EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL NOS TRABALHA-
DORES TEMPORARIOS!

Eduardo Oliveira?

Resumo: O estudo do empenhamento organizacional tem concitado interesse de
académicos e profissionais da gestdo de recursos humanos. Subjugadas aos impe-
rativos da competitividade global, as organizagdes tém vindo a adoptar novas
formas de trabalho. A contrata¢do de trabalhadores temporarios é um dos exem-
plos que concretiza essa estratégia. Apesar do aumento significativo deste tipo de
trabalho, os contributos teoricos para a compreensdo das mudangas da forga de
trabalho no empenhamento organizacional podem ainda ser robustecidos.

O modelo tridimensional de empenhamento organizacional de Meyer e Allen
(1991) foi confirmado para a Empresa de Trabalho Temporario e para a empresa
Utilizadora. Nao se observaram diferencas significativas nos perfis de empenha-
mento em fungdo da voluntariedade no acesso ao trabalho temporario. Os resulta-
dos reforcam a prevaléncia da natureza do empenhamento organizacional sobre o
alvo a que se reporta independentemente do vinculo contratual que une o indivi-
duo a organizacao.
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temporario, voluntariedade.

Organisational commitment among temporary workers (Abstract): Research on
organisational commitment is motivating the interest of both the academics as
well as the professionals in human resources management. Subordinated to the
rules imposed by global competitiveness, organisations are adopting new forms of
work organisation, namely by hiring temporary workers. Despite its significant
increase, it is important to find theoretical contributions which help understanding
the impacts of this new labour force on organisational commitment.

The three-dimensional model of organisational commitment designed by Meyer
and Allen (1991) was confirmed for the Temporary Work Agency and for the User
company. The importance of voluntariness of temporary workers in explaining
significant differences on organisational commitment profiles wasn’t confirmed.
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The results reinforce the prevalence of organisational commitment’s nature over
its target, no matter which type of contract connects the individual to the organisa-
tion.

Keywords: psychological tie, organisational commitment, temporary work, volun-
tariness

Introducao

A natureza da relagdo de trabalho é ha muito associada ao empenha-
mento do trabalhador para com a empresa (Chambel & Castanheira, 2007).
Porém, a instabilidade do mercado de trabalho levou alguns autores a ques-
tionar se o conceito de empenhamento organizacional continua a ser relevan-
te (Hall & Mirvis, 1995) e a afirmar que as transformagdes ocorridas dificul-
tam o desenvolvimento de niveis de empenhamento elevados nas organiza-
¢des modernas (Pratt & Rosa, 2003).

A teoria e pesquisa sobre empenhamento no trabalho estdo sobretudo
desenvolvidas na area do empenhamento organizacional. O nosso pais nao
tem estado alheio a esta tendéncia, tendo surgido diversos estudos que focam
o empenhamento organizacional (Rego & Souto, 2004a; Rego & Souto,
2004b; Rego, Leite, Carvalho, Freire, & Vieira, 2004; Rodriguez, Franco, &
Santos, 2006).

O modelo multidimensional de empenhamento organizacional de refe-
réncia na literatura é o modelo de trés componentes (lago afectivo, normati-
vo e instrumental) apresentado por Meyer e Allen (1991). Os autores (1997)
referem a possibilidade de os trabalhadores ndo estarem tdo empenhados nos
renovados arranjos organizacionais quanto estavam no passado. Sem prejui-
70, reclamam que o estudo do empenhamento ndo perde actualidade nem
pertinéncia pois, apesar de se observarem mudangas significativas na estru-
tura e configuracao das organizagdes, estas continuam a existir e a proliferar,
tendo nas pessoas que as constituem a sua principal razdo de ser. As entida-
des empregadoras continuam a preocupar-se com o empenhamento dos tra-
balhadores, ainda que os subcontratem ou os recebam por cedéncia de
empresas terceiras e, paralelamente, a maioria dos individuos sente a neces-
sidade de se empenhar em algo, até porque o empenhamento em algum pro-
jecto, entidade ou pessoa € geralmente visto como uma virtude (Ashman,
1999). Importante serd reconhecer que o empenhamento que se desenvolve
nas condigdes de emprego contingente podera ter caracteristicas diferentes,
designadamente uma duracdo mais curta, ou estar focado num contrato ou
projecto, em vez de se dirigir para a organizacdo como um todo.
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Um dos mais relevantes sinais de flexibilizacdo e contingéncia no
mercado de trabalho consiste no recurso ao trabalho temporario. Esta forma
de trabalho caracteriza-se pela existéncia de uma relagao tripartida entre um
trabalhador temporario, uma Empresa de Trabalho Temporario (ETT) ¢ um
cliente (Utilizador)3. Assenta em dois contratos autdbnomos no plano juridi-
co, mas interdependentes do ponto de vista funcional. Embora os trabalhado-
res temporarios trabalhem para uma empresa cliente, eles sdo contratados e
pagos por uma ETT da qual sdo empregados, constituindo-se assim como
um grupo de empregados externos.

A procura de trabalho temporario tem vindo a aumentar, tornando
imperativo que os gestores de recursos humanos compreendam as necessi-
dades destes trabalhadores. Refira-se que este aumento de dimensdao do mer-
cado de trabalho temporario ndo parece ser explicado de forma significativa
pelas preferéncias da oferta da forca de trabalho (Brewster, Mayne, & Tre-
gaskis, 1997). A constatacdo de que o crescimento na utilizagdo de trabalho
temporario ndo foi despoletado ou desejado pelos trabalhadores tem levanta-
do preocupagdes sobre o impacto do emprego temporario nos individuos.
(De Cuyper et al., 2008). Porém, pouco tem sido escrito sobre a forma como
as organizagdes deverdo gerir os seus trabalhadores temporarios (Feldman,
Doerpinghaus, & Tunley, 1994). Para além de revelar uma assinalavel escas-
sez de estudos longitudinais, a investigacdo sobre a relagdo entre o trabalho
temporario e o empenhamento organizacional tem apresentado resultados
inconsistentes, inconclusivos e até contraditérios (De Cuyper et al., 2008).

Em qualquer relagao de trabalho, as expectativas mutuas estdo defini-
das parcialmente pelo contrato de trabalho. No entanto, muitas obrigagdes e
expectativas criticas sdo parte de um acordo mais implicito entre as partes, o
contrato psicoldgico (Chambel & Castanheira, 2007). Os trabalhadores tem-
porarios reconhecem de antemdo que o relacionamento com o seu emprega-
dor e com os seus colegas terminara, em principio, num momento conhecido
a data do inicio do seu trabalho (Beard & Edwards, 1995). Esta constatacdo
abre espago para a criagdo de um contrato psicoldégico marcadamente tran-
saccional ou economicista entre trabalhadores e entidades empregadoras, em
contraste com o emprego mais tradicional baseado nos aspectos relacionais
ou sécio-emocionais da relagdo laboral (McDonald & Makin, 2000; McLean
& Kidder, 1994; Rousseau, 1995).

Também no que diz respeito a inseguranga no emprego, podem obser-
var-se especificidades decorrentes desta forma de trabalho. Estudos recentes
demonstraram que a inseguranca no emprego reduz a satisfacdo no trabalho

3 A terminologia utilizada segue as definigdes expressas na Lei n.° 19/2007, de 22 de Maio
que define o regime juridico do trabalho temporario em Portugal.
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e empenhamento organizacional entre trabalhadores permanentes, enquanto
que pouco acrescenta a explicagdo das respostas comportamentais dos traba-
lhadores temporarios (De Cuyper et al., 2008). Os autores avangam que €
possivel que a empregabilidade represente uma alternativa a seguranga no
emprego para os trabalhadores temporarios: cendrios de reduzidas taxas de
emprego ¢ défices de qualificacdo individuais, ao invés de inseguranca no
trabalho podem, esses sim, ser problematicos para os trabalhadores tempora-
rios.

A questdo do duplo empenhamento dos trabalhadores temporarios, ou
seja, 0 seu compromisso simultineo com a ETT e com a empresa Utilizadora
tem sido abordada por diversos autores. Alguns dos resultados dessas inves-
tigagdes parecem apontar para niveis mais elevados de empenhamento com a
empresa Utilizadora do que com a ETT (Benson 1998; Van Breugel, Van
Olffen, & Olie, 2005).

E esta particular relagdo entre os trés agentes envolvidos que o torna
uma forma muito especifica de trabalho, sendo também o ponto de partida
para a existéncia de uma t3o grande variedade de interpretagdes acerca da
forma como a precariedade e o nivel de contingéncia desta forma de trabalho
podem afectar o grau de inser¢do dos trabalhadores temporarios na popula-
¢do activa, as suas formas de manifestagdo comportamental nas organizacoes
¢ as suas trajectorias de emprego ao longo da vida activa.

Estrutura do estudo

Num primeiro momento, clarifica-se o conceito de empenhamento
organizacional analisando a sua natureza no contexto do modelo multidi-
mensional de Meyer e Allen (1991). Sao debatidas ainda propostas de varia-
¢do da multidimensionalidade e assinalada a importancia da consideragdo de
multiplos focos de empenhamento.

O cenario de flexibilizagdo do mercado de trabalho e das relagdes
entre empregadores e empregados serve de mote a caracterizagdo sumaria do
trabalho temporario na Unido Europeia e em Portugal. Sdo ainda apresenta-
dos contributos teoéricos produzidos a respeito desta forma de trabalho na
conduta organizacional.

Posteriormente, recorrendo & metodologia de inquérito por questiona-
rio, fita-se a andlise do empenhamento organizacional dos trabalhadores
temporarios face a ETT e ao Utilizador; a sua inter-relagdo e o efeito da
motivacdo (in)voluntaria em aderir ao trabalho temporario e da antiguidade
no empenhamento organizacional

Discutidos os resultados e apresentadas as conclusoes, sdo sugeridas
implicagdes para a pesquisa neste dominio.
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Empenhamento organizacional: o estado da arte

Historicamente, a retencdo de trabalhadores tem sido um importante
objectivo da gestdo de recursos humanos, pelo que o desenvolvimento de
empenhamento ¢ presumivelmente do melhor interesse da organizagdo. As
organizacdes estdo a atravessar mudangas sem precedentes, fruto de altera-
coes demograficas na forca de trabalho, inovagdes tecnologicas e competiti-
vidade global. A incerteza que as organizagdes enfrentam torna dificil, se
ndo impossivel, garantir um emprego para toda a vida — algo que anterior-
mente estava implicito na relagdo entre organizagdes e colaboradores e que
ajudava a fomentar um maior empenhamento por parte destes (Rousseau &
Wade-Benzoni, 1995).

Considerado inicialmente como um constructo unidimensional de
naturezas discrepantes (Iles, Forster, & Tinline, 1996; Meyer & Allen,
1991), reconhece-se hoje que o empenhamento organizacional pode assumir
diferentes formas (Allen & Meyer, 1990; Meyer, Becker, & Van den Ber-
ghe, 2004; O’Reilly & Chatman, 1986; Rego ef al., 2004).

O principal modelo multidimensional de empenhamento ¢ o modelo
de trés componentes apresentado por Meyer e Allen (1991). Mathieu e Zajac
(1990), autores de uma das mais reconhecidas meta-analises sobre o topico
apontam Meyer e Allen como os seus mais importantes estudiosos. O seu
modelo ¢ internacionalmente aceite, tendo sido validado em vérias culturas.
No seu quadro tedrico, o empenhamento possui trés dimensdes, qualquer
uma delas podendo manifestar-se ao nivel organizacional ou outro (profis-
sdo, unidade) nivel (Meyer & Allen, 1997):

a) Affective Commitment ou Empenhamento Afectivo. Caracteriza-se
pelo desejo de permanecer na organizagdo. Segundo Allen e Meyer
(1990:3) “Colaboradores com um forte empenhamento afectivo per-
manecem na organiza¢ao porque querem (...)”. Existe uma ligacao,
um envolvimento emocional com a organiza¢do, bem como uma iden-
tificacdo com os seus valores;

b) Continuance Commitment ou Empenhamento Instrumental*. Traduz-
-se na necessidade de ficar na organizagdo. Para Allen e Meyer
(1990:3) “Colaboradores com (...) empenhamento instrumental per-
manecem porque precisam (...)”. Baseia-se na analise/percepgao dos

4 A tradugdo de Continuance Commitment para portugués como Empenhamento Instrumen-
tal ndo é consensual. Apesar de mais frequente, alguns autores (Nascimento, Lopes, &
Salgueiro, 2008; Rego et al., 2004) recorrem a expressio Empenhamento Calculativo por
considerarem que esta exprime melhor a natureza calculista deste tipo de empenhamento.
Sem rebugo, no presente estudo ¢ utilizada a expressdo Empenhamento Instrumental.
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custos associados ao abandono da organizag¢do. Assim, o trabalhador
podera estar apenas empenhado devido ao custo proibitivo associado
ao abandono da organizagao;

c) Obligation Commitment, depois (Meyer, Allen, & Smith, 1993:539)
redefinido Normative Commitment ou Empenhamento Normativo.
Reflecte a obrigagdo ou dever de permanecer na organizagdo pelo que
o trabalhador considera errado abandonar a organizagdo. Para os auto-
res (1990:3) “Colaboradores com (...) empenhamento normativo per-
manecem porque sentem que sdo obrigados”. Consiste na crenga de
que ¢ uma obrigacdo moral permanecer na organizagao.

Embora as trés componentes do empenhamento presumivelmente con-
tribuam para a permanéncia dos individuos na organiza¢do, uma vez que os
motivos para permanecer diferem (desejo, necessidade e obrigagdo), podem
verificar-se diferencas no comportamento dos trabalhadores (Meyer, Pauno-
nen, Gellatly, Goffin, & Jackson, 1989). A dimensdo afectiva tem sido o
alvo predilecto daqueles que tém dedicado o seu trabalho ao estudo do
empenhamento, quer em termos teodricos, quer empiricos (Somers, 1993).
Trabalhadores com um empenhamento afectivo elevado estardo entusiasma-
dos com a fun¢do que desempenham e empenhados em contribuir para o
sucesso da organizacdo (Meyer et al., 2004). Refira-se que para alguns auto-
res, o auténtico empenhamento esta presente somente na componente afecti-
va (Mowday, Porter, & Steers, 1982).

As trés componentes do empenhamento ligam o individuo a organiza-
¢do e tornam o seu abandono menos provavel, contudo as suas consequén-
cias atitudinais podem ser bem diferentes (Meyer & Allen, 1991). Os indivi-
duos empenhados afectivamente tendem a comportar-se no melhor interesse
da organizagdo, aqueles cujo empenhamento € sobretudo normativo agem no
mesmo sentido mas em menor grau ¢ os individuos empenhados instrumen-
talmente pendem a fazer apenas o necessario para manter o emprego (Meyer
et al., 2004).

Empenhamento organizacional: mais de trés dimensoes?

Nao obstante os modelos multidimensionais de empenhamento terem
granjeado merecido espago de destaque, o consenso sobre este constructo
ainda esta longe de ser atingido, o que levou alguns autores a defender a
realizacdo de um maior numero de pesquisas sobre a sua dimensionalidade
(Meyer & Allen, 1997). Varios estudiosos postulam que as dimensdes do
modelo referido poderdo ndo se esgotar nas componentes afectiva, normativa
e instrumental, devendo, por isso, ser desmembradas. Esta discussdo tem
sido levada a cabo no ambito do empenhamento afectivo e, de forma mais
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marcada, do empenhamento instrumental. A respeito deste, alguns investi-
gadores sugerem a sua divisdo em duas sub-escalas: uma baseada nas per-
cepgoes de falta de alternativas disponiveis e uma segunda assente nos ele-
vados sacrificios pessoais associados ao abandono da organizacao (Somers,
1993). A confirmagdo da pertinéncia desta biparticdo do empenhamento
instrumental deve ser prosseguida, analisando-se os seus antecedentes e con-
sequentes (Allen & Meyer, 1996).

Os constructos de empenhamento afectivo e de empenhamento ins-
trumental, empiricamente distintos, parecem nao estar significativamente
relacionados conforme demonstrado pelas correlagdes encontradas por
Meyer, Stanley, Herscovitch, e Topolnytsky (2002) e Rego, Souto, e Cunha
(2007) de .05 e de -.09 respectivamente. Todavia, subsistem dados contradi-
torios como os apresentados por Rego ¢ Souto (2004b) que obtiveram uma
correlagdo de -.24 para uma amostra portuguesa e de -.27 para uma brasilei-
ra. J4 os componentes afectivo e normativo do empenhamento, apesar de
igualmente distintos, parecem ter alguma relagdo: Meyer et al. (2002) encon-
traram uma correlacdo de .63 e Rego ef al. (2007) de .43.

Sem prejuizo das inconsisténcias latentes, o0 modelo tridimensional de
Meyer e Allen tem-se assumido globalmente como a proposta mais sustenta-
da sobre empenhamento organizacional, inclusive no contexto portugués
(Rego & Souto, 2002).

Empenhamentos multiplos

Igualmente importante na literatura de empenhamento organizacional
foi o advento da perspectiva dos empenhamentos multiplos (Reichers, 1985,
1986; ver também Ashforth & Mael, 1989; Randall, 1990). Para Reichers
(1985), a organiza¢do ndo deve ser vista como um entidade monolitica e
indiferenciada que suscita identifica¢do e ligagdo por parte dos individuos.
Ao contrario, deve ser encarada como um coligagdo de varios constituintes
que concorrem para que o empenhamento organizacional s6 seja plenamente
entendido como um conjunto de empenhamentos multiplos com varias enti-
dades e grupos que formam a organizacdo. A pesquisa tem demonstrado que
o comportamento organizacional € melhor explicado tendo em conta os mul-
tiplos empenhamentos dos trabalhadores (Becker & Billings, 1993; Meyer et
al., 1993). Hunt e Morgan (1994) concluem que varios empenhamentos
especificos contribuem para o empenhamento organizacional global, particu-
larmente o empenhamento com a gestdo de topo € com o supervisor. Nao
foram verificados quaisquer conflitos entre os diversos empenhamentos
especificos e o empenhamento global com a organizagdo e constataram que
o empenhamento com o grupo de trabalho era independente do empenha-
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mento organizacional global. Talvez faga mais sentido falar de empenha-
mentos do que de propriamente de empenhamento (Iles ef al., 1996).

Reichers (1985) indicou um conjunto de focos de empenhamento que
podem ser importantes para muitos individuos, incluindo colegas, superviso-
res, departamentos, subordinados, clientes e outros grupos ou individuos que
compde a organizagdo. Sugeriu igualmente que o empenhamento atitudinal
de um individuo no trabalho ndo pode ser adequadamente explicado apenas
pelo empenhamento na organizagdo, uma vez que a propria natureza organi-
zacional leva a que o empenhamento dos colaboradores seja multidimensio-
nal.

Mercado de Trabalho

No ambito de um mercado de trabalho global, a questdao que se poe, é
a de saber, se a diminui¢do do niimero de trabalhadores permanentes no uni-
verso dos trabalhadores por conta de outrem e o aumento de outras formas
de emprego representa uma reestruturacdo da mao-de-obra que se traduzira
na reproducao do sistema econdémico e social (Vaz, 2000). Uma das externa-
lidades mais visiveis deste novo mercado consiste na precariedade do
emprego.

Tradicionalmente, o mercado de trabalho era estruturado com base no
trabalho assalariado onde cada activo ocupava um emprego permanente € a
tempo inteiro desde o fim da escolaridade até a idade da reforma. As outras
formas de trabalho que entretanto apareceram e se desenvolveram, sdo con-
sideradas como trabalho ndo convencional ou ainda, precario ou atipico.

Nas organizagdes de hoje, uma parte consideravel da forca de trabalho
¢ formada por trabalhadores temporarios dispostos a executar um trabalho
com base num contrato de duragdo limitada (De Gilder, 2003). Na termino-
logia de Rousseau (1990) poder-se-a dizer que, provavelmente, o trabalhador
temporario tera um contrato psicolégico transaccional, com a énfase nos
elementos econémicos da relagdo, enquanto o staff efectivo tera um contrato
de cariz mais relacional, assente no envolvimento ¢ no empenhamento afec-
tivo para com a organizacao.

O trabalho temporario

Em 2009, o niumero de trabalhadores temporarios nos 27 paises da
Unido Europeia rondava os 24 milhdes. Destes, cerca de sete milhdes estao
empregados a tempo parcial e os restantes a tempo inteiro. A maioria dos
trabalhadores a tempo parcial ¢ do sexo feminino (67%) e normalmente bas-
tante jovens (31% nao completou 25 anos de idade). No caso do trabalho a
tempo inteiro verifica-se um cendrio idéntico no que respeita a distribuicao
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etdria, mas com uma percentagem de 56% trabalhadores do sexo masculino
(Eurostat, 2010). Durante 2009, 12% das empresas nacionais recorreram ao
trabalho temporario. No ano de 2008, existiam em Portugal 265 ETT, repre-
sentadas através de 427 agéncias e 750 funcionarios internos. Nos ultimos 10
anos, os trabalhadores temporarios tém representado entre 0.7% a 0.9% da
populagdo activa portuguesa (International Confederation of Private
Employment Agencies [CIETT], 2011).

Se o trabalho temporario se caracterizou inicialmente pela cedéncia de
mao-de-obra para trabalhos administrativos, actualmente podemos encontra-
-lo em todos os sectores de actividade econdomica e em praticamente todas as
categorias profissionais, com a excepg¢ao das posi¢des de topo. Esta forma de
trabalho ¢ cada vez menos sinénima de perfis profissionais indiferenciados.

Devido ao rapido crescimento da taxa de desemprego, os trabalhado-
res desempregados enfrentam cada vez mais dificuldades, seja na candidatu-
ra a novos empregos, seja na adaptacdo a novas areas de actividade. Perante
este cenario, muitos optam por se inscrever em empresas de trabalho tempo-
rario para ganhar novas experiéncias laborais e por este tipo de trabalho lhes
proporcionar maior autonomia e liberdade (Marler, Woodard, & Milkovich,
2002). Sem prejuizo, alguns estudos alertam que a maioria dos trabalhadores
temporarios ndo adere voluntariamente a esta modalidade contratual: relato-
rios europeus estimam que existam, num cenario optimista, cerca de 30% de
trabalhadores temporarios voluntarios (De Cuyper et al., 2008). Estes ten-
dem a estar mais satisfeitos com o seu trabalho (Ellingson, Gruys, & Sackett,
1998) e mais comprometidos com a organizagdo (von Hippel, Mangum,
Greenberger, Heneman, & Skoglind, 1997) quando comparados com aqueles
que sdo forcados a aderir a esta forma de trabalho.

De facto, os trabalhadores temporarios ndo constituem uma entidade
homogénea nas suas preferéncias, atitudes e motivagdes. No seu estudo, Von
Hippel et al. (1997) tipificaram duas grandes motivagdes entre os trabalha-
dores temporarios: aqueles que procuram trabalho permanente, os tempora-
riamente temporarios (70% dos inquiridos) e aqueles que ndo procuram
emprego permanente, os permanentemente temporarios (30% dos inquiri-
dos). Quando os individuos esperam obter um emprego permanente tendem
a estar mais empenhados com a empresa Utilizadora, enquanto que relativa-
mente & ETT ndo se regista qualquer alteracdo sensivel nos seus niveis de
empenhamento. Por outro lado, quanto maior o peso da falta de alternativas
na opg¢ao pelo trabalho temporario, mais empenhados estardo os trabalhado-
res com a ETT (von Hippel et al., 1997).

Apesar do caracter paradigmatico que o trabalho temporario assume
no quadro das novas formas de trabalho emergentes, o nosso entendimento
sobre as particularidades da resultante relagdo triangular ¢ ainda limitado.
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Abordagem Metodolégica

Utilizou-se como referéncia analitica o modelo tridimensional de
Meyer e Allen (1991), que comporta a dimensdo afectiva, normativa e ins-
trumental. Pretendeu-se pesquisar a natureza do empenhamento organizacio-
nal que liga os trabalhadores temporarios 8 ETT e ao Utilizador bem como a
relacdo entre estes dois vinculos. A influéncia das motivagdes para o traba-
lho temporario e da antiguidade no empenhamento organizacional dos traba-
lhadores foi também examinada.

Amostra

Uma vez que o contacto com todos os individuos do publico-alvo ¢
inexequivel, optou-se por encetar contactos com ETT, com Utilizadores
desta forma de trabalho e directamente com trabalhadores temporarios da
zona norte do pais de forma a garantir uma taxa de resposta adequada aos
propositos da pesquisa. Constituiu-se assim uma amostra por conveniéncia
(Gil, 1999) a partir dos trabalhadores temporarios que se disponibilizaram
voluntariamente para participar no estudo.

Fazem parte da amostra final 102 individuos. A amostra ¢ constituida
por 54% de respondentes do sexo masculino sendo que dois tercos dos inqui-
ridos tém menos de 35 anos, o que parece ir de encontro a percepgdo de que
o trabalhador temporario continua a ser essencialmente jovem. Predominam
as profissdes menos qualificadas ligadas a produgdo, a area logistica e admi-
nistrativa. Destes trabalhadores, mais de 60% possuem um contrato de traba-
lho temporario a termo com a ETT. Quanto a antiguidade na ETT, 70% tem
um vinculo inferior a um ano e 17% dos respondentes trabalham na ETT ha
mais de dois anos. Na empresa Utilizadora, os valores sdo semelhantes: 68%
revelam uma antiguidade inferior a um ano, ao passo que 23% mantém-se na
empresa Utilizadora hd mais de dois anos.

O trabalhador temporario da amostra caracteriza-se por um historial
relativamente curto nesta forma de trabalho. A falta de alternativas no mer-
cado de trabalho ¢ a principal razdo apontada pelos respondentes para enve-
redarem pelo trabalho temporario (66%). Apenas 3.5% dos trabalhadores
temporarios escolhem esta forma de relagdo laboral para adquirir mais expe-
riéncia profissional. Transparece a impressdo que o ingresso no mercado de
trabalho temporario sera frequentemente involuntario e poucas vezes resulta-
rd de uma decisao intencional e premeditada.
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Estudo Quantitativo

Face aos objectivos previamente estabelecidos, recorreu-se a metodo-
logia de inquérito por questiondrio (Quivy & Campenhoudt, 1992) para
medir o empenhamento organizacional. Utilizou-se um instrumento conten-
do 28 itens, 16 retirados do instrumento utilizado por Ferreira (2005) e 12
retirados do instrumento empregado por Rego e Cunha (2003). Cada inquiri-
do posicionou-se duas vezes face aos 28 itens com vista a identificacdo dos
niveis de empenhamento organizacional com a ETT e com o Utilizador. Os
itens concernentes a ETT e a organizagdo Utilizadora foram intencionalmen-
te identificados e colocados em paginas diferentes de forma a prevenir um
efeito de espelho nas respostas. Os individuos foram convidados a assinalar
numa escala Likert de cinco pontos o grau de concordancia com cada item
(1: discordo em absoluto; 2: discordo em parte; 3: ndo tenho opinido; 4:
concordo em parte e 5: concordo em absoluto). No sentido de controlar a
polarizacdo das respostas, alguns itens estdo formulados na negativa. As
proposi¢oes foram distribuidas aleatoriamente pelo questiondrio. Dos 125
questiondrios distribuidos receberam-se 110, sendo que oito questionarios
recolhidos ndo foram considerados validos. A taxa de resposta foi de 88%.

Através do questionario aplicado formularam-se as seguintes questoes:

1. Quais as dimensdes do empenhamento organizacional com a ETT e
com o Utilizador?

2. Qual a relagdo entre os dois vinculos acima mencionados?

3. Qual a influéncia da voluntariedade em enveredar pelo trabalho tem-
porario no empenhamento organizacional com a ETT e com o Utiliza-
dor?

4. Qual a relag¢do do factor tempo (antiguidade na ETT, no Utilizador e
enquanto trabalhador temporario) no empenhamento organizacional
com a ETT e com o Utilizador?

Resultados

De forma a aferir o grau de ajuste dos dados & andlise factorial reali-
zou-se o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste de Esfericidade de
Bartlett. Este procedimento foi executado quer para os itens relativos a ETT,
quer para os seus homologos referentes a empresa Utilizadora.

Para cada grupo de itens (ETT e empresa Utilizadora) verificou-se
uma boa relagdo entre as variaveis confirmada pelo critério KMO de 0.77
(Pestana & Gageiro, 2005) e pela significancia do teste de esfericidade de
Bartlett 1196.49 (p=.000) permitindo proceder a analise factorial em compo-
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nentes principais para os itens referentes a ETT. No que se refere aos itens
direccionados para a empresa Utilizadora foram igualmente realizados o
teste de KMO e o teste de esfericidade de Bartlett, permitindo verificar se a
analise factorial teria validade para as variaveis associadas. Para o primeiro
obteve-se um valor de 0.82 e no teste de esfericidade um nivel de significan-
cia de p=.000 para um valor de 1441.24.

Os dados foram submetidos a uma analise factorial em componentes
principais com rota¢do obliqua (direct Oblimin) de forma a conhecer as
dimensdes de empenhamento organizacional nos trabalhadores temporarios.
Em ambos os casos, as correlagdes entre os componentes extraidos foram
baixas, sendo a correlagdo mais forte de r=-.34. Assim, optou-se pela razoa-
bilidade de uma rotagao ortogonal Varimax.

ETT

A aplicagdo do método estatistico permitiu concluir a extracgao de trés
factores principais para a ligagdo com a ETT — consideraram-se todos os
itens com saturagdes acima de ,500; nos casos em que os itens demonstraram
possuir uma satura¢do acima deste valor em mais do que um factor foram
excluidos da analise (Tabela 1).

Tabela 1. Analise factorial componentes principais Rota¢ao Varimax itens ETT

Itens Rotated Component Matrix
Componente
1 2 3

Considero ter poucas opgoes para poder considerar a

possibilidade de deixar esta organizagao 61
Continuo nesta organ?zagﬁo porque, se saisse, teria que 57
fazer grandes sacrificios pessoais

Esta organizacdo tem muito significado para mim .54
Importo-me realmente com o destino desta organizacdo .59
Mantenho-me nesta organizagdo porque sinto que ndo 59

conseguiria facilmente entrar noutra organizagao

Mesmo tendo vantagens, ndo sinto que seria justo deixar 57
agora esta organizacao

Muito da rpinha vida seria “abalado” se decidisse deixar 55

esta organizacao
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Nao deixaria a minha organizagdo agora porque sinto 75
obrigacdes para com as pessoas que aqui trabalham '
Nao era justo deixar agora esta organizagao porque sinto
obrigagdes para com as pessoas que trabalham comigo

Nao me custaria deixar esta organizagdo num futuro
pProximo

Nao me sinto como fazendo “parte da familia” desta 67
organizacao ’

-.54

Nao me sinto unido a esta organizagao =71

Nao me sinto verdadeiramente pertencente a esta organi- 60
zacao

Sentir-me-ia culpado se deixasse agora esta organizagao .67

Seria muito dificil para mim deixar, neste momento, esta

. - .~ . Sl
organizagdo, mesmo que a decisdo fosse minha

Seria muito feliz se desenvolvesse o resto da minha
carreira nesta organizagao

Sinto que existe uma forte ligagdo afectiva entre mim e a
minha organizacao

Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar
esta organizagdo

.70
.55
.83
Sinto-me “parte da familia” da minha organizacdo .62

Sinto-me em divida para com a minha organizagao .56

Tenho uma forte ligagdo de simpatia por esta organiza- 57
cdo ’
Uma das consequéncias negativas de deixar esta organi-

~ . . . , . .82
zagdo seria as poucas alternativas disponiveis

Uma das principais razdes que me levam a continuar ¢ a
de que a saida requeria consideravel sacrificio pessoal; 57
uma outra organizagdo nio poderia oferecer os benefi-

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.

Estes trés factores explicam 47.08 % da variancia total. Na Tabela 2
indicam-se os seus valores proprios e a variancia explicada de cada um dos
factores. Os resultados da andlise factorial permitem confirmar a estrutura
tridimensional do empenhamento organizacional com a ETT.
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Tabela 2. Variancias ETT e empresa Utilizadora

Variancia itens ETT

Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared Loadings
Componente

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 8.03 28.68 28.68 5.05 18.03 18.03

2 3.30 11.79 40.47 4.70 16.77 34.81

3 1.85 6.61 47.08 3.44 12.27 47.08

Variancia itens empresa Utilizadora

Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared Loadings

Componente - - - -
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 9.67 34.55 34.55 6.80 24.28 24.28

2 2.94 10.49 45.04 4.28 15.27 39.55

3 2.05 7.30 52.34 3.58 12.79 52.34

Os itens formulados inicialmente na negativa viram a sua enunciagao
e inerente codificacdo de dados alterada de forma a calcular os coeficientes
de Alpha de Cronbach (Pallant, 2001). Estes situaram-se acima de 0.70
(Nunnally, 1978) para qualquer dos factores, o que permite afirmar que as
trés escalas possuem boa consisténcia interna. Na Tabela 3 acrescentam-se
as denominagdes atribuidas a cada um dos factores extraidos e o apuramento
de médias e desvios padrio para cada uma das variaveis.

Contudo ¢ de salientar que a estrutura factorial encontrada apresenta
niveis de correspondéncia dispares com as componentes afectiva, normativa
e instrumental previstas por Meyer e Allen (1991).

O factor 3 ¢ aquele que apresenta maior conformidade com uma das
dimensdes do modelo tedrico de empenhamento organizacional preconizado
pelos autores canadianos, o empenhamento instrumental, e dai o rétulo que
lhe foi atribuido. Os itens que o constituem reflectem principalmente a per-
cepgdo dos individuos da inexisténcia de alternativas atractivas de emprego
noutras organizacdes e de forma ténue os elevados sacrificios pessoais asso-
ciados ao abandono da organizagao.
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Tabela 3. Dimensdes de empenhamento organizacional com a ETT e com a empre-
sa Utilizadora

Dimensodes de empenhamento organizacional com a ETT

Factor 1 Factor 2 Factor 3
Estatisticas Empenhamento Empenhamento Empenhamento
Normativo Afectivo Instrumental
Alpha de
.84 .85 .80
Cronbach
Média 2.87 3.21 3.22
Desvio
N .87 .76 .87
Padrio

Dimensodes de empenhamento organizacional com a empresa Utilizadora

Factor 1 Factor 2 Factor 3
Estatisticas Empenhamento Empenhamento Empenhamento
Normativo Afectivo Instrumental
Alpha de
.93 72 .80
Cronbach
Média 3.22 3.62 3.40
Desvio
N .93 .85 .89
Padrio

Os outros dois factores extraidos ja ndo apresentam uma estrutura tao
clara e concordante com o modelo tedrico em analise. O primeiro factor ¢
aquele que mais se afasta do preconizado pela literatura. Ainda que na sua
constituicdo se encontrem elementos sobretudo de cariz normativo e dai a
denominagdo imputada, coexistem componentes de natureza instrumental
(sobretudo associados aos elevados custos pessoais) € mesmo afectiva neste
vinculo com a organizagdo. Estes elementos parecem apontar para a obriga-
¢do que o trabalhador temporario sente em permanecer na ETT e sugerem
que o proprio empenhamento normativo podera ser per se multidimensional.
A este respeito, Nascimento et al. (2008) salientam o papel flutuante desta
componente, aventando a hipotese de que o empenhamento normativo se
associa, sob certas condi¢des, a dimensao afectiva e, sob outras, a instrumen-
tal. Neste caso, o vinculo normativo liga-se mais acentuadamente com ele-
mentos de natureza instrumental. O factor 2 denominou-se de Empenhamen-
to Afectivo pois remete para o significado e sentido de pertenca nutridos
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pela ETT. Ainda assim incluiu um item de empenhamento normativo e outro
de cariz instrumental.

Empresa Utilizadora

Relativamente a ligacdo com a empresa Utilizadora, a analise factorial
indicou trés factores principais (Tabela 4). Os factores apurados explicam
52.34 % da variancia encontrada. Os valores proprios e a variancia explicada
por cada um dos factores podem ser consultados na Tabela 2.

Tabela 4 — Andlise factorial componentes principais Rotagédo Varimax itens empresa Utilizadora

Rotated Component M*"™
Itens Componente
1 2 3
Considero ter poucas opgdes para poder considerar a .70
possibilidade de deixar esta organizacio
Continuo nesta organizagdo porque, se saisse, teria .66
que fazer grandes sacrificios pessoais.
Devo bastante a esta organizagao .60
Importo-me realmente com o destino desta organiza- .58
cao
Mantenho-me nesta organizagdo porque sinto que ndo 76
conseguiria facilmente entrar noutra organizacao
Mesmo tendo vantagens, ndo sinto que seria justo .63

deixar agora esta organizagao

Nao abandono esta organizacdo devido as perdas que .56

me prejudicariam

Naéo deixaria a minha organizagdo agora porque sinto .72
obriga¢Oes para com as pessoas que aqui trabalham

Nao era justo deixar agora esta organizagao porque 77

sinto obrigacdes para com as pessoas que trabalham

Nao me custaria deixar esta organizagdo num futuro -.65
proximo

Nao me sinto como fazendo “parte da familia” desta -.57
organizagao

Nao me sinto unido a esta organizagio =77

Nao me sinto verdadeiramente pertencente a esta -.61
organizagao

Sentir-me-ia culpado se deixasse agora esta organiza- .71

cao

Seria muito dificil para mim deixar, neste momento, .62

esta organiza¢do, mesmo que a decisdo fosse minha
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Seria muito feliz se desenvolvesse o resto da minha 73

carreira nesta organizacao

Sinto que existe uma forte ligagdo afectiva entre mim .65

e a minha organizagao

Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se 75
deixar esta organizagio

Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor empre- .69
g0, ndo seria correcto deixar a minha organizagao

Sinto-me “parte da familia” da minha organizagéo .64
Sinto-me em divida para com a minha organizagao 79

Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago .63

parte desta organizagao

Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta organi- .67

zagao

Uma das consequéncias negativas de deixar esta 77
organizacdo seria as poucas alternativas disponiveis

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.

A medida de fidedignidade Alpha de Cronbach revelou que as trés
escalas constituidas possuem valores de consisténcia interna acima do limiar
de aceitabilidade (Tabela 3). Os itens formulados inicialmente na negativa
viram atempadamente a sua enunciagdo e inerente codificagdo de dados alte-
rada.

Os resultados da analise factorial parecem encontrar eco nos varios
estudos empiricos que t€ém questionado se o empenhamento organizacional
afectivo e normativo sdo na realidade independentes (Meyer et al., 2002;
Rego et al., 2007). Estes dois lagos parecem ter alguma relacdo quando aten-
tarmos na estrutura do factor 1. Este factor, denominado de Empenhamento
Normativo, para além de retratar obrigagdes e deveres morais de lealdade
para com a organizagdo, contém igualmente elementos de compromisso
emocional e afectivo que extravasam a definicao proposta por Meyer e Allen
(1990) para o lago normativo. O factor 2, denominado de Empenhamento
Afectivo, retrata a internalizacdo de valores e objectivos profissionais asso-
ciada a um vinculo activo, de trocas mutuas entre trabalhador e organizacao.
O constructo de empenhamento instrumental preconizado pelos autores esta
representado pelo factor 3. E de notar que, a exemplo do verificado com a
ETT, a falta de opg¢des de emprego disponiveis se constituiu de forma desta-
cada como o principal trago desta dimensdo. O reconhecimento dos custos e
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sacrificios associados com a saida da organizagdo encontra-se representado
apenas por um dos itens.

ETT e empresa Utilizadora

No sentido de encontrar itens com um peso significativo distintivo
para a analise do empenhamento relativo a ETT e a empresa Utilizadora
procedeu-se a analise das suas comunalidades com os factores extraidos
(Tabela 5). Consideraram-se apenas diferencas de comunalidades acima de
.10 nesta analise. As diferencas de maior magnitude registam-se ao nivel das
obrigagdes e deveres morais de lealdade para com a organizagio traduzidas
nos itens Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, ndo seria
correcto deixar a minha organiza¢do e Sinto-me em divida para com a
minha organiza¢do. A comunalidade destes itens é acentuadamente maior no
caso dos factores de empenhamento extraidos para a empresa Utilizadora do
que no caso da ETT.

A andlise correlacional (Coeficiente de Correlacdo de Pearson) das
associagdes entre os factores extraidos para cada um dos focos de empenha-
mento (ETT e empresa Utilizadora) ndo demonstrou relagdes significativas
entre as dimensdes de empenhamento para um mesmo foco. No entanto, foi
possivel identificar correlagdes entre dimensdes de empenhamento face a
ETT com dimensdes de empenhamento face a empresa Utilizadora. O
empenhamento afectivo com a ETT esta correlacionado com o empenha-
mento afectivo da empresa Utilizadora (r=.45; p <0.01); o empenhamento
normativo para ambos os focos estd correlacionado (r=.37; p <0.01) e o
empenhamento instrumental apresenta uma correlagdo significativa ao nivel
de 0.01 de r=.53. Nestes trés casos, as correlagdes apresentam valores mode-
rados no critério de Pestana e Gageiro (2005).

No que concerne as correlagdes entre as dimensdes identificadas de
empenhamento organizacional e varidveis demograficas verificou-se um
numero reduzido de associagdes e de magnitude pouco relevante. Pretendeu-
-se ainda aferir a existéncia de diferencas significativas nas varias dimensdes
de empenhamento em func¢do das motivagdes dos inquiridos para integrar o
mercado de trabalho temporario e das caracteristicas demograficas, mediante
testes one-way ANOVA e testes t de Student para amostras independentes.
Nestes ultimos, constatou-se a existéncia de diferencas estatisticamente sig-
nificativas entre as médias do sexo masculino e feminino na dimensdo
empenhamento afectivo face & ETT e face & empresa Utilizadora: t(70)=-
-2.57, p=.012 e t(68)=-2.62, p=.011. As demais diferencas de médias signifi-
cativas circunscreveram-se a op¢ao Adquirir maior experiéncia profissional
na dimensdo empenhamento afectivo com a empresa Utilizadora (t(68)=-
-2.32, p=.023) e pela Flexibilidade de hordrios no empenhamento instru-
mental com a ETT (t(70)=-2.31, p=.024).
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Tabela 5. Valores de comunalidade por item
Communalities
Itens empresa
ETT Utilizadora
Esta organizacdo tem muito significado para mim .53 .69
Nao me sinto com fazendo “parte da familia” desta orga- 50 13
nizago ’ ’
Nao me sinto unido a esta organizagao 52 .64
Sinto que existe uma forte ligagdo afectiva entre mim e a 45 59
minha organizagdo ‘ )
Sinto-me “parte da familia” da minha organizacdo .50 .62
Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta organizagdo 46 .59
Considero ter poucas opgdes para poder considerar a pos- 18 50
sibilidade de deixar esta organizagao ' ’
Mantenho-me nesta organizagao porque sinto que ndo 45 58
conseguiria facilmente entrar noutra organizagao ’ )
Nao abandono esta organizagdo devido as perdas que me 40 50
prejudicariam ' '
Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar 69 57
esta organizagdo ) ‘
Nao era justo deixar agora esta organizagdo porque sinto 49 2
obrigac¢des para com as pessoas que trabalham comigo ' ’
Sentir-me-ia culpado se deixasse agora esta organizagao .50 .64
Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor emprego, 25 48
ndo seria correcto deixar a minha organizagao ' )
Sinto-me em divida para com a minha organizagao 40 .63

A analise da variancia nao registou diferencas estatisticamente signifi-
cativas no empenhamento organizacional para qualquer dos focos quando
examinada a antiguidade dos trabalhadores temporarios na empresa Utiliza-
dora, tendo-se verificado o oposto quanto a antiguidade na ETT e na condi-
cdo de trabalhador temporario. O valor médio de empenhamento afectivo
com a empresa Utilizadora € significativamente menor nos individuos que
sdo trabalhadores temporarios ha mais de um ano e menos de dois do que
nos que exercem este tipo de trabalho ha menos de um ano (F(3, 62)=3.6,
p=-01). Observou-se a mesma tendéncia quando se analisou a antiguidade do

trabalhador na ETT (F(3, 63)=3.3, p=.02).
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Nao se verificaram diferencas de médias significativas entre os indivi-
duos que optaram voluntariamente pelo trabalho temporario e aqueles que
ndo o fizeram no referente as dimensdes de empenhamento com a ETT e
com a empresa Utilizadora.

Finalmente ¢ de modo a comparar os valores médios de cada dimen-
sdo de empenhamento com a ETT com os valores do vinculo homologo com
a empresa Utilizadora recorreu-se a um teste ¢ de Student para duas amostras
emparelhadas. A andlise dos resultados ndo revelou diferengas de médias
estatisticamente significativas.

Discussao

As analises factoriais confirmaram que o empenhamento organizacio-
nal deve ser observado como um fendmeno tridimensional de vinculagao,
comportando uma dimensdo afectiva, normativa ¢ instrumental para com a
ETT e a empresa Utilizadora.

Relativamente a medicdo do empenhamento organizacional, varios
trabalhos (Ferreira, 2005; Meyer & Allen, 1997; Rego, Cunha, & Souto,
2005) sao coincidentes no destaque do empenhamento afectivo, seguindo-se
o empenhamento normativo e instrumental. A ligacdo dos trabalhadores
temporarios com a ETT nao ¢ condizente com esta ordenagdo. Neste caso, o
vinculo instrumental apresenta o score mais elevado com um valor médio
idéntico ao do empenhamento afectivo, sendo o lago normativo a componen-
te menos forte da ligagdo entre os inquiridos e a ETT. Os valores obtidos
para a ligagdo com a ETT parecem estar em linha com posi¢gdes que postu-
lam a natureza de ndo-empenhamento, de ndo compromisso do trabalhador
temporario. Em linha com os resultados de Benson (1998) e Van Breugel et
al. (2005), o vinculo com a empresa Utilizadora destaca-se pelos seus scores
mais elevados em qualquer das dimensdes de empenhamento quando com-
parados com os da ETT. O empenhamento afectivo apresenta o valor mais
elevado, seguido do instrumental ¢ do lago normativo. Neste contexto,
importa atentar nos sinais fornecidos pelas pesquisas que demonstraram que
as correlacdes do empenhamento instrumental com comportamentos deseja-
veis como a cidadania organizacional, assiduidade e desempenho, sdo fracas
e por vezes mesmo negativas (Meyer ef al.,, 1989). Aceitando-se que as
organizagdes tém interesse em promover os lacos afectivos e normativos dos
seus colaboradores e em atenuar o vigor do lago instrumental (Meyer &
Smith, 2000) e que as consequéncias de altos niveis de empenhamento ins-
trumental podem ser negativas parece necessario e Util repensar e reconstruir
praticas de gestdo de recursos humanos dos trabalhadores temporarios.
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A andlise correlacional assevera que quem estd afectivamente empe-
nhado num dos alvos tende a estar também afectivamente empenhado na
outra organizagdo-alvo. Nao obstante se reconhecer que os varios cenarios
contratuais originam a criacdo de contratos psicologicos especificos que
explicam diferencas na intensidade e predominancia relativa das dimensodes
do empenhamento, € de realgar que a natureza e a forma com que cada indi-
viduo se liga com uma organizacdo, qualquer que ela seja, sdo mais impor-
tantes do que o foco desse empenhamento. Os dados indiciam que o empe-
nhamento organizacional ndo deve ser encarado como uma realidade de
soma nula, uma vez que um mesmo individuo pode ter multiplos empenha-
mentos simultaneamente ¢ que estes ndo se anulam necessariamente, antes
pelo contrario, parecem estar positivamente associados. De facto, os contra-
tos de trabalho temporarios nao t€m inevitavelmente efeitos negativos sobre
a relagdo empregado-organizagdo (Chambel & Castanheira, 2007), visto que
os trabalhadores temporarios ndo experienciam necessariamente dissonancia
cognitiva por estarem empenhados com multiplos alvos, desde que estes
tenham objectivos comuns.

Por outro lado, os dados da amostra sugerem que o ingresso no mer-
cado de trabalho temporario sera frequentemente involuntirio e poucas
vezes resultard de uma decisdo intencional e premeditada, sendo antes resul-
tado da percepcdo de falta de alternativas no mercado de trabalho. Esta
motivagdo extrinseca, apontada pelos respondentes como a principal razao
para a entrada no mercado de trabalho temporario podera estar na origem
dos elevados valores de empenhamento instrumental registados. Em todo o
caso, os resultados obtidos ndo sdo suficientemente esclarecedores quanto ao
papel que a voluntariedade pode ter na explicagdo da relacdo de empenha-
mento do empregado com a ETT e com a empresa Utilizadora.

Conclusao

Um traco distintivo do vinculo psicologico destes trabalhadores € o
seu forte caracter instrumental evidente sobretudo na relagdo com a ETT e
de forma mais atenuada com a organizagao Utilizadora.

Comparativamente com o modelo mais considerado de empenhamen-
to organizacional, a proposta de Meyer e Allen (1991), o lago dos trabalha-
dores temporarios apresenta nuances mormente na importancia relativa que
cada dimensdo de empenhamento (afectiva, normativa e instrumental) assu-
me. O arranjo contratual tripartido do trabalho temporario ¢ essencialmente
divisional nas responsabilidades e atribui¢des, sejam elas juridicas, laborais
ou formativas. A gestdo funcional e psicoldgica da pertenca simultinea a
dois contextos organizacionais, ainda que em esferas de relacionamento
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distintas, revela-se de dificil apropriagdo. Esta dificuldade podera desempe-
nhar um papel decisivo na construcdo de atitudes e comportamentos organi-
zacionais afectando consideravelmente a ligacao entre o individuo e as orga-
nizagdes. Paralelamente, a obrigatoriedade de reciprocidade nas relagdes
mutuas entre os trabalhadores e as organizagdes € pouco explicita ou dimi-
nuta. Torna-se complicado ao trabalhador temporario desenvolver, em con-
texto laboral, relagdes de confianga duradouras, de ligagdo interpessoal e de
lagos significativos com outros trabalhadores da organizagao.

Implicagoes

O trabalho temporario invoca metodologias renovadas e especificas de
gestdo da motivagdo dos trabalhadores, diversas das empregues com os tra-
balhadores com vinculos permanentes. Existem condi¢des particulares no
trabalho temporario que se podem revelar problematicas para as organiza-
¢des, como sejam o historial relativamente curto nesta forma de trabalho da
maioria dos trabalhadores ou o ingresso involuntario no trabalho temporario
devido exclusivamente a falta de alternativas. Por outro lado, enquanto que a
maioria dos trabalhadores prefere contratos internos mais estaveis, alerta-se
que existe um pequeno grupo de trabalhadores que se encaram como tempo-
rarios permanentes. Este facto ndo ¢ de desprezar quer para a ETT, quer
para a propria empresa Utilizadora: uma avaliagdo das razdes e motivagdes
que conduzem os individuos ao trabalho temporario e as suas perspectivas
temporais ¢ um processo a nao descurar de forma a conseguir um empare-
lhamento mais eficaz entre as necessidades da empresa e dos trabalhadores
temporarios. Em termos praticos, poder-se-a afinar quer o conteudo do traba-
lho a executar, quer a propria duragao do contrato.

Cabe as organizacdes que contratam e acolhem estes trabalhadores
garantir a formacao adequada para as exigéncias das fun¢des a desempenhar,
fomentar a autonomia no desenvolvimento das tarefas, acautelar percepgoes
de iniquidade (distributiva, procedimental e interaccional) e propiciar o
devido suporte organizacional de forma a promover niveis de empenhamen-
to benéficos para a organiza¢do como um todo.
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