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Resumo

A presente investigacdo teve como objetivo geral avaliar de que forma é percecionada
a motivacdo e a satisfacdo no trabalho temporario e como estas estdo relacionadas com as
carateristicas sociodemogréficas dos trabalhadores temporarios, como, por exemplo o género,
a idade, o estado civil, ter ou ndo ter filhos. Assim, o trabalho temporério foi enquadrado na
conjuntura socioecondmica atual e foi analisada a sua evolu¢do em Portugal e no resto da
Europa, sendo discutidas as vantagens e os inconvenientes desta modalidade de trabalho, ndo
sO para as empresas, mas também para os trabalhadores, bem como 0s motivos e as razbes
que levaram os trabalhadores a optar pelo trabalho temporario.

Neste quadro, desenvolveu-se um estudo empirico utilizando o método do inquérito
por questionario para avaliar as percecdes sobre a motivacdo e a satisfacdo com o trabalho
temporario, que foi administrado a 103 participantes (69 mulheres e 34 homens), com vinculo
numa empresa de trabalho temporéario sediada na cidade do Porto. Os resultados, quanto aos
motivos e razdes para ter um trabalho temporario, demonstraram a existéncia de diferencas
significativas entre os grupos estudados, havendo uma grande maioria de inquiridos que
optaram por esta modalidade de trabalho uma vez que ndo conseguiram chegar a um contrato
permanente, enquanto outros inquiridos revelaram preferir o trabalho temporario pois este
permitia a conciliacdo com a vida familiar e social. J& quanto a satisfacdo com esta
modalidade de trabalho e com as empresas de trabalho temporario, os resultados revelaram
satisfacdo com o desafio da funcdo, o0 modo como ¢é tratado na empresa e como o trabalho é
reconhecido pelos superiores hierarquicos. Em suma, os resultados desta investigacdo podem
constituir-se como um desafio para refletir sobre o trabalho temporario enquanto fator de

precariedade mas também de oportunidade.

Palavras-chave: Trabalho temporario, motivacdo, satisfacao.



Abstract

The present investigation had as main objective the assessment of how motivation and
satisfaction are perceived in temporary work and how they are related to the
sociodemographic characteristics of temporary workers, such as, gender, age, marital status
and whether or not they have children. Thus, the temporary employment was framed in the
context of the present socioeconomic situation, and the evolution of agency work in Portugal
and elsewhere in Europe was analyzed, as well as the advantages and disadvantages of this
type of work, not only for companies but also for workers, together with the motives and
reasons that led workers to opt for temporary work.

In this context, we developed an empirical study using the method of questionnaire
survey to assess the perceptions on motivation and satisfaction with temporary work, which
was administered near 103 participants (69 women and 34 men) with a working bond to a
temporary company in the city of Porto. The results concerning the motives and reasons for
having a temporary job, evidenced the existence of significant differences between the
groups, where a large majority of participants opted this type of job since they failed to reach
a permanent contract, while other participants revealed prefer temporary work because this
allowed the reconciliation of family and social life. As for satisfaction with this way of
working with temporary agencies, the results revealed satisfaction with the challenge inherent
to their role, how they are treated in the company and how their work is recognized by the
superiors. In summary, the results of this research can be constituted as a challenge to reflect

on the precariousness of temporary work but also of opportunity factor.

Keywords: Temporary work, motivation, satisfaction.



rIgradecimentos

A Prof.2 Poutora Cristina Pimentdo, pela origntacio prestada ¢ pelas criticas
construtivas qug tornaram o meu trabalho possivel, mas acima deg tudo por mg tornar

mais fortg ¢ mais grigegntg comigo megsma.

9 todos os profgssorgs ¢ colggas deg curso com qugm mg cruzei, pelas

grperigneias ¢ gnsinamgentos partilhados.

Wo Professor Nelson lima Santos ¢ a Prof.2 Poutora luisa Faria, pelo apoio
incondicional nos momgntos mais criticos da minha vida, por todas as palavras dg

motivagdo ¢ &nimo.

1 toda a gquipa da fddgeco Matosinhos ¢ Randstad por tornargm gste trabalho
am desafio gratificante: sem o sgu apoio, formacdo ¢ obsgrvacdes, nada disto teria

sido possivel!

Hos participantes, pela disponibilidade para acgitargm participar negste gstudo
— ¢ “perder” um pouco do sgu precioso tempo —, pois sgm ¢lgs gsta invegstigacdo néo

teria sido possivel.

s companhgiras dg todas as horas, qug mais do que mg ajudargm a Igvantar,

nunca mg dgixaram cair ao longo dgstgs anos:

A Manugla, qug tem sido o megu amparo, 0 med conforto ¢gm todos os momentos,
ndo s pela partilha dos momentos dificgis mas tamb¢ém pglos momentos fantasticos

qug partilhou ¢ qug partilha comigol!



d Paula peglo companhgirismo, apoio, palavras de motivacdo ¢ por toda a

amizadg ¢ carinho ao longo dgstegs anos!

A Marisa por sgr a amiga incondicional ¢ 0 apoio constantg ¢ por gstar sgmpreg

aquil

d Cglia pelo companhgirismo ¢ pela amizade que tornam os meus dias

cinzgntos ¢m dias de soll
Wos meus Tios, & minha {Ivd, a Rita, Cristina ¢ dedeio, por gstargm sgmpre 18!

{ Fabiana ¢ a0 Piogo, qug megsmo sgm dargm conta, na sua pura inoegncia,

consggugm apaziguar as minhas angdstias!

“o Hugo, pelo carinho, comprggnsdo, motivacdo, por gscutar as minhas
preocupacdes ¢ 0s meus dgsdnimos, por tolgrar com pacigncia o0 mea feitio ¢, acima
dg tudo, porqug megsmo a distancia contribuiu sgmpreg para a minha gstabilidade

gmocionall

€ por dltimo, ¢ n8o megnos importantg, um agradgcimento gspecial aos meus
pais ¢ & minha irm& Béarbara, por serem 0 megu porto sggduro, por gstargm comigo gm
todas as horas, peglo apoio ¢ amor incondicional ao longo da minha vida ¢ pglo seu
gspirito dg sacrificio, que fez com qug ¢u nunca desistissg dg nada: foi pela gducacdo
qug mg dgram qug mg tornaram na pgssoa queg sou hoje!l {9 ¢lgs devo, ndo sd a
conergtizacdo dgste trabalho, mas tamb¢m a conergtizacdo deg todos os momgntos da

minha vidal

Muito Obrigada a todos!



indice Geral

INEFOAUGED ...ttt et be e 1
I, Trabalno TeMPOFAIIO.....cc.ooiiiiiiieeee e 5
1.1.  Conjuntura socioecondémica e emergéncia do Trabalho Temporario............cccccvenuee. 5
1.2. Definigdo e enquadramento juridico do Trabalho Temporario............cccceeeververrennenn. 7
1.3.  Trabalho Temporario € OULSOUICING .......ceieeiuieieaieieesieesiee et enes 10
1.4.  Vantagens e inconvenientes do Trabalho TeMPOrario ...........cccocevveiienenieenciienn 11
1.4.1.  Paraas OrganiZAGOES ........cciuuiiiueeiiierieeeteeaieestee e teesbeesteeesbe e st e e b e e sbeeabeesnbeenreeas 11
1.4.2. Para 0S trabalnadores..........oooiiiie ittt 13
1.5. Evolugéo do Trabalho Temporario Na EUrOPa..........ccovvvieiiieiieiiie e 15
1.6. Evolucéo do Trabalho Temporario em Portugal............cccoveiiiviiiiie e 16
1.7. Carateristicas sociodemograficas dos trabalhadores temporarios..............cccceevvnenn. 17
1.8. Motivacdes dos trabalhadores para o Trabalho Temporario ...........cccceeeveevivveesnnnnn. 19
1.9. Satisfacdo no trabalho de trabalhadores temporarios..........ccccocvveeviiveeiineeviie e, 22
1.10.  Papel da formacéo de trabalhadores temMpPOrarios..........ccoveevvveeiieeesiiieesiie e s 24
Il EStUAO EMPITICO ...eiiiiiie ettt e et e s e e s nee e 27
2.1. Objetivo geral da INVESLIJACAD .........eeeiiureeiiiiie e 27
2.1.1.  ODbjetivoSs ESPECITICOS.....ccviieiiie ettt 27
2.1.2. Variveis d0 ESTUD ........eeiiiiiieciie ettt 27
2.2, AAMOSTIA. ettt e b e e s e e as 28
2.3, INSEIUMEINTO ...eeeiieitee ettt ettt e et e e e e e st e e et e e e e s st b e e e e e nnnneeas 29

2.4, PrOCEAIMENTO ..ottt e e et e et e e e e e e e e e e e e e e e e e ereenenns 30



2.5.  Apresentacdo e discussao doS reSUtados..........ccuveeierieiieieiiiie e 32

CONCIUSAD ...ttt ettt ettt et b et 42
Referéncias BiblIOgrafiCas. ........cooiiiiiiiiiee e 45
Anexos

Anexo |. Questionario sobre Motivacao e Satisfacdo com o Trabalho Temporario

Anexo Il. Pedidos de autorizacdo aos autores de questionarios adaptados para o instrumento
desta investigacéo

Anexo I11. Pedido de autorizacéo para a recolha de dados na Randstad



Iindice de Figuras

Figura 1 — Relacdo triadica do trabalho temporario..............ccoooeiiiiiiiiiii e, 9

indice de Tabelas
Tabela 1 — Carateristicas sociodemograficas da amostra................ccocoiiiiiiiiiiiiieennsn. 29

Tabela 2 — Apreciacdo da importancia das razdes para aceitar um trabalho temporario..... 33

Tabela 3 — Apreciacao da satisfagdo com a situacéo de trabalho atual. ...........................34
Tabela 4 — Apreciacao da satisfagdo com a situacéo de trabalho global...........................34
Tabela 5 — Apreciacao da satisfacdo com a(s) empresa(s) de Trabalho Temporario.......... 35

Tabela 6 — Diferencas nas razfes para aceitar um contrato de trabalho temporario em funcéo
(o [o o <10 I=] o DUV UPURUPRURRTRE. ¥ 4

Tabela 7 — Diferencas no modo como se sente em relacdo a(s) empresa(s) de trabalho
temporario com a(s) qual/quais tem colaborado em funcéo do género........................ 37

Tabela 8 — Diferencas na satisfacdo com a funcéo atual segundo o tempo como trabalhador
(18] oJo] - U [0 P UPRURRRRUPPRPIR 1° |

Tabela 9 — Diferencas na satisfacdo em relacdo a(s) empresa(s) de trabalho temporario com
a(s) qual/quais tem colaborado em funcéo do tempo como trabalhador temporario ......... 40

Tabela 10 — Estatisticas descritivas da satisfacdo em relacéo a(s) empresa(s) de trabalho
temporario com a(s) qual/quais tem colaborado em funcdo do tempo exercido como
trabalhador teMPOTArio..........cocoit i et e e e e e e e e e e e e e e 22 A



Introducéo

As organizacdes, na sociedade atual, deparam-se com mudancas a nivel econémico,
cultural e social que afetam o desenvolvimento do seu negécio e exigem uma adaptacdo mais
rapida e eficaz das mesmas e, portanto, uma capacidade de flexibilidade cada vez maior
(Cascio, 1995, citado em Lima-Santos, 2004). De facto vivemos numa era marcada pela
tecnologia, pela procura incessante de altos indices de produtividade e pela répida
rentabilidade de produtos e servigos, na qual os “cortes” nas pessoas sao encarados como
essenciais para garantir a competitividade e, sobretudo, a sobrevivéncia da empresa. Esta
situacdo é facilitada pela elevada oferta de pessoas, que permite as empresas dispensar 0s seus
colaboradores e admitir outros sempre que acharem oportuno (Gil, 2001; Sousa, 1999).

Por sua vez, os trabalhadores ainda se deparam com alteracbes no mundo do trabalho e no
mundo profissional: paralelamente a elevada oferta de pessoas, existe uma reduzida oferta de
emprego, pelo que a competicdo por lugares de emprego exige dos candidatos uma melhor
preparacdo, competéncias diferenciadoras e capacidade de resisténcia @ mudanca, pois as
condicBes laborais deixaram de ser permanentes e passaram a alterar-se conforme os
acontecimentos econdémicos e sociais: Na verdade, a seguranca no emprego deu lugar a
instabilidade, o que, por sua vez, acarretou sentimentos de inseguranga, uma das principais
causas de stresse e um dos fatores mais comprometedores do desempenho (Caetano & Vala,
2002; Gil, 2001; Ribeiro, 2002).

Efetivamente, a garantia de estabilidade no emprego é um dos aspetos que ajuda a
aumentar e a manter a produtividade e a qualidade do trabalho por parte dos colaboradores, no
entanto, a estabilidade no emprego é, hoje em dia, cada vez menor, pois as constantes
mudancas econdmicas, culturais e sociais exigem que as organizacdes lhe respondam de

forma eficiente e eficaz, o que pode levar a que existam mais despedimentos ou reducdo de



horas de trabalho (Caetano & Vala, 2002), nomeadamente se “esquecerem” outras medidas
nos dominios da organizag&o do trabalho e formagéo profissional: de facto, as necessidades de
adaptacdo das organizacdes fazem com que estas tenham que intervir no desenvolvimento de
processos de producdo e sistemas de trabalho mais flexiveis, que possibilitem uma mais
rapida e eficaz adaptacdo ao meio (Kalleberg, 2003).

Neste contexto, as organizacdes tém vindo a procurar uma melhor adaptacdo as variaveis
de procura dos seus produtos ou servigos, combinando uma forc¢a de trabalho permanente com
uma forca de trabalho flexivel (Tavares & Caetano, 2002). Este tipo de flexibilidade é
definida como numérica, uma vez que permite a organizacdo ajustar o seu numero de
trabalhadores as necessidades presentes. Para aléem da flexibilidade numérica, as empresas
recorrem também a flexibilidade temporal, nomeadamente através da variacdo dos horarios de
trabalho, horas extras e trabalho a tempo parcial. Existe ainda a possibilidade de recorrerem a
flexibilidade funcional, atraves do alargamento do posto de trabalho, ou seja, o colaborador
exerce tarefas que, apesar de ndo estarem relacionadas com a sua fungéo, é capaz de executar
devido as suas qualificacbes (Tavares & Caetano, 2002).

Podemos, assim, referir que a flexibilidade na gestdo de pessoas emerge para a
organizacdo como a capacidade de adaptacdo as exigéncias do meio, atraves de um conjunto
de préaticas especificas de gestdo de recursos humanos. Desta forma, as organizacdes sao
capazes de responder a ameacas ou ataques competitivos, corrigir erros passados ou mesmo
preparar-se para oportunidades futuras, contribuindo, deste modo, para um desenvolvimento
construtivo da organizacéo.

Neste sentido, os psicologos organizacionais devem estar preparados para responderem
aos desafios tecnoldgicos, politicos e econdmicos, uma vez que existem maiores niveis de
incerteza e ambiguidade relativamente ao investimento em ativos estratégicos (Caetano &

Vala, 2002).



E neste quadro que surge o tema desta investigagdo, que teve como objetivo geral avaliar
de que forma é percecionada a motivagdo e a satisfacdo no trabalho temporario e como estas
estdo relacionadas com as carateristicas sociodemograficas dos trabalhadores temporarios, ja
que face a precariedade no mundo laboral, a inseguranca e a incerteza que afetam todas as
formas de trabalho, tipicas ou atipicas, permanentes ou transitdrias (Redinha, 1995), uma das
solugdes de flexibilidade que as organizagdes utilizam, para continuarem a rentabilizar a sua
atividade de negdcio, € o trabalho temporéario, tornando a sua investigacdo pertinente e
urgente.

Apesar do pais enfrentar um periodo de recessdo, o trabalho temporario continua a
assumir um papel decisivo na nossa economia e a sua imagem junto da maioria dos agentes
economicos retrata a sociedade em que vivemos, bem como o nivel de desenvolvimento que
temos atualmente (Barbosa, 2011): mais concretamente, ainda que esta forma de trabalho
esteja associada a instabilidade laboral e socioecondémica do pais, a verdade é que, em média,
2% da populacdo ativa portuguesa encontra novas oportunidades de emprego com o trabalho
temporario, surgindo o trabalho temporario como uma ferramenta de apoio a gestdo de
pessoas, pois permite a rotatividade de trabalhadores sem contrato duradouro na empresa, ao
invés da sua vinculacdo permanente (Sousa, 1999).

Ora, alguns trabalhadores consideram o trabalho temporario vantajoso, uma vez que
podem adquirir experiéncias e conhecimentos de modo mais flexivel, enquanto, talvez a
maioria, considere, que o trabalho temporéario é a perpetuacao da falta de estabilidade na sua
forma de vida (Peretti, 2004): segundo Kovéacs (2004), grande parte dos trabalhadores com
emprego flexivel encontra-se nesta situacdo, ndo por op¢do, mas porque ndo conseguiram
encontrar emprego estavel.

Assim, o presente trabalho é constituido por duas partes principais: na primeira parte, o

enquadramento tedrico, sdo definidos conceitos como trabalho temporario e caraterizados os



motivos, as razdes e a satisfacdo dos trabalhadores no trabalho temporario, enquadrando-o na
atual conjuntura socioeconémica, pautada pela crise e pela precariedade, refletindo sobre a
evolucdo do trabalho temporario na Europa e em Portugal, a par da anélise das vantagens e
dos inconvenientes desta modalidade de trabalho, ndo s6 para as empresas, mas também para
os trabalhadores; na segunda parte, apresenta-se o estudo empirico sobre a motivacdo e
satisfacdo no trabalho de 103 trabalhadores temporérios, através da utilizagdo do inquérito por
questionario, desenvolvendo o método, com a caraterizagdo da amostra, instrumento e

procedimento, apresentacdo dos resultados e sua discusséo, a par da concluséo.



I. Trabalho Temporario
1.1. Conjuntura socioecondémica e emergéncia do Trabalho Temporario

O trabalho representa um valor fundamental no quotidiano dos individuos e assume
significados distintos, de acordo com diferentes objetivos pessoais e profissionais, como, por
exemplo, a realizagdo pessoal e profissional, o desenvolvimento de competéncias e a obtengéo
de um salario mensal (Lima-Santos, 2004). Assim, o trabalho é uma ferramenta que,
devidamente enquadrada nos objetivos pessoais e profissionais dos individuos, contribui para
criar independéncia financeira, estatuto, formagdo, salde e qualidade de vida (Marques,
2011).

Para além da percecédo sobre o trabalho divergir de pessoa para pessoa e ser encarado de
forma particular e dnica, o seu valor social e o seu papel psicologico mudam
significativamente em funcdo do meio ambiente, da cultura, do tipo de tecnologia usada e, até
mesmo, durante o ciclo de vida (Lima-Santos, 2004). Assim sendo, a capacidade de adaptacéo
a mudanga tem de ser cada vez mais trabalhada por cada um de nés (Lévy-Leboyer, 1987;
Lima-Santos & Pina Neves, 2001; Pina Neves & Lima-Santos, 2002, citados em Lima-Santos,
2004).

Para muitos de nds a denominacéo de vida ativa ainda representa uma vida produtiva, uma
vida de trabalho, uma vez que o trabalho é um dos modos essenciais do agir humano (Lima-
Santos, 1995, citado em Lima-Santos, 2004). Contudo, as mudancas e 0s desenvolvimentos
técnicos e econdmicos, nas Ultimas décadas, abalaram o trabalho em trés aspetos
fundamentais: no nimero e localizacdo dos postos de trabalho, nas exigéncias tecnologicas e
de qualificacdo e, ainda, nos riscos e condic6es de trabalho (Lima-Santos, 2004). Em resposta
a esta realidade comecaram a surgir outras formas de trabalho, como é o caso do trabalho

temporario.



Assim, para sobreviver & intensificacdo da concorréncia na economia global urge proceder
a uma renovagdo organizacional, para que deste modo exista uma melhor competitividade e
uma maior capacidade de adaptacdo a mudanga nas empresas (Kovacs, 2006). Ora, estes
aspetos podem ser conseguidos através do trabalho temporario, pois este resulta de uma nova
atitude da sociedade face ao contexto socioecondmico em que vivemos, pautado pelo
desemprego, pela precariedade e pela crise, exigindo a reorganiza¢do do mercado de trabalho.
Se hé anos atréas as organizacGes recorriam a trabalhadores temporarios para colmatar falhas
em areas de pouca responsabilidade, hoje em dia, este tipo de trabalho surge em posicdes de
maior responsabilidade, pelo que as organizacGes recorrem a trabalhadores temporarios como
parte integrante da sua estratégia competitiva (Burgess & Connell, 2006).

De facto, o processo de construgdo e reconstrugdo da estratégia das empresas pode ser
integrado nesta forma de trabalho, através do qual as empresas conseguem recompensar a
falta de flexibilidade funcional. Para isso, as empresas de cedéncia de mdao-de-obra tém a
responsabilidade de informar, formar e qualificar os trabalhadores (Delta Consultores,
Tecnologia e Recursos Integrados, 2006).

No quadro de uma conjuntura socioecondmica de crise, precariedade e desemprego, as
empresas tém cada vez maior dificuldade em oferecer aos seus colaboradores a seguranca
laboral que ofereciam no passado, substituindo a certeza laboral de um emprego “para toda a
vida” pela inseguranca laboral, que podera, contudo, ser atenuada por acles de
empregabilidade, desde que as empresas aceitem o0 seu papel ativo na gestdo das
competéncias dos seus colaboradores. Ora, tal aposta nas competéncias dos colaboradores fara
com que se mantenham valorizados e competitivos perante as multiplas imposicdes dos
mercados, conferindo-lhes maior seguranca perante situagdes em que tenham de procurar
outro trabalho (Benson, 2006; Bloch & Bates, 1995; Forrier & Sels, 2003; Fugate et al., 2004,

citados em Sobral & Chambel, 2011).



Segundo varios autores, a empregabilidade ndo funciona como um fim em si mesmo e,
mais do que substituir a seguranca laboral, constituira um meio para atenuar as consequéncias
negativas da inseguranca laboral, inevitaveis no atual contexto socioecondémico (Silla, De
Cuyper, Garcia, Peird, & De Witte, 2009; Sverke & Hellgren, 2002, citados em Sobral &
Chambel, 2011).

As formas flexiveis de trabalho sdo ambiguas e, por conseguinte, podem ter implicacdes
diferenciadas segundo o tipo de trajetérias profissionais dos trabalhadores. Na verdade,
existem diversas formas flexiveis de trabalho, como, por exemplo, o trabalho por conta
prépria, o trabalho no domicilio, o trabalho a tempo parcial, o trabalho a dias, o teletrabalho e
o trabalho temporario.

De facto, alguns estudos concluem que as formas flexiveis de trabalho serdo uma opgéo
para alguns trabalhadores, embora para outros sejam uma obrigacéo. Por outras palavras, para
alguns individuos trata-se de uma situacdo temporaria, com o objetivo de passar para uma
situacdo de maior seguranca e permanente, enquanto para outros assumird uma situacéo de
precariedade e de falta de perspetivas profissionais (Kovacs, 2004).

Neste sentido, a empregabilidade serd& um meio que confere aos individuos uma maior
esperanca no futuro e nas suas hipoteses de conseguir novas oportunidades de emprego, e nao
apenas uma solucéo direta que garanta estabilidade e seguranca, pelo que, assim, podera ser

representada pelo trabalho temporario (Sobral & Chambel, 2011).

1.2. Definicdo e enquadramento juridico do Trabalho Temporario

O trabalho temporario representa atualmente uma forma de trabalho em forte crescimento,
devido ao aumento exponencial do namero de trabalhadores temporarios, considerados
fundamentais na estratégia das empresas (Feldman, Doerpinghaus, & Turnley, 1995, citados

em Boyce, Ryan, & Imus, 2007).



Ora, apesar do seu crescimento exponencial ndo existe uma definicdo precisa e coesa
relativamente a esta modalidade de trabalho. Autores como De Cuyper, De Jong, De Witte,
Isaksson, Rigotti e Schallk (2007) consideram que o trabalho temporario se baseia em trés
pressupostos:

(i) um contrato de trabalho temporario com uma duragdo reduzida e data de término
previamente definida;

(if) os trabalhadores ndo exercem a sua atividade diretamente no seu empregador —
trabalham numa empresa cliente;

(iii) os vinculos temporéarios ndo estdo associados a beneficios sociais, tais como ordenado
minimo, subsidio de desemprego e subsidio de férias.

Assim sendo, os trabalhadores temporarios de agéncia inserem-se no grupo dos
trabalhadores temporarios e séo contratados por agéncias que trabalham numa outra empresa,
com o objetivo de cumprir uma missdo especifica (Amuedo-Dorantes, Malo, & Mufioz-
Bullén, 2008).

Porém, segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e a Organizacdo para a
Cooperacao e Desenvolvimento Econémico (OCDE), o trabalho temporario resume-se a uma
relacdo contratual triangular com trés sujeitos juridicos (Figura 1): o trabalhador temporario, a
empresa de cedéncia de mao-de-obra e a empresa utilizadora de trabalhadores temporarios,
pelo que existe a cedéncia de um certo niumero de trabalhadores de uma empresa para a outra,
a titulo oneroso e por tempo limite, de modo a que os trabalhadores fiqguem funcionalmente
integrados na empresa utilizadora (Delta Consultores, Tecnologia e Recursos Integrados,

2006).



Trabalhador
Temporario

Empresa fornecedora de <:|> Empresa utilizadora de
Trabalhadores Temporarios Trabalhadores Temporarios

Figura 1 — Relagdo triddica do trabalho temporario

(Adaptado de Delta Consultores, Tecnologia e Recursos Integrados, 2006).

Deste modo, a empresa de cedéncia de mdao-de-obra (fornecedora) tem a sua
responsabilidade o recrutamento e a selecdo de trabalhadores para a empresa utilizadora e,
neste sentido, tem de ter a capacidade para perceber as necessidades especificas da empresa
utilizadora, trabalhando em conjunto com a mesma para atingir resultados (Marques, 2011).
Neste tipo de relacdo, a posicdo contratual da entidade patronal € partilhada entre a empresa
de cedéncia de médo-de-obra, que para além de contratar e remunerar o trabalhador que nédo
pertence aos seus quadros, também exerce poderes de direcdo e fiscalizacdo sobre este (Delta
Consultores, Tecnologia e Recursos Integrados, 2006).

Esta situacdo tem enquadramento juridico no artigo 172° do cddigo de trabalho 7/2009, de
12 de fevereiro, o qual refere que o contrato de trabalho temporario é o contrato de trabalho a
termo, celebrado entre uma empresa de cedéncia de médo-de-obra e um trabalhador, pelo qual
este se obriga, mediante retribuicdo daquela, a prestar a sua atividade a utilizadores,
mantendo-se vinculado a empresa de trabalho temporario (Goncalves & Alves, 2010). Entdo,
0 trabalhador cedido é normalmente remunerado pela empresa cedente, embora dirigido,
organizado e orientado pela empresa cessionaria ou utilizadora (Maia da Silva, 2000).

Atualmente, a admissdo de trabalhadores por um periodo de tempo temporario é mais

frequente, pois as oscilacdes de producdo obrigam as empresas a admitir e a dispensar



trabalhadores de acordo com as exigéncias do mercado naquele momento, pelo que o trabalho
temporario € uma forma de gerir melhor este aspeto socioeconémico (Martinez, De Cuyper,
& De Witte, 2010). Deste modo, situagdes excecionais e provisdrias de falta de colaboradores
poderdo ser resolvidas, de forma mais eficaz, sem a necessidade de aumentar o nimero de
colaboradores permanentes na organizacdo (Maia da Silva, 2000).

A duracdo do contrato de trabalho temporario pode ser a termo certo, de 3, 6 ou 12 meses,
renovavel até ao maximo de 12 meses, e a termo incerto, renovavel semanalmente, até ao
maximo de 12 meses (Kovéacs, 2004). Existem casos em que as empresas utilizadoras de
trabalho temporério impdem as empresas de cedéncia de mao-de-obra a escolha de pessoas
que correspondam, exatamente, ao perfil da funcdo para a qual tém a necessidade de
recrutamento, e pessoas que ja foram avaliadas quanto ao nivel de qualificacdes profissionais
anteriores, pelo que a este processo se da o nome de fidelidade entre ambas as empresas

(Kovécs, 2004).

1.3. Trabalho Temporario e Outsourcing

Muito embora se possa confundir trabalho temporario com outsourcing ou
subcontratacdo, estas duas formas de trabalho possuem diferencas inegaveis: no trabalho
temporario trata-se de estabelecer relagdes, que revestem a natureza de cedéncias temporarias
de mao-de-obra, que assumem a forma de relacdo triangular; ja no outsourcing existe uma
relacdo direta entre a empresa contratante e a empresa subcontratada, sendo esta a titular do
contrato de trabalho com o trabalhador.

Assim, enguanto no trabalho temporario a subordinacdo hierarquica do trabalhador passa
para a empresa utilizadora de trabalho temporario, no outsourcing € a empresa subcontratada
que detém, ndo apenas a relacdo juridica de trabalho, mas também o poder hierarquico sobre o

trabalhador (Delta Consultores, Tecnologia e Recursos Integrados, 2006).
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De facto, na subcontratacdo ou outsourcing verifica-se a existéncia de trés elementos
ligados entre si por dois contratos, sendo um contrato comercial, entre a empresa
subcontratada, a empresa de prestacdo de servico de outsourcing e a contratante ou utilizadora
do servico e, ainda, um contrato de trabalho entre a empresa subcontratada e 0s seus
trabalhadores (Delta Consultores, Tecnologia e Recursos Integrados, 2006).

Assim, e segundo Espirito-Rodriguez e Padron-Robaina (2007, citados em Gomes et al.,
2008), o outsourcing é considerado uma estratégia em que as empresas procedem a uma
contratacdo externa de certas atividades, necessarias a producdo de produtos ou servicos,
mediante contratos ou acordos com organizac¢des, com o intuito de melhorar 0s seus servicos
e aumentar a competitividade.

Segundo um estudo do CIDE (Centro Interdisciplinar de Estudos Economicos, do
Observatorio de Emprego e Formacéo Profissional, 2000, citado em Delta Consultores,
Tecnologia e Recursos Integrados, 2006) existe uma forte tendéncia para o aumento da
utilizacdo, quer do trabalho temporario, quer do outsourcing, pois ambos permitem as
empresas utilizadoras destes servigos restringirem o0 seu quadro de pessoal e,

simultaneamente, reduzirem os seus custos fixos com o pessoal.

1.4. Vantagens e inconvenientes do Trabalho Temporario

1.4.1. Para as organizacdes
As empresas que utilizam o trabalho temporario beneficiam de algumas vantagens, das

quais se destacam (Delta Consultores, Tecnologia e Recursos Integrados, 2006):
Q) Diminuicdo de custos fixos com os colaboradores, ja que 0s mesmos se convertem
em custos variaveis consoante as necessidades;
(i) Flexibilizacdo da estrutura interna da empresa, uma vez que esta tem a

possibilidade de alterar e de adaptar o quadro de colaboradores ao ritmo de
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trabalho que o mercado exige, quer seja em determinada época do ano
(sazonalidade), quer seja nas flutuagdes na procura;

(i) Aumento da produtividade e da competitividade, uma vez que todos os esforgos

séo canalizados para a sua atividade principal,

(iv) Facilidade acrescida de recrutamento do candidato mais adequado para a fungéao

pretendida num determinado espago de tempo.

Efetivamente, as empresas usufruem de vantagens ao recorrer ao trabalho temporério, por
exemplo, evitando o pagamento de todas as compensagdes associadas a demissdo de
trabalhadores permanentes (Gallagher & McLean Parks, 2001, citados em Martinez, De
Cuyper, & De Witte, 2010). Mais ainda, segundo a APESPE (2012) — Associacdo Portuguesa
de Empresas do Setor Privado de Emprego — anteriormente denominada de Associacao
Portuguesa de Empresas de Trabalho Temporario, as empresas podem diminuir as suas
preocupacdes com a gestdo de pessoal, pois o trabalho temporario proporciona-lhes varios
beneficios, tais como, libertarem-se das tarefas de recrutamento, podendo usufruir de
trabalhadores qualificados e imediatamente produtivos, pelo periodo estritamente necessario,
sem se preocuparem com o processamento de salarios, 0 cumprimento de obrigacdes legais e
sociais, bem como com o exercicio do poder disciplinar.

As empresas utilizadoras aproveitam a experiéncia das empresas de cedéncia de méo-de-
obra para terem trabalhadores com o perfil mais adequado aos postos de trabalho, podendo,
ainda, beneficiar da sua experiéncia obtida noutras empresas, em tarefas idénticas. Podem,
também, encontrar nas empresas de trabalho temporério um apoio privilegiado de consultoria
na gestdo de pessoas, sem acréscimo de custos, e aconselhamento quanto a legalidade de
procedimentos, com a possibilidade de reservarem para si 0 poder de autoridade e a direcao

da forca de trabalho, ndo colocando em risco as estratégias empresariais.
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O trabalho temporario parece configurar-se como uma solucdo a considerar nos periodos
em que 0S prazos apertam, em que um novo produto esteja a ser langado, no caso de ser
necessario substituir trabalhadores ausentes (por exemplo, por doencga, licencas e processos
disciplinares) e em alturas em que o objetivo seja aumentar a produtividade, sem recurso a
trabalho extraordinario, pois este pode conduzir a cansaco e a consequente baixa de

produtividade (APESPE, 2012).

1.4.2. Para os trabalhadores

O trabalho temporério parece, ainda, ser encarado de forma pouco positiva pelos
trabalhadores, pois € muito associado a instabilidade e a precariedade laboral e, neste sentido,
as empresas utilizadoras correm o risco de ter trabalhadores temporarios menos motivados e
menos satisfeitos (Chambel, 2011). Apesar desta visdo negativa do trabalho temporario, este
pode ser considerado como uma oportunidade para os trabalhadores aumentarem a sua
experiéncia profissional, para se qualificarem e para se integrarem em empresas diferentes,
tirando partido de culturas e politicas internas diversificadas (Barbosa, 2011).

Segundo a APESPE (2012), os trabalhadores podem encontrar no trabalho temporario
beneficios que ndo encontrariam no trabalho efetivo, tais como:

Q) Acederem mais facilmente a um posto de trabalho que melhor se adequa as suas

qualificacGes e capacidades;

(i) Adquirirem qualificacdo e experiéncia através do preenchimento de varios postos

de trabalho e da insercdo em diferentes comunidades de trabalho;

(iii)  Terem, legalmente, garantida a retribuicdo praticada pelo utilizador para o

desempenho das mesmas funcgoes;

(iv)  Frequentarem acBGes de formacdo e de reciclagem da empresa de trabalho

temporario com a qual estdo a trabalhar;
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(v) Disporem de um interlocutor tecnicamente habilitado para o aconselhamento
quanto a sua carreira profissional,

(vi)  Conseguirem 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 relacéo a sua residéncia;

(vii)  Enriquecerem o seu curriculum vitae;

(viii) Poderem vir a ter acesso mais facilitado a postos de trabalho permanentes, visto
que as suas aptiddes e qualificacbes se tornam conhecidas por um maior nimero
de empregadores.

Durante muito tempo o trabalho temporéario foi associado a fung¢des pouco especializadas

e qualificadas: esta concecdo ainda predomina, sendo causa de estigmatizacdo dos
trabalhadores temporarios. Contudo, em diversos paises, 0 sistema tem vindo a abranger,
progressivamente, colaboradores mais qualificados, incluindo gestores intermédios e de topo.
Assim, ndo se pode ignorar que a atividade é envolta em alguma controvérsia e tem,
frequentemente, uma conotacdo negativa: a grande maioria das pessoas prefere a estabilidade
do posto de trabalho ao trabalho temporario e adere ao regime, ndo por op¢do, mas por
inevitabilidade ou necessidade (Gomes et al., 2008).

De facto, segundo Chambel (2011), o trabalho temporario apresenta alguns

inconvenientes para o trabalhador, a salientar:

Q) N&o poder esperar uma relacdo de emprego duradoura e de longo prazo;

(i) ~ Ter maior inseguranca no emprego, uma vez que o trabalhador ndo sabe por
guanto tempo mais se poderd manter naquela empresa, nem se a empresa de
trabalho temporéario lhe garante uma nova organizacdo para trabalhar, caso seja
dispensado;

(i) Ter dificuldades de promocao na organizacdo onde se encontra;
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(iv) Receber menos beneficios do que os trabalhadores contratados diretamente pela

empresa cliente.

Estas condicGes desfavoraveis do trabalho temporério podem conduzir os trabalhadores a
uma maior resisténcia em aderir a esta forma de trabalho, bem como a manifestacdo de
sentimentos negativos em relagdo ao mesmo. Neste sentido, parece fundamental que as
empresas de cedéncia de mdo-de-obra e as empresas utilizadoras coloquem em prética

ferramentas que potenciem a motivagéo e a satisfacdo dos colaboradores.

1.5. Evolucéo do Trabalho Temporario na Europa

O trabalho temporario na Europa tem vindo a aumentar na ultima década, segundo estudos
realizados pela EUROCIETT (European Confederation of Private Employment Agencies),
devido ndo s6 ao alargamento da Unido Europeia, como também, as mudancas na
regulamentacdo em paises como a Italia, a Alemanha e os paises nordicos. A mesma fonte
indica-nos, também, que o trabalho temporario continua a representar uma pequena parte do
emprego total, ou seja, uma percentagem media constante de cerca de 1,4% na Unido
Europeia (EUROCIETT, 2013).

A EUROCIETT considera como principal carateristica do trabalho temporario “a sua
natureza ciclica”, ou seja, durante a crise de 2008, o setor do trabalho temporario na Europa
sofreu um declinio no emprego que foi muito mais acentuado do que o emprego global, o que
mostra que esta modalidade de trabalho colmatou um pouco a crise e a falta de
empregabilidade vivida pelos trabalhadores. Além disso, o emprego no setor do trabalho
temporario comecou a aumentar de novo no final de 2009 e, desde entdo, na maioria dos
paises da Unido Europeia, este aumento tem sido mais acentuado do que o do emprego em

geral.
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1.6. Evolucéo do Trabalho Temporario em Portugal

O Trabalho Temporério tem vindo a crescer significativamente em todo o mundo e
Portugal ndo é excecdo. Este facto fez disparar ndo s6 o nimero de empresas de cedéncia de
mao-de-obra licenciadas pelo Instituto de Emprego e Formagdo Profissional, mas também a
taxa nacional de individuos que estabelecem contratos de trabalho temporario (Chambel &
Castanheira, 2007, citados em Chambel, 2011).

O trabalho temporério estd organizado, desde o final da segunda guerra mundial, pelo
setor privado, para facilitar o encontro entre a oferta e a procura de trabalho, num periodo em
que o mundo estava a sair de grandes dificuldades e provacdes e foi-se desenvolvendo nos
anos cinquenta, na Europa, num continente em reconstrucéo (APESPE, 2012).

Em Portugal, o exercicio da atividade esteve proibido pelo regime Salazarista, que nédo
permitia a “livre circulagdo de trabalhadores”. Todavia, em 1961, apos longas e dificeis
conversacgoes, 0 exercicio da atividade acabou por ser autorizado no inicio da guerra colonial.
Foi seguido o modelo francés, ou seja, a emissdo de contratos de trabalho, com opcéo pela
inclusdo dos trabalhadores no regime da previdéncia e a obrigacdo de dar formacéo
profissional necessaria para a integracdo no mercado de trabalho. Pode-se, assim, dizer que,
em 1975, o trabalho temporario desempenhou um papel social importante em Portugal, pois
contribuiu para a integracdo e 0 emprego dos “retornados” no mercado de trabalho nacional
(APESPE, 2012).

O trabalho temporario ganhou terreno no inicio dos anos oitenta, quando alguns
empresarios do setor do trabalho temporario comecaram a reunir-se e a debater os problemas
gue mais 0s preocupavam, nomeadamente o facto de Portugal ser o Gnico pais europeu em
que o Trabalho Temporario ndo estava regulamentado e, por isso, comecaram a estabelecer
conversacOes, ao mais alto nivel, com os responsaveis governamentais da area do trabalho e

da economia e com 0s parceiros sociais. Por sua vez, também era preocupacao a proliferacéo
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de empresas arrivistas, que vinham exercendo a atividade de Empresas de Trabalho
Temporério, sem respeito por qualquer regra ou procedimento legal (APESPE, 2012).

De facto, o trabalho efetivo ou permanente esta a desaparecer e a dar lugar a formas de
trabalho flexiveis, pelo que esta situacdo acarreta consequéncias individuais e sociais
multiplas, especialmente para os individuos e para as suas perspetivas de vida futura (Kovacs,
2004): é neste contexto que as organizacdes tém de investir em préticas de envolvimento,
desenvolvimento e motivacdo dos recursos humanos e proporcionar-lhes condigdes minimas
de satisfacdo no trabalho (Sobral & Chambel, 2011).

Na realidade, o trabalho temporério tem aumentado em Portugal como resposta a atual
conjuntura socioeconomica desafiando as organizacdes a alterarem e a adaptarem a forma de
gestdo de pessoas e competéncias dos seus colaboradores, sejam temporarios ou fagam parte
do seu quadro (Barbosa, 2011; Lima-Santos, 2004).

Em Portugal tem vindo a registar-se um aumento de formas atipicas de trabalho, o que
leva ao aumento de contratos a prazo, de trabalhadores por conta propria e de trabalhadores a
tempo parcial, observando-se, desde 1987, em Portugal, que o trabalho a tempo parcial tem
apresentado um elevado aumento (Smithson, Lewis, & Guerreiro, 1998), de tal modo que, em

média, 2% da populacdo ativa portuguesa encontra novas oportunidades de emprego com o trabalho

temporario.

1.7. Carateristicas sociodemograficas dos trabalhadores temporarios

Os trabalhadores temporarios tém ocupado uma posicdo cada vez mais importante no
mundo do trabalho (Chambel, 2011), sendo importante fazer a sua caraterizacdo
sociodemografica de acordo com o género, a idade e as habilitacdes literarias.

Relativamente ao género, em alguns paises a distribuicdo por género é bastante
equilibrada: cerca de 50% na Hungria, Italia, Paises Baixos, Polénia ou Roménia, enquanto
gue noutros paises existe preponderancia de mulheres, nomeadamente na Dinamarca,
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Finlandia, Suécia ou Reino Unido, ou de homens, no caso da Austria, Bélgica, Franca,
Alemanha, Eslovaquia e Eslovénia (EUROCIETT, 2013).

No que diz respeito a média de idade dos trabalhadores temporarios, o relatério da CIETT
(2011, citado em Chambel, 2011) refere que em Portugal 25% dos trabalhadores temporarios
tem 21 anos, 35% tem entre 21 e 35 anos, 25% tem idades compreendidas entre 26 e 30 anos,
10% entre 31 e 45 anos e apenas 5% tem mais de 45 anos. Ja quanto a distribuicdo etéria de
trabalhadores temporarios na Europa, o relatério de EUROCIETT (2013) indica-nos que 0s
mais jovens representam uma parte importante do trabalho temporario e, de acordo com
alguns estudos, os jovens entre 15 e 24 anos sdo aqueles que mais hipoteses terdo de vir a
obter um contrato de trabalho temporario, quando comparados com trabalhadores mais velhos
(Martinez, De Cuyper, & De Witte, 2010).

Ainda segundo o relatorio de EUROCIETT (2013), 46% dos trabalhadores temporarios nos
Paises Baixos tem menos de 25 anos, enquanto na Bélgica sdo 37% e na Italia 33%.
Relativamente aos trabalhadores mais velhos, as percentagens de trabalhadores temporarios
com mais de 25 anos variam entre 0s 10% em paises como a Polonia, a Grécia ou a Eslovénia,
e 0s quase 30% no Reino Unido. Verifica-se uma certa tendéncia de aumento do nimero de
trabalhadores mais velhos que trabalham através de uma empresa de trabalho temporario: em
Franca, a percentagem de trabalhadores temporarios acima de 50 anos passou de 41%, em
1997, para 75% em 2007; na Bélgica, em 2007, a percentagem de trabalhadores mais velhos
era de 5%; em Italia, os trabalhadores acima de 40 anos duplicaram entre 2002 (12,5%) e
2011 (25%).

Quanto as habilitacGes literarias, os trabalhadores com apenas o ensino médio estdo mais
propensos a este tipo de contrato, comparativamente com os trabalhadores que possuem

maiores habilitacGes. J& em Portugal, segundo o relatério da CIETT (2011, citado em
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Chambel, 2011), 10% dos trabalhadores temporarios possui 0 ensino basico completo, 70%

tem o ensino secundario completo e 20% possui habilitacbes de nivel superior.

1.8. Motivacdes dos trabalhadores para o Trabalho Temporéario

Podendo a motivagéo ser definida como um conjunto de fatores que determinam a conduta
de um individuo (Nakamura, Fortunato, Rosa, Marcal, Pereira, & Barbosa, 2005), esta é uma
energia ou uma forca que impulsiona o individuo a agir de acordo com necessidades
intrinsecas, podendo torna-lo mais produtivo e mais satisfeito no trabalho (Nakamura et.al.,
2005). Na verdade, varios estudos relacionam a motivacdo no trabalho com a produtividade
(Cunha & Marques, 1990, citados em Ferreira, Diogo, Ferreira, & Valente, 2006), pois de
forma a rentabilizarem a produtividade e o desenvolvimento organizacional, as empresas
tentam identificar, no seu capital humano, os colaboradores que desenvolvem maiores niveis
de motivacdo, para que, desta forma, consigam dar respostas mais eficazes na organizacao
(Ferreira, et.al., 2006).

Para além dos fatores de natureza intrinseca dos individuos que podem afetar o seu nivel
de motivacdo, algumas carateristicas associadas ao trabalho também influenciam a motivacéo
dos colaboradores, a saber: variedade de funcdes, identidade e significado das tarefas,
autonomia e, ainda, feedback (Hackman & Oldham, 1980, citados em Ferreira, et.al, 2006;
Nakamura et.al, 2005).

Um trabalhador motiva-se com maior facilidade quando acredita que serd recompensado
pelo seu esforco; do mesmo modo, quando um trabalhador se sente injusticado, experimentara
sentimentos de desmotivacao, ocorrendo uma diminui¢do da produtividade e da cooperacdo
entre trabalhadores (Nakamura et.al, 2005).

Ora, face a crise e a precariedade do emprego, o trabalho temporéario tem sido visto como
uma forma de assegurar a continuidade do emprego (Chambel, 2011). Na verdade, muitos séo

os trabalhadores que optam por esta forma de emprego, por ndo conseguirem encontrar outras
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alternativas, sendo considerados trabalhadores temporarios involuntérios, pois preferiam ter
um contrato de trabalho permanente (Amuedo-Dorantes, 2000; DiNatale, 2001; Morris &
Vekker, 2001; Remery et. al., 2002, citados em Chambel, 2011).

Em percentagem mais reduzida, pode-se encontrar trabalhadores que optaram por um
trabalho temporario, sendo assim considerados trabalhadores temporarios voluntarios (Kausz,
2000, citado em Chambel, 2011). Vérios estudos tentam evidenciar os motivos pelos quais 0s
trabalhadores temporarios voluntarios optam por esta modalidade de trabalho, nomeadamente
porque este lhes proporciona maior flexibilidade, permitindo uma melhor conciliagéo entre a
vida familiar e a vida profissional, considerando também ser esta uma oportunidade para obter
uma diversidade de experiéncias profissionais em diferentes empresas e em Varios setores
(Lenz, 1996; Lips, 1998; Callagham & Hartmann, 1991; Polivka, 1996, citados em Chambel,
2011). Os trabalhadores temporérios voluntarios demonstram atitudes mais favoraveis no seu
trabalho, comparativamente com os trabalhadores temporarios involuntarios, e isto porque
uma motivacédo voluntaria pode significar escolha e controlo, numa palavra, autodeterminacéo
(Martinez, De Cuyper, & De Witte, 2010).

Possuir um trabalho temporario, voluntario ou involuntéario, influencia a motivacdo dos
trabalhadores, uma vez que esta motivacdo depende do quanto esta escolha é realizada pelo
trabalhador. Uma opcdo voluntaria constitui uma escolha do trabalhador, a qual lhe permite
realizar os seus objetivos pessoais e profissionais, sendo potencialmente mais motivadora para
este (Chambel, 2011). J& uma opc¢do involuntéaria pelo trabalho temporario podera ser
encarada como uma imposicdo externa, por ndo existir no mercado de trabalho a alternativa
de emprego desejada. O trabalhador temporario pode-se sentir obrigado a ter este trabalho e
esta auséncia de escolha podera prejudicar os seus comportamentos e ac@es futuras, uma vez
gue potenciard menor interesse, menor vitalidade e menor bem-estar para o trabalhador (Ryan

& Deci, 2000, citados em Chambel, 2011). As consequéncias tragicas de tal imposicao

20



externa podem ser reduzidas pelo desejo que o trabalhador tem de vir a conseguir uma
posicdo permanente. Assim, estes trabalhadores aumentam a sua probabilidade de serem
contratados pela empresa utilizadora, mostrando maior bem-estar e atitudes mais positivas
(Chambel, 2011).

Segundo estudos da EUROCIETT, nem todos os individuos escolhem o trabalho
temporario pelas mesmas razdes, pois nem todos tém os mesmos objetivos. Em Franga, um
inquérito bipartido (Observatoire des Métiers et de I’Emploi, 2011, citado em EUROCIETT,
2013) identificou varios perfis de pessoas que chegam ao trabalho temporario por diferentes
motivos: incluem-se aqui jovens que deixaram a escola para desenvolver a sua formacéo
profissional ou para ter a sua primeira experiéncia profissional (24%), trabalhadores
temporarios profissionais (14%), cuja carreira profissional se construiu a volta do trabalho
temporario, pessoas que usam o trabalho temporéario para conciliar um emprego remunerado
COm 0S Seus projetos pessoais e a sua vontade de se tornarem independentes (14%).

Na Bélgica, um inquérito da IDEA (Consult Federgon), em 2012 (EUROCIETT, 2013),
sobre o perfil e satisfacdo dos trabalhadores temporarios, revelou que 48% das pessoas usam
o trabalho temporario como forma de melhorar as suas hipdteses de encontrar emprego direto.
Contudo, existem outros grupos que consideram o trabalho temporario como uma fase de
transicdo, ou seja, 0 grupo de “jovens profissionais” (15%) ou dos que querem “(re)langar a
sua carreira” (10%).

Nos Paises Baixos, 28% das pessoas procuram com o trabalho temporéario encontrar um
emprego direto, 15% estdo a procura de um emprego durante as férias, 15% querem encontrar
um emprego que lhes dé experiéncia enquanto acabam os estudos e 15% pretendem ganhar

algum dinheiro extra (EUROCIETT, 2013).
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1.9. Satisfacdo no trabalho de trabalhadores temporarios

A literatura no dominio da psicologia do trabalho procura evidenciar a relacdo entre
trabalho e satisfagcdo do trabalhador, embora, até agora, os resultados se tenham apresentado
inconclusivos (De Cuyper, Jong, De Witte, Isaksson, Rigotti, & Schalk, 2007).

Na verdade, em todas as empresas existe a preocupacao de obter maior produtividade e de
maximizar o lucro e tudo indica que colaboradores mais satisfeitos, serdo colaboradores mais
produtivos. Mais ainda, as diferentes teorias da satisfacdo fundam-se no pressuposto de que o
homem procura realizar-se em cada &rea da sua vida, sendo o trabalho uma das areas mais
importantes (Lima-Santos, 1995, citado em Lima-Santos, Faria, & Rurato, 2000).

Ora, entre as décadas de 30 e de 60 do século XX, a satisfagdo no trabalho foi um dos
temas mais estudados, observando-se um pequeno decréscimo de estudos durante os anos 70
do século XX (O"Reilly 111, 1990, citado em Martins & Santos, 2006). Contudo, nos ultimos
anos a satisfacdo no trabalho voltou a ser estudada no contexto da psicologia organizacional
(Lima, Vala, & Monteiro, 1994). Neste quadro, e fazendo uma breve histdria da satisfacdo no
trabalho, Taylor (1947, citado em Martins & Santos, 2006), em meados do século XX,
considerava que aspetos como a fadiga e o salario influenciavam a satisfacdo e a
produtividade. Ja para Locke (1969, citado em Marqueze & Moreno, 2005), a satisfacdo no
trabalho resultaria da avaliacdo que o trabalhador faz do seu trabalho ou da realizacdo dos
seus valores através dessa atividade, consistindo numa emocdo positiva e de bem-estar: a
satisfacdo no trabalho constituiria um estado emocional e, assim, daria origem a sentimentos
opostos, como a alegria — satisfacdo — e o sofrimento — insatisfacdo (Marqueze & Moreno,
2005). Outros autores referem que os fatores que mais contribuem para a insatisfacdo laboral
sdo a falta de conhecimento sobre as oportunidades de progressdo e de promogao na carreira,

a carga excessiva de trabalho, a interferéncia do trabalho na vida pessoal e a falta de
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autoridade e de influéncia necessarias a boa execu¢do do trabalho (Bauk, 1985, citado em
Marqueze & Moreno, 2005).

Na verdade, se o trabalho exercido for escolhido de forma livre e voluntaria podera
proporcionar maior equilibrio e prazer, uma vez que possibilita a descarga psiquica. Assim,
uma forma de proporcionar satisfacdo no trabalho sera a de identificar quais as componentes
do trabalho que impedem ou dificultam a descarga de energia (Dejours, 1994, citado em
Marqueze & Moreno, 2005). Segundo Feldman, Doerpinghaus e Turnley (1994), alguns
estudos analisam a influéncia da dicotomia voluntario-involuntario na satisfacdo no trabalho,
enquanto outros analisam a influéncia de cada uma das motivacdes isoladamente na
satisfacdo, concluindo os primeiros que o nivel de satisfacdo dos trabalhadores com
motivacOes voluntarias € significativamente superior ao dos trabalhadores com motivacdes
involuntarias, no que se refere, mais especificamente, a remuneracdo, a empresa de trabalho
temporario e a sua vida profissional.

Os dados do ONRH (Observatorio Nacional de Recursos Humanos, 2008) indicam que
56,7% dos 37.671 trabalhadores portugueses estdo satisfeitos com o seu trabalho. Estes
resultados representam uma descida no nivel de satisfacdo, quando comparados com os dados
de 2007, em que 58,5% dos trabalhadores se mostravam satisfeitos, havendo uma interrupcao
da tendéncia de subida verificada desde 2004. Uma andlise mais aprofundada destes
resultados permite concluir que sdo os trabalhadores mais jovens (entre 18 e 25 anos), com
menos habilitac6es (1° ciclo) e a trabalhar hda menos de um ano na empresa que se apresentam
mais satisfeitos com o seu trabalho.

Ja segundo dados da EUROCIETT (2013), na Bélgica, 78% das pessoas estdo satisfeitas
com o trabalho temporario e 81% recomenda-lo-iam a familia e amigos, enquanto em Franca
se relatam niveis elevados de satisfacdo dos trabalhadores relativamente a varios aspetos do

trabalho temporario.
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1.10. Papel da formacéo de trabalhadores temporarios

A formagdo é um processo, formal ou informal, planeado ou ndo, através do qual as
pessoas adquirem novos conhecimentos, capacidades, atitudes e comportamentos relevantes
para a realizacdo do seu trabalho. A formacao profissional faz parte da agéo educativa e social
dos individuos e pode dividir-se em duas grandes vertentes: a sociocomunitaria — que
promove a insercao social pelo trabalho, fomentando a empregabilidade — e a socio laboral —
que desenvolve o treino e o aperfeigoamento, melhorando o desempenho profissional (Freire,
2003).

Ora, a formagdo em sala constitui ainda um espago onde o colaborador se predispde a
aprender e a ativar 0s mecanismos cognitivos e motivacionais de absorcéo privilegiada de
conhecimentos e de ideias, representando o método mais usado, sendo, contudo, um facto que
0S mecanismos da aprendizagem humana ndo sdo unicamente ativados por este tipo de
ambientes controlados, podendo a aprendizagem ocorrer em todos 0s momentos e nas mais
variadas situacdes da vida (Gomes et al., 2008).

Segundo Chiavenato (1999, 2004), o termo “formag¢ao” ¢ definido como 0 resultado, a
qualificacdo, o sistema, o plano de formacéo e o processo de desenvolvimento do individuo.
Ja segundo Cruz (1998), formacdo significa mais do que um processo de aquisicdo de
conhecimentos, englobando também a transformacdo da personalidade, através de uma
intervencdo profunda e global nos individuos, o que conduz a um desenvolvimento ao nivel
intelectual, fisico e moral, promovendo, consequentemente, mudancas na interacdo do sujeito
com o seu meio (Monteiro, 2004).

Neste sentido, existem autores que afirmam que quer as empresas de trabalho temporario,
quer as empresas utilizadoras devem estimular as competéncias e o desenvolvimento dos
trabalhadores temporéarios, aumentando, desta forma, a sua empregabilidade (Sobral &

Chambel, 2011), pois trabalhadores temporarios mais qualificados sdo necessarios para que as
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organizacdes possam responder de forma mais eficaz as oscilagbes do mercado (Mayne,
Tregaskis, & Brewster, 2000, citados em Sobral & Chambel, 2011).

Assim sendo, o investimento na formagdo profissional de trabalhadores temporarios,
segundo o art.° 187.° n.° 1 do Cddigo de Trabalho, deve ser da responsabilidade da empresa de
trabalho temporario: para responderem as novas necessidades das empresas clientes, as
agéncias de cedéncia de trabalho temporario tém expandido o seu espetro de recrutamento e
deixaram de procurar apenas colaboradores com competéncias baixas ou disponiveis para
desenvolver tarefas menos qualificadas, procurando cada vez mais profissionais com
competéncias e habilitages elevadas (Finergold et al., 2005, citados em Sobral & Chambel,
2011). Neste sentido as acOGes de formacdo proporcionam aos trabalhadores temporarios a
oportunidade de desenvolver as suas competéncias e de melhorar o seu desempenho,
aumentando a sua empregabilidade e, assim, 0 seu compromisso com a empresa onde
trabalham (Chambel & Sobral, 2011, citados em Sobral & Chambel, 2011).

Segundo o relatorio da EUROCIETT (2013), sete Estados-Membros da Unido Europeia
(Austria, Bélgica, Franca, ltalia, Luxemburgo, Paises Baixos e Espanha) estabeleceram
fundos bipartidos; estes fundos permitiram aos trabalhadores temporarios ter acesso mais
facilitado a formacdo profissional para melhorar a sua empregabilidade e facilitar a sua
progressao no mercado de trabalho através do trabalho temporario.

Em suma, a formacdo pode ser vista e usada como meio de trabalhar o compromisso
afetivo do colaborador com a empresa (Mitlacher, 2008, citado em Sobral & Chambel, 2011)
e a percecdo positiva da formacdo podera conduzir o trabalhador a aceitar como seus 0S
valores e 0s objetivos da organizacdo e a fazer todos os esforgos para os alcancar (Meyer,

Allen, & Smith, 1993; Mowday, Steers, & Potter, 1979, citados em Sobral & Chambel, 2011).
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De facto, num contexto socioeconémico e laboral pautado pela inseguranca, pela incerteza
e pela precariedade, o trabalho temporério continua e continuara a assumir um papel decisivo
na economia portuguesa e, ainda, que esta forma de trabalho esteja associada a instabilidade
laboral e socioeconémica do nosso pais, a populacdo ativa portuguesa encontra novas
oportunidades de emprego com o trabalho temporério, constituindo este uma ferramenta de

apoio a gestdo de pessoas.

Assim sendo, apds uma breve incursdo na génese, definicdo, emergéncia do trabalho
temporario e seus efeitos na motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores temporérios, surge o
tema da presente investigacdo, que tem como objetivo geral avaliar de que forma é
percecionada a motivacdo e a satisfacdo no trabalho temporédrio e como estas estdo

relacionadas com as carateristicas sociodemogréaficas dos trabalhadores temporarios.
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Il. Estudo Empirico

2.1. Objetivo geral da investigagao

O objetivo geral deste estudo é avaliar de que forma é percecionada a motivacdo e a
satisfacdo no trabalho temporério e como estas estdo relacionadas com as carateristicas

sociodemograficas dos trabalhadores temporarios.

2.1.1. Objetivos especificos

Quando aos objetivos especificos, pretende-se:

(1 Analisar as carateristicas sociodemogréficas e profissionais dos
trabalhadores temporarios de agéncia;

(i)  Analisar as razOes que levam os individuos a aceitar um contrato de
trabalho temporario e a sua relacdo com diferentes variaveis
sociodemograficas como, por exemplo, o género, a idade, o estado civil,
ter ou ndo ter filhos;

(iii)  Refletir sobre as vantagens e as desvantagens do trabalho temporéario na
conjuntura atual da sociedade portuguesa, pautada pela incerteza e pela

precariedade.

2.1.2. Variaveis do estudo

As variaveis dependentes deste estudo sdo as razdes para aceitar um contrato de
trabalho temporario, a motivacao e a satisfacdo com a situacdo de trabalho, atual e global, e a
satisfacdo com as empresas de trabalho temporario. Ja quanto as varidveis independentes,
temos: o género (feminino vs. masculino), a idade (18-24 anos, 25-31, 32-38 e 39-45 anos), as
habilitacdes literarias (2° ciclo, 3° ciclo, ensino secundario, licenciatura e mestrado), o estado
civil (solteiro, casado ou em unido de facto), o numero de filhos (sem filhos, 1 ou mais

filhos), o regime de trabalho (part-time vs. full-time), a funcédo atualmente desempenhada, a
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duracdo de trabalho na atual funcdo, o tempo enquanto trabalhador temporério e, ainda, 0

salario médio mensal.

2.2. Amostra

Para a concretizacdo dos objetivos de investigacdo selecionou-se uma amostra por
conveniéncia, de 103 trabalhadores temporéarios, de uma agéncia de trabalho temporario,
sediada na cidade do Porto. O Unico requisito obrigatorio para a participacdo na investigacao
era que os participantes tivessem idade igual ou superior a 18 anos e experiéncia de trabalho
enquanto trabalhadores temporarios.

Na tabela 1 apresentam-se as carateristicas sociodemograficas da amostra, destacando-se a
preponderancia de participantes do género feminino (67%), com idades entre 18 e 24 e 25 ¢
31 anos (37,9% cada), maioritariamente com habilitagdes literarias de licenciatura Bolonha (3
anos), com 38,8%, seguida de ensino secundario (34%), predominantemente solteiros/as
(79,6%), maioritariamente sem filhos (80,6%) e em regime de part-time (71,8%), com
predominio de assistentes de loja/promotores (46,6%), desempenhando 51,5% as funcdes
atuais ha cerca de 6 meses.

Dos 103 participantes, 35 sdo trabalhadores temporarios ha pelo menos 6 meses (34%), 38
entre 7 e 12 meses (36,9%) e 30 (29,1%) sdo trabalhadores temporarios ha mais de 18 meses

(Tabela 1).
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Tabela 1 - Carateristicas sociodemograficas da amostra

Amostra (n=103)

n %
Género Masculino 34 33,0
Feminino 69 67,0
Idade 18-24 39 37,9
25-31 39 37,9
32-38 15 14,6
39-45 10 9,7
HabilitagGes Literarias 2°Ciclo 7 6,8
3°Ciclo 7 6,8
Ensino secundario 35 34,0
Licenciatura (Bolonha) 40 38,8
Licenciatura (Pré-Bolonha) 3 2,9
Mestrado (Bolonha) 11 10,7
Estado Civil Solteiro(a) 82 79,6
Casado(a) 17 16,5
Unido de facto 4 3,9
Filhos Sem Filhos 83 80,6
1 ou mais filhos 20 19,4
Regime de trabalho Part-Time 74 71,8
Full-Time 29 28,2
Funcgdo Atual Hotelaria/Cozinheiro 8 7,8
Call Center 22 24,4
Serralheiro/Construtor 13 12,6
Civil/Transporte/Logistica
Assistente de Loja/Promotor 48 46,6
Formador 12 11,7
Duracao de trabalho na atual funcéo Até 6 meses 53 51,5
De 7 a 12 meses 26 25,2
Mais de 18 meses 24 23,3
Tempo total enquanto trabalhador Até 6 meses 35 34,0
temporario
De 7 a 12 meses 38 36,9
Mais de 18 meses 30 29,1
E o seu salario que mais contribui para o Sim 24 23,3
rendimento da sua familia
Néao 79 76,7
Salario médio mensal Até 300€ 30 29,1
De 301€ até 485€ 44 42,7
De 486€ até 600€ 16 15,5
Mais de 600€ 13 12,6

2.3. Instrumento

A recolha de informacdo foi feita através de um questionario auto-administrado,
designado “Questionario sobre Motivagéo e Satisfagdo com o Trabalho Tempordrio” (Anexo
). O questionario esta organizado em 4 secc@es, a saber: “1) Dados sociodemograficos”, com
12 questbes, com o objetivo de recolher informacdes de indole sociodemografica, como por

exemplo, o género, as habilitacdes literarias e o tempo total enquanto trabalhador temporario,
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entre outras; “2) Razdes para aceitar um contrato de trabalho temporério”, com 19 itens, sobre
as raz0es para aceitar um contrato de trabalho temporério (por exemplo, “Ajuda-me a pagar as
despesas com a minha formagdo”), adaptados do questiondrio de Duarte e Neves (2009,
citados em Duarte, 2009), avaliados numa escala de Likert de 5 pontos, variando entre 1 (nada
importante) e 5 (muito importante); “3) Satisfacdo com a situacdo de trabalho temporario,
atual e global”, com 10 itens, que analisam o nivel de satisfacdo do trabalhador perante
diferentes situacGes de trabalho temporéario (por exemplo, “A propdsito das tarefas que
desempenha, esta:”), adaptados do questionario de Duarte e Neves (2009, citados em Duarte,
2009), avaliados numa escala de Likert de 5 pontos, variando entre 1 (muito insatisfeito) e 5
(muito satisfeito); e “4) Satisfacdo com a(s) empresa(s) de trabalho temporario”, com 10 itens,
sobre satisfacdo com as empresas de trabalho temporario (por exemplo, “A propodsito da
estabilidade profissional, esta”), adaptados do questionario de Crespo e Kovacs (2011, citados
em Crespo, 2011), avaliados numa escala de Likert de 5 pontos, variando entre 1 (muito

insatisfeito) e 5 (muito satisfeito).

2.4. Procedimento

Para a recolha de dados foi efetuado um pedido, inicialmente por telefone e
posteriormente oficializado por e-mail (Anexo Il), a uma agéncia de trabalho temporario,
sediada na cidade do Porto. O questionario foi administrado nas instalacbes da agéncia, na
presenca do investigador, e em local com condi¢Ges adequadas ao seu hormal preenchimento.

Foi pedido o consentimento dos participantes, voluntario e informado, tendo sido
prestadas todas as informacdes, com o objetivo de garantir a participacdo, de livre vontade, de
todos os participantes, sendo-lhes, também, assegurado o direito de recusar, em qualquer
momento, a respetiva participacdo no estudo, sem que dai pudesse advir qualquer prejuizo

pessoal.
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Os participantes deste estudo foram aqueles que se deslocaram espontaneamente a
agéncia de trabalho temporério para tratar de assuntos do seu interesse. Apds a abordagem
dos participantes pelo investigador, nas instalacbes da agéncia, foi apresentado o objetivo
geral do estudo, bem como obtido o respetivo consentimento informado, tendo os
participantes sido conduzidos a uma sala onde procederam ao preenchimento do questionario.

Imediatamente antes do inicio do preenchimento do questionario, cada um dos
participantes foi informado:

- Sobre aspetos especificos do preenchimento do conteldo do questionario: tipo de
questBes; escala de resposta dos itens; e espaco para comentarios finais e/ou sugestdes;

- Sobre a possibilidade de solicitar qualquer tipo de esclarecimento durante o
preenchimento do mesmo;

- Sobre 0 anonimato e a confidencialidade das respostas dadas: na verdade, o questionario
ndo solicitava qualquer informacdo de identificacdo, sendo depositado, depois de preenchido e
em conjunto com o consentimento informado, num envelope sem qualquer identificacao.
Posteriormente, o envelope era fechado e entregue ao investigador;

- Que os questionarios iriam ser utilizados exclusivamente para o estudo em causa.

Apos a informacdo transmitida aos participantes, o investigador afastou-se permitindo o
preenchimento do questionario, embora ficando atento a qualquer tipo de pergunta que o0s
participantes pudessem colocar. Uma vez concluido o preenchimento do questionario, o

investigador recolhia o envelope e agradecia aos participantes a sua colaboracéo.
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2.5. Apresentacéo e discussdo dos resultados

Os resultados serdo apresentados e discutidos em simultaneo, comegando pela
apresentacdo de um conjunto de analises descritivas relativas a apreciagdo da importancia
atribuida as razbes que levam os individuos a aceitar um contrato de trabalho temporario,
refletindo sobre as vantagens e as desvantagens do trabalho temporéario na conjuntura atual da
sociedade portuguesa, pautada pela incerteza e pela precariedade (objetivos especificos 2 e 3)

Para o célculo das estatisticas descritivas e para os tratamentos estatisticos (teste U de

Mann-Whitney e Kruskal-Wallis) recorreu-se ao SPSS para Windows, versdo 19.0.

2.5.1. Anadlise da importancia atribuida as razbes para aceitar um contrato de

trabalho temporario

No que concerne a apreciacdo da importancia atribuida as razfes para aceitar um contrato
de trabalho temporéario (Tabela 2), sdo percecionadas como importantes, razbes como a
flexibilidade para planear o tempo, a oportunidade de desenvolver novas competéncias, 0
enriquecimento do curriculo profissional, o facto de ndo haver outras solu¢es contratuais e
como forma de vir a efetuar outro tipo de contrato com a empresa, de ganhar dinheiro
(também considerada muito importante), ganhar experiéncia e integracdo no mercado de
trabalho. A analise de tais razbes demonstra que a maioria Sdo positivas e que 0s
trabalhadores temporarios podem encontrar no trabalho temporario beneficios que ndo
encontram no trabalho efetivo, tais como o aumento da sua experiéncia profissional, da sua
qualificacdo e da integracdo no mercado de trabalho (APESPE, 2012; Barbosa, 2011),
contribuindo para desmistificar a visdo, por vezes, estigmatizante e negativa desta modalidade

de trabalho (Chambel, 2011; Gomes et al., 2008).
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Tabela 2 — Apreciacdo da importancia das razfes para aceitar um contrato de trabalho

temporario
ltens Nada Pouco Moderadamente Importante Muito
Importante Importante Importante Importante
(%) (/%) (/%) (/%) (/%)
Permite estar longos periodos sem trabalhar 57 (55,3) 21 (20,4) 7 (6,8) 11 (10,7) 7 (6,8)
Oportunidades trabalhar diferentes funcfes e empresas 30 (29,1) 13 (12,6) 15 (14,6) 33(32,0) 12 (11,7)
Permite ter alguma flexibilidade para planear tempo 16 (15,5) 11 (10,7) 18 (17,5) 44 (42,7) 14 (13,6)
Ajuda-me a pagar as despesas com a minha formacéo 27 (26,2) 11 (10,7) 15 (14,6) 35(34,0) 15(14,6)
Forma de experimentar fungdo ou empresa 23 (22,3) 29 (28,2) 16 (15,5) 21 (20,4) 14 (13,6)
Oportunidade de desenvolver novas competéncias 8 (7,8) 8 (7,8) 22 (21,4) 44 (42,7) 21 (20,4)
Permite passar mais tempo com a minha familia 17 (16,5) 18 (17,5) 27 (26,2) 27 (26,2) 14 (13,6)
N&o encontrei outro trabalho 18 (17,5) 12 (11,7) 14 (13,6) 30(29,1) 29 (28,2)
Permite enriquecer o meu curriculum profissional 7 (6,8) 13 (12,6) 25 (24,3) 38(36,9) 20(19,4)
Provoca menos stresse que outro tipo de trabalho 25 (24,3) 17 (16,5) 26 (25,2) 27 (26,2) 8 (7,8)
Solucéo enquanto ndo tem outro contrato ndo temporario 4(3,9) 17 (16,5) 33 (32,0) 49 (47,6) 0,0
Oportunidade de ajudar financeiramente a minha familia 13 (12,6) 10 (9,7) 20 (19,4) 36 (35,0) 24 (23,3)
Envolve menos negociagdes no local de trabalho 22 (21,4) 14 (13,6) 25 (24,3) 35 (34,0) 7 (6,8)
Forma de chegar a contrato direto com a empresa cliente 17 (16,5) 15 (14,6) 23 (22,3) 42 (40,8) 6 (5,8)
Forma de ganhar algum dinheiro extra 2(1,9) 6 (5,8) 14 (13,6) 38(36,9) 43 (41,7)
Envolve menos responsabilidade que outro contrato 28 (27,2) 25 (24,3) 17 (16,5) 24 (23,3) 9(8,7)
Permite entrar mercado depois de estar sem trabalhar 11 (10,7) 8 (7,8) 32 (31,1) 38(36,9) 14 (13,6)
Sem habilitagBes/experiéncia para outro tipo de trabalho 60 (58,3) 15 (14,6) 12 (11,7) 15 (14,6) 1(1,0)
Ganhar alguma experiéncia 6 (5,8) 14 (13,6) 20 (19,4) 47 (45,6) 16 (15,5)

Ja no que se refere a apreciacdo da satisfacdo com a situacao de trabalho temporario atual
(Tabela 3), os fatores de satisfacdo centram-se no regime de trabalho, nas tarefas
desempenhadas, nas relacbes com superiores hierarquicos, no modo como o trabalho é
reconhecido e como o trabalhador é tratado na empresa, e no desafio proporcionado pela
funcdo desempenhada, observando-se uma apreciacdo semelhante no que toca aos fatores de
satisfacdo com a situacdo de trabalho temporario global (Tabela 4). Estes resultados parecem,
assim, corroborar os dados do EUROCIETT (2013) que apontam para bons niveis de

satisfacdo com o trabalho temporario em varios paises europeus.
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Tabela 3 — Apreciacdo da satisfacdo com a situacéo de trabalho temporério atual

Itens

Muito
Insatisfeito
(n/%)

Insatisfeito

(n/%)

Nem Satisfeito
nem Insatisfeito
(n/%)

Satisfeito

(/%)

Muito Satisfeito

(/%)

Quanto ao regime de trabalho temporario
A propésito das tarefas que desempenha
Relativamente a estabilidade proporcionada
RelagGes com superiores hierarquicos
Modo como o trabalho é reconhecido
Modo como é tratado na empresa onde esta
Desafio apresentado pela funcéo

Quanto ao desafio apresentado pela funcgéo
Como se sente na empresa onde esta

Globalmente, quanto a funcdo/s que realiza

8 (7,8)
5 (4,9)
17(16,5)
0,0
0,0
0,0
2 (1,9)
6 (5.8)
5 (4,9)
0,0

2(1,9)
14 (13,6)
20 (19,4)
5 (4,9)
9 (8,7)
12 (11,7)
13 (12,6)
15 (14,6)
8 (7.,8)
17 (16,5)

21 (20,4)
21 (20,4)
25 (24,3)
21 (20,4)
19 (18,4)
26 (25,2)
19 (18,4)
32 (31,1)
21 (20,4)
17 (16,5)

55 (53,4)
43 (41,7)
30 (29,1)
50 (48,5)
48 (46,6)
40 (38,8)
45 (43,7)
37 (35,9)
43 (41,7)
50 (48,5)

17 (16,5)
20 (19,4)
11 (10,7)
27 (26,2)
27 (26,2)
25 (24,3)
24 (23,3)
13 (12,6)
26 (25,2)
19(18,4)

Tabela 4 — Apreciacao da satisfagdo com a situacéo de trabalho temporario global

Itens Muito Insatisfeito Nem Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeito
Insatisfeito nem Insatisfeito
(/%) (n1%) (n/%) (n/%) (/%)

Quanto ao regime de trabalho temporério 6 (5,8) 5 (4,9) 33 (32,0) 51 (49,5) 8 (7,8)

A proposito das tarefas que desempenha 5 (4,9) 12 (11,7) 29 (28,2) 43 (41,7) 14 (13,6)
Relativamente estabilidade proporcionada 4(3,9) 29 (28,2) 40 (38,8) 20 (19,4) 10 (9,7)
Relacbes com superiores hierérquicos 1(1,0) 15 (14,6) 18 (17,5) 51 (49,5) 18 (17,5)
Modo como o trabalho é reconhecido 1(1,0) 13 (12,6) 18 (17,5) 45 (43,7) 26 (35,2)
Modo como é tratado na empresa 1(1,0) 10 (9,7) 22 (21,4) 47 (45,6) 23 (22,3)
Desafio apresentado pela funcéo 3(2,9) 5(4,9) 23 (22,3) 54 (52,4) 18 (17,5)
Quanto a desafio apresentado pela fungéo 5(4,9) 20 (19,4) 27 (26,2) 32 (31,1) 19 (18,4)
Como se sente na empresa onde esta 1(1,0) 13 (12,6) 29 (28,2) 42 (40,8) 18 (17,5)
Globalmente, quanto & fung¢éo/s realizada 1(1,0) 14 (13,6) 24 (23,3) 46 (44,7) 18 (17,5)

Quanto a apreciacdo da satisfacdo com a(s) empresa(s) de trabalho temporario (Tabela 5),

os fatores de satisfacdo compreendem o modo de acolhimento na empresa, as oportunidades

de aprendizagem e formacdo, a estabilidade profissional e as relagdes com o0s outros

trabalhadores, sendo os fatores oportunidades de trabalho proporcionadas pela empresa,

condi¢cOes contratuais e perspetivas de evolucdo na carreira, percecionados como neutros
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(nem satisfeito nem insatisfeito), assemelhando-se aos resultados anteriores no que se refere a

apreciacdo globalmente positiva da(s) empresa(s) de trabalho temporério.

Tabela 5 — Apreciacdo da satisfacdo com a(s) empresa(s) de trabalho temporario

Itens Muito Insatisfeito Nem Satisfeito Satisfeito  Muito Satisfeito
Insatisfeito nem Insatisfeito
(n/%) (%) (/%) (/%) (/%)
Modo como tem sido acolhido pela empresa TT 0,0 4(3,9) 32 (31,1) 50 (48,5) 17 (16,5)
Oportunidades de aprendizagem e formagao 7 (6,8) 11 (10,7) 33 (32,0) 43 (41,7) 9(8,7)
Oportunidades de trabalho proporcionadas 7 (6,8) 9(8,7) 45 (43,7) 35 (34,0) 7 (6,8)
Condigdes contratuais proporcionadas 5(4,9) 27 (26,2) 37 (35,9) 32 (31,1) 2(1,9)
Perspetivas de evolucdo na carreira 19 (18,4) 28(27,2) 36 (35,0) 18 (17,5) 2(1,9
Estabilidade profissional proporcionada 23(22,3) 18(17,5) 25 (24,3) 33 (32,0) 4(3,9)
Saléario e beneficios auferidos 23(22,3) 30(29,1) 29 (28,2) 14 (13,6) 7 (6,8)
Relac6es com outros trabalhadores temporarios 4 (3,9) 7 (6,8) 30 (29,1) 40 (38,8) 22 (21,4)
Relativamente a empresa de TT em que esta 3(2,9) 8 (7,8) 39 (37,9) 41 (39,8) 12 (11,7)
Globalmente, quanto a empresa de TT 0,0 8 (7,8) 42 (40,8) 42 (40.8) 11(10,7)

2.5.2. Analises diferenciais da motivacao e satisfacdo em funcdo de variaveis de

caraterizacdo sociodemografica

Para o estudo das diferencas nas razdes para aceitar um contrato de trabalho temporério, e

como forma de dar resposta ao objetivo geral do estudo, isto é, analisar as razdes, motivacoes

e satisfacdo com o trabalho temporario em funcdo de varidveis sociodemograficas, utilizou-se

0 teste estatistico de U de Mann-Whitney, pois ndo se cumpriram 0S pressupostos de

normalidade e de homogeneidade da variancia para a amostra em estudo, que, de outro modo,

teriam permitido a realizacdo de testes paramétricos como o t de Student.

As analises em funcdo de variaveis de caraterizacdo sociodemografica, como por exemplo

o0 estado civil dos participantes e ter ou nao ter filhos, ndo foram realizadas devido ao elevado

desnivel no contingente dos varios grupos destas variaveis independentes, tornando as
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comparacgdes dificeis de interpretar e exigindo grupos com contingentes de sujeitos mais
equilibrados, sendo este um aspeto a acautelar em futuros estudos no dominio.

Assim, os resultados das diferencas em funcdo do género (Tabela 6) demonstraram a
existéncia de diferengas significativas entre os géneros nas razoes “Permite-me estar longos
periodos sem trabalhar”, “Ajuda-me a pagar as despesas com a minha formacéo”, “Permite-
me passar mais tempo com a minha familia”, “E uma forma de chegar a um contrato direto
com a empresa cliente onde trabalho”, “Nao ter habilitagdes/experi€éncia para outro tipo de
trabalho”, “E uma forma de ganhar algum dinheiro extra” e “Ganhar alguma experiéncia”,
apresentando as mulheres resultados significativamente mais elevados na maioria dos itens,
exceto em dois, forma de chegar a contrato direto com a empresa cliente e sem
habilitacbes/experiéncia para outro tipo de trabalho.

Assim, as mulheres obtiveram resultados médios superiores quando questionadas sobre o
facto de poderem pagar despesas com a sua formacgdo, poderem passar mais tempo com a
familia, ser uma forma de ganhar dinheiro extra e, ainda, ganhar alguma experiéncia, o que
corrobora estudos anteriores (Chambel, 2011). Por sua vez, os homens obtiveram resultados
médios superiores aos das mulheres quando questionados sobre a hipoOtese de o trabalho
temporéario ser uma forma de chegar a um contrato direto com a empresa cliente onde
trabalham e ndo ter habilitacdes ou experiéncia para outro tipo de trabalho, demonstrando
talvez um maior sentido préatico e objetivos mais funcionais.

Ja quanto as diferencas em funcdo do género no modo como se sente em relacdo a(s)
empresa(s) de trabalho temporario com a(s) qual/quais tem colaborado (Tabela 7), observam-
se diferencas significativas a favor dos homens em trés itens, a saber: condi¢Ges contratuais
proporcionadas, perspetivas de evolucao na carreira e estabilidade profissional, demonstrando
mais uma vez, o sentido pratico e a prossecucdo de objetivos mais funcionais por parte do

género masculino.
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Tabela 6 — Diferencas nas razdes para aceitar um contrato de trabalho temporario em

funcéo do género

Feminino (n=69)

Masculino (n=34)

Itens M DP M DP U p
Permite estar longos periodos sem trabalhar 2,17 1,44 1,47 0,86 855,000  0,014**
Oportunidades trabalhar diferentes func@es e 296 1,40 2,62 1,49 1036,000 0,322
empresas
Permite ter alguma flexibilidade para planear 3,43 1,23 2,97 1,33 949,000 0,099
tempo
Ajuda-me a pagar as despesas com a minha 3,19 1,40 2,62 1,47 908,000  0,055*
formacéo
Forma de experimentar fungéo ou empresa 290 1,36 2,44 1,35 945,500 0,102
Oportunidade de desenvolver novas 3,67 1,22 3,47 0,93 952,000 0,103
competéncias
Permite passar mais tempo com a minha 3,20 1,34 2,68 1,09 887,500  0,040**
formacéo
Néo encontrei outro trabalho 325 1,50 3,68 1,29 1012,500 0,247
Permite enriquecer o0 meu curriculum 345 1,20 3,59 1,01 1108,500 0,638
profissional
Provoca menos stresse que outro tipo de 264 1,35 3,03 1,14 959,000 0,122
trabalho
Solugdo enquanto ndo tem outro contratondo 4,09 1,05 4,41 0,78 979,000 0,141
temporario
Oportunidade de ajudar financeiramente a 341 1,22 3,59 1,43 1031,500 0,305
minha familia
Envolve menos negociacdes no local de 291 124 2,91 1,33 1170,000 0,983
trabalho
Forma de chegar a contrato direto com a 2,77 1,19 3,62 1,04 682,500  0,000**
empresa cliente
Forma de ganhar algum dinheiro extra 430 081 3,71 1,16 825,000 0,009
Envolve menos responsabilidade que outro 2,70 1,40 2,47 1,18 1078,500 0,496
contrato
Permite entrar mercado depois de estar sem 342 111 3,21 1,20 1073,000 0,464
trabalhar
Sem habilitagdes/experiéncia para outro tipo 151 0,95 2,56 1,26 618,000  0,000**
de trabalho
Ganhar alguma experiéncia 3,66 1,04 3,24 1,15 902,500  0,044**
Tabela 7 — Diferencas no modo como se sente em relacéo a(s) empresa(s) de trabalho
temporario com a(s) qual/quais tem colaborado em funcéo do género
Feminino (n=69) Masculino (n=34)
Itens M DP M DP U p
Modo como tem sido acolhido pelaempresa TT 3,74 0,82 3,85 0,66 1092,500 0,541
Oportunidades de aprendizagem e formacéo 3,28 1,12 3,50 0,74 1025,000 0,272
Oportunidades de trabalho proporcionadas 3,20 1,07 3,35 0,65 1096,000 0,564
Condigdes contratuais proporcionadas 2,84 0,89 3,29 0,94 807,5000 0,007**
Perspetivas de evolugdo na carreira 3,74 0,82 3,85 0,66 891,500 0,040**
Estabilidade profissional proporcionada 3,28 1,23 3,50 0,75 719,000 0,001**
Salério e beneficios auferidos 3,20 1,08 3,35 0,65 1153,000 0,885
RelagBes com outros trabalhadores temporarios 2,84 0,89 3,29 0,94 1118,500 0,688
Relativamente a empresa de TT em que esta 3,51 1,01 3,47 0,66 1185,000 0,684
Globalmente, quanto & empresade TT 3,51 0,85 3,62 0,65 1105,500 0,595
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Para a anélise das diferencas na satisfacdo com a funcédo atual, segundo o tempo como
trabalhador temporério, utilizou-se 0 método estatistico de Kruskall-Wallis, com comparacfes
multiplas a posteriori, uma vez que, tal como foi referido anteriormente, ndo se cumpriram os
pressupostos de normalidade e de homogeneidade da variancia para a amostra total.

A andlise dos resultados (Tabela 8) demonstra que a satisfacdo com a funcéo atual
varia em funcdo do tempo enquanto trabalhador temporario, especificamente no item “A
proposito das tarefas que desempenha”, sendo que os sujeitos que trabalham de 7 a 12 meses
(M = 3,84; DP = 0,916) obtiveram resultados médios superiores quando comparados com 0s
resultados obtidos por participantes que estdo a trabalhar até ha 6 meses (M = 3,06; DP=1,39)
e por aqueles que ja trabalham ha mais de 18 meses (M = 3,83; DP= 0,648) na atual funcdo. A
diferenca entre grupos é estatisticamente significativa para p < 0,05. No item “Relativamente
a estabilidade proporcionada”, 0s resultados demonstram que existem diferencas entre 0s
grupos (p < 0,05), sendo que sujeitos que trabalham de 7 a 12 meses (M = 3,37; DP = 1,19)
obtiveram um resultado médio superior ao grupo de participantes que trabalha até ha 6 meses
(M = 2,69; DP = 1,27) e igualmente superior ao grupo que trabalha ha mais de 18 meses na
funcdo actual (M = 2,83; DP = 1,23). A mesma analise demonstrou que no item
“Relativamente ao modo como é tratado na empresa onde estd a colaborar”, os sujeitos que
trabalham h& mais de 18 meses na funcéo atual (M = 4,07; DP = 0,907) obtiveram resultados
médios superiores quando comparados com o0s restantes grupos, sendo esta diferenca
estatisticamente significativa (p < 0,05). J& a proposito do item “autonomia proporcionada”,
0s participantes que trabalham de 7 a 12 meses na funcdo atual (M = 4,11; DP = 0,689)
apresentam médias significativamente superiores aos restantes grupos. Quanto ao item
“desafio apresentado pela fungdo”, destacam-se 0s participantes que trabalham na fungéo
atual ha mais de 18 meses (M = 3,73; DP = 0,785), seguindo-se-lhe o grupo de 7 a 12 meses

(M = 3,45; DP = 1,05). Por fim, os sujeitos que estéo a trabalhar na funcédo atual de 7 a 12
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meses obtiveram uma pontuagdo meédia superior no

item “Globalmente, quanto a

funcdo/fungdes que realiza/realizou” (M = 4,13; DP = 0,578), quando comparados com 0s

resultados obtidos pelos participantes do grupo que trabalha até ha 6 meses (M = 3,23; DP =

1,14) e o grupo que trabalha na fungdo atual hd mais de 18 meses (M = 3,67; DP = 0,884). Os

restantes itens da escala ndo apresentam diferencas estatisticamente significativas entre os

grupos “até 6 meses”, “de 7 a 12 meses” e ha “mais de 18 meses”.

Tabela 8 — Diferengas na satisfa¢cdo com a fungdo atual segundo o tempo como trabalhador

temporario
Itens n Mean Rank K (P
Quanto ao regime de trabalho temporario Até 6 meses 35 45,09 0,182
De 7 a 12 meses 38 55,82
Mais de 18 meses 30 55,23
A prop6sito das tarefas que desempenha Até 6 meses 35 41,16 0,021**
De 7 a 12 meses 38 58,36
Mais de 18 meses 30 56,80
Relativamente a estabilidade proporcionada Até 6 meses 35 45,10 0,040**
De 7 a 12 meses 38 61,37
Mais de 18 meses 30 48,18
A proposito das relagdes com superiores hierarquicos Até 6 meses 35 44,73 0,148
De 7 a 12 meses 38 59,96
Mais de 18 meses 30 54,20
Quanto ao modo como o seu trabalho é reconhecido Até 6 meses 35 45,27 0,200
pelos superiores hierarquicos De 7 a 12 meses 38 54,32
Mais de 18 meses 30 56,92
Relativamente ao modo como € tratado na empresa Até 6 meses 35 37,39 0,001**
onde esté a colaborar De 7 a 12 meses 38 58,38
Mais de 18 meses 30 60,97
A proposito da autonomia proporcionada Até 6 meses 35 46,00 0,044**
De 7 a 12 meses 38 61,09
Mais de 18 meses 30 47,48
Quanto ao desafio apresentado pela funcédo Até 6 meses 35 41,20 0,016**
De 7 a 12 meses 38 54,92
Mais de 18 meses 30 60,90
Na empresa em que atualmente esta a colaborar Até 6 meses 35 45,51 0,138
De 7 a 12 meses 38 59,12
Mais de 18 meses 30 49,38
Globalmente, quanto & funcéo /funcgdes que realiza Até 6 meses 35 39,96 0,001**
De 7 a 12 meses 38 64,14
Mais de 18 meses 30 50,67

Por sua vez, a analise da satisfacdo em relacdo a(s) empresa (s) de trabalho temporario com

a(s) qual/quais tem colaborado, em funcdo do tempo exercido como trabalhador temporéario

(Tabela 9), demonstrou que existem diferencas estatisticamente significativas entre os grupos

39



na satisfacdo sentida no que concerne as oportunidade(s) de aprendizagem (s) e de formacéo

profissional proporcionada(s).

Assim, verifica-se que 0s sujeitos que trabalham entre 7 e 12 meses na empresa apresentam

um resultado médio superior quando comparados com 0s sujeitos que trabalham ha 6 meses e

h& mais de18 meses. Os sujeitos que trabalham na empresa de 7 a 12 meses obtém resultados

médios superiores, quando comparados com 0s restantes grupos de tempo de trabalho

exercido, na satisfacdo relativa as oportunidades de trabalho proporcionadas, nas perspetivas

de evolugéo na carreira, na estabilidade profissional, nas relagcbes com outros trabalhadores

temporarios e na satisfacdo global relativa a(s) empresa(s) de trabalho temporario (Tabela 10).

Tabela 9 — Diferencas na satisfacdo em relagédo a(s) empresa(s) de trabalho temporario com

a(s) qual/quais tem colaborado em funcéo do tempo como trabalhador temporéario

Itens n Mean Rank K(p
A prop6sito do modo como tem sido acolhido pela(s) Até 6 meses 35 44,31 0,127
empresa(s) de TT De 7 a 12 meses 38 55,80
Mais de 18 meses 30 56,15
Relativamente a(s) oportunidade(s) de aprendizagem(s) e de Até 6 meses 35 43,43
formacéo profissional proporcionada(s) De 7 a 12 meses 38 64,05 0,004**
Mais de 18 meses 30 46,73
Quanto a(s) oportunidade(s) de trabalho proporcionada(s) Até 6 meses 35 44,20 0,119
De 7 a 12 meses 38 57,13
Mais de 18 meses 30 54,60
Quanto a(s) oportunidade(s) de trabalho proporcionada(s) Até 6 meses 35 51,57 0,004**
De 7 a 12 meses 38 62,47
Mais de 18 meses 30 39,23
Quanto as suas perspetivas de evolucéo de carreira Até 6 meses 35 52,77 0,011*
De 7 a 12 meses 38 60,91
Mais de 18 meses 30 39,82
A proposito da estabilidade profissional proporcionada Até 6 meses 35 40,21 0,000**
De 7 a 12 meses 38 69,28
Mais de 18 meses 30 43,87
Até 6 meses 35 47,20 0,476
Relativamente ao salério e beneficios auferidos De 7 a 12 meses 38 54,99
Mais de 18 meses 30 53,82
Quanto as relagdes com outros trabalhadores temporarios Até 6 meses 35 44,93 0,016**
De 7 a 12 meses 38 48,75
Mais de 18 meses 30 64,37
Relativamente a empresa de TT em que esté inscrito Até 6 meses 35 44,66 0,097
De 7 a 12 meses 38 58,86
Mais de 18 meses 30 51,88
Até 6 meses 35 47,66 0,018**
Globalmente, relativamente a(s) empresa(s) de trabalho De 7 a 12 meses 38 62,01
temporario Mais de 18 meses 30 44,38
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Tabela 10 — Estatisticas descritivas da satisfacdo em relacéo a(s) empresa(s) de trabalho
temporario com a(s) qual/quais tem colaborado em funcéo do tempo exercido como
trabalhador temporario

Tempo de trabalho exercido

Itens Até 6 meses (n=35) De 7 a 12 meses (n=38) Mais de 18 meses (n=30)

M (DP) M (DP) M (DP)

Modo como tem sido acolhido

pela empresa TT 3,54(0,886) 3,89(0,689) 3,90(0,662)
Oportunidades de 3,06(0,998) 3,79(0,577) 3,13(1,27)
aprendizagem e formacéo

Oportunidades de trabalho 2,89(1,23) 3,47(0,725) 3,40(0,724)
proporcionadas

Condigdes contratuais 3,00(0,686) 3,32(0,989) 2,57(0,935)
proporcionadas

Perspetivas de evolucgéo na 2,57(0,979) 2,92(1,05) 2,13(0,973)
carreira

Estabilidade profissional 2,29(1,07) 3,53(0,862) 2,40(1,35)
proporcionada

Salério e beneficios auferidos ~ 2,31(1,18) 2,66(1,16) 2,63(1,41)
Relac¢des com outros 3,40(1,06) 3,58(0,919) 4,10(0,96)
trabalhadores temporérios

Relativamente a empresa de 3,20(1,13) 3,74(0,82) 3,53(0,571)
TT em que esta

Globalmente, quanto a 3,37(0,942) 3,84(0,718) 3,37(0,556)

empresade TT
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Conclusao

No quadro atual de instabilidade laboral e socioecondémica do pais, em média, 2% da
populacdo ativa portuguesa encontra novas oportunidades de emprego com o trabalho
temporario, que surge como instrumento de apoio a gestdo de pessoas, ao permitir a
rotatividade de trabalhadores sem contrato duradouro na empresa, ao invés da sua vinculacdo
permanente (Sousa, 1999).

Por sua vez, se hd anos atréas as organizacOes recorriam a trabalhadores temporérios para
colmatar falhas em areas de pouca responsabilidade, hoje em dia, este tipo de trabalho surge
em posicdes de maior responsabilidade, recorrendo as organizacbes a trabalhadores
temporarios como parte integrante da sua estratégia competitiva.

E neste contexto que surge o tema desta investigacdo, que teve como objetivo geral avaliar
de que forma é percecionada a motivacgéo e a satisfacdo no trabalho temporario e como estas
estdo relacionadas com as carateristicas sociodemograficas dos trabalhadores temporarios.

O trabalho temporario parece assumir um papel decisivo na nossa economia e a sua
imagem positiva junto dos trabalhadores temporarios foi demonstrada pelos resultados do
nosso estudo. De facto, foi possivel chegar aos seguintes resultados:

Q) Nas carateristicas sociodemograficas, encontrdmos um numero significativamente

maior de mulheres no trabalho temporéario, o que corroborou estudos anteriores
nacionais e internacionais (Chambel, 2011; Kovacs, 2004).

(i)  Verificou-se, ainda, que nas médias de idades predominavam 0s mais jovens,
apresentando idades compreendidas entre 18 e 31 anos, o que também vai de
encontro a estudos anteriores, em que 0S mais jovens sdo aqueles que mais
hipdteses tém de obter um contrato de trabalho temporario (Chambel, 2011,

Martinez, De Cuyper, & De Witte, 2010; EUROCIETT).
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(iii)  Quanto as habilitagdes literarias, a amostra apresentou maioritariamente
individuos licenciados (Bolonha), seguidos do ensino secundério, o que ndo esta
de acordo com estudos anteriores, que indicam que trabalhadores com apenas o
ensino médio estdo mais propensos a este tipo de contrato, comparativamente com
os trabalhadores com mais habilitagdes literarias (CIETT, 2011, citado em
Chambel, 2011; Martinez, De Cuyper, & De Witte, 2010). Tal facto podera ser
justificado por estudos, por exemplo de Burgess e Conell (2006), que afirmam que
ha anos atrds as organizacOes recorriam ao trabalho temporério para colmatar
falhas em areas de pouca responsabilidade, enquanto que hoje em dia, este tipo de
trabalho aparece para apoiar fungdes de grande responsabilidade;

(iv) A analise das razbes/motivacOes para a adesdo ao trabalho temporario demonstrou
gue a maioria sdo positivas e que os trabalhadores temporarios podem encontrar no
trabalho temporario beneficios que ndo encontram no trabalho efetivo, tais como o
aumento da sua experiéncia profissional, da sua qualificacdo e da integracdo no
mercado de trabalho (APESPE, 2012; Barbosa, 2011), contribuindo para
desmistificar a visdo, por vezes, estigmatizante e negativa desta modalidade de
trabalho (Chambel, 2011; Gomes et al., 2008);

(v) Mais ainda, os resultados deste estudo apontam, globalmente, para a satisfacdo
com o trabalho temporario e para uma apreciacdo positiva da(s) empresa(s) de

trabalho temporario.

E, também, pertinente referir as limitacdes deste estudo, que se prendem com o facto
de apenas ter sido realizado um estudo quantitativo, uma vez que o método de recolha de
inquérito por questionario apresenta alguns pontos menos positivos, como por exemplo: o

dificultar a elaboracdo de respostas detalhadas as questdes, o ndo estimular a originalidade e a
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variedade da resposta, o0 ndo promover uma elevada concentracdo do inquirido sobre o tema
proposto e, ainda, a probabilidade de suscitar a desejabilidade social nas respostas a questdes
com maior visibilidade, podendo as respostas dadas pelos participantes ndo espelhar
adequadamente a sua opiniéo.

Mais ainda, deve-se salientar que estes resultados devem ser confirmados em
investigacBes futuras, porque o contingente dos grupos em funcdo das varidveis
independentes foi, por vezes, muito desigual. Deste ponto de vista, sera pertinente aumentar a
amostra e constituir grupos com um nimero de elementos mais equilibrado.

Assim sendo, seria interessante em investigacOes 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 satisfagdo num contrato de
trabalho temporario, ja que a técnica da entrevista permite ao investigador um conhecimento
mais aprofundado das questfes em causa, proporcionando uma interpretacdo mais precisa da
realidade da resposta.

Do mesmo modo, poderia, também, ser interessante a realizacdo de um estudo
longitudinal, observando ao longo do tempo os participantes e verificando a evolucéo intra e
interindividual da percecdo dos mesmos sobre a motivacdo e a satisfacdo com o trabalho
temporario e as empresas de trabalho temporario.

Em suma, as conclusdes deste estudo reforcam a importancia do trabalho temporario,
gue se pode constituir como constrangimento e/ou oportunidade, sendo relevante, em futuras
investigacOes, delinear e avangar propostas e programas que invistam no desenvolvimento e
na promocdo de mais oportunidades laborais, no sentido de colmatar o escasso acesso ao
mercado de trabalho: formar os trabalhadores temporarios para melhor enfrentarem a
precariedade laboral e a falta de oportunidades de trabalho na atual conjuntura social,

econdmica e laboral pode revelar-se uma estratégia de sucesso sustentavel.

44



Referéncias Bibliogréaficas

Amuedo-Dorantes, C., Malo, M.A., & Mufioz-Bullén, F. (2008). The role of temporary help
agency employment on temp-t-perm transition. Journal of Labor Research, 29(2), 138-

161.

APESPE (2012). Disponivel em http://www.apespe.pt/

Barbosa, S. (2011). Trabalho temporario em 2012 pode ser uma alternativa para enfrentar um
periodo de recessdo? Pessoal, 3(109), 56.

Boyce, A. S., Ryan, A. M., Imus, A. L., & Morgeson, F. P. (2007). Temporary worker,
Permanent loser? A model of stigmatization of temporary workers. Journal of
Management, 33(1), 5-29.

Burgess, J. & Connell, J. (2006). Temporary work and human resources management: Issues,
challenges and responses. Personnel Review, 35(2), 129-140.

Caetano, A. & Vala, J. (2002). Gestdo de recursos humanos: Contextos, processos e técnicas.
Lisboa: Editora RH.

Chambel, M., J. (2011). Motivos dos trabalhadores temporarios e seu bem-estar no trabalho.
In M. J. Chambel (Coord), Novos desafios para a GRH: O caso dos trabalhadores
temporarios. Lisboa: Editora RH.

Chiavenato, I. (Ed.) (1999). Gestdo de pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas
organizacdes. Rio de Janeiro: Editora Campus.

Chiavenato, 1. (2004). Recursos humanos: O capital humano das organizacfes. Sdo Paulo:
Atlas.

Crespo, M. E. M. (2011). Niveis de satisfacdo com aspetos do trabalho e percursos
profissionais de trabalhadores temporarios na Agéncia de Amoreiras. Dissertacdo de
mestrado. Lisboa: ISEG.

Cruz, J. (1998). Formacao profissional em Portugal. Lisboa: Silabo.

45


http://www.apespe.pt/

Delta Consultores, Tecnologia e Recursos Integrados (2006). Estudo sobre as modalidades
distribuidas e flexiveis de trabalho no contexto empresarial portugués — O teletrabalho.
Lisboa: AEP.

De Cuyper, N., Jong, J., De Witte, H., Isaksson, K., Rigotti, T., & Schalk, R. (2007).
Literature review of theory and research on the psychological impacts of temporary
employment: Towards a conceptual model. International Jounal of Management Reviews
10(1), 25-51.

Duarte, A. R. G. (2009). Satisfacao no trabalho temporéario: Implicaces das motivagdes para
aceitarem um contrato de trabalho. Disserta¢do de mestrado. Lisboa: ISCTE-IUL.

EUROCIETT (2013), O papel do trabalho temporério e das transi¢des no mercado laboral na
Europa: Sumario. Disponivel em:

http://www.eurociett.eu/fileadmin/templates/eurociett/docs/Social dialogue/Transitions p

roject/translations executive summary/PT - Executive Summary.pdf.

Feldman, D. C., Doerpinghaus, H. I., & Turnley, W. H. (1994). Managing temporary workers:
A permanent HRM challenge. Organizational Dynamics, 23, 49-63.

Ferreira, A., Diogo, C., Ferreira, M., & Valente, A., C. (2006). Construcdo e validacdo de
uma escala multifatorial de motivacdo no trabalho (multi-moti). Comportamento
Organizacional e Gestéo, 12(2), 187-198.

Freire, P. (2003). A importéancia do ato de ler: em trés artigos que se completam. S&o Paulo:
Edicdo Cortez.

Gil, A. (2001). Gestao de pessoas. Sdo Paulo: Editora Atlas.

Gomes, J. F., Pina e Cunha, M., Rego, A., Campos e Cunha, R., Cabral-Cardoso, C., &
Marques, C.A. (2008). Manual de gestdo de pessoas e do capital humano. Lisboa:

Edicoes Silabo.

46


http://www.eurociett.eu/fileadmin/templates/eurociett/docs/Social_dialogue/Transitions_project/translations_executive_summary/PT_-_Executive_Summary.pdf
http://www.eurociett.eu/fileadmin/templates/eurociett/docs/Social_dialogue/Transitions_project/translations_executive_summary/PT_-_Executive_Summary.pdf

Gongalves, F. G., & Alves, M. J. (2010). Cddigo do trabalho (24 Edicdo). Coimbra:
Almedina.

Kalleberg, A., L. (2003). Flexible firms and labor market segmentation, effects of workplace
restructuring on jobs and workers. Work and Ocupations, 30(2), 154-175.

Kovécs, I. (2004). Emprego flexivel em Portugal. Sociologia, 6(12), 32-67.

Kovécs, |. (2006). Novas formas de organizacdo do trabalho e autonomia no trabalho.
Sociologia, Problemas e Praticas, 52, 41-65.

Lima, L., Vala, J.,, & Monteiro, B. (1994). A satisfacdo organizacional: Confronto de
modelos. In J. Vala, B. Monteiro, L. Lima, & A. Caetano (Orgs.), Psicologia social das
organizacges (pp. 101-122). Qeiras: Celta Editora.

Lima-Santos, N. (2004). Sociedade da informacdo: mudancas e desafios psicossociais no
contexto socio-laboral. In L. B. Gouveia & S. Gaio (Orgs.), Sociedade da informagao:
balanco e implicacdes. Porto: Edicdes Universidade Fernando Pessoa.

Lima-Santos, N., Faria, L., & Rurato, P. (2000). Educacdo e aprendizagem de adultos:
Avaliacdo do auto-conceito de competéncia cognitiva e da auto-aprendizagem. Atas do V
Congresso Galaico-Portugués de Psicopedagogia. Univ. da Corunha e Univ. de Santiago
de Compostela.

Maia da Silva, M. (2000). Breves notas sobre as atuais relacdes laborais, contributos,
doutrinas e jurisprudéncias. Porto: Edi¢des Universidade Fernando Pessoa.

Marques, C. (2011). O trabalho temporario resulta de uma nova atitude no mercado de
trabalho. Pessoal, 3(110), 38.

Marqueze, E. C. & Moreno, C. R. C. (2005). Satisfacdo no trabalho - uma breve revisao.

Revista Brasileira de Salde Ocupacional, 30(112), 69-79.

47



Martinez, G., De Cuyper, N., & De Witte, H. (2010). Review of temporary employment
literature: Perspectives for research and development in Latin America. Psyke, 19(1), 61-
73.

Martins, M. C. F. & Santos, G. E. (2006). Adaptagéo e validagéo de construto da escala de
satisfagdo no trabalho. Psico - USF, 11(2), 195-205.

Monteiro, I. (2004). Formacdo inicial, identidade profissional e profissdo docente: as
representacdes sociais dos alunos do curso de pedagogia da Universidade Federal de
Pernambuco. Braga: Instituto de Educacédo e Psicologia da Universidade do Minho.

Nakamura, C. C., Fortunato, J. C., Rosa, L. M., Marcal, R., Pereira, T. A. A., & Barbosa, D.
F. (2005). Motivacdo no trabalho. Maringd Management: Revista de Ciéncias
Empresariais, 2(1), 20-25.

ONRH (2008). Observatorio Nacional de Recursos Humanos — Resultados Nacionais.

Disponivel em http://www.onrh.org/resultados_nacionais.php

Peretti, J. M. (2004). Recursos humanos. Lisboa: Silabo.

Pestana, M. H. & Gageiro, J. N. (2008). Anélise de dados para ciéncias sociais: A
complementaridade do SPSS. Lisboa: Edic¢des Silabo.

Redinha, M. R. G. (1995). A relacdo laboral fragmentada: estudo sobre o trabalho
temporario. Coimbra: Coimbra Editora.

Ribeiro, R. B. (2002). Recrutamento e selecdo. In A. Caetano & J. Vala (Eds.), Gestdo de
recursos humanos. Contextos, processos e técnicas. Lisboa: Editora RH.

Smithson, J., Lewis, S., & Guerreiro, M. D. (1998). Percecdo dos jovens sobre a inseguranca
no emprego e suas implicacdes no trabalho e na vida familiar. Sociologia. Problemas e

Praticas, 27, 97-113.

48


http://www.onrh.org/resultados_nacionais.php

Sobral, F. & Chambel, M., J. (2011). A empregabilidade dos trabalhadores temporéarios: um
substituto da seguranca de emprego? In M. J. Chambel (Coord.), Novo desafios para a
GRH: O caso dos trabalhadores temporarios. Lisboa: Editora RH.

Sousa, M. J. (1999). Teletrabalho em Portugal: Difusdo e condicionantes. Lisboa: FCA -
Editora de informaética.

Tavares, S. & Caetano, A. (2000). A emergéncia estratégica da gestdo de recursos humanos.
In A. Caetano (Coord.), Mudanca organizacional e gestdo de recursos humanos (pp. 13-

51). Lisboa: Observatorio do Emprego e Formacéo Profissional.

49



ANEXOS



Anexo |

Questionario sobre Motivacéo e Satisfacdo com o Trabalho Temporario



Anexo |l

Pedidos de autorizacdo aos autores de questionarios adaptados para o
instrumento desta investigacdo



Anexo 111

Pedido de autorizacdo para a recolha de dados na Randstad






