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Resumo

A crescente valorizagdo do capital humano no mercado de trabalho e o
surgimento das novas modalidades de trabalho, tém obrigado as organizagbes
a procurar cada vez mais formas de avaliar a satisfagdo dos seus
colaboradores, entendendo que quanto mais valorizados e satisfeitos
estiverem, mais produtivos e empenhados serdo e, consequentemente,
melhores resultados obterdo (Morin, 2001). De entre os diversos fatores
avaliados pelas organizagcbes na gestdo dos recursos humanos, neste estudo
procura-se perceber, através de uma investigacdo de metodologia quantitativa,
se existe uma relagdo entre o compromisso afetivo e a percecdo do suporte
organizacional, em 66 trabalhadores mediados por plataformas online. Além
disso, procura-se compreender se as motivagdes intrinseca e extrinseca
poderdo moderar esta relacdo. Os dados foram recolhidos através de um
questionario e os resultados mostram que percecdo do suporte organizacional
influencia o compromisso afetivo destes trabalhadores. Porém, a motivagao

n&o parece ser um moderador desta relagao.

Palavras-chave: percecdo do suporte organizacional; motivagdo intrinseca;

motivagdo extrinseca; compromisso afetivo; economia compartilhada



Abstract

The growing appreciation of human capital in the labor market and the
emergence of new forms of work have forced organizations to seek more ways
to evaluate the satisfaction of their employees, understanding that the more
valued and satisfied they are, the more productive and committed and
consequently better results will be obtained (Morin, 2001). Among the several
factors evaluated by organizations in the management of human resources, this
study seeks to understand, through a quantitative methodology research, if
there is a relationship between affective commitment and the perceived
organizational support, in 66 workers mediated by platforms online. In addition,
we try to understand if the intrinsic and extrinsic motivations can moderate this
relation. Data were collected through a questionnaire and the results show that
perceived organizational support influences the affective commitment of these
workers. However, motivation does not appear to be a moderator of this

relationship.

Key-words: perceived organizational support; intrinsic motivation; extrinsic

motivation; affective commitment; sharing economy
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Introducao

Ha mais de uma década que as novas modalidades de trabalho, tém vindo a
apresentar um grande crescimento por toda a Europa (Quinlan & Bohle, 2004),
exigindo as empresas uma rapida adaptagao (Ortega & Araujo, 2011). Um dos
exemplos que demonstram esta alteracdo no mercado, é a disseminagéo do
trabalho contingente. O trabalho contingente é ainda uma modalidade pouco
estudada, sendo por essa razdo, importante, que a academia compreenda e
analise o contexto atual de trabalho, para que seja possivel oferecer as
empresas, formas de acompanhar esta evolugdo (Sobral, 2015). Esta
apresenta-nos, atualmente, um leque de diferentes tipos de modalidades de
trabalho (Sobral, 2015), entre as quais, a economia compartilhada (Barley,
Bechky, & Milliken, 2017). A economia compartilhada assenta no trabalho
mediado por plataformas, a partir das quais se estabelece uma ligagéo entre o
prestador de servigos e o cliente (Cohen & Kietzmenn, 2014). Esta modalidade,
embora tenha despertado diversas opinides, como uma alternativa ao
desemprego (Pedulla, 2016) ndo se apresenta com necessidades totalmente
divergentes a modalidade tradicional. Isto porque, como no estudo de De
Cuyper, Notelaers, e De Witte (2009), os trabalhadores contingentes expdem
necessidades bastante similares as necessidades dos trabalhadores
permanentes, sendo igualmente possivel desenvolver o seu potencial, quando
detentores dos mesmos beneficios. Este resultado torna-se bastante
interessante, pois permite analisar resultados ja obtidos em estudos com
trabalhadores permanentes e replica-los a trabalhadores em economia
compartilhada. Por essa razdo, a investigagdo tem como objetivo perceber se
resultados de estudos com trabalhadores permanentes, se manifestam neste
estudo, com trabalhadores em economia compartilhada. Assim, apds a
exploracado da literatura, foram selecionados trés constructos, considerando-os
um bom ponto de partida, como tentativa de confirmar a afirmagdo de De
Cuyper et al. (2009). Dois dos trés constructos foram selecionados apos varios
resultados de estudos anteriores terem demonstrado que existia uma relagao
positiva entre ambos, em trabalhadores permanentes, sendo esses a percecdo
do suporte organizacional e o compromisso afetivo (Eisenberger, Fasolo, &
Davis-LaMastro, 1990); Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001); Ucar & Otken,



2010); Marique, Stinglehamber, Desmette, Caesens, & Zanet, 2012). O terceiro
constructo € a motivacdo (intrinseca e exfrinseca), que surge como variavel
moderadora, por ser pouco conhecida e investigada qual a motivagdo dos
trabalhadores para trabalharem sob uma economia compartilhada, e ainda, por
ser usada muitas vezes como fator de moderagdo (Alcaraz, Torregrosa, &
Viladrich, 2015; Pascoal, 2014).

Desta forma, para o presente estudo pretende-se saber se existe uma
relagdo entre a percecao do suporte organizacional e o compromisso afetivo, e
qual o papel da motivagdo como possivel moderadora dessa relagdo. O
objetivo de analisar estas relagbes, num grupo de motoristas mediados por
plataformas online (economia compartilhada), é apoiar no desenvolvimento de
um entendimento mais rico acerca desta recente tematica, pois sdo poucos os
estudos que proporcionam conhecimento acerca das suas relagbes de troca

com o mercado.



Enguadramento tedrico

Ao longo das ultimas décadas tém sido diversas as alteracdes pelas quais os
contextos de trabalho tém passado, nomeadamente a rapidez com que as
empresas s&o obrigadas a responder as necessidades do mercado (Bolton,
Houlihan, & Laaser, 2012). Face a estas mudancas, torna-se necessario um
conhecimento cada vez mais pormenorizado daquilo que sdo as exigéncias do
trabalho, as necessidades dos trabalhadores e as suas relagbes com a
organizagao (Fernandes, Siqueira, & Vieira, 2014). De acordo com Moorman e
Herland (2002), o mercado de trabalho passou a estar sujeito a um rapido e
continuo ajuste, exigindo uma capacidade de resposta muito breve, totalmente
inconstante e imprevisivel a esta evolugao do trabalho, o que exige uma grande
capacidade de adaptacao por parte das empresas (Ortega & Araujo, 2011). Um
dos exemplos que demonstram essa evolugao, € a disseminacao do trabalho

contingente.

O formato de trabalho regular, que traduz a participagdo permanente de um
trabalhador numa organizagdo, de forma maioritariamente continua (Azevedo,
Tonelli, & Silva, 2015), deixou de ser o Unico formato de contratacdo. Isto
porque, o trabalho contingente tem vindo a ser adotado com mais frequéncia, e
devido a sua natureza flexivel, as empresas estdo preparadas para dar
resposta no imediato, como por exemplo, aumentar e diminuir a sua forca de
trabalho em curtos periodos de tempo, através de contratos temporarios (De
Jong, 2014). Este novo formato de trabalho, surge assim de necessidades
casuais, sazonais ou de projetos, implicando a realizagdo de contratos por um
curto periodo de tempo, de forma a oferecer a flexibilidade ou preencher
lacunas a curto prazo (Bolton et al., 2012). Uma das razdes que provocaram o
seu rapido crescimento, foi a crise financeira, que teve inicio em 2008 e acabou
por dar origem a constantes flutuagdes do mercado, sendo que a redugdo de
custos mostrou ser o unico caminho de salvagao, pois as empresas ficariam
livres de custos extras, como beneficios, formagdes ou taxas empregadoras
(Barley et al., 2017). Desta forma, o trabalho contingente € uma modalidade em
crescimento, estando cada vez mais a adquirir relevancia no mercado (Sobral,
2015), ndo s6 europeu, como mundial. A Unido Europeia apresenta uma média

11.2% de populagdo empregada, em regime de trabalho temporario (OECD,



2016). Os Estados Unidos, de acordo com o site United States Census (2015),
apresenta 40% de trabalhadores contingentes, do total da populagéo
empregada. Em Portugal, os dados sdo também bastante altos, de acordo com
a OECD, cerca de 22.3% da populagdo empregada, encontra-se em regime de
trabalho temporario. Isto faz do nosso pais, o pais com a terceira maior
percentagem da Unido Europeia, sendo que a frente encontra-se Espanha e
Polonia (OECD, 2016). Este lugar no ranking coloca Portugal a frente da média
da Unido Europeia, que se encontra nos 11.2% (OECD, 2016).

De acordo com a literatura, o trabalho contingente apresenta, atualmente,
sete diferentes formatos: trabalhadores temporarios de agéncia; em
outsourcing; independentes (Bolton et al., 2012); on-call (Tran & Sokas, 2017);
sazonais (Buddelmeyer, McVicar, & Wooden, 2013); a termo; e em economia
compartilhada (Barley et al.,, 2017). De todos estes formatos identificados,
existe um grupo daqueles que se apresentam num formato tripartido ou em
relacdo triangular de trabalho, assinalados pela existéncia de relagdes entre
trés entidades subjacentes a um servico (Figura 1). Nestas relagdes
triangulares, existe (a) a relagdo que se estabelece entre o trabalhador e a
empresa empregadora; (b) a relagdo a empresa empregadora e o cliente; e (c)
a relacdo entre o cliente e o trabalhador (Kalleberg, 2000). Dentro desse grupo
podemos distingui os formatos mais tipicos, que sdo sobretudo os
trabalhadores temporarios de agéncia e os trabalhadores em outsourcing
(Fontinha, 2008), e mais recentemente os trabalhadores da economia

compartilhada (Barley et al., 2017).



Figura 1. Trabalho contingente com relagdo laboral tripartida (adaptado de
Sobral, 2015)

A economia compartilhada surge fruto das transformagdes no mercado,
consequentes da crise de 2008, que afetou todo o mundo, principalmente os
paises europeus e os Estados Unidos, com objetivo de prevenir o consumo
excessivo, e incrementar uma poupanga de custos (Hong, Kim, Choi, Lee, &
Cho, 2014). Esta nova economia, foi mencionada pela primeira vez em 2008
pelo Professor Lawrence Lessing da Universidade de Harvard (Choi, Cho, Lee,
Hong, & Woo, 2014). De acordo com Cohen e Kietzmann (2014), a economia
compartilhada pode ser definida como um modelo econdémico baseado na
partilha de ativos em forma de servigos que permitem a obtencédo de beneficios
monetarios ou ndo monetarios. Esta partilha, como ja referido, ocorre através
de plataformas, permitindo que os compradores de servigos contactem
diretamente com os vendedores de servicos, sendo estes responsaveis por
todo o seu trabalho, deixando a plataforma com muito pouco encargo (Katz,
2015). Desde entdo, a disseminagcdo da partiha de bens e servigos,
impulsionou transformacgdes significativas nos padroes de consumo, resultando
na emergéncia de plataformas online, como consequéncia da evolugdo
tecnoldgica, um dos grandes impulsionadores deste mais recente modelo de
trabalho, com poder para alterar a gestdo dos recursos humanos (Daunoriené,
Draksaité, Snieska, & Valodkiené, 2015).



Sendo as plataformas online, parte integrante do mundo tecnolégico, e neste
caso 0 meio por onde é satisfeito o negdcio, € necessario enfatizar o papel
crescente que este tem vindo a desempenhar. Cada vez mais, as tecnologias
s&o encaradas como facilitadoras de solugdes para problemas praticos, e
providenciadoras da satisfacdo das necessidades de uma comunidade,
fazendo com que as pessoas reconhecam a tecnologia como uma necessidade
para a vida, e como um indicador cultural de uma comunidade (Younes & Al-
Zoubi, 2015). Identificando assim, a tecnologia como um produtor de
consequéncias no mundo do trabalho e nas suas dindmicas laborais (The
World Bank Group, 2015).

A economia compartilhada, como referido na introdu¢do do presente artigo,
nao dispde de um unico ponto de vista relativamente aquela que é a sua
natureza, assim como o impacto que tem sobre os trabalhadores. Pedulla
(2016) aponta a economia compartihada como uma alternativa ao
desemprego, pese embora acrescente que podera proteger os trabalhadores
dos efeitos negativos do desemprego de longa duracdo. Para além disso,
constata ainda, que podera ser um sinalizador de motivacdo para os
empregadores apostarem nos contratos de trabalho regular, pois os candidatos
assumem que por ndo apresentarem um histérico de trabalho regular, podera
enviesar as decisdes das empresas, 0 que por sua vez os coloca desde uma
fase inicial desmotivados.

Atualmente, sabe-se pouco mais acerca deste novo formato de trabalho e
das suas relacdes laborais. No entanto, sabe-se que os trabalhadores
contingentes, apresentam necessidades que os trabalhadores permanentes
também apresentam, respondendo de forma muito semelhante, quando
beneficiarios dos mesmos direitos (De Cuyper et al., 2009). Mesmo sendo os
contextos laborais bastante diferentes, o objetivo final é sempre elevar o
potencial humano, tendo assim a gestdo dos recursos humanos que adquirir
um conhecimento extra acerca do seu papel e da forma como poderdo
responder as necessidades do seu capital humano (Paauwe & Boselie, 2005).
Os autores afirmam ainda, que o papel dos gestores dos Recursos Humanos,
tem um grande impacto sobre a motivacao, satisfagéo e produtividade dos seus
colaboradores, o que mais uma vez suporta a importancia das investigacoes

académicas nesta area. Sendo que, de acordo com Ulrich (1998), os seus



papeis fundamentais sdo apresentados em quatro categorias, (1) especialista
administrativo; (2) agente de mudanca; (3) campedo dos colaboradores; (4)
parceiro estratégico. Sendo que, dois dos quatro papéis direcionam-se para a
maximizagdo do contributo e do empenho dos seus colaboradores (campeao
dos colaboradores), e para o desenvolvimento de procedimentos que motivem
os colaboradores para o cumprimento de objetivos (agente de mudancga). Para
que estes dois papéis sejam desenvolvidos de forma congruente, é entdo
necessario que os profissionais de RH dominem o contexto onde os vao
exercer, e que alinhem as suas estratégias com as estratégias do negécio
(Rego et al., 2015). Pois, ainda de acordo com os autores, s6 assim os RH
poderédo diagnosticar as ameagas e as oportunidades, de forma a que seja
possivel desenvolver o potencial humano e retirar o maximo de partido desse

capital.

Relacdes de troca no mercado de trabalho

A gestdo dos recursos humanos é um dos principais facilitadores da
comunicagdo entre a organizacdo e os seus colaboradores (Bowen & Ostroff,
2004; Ulritch, 1998), pois é a partir da comunicagdo que o trabalhador é
introduzido na cultura e objetivos da organizagao, estabelecendo sentimentos e
uma relagdo ente ambas as partes (Zimmerman, Aguiar, & Cullum, 2013). E
através desta comunicacao que se gera uma relagdo de troca social, que de
acordo com Blau (1964), se baseia numa troca entre o esforgo e lealdade do
empregado, e a atribuigdo de beneficios e recompensas sociais por parte do
empregador/organizacao. Isto faz com que, os individuos tendam a ver a
organizagdo como responsavel pelos seus comportamentos, sendo que é a
partir desses comportamentos que estes desenvolvem uma percegdo de
suporte organizacional, que tera consequéncias nas suas atitudes para com a
empresa (Santos & Gongalves, 2010). Ainda, o principio de reciprocidade, que
acaba por se enquadrar na teoria da troca social, acrescenta que as relacdes
sociais s&o regidas por um principio moral, o qual fomenta a obrigagdo de
retribuir os favores recebidos (Jones, Flynn, & Kelloway, 1995). Portanto, se os
trabalhadores se sentirem valorizados, irdo desencadear atitudes e

comportamentos positivos.
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Segundo Jones et al. (1995), a percecdo de suporte organizacional diz
respeito & crenca que o trabalhador tem acerca da valorizacdo que a
organizacdo lhe atribui e cuida do seu bem-estar, constituindo-se a partir dai
uma relagdo de confianga. Isto porque, a percegao do suporte organizacional é
responsavel por fortalecer as crengas dos funcionarios de que a organizagédo
reconhece e recompensa o seu desempenho, ou seja, deve conseguir
equilibrar as expectativas entre desempenho e recompensa (Rhoades &
Eisenberger, 2002). Assim, a perceg¢éo do suporte organizacional apresenta
uma relagdo com o comportamento dos individuos, nomeadamente no seu
compromisso afetivo (Marique et al., 2012). De acordo com estudos
anteriormente realizados, com trabalhadores em regime tradicional de
contratacdo, como referido na introdugcdo, a percecdo do suporte
organizacional e o compromisso afetivo apresentam uma relagdo positiva entre
si (Eisenberger et al., 1990; Rhoades et al., 2001; Ugar & Otken, 2010; Marique

etal., 2012).

O compromisso dos trabalhadores traduz-se pelas suas obrigagées,
sentimentos ou apegos emocionais (Robinson, 2003). Allen e Meyer (1990),
defendem entéo a existéncia de trés tipos de compromisso, (1) compromisso
normativo, (2) compromisso instrumental e (3) compromisso afetivo. O primeiro
traduz um comprometimento resultante da crenga sobre a responsabilidade
que tem para com a organizagdo, logo os seus comportamentos sdo
controlados pelo que é moralmente correto fazer. O segundo compreende um
comprometimento em fungdo das recompensas e dos custos pessoais,
associados a organizagao. O terceiro, baseia-se no desenvolvimento de uma
afinidade psicoldgica, uma associagdo com a organizagdo e ainda, o desejo de
permanecer como membro da mesma. Os individuos, ao desenvolverem esta
afinidade emocional, tendem a associar-se aos objetivos da empresa e apoia-la
a realiza-los (Allen & Meyer, 1990). Quando os valores dos colaboradores
estdo alinhados com os valores da organizagdo, estes sdo capazes de se
identificar e, portanto, comprometerem-se mais facilmente com ela. Assim
sendo, considerou-se o tipo de compromisso mais pertinente para este estudo,
relacionado com as relagbes de trabalho tripartidas. Pois além de ser

interessante compreender esta afinidade psicolégica e o desejo de permanecer

11



numa organizacdo, que oferece suporte aos seus trabalhadores através de
plataformas online, € o compromisso mais estudado pela gestédo dos recursos
humanos (Gagné, Chemolli, Forest, & Koestner, 2008), e muitas vezes
relacionado com a percegao do suporte organizacional, como os estudos acima
referidos. Também no estudo com trabalhadores contingentes, o compromisso
afetivo tem sido recorrente, nomeadamente, comprovando-se que tal como nos
trabalhadores com contratos ftradicionais, também em trabalhadores
contingentes pode existir uma relagéo positiva entre a percegdo do suporte
organizacional e o compromisso afetivo (Leveson & Joiner, 2006). Porém,
dadas as especificidades das relagdes de trabalho da economia compartilhada
e a escassez de estudos académicos, sera pertinente compreender se também
estes trabalhadores reconheceram o suporte organizacional como um elemento
importante da sua relagéo de trabalho, respondendo com maior compromisso

afetivo.

H1: Existe uma relagdo positiva entre a percegdo do suporte organizacional e o

compromisso afetivo, em trabalhadores em economia compartilhada.

Motivacdo como moderadora nas relacoes de troca social

A motivagdo dos individuos para trabalhar nos formatos contingentes de

trabalho, tem sido uma outra abordagem ao estudo académico desta tematica.

Em alguns estudos, onde o foco é na motivacdo dos trabalhadores
contingentes (Sobral, 2015), tém-se utilizado como base uma das teorias mais
reputadas acerca deste constructo, a teoria da autodeterminagédo (Hamari,
Sjoklint, & Ukkonen, 2015; Tussyadiah, 2016). De acordo com esta teoria,
elaborada por Ryan e Deci (1981), a motivagdo funciona num continuum, que
vai desde a amotivacao até a motivagdo intrinseca. Sendo que esse continuum
apresenta seis niveis, (1) amotivagdo (falta de motivagdo, controlo e
intencionalidade); (2) motivagéo extrinseca externa (ha uma obrigagéo, ou seja,
alguém externo vai regular o meu comportamento); (3) motivagio extrinseca
introjetada (presséo interna, faz porque tem de fazer); (4) motivagdo extrinseca

identificada (importancia pessoal na tarefa, ou seja, existe um valor consciente
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da tarefa); (5) motivagédo extrinseca integrada (consciéncia de que a tarefa é
importante para mim; esta incorporada no self e faz parte da sua vida); (6)
motivagéo intrinseca (realizagéo da tarefa com prazer, satisfacdo e interesse).
Para além disso, esta teoria diz-nos que se forem satisfeitas 3 necessidades
basicas centrais, & possivel passar para o nivel seis da motivagdo (motivagio
intrinseca), sendo que as necessidades s&o: necessidade de competéncia
(necessidade de se sentir Util/ saber “fazer” e reconhecer esse valor pessoal);
necessidade de autonomia (liberdade de executar a tarefa a sua maneira de
acordo com os seus principios); necessidade de vinculo (necessidade de

vinculos com pessoas, para além da atividade por si s6).

A teoria da autodeterminagao tem sido aplicada em varios contextos da vida
dos individuos, como na escola e no desporto (Komiyama & Mcmorris, 2017;
Langan, Blake, Toner, & Lonsdale, 2015), mas também nas organizagdes
(Sexton, 2013; Gagné & Deci, 2005; Gillet, Huart, Colombat, & Fouquereau,
2013; Mitchell, Gangé, Beaudry, & Dyer, 2011). No contexto organizacional e
de acordo com Baard, Deci, e Ryan (2004), o grau de satisfacdo das
necessidades de um trabalhador, podera ter impacto nos seus resultados no
trabalho, tornando-o mais ou menos motivado. Isso mesmo foi demonstrado no
estudo de Sexton (2013), onde o objetivo era avaliar a importancia de
satisfazer as necessidades psicologicas de um trabalhador, a fim de se motivar
intrinsecamente e avaliar o impacto dessa motivagdo intrinseca no
compromisso afetivo. O estudo de Gagné e Deci (2005) diz-nos que a
motivagdo intrinseca influencia o compromisso afetivo, mas o compromisso
afetivo ndo prediz uma motivagao intrinseca do colaborador. Gillet et al. (2013),
apresentam como resultado do seu estudo, a existéncia de uma relagéo
positiva entre a percecao do suporte organizacional e motivacdo intrinseca. Por
ultimo, Mitchell et al. (2011), de acordo com os resultados do seu estudo
afirmam que a percegdo do suporte organizacional apresenta uma relacéo
positiva com a motivagéo intrinseca, e uma relagdo negativa com a motivagao
extrinseca e com a amotivagao. Particularmente no estudo de De Jong, De
Cuyper, De Witte, Silla, e Bernhard-Oettel (2009), com trabalhadores
contingentes, a motivagdo foi estudada com o propésito compreender a

motivagdo de um empregado para trabalhar neste formato de trabalho, onde



foram destacaram dois tipos de motivagdo, uma motivagdo involuntaria, que
ocorre quando o trabalhador prefere um contrato permanente de trabalho, ao
invés de um trabalho temporario, e uma motivagdo voluntaria, quando o
trabalhador prefere um contrato de trabalho temporario, ao invés de
permanente. Outros estudos com trabalhadores temporarios de agéncia, tém
apontado que os trabalhadores voluntarios desenvolveram uma relagdo mais
socio emocional, assim como maior compromisso com o0s objetivos da
organizacgao, pelo facto de desejarem adquirir uma contratagdo permanente, e
os trabalhadores involuntarios optarem pela liberdade que o trabalho
temporario lhe oferece, pois atribuem maior valor as suas necessidades
pessoais (Sobral, 2015; Pascoal, 2014). Desta forma, independentemente da
tipologia contratual, a motivagéo parece ter impacto nas relagées laborais e na
forma como € percecionada a empresa, logo as motivagbes podem afetar a
interpretag@o que atribuimos ao contexto (Ryan & Deci, 1981).

No que diz respeito ao compromisso afetivo, através dos estudos de O’Reilly
e Chatman (1986), conhece-se a existéncia de trés formas de compromisso
organizacional (identificacdo com a organizagéao; internalizacdo dos valores da
organizagao; e conformidade), sendo que as duas primeiras estéo relacionadas
com a motivagdo intrinseca, e a conformidade esta relacionada com a
motivagdo extrinseca. Um outro estudo, realizado por Gagné e Koestner
(2002), afirma que os dois tipos de compromisso afetivo (identificagdo com a
organizacdo e internalizacdo dos valores da organizagdo) estdo fortemente
correlacionados com a motivagao intrinseca, sendo que nao existe nenhuma
correlagdo com a motivacdo extrinseca. No que diz respeito a percegédo do
suporte organizacional, de acordo com os estudos de Gillet et al. (2013) e
Mitchell et al. (2011), quando o trabalhador perceciona um grande suporte
organizacional, a sua motivagdo €& superior, e ainda no seguinte estudo
respetivamente, afirma que a motivagdo intrinseca apresenta uma forte
moderagdo na relagéo entre a percegdo do suporte organizacional e o gozo
das tecnologias. No entanto, desconhece-se se essa relagdo se mantém,
quando a amostra é composta apenas por trabalhadores contingentes,

nomeadamente sob uma economia compartilhada.
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Para além disso, a motivacado quando utilizada como a variavel moderadora,
tanto em trabalhadores permanentes (Alcaraz et al., 2015), como em
trabalhadores contingentes, em relacdes triangulares (Pascoal, 2014)
apresenta-se como um moderador com impacto. No estudo de Pascoal (2014),
que tinha como objetivo compreender se a motivacdo identificada tinha um
efeito moderador na relagao entre a inseguranca e o bem-estar, verificou-se
que a moderag&o apenas existia quando se considerava o engagement, pois
quando era referido o burnout, o impacto na relagdo era parcialmente

confirmado

Por essa raz&o, foi considerado interessante compreender se a relagéo entre
a percegdo do suporte organizacional e o compromisso afetivo, quando
mediada pela motivacdo, e com uma amostra de trabalhadores em economia
compartilhada, se mantém. Acreditando-se, que pelas caracteristicas da
relacdo laboral em estudo, quando a motivagdo dos trabalhadores é mais
extrinseca n&o se sentira tanta necessidade de percecdo de suporte ou mesmo
necessidade/vontade de criar uma ligagdo de cariz mais afetivo. Ao passo que
quando a motivagao € mais intrinseca, havera uma maior necessidade de criar
uma ligagdo mais afetiva (compromisso afetivo) e uma maior percegéo de

suporte organizacional.

H2: Quando a motivagdo € mais extrinseca, é possivel observar que relagéo
entre compromisso afetivo e a percegdo do suporte organizacional € menos
intensa.

H3: Quando a motivacdo é mais intrinseca, é possivel observar que a relagéo
-entre compromisso afetivo e a percegdo do suporte organizacional é mais

intensa.

Método
Amostra

Relativamente a amostra, esta é composta por 66 motoristas mediados por

plataformas. As suas idades estdo compreendidas entre os 22 e os 61 anos,
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com diferentes niveis de escolaridade, sendo que 15,2% corresponde a
percentagem dos participantes que concluiram o 9° ano, 48,5% aos concluiram
0 ensino secundario, 27,3% aos que concluiram o bacharelato/licenciatura e os
restantes 9,1% aos participantes que apresentam um grau de escolaridade
superior a licenciatura.

Apenas 27,3% da amostra corresponde ao género feminino, sendo que os
restantes 72,7% ao género masculino, embora a diferenga de género, e a
diferenga de idades ndo tenha sido considerada relevante, para o presente
estudo.

No momento da aplicacdo do questionario a maior parte dos participantes
encontrava-se até ha um periodo maximo de 6 meses na empresa (43,9%),
sendo que a minoria se encontrava ha um periodo minimo de 24 meses (4,5%).
No que diz respeito a carga horaria, 40,9% dos participantes encontravam-se
até ao momento e a trabalhar entre 35 a 40 horas semanais, 33,3% mais do
que 40 horas semanais, e as restantes percentagens (18,2% e 7,6%) séo
relativas ao trabalho em tempo parcial (16 a 35 horas semanais e até 15 horas
semanais respetivamente). Relativamente a tipologia de contrato que liga o
trabalhador a plataforma, é essencialmente a prestagdo de servigos (72,7%).
Por ultimo, no que se refere a conciliagdo da relagdo trabalhador-estudante,

temos 9,1% da amostra que trabalha para a plataforma enquanto estuda.

Instrumento

Para o presente estudo, o método a ser utilizado serd o método quantitativo,
onde foi aplicado um questionario composto em quatro partes (questes
sociodemograficas e trés escalas). As informagdes sociodemograficas, foram
recolhidas através de 15 questdes (e.g., “Para além da atividade profissional
que exerce através da plataforma onde trabalha neste momento, tem outro

emprego?” e “E trabalhador-estudante?”).

Percecdo de Suporte Organizacional. A escala da Percegdo do Suporte
Organizacional (Eisenberger, Huntingon, Hutchison, & Sowa, 1986), que utiliza
a escala de Likert, com valores compreendidos entre 1 (discordo totalmente) e

7 (concordo totalmente), € composta por oito itens (e.g., “A empresa ndo se
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preocupa minimamente comigo” e “A empresa disponibiliza-se para me ajudar
quando tenho um problema”, a=.89), esta escala foi usada anteriormente em
Portugal (Chambel & Sobral, 2011; Giunchi, Chambel, & Ghislieri, 2015),

aplicada a trabalhadores temporarios de agéncia.

A Escala do Compromisso Afetivo. A Escala do Compromisso Afetivo
(Meyer, Allen, & Smith, 1993) foi também traduzida e testada em Portugal, com
trabalhadores temporarios de agéncia (Chambel, Castanheira, & Sobral, 2015;
Chambel & Sobral, 2011), e apresenta seis itens (e.g., “Eu ndo tenho um forte
sentimento de pertencer a esta empresa” e “Eu sinto os problemas desta

empresa como meus”, a=.84).

Escala da Motivagdao. Escala da Motivagao (Gagné, Forest, Gilbert, Aubé,
Morin, & Malorni, 2010), traduzida e adaptada por Lopes e Chambel (2014), foi
também utilizada por Sobral, Chambel, e Castanheira (2016), utiliza também a
escala de Likert, com valores compreendidos entre 1 (discordo totalmente) e 7
(concordo totalmente), composta por 16 itens (e.g., “Porque nesta minha etapa
de vida é o emprego que prefiro” e “Para fugir ao desemprego”). Estes 16 itens
avaliam quatro tipos de motivagao (motivagao intrinseca, motivagao extrinseca,
motivacao integrada e motivagéo identificada), onde apenas dois desses quatro
tipos foram analisados, a motivagéo intrinseca (quatro itens, e.g., “Porque eu
gosto de trabalhar através da plataforma”, «=.79) e a motivagdo extrinseca

(quatro itens, e.g., “Porque ndo posso deixar de ter um emprego”, «.=.81).

Variaveis de controlo. As variaveis de controlo do presente estudo, sdo a
idade, sexo, antiguidade e escolaridade. A idade foi medida em anos e o sexo
foi codificado como variavel dummy (0 = “Homem” e 1 = “Mulher”). A
antiguidade foi codificada numa escala de 1 a 4 (de 1 = “até 6 meses” a 4 =
‘mais de 24 anos”) e a escolaridade numa escala de 1 a 4 (de 1 = “até ao 9°
ano” a 6 = “superior a licenciatura”), uma vez que o efeito destas varidveis
também pode ter influéncia sobre os seus niveis de compromisso afetivo e de

percecao do suporte organizacional.
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Procedimento

Recolha de dados

O questionario foi divulgado diretamente com os motoristas mediados por
plataformas online, através das redes sociais Facebook e Linkedin, e ainda
pessoalmente. Este apresenta-se num formato on-line, nomeadamente através
da plataforma Qualtrics, pois facilitou o processo de recolha dos dados, que
foram automaticamente expedidos para a base de dados do projeto. Esta etapa
da recolha, ocorreu durante o més de fevereiro e abril de 2018.

Ainda, o preenchimento de cada questionario demorou aproximadamente 10
minutos, e foi garantida, a toda a amostra, a confidencialidade das suas
respostas e disponibilizado o contacto do responsavel do projeto, para

esclarecimentos adicionais.

Tratamento de dados

Os dados foram processados e analisados através do IBM SPSS Statistics,

versao 24.

Para a analise de dados, foi aplicado o teste da Correlagdo de Pearson, por
se tratar de uma relagdo linear (mudanga numa variavel é associada a uma
mudanga proporcional na outra variavel), no sentido de perceber se existe uma
relagdo positiva entre a variavel do compromisso afetivo e da percecdo do
suporte organizacional (H1). Ainda, tentou-se perceber se existe uma relagdo
entre uma destas variaveis (compromisso afetivo e percegcdo do suporte
organizacional) e as variaveis de controlo.

Posteriormente, foram realizadas regressoes, a fim de analisar a moderacao
da motivagéo. Para este processo, as variaveis independente e moderadoras
(motivacao intrinseca e extrinseca) sao centradas, para reduzir os efeitos de
multicolinearidade (decorrentes de varidveis fortemente correlacionadas entre
si), de forma a perceber se a motivagdo modera a relagédo entre o compromisso

afetivo e a percecao do suporte organizacional (H2 e H3).
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Resultados

Os valores referentes a estatistica descritiva e as correlagbes de ordem zero
para todas as variaveis sao indicados na Tabela 1.

Através da analise de correlacbes (Tabela 1) é possivel verificar trés
correlagbes significativas e moderadas, como acontece entre a percecdo do
suporte organizacional e a motivacdo intrinseca (r(66) = 0,403, p = 0,001),
entre o compromisso afetivo e a motivagéo intrinseca (r(66) = 0,563, p = 0,000)
e, por ultimo uma correlacgédo significativas e forte, entre a variavel da percecao

do suporte organizacional e o compromisso afetivo (r(66) = 0,743, p = 0,000).

Relativamente as varidveis da idade, sexo, escolaridade e antiguidade é
possivel observar correlacdes bastante opostas. A idade apresenta fracas
correlagbes com a motivacdo extrinseca (r(66) = 0,045, p = 0,725), com o
compromisso afetivo (r(66) = 0,033, p = 0,798), e com a percegdo do suporte
organizacional (r(66) = 0,207, p = 0,101), embora positivas e, apresenta
correlagbes muito fracas e negativas com as restantes variaveis (sexo;
escolaridade; antiguidade; motivagao intrinseca). Ja nas variaveis de controlo,
apenas se observa uma correlacdo significativa, que ocorre entre a
escolaridade e o sexo (r(66) = 0,267, p = 0,030), sendo esta positiva. As
restantes correlagbes entre variaveis de controlo sdo maioritariamente
positivas, mas nao significativas. Podemos verificar que apenas temos
correlagbes negativas entre a idade e as restantes variaveis de controlo, sendo
que o mesmo acontece com a antiguidade. No entanto, com a percecdo do
suporte organizacional apresenta uma correlagdo positiva, embora nao

significativa.

Como forma de testar as hipdteses foram realizadas regressées mudltiplas
hierarquicas, onde uma considera a motivagdo intrinseca (Tabela 2) e outra
considera a motivagdo extrinseca (Tabela 3). De acordo com H1, espera-se
que niveis mais elevados de compromisso afetivo no trabalho estejam
relacionados com niveis mais altos de percegcdo de suporte organizacional,
verificando-se assim uma relacdo positiva entre estas variaveis. Esta hipotese

¢ suportada, como pode ser verificado na Tabela 1, uma vez que o
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compromisso afetivo esta positivamente relacionado com a percegdo do
suporte organizacional. No entanto, a Tabela 2 e 3, oferecem uma nova
informag&o acerca desta relagdo, pois é possivel verificar que é a percegéo do
suporte organizacional que influencia o compromisso afetivo (B = .77**, p< .01;
B =.66"*, p<.01).

Para as hipéteses de moderacao, foi adotada a abordagem proposta por
Baron e Kenny (1986), onde afirmam que a moderacdo ocorre quando uma
variavel (qualitativa ou quantitativa) afeta a direcdo e/ou a intensidade de uma
relagao entre uma variavel independente e uma variavel dependente. Ainda, de
acordo com os autores, existem trés fatores causais que sustentam a variavel
dependente: a varidvel independente; a variavel moderadora; a interagéo entre
a variavel independente e a moderadora. Neste sentido, a hipotese de
moderagdo € suportada se o efeito de interagdo se verificar significativo. E
ainda necessario considerar que embora possam existir efeitos significativos
entre as variaveis independente ou moderadora e a varidvel (ou variaveis)
dependente, estes ndo sdo conceptualmente relevantes para testar a

moderag&o (Baron & Kenny, 1986).

Para aplicar esta abordagem no presente estudo, centraram-se a variavel
independente e as varidveis moderadoras (motivacéo intrinseca e motivagéo
extrinseca), onde ao valor de cada variavel foi subtraido o valor da sua média,
antes de criar o termo de interagéo (Kraemer, Kiernan, Essex, & Kupfer, 2008).
Esta recomendacdo ¢ feita, no sentido de reduzir os efeitos de
multicolinearidade (decorrentes de variaveis fortemente correlacionadas entre
si), pese embora existam estudos que demonstram, que a multicolinearidade
ndo é eliminada centrando as variaveis e que, centrar as varidveis ndo altera
significativamente os resultados da interagdo (Brambor, Clark, & Golder, 2005;
Echambadi & Hess, 2007).

Na segunda hipotese (H2) esperava-se que a quando a motivagao fosse mais
extrinseca, a relagdo entre compromisso afetivo e a percegdo do suporte
organizacional seria menos intensa. Para a analisar se esta hipétese ¢ ou néo
suportada, foram seguidos os passos referidos anteriormente. Neste sentido,
foi calculado o produto das variaveis percegdo do suporte organizacional e

motivagdo extrinseca centradas e, no calculo da regressdo foram introduzidas
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no primeiro passo todas as variaveis de controlo, no segundo passo as
variaveis centradas e no ultimo passo a interagdo entre as variaveis centradas.
Esta hipotese é refutada, como se pode ser verificar na Tabela 2, pois a
motivacdo extrinseca ndo modera a relagdo entre o compromisso afetivo e a

percegao do suporte organizacional (B = -.09, p > .01).

No que diz respeito a terceira hipdtese (H3), esperava-se que a quando a
motivacdo fosse mais intrinseca, a relagdo entre compromisso afetivo e a
percecao do suporte organizacional seria mais intensa. Para a analisar se esta
hipétese € ou ndo suportada, foram seguidos 0os mesmos passos para a
analise da H2. Foi calculado o produto das variaveis percegdo do suporte
organizacional e motivagéo intrinseca centradas e, no calculo da regressao
foram introduzidas no primeiro passo todas as varidveis de controlo, no
segundo passo as variaveis centradas e no Ultimo passo a interagéo entre as
variaveis centradas. Esta hipotese é também refutada, como se pode ser
verificar na Tabela 3, pois a motivacao intrinseca ndo modera a relagéo entre o

compromisso afetivo e a percegdo do suporte organizacional (8 = -.07, p > .01).

Para além disso, embora ndo seja apresentada como hipdtese, foi retirada
uma outra informacdo interessante, pois através da Tabela 3 foi possivel
observar que a motivagao intrinseca influencia o compromisso afetivo (B = .26*,
p < .01), o que ndo acontece com a motivagdo extrinseca, observavel na
Tabela 2 (B = .06, p > .01).
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Tabela 2. Andlise do efeito de moderacdo da motivagao extrinseca na relagéo entre
o compromisso afetivo e a percecao do suporte organizacional

Compromisso Afetivo

10 20 30
B B B
1° Passo:
ldade 105 -112 ',13
Sexo 11 ,07 ,06
Escolaridade 21 16 A7
Antiguidade ,04 -,03 -,04
2° Passo:
POS J7 AT
Motlyagao 06 06
Extrinseca
3° Passo:
POSXMotExt -,09
F 1,05 20,36 17,44
R? Ajustado ,00 ,65 65
Mudanca de R? ,06 68 68

*p<.05 **p<.01

Notas: PSO = Percec¢éio do Suporte Organizacional; MotExt = Motiva¢do Extrinseca;



Tabela 3. Andlise do efeito de moderagao da motivagdo intrinseca na relagéo entre o
compromisso afetivo e a percegéo do suporte organizacional

Compromisso Afetivo

1° 2° 3°
B B B
1° Passo:
Idade ,05 -,09 -,08
Sexo 11 ,05 ,05
Escolaridade 21 14 13
Antiguidade ,04 -,02 -,01
2° Passo:
POS ,66** ,66**
Mo’gnvag:ao 26* 27*
Intrinseca
3° Passo:
POSxMotint -,07
F 1,05 20,36 17,44
R? Ajustado ,00 65 65
Mudanca de R ,06 68 68

*p<.05 **p<.01
Notas: PSO = Perce¢@o do Suporte Organizacional; MotInt = Motivag¢fo Intrinseca;



Discusséo

Como esperado, foi possivel observar a existéncia de uma relagcdo entre a
percegdao do suporte organizacional nestes trabalhadores em economia
compartilhada, uma vez que apresentam uma correlagdo positiva. No entanto,
constatou-se que a motivagdo (intrinseca e extrinseca) ndo interfere na relagéo entre
a percecdo do suporte organizacional e o compromisso afetivo, nestes

trabalhadores.

O primeiro objetivo do presente estudo residia na constatacdo de uma relagéo
positiva entre variaveis (percecdo do suporte organizacional e compromisso afetivo)
em trabalhadores contingentes (H1). De acordo com os resultados obtidos, foi
possivel comprovar que essa relagdo ocorre também em trabalhadores em
economia compartilhada, uma vez que estudos anteriores ja teriam comprovado a
mesma relacdo em trabalhadores permanentes (Eisenberger et al., 1990; Rhoades
at. al, 2001; Ugar & Otken, 2010; Marique et al., 2012). Esta relagdo é suportada,
uma vez que os trabalhadores contingentes, respondem de forma muito semelhante
aos trabalhadores permanentes, quando tratados da mesma forma (De Cuyper et.
al, 2009). Por essa razao, ao se sentirem valorizados e recompensados irdo existir
consequéncias nos seus comportamentos, nomeadamente ao nivel do compromisso
afetivo (Rhoades & Eisenberger, 2002; Marique et al., 2012), onde desenvolvem
uma afinidade emocional, associam-se aos objetivos da empresa e apoiam-na na
consecugcdo dos mesmos (Allen & Meyer, 1990). Ainda, na procura pela
sustentabilidade da H1, acabou-se por descobrir um outro aspeto interessante na
relagdo entre a perce¢do do suporte organizacional e o compromisso afetivo, o
sentido dessa relacdo. Através da analise das moderacgdes, foi possivel observar

que € a percegao do suporte organizacional que influencia o compromisso afetivo.

O segundo objetivo deste estudo pretendia-se analisar o possivel efeito moderador
da motivagdo extrinseca na relacdo entre a varidvel da percecdo do suporte
organizacional e a variavel do compromisso afetivo nestes trabalhadores
contingentes. Em estudos anteriores ja se teria provado que ndo existia relagéo
entre a motivagdo extrinseca e o compromisso e que, existia uma relagdo negativa
entre a motivagdo extrinseca e a percecdo do suporte organizacional (Gagné &
Koestner, 2002; Mitchell et al., 2011), no entanto nenhum deles englobava a
moderagdo da motivagdo extrinseca na relagdo das duas varidveis (compromisso

afetivo e percegdo do suporte organizacional). Através dos resultados da presente
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investigagdo, ndo foi possivel comprovar essa moderagdo (H2), pois a motivagdo
extrinseca ndo apresenta um papel significativo quanto a moderacgéo entre a relacdo

dessas variaveis, na amostra de trabalhadores contingentes.

O terceiro objetivo do estudo, muito semelhante ao segundo, pretendia analisar o
possivel efeito moderador da motivagéo intrinseca na relagdo entre a variavel da
percegcdo do suporte organizacional e a varidvel do compromisso afetivo nestes
trabalhadores contingentes. Isto porque, em resultados de investigagdes anteriores
ja se teria provado que a motivagéo intrinseca influencia o compromisso afetivo
(Gagneé & Deci, 2005), e que a motivagdo intrinseca e a percegdo do suporte
organizacional apresentam uma relagao positiva (Gillet et al., 2013). No entanto,
com os resultados do presente estudo, ndo foi possivel comprovar essa moderagao
(H3), pois a motivagdo intrinseca ndo apresenta um papel significativo quanto a
moderagdo entre a relagdo do compromisso afetivo e da percegdo do suporte
organizacional, nos trabalhadores contingentes. No entanto, foi possivel extrair
resultados muito idénticos aos estudos de Gagné e Deci (2005), no sentido em que
foi igualmente percebida uma correlagéo significativa entre o compromisso afetivo e
a motivagio intrinseca e de Gillet et al. (2013), no sentido em que foi igualmente
percebida uma correlagéo significativa entre a percegédo do suporte organizacional e

a motivagao intrinseca.

Uma possivel justificacdo para os resultados obtidos, que ndo permitiram sustentar
as H2 e H3, pode prender-se com a especificidade destes trabalhadores (formato
trabalho totalmente divergente dos trabalhadores permanentes), pelo que podera ter
de ser usada uma outra forma de tentar comprovar esta moderagdo. Para além
disso, existe a possibilidade de a motivagdo ndo apresentar o poder que se pensou
que teria, talvez porque, para estes trabalhadores contingentes a ligagdo a empresa
ndo ¢é tdo valorizada, devido ao facto de existirem trabalhadores que apresentam o
trabalho através da plataforma, como um segundo emprego. Por essa razdo, ndo é
possivel desconsiderar a hipdtese da ligagdo ao emprego principal, ser mais forte do
que ao trabalho através da plataforma. Ainda, é necessario ter em conta que para
algumas pessoas da amostra, o trabalho como motorista através de uma plataforma
online, € conciliado com os estudos, o que podera também interferir na sua
associagdo afetiva com a organizagdo, pois poderdo priorizar a conclusdo

académica.
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Limitacoes e Futuras Investigacoes

Apesar da presente investigacdo se apresentar estruturada e com hipéteses
sustentadas, existem algumas limitacdes que poderdo ter alterado os resultados
esperados e, por essa razdo devem ser reconhecidas. Em primeiro lugar, é
necessario ter em conta a dimensdo da amostra, pois € uma amostra pouco
significativa, para conseguir realizar correlagcdes e extrair resultados mais precisos.
No futuro seria importante o desenvolvimento de estudos com amostras mais
alargadas que permitissem analisar a existéncia de moderadores na relacdo entre o
compromisso afetivo e a percegdo do suporte organizacional, nomeadamente da
motivagao (intrinseca e extrinseca). Em segundo lugar, todas as varidveis foram
medidas com base em autorrelatos, o que pode contribuir para a existéncia de
relagbes inflacionadas, decorrentes de uma possivel tendéncia por parte dos
participantes para responderem de uma forma consistente (Kirk, 2006). Em terceiro
lugar, € necessario ter em conta as diferengas individuais, pois estas podem gerar
diferentes orientagbes motivacionais. Assim, para estudos posteriores, seria
interessante selecionar grupos de trabalhadores em economia compartilhada,
divididos por grupos homogéneos de acordo com informagdes sociodemograficas,
construindo a partir dai uma investigacao qualitativa. Isto para, tentar perceber se
essas diferengas traduzem divergéncias naquilo que sdo as suas motivagdes para
escolher trabalhar sob uma modalidade de trabalho contingente, como a economia
compartilhada.

Por ultimo, a amostra é limitada apenas a Portugal, o que afeta a generalizagéo dos
resultados para trabalhadores contingente de outros paises. Neste sentido, seria
interessante replicar o estudo noutros paises, permitindo a comparagdo de

resultados.

Para |a das limitagbes reconhecidas, é importante frisar a inovagdo deste estudo,
que assume o carater exploratorio de abordar um tema ainda muito pouco
desenvolvido, e que pretende por isso mesmo contribuir para alargar o
conhecimento sobre este formato de trabalho tdo especifico. Sera necessario que
outros investigadores abordem esta tematica para que o conhecimento se alargue o
mais possivel e, a partir de ai criar linhas de investigagdo mais rigorosas. Estudos
futuros poderao considerar a possibilidade de existéncia de outras variaveis
moderadoras na relagdo entre a percegcdo do suporte organizacional e o

compromisso afetivo em trabalhadores em economia compartilhada, tais como a
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inseguranca, por se tratar de uma modalidade com muitos trabalhadores
temporarios ou a prestacdo de servicos ou ainda o efeito das Praticas de Gestdo de

Recursos Humanos.

Implicacoes Praticas

A presente investigacdo consiste, primeiramente, num contributo para a
confirmagdo dos resultados encontrados na literatura acerca da relagdo entre a
percecao do suporte organizacional e o compromisso afetivo nos trabalhadores em
economia compartilhadas, sendo essa relagdo positiva, que leva a que os
trabalhadores contingentes com niveis mais altos de percegdo do suporte
organizacional manifestem niveis mais altos de compromisso afetivo. Em termos
praticos, o conhecimento da existéncia dessa relacdo nestes trabalhadores em
economia compartilhada é importante, pois embora a relagdo positiva entre as duas
variaveis ja tenha sido comprovada em estudos anteriores, o facto da relagédo se
manter quando se refere a trabalhadores em economia compartilhada, permite
apoiar no conhecimento deste grupo de trabalhadores, ainda pouco estudado. Desta
forma, € importante que as empresas de economia compartilhada compreendam
que os seus trabalhadores poderao estar tdo comprometidos, como os trabalhadores
permanentes podem estar com as empresas. Para isso, é necessario que sintam um
suporte por parte da empresa de economia compartilhada, de forma a responder

positivamente e criar um vinculo emocional sélido.

Este estudo contribui em Ultima instancia para a evolugédo do diminuto leque de
investigacdes que tentam encontrar na motivagdo uma variavel que empodera os
resultados encontrados entre trabalhadores contingentes, como é o caso do estudo
de De Jong e Schalk (2010). Neste sentido, a motivacdo intrinseca revela-se uma
variavel importante a considerar no contexto dos trabalhadores contingentes, pois
apresentou uma influéncia, tanto na percegédo do suporte organizacional, como no

compromisso afetivo dos mesmos.
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