « (31.8%) | (31.7%)
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L ) Nada Muito Asgsimetria | Curtose
Ttem | Descricio M DP Min | Max Importante Importante
Nio encontrei outro 3461 118 1 10 ¢ 5.0 =57 -48
trabalho, com contrato 15 29 47
11 (8.7%) 24 (19%)
8 n#o temporario, que me (11.9%) (23%) | (37.3%)
satisfizesse.
Tenho a oportumidade de : 3.42 ¢ 127 : 1.0 5.0 s 16 )1 49 5 -.60 =71
3
2 trabalhar em diferentes
fancs (11.9%) (12.7%) | (16.7%) i (3B.5%) i (19.8%)
cdes e empresas.
E uma forma de 3390125 110 5.0 -.56 -.66
erimentar uma
=P 15 14 28 45
_ fungfio ou empresa antes 24 (19%)
2 4 . (11.9%) (11.1%) | (22.2%) i (35.7%)
e comegar a minha
carreira profissional.
Eumperiodo de teste 337113 : 10 50 -57 -42
antes de me lancar numa 16 3 50 17
carreira com 11 (8.7%)
14 determinada empresa ou (12.7%) & (25.4%) | (39.7%) | (15.5%)
em determinado sector.
Permite-me passarmais | 3.29 ¢ 1.16 | 1.0 . 5.0 ;3 ;3 i3 37 19 -.40 -47
tempo com a minha
7 farnil (10.3%) (10.3%) @ (34.9%) | (29.4%) | (15.1%)
amilia.
Permite-me ter alguma 319 128+ 10 50 9 6 - 38 20 -34 -91
3 flexibilidade para
| (15.1%) (12.7%) & (26.2%) | (30.2%) | (15.9%)
planear o meu tempo.
Nio tenho 286 130 i 1.0 50 -.23 -1.30
habilitagdes/experiéncia 30 17 27 44 £ (6.3%)
]
18 para outro tipo de (23.8%) (13.5%) @ (21.4%) | (34.9%)
trabalho.
Provoca menos stress 2821125 110 50 5 36 20 -01 -1.05
2
que outro tipo de 24 (19%) 11 (8.7%)
10 (19.8%) (28.6%) | (23.8%)
contrato.
Envolve menos 280 128 : 10 50 2 - 3 - 11 -1.25
responsabilidades que 29 (23%) ) ) 8 (6.3%)
16 o tino de contrat (17.5%) | (22.2%) | (31%)
outro tipo de contrato.
Envolvo-me em menos 2740124 110 30 -02 -1.10
intrigas de escritorio. 22 16 31
29 (23%) 8 (6.3%)
13 (17.50€) | (28.6%) @ (24.6%)
Permite-me estar longos § 2.25 ) 125 { 1.0 5.0 16 13 - 10 76 -38
1 periodos de tempo sem 10 (7.9%)
balh (36.5%) : (26.42%) | (21.4%) | (7.9%)
trabalhar.
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E possivel verificar que os itens 20 (Podera levar-me a um trabalho permanente), 15 (E
uma forma de ganhar algum dinheiro extra), 12 (Tenho a oportunidade de ajudar
financeiramente a minha familia.), 19 (Ganhar alguma experiéncia.) e 6 (Tenho a
oportunidade de desenvolver novas competéncias) apresentam as médias mais elevadas.
O item 20 apresenta a média mais elevada e ¢ um item classificado como “motivagao
involuntaria” (Tan & Tan, 2002). Embora os restantes itens — 15, 12, 19 e 6 — integrarem
as motivacGes voluntarias, é importante referir que este resultado vai ao encontro da
literatura anterior exposta (topico 4) que demonstra que a principal razdo para as pessoas
recorrerem ao TT prende-se com o facto de ndo conseguirem trabalho permanente
(Projeto TAW, 2013). Estes trabalhadores recorrerem ao trabalho temporario, mas os seus
desejos e necessidades incluem a expectativa de encontrar um emprego permanente
(Hippel et al., 1997). De facto, quando comparadas as médias de ambas as motivacoes e,
numa analise apenas a dicotomia voluntario-involuntario, verifica-se que a média das
motivacOes involuntéarias é superior, o que reforca a literatura anteriormente citada.
Parece interessante explorar também que os itens 12 e 15 integram quase a totalidade dos
motivos economicos (a excecdo do item 4) e os itens 6 e 19 integram dois dos itens das
motivacOes de desenvolvimento profissional. Desta forma, é possivel dizer que os
resultados da amostra demonstram que as principais motivacdes dos trabalhadores
temporarios prendem-se com a expectativa futura de um contrato permanente. No
entanto, enguanto parecem ndo encontrar essa solucéo, é de facto importante continuarem
a sustentar-se economicamente e desenvolver competéncias novas.

Os itens 18 (Nao tenho habilitagbes/experiéncia para outro tipo de trabalho), 10 (Nao
tenho habilitagcbes/experiéncia para outro tipo de trabalho), 16 (Envolve menos
responsabilidades que outro tipo de contrato), 13 (Envolvo-me em menos intrigas de
escritdrio) e 1 (Permite-me estar longos periodos de tempo sem trabalhar) apresentam as
médias mais baixas. Os itens 10, 13 e 16 integram a totalidade das motivagdes por
preferéncia pessoal (Tan & Tan, 2002). Alguns individuos podem optar pelo trabalho
temporario por considerarem possuir menos responsabilidades ou experienciar menos
stress no trabalho. Pela natureza do trabalho, muitos TTs consideram que a empresa-
utilizadora possui menos responsabilidades sobre eles o que, consequentemente, leva a
que ndo tenham que tomar decisdes importantes ou ndo exercam influencia direta no
trabalho. No nosso estudo, os inquiridos parecem um pouco indiferentes a este tipo de
questoes.

Seguem-se 0s dados relativos as subescalas do instrumento. Ndo foram utilizadas as
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subescalas propostas pelo autor do instrumento (familiares, econOmicas,
desenvolvimento profissional, preferéncia pessoal, expectativas e oportunidade para um
trabalho permanente e Unica solucao para trabalhar) nas analises subsequentes na medida
em que a consisténcia interna das subescalas, medida através do valor dos alphas de
‘Cronbach, néo era aceitavel. Por esta razdo, optamos pela segunda divisdo proposta pelo
autor entre itens de motivacao voluntaria (itens numeros 1, 2, 3,4, 6, 7,9, 10, 12, 13, 15,
16 e 19) e itens de motivacdo involuntaria (5, 8, 11, 14, 17, 18 e 20). Em relacdo aos itens
involuntarios, também o valor do alpha de Cronbach. néo era aceitavel, razéo pela qual
procedemos & retirada dos itens 5 (E uma forma de experimentar uma func&o ou empresa
antes de comegcar a minha carreira), 14 (E um periodo de teste antes de me langar numa
carreira com determinada empresa ou em determinado sector) e 18 (N&o tenho
habilitacdes/experiéncia para outro tipo de trabalho) que garantiam uma melhoria do

valor de alpha (tabela 10).

Tabela 10
Frequéncias das subescalas da Escala das MOTIVACOES (média, desvio padréo,

minimo, maximo e alpha de Cronbach)

_— . Alpha de
Item | Descricao M DP Min Max Cronbach
Motivagdes Familiares 2.92 .88 1.00 5.00 .53
1
MotivacGes Economicas = 3.96 87 1.00 500 .65
2
MotivacOes de 3.89 71 1.75 500 .69
3 desenvolvimento
profissional
Preferéncia Pessoal 279 1.04 1.00 500 .77
4
MotivacOes de 3.74 .66 1.75 500 .44
Expetativa e
5 Oportunidade para um
contrato permanente
Unica solug&o para 3.36 .79 1.33 500 .42
6 trabalhar
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MotivacOes Voluntérias = 3.45 .62 154 469 .81
Motivagdes 3,58 .59 2.14 5.00 .57
Involuntérias

Motivacoes 3.85 71 2.00 5.00 .64
Involuntarias sem os

itens 5, 14 e 18

TOTAL 3.49 .56 215 480 .83
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7.2 Satisfacédo no Trabalho

Na tabela 11 apresenta-se a média, desvios padrdo, minimo, maximo, assimetria, curtose

e modalidades de resposta (frequéncias e percentagens) dos itens relativos ao instrumento

da Job Diagnostic Survey — Seccdo 4 — Satisfacdo no Trabalho (Hackman e Oldham,
1980).

Tabela 11

Frequéncias dos itens da Escala de SATISFACAO NO TRABALHO (média, desvio
padrdo, minimo, maximo, modalidade de resposta, assimetria e curtose)

Ttem

Descrigio

M

DP

Min

Max

Completamente
Insatisfeito

Completamente
Satisfeito

Assimetria

Curtose

A hipotese de
conhecer varias

pess0oas novas.

3.93

.80

20

5.0

0 (0%)

7 (5.6%)

24 (19.0%)

66
(52.4%)

29 (23.0%)

-53

03

Lh

Oportunidades
de crescunento e
desenvolvimento
pessoal que
ganho ao
realizar o meu
trabalho.

3.69

.86

1.0

5.0

1(0.79%)

8 (6.3%)

42 (33.3%)

53 (42.1)

22(17.5)

-27

11

O grau de
autonomia que
OSSO A0

realizar as

minhas fungSes.

3.69

85

1.0

5.0

1 (0.80%)

9 (7.1%)

38 (30.2%)

58
(46.0%)

20 (15.9%)

-38

2002

13

A hipdtese de
ajudar todos os
colegas do meu
trabalho.

367

81

1.0

5.0

1 (0.80%)

9 (7.1%)

36 (28.6%)

64
(50.8%)

16 (12.7%)

-49

29

14

O facto de
EXercer um
trabalho
desafiante.

363

R

1.0

50

3 (2.4%)

9 (7.1%)

36 (28.6%)

59
(46.8%)

19 (15.1%)

-62

49

Os meus colegas
£ a8 pessoas com
quem Convivo
diariamente em
contexto de
trabalho.

364

90

1.0

50

3 (2.4%)

7 (5.6%)

42 (33.3%)

54
(42.9%)

20 (15.9%)

44

Respeito e
tratamento justo

que recebo.

363

.89

1.0

50

2 (1.6%)

9 (7.1%)

42 (33.3%)

53
(42.1%)

20 (15.9%)

-38

10
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Item

Descricdo

DP

Min

Max

Completamente
Insatisferto

Completamente
Satisfeito

Assimetna

Curtose

Apoio e ajuda
que recebo dos
meus superiores
hierarquicos.

3.56

98

10

5.0

6 (4.8%)

9 (7.1%)

38 (30.2%)

55
(43.7%)

18 (14.3%)

- 69

44

A gualidade do
apoio e ajuda
que recebo por
parte do
SUPervisor
hierarquico.

3.51

98

10

5.0

5 (3.98%)

13
(10.31%)

38
(30.15%)

53
(42.06%)

17 (13.49%)

.08

O meérito pessoal
das tarefas que
realizo.

3.46

92

10

5.0

2(1.58%)

14
(11.11%)

51
(40.47%)

42
(33.33%)

17 (13.49%)

-.10

O salario e
beneficios que
recebo.

342

.89

10

5.0

4(3.17%)

10
(7.93%)

53
(42.06%)

47
(37.30%)

12 (9.52%)

-38

42

10

O pagamento €
justo e esta de

acordo com as

fungdes que

EXETCOo.

336

93

1.0

3.0

3 (2.4%)

19
(15.1%)

44 (34.9%)

49
(38.9%)

11 (8.7%)

=30

12

O futuro parece
Ser seguro nesta
organizacio.

332

96

1.0

5.0

5 (4.0%)

17
(13.5%)

49 (38.9%)

43
(34.1%)

12 (9.5%)

-29

-.10

A medida em
que este trabalho
me transmite

SEgUranca.

3.30

97

1.0

50

6 (4.76%)

17
(13.49%)

48(38.10%)

44
(34.92%)

11 (8.73%)

-37

-11

E possivel verificar que o item nimero 9 (A hipGtese de conhecer varias pessoas novas.)
apresenta a média mais elevada, sendo que o item numero 3 (A medida em que este
trabalho me transmite seguranca) apresenta a media mais baixa. Contudo, todos os itens
apresentam médias com valor em torno de 3, o que permite verificar que nao existem
itens de maior ou menor importancia para a amostra.

E interessante revelar também que os itens com médias acima dos 3.5 integram as
satisfagOes: (1) social: itens 9, 7 (Os meus colegas e as pessoas com quem convivo
diariamente em contexto de trabalho) e 13 (A hipotese de ajudar todos os colegas do meu
trabalho); (2) crescimento profissional (a excecdo do item do item 2): itens 5
(Oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal que ganho ao realizar o0 meu
trabalho), 11 (O grau de autonomia que possuo ao realizar as minhas funcodes) e 14 (O

facto de exercer um trabalho desafiante) da satisfacéo e, por fim, (3) superviséo: itens 4
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(A qualidade do apoio e ajuda que recebo por parte do supervisor hierarquico), 6 (Apoio
e ajuda que recebo dos meus superiores hierarquicos) e 8 (Respeito e tratamento justo que
recebo). Os itens relativos a remuneracéo e beneficios e seguranca no trabalho apresentam
médias claramente mais baixas.

Ngéguem-se os dados relativos as subescalas do instrumento. Ndo foram utilizadas as
subescalas propostas pelo autor do instrumento pois, enquanto variavel independente, foi
considerado que seria pertinente considerar apenas um fator para anélise desta escala.
Para além disso, a analise anterior destes itens permite nos concluir que a satisfacdo é
relativamente baixa em relacdo a todos os itens (se bem que positiva), e que ndo varia
muito de item para item. As pessoas parecem ser mais ou menos indiferentes a todos estes
itens. Desta forma, optou-se por utilizar o total dos itens com um alpha de Cronbach

aceitavel, conforme tabela 12.

Tabela 12
Frequéncias das subescalas da Escala da SATISFACAO (média, desvio padrao, minimo,

méaximo e alpha de Cronbach)

- . Alpha  de
Item | Descricéo M DP Min Max Cronbach
Segurancga 3.30 .85 1.00 5.00 .72
1
Remuneragéo 3.40 .78 1.00 5.00 .65
2
Social 3.74 .66 167 500 .67
3
Supervisédo 3.57 .85 1.00 5.00 .87
4
Crescimento 3.62 71 150 5.00 .81
5
TOTAL 3.55 .61 1.79 500 .90
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7.2.1 Satisfacdo e Motivacgdes

Foi necessario conhecer o valor preditivo dos dados sociodemograficos, bem como de
outras variaveis potencialmente explicativas dos comportamentos de cidadania
organizacional. Iniciou-se pela andlise de regressédo linear maltipla, utilizando o método
de estimacdo stepwise, que resolve a questdo da multicolinearidade, isto é, a relacao entre
as variaveis independentes, através da eliminagdo de algumas dessas variaveis da
equacdo. Sempre que, pelo procedimento stepwise, entra uma variavel nova no modelo,
analisa-se a significancia de cada variavel, sendo eliminadas as que ndo tenham uma
capacidade de explicacdo significativa. O processo repete-se até que todas as variaveis
introduzidas no modelo tenham capacidade de explicacdo significativa (Pestana &
Gageiro, 2014).

Realizando uma analise de regressdo linear multipla, obtemos o valor de B que representa
a ordenada na origem, ou seja, o local onde o eixo das coordenadas é intersectado pela
reta; obtemos o valor de SE, ou seja, o erro padrdo e o valor de B, isto €, o declive ou
direcdo da reta.

Posto isto, correu-se uma regressdo linear com a satisfacdo como variavel dependente e
as subescalas da motivacdo como variaveis independentes.

Concluiu-se que ambas as motivacdes contribuem positivamente para a satisfacdo,

embora as motivacdes voluntéarias se mostrem mais relevantes (Tabela 13)

Tabela 13

Anélise de regressao multipla para as variaveis que predizem a Satisfacao

Satisfacéo
Modelo Variaveis B SE B
2 Motivagdes Voluntarias .366 .080 .397*
MotivacGes Involuntarias 178 071 217*
R?=.258 para 2
*p<0,0000

65



Vaérios estudos tém revelado que os individuos que voluntariamente escolhem ser
temporarios mostram-se mais satisfeitos com o seu trabalho do que aqueles cuja escolha
ndo foi voluntéria (Feldman, Doerpinghaus & Turnley, 1995; Krausz, Brandwein & Fox,
1995). Podemos, de alguma forma, concluir que a afirmacdo anterior podera ir de
encontro a realidade da amostra, isto porque o valor de B das motivagdes voluntarias se
mostra um pouco mais elevado. Na verdade, um trabalhador satisfeito ndo e
necessariamente um trabalhador motivado. No entanto, quando estd motivado, pode

facilmente ficar satisfeito (Alis et al., 2014).
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7.3 Comportamentos de Cidadania Organizacional

Na tabela 13 apresenta-se a média, desvios padrdo, minimo, maximo, assimetria, curtose

e modalidades de resposta (frequéncias e percentagens) dos itens relativos ao instrumento

da escala adaptada das cinco dimensdes por Niehoff & Moorman (1993).

Tabela 14

Frequéncias dos itens da Escala de COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA
ORGANIZACIONAL (média, desvio padrdo, minimo, méximo, modalidade de resposta,

assimetria e curtose)

Ttem | Descrigdo M DP | Min | Max | Nunca Sempre Assimetria | Curtose
Sou sempre pontual 431 84 10 30 o 0 14 42 64 -06 1.36
20 1(080%) 3Q24%) |(1379%) | (333%)  (50.8%)
Faco grandes pausas 415; 108; 10; 50 -1.12 20
8 ou intervalos para 2 (1.6%) 13 14 32 65
almogo prolongados. o (10.3%) i(11.1%) | (254%) | (51.6%)
Consulto o meu 404 87 107 50 - 74 12
SUPErior ou 0§ Meus
colegas quando as 30 50 43
13 | minhas agdes ou 2(1.6%) 1(0.80%) 238%) | (39.7%)  (34.1%)
decisdes os possam
afetar.
Fagointervalosextra. | 398! 1111 10! 3.0 21 10 51 -.99 29
= L] a
3 5(40%)  9(1%) 590 (31.0%) | (40.5%)
Informo o meu 3921 105 10 50 - 594 A0
superior antes de 20 50 £
11 tomar decisdes 4 (3.2‘!’&) 10 (?9$) (15.9'}6) (39.?9’3) (33 .3.}3)
importantes.
Cumpro sempre as 391 93¢ 10¢ 50 =25
normas. regulamentos
e procedimentos. 30 13 55
13 mesmo quando 1(0%)8)  8(63%) | ()3gos  4908.9%) (3000 |7
ninguém esta a
verificar.
Procuro ndo abusar 3878 121¢ 10: 30 -1.06 28
dos direitos dos o o 17 44 47
z outros 10(7.9%)  8(6.3%) (135%) (349%) (37.3%)
Ajudo outros 3.82 98¢ 10¢ 50 -.66 A3
empregados que 50 14
1 | tenham estado 3(24%)  8(63%) 31Q46%) 39700 (27.0%)
ausentes.
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Ttem | Descrigio M DP | Min | Max | Nunca Sempre Assimetria | Curtose
Ajudo outros 3.82 8921 10% 50 =55 -17
empregados que 28 56 30

14 | tenham trabalhos 1(0.80%) 11(8.7%) |5y 905) | (444%)  (23.8%)
pesados.

Ajudo a orientar 3.74 84 10 50 =55 -06
novos colegas. a1 55 27

10 mesmo que niio me 2(1.6%)  11(8.7%) (24.6%) (43.7%)  (21.4%)
seja pedido
Mantenho-me a par 3.69 87 10 50 =55 B0
das mudancas na o .y 42 57 20

18 organizagio. 324%)  4(3.2%) (33.3%) i (452%) | (15.9%)

Mantenho-me a par 3.69 831 10! 50 =20 -1.21
dos tltimos 45 53 21

19" desenvolvimentos na LO80%) 6(48%) (35700  (42.1%)  (16.7%)
organizagio.

Tomo agbes para 367 1114 10% 30 =79 01

| B conflitos sgon 13 23 54 (429 29
com outros (5:6%) | (103%) (183%) %) (23.0%)
trabalhadores.

Penso constantemente | 3.66; 1.07; 1.0: 30 -40 -.60

;g em ir-me embora 3 (2.4%) 16 34 41 iz
desta organizacio. e (12.7%)  (27.0%)  (32.5%)  (25.4%)

Abdico 365! 100 10: 30 -51 =21
voluntariamente do
meu tempo para -

- . 14 32 32 25

5 ajudar quem tenha A% 11%)  (254%) | (413%) | (19.8%)
problemas no
trabalho.
Preocupo-me bastante ;| 346 89¢ 10: 50 25 =26
com assumtos que os
outros consideram de o 17 47 48 o

16 menor importancia 2(16%) (13505 (373%) (381%) 12(8-3%)
(R)
Tenho tendénciapara | 3450 25 1.0 30 =20 -.82
me focar no lado 23 6 37 25

17| negativo das 4G-2%) (183%)  (286%) | (294%) | (19.8%)
situagfes.

Participo em 34 115; 10: 50 -33 -67
atividades que nio
530 obrigatorias. mas 20 35 19 24

| quebeneficiam a 8(63%)  (159%) (27.8%) | (31.0%) | (19.0%)
imagem da
orgamzagio.

Participo em reunides | 3250 132 1.0 350 -32 -1.06

4 que dizem respeito a 17 22 24 39 24
organizagio. (13.5%) (17.5%) (19.0%) (31.0%) (19.0%)
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Ttem | Descrigio DP | Min | Max | Nunca Sempre Assimetria | Curtose
Tenho tendénciapara | 321 1.11: 10! 350 -44 -.60
considerar os 22 33 49

7 problemas maiores do 11 (R.7%) | (17.5%)49 (262%) | (38.9%) 11 (8.7%)
que efetivamente sdo. (38.9%)

Tenho tendénciapara { 279 111} 1.0} 50 43 -.60
considerar os
blemas maiores do 49 33 22 ,

7 proviem 11 (8.7% _ 11 (8.7%
que efetivamente sio. BT 3859 @620 | (75%) | TET
(R)

Preocupo-me bastante | 2.59 8% 108 30 25 -26
COom assuntos que os 48 44 17

16 outros consideram de 12(95%) | (3g19) (349%) |(135%) | 2(1-6%)
menor importincia.

Tenho tendénciapara | 255 1.02; 10 50 20 -82
me focar no lado

17 negativo das py p p p 4(3.2%)

_ (19.8%) (29.4%) (29.4%) (183%)
situacdes. (B
Penso constantemente | 2341 107: 10! 50 A0 -.60
em ir-me embora
12| desta organizagdo. 32 P 34 16 3 (2.4%)
ganizag (254%) i(325%) (27.0%) i(12.7%)
(R)
Fagointervalosextra. | 202% 111: 10! 50 51 40 1 99 29
%) 5(4.0%
P® (405%) |(318%) (67w °oU1%)  5(40%)
Fago grandes pausas 185 108: 10: 50 1.11 20
ou intervalos para
8 almoco prolongados. 0> py H s 2(1.6%)
®) P g (51.6%) i(254%) i(11.1%) i(10.3%)

Na tabela, apresentamos a média original e a média dos itens revertidos, representados
com um (R) no final de cada afirmagdo. As modalidades de resposta dos itens
reformulados na negativa (3, 7, 8, 12, 16 e 17) foram recodificados da seguinte forma:
tendo por base a escala de Likert 1 —nunca e 5 — sempre, os valores 1 e 2 foram alterados
para 5 e 4 respetivamente, sendo que o valor de 3 foi inalterado. O item nimero 8 (Nunca
faco grandes pausas ou intervalos para almogo prolongados.) apresenta a percentagem
mais elevada de resposta na modalidade numero 5 (1 — nunca e 5 — sempre).

E possivel verificar que o item ndimero 20 (Sou sempre pontual) e 15 (Consulto 0 meu
superior ou 0os meus colegas quando as minhas a¢Ges ou decisfes os possam afetar)
apresentam a média mais elevada. Na verdade, sdo muitos os itens que apresentam médias
acima dos 4, o que, uma escala de 1 a 5, é possivel considerar bastante elevado. De entre
as médias mais altas podemos considerar as seguintes dimensdes: (1) Conscienciosidade:
itens 3, 8, 20 e 13 com médias superiores a 3.9; (2) Cortesia: itens 2, 6, 11 e 15 com

médias superiores a 3,5 e (3) Altruismo: itens 1, 5, 10 e 14 com médias superiores a 3.5.
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O item 8 (Faco grandes pausas ou intervalos para almoco prolongados) apresenta
igualmente a média elevada, contudo, quando revertido, apresenta a média mais baixa de
resposta. Pelo contrario, o item numero 16 (Preocupo-me bastante com assuntos que 0s
outros consideram de menor importancia.) apresenta a media mais baixa. E importante
ainda referir que todos os itens da dimensdo Desportivismo (7, 12, 16 e 17) sdo itens de
afirmacéo negativa.

Os niveis de CCO encontrados neste estudo sdo superiores aos encontrados pelos autores
originais em relacdo a trabalhadores nao temporarios (Niehoff & Moorman,1993;
Podsakoff e MacKenzie, 1997). Segundo Hofsted e Hofsted (2005), Portugal € um pais
com uma cultura coletivista e com elevada distancia ao poder, o que pode justificar estes
resultados. Se existe um cuidado com a humanizacao do trabalho através do contacto e
da cooperacdo e se as relacBes entre superiores e subordinados sdo estabelecidas numa
base emocional, compreende-se que os CCO destes trabalhadores sejam especialmente
elevados. Da mesma forma, o facto de, na cultura portuguesa, haver uma necessidade
emocional de normas, sejam leis precisas ou regras implicitas, justifica que os
comportamentos de conscienciosidade, ligados ao cumprimento de regras no local de

trabalho, sejam comuns.

Seguem-se os dados relativos as subescalas do instrumento. Para esta analise foram
usadas as dimens@es dos CCO explicitadas no topico nimero 5. No entanto, relativamente
a dimenséo Desportivismo, e porgue o alpha de Cronbach néo era aceitavel, optou-se por
retirar o item nimero 12 (Penso constantemente em ir-me embora desta organizacao),
mantendo os itens 7, 16 e 17 que dele fazem parte, o que garantiu uma melhoria do valor

do alpha (tabela 14) e a utilizagéo das 5 originais dimensdes dos CCO (Tabela 15).

Tabela 15
Frequéncias das subescalas da Escala dos Comportamentos de Cidadania

Organizacional (média, desvio padrdo, minimo, maximo e alpha de Cronbach)

_— . Alfa de
Item | Descrigao M DP Min Max Cronbach
Altruismo 3.76 701 175 500 .67
1 ltens: 1, 5, 10 e 14.
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Conscienciosidade 4.09 74 1.50 5.00 73
Itens: 3, 8, 13 e 20

Desportivismo 3.22 .69 150 475 .59
Itens: 7, 12,16 e 17 (R)

Desportivismo sem o item 3.08 a7 1.00 467 .61
namero 12 (R)

Cortesia 3.88 .79 1.25 5.00 73
Itens: 2,6, 11 e 15

Virtude Civica 3.51 .82 1.00 5.00 7
Itens: 4,9, 18 e 19

TOTAL 3.7013 47938 1.90 4.60 .81
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7.3.1. Variaveis explicativas dos CCO

Inicia-se a analise com os valores resultantes da andlise de regressdo linear multipla
(método stepwise), para a amostra total (n=126), tomando como variavel dependente cada
uma das subescalas dos CCO e como varidveis independentes o total da escala de
Satisfacdo, Motivagdes Voluntérias, MotivacBes Involuntérias, Género, Estado Civil e
Numero de Dependentes. Para ser possivel incluir as variaveis Estado Civil e Numero de
Dependentes foi necessario torna-las dicotémicas da seguinte forma: Estado Civil (0 —
sem companheiro e 1 — com companheiro) e Numero de Dependentes (0 — com
dependentes e 1 — sem dependentes). As restantes variaveis sociodemogréaficas séo
categoricas, e ndo facilmente convertiveis e dicotomicas, pelo que ndo puderam ser
usadas nas analises de regressdo. Em alternativa, a relacdo entre cada uma das cinco
dimensbes dos CCO e os dados referentes as habilitacBes literarias e a idade foi

examinada através de correlacdes de Spearman.
7.3.1.1. CCO: Dimensao Altruismo

Os resultados da andlise para a dimensdo Altruismo excluiram todas as variaveis a

excecdo da Satisfacdo (Tabela 16).

Tabela 16
Analise de regressdo mdltipla para as variaveis que predizem os comportamentos de

cidadania organizacional na dimenséo Altruismo.

Comportamentos de Cidadania Organizacional — Dimenséo Altruismo

Modelo Variaveis B SE B

1 Satisfacédo .260 114 214*
R?=.040
*p<0,0000

Desta forma, podemos concluir que o Altruismo é explicado apenas pela Satisfagdo numa

percentagem de 4%.
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7.3.1.2 CCO: Dimensao Cortesia

Os resultados da analise para a dimensédo Cortesia excluiram todas as variaveis a exce¢ao

da Satisfacdo e do Genero (Tabela 17)

Tabela 17
Anélise de regressdo multipla para as variaveis que predizem os comportamentos de cidadania

organizacional na dimensdo Cortesia

Comportamentos de Cidadania Organizacional — Dimenséo Cortesia

Modelo  Variaveis B SE B
2 Satisfacédo .263 125 .190*
Género 311 148 .190*
R?=.060 para 2
*p<0,0000

A dimens&o Cortesia € explicada pela Satisfacdo e pelo género - como os valores de B sdo
positivos, quanto maior for a Satisfacdo, maior sera a Cortesia. Para além disso, podemos
ainda concluir que o género feminino revela mais CCO de Cortesia que o género

masculino.
7.3.1.3 CCO: Dimensao Virtude Civica
Os resultados da analise para a dimensdo Virtude Civica excluiram todas as variaveis a

excecdo da Satisfacdo e das Motivacdes Voluntérias (Tabela 18)

Tabela 18
Anélise de regressdao multipla para as variaveis que predizem os comportamentos de cidadania

organizacional na dimens&o Virtude Civica

Comportamentos de Cidadania Organizacional — Dimensdo Virtude Civica

Modelo Variaveis B SE B
2 Satisfacéo 501 133 .359*
MotivacOes Voluntérias 247 123 191*
R?=.219 para 2
*p<0,0000
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Ambas as variaveis sdo explicativas dos CCO Virtude Civica. Os TTs com maiores
indices de satisfacdo com esta modalidade de trabalho e cuja motivacdo para ela se
relaciona com os itens 1, 2, 3, 4, 6, 7, 9, 10, 12, 13, 15, 16, 19 de caracter voluntario
manifestam mais comportamentos de Virtude Civica. Sabemos que esta dimensdo dos
CCO caracteriza um comportamento de participacéo responsavel na vida da organizacéo,
portanto, podemos concluir que o facto do trabalhador estar voluntariamente nesta
situacdo, e, consequentemente satisfeito, leva a que participe com consciéncia nas

atividades da organizacéo.
7.3.1.4 CCO: Dimenséo Desportivismo
Os resultados da analise para a dimensdo Desportivismo excluiram todas as variaveis a

excecgdo das Motivagdes Voluntérias. (Tabela 19)

Tabela 19
Anadlise de regressdo maltipla para as variaveis que predizem os comportamentos de cidadania

organizacional na dimensdo Desportivismo (R).

Comportamentos de Cidadania Organizacional — Dimensdo Desportivismo

Modelo Variaveis B SE B

1 Motivacdes Voluntarias .336 192 .043

R?=.0.30 para 2
*<0,0000

Para esta analise foi necessario reverter os itens da dimenséo Desportivismo, pela razao
de que é contraintuitivo trabalhar com um fator que representa comportamentos de
Desportivismo, mas estar sempre a dizer na negativa. Desportivismo € explicado pela
motivacao voluntaria - como os valores de  s@o positivos, quanto maior a motivacao
voluntaria, maior o Desportivismo (uma vez que esta dimensao € medida através de itens
de afirmacao negativa). E possivel que o que facto de estarem voluntariamente motivados
pela oportunidade de trabalho que possuem leve a que ndo se concentrem tanto no que
esta errado com a sua situacao.

A dimenséo Desportivismo &, de facto, uma das dimensdes menos estudadas na literatura
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(Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bacharach, 2000) e pelos resultados obtidos devera

merecer um estudo mais aprofundado.
7.3.1.5 CCO: Dimensao Conscienciosidade

Os resultados da andlise para a dimensdo Conscienciosidade excluiram todas as variaveis,
pelo que podemos concluir que esta dimensdo nédo é explicada por nenhuma das variaveis
consideradas. E possivel que os efeitos da Conscienciosidade aparecam apenas a longo
prazo. N&o existem razfes tedricas para que os intervalos de tempo entre as dimensdes
do CCO e as variaveis sejam as mesmas (Podsakoff & MacKenzie, 1997).
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7.3.2. Relacgdo entre CCO e variaveis biograficas: Habilitacdes Literarias e ldade

Tabela 20

Analise de correlacdo de Spearman entre as variaveis idade, habilitacGes literarias e as

dimensdes dos CCO (Altruismo, Conscienciosidade, Cortesia, Virtude Civica e

Desportivismo)

Idade HahbilitagSes Altruismo Conscienciosidade  Cortesia Virtude Desportivismo
Civica

Idade 1 -.460** 000 -132 -.286%* -.047 -.199*
Habilitagdes 1 .082 A57 374%* 282%* 038
Altruismo 1 J346%* AT5%* S44%* - 191*
Conscienciosidade 1 493 338  -.003
Cortesia 1 464%*  -.084
Virtude Civica 1 -.437**
Desportivismo 1

**. A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

*. A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).

Através da tabela 20 conseguimos obter os valores cuja correlacdo € significativa.
Concluimos que a correlacdo entre a Idade e a Cortesia € de -0.286**; ou seja, a correlacdo
é significativa a 1%, é moderada e é negativa. Isto quer dizer que, quando mais velhos o0s
trabalhadores, menos comportamentos de cortesia apresentam. O mesmo acontece com
as habilitacGes literarias onde a correlacdo é de -.460**, portanto quanto mais velhos os
trabalhadores, menos habilitacdes literarias possuem.

Por fim, a dimensdo Desportivismo encontra-se igualmente correlacionada com a idade
(-.199%), o que demonstra que € significativa a 5%, revelando que quanto mais elevada é
a idade, mais os trabalhadores apresentam comportamentos de Desportivismo, ou seja, a
correlacdo € negativa. Contudo importa relembrar que todos os itens da escala
Desportivismo estdo formulados na forma negativa, 0 que pode explicar que se

correlacionam negativamente uns com 0s outros.

A correlacgdo entre as Habilitacdes e a Cortesia é 0.374**; por isso, é significativa a 1%,
€ moderada e é positiva — revelando que quanto mais elevadas as habilitacdes dos

trabalhadores, mais comportamentos de cortesia apresentam. Exatamente 0 mesmo
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acontece com a dimensao Virtude Civica: com uma significancia de 1% concluimos que
quanto mais elevadas as habilitagdes dos trabalhadores, mais existem comportamentos de
Virtude Civica.

Nesta mesma tabela podemos ainda verificar as correlacGes entre as proprias dimensdes
dos CCO que, na verdade, se demonstram quase sempre significativas.
Comecando pelo Altruismo, € possivel concluir que os individuos que demonstram
comportamentos de altruismo, em geral, demonstram igualmente comportamentos de
Conscienciosidade (.346**), Cortesia (.475**) e, em especial, Virtude Civica (0.544**),
Todas as dimens@es apresentam valores positivos entre as mesmas, como por exemplo, a
Conscienciosidade com o altruismo (anteriormente citado), com a Cortesia (.493**) e
com a dimensdo. Virtude Civica (.338**), que, por sua vez encontra-se positivamente

correlacionada com a Cortesia (.464**).
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8. Conclusodes

As empresas que recorrem ao trabalho temporario enfrentam um dilema entre a
necessidade de empregar uma forca de trabalho flexivel e a necessidade de empregar uma
forca de trabalho que forneca desempenho acima e além do chamado dever (Moorman &
Harland, 2002). A medida que as organizacdes mais dependem dos TTs, a compreensio
dos CCO é fundamental para a efetiva execucdo da atividade econdmica. A presente
investigacdo da mais um passo nesta direcao.

Este estudo teve como objetivo principal analisar os fatores que motivam os trabalhadores
a aceitar um contrato de trabalho temporario e qual o seu efeito na satisfagcdo no trabalho.
O segundo objetivo deste estudo foi explorar mais detalhadamente qual o efeito que as
motivacdes e consequente satisfacdo possuem nos CCO dos trabalhadores temporarios.
E importante comecar por relembrar que todos os resultados a que se chegou foram
obtidos a partir de uma amostra constituida por 126 participantes de uma s6 ETT
maioritariamente por individuos do sexo masculino, com menos de 35 anos e muito
escolarizados. Para além disso, sdo individuos na sua maioria solteiros e sem dependentes
com contratos de trabalho temporario no setor da industria/producéo. Isto significa, por
um lado, que os resultados obtidos e a sua analise ndo podem ser dissociados das
caracteristicas desta amostra, e que, por outro lado, esta amostra ndo reflete a populacéo
portuguesa que trabalha numa organizacdo, pelo que os resultados ndo sdo a ela
generalizaveis.

Relativamente ao primeiro objetivo, concluimos que, tal como demonstra a literatura, os
fatores que motivam os trabalhadores a aceitar um contrato de trabalho temporario
prendem-se maioritariamente com o facto de ndo conseguirem trabalho permanente. No
que se refere ao efeito que estas motivagdes possuem na satisfacdo, também se conclui
que ambas as motivacdes (voluntarias e involuntarias) contribuem positivamente para a
satisfacdo, embora as motivacgdes voluntarias se mostrem mais relevantes.
Relativamente aos CCO, para corresponder ao segundo objetivo, podemos concluir que
a satisfacdo exerce alguma influéncia sobre as dimensdes dos comportamentos,
nomeadamente nas dimensdes Altruismo, Cortesia e Virtude Civica. Estes resultados ndo
surpreendem, uma vez que a existéncia desta relacdo é consensual entre 0s varios autores.
De facto, a literatura mostra que o Altruismo é, em geral, o tipo de CCO que se
correlaciona de forma mais forte com a satisfacdo no trabalho (Podsakoff et al., 2000).

Ao contrério, a Virtude Civica tem, habitualmente, coeficientes de correlacdo mais

78



baixos. O presente estudo, embora apresente intensidade fraca nas correlacées, confirma
a existéncia desta relacdo. Sendo a satisfacdo no trabalho uma das variaveis alvo, mais
estudadas enquanto possivel antecedente dos CCO, é necessario comecar a complexificar
esta relacdo, investigando outras variaveis que nela possam intervir.

E importante ainda referir que as motivacdes voluntarias exercem igualmente influéncia
nas dimensdes Virtude Civica e Desportivismo. No entanto, € necessario perceber esta
influéncia exercida pela satisfacdo, ja que os valores de médias pouco elevados
demonstram que as pessoas se tornam um pouco indiferentes as questfes que geram
satisfacdo, pelo que podera ser importante perceber quais as variaveis (ndo medidas) estdo
a gerar CCO téo elevados, superiores encontrados pelos autores Konovsky e Organ
(1996). Para além disso, quando comparados com outros estudos, entendemos que a
média destes CCO rondam os 3 (numa escala de 1 a 5) (e.g Furtado, 2009).
Os trabalhadores com contratos temporarios de (ainda) pouca duracdo, poderiam ainda
ndo ter desenvolvido uma relagcdo mais longa, no momento de resposta ao inquérito, que
poderia desencadear os CCO de uma forma mais intensa (Van Dyne and Ang 1998). No
entanto, € importante ter em conta que os resultados obtidos neste estudo revelam que 0s
CCO destes trabalhadores sdo muito elevados (a excecdo da dimensdo Desportivismo).
Podemos concluir que a relagdo de trabalho mais precaria ndo parece prejudicar muito 0s
CCO destes trabalhadores.

Vale a pena aprofundar as relacdes entre os CCO e o género e 0s CCO e o estado civil.
Por lado, foi possivel concluir que o género feminino revela mais CCO de Cortesia do
que os inquiridos do género masculino. Estes resultados contradizem os estudos
(Podsakoff et al., 2000). No entanto, existe de facto uma justificacdo tedrica para que as
mulheres demonstrem niveis de CCO de cortesia sejam mais elevados. Davis (citado por
Podsakoff et al., 2000) afirma que certas competéncias sociais, como a empatia e a
capacidade de se p6r no lugar do outro, tém, provavelmente, efeitos sobre os
comportamentos de altruismo e cortesia, sendo ambas as competéncias associadas as
mulheres. Relativamente ao estado civil, ndo ¢é de facto possivel encontrar uma explicagdo
para o resultado da dimensdo Desportivismo, em que os inquiridos “com companheiro”
demonstram mais CCO de Desportivismo do que os individuos “sem companheiro”.
Seria de esperar que outras variaveis exercessem influéncia nos CCO dos trabalhadores,
como por exemplo, as motivacgdes involuntarias. Mas constata-se que, nesta amostra, as

motivacgdes involuntarias ndo exercessem qualquer influéncia nos resultados dos CCO. E
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as motivacdes voluntarias influenciam apenas as dimensdes Altruismo, Cortesia e

Conscienciosidade.

Apesar dos objetivos desta pesquisa terem sido cumpridos, achamos pertinente procurar
explicacBes para os altos niveis de CCO, uma vez que os a literatura (Van Dyne and Ang,
1998; Stamper and Van Dyne, 2001; Kidder, 1998) sugerem que os TTs revelam menos
niveis de CCO que trabalhadores permanentes, visto que os TTs sd0 mais propensos a
definir a sua relacdo com a organizagdo como econdémica e nao social, o que faz com que
se sintam menos motivados para desempenharem CCO. Contudo, podemos remeter para
o0 estudo de Blatt (2008) para explicar os altos niveis de CCO. Este estudo sugere que 0s
funcionérios temporarios vém os seus CCO, ndo como uma resposta ao tratamento
organizacional, identificacdo ou desejo de avancar — como fazem muitos trabalhadores
permanentes — mas como um comportamento necessario a sua funcdo,
independentemente do local de trabalho. Esta concluséo pode langar uma nova luz sobre
o0 porqué de alguns funcionarios verem este comportamento como um “in-role” enquanto
outros podem Vvé-lo como “extra-role” (Morrison 1994). De facto, o local onde possam
estar inseridos — diferentes comunidades ou culturas — podem levar a diferencas na forma
como os individuos encaram estes comportamentos como parte do seu papel.

Uma outra possivel explicacdo para estes niveis de CCO prende-se com as relagdes
positivas com 0s pares dentro da organizacdo. De facto, a dimensdo do CCO que mais
podera relacionar-se com a relacdo entre os pares é o Altruismo, que, tal como
especificado anteriormente, parece igualmente ter algum relevo nos resultados
apresentados. Esta constatagdo novamente destaca que o relacionamento com a
organizagdo ndo é tdo importante para os TTs quanto pode ser para os funcionarios
permanentes. A explicacdo para os TTs poderem dar mais importancia as relagdes sociais
do que os trabalhadores permanentes, pode ter a ver, em parte, com o facto da sua posi¢édo
social — e precaria — ser ambigua (Bartel e Dutton 2001). Kidder (1998) concluiu que se
um TT concluir que possui um contrato mais relacional — de troca social com a
organizagdo - serd mais propenso a executar CCOs independentemente do facto de,
tecnicamente, ser um trabalhador temporario. Este resultado apoia a visdo de que 0s
funcionarios temporarios podem, de facto, oferecer um desempenho altamente
comprometido no seu trabalho temporério, se as condigcdes estiverem corretas. As
empresas utilizadoras podem colher beneficios positivos de acBes que melhoram as

atitudes de seus funcionarios temporarios (Moorman & Harland, 2002).
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De facto, parece que a literatura anterior tem pouco a dizer sobre o que podemos esperar
dos CCO dos trabalhadores cuja participagdo é ambigua ou cuja permanéncia na
organizacdo e temporaria (Blatt, 2008). Esta situacdo € lamentavel tanto para a teoria
como para a pratica, a medida que as organizacdes mais dependem do desempenho dos
TTs para o seu sucesso (Barker e Christensen, 1998). Uma vez que os funcionarios
temporarios sdo um segmento vital da forga de trabalho para muitas organizagdes e uma
vez que as organizagOes parecem beneficiar do desempenho dos niveis de CCO e atitudes
positivas no trabalho, € importante determinar formas pelas quais, tanto as ETT, como as

empresas-utilizadoras, podem motivar o desempenho dos CCO.
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9. Limitacdes, Implicacdes e Recomendagdes

A utilizacdo de uma amostra de conveniéncia e de pequena dimensdo (N=126),
principalmente tendo por base apenas uma sé ETT, apela a precisdo de assegurar este
quadro com outras amostras, constituindo uma limitacdo a este estudo. Para além disso,
os dados foram recolhidos com recurso a uma medida quantitativa de autopreenchimento
0 que pode contribuir para enviesamentos resultantes da desejabilidade social e respostas
aleatdrias. Para reforcar este facto, um cartdo de acesso ao inquérito (Anexo 1) foi
entregue diretamente pelas consultoras da ETT responsaveis pelas empresas-utilizadoras
e 0s seus trabalhadores, o que pode reforcar a ideia de avaliagdo dos trabalhadores e levar
a uma maior desejabilidade social. Assim sendo, seria interessante, em investigacdes
futuras, realizar um estudo qualitativo baseado numa entrevista semiestruturada, que
permitisse aos sujeitos alguma liberdade para se expressarem sobre 0s seus motivos e a
sua satisfacdo num contrato de trabalho temporario, ja que a técnica da entrevista permite
ao investigador um conhecimento mais aprofundado das questdes em causa,
proporcionando uma interpretacdo mais precisa da realidade da resposta.

Relativamente as motivacdes, é necessario ter em consideracdo que a escala original foi
criada a partir de testemunhos de trabalhadores em Singapura, podendo ndo se adaptar
inteiramente a realidade portuguesa. Para além disso, é importante referir que, e tendo em
conta as respostas na questdo “Ha quanto tempo trabalha na empresa de trabalho” em que
mais de 50% da amostra trabalha a 6 ou mais meses na ETT, estas respostas podem
representar uma limitacdo no estudo. E possivel que os sujeitos tenham mudado as suas
opinides em relacdo as motivacdes que os levaram a tomar a decisdo ap6s aceitarem o
contrato de trabalho, sendo as respostas atuais um reflexo destas novas opinides. Os
trabalhadores alteram a forma como veem o seu trabalho, focando-se nos aspetos
positivos e esquecendo as condi¢cdes ambiguas em que trabalham; e, assim, alteram as
suas opinides (Blatt e Ashford, 2007). Desta forma, poderia ser interessante, num estudo
qualitativo, ouvir as opinides de candidatos inseridos em processos de recrutamento para
situacBes tempordrias, e explorar as suas motivacGes reais para aceitar o contrato.
Ainda relativamente as motivagdes, considera-se que ndo é facil conceber as razbes de
um individuo como sendo “voluntarias” ou “involuntérias”. Muitas vezes um trabalhador
pode optar por trabalhar temporariamente devido a dificuldade em arranjar um trabalho
permanente. No entanto, este mesmo individuo pode percecionar a vantagem da

flexibilidade e variedade do trabalho temporario como uma solucdo atraente e positiva.
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Através da literatura, ndo € claro como podemos classificar este individuo.
Operacionalizar a opcdo de procura de emprego temporario como voluntério ou
involuntario provavelmente ignora informacdes que permitiriam uma caracterizacédo mais
precisa dos trabalhadores temporarios. Posto isto, sugere-se que, em estudos futuros,
possa ser privilegiada uma metodologia qualitativa. Desta forma, podera ser possivel
classificar e compreender individuos que ndo se enquadrem na dicotomia voluntério-
involuntério.

Sugere-se ainda que esta tematica seja investigada em diferentes e especificos contextos
profissionais. J& que nesta dissertacdo foram analisados todos os setores, ndo sendo
possivel fazer uma analise micro, por exemplo, do setor industrial, que abarca uma
percentagem razoavel neste estudo e poderia proporcionar uma investigacdo especifica.
Para além disso, com um estudo mais especifico de um so setor, seria possivel comparar
0s niveis e de CCO em trabalhadores temporarios e trabalhadores com vinculo
permanente face & mesma organizacgdo. E pertinente ainda indicar que a diversidade de
empresas utilizadoras quanto a sua dimensao e organizagdo ndo esta a ser tida em conta,
sendo que podem ser percecionados fatores que influenciem as variaveis em estudo.
Principalmente porque os CCO diferem na mesma funcao e organizacdo, de pessoa para
pessoa, de contexto para contexto, em cada momento concreto e ainda consoante o nivel
hierarquico de cada fungdo (Morrison, 1994).

Por vezes 0s contratos sdo tdo curtos que ndo permitem o estabelecimento de uma relacao
de reciprocidade (Connelly e Gallagher, 2004, citado por De Cuyper et al., 2008). Deste
modo, poderia ser interessante a realizacdo de um estudo longitudinal, observando ao
longo do tempo os participantes e verificando a evolucdo da satisfacdo e consequente
influéncia nos CCO. Para além disso, dado que os colaboradores de uma organizagao nao
atuam de uma forma isolada, ou seja, sdo influenciados e influenciam o ambiente que os
rodeia, torna-se necessario incluir varios niveis de andlise para compreender o
comportamento humano nas organizacdes (Soares, 2012). Tendo em conta que uma das
principais conclusdes deste estudo se prende com os elevados CCO, seria importante
perceber porgue é que estes trabalhadores ndo apresentam comportamentos mais baixos.
Para isto, seria interessante incluir novas variaveis em estudos futuros, como por
exemplo, o suporte da empresa utilizadora. Isto porque, os trabalhadores tém mais
contacto com esta empresa do que com a de trabalho temporario, sendo possivel que o
suporte da primeira explique mais a variagdo da satisfacdo e os CCO. Por exemplo,
deveré ser analisado o tipo de suporte dado pela empresa, tendo por base, por exemplo, a
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operacionalizacdo de Van Breugel e colegas (2005): capacidade de resolucdo de
problemas do colaborador, preocupagdo com a carreira do trabalhador, e qualidade da
comunicagdo entre a empresa e o trabalhador. Esta serd uma forma de perceber que tipo
de suporte é valorizado pelos trabalhadores temporarios, permitindo as empresas a
melhoria das relacdes com os colaboradores; e 0 possivel aumento da satisfacdo com o
trabalho e dos seus CCO. Uma das préticas de gestdo de recursos humanos promotoras
dos CCO referidas por Morrison (1996, cit. por Rego, 2000), segue esta linha de
pensamento, pois a autora refere que a organizacao deve considerar os seus colaboradores
como membros organizacionais com quem se desenvolvem relac@es a longo prazo e de
confianca. E importante ainda perceber o impacto que a empresa-utilizadora e a ETT
possam ter nos CCO. Por exemplo, se uma organizacéo cliente exibe um comportamento
negativo em relacdo a um empregado, o empregado pode sentir que a ETT tem alguma
responsabilidade por essa experiéncia negativa em virtude de ter colocado o empregado
nesta situacdo negativa. Da mesma forma, se a ETT proporcionar comportamentos
negativos que possam frustrar um trabalhador temporario, este trabalhador pode perceber
que a empresa-utilizadora onde exerce fungbes apoia este tipo de comportamento, por
estar a recorrer a esta ETT (Moorman & Harland, 2002). Este estudo pode surgir que a
forma como os TTs percecionam a ETT pode ajudar a determinar se eles fornecerdo niveis
altos de CCO nas empresas-cliente.

Por fim, considera-se ainda que é importante ter em conta que a natureza do trabalho tem
vindo a sofrer inimeras alteracGes e, com essa mudanca, os CCO também sofreram
impactos, tornando necessario ampliar as perspetivas acerca do contexto social que

permeia esses comportamentos (Dekas, Bauer, Welle, Kurkorski, & Sullivan, 2013).
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Anexo | — Cartéo entregue aos Trabalhadores Temporarios da ETT

Y

%

Universidade do Minho

Inguerito no dmbito da Dissertagdo de Mestrado em Gestio de Recursos Humanos
Escola de Economua e Gestéo, Universidade do Minho

Com o objetrve avaliar motivagdes, nivel de satisfagio e consequentes comportamentos de
cidadania organizacional dos trabalhadores temporarios, no &mbito da Dissertagéo de
Mestrado em Gestdo de Eecursos Humanos da Universidade do Minho, pedimos por favor a
sua colaboragdo, enquanto trabalhador temporanio, para aceder ao link e preencher o

inquérito.

http:/ /tinyurl.com/inqueritotrabalhadortemporario

O questionario € totalmente anonimo e de caracter voluntario. Os dados serdo apenas

tratados estatizticamente e nio individealmente. Garantimos o total anonimato e
confidencialidade. Este trabalho destina-se exclusivamente a fins académicos.

Muito obrigada pela colaboragdo!

/_
N\
P
L

Universidade do Minho

1. Aceda ao site

o
<,/
hitp://tinyurl.com/inqueritotrabalhadortemporario |, _.

Trabalhadores Temporérios:
motivacbes, satisfacéo e
comportamentos organizacionais

2. Responda as questdes

3. Submeter o inquérito

Ja esta!

Obrigada!

BERNTE
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Anexo Il — Instrumento de Recolha de Dados

Trabalhadores Tempordarios: motivacbes, satisfacdo e comportamentos

organizacionais

Este questionario tem como objetivo avaliar as implica¢fes para aceitar um contrato de trabalho temporério,

nivel de satisfacdo dos trabalhadores e consequentes comportamentos de cidadania organizacional.

Procure responder de uma forma sincera a todas as questdes colocadas. Por favor indique a sua verdadeira

opinido e ndo a que pensa ser mais correta. O questionario é totalmente anénimo.
Para cada pergunta existe uma escala. Pode utilizar qualquer ponto da escala desde que o considere adequado.

Muito obrigada pela colaboracéo.

1. Descricédo Biogréfica

a. Género

Feminino ]
Masculino ]
b. Idade:

Até 25 anos

25 a 34 anos

45 a 54 anos

]
]
35a44anos [ ]
]
]

Mais de 55 anos
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c. Habilitacdes Literarias:
N&o tenho o0 4° ano completo

4° ano completo (1° ciclo)
5-62ano
7°a9%ano

Ensino Secundario (12° ano)

Ensino Superior

O OO oo

d. Estado Civil:

Solteiro ]

Casado/Unido de Facto |:|

Divorciado/Separado ]

ViGvo ]
e. Nimero de Dependentes:

0 ]

1 ]

2 L]

3 ou mais ]

f. Profisséo atual
Qual a funcdo que exerce enquanto trabalhador temporario na empresa onde labora?

e. e. Ha quanto tempo trabalha na empresa de trabalho temporéario?
Até 1 més ]
1 a 3 meses
3 a 6 meses

]
]
6mesesalano [
]

Mais de 1 ano
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2. Em seguida é apresentada uma lista de razdes para aceitar um contrato de

trabalho temporério.

Por favor indique em que medida as diferentes razdes foram importantes quando decidiu

aceitar este contrato

L
= =
=z Z
< <
- =
o x
O O
o o
S =
O
S =
< -
Z =
1 | Permite-me estar longos periodos de tempo sem trabalhar. 1 2 3 4 5
2 | Tenho a oportunidade de trabalhar em diferentes fungdes 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 formagé&o. 1 2 3 4 5
5 | E uma forma de experimentar uma funcio ou empresa antes de comecar a minha 1 2 3 4 5
carreira profissional.
6 | Tenho a oportunidade de desenvolver novas competéncias. 1 2 3 4 5
7 | Permite-me passar mais tempo com a minha familia. 1 2 3 4 5
8 | Nao encontrei outro trabalho, com contrato ndo temporéario, que me satisfizesse. 1 2 3 4 5
9 | Permite-me enriquecer o0 meu curriculum profissional. 1 2 3 4 5
10 | Provoca menos stress que outro tipo de contrato. 1 2 3 4 5
11 | E uma solugdo enquanto n&o encontro outro trabalho com um contrato n&o 1 2 3 4 5
temporario.
12 | Tenho a oportunidade de ajudar financeiramente a minha familia. 1 2 3 4 5
13 | Envolvo-me em menos intrigas de escritorio. 1 2 4
14 | E um periodo de teste antes de me lancar numa carreira com determinadaempresaou |1 2 3 4 5
em determinado sector.
15 | E 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 | Né&o tenho habilitagcdes/experiéncia para outro tipo de trabalho. 1 2 3 4 5
19 | Ganhar alguma experiéncia. 1 2 3 4 5
20 | Podera levar me a um trabalho permanente. 1 2 3 4 5
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3. E agora apresentada uma lista de razdes que o podem deixar mais, ou menos,
satisfeito com o trabalho. Por favor indique em que medida as seguintes

situacOes relativas ao seu trabalho o deixam mais ou menos satisfeito.

L
= =
< z
(] ') w (@)
=~ s &
< w < L
TE = L
~ = =
= o <
= S o
@) (£ e)
©= O

1 | O salério e beneficios que recebo. 1 2 3 4 5

2 | O mérito pessoal das tarefas que realizo. 1 2 3 4 5

3 | A medida em que este trabalho me transmite seguranca. 1 2 3 4 5

4 | A qualidade do apoio e ajuda que recebo por parte do supervisor hierarquico. 1 2 3 4 5

5 | Oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal que ganho ao realizar o 1 2 3 4 5

meu trabalho.
6 | Apoio e ajuda que recebo dos meus superiores hierarquicos. 1 2 4
7 | Os meus colegas e as pessoas com quem convivo diariamente em contexto de 1 2 4
trabalho.

8 | Respeito e tratamento justo que recebo. 1 2 3 4 5

9 | A hip6tese de conhecer varias pessoas novas. 1 2 3 4 5

10 | O pagamento é justo e esta de acordo com as fungfes que exergo. 1 2 3 4 5

11 | O grau de autonomia que possuo ao realizar as minhas fungdes. 1 2 3 4 5

12 | O futuro parece ser seguro nesta organizag&o. 1 2 3 4 5

13 | A hipétese de ajudar todos os colegas do meu trabalho. 1 2 3 4 5

14 | O facto de exercer um trabalho desafiante. 1 2 3 4 5
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4. A lista que se segue apresenta um conjunto de afirmac@es de possiveis

situacOes, comportamentos ou sentimentos que pode experimentar no seu dia-a-

dia laboral, ou seja, no local onde exerce efetivamente fungoes.

Tendo por base 0s seus comportamentos, por favor responda as seguintes

guestdes de forma honesta e sincera.

w
<< x
% o
5 o
Z n
1 | Ajudo outros empregados que tenham estado ausentes. 1 2 3 4 5
2 | Procuro ndo abusar dos direitos dos outros. 1 2 3 4 5
3 | Fago intervalos extra. 1 2 3 4 5
4 | Participo em reunibes que dizem respeito a organizacgao. 1 2 3 4 5
5 | Abdico voluntariamente do meu tempo para ajudar quem tenha problemas no 1 2 3 4 5
trabalho.
6 | Tomo agOes para prevenir conflitos com outros trabalhadores. 1 2 3 4 5
7 | Tenho tendéncia para considerar os problemas maiores do que efetivamente sao. 1 2 3 4 5
8 | Faco grandes pausas ou intervalos para almoco prolongados. 1 2 3 4 5
9 | Participo em atividades que nédo sdo obrigatdrias, mas que beneficiam a imagem da 1 2 3 4 5
organizagéo.
10 | Ajudo a orientar novos colegas, mesmo que ndo me seja pedido. 1 2 3 4 5
11 | Informo o meu superior antes de tomar decisfes importantes. 1 2 3 4 5
12 | Penso constantemente em ir-me embora desta organizacéo. 1 2 3 4 5
13 | Cumpro sempre as normas, regulamentos e procedimentos, mesmo quando ninguém 1 2 3 4 5
esta a verificar.
14 | Ajudo outros empregados que tenham trabalhos pesados. 1 2 4 5
15 | Consulto o meu superior ou 0s meus colegas quando as minhas acfes ou decisbesos |1 2 3 4 5
possam afetar.
16 | Preocupo-me bastante com assuntos que 0s outros consideram de menor importancia. |1 2 3 4 5
17 | Tenho tendéncia para me focar no lado negativo das situagdes. 1 2 3 4 5
18 | Mantenho-me a par das mudancgas na organizagé&o. 1 2 3 4 5
19 | Mantenho-me a par dos Ultimos desenvolvimentos na organizagao. 1 2 3 4 5
20 | Sou sempre pontual. 1 2 3 4 5

FIM! Deixar comentario adicional:

Obrigada pela sua colaboragéo!
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