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Resumo

Este estudo pretende testar a existéncia de uma relagao entre a Inseguranga
no trabalho e o Engagementem trabalhadores de organizagdes de Sharing economy
e averiguar se esta relacdo é moderada pela Motivagao intrinseca e extrinseca. A
amostra foi constituida por motoristas de empresas de Sharing economy (n=65) a
quem foi aplicado um questionario online com questdes pontuadas através de uma
escala de Likert. Os resultados foram estatisticamente significativos entre a
Inseguranca no trabalho e o Engagement; foi realizado o Alfa de Cronbach para todas
as escalas utilizadas e todas demonstraram consisténcia interna. Como conclus&o
pode afirmar-se que para a populagao estudada, existe uma correlagao positiva entre
a Inseguranca no trabalho e o Engagement, contudo nao foi encontrada moderagéao

pela Motivagao.

Palavras-chave: Sharing economy, Engagement, Inseguranga no trabalho,

Motivagao

Abstract

The aim of this study is to test a relationship between Job insecurity and
worker's Engagement in employees of a Sharing economy organizations and to
determine if this relationship is moderated by intrinsic and extrinsic Motivation. The
sample consisted of car drivers from Sharing economy companies (n = 65) to whom
an online questionnaire was applied; all questions were scored by a Likert scale. The
results were statistically significant between Job insecurity and Engagement; the
Cronbach's alpha was performed for all scales and all had internal consistency. As
conclusion can be affirmed that for this sample, there is a positive correlation between

Job insecurity and Engagement, however no moderation was found by Motivation.

Key Words: Sharing economy, Engagement, Job insecurity, Motivation



Introducgao

Ao longo da historia, a evolugao das relagdes sociais originou varias mudancgas,
nas quais se inclui também a adaptagao do mundo do trabalho. A globalizagéo foi um
dos fendbmenos que contribuiu para estas transformagdes e integrou varios aspetos
(Al-Rodhan & Stoudmann 2006). O mundo tornou-se cada vez mais digital e no mundo
das organizacdes também houve mudangas, verificando-se uma grande influéncia das
tecnologias nas empresas, na forma como estas funcionam, nomeadamente no
formato como criam e capturam valor, no modo e no local onde se trabalha e como se
interage e comunica (Montealegre & Cascio, 2017). Assim, as relagcbes laborais
também refletem essa evolugdo em varios aspetos, particularmente em serem cada
vez mais flexiveis (Bosh, 2004). Atualmente, a flexibilidade laboral esta cada vez mais
presente e € entendida como “uma capacidade organizacional de se adaptar a
procuras externas” de acordo com a definicdo de Wright e Snell (1998). Existem
alguns tipos de flexibilidade sendo que a flexibilidade numérica é a que tem maior
impacto nas relagdes contratuais, uma vez que o regime de trabalho permanente &
substituido ou colmatado, com trabalho contingente ou outra modalidade de trabalho
(Atkinson, 1984).

Algumas tipologias de trabalho contingente estdo alicercadas em relagdes
triangulares que se estabelecem entre o colaborador, a organizacéo que contrata e a
organizacgao cliente onde o trabalhador de facto presta o seu servigo diario (Buch,
Kuvaas, & Dysvik, 2010). Esta relagao de tipo triangular aparece como uma solugao
atrativa relativamente ao classico vinculo trabalhador/empresa e por isso, tem tido um
evidente crescimento ao longo dos ultimos anos (Bartkiw, 2015). Um exemplo recente
da evolugdo destas relagbes é a sharing economy’.

A sharing economy define-se como uma atividade de obtengao, entrega e/ou
partilha de acesso a bens e servicos, coordenada por meio de plataformas on-line
(Hamari, Sjoklint, & Ukkonen, 2015). Tal como as restantes modalidades de trabalho
contingente, também os trabalhadores envolvidos na sharing economy tém uma visao
mais restrita daquilo que é a seguranga do trabalho. Tratando-se de uma modalidade
de trabalho ndo permanente que é utilizada quando a organizagao tem necessidade,
estando por isso mais relacionado com a sensacido de inseguranga do emprego

1O conceito de sharing economy trata-se de um novo conceito na literatura. Desta forma, por ainda ndo existir
uma tradugdo portuguesa consensual, optou-se por manter a designacao original



(Quinlan & Bohle, 2004). Segundo De Witte (1999) a conceptualizagédo da insegurancga
no trabalho isto &, os colaboradores ndo saberem se irdo manter os seus empregos,
esta relacionada com baixos indices de satisfacdo no trabalho e no bem-estar.
Independentemente do formato contratual de trabalho, sendo o bem-estar dos
individuos no contexto do trabalho, uma circunstancia benéfica para ambos os
intervenientes é importante que seja amplamente estudado (Rothmann, 2008).

A motivagao € um dos topicos mais recorrentes no contexto das organizagoes
(Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni, 2010) Diversos autores ja
demonstraram que a chave para gerir o trabalho dos colaboradores € compreender
os colaboradores e sobretudo, mais o que os motiva (Pfeffer & Veiga 1999; Guille'n,
Ferrero & Hoffman, 2015). Particularmente no que se refere ao trabalho contingente,
a motivacao tem sido estudada com o objetivo de compreender a influéncia positiva

ou negativa que esta tem nas relag¢des laborais e no desempenho (Sobral, 2015).



Flexibilidade laboral

A globalizagao enquanto um processo de integragdo econdémica, social, cultural
e politica surgiu no final do século XX (Al-Rodhan & Stoudmann 2006). Em simulténeo,
o mundo tornou-se cada vez mais digital e o impacto das novas tecnologias € uma
realidade em todas essas vertentes. Se focarmos a atencdo no mundo das
organizagdes, constatamos uma situagdo com o mesmo enquadramento. Verifica-se
o grande incremento da influéncia das tecnologias na forma como as empresas
funcionam, nomeadamente no formato como criam e capturam valor, o modo e o local
onde se trabalha e como se interage e comunica (Montealegre & Cascio, 2017).
Assim, as relagdes laborais também refletem essa evolugdo em varios aspetos,
nomeadamente em serem cada vez mais flexiveis (Bosh, 2004). De acordo com
Preenen, Vergeer, Kraan, & Dhondt (2015), uma das formas das organizagdes lidarem
com o dinamismo das conjunturas econdmicas, sociais e tecnolégicas da atualidade,
manifesta-se numa tendéncia crescente por parte dessas organizacbes para
estruturarem de forma flexivel as necessidades de trabalho.

As organizagdes reagem as necessidades decorrentes da sua produgéo ou dos
servigos que prestam, através da flexibilidade no trabalho, ajustando a quantidade de
mao-de-obra que utilizam, nomeadamente com o recurso a contratos sazonais,
contratos de curto e/ou longo prazo, demissoes, trabalho temporario de agéncia,
trabalho freelancer, subcontratacdo (Atkinson, 1984). Também internamente, as
organizagbes adotam estratégias de trabalho para conseguir dar resposta as suas
necessidades, através de atitudes de flexibilidade interna, como por exemplo com
ajustes da organizacao na produgao, adaptagao as tecnologias, gestao dos recursos
humanos e da reestruturagcéo dos locais de trabalho (Arvanitis, 2005).

Existem trés tipos de flexibilidade: funcional, financeira e numérica. A
flexibilidade funcional diz respeito aos funcionarios que sao redistribuidos rapidamente
e sem problemas entre diferentes atividades e tarefas (Arvanitis, 2005); a flexibilidade
financeira esta relacionada com os custos salariais e outros custos de emprego e
depende do estado da oferta/procura no mercado de trabalho externo e ainda
flexibilidade nas formas de pagamento decorrentes dos novos sistemas de
remuneragao (Atkinson, 1984); por fim, a flexibilidade numérica tem como objetivo
conseguir que o numero de trabalhadores possa ser ampliado ou reduzido rapida e

facilmente, de acordo com as mudangas nas necessidades de mao-de-obra (Arvanitis,
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2005). Pelas caracteristicas descritas a flexibilidade numérica é a que tem maior
impacto nas relagdes contratuais, uma vez que o regime de trabalho permanente é
substituido ou colmatado pelo trabalho contingente ou por outra modalidade de
trabalho (Atkinson, 1984).

O conceito de trabalho contingente, quando comparado com o conceito de
trabalho “tradicional”’, € considerado um formato de trabalho "alternativo" ou "n&o
padronizado” (Quinlan & Bohle, 2004), que se refere a qualquer atividade remunerada
na qual o trabalhador ndo possui um contrato de trabalho a longo prazo, ou no qual o
numero de horas de trabalho é variavel, sem uma periodicidade sistematica (Polivka
& Nardone, 1989). Esta mudanca na estrutura do trabalho engloba sobretudo
trabalhos temporarios ou a tempo parcial (Piotrowski, Kalleberg & Rindfuss, 2015).Em
termos conceptuais nao existe um consenso em torno dos formatos que podem ou
nao ser considerados trabalho contingente, pelo que ndo ha uma definicdo
unanimemente aceite na comunidade cientifica, (Cappelli & Keller, 2013).

A literatura acerca do trabalho contingente, refere pelo menos seis formatos:
(a) contrato de trabalho sazonal, de curto prazo, com duragéo limitada e que nasce de
uma necessidade sazonal (Ainsworth & Purss, 2009; Sobral, 2015); (b) trabalho
independente, que se caracteriza pela prestacdo de servicos com base no auto-
emprego e onde o trabalho fica pré-definido por um determinado periodo/projeto
(Sobral, 2015); (c) contrato de trabalho a termo, que é estabelecido através de uma
relagdo contratual direta, sendo esta determinada por condi¢des especificas (Sobral,
2015); (d) contrato de trabalhado temporario de agéncia, onde o trabalhador
estabelece um contrato de trabalho com uma organizagao/agéncia, por um periodo
de tempo limitado, (Chambel, Castanheira & Sobral, 2015); (e) contrato de trabalhado
em regime de outsourcing ou a terceirizagdo, que consiste na obtencao, através de
uma empresa externa, de servicos, de matéria-prima ou de produtos semi-acabados,
para integra-los depois na cadeia de produgédo da empresa (Dolgui & Proth, 2013) - a
esséncia do outsourcing nao é sé a compra de produtos mas também a transferéncia
de responsabilidade (McCarthy & Anagnostou, 2004); e (f) trabalhador em regime de
on-call, onde os trabalhadores sao “convocados” por periodos de curta duracio isto
€, dias ou horas para satisfazerem de imediato a necessidade da organizagao (Sobral,
2015).

Algumas tipologias de trabalho contingente estdo alicercados em relagdes

triangulares cujos vértices séo o colaborador, a organizagédo que contrata (agéncia de
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trabalho temporario ou outsourcer) e a organizagao cliente (Buch, Kuvaas & Dysvik,
2010). O desempenho de cada um dos intervenientes é distinto e a sua relagéo de
conjunto acrescenta complexidade ao trabalho contingente (Sobral, 2015).0 recurso
a forga laboral de individuos contratados por outra empresa pode reduzir os custos
com o trabalho, bem como o tempo e outros encargos gastos na contratacao e na
formacao (Gallagher & Sverke, 2005). Esta relagdo de tipo triangular tem tido um
crescimento ao longo dos ultimos anos (Bartkiw, 2015). Este aumento contribui ndo
s6 para “fornecer’” mais pessoas as organizagdbes como para diversificar a
oportunidade de acesso a competéncias e/ou servicos (Neumark & Reed, 2002).
Assim, a contratacao de servicos entre empresas aparece como uma solugao atrativa
relativamente ao classico vinculo trabalhador/empresa. Um exemplo recente da
evolugao destas relagdes, que ainda se encontra pouco referido na literatura, € a

sharing economy.

Sharing economy

Com a evolugdo social e cultural do final do século XX surgem novas
preocupagdes a nivel ecoldgico, social e de impacto no desenvolvimento,
nomeadamente a nivel do consumo e utilizagédo de recursos comuns (Hamari, Sjoklint,
& Ukkonen, 2015) que tém repercussbes ao nivel do mundo do trabalho. A
participacdo mais ativa dos consumidores na economia também mudou
significativamente a atividade comercial e para isso contribuiram, para além da
dimenséo ecoldgica, a ascensao da internet e das aplicagbes de telemdvel (Redfearn,
2016). Embora os individuos vejam tradicionalmente a propriedade como a forma mais
desejavel de acesso aos produtos, ha cada vez mais consumidores que preferem
pagar para aceder ou compartilhar temporariamente produtos e/ou servigcos em vez
de comprar ou possui-los (Matzler, Veider & Kathan, 2014). Assim, a partilha de bens
e servicos diferentes entre distintas organizacdes e clientes comecgou a desempenhar
um papel importante no ambiente econdémico de hoje (Daunoriené, Draks3aité,
SnieSkac, & Valodkiené, 2015). Para Belk (2007), o conceito de partiha €& a
disponibilizacao de propriedades a outros, por um periodo de tempo limitado, sem que

estes tenham direitos de propriedade. A construgdo da partilha tem implicito um
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equilibrio econdmico entre os recursos disponiveis e as necessidades dos

consumidores (Daunoriené et al., 2015).

A “modalidade” de trabalho contingente designada por sharing economy e
assente na partilha esta em clara expansao (Matzler et al., 2014). Segundo Hamari,
Sjoklint e Ukkonen (2015) a sharing economy define-se como uma atividade de
obtencao, entrega e/ou partilha de acesso a bens e servigos, coordenada por meio de
plataformas on-line) e que para Richardson (2015) engloba uma diversidade de
atividades com ou sem fins lucrativos que visam, em geral, facultar o acesso a
"partilha" de recursos como sao exemplos a “Couchsurfing” ou a “Uber”. Tal como em
qualquer uma das relagdes triangulares de emprego ja aludidas, o funcionamento da
sharing economy envolve trés partes: (a) o consumidor que paga pelo servigo; (b) o
provedor do servigo; e (c) a plataforma que intermedia esta relagdo e que assume
uma comissdo do pagamento (Parlamento Europeu, 2017). E um fenémeno amplo
que tem o potencial de proporcionar oportunidades para criar crescimento, empregos
e beneficios para os consumidores (Flash Eurobarometer, 2016). Porém, nem todas
as plataformas colaborativas estdo voltadas para gerar lucro. Algumas usam moedas
alternativas, nao monetarias, como o tempo ou os favores, outros simplesmente
dependem da contribuicdo voluntaria dos seus utilizadores. Um dos melhores
exemplos, deste modelo ndo lucrativo, é a enciclopédia on-line Wikipedia, que desde
o seu langcamento em 2001 se tornou a maior enciclopédia existente com cerca de 5,4
milhdes de artigos em inglés (Parlamento Europeu, 2017).

Apesar da sharing economy ter sido, nos ultimos anos, alvo de muita atencéo,
sdo ainda escassas as publicacdes e a investigacao sobre esta matéria (Schor, 2014).
Mesmo assim, os autores Botsman e Rogers (2010) identificam a origem da sharing
economy no final do primeiro milénio e inicio do segundo. Durante este periodo
surgiram on-line, plataformas de sharing economy que possibilitaram o
estabelecimento relacbes comerciais de pessoa para pessoa, como por exemplo:
Ebay, Craigslist, Freecycle e Couchsurfing (Martin, 2016). Porém, € a partir de
2011/12 que este conceito se expande e se torna uma presenca significativa nas
sociedades (Martin, 2016). Em 2015, a nivel da economia europeia ja se podiam
testemunhar quatro sectores envolvidos no fendmeno da sharing economy:
financiamento colaborativo; servicos domeésticos; freelancer, transportes e

acomodacao (aluguer de casas). Naquele ano, estes quatro sectores geraram valores
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da ordem dos 28 bilibes de euros em transag¢des na Unido Europeia (Parlamento
Europeu, 2017). No ano seguinte, 2016, ja metade da populagéo europeia tinha ouvido
falar da sharing economy mas apenas 1/6 ja a tinha utilizado (Parlamento Europeu,
2017).

Como ja referido o funcionamento da sharing economy envolve, para além do
consumidor, o provedor do servico e a plataforma que intermedia esta relagdo. Ora,
tanto a gestdo da plataforma como o provedor do servico sdo oportunidades de
emprego. Esta ultima representa uma tipologia de trabalho contingente, contribuindo
para o mercado de trabalho atual que tende a ser cada vez mais dinamico, no qual a
probabilidade de um individuo manter um emprego durante muito tempo é cada vez

menor (Kozjek, Ferjan, & Znidarsi¢, 2017).

Inseguranca e engagement’

As alteragdes ocorridas no mercado de trabalho nas ultimas décadas tornaram
os colaboradores mais conscientes da inseguranga no trabalho (Hollon, 2010). A
percecao da inseguranga no trabalho esta associada a vulnerabilidade dos
trabalhadores a decisdes unilaterais da empresa, nas quais os interesses dos
colaboradores ndo sdo tidos em conta. Essa fragilidade é interiorizada como
inseguranga enquanto potencial ameaca a continuidade no mundo do trabalho. Assim,
entende-se como inseguranga no emprego a incerteza que o colaborador tem em
relagéo a continuidade no seu emprego (De Witte, 1999). A reagao dos trabalhadores
a esta ameacga tem potenciais reflexos negativos para a empresa (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984).

No entanto, com as rapidas mudangas no ambiente organizacional e o
crescente numero de empregos temporarios e de contratos de curta duracéo, a
insegurancga no trabalho torna-se cada vez mais inevitavel (Sverke & Hellgren, 2002).
Quando os empregos nao sao seguros, os funcionarios sofrem de stress no trabalho
e de reagcdes emocionais negativas que podem afetar o esforco e o bem-estar, o
engagement e o burnout (Jordan, Ashkanasy, & Hartel, 2002; Hoge, Sora, Weber,
Peir6, & Caballer, 2015; Elsta, Van den Broecka, De Witte, & De Cuypera, 2012)

2 0O conceito de engagement ¢ muito utilizado na literatura internacional da psicologia organizacional, enquanto
indicador de bem-estar psicoldgico. Por ndo existir uma tradugéo portuguesa consensual, optou-se por manter a
designacéo original
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(Schaufeli et al.,, 2002). No que se refere especificamente aos trabalhadores
contingentes, estes demonstram maiores niveis de inseguranca (Naswall & De Witte,
2003) e consequentemente, apresentam indicadores de escassez de bem-estar
(Bernhard-Oettel, Rigotti, Clinton, & De Jong, 2013). Independentemente do formato
contratual de trabalho, o bem-estar dos individuos no contexto do laboral € uma
circunstancia benéfica para ambos os intervenientes, sendo importante que seja
amplamente estudado para melhor compreensdo e adequada intervencdo no
fendbmeno, nomeadamente a nivel dos seus antecedentes (Rothmann, 2008).

Schaufeli et al. (2002, p. 74) definiram engagement como “um estado de
espirito positivo e satisfatorio que se caracteriza pelo vigor, dedicagdo e absorgao”.
Assim, o engagement que os funcionarios tém pela organizagdo expressa-se numa
forma de estar no emprego que engloba um envolvimento individual, satisfacéo e
entusiasmo pelo trabalho (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002) e que se reflete nas varias
dimensdes, tais como vigor, dedicagao e absorgao (Simpson, 2008). Assim, a primeira
dimensao do engagement, o vigor, existe quando estdo patentes no trabalhador altos
niveis de energia e de resiliéncia mental, esforco e perseverangca mesmo diante de
dificuldades; a segunda dimensao, a dedicagado, € caracterizada por um sentido de
significado, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e desafio; por fim, a absor¢cdo esta
presente quando o colaborador esta tdo profundamente absorvido no trabalho que o
apreende como o factor prioritario na sua vida (Schaufeli et al., 2002).

Os antecedentes do engagement sao multifatoriais, relacionados
nomeadamente com: caracteristicas do trabalho, recompensas e reconhecimento,
percecdo do suporte organizacional/supervisor, justica distributiva e processual. As
caracteristicas do trabalho podem proporcionar tarefas mais desafiantes que
permitam o uso de capacidades diferentes e a oportunidade de maior contribuigcao e,
consequentemente, uma sensacgao gratificante de realizagdo pessoal no desempenho
(Kanh, 1992). O reconhecimento diz respeito a uma sensagéo de retorno sobre a
dedicacao ao trabalho que pode ser proporcionada através de recompensas externas,
tais como prémios e/ou pelo reconhecimento por elogios e/ou progressao na carreira.
Estas funcionam como motivacdo para um maior envolvimento do trabalhador na
procura de mais recompensas e reconhecimento pelo seu desempenho (Saks, 2006).
A percecdo do suporte organizacional/ supervisor ou seguranga psicolégica
desenvolvem-se através do apoio que o colaborador sente por parte da organizagao

e/ou pelo seu supervisor (Saks, 2006). A justiga distributiva e a justica processual nas
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organizagdes sao importantes na geragao de engagment e passam pela consisténcia
na distribuicdo de recompensas, bem como nos procedimentos utilizados para a sua
distribuicdo (Saks, 2006). Enquanto a justigca distributiva pertence a perceg¢do da
justica dos resultados da decisao, a justica processual refere-se a equidade nos meios
e processos utilizados para determinar a quantidade e distribuicdo de recursos
(Colquitt, 2001; Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 2001).

Como ja referido anteriormente a insegurangca é um fator integrante da
percecao que o trabalhador tem em relacdo ao seu emprego. Relativamente ao
trabalho contingente, a inseguranca & um denominador comum que afeta o
engagment negativamente. Na procura de contribuir para o conhecimento do impacto
destes fatores relativamente aos trabalhadores em sharing economy formulou-se a

seguinte hipotese de investigagao:

H1 - A inseguranga no trabalho relaciona-se negativamente com o engagement, em

trabalhadores de sharing economy.
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Moderacao da Motivacao

Um dos tépicos mais recorrentes em Psicologia é a Motivagdo, conceito a
considerar relativamente a razao de ser da maioria das agbes humanas, ou seja, as
agdes do ser humano sao condicionadas para um determinado objetivo (Gleitman,
Fridlund, & Reisberg, 2004). Para Han e Yin (2016) a motivagao € uma for¢a que move
as pessoas para fazerem algo para que estao estimuladas, ou seja, o entusiasmo para
uma agao. Um individuo que nao experiencia um impulso ou inspiragao para uma
determinada acgao € designado por desmotivado (Ryan & Deci, 2000). Apesar de, no
senso comum, a motivagdo aparecer como algo facilmente compreensivel, na
realidade a motivagdo € uma tematica de grande complexidade e que envolve varios
aspetos pelo que tém sido desenvolvidas diversas teorias sobre o conceito. A Teoria
da Autodeterminacao (TAD) de Gagné e Deci (2005) € uma das mais relevantes e que
agrega o consenso de muitos peritos nesta area.

A TAD aborda as diferentes manifestagdes de Motivagdo que segundo os seus
autores, Gagné e Deci (2005), variam dependendo da interiorizagao dos fatores
externos. Estes autores distinguem dois tipos de Motivagao: (a) autébnoma que se
relaciona com as escolhas que o individuo faz; e a (b) controlada que esta relacionada
com uma pressao externa que obriga a pessoa a agir numa determinada diregéo. Para
os autores, estas motivagdes variam processo num continuo que inclui trés tipos de
Motivacao: falta de motivagao, motivagcao extrinseca e motivagao intrinseca: na falta
de motivagdo (desmotivacdo), o individuo ndo apresenta intencdo nem
comportamento proactivo; a motivagao intrinseca pretende diferenciar entre aqueles
comportamentos que sao volitivos e acompanhados pela experiéncia de liberdade e
autonomia; a motivagdo extrinseca diferencia os comportamentos que sao
acompanhados pela experiéncia de presséo e controlo do individuo e que de alguma
formara- regulam o seu comportamento (Ryan & Deci, 2000).

A TAD tem sido estudada em varios contextos (Gagné, et al., 2010) e o tema
motivacao € muito relevante nas organizacdes (Gagné, et al., 2010). Diversos autores
ja demonstraram que uma das chaves para gerir o trabalho dos colaboradores passa
por compreender os colaboradores e sobretudo as suas motivagdes (Pfeffer & Veiga
1999; Guille’'n, Ferrero, & Hoffman, 2015). Particularmente no que se refere ao

trabalho contingente, a motivagao tem sido estudada com o objetivo de compreender
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a influéncia positiva ou negativa que esta possa ter nas relagbes laborais e no
desempenho (Sobral, 2015).

Relativamente ao trabalho contingente aquela influéncia é positiva quando os
trabalhadores olham esta modalidade de trabalho como uma opgéo pessoal, ou seja
a partir de uma motivagao intrinseca (Krausz, 2000) e é negativa quando resulta da
impossibilidade de encontrar um trabalho com outro formato contratual (Morris &
Vekker, 2001). Segundo Sobral (2015), os trabalhadores contingentes por opgéo,
desenvolvem uma ligagdo menos emocional e mais econémica com a organizagao; ja
os trabalhadores contingentes por necessidade tém um maior compromisso com 0s
objetivos das empresas e maiores niveis de bem-estar na concretizagdo do seu
trabalho porque acreditam que vao ser recompensados através de um contrato
permanente (Chambel, 2011).

Na tipologia de trabalho contingente - sharing economy - a motivagao principal
€ extrinseca, o dinheiro. Mas, Teodoro (2014) afirma que a motivagdo dos
trabalhadores esta para além da compensagdo monetaria e também esta vinculada
ao controlo das proprias condi¢des de trabalho (horas do dia, remuneracéo, as tarefas
que realizam). Um estudo realizado com motoristas a trabalharem na modalidade de
sharing economy demonstrou que estes se sentem atraidos por esta modalidade de
emprego devido a flexibilidade oferecida e ao bom nivel de remuneragdo (Hall &
Krueger, 2015). De acordo com Codagnone, Abadie e Biagi, (2016) outras motivacdes
também comuns ao trabalho contingente séo: a flexibilidade, a autonomia e a
possibilidade trabalhar a partir de casa. Segundo Casey e Grzywacz (2008), a
flexibilidade é vista como uma estratégia para promover o bem-estar dos funcionarios;
por um lado, ajuda os funcionarios a integrarem melhor sua vida profissional e familiar,
por outro, a organizagao beneficia com o bem-estar dos colaboradores através de
uma maior produtividade e um maior comprometimento para com a organizagao
(Casey & Grzywacz, 2008).

Como ja referido anteriormente, o bem-estar dos colaboradores € um contributo
para a eficacia das organizagbes (Chambel, 2011). Contudo, varios estudos
demonstraram que a inseguranga no trabalho prejudica o bem-estar do colaborador
(De Witte, 1999, 2005; Sverke et al., 2002; Elsta, Van den Broecka, De Witte & De
Cuypera, 2012). Assim sera expectavel que a motivagdo possa desempenhar um
papel de moderador na relagéo entre a inseguranga e o engagement. Desta forma sao

formuladas as seguintes hipoteses:
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H2 - A motivag&o extrinseca tem um efeito moderador na relagao entre a inseguranga
e 0 engagement dos trabalhadores da sharing economy, no sentido em que amplifica

a relac&o negativa desta com o engagement.

H3 - A motivagao intrinseca tem um efeito moderador na relagao entre a inseguranca
e o0 engagement dos trabalhadores da sharing economy, no sentido em que

enfraquece a relagdo negativa desta com o engagement.
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Metodologia

Procedimento

Atendendo aos objetivos propostos, a pesquisa alicergou-se numa estratégia
metodoldgica de cariz quantitativo focada na inseguranga, engagement e motivagao,
tendo como populagao-alvo trabalhadores motoristas em organizagdes na modalidade
de sharing economy. A metodologia utilizada foi a aplicagdo de um questionario
construido especificamente para esta investigagdo, baseado na aplicagdo completa
das escalas Motivation at Work Scale (MAWS) (Gagné et al., 2010), Utrecht Work
Engagement Scale (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) e Inseguranga no Trabalho
(De Witte, 2000) e ainda na aplicagao parcial da escala Motivation at Work Scale
(MAWS) (Gagné et al., 2010).

O questionario foi reproduzido numa plataforma on-line Qualtrics e
posteriormente divulgado através de redes sociais em portugués, on-line, convidando
a participagao de trabalhadores motoristas de empresas a operar em Portugal em
modalidade de sharing economy. A aplicagao dos questionarios decorreu de margo
até maio de 2018, tendo sido garantida e assegurada a todos os participantes a
confidencialidade das suas respostas. Foram excluidos deste estudo os inquéritos
incompletos. A analise dos dados foi efetuada através do programa IBM SPSS
Statistics 324.

Amostra

A amostra final foi constituida por um total de 65 colaboradores, motoristas em
empresas na modalidade de sharing economy, a operar em Portugal. A analise da
amostra revelou as seguintes caracteristicas: a maioria sdo homens (73,8%); o nivel
da escolaridade dos participantes distribui-se em ordem decrescente por ensino
secundario (49.2%), bacharelato (27.7%) até ao 9° ano (15.4%) e por fim mais do que
licenciatura (7.7%); no estado civil de casado (27,7%), em unido de facto (15,4%),
vilvo (1,5) estando a maioria (55.4%) no grupo dos separados, divorciados ou

solteiros; a composicao familiar maioritaria € de dois elementos contanto com o

3 |BM SPSS Statistics é um software estatistico. E utilizado para solucionar, analisar dados, facilitando o a
execugao da analises e a partilha dos resultados.
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préprio colaborador (27,7%), familia de trés elementos (23,1%), familia de quatro
elementos (23,1%) e a viver sozinho (26,2%); em relacdo a acumulagéo de trabalho e
estudo, a grande maioria dos participantes ndo é trabalhador-estudante (90,8%);
relativamente a antiguidade na empresa, trabalham ha menos de seis meses (47,7%),
de sete a doze meses (27,7%), de treze a vinte e quatro meses (20%) e ha mais de
vinte e quatro meses (3,1%); no que diz respeito a tipologia de contratagdo, com um
tipo de contrato de prestacdo de servigos responderam (73,8%), com contrato de
trabalho a termo certo (4,6%), contrato de trabalho por tempo indeterminado (4,6%),
sem ligagao contratual direta- através de agéncia (12,3) e “outros” (4,6%); na questao
da carga horaria, informaram trabalhar mais de 40h/semana (33,8%), com 35h a
40h/semana (40,0%), com 16h a 35h/semana (18,5%) e até 15h/semana (7,7%).

Medidas
Motivagao

A escala utilizada para medir a Motivagao foi a Motivation at Work Scale
(MAWS), desenvolvida por Gagné et al., (2010), traduzida para portugués. A versao
utilizada foi a adaptada e testada por Lopes e Chambel (2014) em trabalhadores
contingentes e também utilizada por Sobral, Chambel e Castanheira (2016) em
trabalhadores de outsourcing e temporarios de agéncia. Neste sentido, como se
tratava de uma escala que foi usada para trabalhadores temporarios de agéncia e
outsourcing, para se poder aplicar neste estudo, a linguagem dos itens foi reajustada
para se enquadrar nos trabalhadores de sharing economy. Desta escala foram
utilizados os quatro itens relativos a Motivagao intrinseca e extrinseca onde a
classificagdo variou entre 1 (ndo, de todo) e 7 (completamente). Relativamente a
motivagao intrinseca o Coeficiente a =.82 e nos quatro itens de motivagao extrinseca

o Coeficiente a =.79.
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Engagement

Para avaliar o engagement a escala utilizada foi a versao portuguesa da Utrecht
Work Engagement Scale (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006), traduzida, adaptada
e testada no contexto portugués (Lopes & Chambel, 2014; Santos, Chambel, &
Castanheira, 2016). Esta escala contém nove itens, agrupados em trés questdes para
cada uma das seguintes dimensdes: vigor, dedicacdo e absorgdo. Os itens séo
pontuados de 1 (nunca) a 7 (todos os dias) também numa escala de Likert. O

coeficiente a =.88.

Inseguranga no trabalho

A escala de Inseguranga no Trabalho (De Witte, 2000) que se utilizou nesta
investigacao foi a versao traduzida para portugués e adaptada ao contexto de trabalho
contingente (Chambel & Fontinha, 2009; Giunchi, Emanuel, Chambel, & Ghislieri,
2016). A escala € composta por quatro itens pontuados de um 1 (discordo totalmente)
a 5 (concordo inteiramente) numa escala de Likert. As pontua¢des quando baixas

indicam segurancga no trabalho. O coeficiente a =.90.

Variaveis de controlo.

Neste questionario foram utilizadas varias variaveis de controlo como a idade,
que foi medida em anos, e o género que foi codificado como variavel dummy (0 =
‘Homem” e 1 = “Mulher”). Para além disso, foi também controlada a antiguidade dos
colaboradores na empresa (de 1 = “até 6 meses” a 4 = “mais de 24 meses”) e a
escolaridade dos participantes (de 1 = “até ao 9° ano” a 4 = “superior a licenciatura”),
uma vez que o efeito destas variaveis de controlo também poderia ter influéncia sobre

a variavel dependente - engagement.
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Resultados

Os valores referentes as estatisticas descritivas e as correlagdes de ordem zero
para todas as variaveis estao indicadas na tabela 1. A partir dos resultados da amostra
€ possivel verificar a média da pontuagao obtida na escala da Insegurancga no trabalho
a média foi de 3,00, na escala do Engagement foi de 3,58 e na escala da Motivagao
foi de 4,50 a motivagédo extrinseca e de 4,25 na motivagdo intrinseca. Através da
analise das correlagdes verifica-se que na inseguranga existem relagdes positivas
com a motivacgao extrinseca e intrinseca e com o engagement.

Face a relagéo entre a inseguranga e cada uma das motivagdes, os resultados
indicam uma correlag&o positiva significativa com a motivagao intrinseca. Por sua vez,
verifica-se uma relagdo positiva significativa entre o engagement e a motivagéo
intrinseca e o engagement e a inseguranga. Pelo contrario, na correlacdo entre a
motivagao extrinseca e a inseguranga nao foram encontrados valores com significado
estatistico.

Relativamente as variaveis de controlo, os resultados apontam que nenhuma

delas se relaciona significativamente.

M SD 1 2 3 4 5 6 7
1. Idade 35,52 10,40
2. Sexo 0,26 044 -.10
3. Escolaridade 2,28 0,82 -.59 .23
4. Antiguidade 1,78 0,88 12 -.02 -.07
5. Mot. Intrinseca 425 0,94 .01 17 .16 -.05
6. Mot. Extrinseca 4,50 0,97 .06 .04 23 -.08 .19
7. Inseguranca 3,00 1,34 12 12 .06 -.02 42%* 13
8. Engagement 3,58 1,79 -25 .20 .26 .06 50%* .04 28%

#p<.05 **p<.01

Tabela 1 - Estatistica Descritiva e Correlacdes de Ordem Zero para Todas as Variaveis (N=65)

Como forma de testar as hipoteses foram realizadas regressdes multiplas
hierarquicas. De acordo com H1, espera-se que a inseguranca se relacione
negativamente com o engagement. Esta hipétese € suportada, como se pode verificar
na Tabela 1 (r=.28, p < 0.05).
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Para o caso especifico das hipoteses de moderagao, de acordo com Pestana
e Gageiro (2005) esta técnica estatistica permite prever o comportamento de uma
variavel (variavel dependente) a partir de uma ou mais variaveis relevantes (variaveis
independentes) de natureza quantitativa”.

O modelo de moderagao defendido por Baron e Kenny (1986) ocorre quando
fatores especificos sdo capazes de reduzir ou aumentar quer a magnitude quer a
direcao do efeito de uma ou mais variaveis preditoras (independentes) na variavel de
resposta (dependente). Transpondo essa ideia para a investigacdo em curso, a
motivacgdo intrinseca/ extrinseca assumem um papel moderador, ja que € em fungéo
desta variavel que ocorrem alteragdes, positivas ou negativas, na relagdo entre a
inseguranca e o engagement. De acordo com o modelo de moderagao, existem trés
caminhos causais que sustentam os resultados da variavel de resposta, o
engagement. a) o impacto da inseguranga como preditor, b) o impacto da motivacao
como moderador e, c) a interagdo entre as inseguranga (variaveis preditora) e a
motivacao (variavel moderadora). A hipétese de moderacao sé sera suportada se a
interacao for significativa.

Uma vez que em H2 se espera que a motivagao extrinseca amplifique a relacéo
negativa entre a inseguranca e o engagement no trabalho, foram seguidas as
recomendacgdes referidas anteriormente para proceder ao teste da hipotese. Neste
sentido, foi calculado o produto das variaveis insegurangca e motivacao extrinseca
centradas e no calculo da regresséo foram introduzidas no primeiro passo todas as
variaveis de controlo, no segundo passo as variaveis centradas e no ultimo passo a
interacdo entre as anteriores. Esta hipétese é refutada, como pode ser verificado na
tabela 2, uma vez que o termo de interacdo ndo apresenta relagdes significativas com
a variavel independente, nomeadamente o engagement (8 = - .13, p = .24).

Relativamente a H3, onde, pelo contrario, se espera que a motivacao intrinseca
enfraquecga a relagao negativa entre a insegurangca e o engagement no trabalho, foi
repetido o procedimento anterior, mas desta vez com o produto das variaveis
inseguranga no trabalho e motivagao intrinseca centradas. De acordo com a Tabela
3, verifica-se que o termo de interagao nao é significativo em relagédo ao engagement

(B =-.15, p = .31). Desta forma, H3 n&o é suportada.
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Engagement

p

1° Passo

Idade =22
Sexo 17
Escolaridade 25
Antiguidade .10
2° Passo:

Inseguranca 33*
Motivagao Extrinseca -.08
3°Passo

InsegurnagaXMotExt 13

*p<.05 **p<.01

Nota: MotExt = Motiva¢ao Extrinseca

Tabela 2 - Andlise do efeito de moderacao da motivagéo extrinseca na relagao entre a insegurancga
no trabalho e o engagement

Engagement
p

1° Passo

Idade =22
Sexo 17
Escolaridade 25
Antiguidade .10
2° Passo:

Inseguranga 11
Motivagdo Intrinseca .39%
3° Passo

InsegurnacaXMotInt -.15

*p<.05 **p<.01

Nota: MotInt = Motivagdo Intrinseca

Tabela 3 - Analise do efeito de moderacao da motivagao intrinseca na relagao entre a inseguranga no
trabalho e o engagement.
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Discussao

Este estudo procurou analisar a existéncia de uma relagdo entre inseguranca e
0 engagement em trabalhadores de sharing economy e a possivel moderacéo desta
relagédo pela motivagao. Ao longo do estudo foram formuladas trés hipoteses e perante
a analise dos resultados analisados pretendeu encontra-se uma explicagao.

A partir da analise dos dados obtidos a H1, a inseguranga relaciona-se
negativamente com o engagement. ndo se pode comprovar, contudo estas duas
variaveis encontram-se correlacionadas pois existe uma relagdo positiva entre
inseguranca e engagement. Apesar do valor desta correlagéo ser fraco ele indica no
sentido de que estes trabalhadores aumentam o seu engagement quanto mais
inseguros se sentem. Estes resultados nao estao de acordo com o que é referido na
maioria da literatura, pois existem estudos que demonstram o contrario, isto €, a
inseguranga no trabalho prejudica o engagement do colaborador (De Witte, 1999,
2005; Sverke et al., 2002; Elsta, Van den Broecka, De Wittea & De Cuypera, 2012). A
insegurancga esta relacionada negativamente com o engagement (Mauno, Kinnunen,
& Ruokolainen, 2007). Uma possivel justificacdo para os resultados obtidos nesta
investigacao prende-se com o facto desta modalidade de trabalho, provavelmente ser
assumida como uma oportunidade para ser usufruida mas, temporariamente. Assim,
vai de encontro ao que referem (Codagnone, Abadie, & Biagi, 2016) para quem,
apesar da percecdo de inseguranga em trabalho temporario ser um facto
generalizado, no caso especifico de trabalho em sharing economy, ela nao é
interpretada como um fator negativo pois estes trabalhadores estdo motivados para
esta modalidade de trabalho. Também, como ja referido anteriormente, nos
trabalhadores motivados o bem-estar esta também aumentado (Casey & Grzywacz,
2008).

Em relacdo a H2, a motivagcao extrinseca tem um efeito moderador na relagao
entre a inseguranga e o engagement dos trabalhadores de sharing economy, no
sentido em que amplifica a relagdo negativa desta com o engagement; Apos a analise
estatistica este efeito de moderagcao ndo se comprovou porque o valor da relacao de
facto entre inseguranca e engagement, é positivo. Uma possivel explicacdo podera
ser a insuficiente dimensao da amostra. Mas poderemos tentar interpretar esta
auséncia de moderacdo considerando que as motivagbes extrinsecas destes

trabalhadores, sejam elas muito ou pouco elevadas, nao interfiram ou desinteressem
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a vontade de criar ligagbes profundas com a organizagcdo. Nomeadamente os
resultados obtidos podem estar relacionados com as mas condi¢des de trabalho que
os trabalhadores contingentes tém. Regularmente estes trabalhadores recebem
menos beneficios, oportunidades de promogao de carreira, pouca formagao (Gakovic
& Tetrick, 2003). Para além disso, o trabalho contingente também costuma estar
associado a cargos onde a remunerac&o ndo € muito elevada (Montgomery, 1988).

A H3 pretendia verificar que a motivagao intrinseca tem efeito moderador na
relagédo entre a inseguranga e o engagement dos trabalhadores em sharing economy,
no sentido em que enfraquece a relagdo negativa entre eles. Os resultados obtidos
também ndo confirmaram a hipotese, pois ndo se comprovou a moderagdo. No
entanto, foi encontrada uma correlagcdo estatisticamente significativa entre a
motivacgéao intrinseca e o engagement. O facto de n&o se encontrar moderagao neste
patamar faz-nos refletir sobre quais serdo as motivagdes intrinsecas para esta opcao
de trabalho. A motivagéo intrinseca associa-se ao envolvimento numa atividade pela
sua propria natureza, pelo prazer e satisfacdo da sua execugdo promovendo o
engagement (Deci, 1975). Os trabalhadores tém razdes individuais para escolherem
o trabalho que tem relacdo com a sua forma de ser, 0s seus interesses. A tarefa em
si propria representa uma atividade com interesse e até satisfacdo para o trabalhador
e nao esta dependente de fatores externos, nomeadamente abrange aspetos de
autonomia, competéncias que reconhece a si proprio e provavelmente desejo de
interagdo para com outros. Os trabalhadores tém razbes mais ou menos voluntarias
para escolherem este trabalho o (Chambel & Castanheira, 2007) e, no caso em
estudo, provavelmente a autonomia, o prazer de conduzir e a interagdo com o0s
passageiros que transportam estardo presentes nos trabalhadores deste modelo
contratual em particular.

Assim, podera justificar-se o resultado de correlagéo positiva entre a motivagao
intrinseca e o engagement, ou seja, ndao ha efeito de moderagcao de nenhuma das
motivacdes nessa relacdo. Contudo estas razdes, ndo sao tao significativas que
consigam interferir com a relagdo entre a inseguranga e o engagement. Entéao
poderemos concluir que para a nossa amostra, independentemente do tipo de
motivagao que se tem, a inseguranga tem sempre impacto positivo no engagement e

a motivagao nao tem capacidade de moderar essa relagao.
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Limitagoes e Investigagdes Futuras

Ao longo deste estudo foram encontrados alguns constrangimentos a ter em
conta pois podem constituir limitagdes para o presente trabalho.

Como primeira limitagdo e atendendo a que se trata de uma tematica recente,
ainda ha pouca literatura e estudos acerca deste assunto. Para além disso, trata-se
de uma modalidade de emprego recente, com um universo de trabalhadores ainda
relativamente reduzido pelo que houve alguma dificuldade em obter um numero
significativo na amostra da populagdo alvo. Desta forma, o niumero de amostra é
relativamente reduzido sendo que os resultados obtidos poderdo nao ser
significativamente representativos da populagdo em estudo.

Uma outra limitagdo que deve ser referida é o facto de ser ter utilizado uma
metodologia correlacional; assim, € sO6 possivel compreender a relacdo que se
estabelece entre variaveis. Em estudos futuros seria interessante a realizagcao de
estudos longitudinais no sentido de perceber se existem relagbes causais entre as
variaveis em analise.

Por ultimo, a amostra deste estudo € limitada apenas a Portugal, o que afeta a
generalizagdo dos resultados para outros paises. Neste sentido, seria interessante,

em estudos futuros, replicar a investigagdo noutros paises.

28



Implicagoes Praticas

Este estudo veio abordar questdes relacionadas com o trabalho, numa
modalidade de trabalho recente, criada pela evolugao tecnologica. Assim, como a
amostra é constituida por colaboradores de uma modalidade de trabalho emergente
e em potencial crescimento, este estudo contribuiu para aumentar as parcas
investigacdes existentes no ambito das carateristicas do trabalho naquele contexto.

Desta forma, foi possivel identificar que também existe nesta tipologia de
trabalho o que ja fora demonstrado em investigagdes anteriores, ou seja, a
importancia da relagido entre a inseguranga e o engagement e de como a motivagao
podera influenciar esta relagdo. Assim, também foi possivel identificar que estes
trabalhadores sado afetados por motivagdes extrinsecas, como mencionado em
estudos anteriores, mas também podem ter motivagdes intrinsecas que os leva a optar
por esta modalidade de trabalho.

Em termos praticos, vem confirmar a necessidade dos colaboradores sentirem
seguranga em relacdo ao emprego a fim de se comprometerem de forma mais

empenhada para com a empresa.
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