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Resumo

O presente estudo pretende explorar o efeito da formagdo que promove a
empregabilidade e do voluntarismo na implicagdo afectiva numa amostra de
trabalhadores temporéarios de agéncia de trés organizagdes do sector industrial (N=279).
Mais especificamente, pretende-se investigar o impacto da formacgdo que promove a
empregabilidade, interna e externa, na implicacdo afectiva e o papel do voluntarismo
como moderador destas relagfes. De acordo com a teoria da troca social e com a norma
da reciprocidade, esperava-se que a organizacdo ao satisfazer uma necessidade
importante dos trabalhadores temporérios, i.e., 0 desenvolvimento da sua
empregabilidade, tanto interna como externa, criasse nestes a obrigacdo de responder
reciprocamente com a implicacdo afectiva. Para além disto, é provavel que a procura de
flexibilidade dos trabalhadores temporarios com elevado voluntarismo 0s torne menos
implicados com a organizacdo, como tal, previa-se que o voluntarismo intensificasse ou
atenuasse o efeito da formacdo que promove a empregabilidade (interna e externa) na
implicacdo afectiva. As hipo6teses foram testadas através da realizacdo de regressdes
hierarquicas e os resultados mostram que a percepcao que os trabalhadores temporarios
tém da formacgdo que recebem como promovendo a sua empregabilidade interna esta
positivamente relacionada com a implicacdo afectiva destes com a organizagdo. Os
dados revelam que esta relacdo é mais fraca quando os trabalhadores temporarios tém
elevado voluntarismo. Nao foi encontrada uma relacdo significativa entre a formagéo
que promove a empregabilidade externa e a implicacdo afectiva dos trabalhadores
temporarios, e o voluntarismo ndo actua como moderador desta relagdo.

Palavras-chave: formacdo, empregabilidade, implicacdo afectiva, voluntarismo,

trabalhadores temporarios.



Abstract

The aim of this study was to explore the effect of training that promotes employability
and of voluntariness on affective commitment among a sample of temporary agency
workers from three industry organizations (N= 279). Specifically, the current study
investigated the impact that training that promotes internal and external employability
has on affective commitment and the role of voluntariness as a moderator of these
relations. According to social exchange theory and the norm of reciprocity, it was
expected that the satisfaction of an important need of temporary workers by the
organization, i.e., the development of their internal and external employability, would
lead to an obligation on the behalf of the workers to respond reciprocally with affective
commitment. Moreover, it’s likely that the search of flexibility by temporary workers
with high voluntariness will make them less committed with the organization, therefore,
it was thought that the voluntariness would deepen or soften the effect of training that
promotes (internal and external) employability on affective commitment. The
hypotheses were tested by hierarchical regressions and the results show that the
perception that temporary workers hold about the training they receive as a promoter of
its internal employability is positively related with their affective commitment toward
the organization. The data reveal that this relation is weaker for temporary workers with
high voluntariness. It wasn’t found a significant relation between training that promotes
external employability and the affective commitment of temporary workers, nor did the
voluntariness moderate this relation.

Keywords: training, employability, affective commitment, voluntariness,

temporary workers.



Introducgéo

Existem evidéncias de que nos ultimos anos, a opcdo das empresas pelos
contratos de trabalho temporéarios tem vindo a aumentar nas sociedades industrializadas
avancadas. Hoje em dia, os trabalhadores temporarios podem ser encontrados a
desempenhar funcGes técnicas e fazem parte da estratégia competitiva das organizacoes
(Burgess & Connell, 2006). Apesar da maioria das publicagOes ter destacado 0s riscos
do trabalho temporario, o aumento das relacBes de trabalho temporarias € menos
problematico se for acompanhado com uma crescente atencdo com a empregabilidade
(Forrier & Sels, 2003). Esta salienta a possibilidade permanente dos trabalhadores
conseguirem um emprego. Se 0 emprego resultar de um processo de recrutamento
interno fala-se de empregabilidade interna, se, por outro lado, consistir numa
oportunidade externa a organizacéo, entdo trata-se de empregabilidade externa.

Dado que os trabalhadores temporarios tém uma grande inseguranga de trabalho,
a empregabilidade constitui 0 seu mecanismo de protecgdo no mercado de trabalho
(Forrier & Sels, 2003) ao assegurar que os trabalhadores tém as competéncias
necessarias para encontrar outro emprego rapidamente. Assim, os empregadores
oferecem aos seus empregados a oportunidade de desenvolver competéncias que 0s
tornam empregaveis em troca de implicagdo com a organizacdo. Para os trabalhadores
temporarios, ambos o0s tipos de empregabilidade, interna e externa, podem ser
relevantes, uma vez que os dois ajudam a combater a inseguranca. A empregabilidade
interna através da manutencdo ou progressao dentro da organizacdo, e a externa ao
facilitar a conquista de um trabalho noutra empresa.

A formacao tem sido apontada como uma prética de gestdo de recursos humanos
que aumenta a empregabilidade dos trabalhadores temporarios ao fornecer-lhes

oportunidades apropriadas para desenvolver as suas competéncias (Forrier & Sels,



2003). De acordo com a norma da reciprocidade (Gouldner, 1960), que considera que 0s
individuos se sentem obrigados a responder favoravelmente ao tratamento favoravel que
consideram receber da parte dos outros, pode-se esperar que o0s trabalhadores
temporarios respondam favoravelmente as accGes de formacgdo que a empresa lhes
proporciona (Chambel & Sobral, 2011). Apesar de vérios estudos terem encontrado uma
relagdo positiva entre a participacdo em formacdo e a implicagcdo afectiva dos
trabalhadores permanentes, segundo Finegold, Levenson, e Van Buren (2005), para
obter a implicacgdo afectiva dos trabalhadores temporarios é importante considerar mais
do que a participagdo em formacéo. A relacdo entre a formagéo e a implicacéo afectiva
dos trabalhadores temporarios depende de se a formacéo € percepcionada pelos mesmos
como uma pratica que promove a sua empregabilidade (Chambel & Sobral, 2011).

O voluntarismo, que corresponde a medida em que os trabalhadores temporarios
preferem o seu estatuto de emprego, também é relevante para explicar a implicacdo
afectiva dos trabalhadores temporarios, no sentido em que aqueles que apresentam
baixo voluntarismo relatam maior implicacdo afectiva comparativamente com 0s que
tém um elevado voluntarismo, dito de outra forma, o voluntarismo esta negativamente
relacionado com a implicacédo afectiva dos trabalhadores temporarios (De Cuyper & De
Witte, 2008a). Como tal, pode-se esperar o0 seu valor moderador na relagcdo entre a
percepcdo da formagéo para a empregabilidade e a implicacdo afectiva. Concretamente,
espera-se que haja uma diferenca na forca da relacdo entre a percepcdo da formacao
para a empregabilidade (interna e externa) e a implicacdo afectiva, e que esta diferenca
possa ser atribuida a medida em que o estatuto de emprego dos trabalhadores é
voluntario.

Assim, a presente investigacdo tem dois grandes objectivos. O primeiro consiste

em estudar a relacdo entre a percepgdo da formacgéo para a empregabilidade, interna e



externa, e a implicacdo afectiva dos trabalhadores temporérios, e o segundo, em
investigar se o voluntarismo modera a relacdo supracitada.

Este estudo vai além das investigacOes anteriores sobre a relagcdo entre a
formacdo e a implicagdo afectiva dos trabalhadores temporarios por varios motivos.
Para além de conter a formacdo, engloba também a empregabilidade, uma necessidade
importante dos trabalhadores temporérios, ao considerar a formacdo que a desenvolve.
Faz ainda a distingdo entre a formacdo que promove a empregabilidade interna e a
empregabilidade externa dos trabalhadores temporarios. Contrapondo a maior parte das
investigagBes neste ambito, ndo contempla o numero de horas de formacdo ou a
participacdo na mesma mas a percepcdo que os trabalhadores tém da formacdo como
promotora da sua empregabilidade. Finalmente, este estudo é inovador ao introduzir o
voluntarismo como variavel moderadora da relacéo entre a percep¢do da formacdo para
a empregabilidade (interna e externa) e a implicacdo afectiva dos trabalhadores

temporarios.

Formagéo para a Empregabilidade Interna e Externa e Implicagdo Afectiva dos
Trabalhadores Temporarios

Enquanto os trabalhadores efectivos obtém seguranca através de um emprego
continuo numa organizacdo, de acordo com Forrier e Sels (2003) os trabalhadores
temporarios podem procurar seguranca através de se tornarem empregaveis.

No presente estudo é adoptada a definicdo de empregabilidade utilizada por De
Cuyper e De Witte (2008b), segundo os quais a empregabilidade diz respeito a
possibilidade que o individuo tem de encontrar um novo trabalho.

Alguns investigadores distinguem entre empregabilidade interna e externa (e.g.,

Groot & Maassen Van Den Brink, 2000). Entende-se a primeira como a oportunidade



que o trabalhador tem de permanecer e evoluir dentro da organizacao, e a segunda como
a oportunidade que o trabalhador tem de integrar outra organizagéo.

A formacdo é uma pratica de gestdo de recursos humanos que permite aos
trabalhadores desenvolver um conjunto de competéncias transferiveis que aumenta a
probabilidade destes conseguirem um emprego no mercado de trabalho interno e
externo (Finegold, Levenson, & Van Buren, 2005).

Forrier e Sels (2003) descobriram que os trabalhadores percebem as
oportunidades de desenvolvimento através da formagdo como um beneficio valioso que
é oferecido pela organizacdo. De acordo com a teoria da troca social (Blau, 1964),
baseada no pressuposto de que as pessoas estabelecem relagbes com os outros conforme
a expectativa de retorno dos recursos investidos, e com a norma da reciprocidade
(Gouldner, 1960), que estabelece que as pessoas se sentem obrigadas a responder
positivamente ao tratamento favoravel recebido, espera-se que quando os trabalhadores
percepcionam um tratamento favoravel por parte da organizacdo, tendam a responder
reciprocamente com uma atitude positiva para com a organizagdo. Assim, a formacéo
esta relacionada com a percepcdo dos trabalhadores em relacdo ao tratamento que
recebem da organizacao, e estes vao tender a retribuir com a implicacdo afectiva. Isto
esta alinhado com o facto de a formacgdo ser considerada uma prética de gestdo de
recursos humanos crucial para a promocdo da implicagdo afectiva dos trabalhadores
com a organizacdo (Chambel & Sobral, 2011).

Segundo o0 modelo de Meyer e Allen (1997), a implicacdo tem trés componentes:
afectiva, normativa e de continuidade. A implicacdo afectiva corresponde a ligagédo
emocional, identificagdo e envolvimento do trabalhador com a organizagdo. A

implicacdo normativa reflecte um sentimento de obrigacdo de permanecer com a
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organizagdo. Por fim, a implicacdo de continuidade refere-se a consciéncia dos custos
associados a deixar a organizagao.

Nesta investigagdo considera-se apenas a componente afectiva. Existe um
consenso geral de que esta é a componente da implicacdo que é mais frequentemente
estudada (Coyle-Shapiro & Morrow, 2006) e que tem maior relevancia pratica, com
ligaghes estabelecidas ao desempenho, turnover, absentismo e comportamentos de
cidadania organizacional (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002).

Esta componente é a que tem também maior pertinéncia para os resultados da
presente investigacdo. Sdo varios os estudos que tém encontrado uma rela¢do positiva
entre 0 investimento organizacional na formacdo e a implicacdo afectiva dos
trabalhadores. Por exemplo, Bartlett (2001) descobriu que o nimero de formagdes em
que os enfermeiros de cinco hospitais participaram estava positivamente relacionado
com a implicacdo afectiva destes com a organizacdo. Birdi, Allan, e Warr (1997)
encontraram também uma relacdo positiva entre a participacdo em formacdo e a
implicagéo dos trabalhadores.

Benson (2006) salienta que a natureza das competéncias desenvolvidas varia
consoante a formacgdo. De acordo com o autor, existem formacdes que desenvolvem
competéncias de trabalho especificas, como no caso da formacdo on-job, e formacgdes
que transmitem competéncias mais gerais, como acontece com as formacgdes externas
financiadas pelas empresas. Com base na literatura da troca social, Benson esperava que
a participacdo nestas formacOes tivesse um efeito positivo na implicagdo dos
trabalhadores com a organizacdo. O autor descobriu uma relacdo positiva entre a
participacdo em formacdo on-job e a implicagdo afectiva, contudo, contrariamente as
expectativas, ndo encontrou uma relacao significativa entre a participacdo em formacéo

externa financiada pela empresa e a implicagdo afectiva.
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Segundo Chambel e Sobral (2011), a formacdo também estd positivamente
relacionada com a implicacdo afectiva dos trabalhadores temporéarios. No entanto, a
relacdo entre a formacdo e a implicagdo afectiva dos trabalhadores temporarios depende
de se a formacdo € percebida por estes como uma préatica que estd ligada a elevados
niveis de preocupacdo com as suas necessidades (Nishii, Lepak, & Schneider, 2008).
Como a empregabilidade é uma necessidade dos trabalhadores temporarios que deve ser
tida em conta pelas organizagdes, quando estes consideram tal expectativa como tendo
sido cumprida, concebem-se como parte de uma troca social, e retribuem com a
implicacdo afectiva (Allen, Shore, & Griffeth, 2003).

Isto encontra-se em sintonia com a descoberta de De Cuyper e De Witte (2008b)
de que a empregabilidade é uma necessidade importante para os trabalhadores
temporarios que é central para explicar a sua implicagdo afectiva.

Em consonancia esta também o facto dos trabalhadores temporéarios atribuirem
maior importancia ao facto da formagdo aumentar a sua empregabilidade do que ao
nimero de horas de formacdo recebidas (Chambel & Sobral, 2011). As autoras
descobriram que existe uma relacdo negativa entre as horas de formacéo e a implicagéo
afectiva, e que esta relacdo ndo é significativa quando se tem em consideracdo a
formagdo como promotora da empregabilidade. Parece que a formacdo tem de ser
percebida como um instrumento para a empregabilidade para que os trabalhadores
temporarios respondam com a implicacdo afectiva.

Neste sentido, e ao contrério da grande maioria das investigacdes efectuadas
neste ambito, que tém sido realizadas com trabalhadores efectivos e tém utilizado a
participagdo na formagdo ou o nimero de horas de formagdo recebidas, neste estudo é
utilizada a percepcdo que os trabalhadores temporarios tém relativamente a formacao

que recebem como sendo promotora da sua empregabilidade.
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Recuperando a ideia de Benson (2006) de que as formag6es podem desenvolver
diferentes tipos de competéncias, € legitimo supor que as formacdes que desenvolvem
competéncias de trabalho especificas, sendo estas especialmente (teis para o
desempenho de determinada funcdo em determinada empresa (Maurer, Pierce, & Shore,
2002), contribuem para a promocao da empregabilidade interna dos trabalhadores, i.e.,
ao adquirirem estas competéncias os trabalhadores véo ter uma maior probabilidade de
conseguir um trabalho melhor dentro da empresa. Por outro lado, as formagdes que
transmitem competéncias mais gerais, que sdo Uteis para a maioria das empresas, Sao
mais susceptiveis de criar oportunidades de trabalho externas para os trabalhadores
(Lynch, 1991), ou seja, promovem a sua empregabilidade externa.

Assim, no presente estudo € feita a distin¢do entre a formacdo que promove a
empregabilidade interna dos trabalhadores temporarios e a que promove a
empregabilidade externa dos mesmos. Tendo em conta a teoria da troca social, é de
esperar que a formacdo para a empregabilidade interna e externa seja percepcionada
pelos trabalhadores temporarios como um beneficio oferecido pela organizacao, e que
estes retribuam com a implicag&o afectiva.

Apesar de Benson (2006) ndo ter encontrado nos trabalhadores efectivos uma
relacdo significativa entre a participacdo em formagéo externa financiada pela empresa,
que desenvolve competéncias gerais e promove a empregabilidade externa, e a
implicacdo afectiva, no caso dos trabalhadores temporérios espera-se encontrar uma
relacdo positiva entre a percep¢do da formacdo como promotora da empregabilidade
externa e a implicacdo afectiva, uma vez que para estes trabalhadores a empregabilidade
¢ a sua forma de seguranca de trabalho (Forrier & Sels, 2003) e representa uma

necessidade importante (Kluytmans & Ott, 1999).
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Considerando a informacdo apresentada anteriormente, colocam-se as seguintes
hipoteses:
H1: Existe uma relacdo positiva entre a percepgdo da formacgéo para a empregabilidade
interna e a implicacéo afectiva com a organizagdo nos trabalhadores temporérios.
H2: Existe uma relacdo positiva entre a percepgdo da formacgéo para a empregabilidade

externa e a implicacdo afectiva com a organizagdo nos trabalhadores temporarios.

O Voluntarismo como Variavel Moderadora da Relacdo entre a Formacao para a
Empregabilidade e a Implicacao Afectiva dos Trabalhadores Temporarios

O voluntarismo diz respeito a medida em que o trabalhador prefere o seu
estatuto de emprego actual (Chambel & Castanheira, 2007). E maior quando o
trabalhador escolhe esse estatuto e menor quando se sente forcado ou pressionado a
aceitd-lo. Alguns trabalhadores temporarios preferem este tipo de estatuto porque
proporciona-lhes maior flexibilidade, liberdade e variedade. Neste caso, 0 seu
voluntarismo é alto. Outros trabalhadores temporarios podem aceitar este tipo de
contrato porque ndo tém outras alternativas de emprego. Dado que estes trabalhadores
preferem outro contrato de trabalho, o seu voluntarismo €é baixo (Ellingson, Gruys, &
Sackett, 1998).

Os trabalhadores temporarios com elevado voluntarismo tém um interesse a
curto-prazo e procuram limitar o seu envolvimento com a organizagdo. Para estes
trabalhadores temporarios a organizagédo e simplesmente um espa¢o onde os individuos
fazem o seu trabalho e onde eles procuram recompensas imediatas da situacdo de
emprego, tais como remuneracéo e recomendacdes (Millward & Brewerton, 2000).

Por outro lado, quando os trabalhadores temporarios preferem ndo ter este tipo

de estatuto e pretendem construir uma carreira com a organizagdo, procuram uma
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relacdo que envolve um conjunto de recursos. Uma explicacdo possivel é que estes
trabalhadores desejam ser vistos como permanentes e, como tal, estabelecem uma
relacdo com a organizacdo similar a destes trabalhadores.

Deste modo, espera-se que quando os trabalhadores temporarios tém um elevado
voluntarismo, a relagédo positiva entre a percepc¢do da formagéo para a empregabilidade
interna e a implicacdo afectiva seja mais fraca, dado que estes trabalhadores temporarios
procuram constantemente a oferta de trabalho que lhes traga maior rendibilidade
financeira, flexibilidade e controlo pessoal (Kalleberg, 2000), logo, a promocdo da
empregabilidade interna € menos valorizada pelos trabalhadores, que por sua vez, nao
desenvolvem uma implicagéo afectiva tdo forte com a organizagéo.

Em oposicéo, espera-se que a relacdo positiva entre a percep¢do da formacéo
para a empregabilidade externa e a implicagdo afectiva seja mais forte para os
trabalhadores temporarios com elevado voluntarismo, uma vez que a organizacdo ao
satisfazer a necessidade de desenvolvimento da empregabilidade externa vai criar nos
trabalhadores a obrigacdo de responder reciprocamente com a implicacédo afectiva.

Tendo em conta o supramencionado, colocam-se as hipdteses que se seguem:
H3: A relacéo positiva entre a percepcdo da formacao para a empregabilidade interna e
a implicacdo afectiva com a organizacdo nos trabalhadores temporarios é mais fraca
quando estes tém elevado voluntarismo.

H4: A relagdo positiva entre a percepcdo da formacao para a empregabilidade externa e
a implicacdo afectiva com a organizacdo nos trabalhadores temporarios é mais forte

quando estes tém elevado voluntarismo.
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Método
Este estudo foi realizado no &mbito de um projecto alargado, financiado pela
FCT com a referéncia PTDC/PSI-PTO/102046/2008, que engloba diversas
investigacGes focadas no estudo das praticas de gestdo de recursos humanos nos

trabalhadores temporérios.

Procedimento

Apresentou-se o estudo ao Director de Recursos Humanos de cada empresa, e
ap6s 0 seu consentimento, reuniu-se com 0s supervisores directos dos trabalhadores
temporarios, aos quais se apresentou 0s objectivos do estudo e se pediu colaboracdo
para distribuir os questionarios aos seus subordinados e para incentiva-los a responder.
Os questionarios eram preenchidos no local de trabalho e os colaboradores dispunham
de tempo do seu horario de trabalho para responder. O preenchimento do questionério
demorava aproximadamente 15 minutos. Os questionarios eram depois colocados
dentro de um envelope fechado e entregues na respectiva direccdo de Recursos
Humanos, que depois os entregava ao investigador. A todos os participantes foi

assegurado o anonimato das respostas, garantindo a confidencialidade.

Participantes

Participaram neste estudo 279 trabalhadores temporérios de agéncia de trés
organizagOes do sector industrial, o que equivale a uma percentagem de resposta de
73%. Estas organizagdes contratam trabalhadores temporarios como forma de resposta
as oscilacbes do mercado de trabalho. Estes temporarios desempenham funcdes
idénticas as dos trabalhadores efectivos, e como tal, recebem formagdo inicial e

formag&o on-job necessarias ao desempenho adequado das suas fungdes.
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A amostra é composta maioritariamente por mulheres (70%) e a idade média dos
participantes é de 30 anos. E, no entanto, importante ressalvar que néo foi possivel saber

as idades dos trabalhadores temporérios de uma das empresas.

Medidas

Formacéao para a empregabilidade.

O questionario utilizado para medir a formagao para a empregabilidade interna e
a formacéo para a empregabilidade externa foi desenvolvido por Chambel (2010) com
base na literatura sobre formagéo e empregabilidade.

Dado que este questionario esta a ser utilizado pela primeira vez, foi realizada
uma Analise Factorial Exploratoria para verificar se os itens constituintes de cada escala
dizem, de facto, respeito a dois factores separados. Através desta andlise verificou-se
que existem dois factores diferentes: um relativo a “Formagao para a empregabilidade
interna”, composto por quatro itens, e outro referente a “Formacdo para a
empregabilidade externa”, também constituido por quatro itens (confrontar Apéndice).

Como exemplo da primeira escala pode-se considerar o item “Tenho recebido
formagéo que me ajuda a progredir aqui na empresa”, e da segunda escala, o item “Com
a formacgdo que tenho recebido conseguirei arranjar um trabalho melhor noutra
empresa’.

Em ambas as escalas os itens sdo avaliados numa escala de Likert de cinco
pontos, cujos podlos sdo “Discordo totalmente” (1) e “Concordo totalmente” (5).

Resultados elevados nestas escalas indicam que os individuos percepcionam a formacao

como promotora da sua empregabilidade interna e externa.
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A consisténcia interna de cada escala foi avaliada através do coeficiente Alfa de
Cronbach, e ¢ de .78 para a “Formagdo para a empregabilidade interna” e de .81 para a

“Formacao para a empregabilidade externa”.

Implicacéo afectiva.

A implicacdo afectiva dos sujeitos foi avaliada com base numa adaptacdo do
“Questionario sobre Implicacdo Organizacional” de Meyer, Allen, e Smith (1993), que
ja tinha sido utilizada noutro estudo anterior em Portugal (Chambel & Sobral, 2011).
Este questiondrio € composto por seis itens (e.g. “Esta empresa tem um elevado
significado pessoal para mim”), trés dos quais se encontram no sentido negativo, e foi,
portanto, necessario inverté-los.

A resposta aos itens é feita numa escala de Likert de sete pontos, desde
“Discordo totalmente” (1) até “Concordo totalmente” (7). Resultados elevados nesta
escala reflectem um elevado grau de relacdo afectiva positiva com a organizacao.

A consisténcia interna da escala, medida pelo Alfa de Cronbach, é de .81.

Voluntarismo.

O questionario é constituido por quatro itens, e pode apresentar-se como
exemplo o0 item “Tenho como objectivo manter-me a trabalhar nesta empresa de
Trabalho Temporéario”. Este questionario foi criado por Chambel (2010) no ambito do
projecto anteriormente referido, com base em medidas deste constructo disponiveis na
literatura (Ellingson et al., 1998; Galais & Moser, 2009).

A escala de resposta é uma escala de Likert de cinco pontos, na qual a pontuagéo

minima corresponde a “Discordo totalmente” (1) e a pontuacdo méaxima a “Concordo
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totalmente” (5). Resultados elevados nesta escala traduzem um elevado desejo de
permanecer como trabalhador temporario.
Através do coeficiente Alfa de Cronbach verifica-se que a consisténcia interna

desta escala é de .75.

Variaveis Controlo

Dado que a idade e o sexo tém sido sistematicamente associadas com a
implicagdo afectiva (e.g., Angle & Lawson, 1993; Meyer et al., 2002; Gaertner &
Nollen, 1989; Marsden, Kalleberg, & Cook, 1993), controlou-se o efeito destas
variaveis. A idade foi avaliada em anos e o sexo foi avaliado com varidvel dummy

codificada 0 para masculino e 1 para feminino.

Resultados

A estatistica descritiva e as correlacfes de ordem zero para todas as variaveis
encontram-se na Tabela 1. Verifica-se que a percepcdo da formacdo para a
empregabilidade interna é superior a percepcdao da formacdo para a empregabilidade
externa. Isto deve-se, provavelmente, ao facto dos trabalhadores temporarios receberem
essencialmente formacéo inicial e formacgdo on-job, as quais tém como principal
objectivo desenvolver a adaptabilidade dos trabalhadores a funcao que vdo desempenhar
na empresa. E também possivel verificar que existe uma elevada implicacdo afectiva
dos trabalhadores temporarios com a empresa cliente. Por fim, o voluntarismo & baixo,
0 que esta em consonancia com o facto de a minoria da forca de trabalho temporaria ter
este estatuto voluntariamente (International Confederation of Private Employment

Agencies [CIETT], 2011).
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Atraves da andlise de correlagdes verifica-se que, tal como esperado, existe uma
relacdo entre a idade e a implicacdo afectiva. Contrariamente, o sexo relaciona-se
apenas significativamente com a idade. Também como era esperado, tanto a formacgéo
para a empregabilidade interna como a formacdo para a empregabilidade externa se

relacionam com a implicag&o afectiva.

Tabela 1. Estatistica Descritiva e Correlagdes de Ordem Zero para Todas as Variaveis

(N = 279)
Média  DP 1 2 3 4 5
1 Idade 30.80 10.09
2 Sexo 071 047  0.17*
3 Formint 370 076 -001 0.02
4 FormExt 343 074 003 001 055%*
5 Volunt 164 061 012 005 008 025+
6 Commit 467 121  0.14* 005 031** 0.17** -0.02

Notas: FormInt = Formacao para a empregabilidade interna; FormExt = Formacao para
a empregabilidade externa; Volunt = Voluntarismo; Commit = Implicacdo afectiva.

“p<0.05 " p<0.01.

Para testar as hipoteses realizaram-se regressées hierarquicas. No primeiro passo
introduziu-se as variaveis controlo, e no segundo, a formacéo para a empregabilidade
interna ou a formac&o para a empregabilidade externa e o voluntarismo. De acordo com
0 modelo de moderagdo de Baron e Kenny (1986) existem “trés caminhos que vao dar a
varidvel dependente”: o impacto da varidvel independente, o impacto da variavel

moderadora, e a interac¢do ou produto destas duas varidveis. Segundo os autores, a
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hipotese de moderacdo é suportada se a interac¢do for significativa. Podem também
existir efeitos principais significativos para a variavel independente e para o moderador,
mas estes ndo sdo conceptualmente relevantes para testar a hipdtese de moderacéo.
Deste modo, introduziu-se no terceiro passo da regresséo, a interaccao entre a formacéo
para a empregabilidade interna ou a formacdo para a empregabilidade externa e o
voluntarismo. Tal como recomendado, para evitar o efeito de co-linearidade, as
variaveis independente e dependente foram centradas (subtrac¢do a varidvel do seu
valor médio).

A Tabela 2 permite verificar que a formacdo para a empregabilidade interna esta
positivamente relacionada com a implicagao afectiva (p = 0.25, p < 0.01), apoiando a
Hipotese 1. Verifica-se também que existe uma interaccado significativa e negativa entre
a formacdo para a empregabilidade interna e o voluntarismo (f = -0.15, p < 0.05),
suportando a Hipotese 3. Pode-se ainda observar que o 3° modelo explica 9% da

implicagéo afectiva.

Tabela 2. Analise da Relacdo entre a Formacdo para a Empregabilidade Interna e a

Implicacdo Afectiva dos Trabalhadores e Moderacdo pelo Voluntarismo

Commit

B estandardizado 3 estandardizado [ estandardizado

1° Passo:

Idade 0.14" 0.15" 0.16"
2° Passo:

Formint 0.25" 0.29"
Volunt -0.04 -0.04
3° Passo:

FormInt x Volunt -0.15"
F 4.21" 6.22" 5.93"
R? Ajustado 0.02 0.07 0.09

Mudanca de R? 0.02 0.06" 0.02”

"p<0.05 " p<0.01.



21

No sentido de avaliar se 0 moderador afecta a forca da relagéo positiva entre a
formagéo para a empregabilidade interna e a implicacdo afectiva como esperado, i.e., a
relacdo entre estas duas variaveis € mais fraca para os trabalhadores temporarios que
tém elevado voluntarismo, realizou-se a anélise que aparece na Figura 1. Tal como se
pode observar, e de acordo com o esperado, a implicacdo afectiva dos trabalhadores
temporarios ndo é afectada pela percep¢do da formagdo como promotora da sua
empregabilidade interna no caso de estes trabalhadores terem elevado voluntarismo;
pelo contréario, a percepcdo desta pratica relaciona-se positivamente com a implicagdo

afectiva dos trabalhadores quando estes tém baixo voluntarismo.

Figura 1. Efeito Moderador do Voluntarismo na Relacdo entre a Formacdo para a

Empregabilidade Interna e a Implicagdo Afectiva

|
—

—+— BaixoVoluntarismo

Implicagio Alectiva
[¥%)
L

---#--- AltoVoluntarismo

BaixaFormacio AltaFormacio

A analise da Tabela 3 indica que ndo existe uma relacdo significativa entre a
formagdo para a empregabilidade externa e a implica¢ao afectiva (B = 0.11, n.s.),
refutando a Hipotese 2. Informa também que ndo existe uma interaccdo significativa
entre a formacdo para a empregabilidade externa e o voluntarismo (B = 0.01, n.s.),

refutando igualmente a Hipotese 4.
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Tabela 3. Anélise da Relacdo entre a Formacdo para a Empregabilidade Externa e a

Implicacéo Afectiva dos Trabalhadores e Moderacdo pelo Voluntarismo

Commit

[ estandardizado 3 estandardizado P estandardizado

1° Passo:

|dade 0.14" 0.14" 0.14"
2° Passo:

FormExt 0.11 0.11
Volunt -0.04 -0.04
3° Passo:

FormExt x Volunt 0.01
F 421" 2.22 1.67
R? Ajustado 0.02 0.02 0.01
Mudanca de R? 0.02" 0.01 0.00
" p <0.05.

Discussao

Os resultados suportaram parcialmente as hipoteses propostas. Em consonancia
com o esperado, verificou-se a existéncia de uma relacdo positiva entre a percepcao da
formacdo para a empregabilidade interna e a implicacdo afectiva dos trabalhadores
temporarios com a organizacao. No entanto, e infirmando o que se previa, esta relacdo
ndo se revelou significativa para a percepcdo da formacdo para a empregabilidade
externa. Relativamente as hipoteses de moderacao das relacGes supramencionadas pelo
voluntarismo, a referente a empregabilidade interna foi apoiada, mostrando que a
relacdo entre esta préatica e a implicacdo afectiva dos trabalhadores temporéarios ndo é
significativa quando estes tém elevado voluntarismo.

Um dos objectivos deste estudo era investigar a potencial associagdo entre a
percepcdo dos trabalhadores temporérios relativamente a formagdo que recebem como
sendo promotora da sua empregabilidade (interna e externa) e a implicacdo afectiva dos

mesmos. De acordo com a teoria da troca social (Blau, 1964) e com a norma da
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reciprocidade (Gouldner, 1960), esperava-se que a organizacdo ao satisfazer uma
necessidade importante dos trabalhadores temporérios, i.e., 0 desenvolvimento da sua
empregabilidade, criasse nestes uma obrigacdo de retribuir, que seria colmatada com o
aumento da sua implicagéo afectiva para com a organizagdo. Deste modo, acreditava-se
que quanto maior fosse a percepcdo dos trabalhadores temporarios de que a formagéo
promovia a sua empregabilidade, tanto interna como externa, maior seria a sua
implicagéo afectiva.

Os resultados suportaram a hipétese relativa a empregabilidade interna (Hipotese
1) mas refutaram a referente a empregabilidade externa (Hipdtese 2). Estes resultados
estdo em sintonia com os obtidos por Benson (2006). O autor encontrou uma relagéo
positiva entre a participacdo em formacdo que contribui para o desenvolvimento da
empregabilidade interna (formacg&o on-job) e a implicagéo afectiva, mas néo encontrou
esta relacdo para a participacdo em formacdo que promove a empregabilidade externa
(formacéo externa financiada pela empresa). Contudo, o estudo de Benson foi realizado
com trabalhadores efectivos. Nos trabalhadores temporéarios esperava-se descobrir uma
relacdo positiva com a implicagdo afectiva, quer para a formacdo que desenvolve a
empregabilidade interna quer a externa, dado que, para estes trabalhadores, a
empregabilidade consiste na sua seguranca de trabalho.

Tal ndo se verificou e uma explicacdo plausivel é que a organizacdo ao
desenvolver a empregabilidade externa dos trabalhadores temporarios esta, de facto, a
prové-los com competéncias gerais que sdo transferiveis para outras organizacoes, que
em vez de promoverem a implicacdo afectiva com a organizagéo, estdo, na realidade, a
facilitar a saida dos trabalhadores. Por outro lado, quando é desenvolvida a
empregabilidade interna, a organizacdo proporciona aos trabalhadores temporéarios a

possibilidade de adquirirem competéncias de trabalho que sdo aplicaveis em particular a
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essa mesma organizagéo, e, assim sendo, os trabalhadores tornam-se afectivamente
implicados com esta. A descoberta de Benson (2006) de que os trabalhadores que
participaram em formacgdo on-job tém menor intencdo de turnover do que os que
participaram em formacdo externa financiada pela empresa, estd de acordo com esta
explicacdo.

Outra justificacdo possivel é que os trabalhadores efectivos como pretendem
permanecer na mesma organizagdo valorizam mais o desenvolvimento da sua
empregabilidade interna, que lhes fornece competéncias que irdo ser Gteis no seu local
de trabalho actual e futuro. Por sua vez, a grande maioria dos trabalhadores temporarios
tem baixo voluntarismo (CIETT, 2011), i.e., quer ser efectivo, como tal, estes
trabalhadores valorizam igualmente a promocdo da sua empregabilidade interna,
criando uma ligagdo emocional com a organizacdo quando esta lhes proporciona
oportunidades para a promover. Como o desenvolvimento da empregabilidade externa
ndo é algo desejado pelos trabalhadores temporarios com baixo voluntarismo, estes ndo
respondem com a implicacdo afectiva. Em consonancia, os participantes do presente
estudo apresentam em média um voluntarismo baixo.

A explicagdo pode também passar pelo facto de os trabalhadores temporarios
que constituem a amostra desta investigacdo receberem formacgdo on-job, que
desenvolve competéncias especialmente relevantes para o desempenho da sua funcgdo na
empresa, aumentando a probabilidade de conseguirem manter a sua posi¢do ou até
alcancar um posto de maior responsabilidade dentro da organizagéo. Isto corresponde a
promover a empregabilidade interna dos trabalhadores temporarios, que, por sua vez,
retribuem com a implicacdo afectiva. Os resultados indicam que a percepcdo da
formagéo para a empregabilidade interna foi superior a percepcao da formacgdo para a

empregabilidade externa, o que corrobora esta ideia.
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Pode ainda dar-se o caso de a composi¢cdo da amostra afectar os resultados
obtidos. Elizur (1994) mostrou que as mulheres atribuem maior importancia a seguranca
de trabalho do que os homens. Apesar de outros estudos terem detectado diferencas de
género na direccdo oposta de Elizur (Tolbert & Moen, 1998), e de outros ainda, ndo
terem encontrado diferengas de género na importancia atribuida a inseguranca de
trabalho (Scozzaro & Subich, 1990), este é um factor a ter em conta, uma vez que se as
mulheres valorizarem mais a seguranga de trabalho, vao privilegiar o desenvolvimento
da sua empregabilidade interna, que lhes ir4 facilitar a permanéncia na organizag&o.
Dado que mais de dois tercos dos participantes sdo do sexo feminino, justifica-se a
auséncia de relagéo entre a percepcdo da formacdo para a empregabilidade externa e a
implicagéo afectiva.

O outro objectivo desta investigagdo consistia em verificar se o voluntarismo
funcionava como uma variavel moderadora da relagdo entre a percep¢do da formacéao
para a empregabilidade (interna e externa) e a implicacdo afectiva dos trabalhadores
temporarios. Como era esperado, a Hipotese 3 foi apoiada pelos resultados, i.e., a
relacdo positiva entre a percepcdo da formacdo para a empregabilidade interna e a
implicacdo afectiva ndo é significativa quando os trabalhadores temporéarios tém um
elevado voluntarismo. A formacdo que promove a empregabilidade interna so
desencadeia uma resposta reciproca de mais implicacdo afectiva, quando o0s
trabalhadores temporarios preferiam ndo ter este estatuto temporario.

Contrariamente, esta preferéncia dos trabalhadores néo interfere com a relagéo
entre a formacdo que promove a empregabilidade externa e a implicacdo para com a
organizacdo, refutando a HipGtese 4. E possivel que o voluntarismo se relacione mais
com a implicacdo com a agéncia de trabalho temporario do que com a implicacdo com a

empresa onde os trabalhadores temporarios desempenham as suas fungdes. De acordo,
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Felfe, Schmook, Six, e Wieland (2005) descobriram que uma atitude positiva em
relagdo ao trabalho temporério ndo estava significativamente associada com a
implicagdo com a empresa, mas estava positivamente relacionada com a implicacdo
com a agéncia. Isto sugere que o voluntarismo pode moderar a relagéo entre a formacao
para a empregabilidade externa e a implicacdo afectiva para com a agéncia de trabalho

temporario.

ImplicagBes Préticas

A presente investigagdo alerta para a importancia de desenvolver a
empregabilidade dos trabalhadores temporarios. Mais especificamente, as organizagdes
devem promover, através da formacdo, a empregabilidade interna dos trabalhadores
temporarios, uma vez que a formacdo para a empregabilidade externa ndo se mostrou
relevante para os resultados.

Assim, se as organizacBes quiserem ter trabalhadores temporarios implicados,
para além de considerarem, como ja se sabia, a percep¢do do suporte organizacional
(e.g., Veitch & Cooper-Thomas, 2009), a carga de trabalho (e.g., De Cuyper & De
Witte, 2006), e o cumprimento do contrato psicolégico (e.g., McDonald & Makin,
2000), entre outros, de acordo com a descoberta deste estudo, devem prestar também
atencdo ao desenvolvimento da empregabilidade interna, dado que, a percepcao que 0s
trabalhadores temporarios tém da formacdo que recebem como promovendo a sua
empregabilidade interna estd positivamente relacionada com a implicacdo afectiva
destes com a organizagéo.

No entanto, os resultados revelam que esta relacdo ndo existe se existir
voluntarismo dos trabalhadores temporarios. Isto implica que se as organizagdes

pretendem obter a implicacdo afectiva dos trabalhadores temporarios atraves da
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promocdo da sua empregabilidade interna, devem procurar perceber em que medida os
trabalhadores temporéarios preferem este estatuto, privilegiando a selec¢do daqueles que

gostariam de ter outro contrato de trabalho.

LimitacOes e Investigacdes Futuras

A amostra deste estudo manifesta um voluntarismo baixo. Apesar de este facto
ser consistente com a literatura, segundo a qual, apenas um terco da forca de trabalho
temporaria prefere ter este estatuto (DiNatale, 2001; Morris & Vekker, 2001; Polivka,
1996), uma vez que este padrdo pode explicar porque o trabalho temporério ndo esta
consistentemente associado a resultados desfavoraveis (De Cuyper & De Witte, 2008a),
a proporc¢do de trabalhadores temporarios com baixo versus alto voluntarismo existente
na amostra do estudo pode condicionar os resultados alcangados. Como tal, de futuro
recomenda-se que a amostra seja equilibrada em termos de voluntarismo.

E também desejavel que o ndmero de participantes de cada género seja analogo.
Rosenblatt, Talmud, e Ruvio (1999) descobriram que as reac¢des atitudinais a
inseguranca de trabalho diferem entre os géneros, i.e., a inseguranca de trabalho tem um
impacto mais forte e positivo sobre a implicacdo afectiva das mulheres do que dos
homens. Na amostra da presente investigacdo existe uma predominancia de
participantes do sexo feminino, que ainda que seja expectavel, dado que as mulheres
estdo mais dispostas a aceitar um trabalho temporario do que os homens (Rubery,
Smith, & Fagan, 1999), pode ter afectado os resultados.

Dado que existe uma associa¢do entre o voluntarismo e a implicacdo com a
agéncia de trabalho temporario (Felfe et al., 2005), seria relevante investigar se a

medida em que os trabalhadores temporarios preferem o seu estatuto de emprego
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modera a relacdo entre a formagdo que promove a empregabilidade externa e a
implicagéo afectiva com a agéncia.

Por fim, e apesar do sector industrial albergar uma grande quantidade de
trabalhadores temporarios em Portugal, seria interessante verificar se os resultados
obtidos neste estudo seriam replicados com trabalhadores temporarios de outros

sectores.
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Apéndice

Andlise Factorial Exploratoria com Rotagdo Varimax e Normalizacao de Kaiser (Eigenvalues > 1.0) das Escalas da Formagéo para a Empregabilidade

Factor 1 Factor 2 Correlagao Item-Total Alfa se eliminado o

item
Formacao para a empregabilidade externa
Com a formagdo que tenho recebido conseguiria arranjar um trabalho parecido noutra 0.55 0.38 0.51 0.81
empresa, se precisasse.
Com a formagéo que tenho recebido seria muito facil arranjar um emprego semelhante, numa 0.76 0.23 0.66 0.74
outra empresa.
Com a formagao que tenho recebido conseguirei arranjar um trabalho melhor noutra empresa. 0.85 0.21 0.67 0.73
Com a formagdo que tenho recebido seria muito facil para mim mudar para um melhor 0.87 0.10 0.65 0.74
trabalho noutra empresa, se 0 quisesse.
Formacao para a empregabilidade interna
Tenho recebido formagao que me ajuda a progredir aqui na empresa. 0.22 0.84 0.73 0.65
Com a formagéo que tenho recebido posso facilmente mudar de campanha e/ou cliente dentro 0.42 0.65 0.60 0.72
da empresa.
Quando comecei a trabalhar nesta empresa recebi a formacdo inicial indispensével para 0.15 0.69 0.47 0.79
realizar a minha funcao.
A formagdo que tenho recebido vai facilitar-me desempenhar uma melhor fungéo dentro da 0.12 0.77 0.58 0.74
empresa.

% Variancia Explicada 32.71% 30.53%

Alfa de Cronbach 0.81 0.78




