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Resumo:

O trabalho temporario (TT) define-se como uma relacdo triangular, estabelecida
entre o trabalhador, a agéncia de trabalho temporario (ATT) e a empresa utilizadora (EU),
caracterizada pela cedéncia temporaria de mao de obra e pela flexibilidade dos vinculos
contratuais. Partindo desta conceptualizagdo, a presente dissertacdo tem como objetivo
compreender de que forma a rotatividade laboral influencia as perspetivas de carreira a longo
prazo dos trabalhadores temporarios nos setores da logistica e da industria, em determinados

concelhos da Area Metropolitana do Porto.

A literaturarevista aborda as dinamicas do emprego nao padrdo, a relagdo triangular
do trabalho temporario, os fatores impulsionadores da rotatividade e as consequéncias da

instabilidade no desenvolvimento de carreiras a longo prazo.

A investigacdo adotou uma metodologia qualitativa e exploratdria, baseada em dez
entrevistas semiestruturadas a trabalhadores temporarios dos setores analisados naregiao do
Porto. A analise tematica adotada permitiu identificar as percegdes sobre a rotatividade, as

barreiras a progressao e as estratégias individuais de adaptacao.

Os resultados revelam que a rotatividade gera sentimentos de inseguranca e dificulta
o planeamento pessoal e profissional a longo prazo, sendo o TT muitas vezes percecionado
como uma situagao de transi¢ao prolongada em vez de uma ponte para o emprego estavel.
No entanto, observam-se também diferentes perspetivas individuais, onde alguns
trabalhadores procuram ativamente a flexibilidade, enquanto outros se sentem aprisionados

na precariedade.

Em conclusao, a dissertacao reforca a necessidade de politicas de gestdo de recursos
humanos e de regulacdo do mercado de trabalho mais atentas aos impacto da rotatividade
continua, promovendo a valorizagdo e o desenvolvimento sustentavel das carreiras dos

trabalhadores temporarios.

Palavras-chave: Instabilidade laboral; Perspetivas de carreira; Rotatividade laboral;

Trabalho temporario.



Abstract:

Temporary agency work is defined as a triangular relationship established between
the worker, the temporary work agency, and the user firm, characterized by the temporary
provision of labor and the flexibility of contractual ties. Building upon this
conceptualization, this dissertation aims to understand how job turnover influences the long-
term career prospects of temporary agency workers in the logistics and industrial sectors

within selected municipalities of the Porto Metropolitan Area.

The reviewed literature addresses the dynamics of non-standard employment, the
triangular relationship of temporary work, the drivers of turnover, and the consequences of

instability on long-term career development.

The research adopted a qualitative and exploratory methodology, based on ten semi-
structured interviews with temporary agency workers from the analyzed sectors in the Porto
region. The thematic analysis conducted made it possible to identify perceptions of turnover,

barriers to progression, and individual coping strategies.

The results reveal that turnover generates feelings of insecurity and hinders long-
term personal and professional planning, with temporary agency work often perceived as a
prolonged transition state rather than a bridge to stable employment. However, differing
individual perspectives are also observed, with some workers actively seeking flexibility

while others feel trapped in precariousness.

In conclusion, the dissertation reinforces the need for human resource management
policies and labor market regulation that pay greater attention to the impacts of continuous
turnover, promoting the valorization and sustainable career development of temporary

agency workers.

Keywords: Career perspectives; Temporary work, Turnover, Work instability.
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CAPITULO - INTRODUCAO




As transformagdes ocorridas nos mercados de trabalho nas ultimas décadas tém
contribuido para a expansdao de modalidades de emprego mais flexiveis, entre as quais se
destaca o trabalho temporario (Kalleberg, 2018; Standing, 2016). Num contexto marcado
pela globalizacao, digitalizagdo, intensificagdo da concorréncia e necessidade de maior
flexibilidade na gestdo de recursos humanos, muitas organizagdes recorrem a vinculos
temporarios (OECD, 2023). Esta realidade ¢ particularmente visivel em setores como a
logistica e a industria, nos quais a organizagdo do trabalho exige frequentemente uma
elevada capacidade de adaptacdo, disponibilidade e flexibilidade por parte dos trabalhadores
(ILO, 2016).

Embora o TT possa representar uma oportunidade de entrada ou reinser¢do no
mercado de trabalho (Vacas-Soriano, 2015), a sua utilizagdo recorrente levanta questdes
pertinentes sobre estabilidade, continuidade profissional e construcdo de carreira. Para
alguns trabalhadores, esta modalidade permite adquirir experiéncia, desenvolver
competéncias e contactar com diferentes realidades organizacionais. No entanto, quando
associada a sucessdo de contratos de curta duragdo, a auséncia de integracdo efetiva e a
incerteza quanto a sua continuidade, pode também contribuir para percursos profissionais
fragmentados, caracterizados por instabilidade e por dificuldades na defini¢do de objetivos

a longo prazo.

Neste enquadramento, a rotatividade laboral assume particular relevancia.
Tradicionalmente analisada como o movimento de entrada e saida de trabalhadores nas
organizacdes, a rotatividade deve ser compreendida, no contexto do TT de forma mais ampla
(Hom et al., 2017). A mudanga frequente entre empresas, fungdes ou contratos nem sempre
resulta de uma decisao voluntaria do trabalhador, podendo decorrer do fim de uma missao,
da nao renovacao contratual ou das necessidades variaveis das EU. Assim, a rotatividade
ndo ¢ apenas um fendmeno organizacional, mas sobretudo uma experiéncia vivida pelos
trabalhadores, com repercussdes nas suas expectativas, percegoes de estabilidade e

perspetivas de carreira.
A presente investigacdo parte, por isso, da seguinte pergunta de investigacao:

e De que forma a rotatividade laboral influencia as perspetivas de carreira a longo

prazo em trabalhadores temporarios nos setores da logistica e da industria?



Esta questao procura compreender de que modo os trabalhadores temporarios interpretam as
suas experiéncias de mobilidade laboral, instabilidade contratual e transi¢do entre diferentes
contextos, analisando ainda a forma como essas vivéncias condicionam a construgao dos

seus projetos futuros.

O objetivo geral deste estudo consiste em compreender de que forma a rotatividade
laboral influencia as perspetivas de carreiraa longo prazo em trabalhadores temporarios nos
setores da logistica e da industria. Especificamente, procura-se identificar os fatores
associados a esse fenomeno, analisar as percecdes dos participantes sobre a instabilidade
contratual, compreender a forma como a rotatividade se articula com a construgao dos seus
percursos profissionais, explorar as expectativas futuras de carreirae analisar o papel do TT

no desenvolvimento de competéncias e na empregabilidade.

Para responder a estes objetivos, adotou-se uma abordagem qualitativa, de natureza
exploratoria e interpretativa (Denzin & Lincoln, 2018). A recolha de dados foi realizada
através de entrevistas semiestruturadas a dez participantes com experiéncia atual ou anterior
em TT nos setores da logistica e da industria. Esta op¢ao metodologica possibilitou uma
analise aprofundada dos discursos recolhidos, permitindo compreender a forma como os
participantes interpretam a instabilidade contratual, a rotatividade laboral e os seus efeitos
na construcdo dos percursos profissionais. Assim, a investigacdo valorizou a dimensao

subjetiva das experiéncias laborais e das expectativas de carreira a longo prazo.

A pertinéncia deste estudo decorre da necessidade de compreender o trabalho
temporario a partir das experiéncias dos proprios trabalhadores, ultrapassando uma analise
centrada apenas nas dimensdes contratuais, legais ou organizacionais. Apesar da existéncia
de literatura sobre TT, precariedade, rotatividade laboral e empregabilidade, a articulacdo
entre rotatividade e perspetivas de carreira a longo prazo permanece ainda pouco explorada,
sobretudo em estudos qualitativos sobre setores operacionais como a logistica e a industria.
Assim, esta investigacdo procura valorizar os discursos dos trabalhadores temporarios,
dando visibilidade as suas percecdes, expectativas e interpretagdes sobre percursos marcados

pela incerteza.

A dissertagdo encontra-se organizada em quatro capitulos. O primeiro capitulo
apresenta os fundamentos tedricos e a revisao da literatura, abordando o TT, a rotatividade

laboral, as perspetivas de carreira, a empregabilidade, a precariedade laboral e o



enquadramento europeu e portugués desta modalidade de emprego. O segundo capitulo
descreve a metodologia adotada, contemplando o paradigma de investigagado, a populacao e
a amostra, os instrumentos de recolha de dados e os procedimentos de tratamento e analise
da informacao. O terceiro capitulo centra-se na apresentagdo e discussdo dos resultados
obtidos através das entrevistas, identificando os principais temas emergentes, as tipologias
de trajetorias profissionais e os padrdes de rotatividade laboral. Por fim, o quarto capitulo
reune as principais conclusdes, apresenta implicagdes praticas para as EU e agéncias de
trabalho temporario (ATT) e identifica as limitagdes do estudo, bem como sugestdes para

investigacdo futura.

Deste modo, a presente dissertacdo procura contribuir para a reflexdo sobre o TT
enquanto realidade laboral ambivalente. Por um lado, esta modalidade pode associar-se a
flexibilidade organizacional, a resposta a necessidades produtivas especificas e a0 acesso ao
emprego. Por outro lado, pode também colocar desafios significativos ao nivel da
estabilidade, do reconhecimento, da continuidade dos percursos profissionais e da

construgdo de perspetivas de carreira sustentaveis.



CAPITULO I — FUNDAMENTOS E REVISAO DA LITERATURA




1.1 Trabalho Temporario

O TT insere-se no ambito concetual mais amplo das formas de emprego nao padrao,
expressao utilizada na literatura e por organismos internacionais (como a Organizagdo
Internacional do Trabalho) para designar as modalidades de trabalho que se distanciam do
modelo tradicional de emprego permanente, a tempo inteiro e de relacao bilateral direta.
Entre estas formas ndo padrdo, o TT destaca-se por uma configuragdo contratual e
operacional propria, marcada pela transitoriedade e pela mediagao de uma entidade terceira.

(OCDE, 2023; International Labour Organization, 2016).

Esta modalidade de emprego caracteriza-se por vinculos contratuais de duracdo
limitada e por uma relagdo laboral frequentemente mediada por uma ATT, que assume
formalmente o papel de entidade empregadora e coloca o trabalhador ao servigo de uma EU.
Neste enquadramento triangular coexistem interesses econdémicos, organizacionais e
laborais distintos, o que contribui para uma configuracdo contratual particularmente

complexa e diferenciada face as formas tradicionais de emprego permanente.

A literaturaindica que o TT deixou de ser uma solugdo meramente circunstancial ou
residual, passando a integrar de forma estrutural as estratégias contemporaneas de gestao de
recursos humanos, sobretudo em setores caracterizados por elevada sazonalidade, flutuagoes
operacionais e necessidade de adaptacao continua (Vacas-Soriano, 2015; OCDE, 2023). Em
particular, setores como a logistica e a industria tém recorrido crescentemente a esta
modalidade para responder a exigéncias de produtividade, flexibilidade e contencdo de

custos laborais.

A expansao do TT tem suscitado um debate significativo na literatura cientifica,
marcado por perspetivas distintas quanto aos seus efeitos nos percursos profissionais dos
trabalhadores. Por um lado, algumas abordagens defendem que esta modalidade pode
facilitar a inser¢@o no mercado de trabalho, promover a aquisi¢do de experiéncia profissional
diversificada e funcionar como mecanismo de transi¢do para vinculos mais estaveis (OCDE,
2023). Nesta perspetiva, o TT pode assumir-se como uma via de acesso ao emprego,
particularmente entre trabalhadores mais jovens, individuos em processos de reinser¢ao

profissional ou pessoas com menor experiéncia laboral.

Por outro lado, autores como Kalleberg (2018) e Standing (2016) alertam para o risco

de institucionalizacdo de percursos marcados pela precariedade, inseguranga laboral e
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fragmentacdo profissional. Segundo esta perspetiva critica, a sucessdo de vinculos
temporarios pode dificultar a progressdo na carreira, limitar o acesso a formacdo e

comprometer a construgdo de projetos profissionais sustentdveis a longo prazo.

Assim, o TT ndo deve ser analisado exclusivamente como um mecanismo de flexibilidade
organizacional. Importa igualmente compreendé-lo a luz das suas implica¢des sociais e
profissionais, considerando a forma como esta modalidade pode simultaneamente criar

oportunidades de empregabilidade e reforgar experiéncias de precariedade.

A andlise do TT requer, por isso, uma abordagem integrada e multidimensional,
capaz de articular fatores econdmicos, organizacionais € sociais, bem como as percegdes €
experiéncias subjetivas dos proprios trabalhadores relativamente aos seus percursos

profissionais.
1.1.1 Enquadramento tedrico-conceptual

O TT integra as modalidades de emprego nao padrao (non-standard employment),
conceito amplamente utilizado para descrever formas de trabalho que se afastam do modelo
tradicional de emprego permanente, a tempo inteiro e de relacdo laboral bilateral direta
(International Labour Organization, 2016). Estas modalidades incluem contratos
temporarios, trabalho a tempo parcial involuntério, trabalho independente economicamente
dependente e formas de trabalho mediadas por plataformas digitais, refletindo a crescente

diversificagdo das relagdes laborais contemporaneas (Blustein, 2019).

Em comparacdo com o modelo tradicional, pautado pela estabilidade, continuidade
e protecdo social, as formas de emprego ndo padrao caracterizam-se por maior flexibilidade
contratual, menor previsibilidade e, frequentemente, niveis mais reduzidos de protegao
(McQuaid & Lindsay, 2005). Como se sintetizana Figura I, a expansao destas modalidades
decorre das transformacoes estruturais ocorridas nos mercados de trabalho nas tultimas
décadas, nomeadamente a intensificagdo da concorréncia global, a reorganizagao das cadeias
produtivas e a necessidade de adaptacdo organizacional em contextos de incerteza

econdomica (OCDE, 2020; Eurofound, 2017).



Figura I — Emprego Ndo Padrdo: Enquadramento Conceptual

Impactos
(Flexibilidade vs. Precariedade)

Logica Tedrica
(Resposta as pressoes do mercado)

Formas de Emprego Nao Padrao
(Temporario; Part-Time,; Plataformas Digitais)

Modelo Tradicional de Emprego
(Estabilidade; Protegdo social; Progressdo)

Fonte: Elaboragdo propria com base em International Labour Organization (2016) e Shin et al. (2023).

Historicamente, esta transi¢ao de modelos laborais ganhou maior expressao a partir
das décadas de 1980 e 1990, num contexto de liberalizacao econémica e de reorganizagao
dos sistemas produtivos (Vacas-Soriano, 2015). Atualmente, a sua expansdo associa-se
também a digitalizagdo e a globaliza¢do, assumindo particular visibilidade em setores como
a logistica e a industria, caracterizados por oscilagdes operacionais frequentes e por

necessidades recorrentes de ajustamento interno (OCDE, 2020; Eurofound, 2017).

Do ponto de vista tedrico, a literatura revela uma ambivaléncia central quanto aos
efeitos desta flexibilizagao. Por um lado, numa perspetiva organizacional e de integragao, o
TT permite as empresas responder com rapidez as variagdes da procura e conter custos
laborais, podendo simultaneamente constituir uma via de entrada no mercado de trabalho.
Numa leitura mais favoravel, autores como Tomlinson (2024), Eberlein et al. (2024) ¢ a
Eurofound (2017) sustentam que esta modalidade facilita o contacto com diferentes
organizacdes, a aquisicdo de experiéncia pratica e o desenvolvimento de competéncias,
funcionando em determinados casos como mecanismo de transi¢do para empregos mais

estavelis.

Por outro lado, abordagens mais criticas, como as de Kalleberg e Vallas (2018),
Standing (2016) e Shin et al. (2023), alertam para o risco de institucionalizagdo da
precariedade. Segundo estes autores, quando o TT se prolonga no tempo sem mecanismos
efetivos de integracao, acompanhamento e valorizagdo profissional, tende a normalizar
relacdes laborais vulneraveis, limitar a autonomia do trabalhador e comprometer a

construgdo de projetos profissionais sustentaveis a longo prazo.



Deste modo, a expansdo das formas de emprego ndo padrdo demonstra que a
flexibilidade se tornou uma caracteristica estrutural dos mercados de trabalho
contemporaneos, mas cujos efeitos nio sio homogéneos (ter Weel, 2018). E precisamente
esta tensdo que torna o TT um objeto de andlise relevante para a presente investigacao,
exigindo uma abordagem critica e multidimensional que considere ndo apenas a sua utilidade
funcional para as organizagdes, mas sobretudo os seus impactos na qualidade do emprego,
na seguranca ¢ na forma como os trabalhadores interpretam o seu desenvolvimento

profissional.
1.1.2 Formas contratuais e agentes envolvidos

O TT organiza-se em torno de um “tridngulo contratual”, caracteristica que o
distingue de outras formas de emprego ndo padrdo. Este triangulo envolve trés agentes
principais: o trabalhador temporario, a ATT e a EU. Cada um destes intervenientes
desempenha fungdes especificas, que condicionam o funcionamento, a gestdo e a
experiéncia associada a esta modalidade de emprego (International Labour Organization,

2017).

Em Portugal, as ATT sdo entidades privadas devidamente licenciadas e reguladas
pelo Instituto do Emprego e Formacao Profissional (IEFP), assumindo a responsabilidade
formal pelo recrutamento, sele¢do, contratacao e gestdo remuneratoria e contributiva dos

trabalhadores.

No panorama nacional, a estrutura deste setor caracteriza-se por uma elevada
concentracdo no segmento de grandes multinacionais, destacando-se atores como a
Randstad, a Adecco ¢ a ManpowerGroup (Informa D&B, 2023). A referéncia a estas
entidades justifica-se pela sua posicao de lideranga no mercado portugués, onde detém uma
quota expressiva do volume de trabalhadores intermediados € mantém uma presenca
preponderante precisamente nos setores de maior intensidade operacional, como a logistica
e a industria. Deste modo, enquanto a ATT assume o estatuto legal e contratual de
empregador, a EU acolhe a prestagdo efetiva do trabalho para responder a necessidades

operacionais e de flexibilidade temporaria.

O TT em Portugal regula-se através de diferentes formas contratuais, adaptadas a

natureza, duragdo e previsibilidade das necessidades da EU:



e Contrato de trabalho a termo certo: celebrado entre o trabalhadore a ATT, destina-
se a responder a necessidades temporarias especificas da EU, como acréscimos
excecionais de atividade ou substituicdo de trabalhadores ausentes. Este contrato
define previamente a duragdo da prestacao de trabalho, oferecendo ao trabalhador
maior previsibilidade dentro do periodo estipulado.

e Contrato de trabalho a termo incerto: utilizado quando ndo ¢ possivel prever com
exatiddo a duracdo da necessidade que originou a contratagdo. Embora ofere¢a menor
previsibilidade, permite as empresas ajustarem-se de forma flexivel a situagdes de
procura variavel, substitui¢des de duracao indeterminada ou projetos com calendério
nao definido.

e Contrato de utilizacao: celebrado entre a ATT e a EU, estabelece as condi¢des da
missao do trabalhador, incluindo as fungdes a desempenhar, o horario, o local de
trabalho, a duragdo prevista e os valores associados ao servico. Este contrato
formaliza as obrigagdes da EU e define os termos de colaboragdo entre as duas

entidades.

Embora a EU ndo seja o empregador formal, exerce o poder de direcdo e supervisao
direta no local de trabalho, integrando o trabalhador temporario na sua estrutura
organizacional e assegurando que as tarefas sdo desempenhadas de acordo com os
procedimentos internos. Esta reparticdo de responsabilidades cria desafios especificos
quanto a prote¢do laboral, a seguranc¢ano trabalho e a aplicacdo de direitos sociais, exigindo
uma regulamentagdo clara para evitar lacunas e conflitos de responsabilidade. A literatura
recente destaca que estas ambiguidades podem afetar a qualidade do emprego e a percecao

de justica no TT (Aleksynska, 2018).

No contexto europeu, a Diretiva 2008/104/CE estabelece o principio do tratamento
igualitario, garantindo que os trabalhadores temporarios tenham direito as mesmas
condigdes essenciais de trabalho que os trabalhadores permanentes em situagdo comparavel.
Este principio abrange remuneracdo, horario, descanso, formagdo e acesso a beneficios,
reforcando a protecao dos trabalhadores. A efetividade da diretiva depende, contudo, da
robustez das institui¢des nacionais ¢ da capacidade de fiscalizacdo, variando entre paises
conforme a maturidade regulatéria e o nivel de cumprimento das normas laborais (OCDE,

2023; European Commission, 2020).
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Além disso, estudos recentes salientam que o modelo do triangulo contratual, embora
eficiente para responder a necessidades temporarias, pode gerar desafios organizacionais e
sociais, nomeadamente ao nivel da segmentacao do mercado de trabalho, da limitagao do
acesso a progressao na carreira e da exposi¢ao dos trabalhadores a situagdes de precariedade
(Shin et al., 2023). Por esta razdo, a gestdo cuidadosa das relagdes entre ATT, EU e
trabalhador temporario, aliada a um enquadramento legal so6lido, revela-se essencial para

garantir que esta modalidade de emprego seja funcional, segura e equitativa.

Em sintese, o TT assenta numa interagdo complexa entre agentes e contratos, na qual
cada parte desempenha fungdes especificas que condicionam os direitos, deveres e a
experiéncia laboral do trabalhador. A compreensdo do triangulo contratual, das formas
contratuais envolvidas e do enquadramento legal é, por isso, fundamental para interpretar o
funcionamento do TT em Portugal e analisar as suas implicagdes na rotatividade laboral, na
estabilidade e nas perspetivas de carreira dos trabalhadores temporarios (International

Labour Organization, 2017).
1.1.3 Diferencas entre vinculos temporarios e permanentes

A literatura reconhece diferencas significativas entre trabalhadores temporarios e
permanentes, ndo apenas ao nivel da durag¢do do contrato, mas também quanto ao grau de
integragdo organizacional, acesso a formacao, protecao social, oportunidades de progressao
e reconhecimento profissional. No caso do TT, estas diferengas assumem particular
relevancia devido a relagdo triangular entre trabalhador, ATT e empresa utilizadora, uma
vez que o trabalhador é formalmente contratado pela ATT, mas exerce fungdes sob diregdo

e supervisao da EU.

Do ponto de vista legal, o TT encontra-se sujeito a regras especificas que procuram
limitar a sua utilizagdo excessiva e assegurar condi¢des minimas de protecdo. Em Portugal,
a duracao do contrato de TT nao pode exceder a duragdo do contrato de utilizagao celebrado
entre a ATT e a EU. Quando o contratode TT ¢ celebrado a termo certo, pode ser renovado
até quatro vezes, desde que se mantenha o motivo justificativo que esteve na origem da
contratagdo. Ainda assim, a sua duracao total, incluindo renovagdes, ndo pode exceder, em
regra, dois anos. Este limite ¢ reduzido para seis meses quando o contrato ¢ celebrado em

caso de vacatura de posto de trabalho durante o processo de recrutamento, e para doze meses
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em situagdes de acréscimo excecional da atividade da empresa (Codigo do Trabalho, 2009,

art. 182.°, n.os 1, 2 e 4; Le1 n.° 13/2023).

Importa ainda distinguir o contratode TT a termo incerto do contrato a termo incerto
comum. No ambito do TT, o contrato a termo incerto dura apenas pelo tempo necessario a
satisfacdo da necessidade temporaria da EU, estando limitado a duragdo maxima prevista
para o contrato de TT a termo certo. Assim, na mesma EU e perante 0 mesmo motivo
justificativo, a duracao nao pode exceder, em regra, dois anos, ou seis/doze meses nos casos
especificos previstos na lei (Codigo do Trabalho, 2009, art. 182.°, n.os 4 ¢ 5). Ja o limite de
quatro anos aplica-se apenas a duracdo acumulada de contratos de TT sucessivos em
diferentes EU, celebrados com a mesma ATT ou entidade do mesmo grupo, sob pena de
conversao em contrato por tempo indeterminado para cedéncia temporaria (Codigo do

Trabalho, 2009, art. 182.°, n.os 8 € 9; Lei n.° 13/2023).

Neste sentido, as principais diferengas entre vinculos temporarios € permanentes

podem ser sintetizadas nos seguintes aspetos:

e Duracio e renovacio contratual: enquanto o vinculo permanente nao depende de
uma necessidade temporaria previamente delimitada, o TT pressupde uma causa
justificativa e est4 sujeito a limites legais de duragdo (Coédigo do Trabalho, 2009, art.

182.° Lei n.° 13/2023).

e Relacio contratual: no vinculo permanente, o trabalhador ¢ contratado diretamente
pela organizagdo onde exerce fungdes. No TT, existe uma relagdo triangular, na qual
a ATT assume a posi¢do de empregadora formal, enquanto a EU organiza, dirige e

supervisiona a prestagao didria do trabalho.

o Igualdade de tratamento: a Diretiva 2008/104/CE estabelece que, durante a
cedéncia a EU, os trabalhadores temporarios devem beneficiar de condi¢des
fundamentais de trabalho e emprego pelo menos equivalentes as que lhes seriam
aplicaveis se fossem contratados diretamente pela EU para a mesma fungdo. Este
principio abrange, entre outras matérias, remunerag¢ao, férias, feriados e seguranga e

saude no trabalho (Diretiva 2008/104/CE, art. 5.°).

e Formacido profissional: embora exista previsdo legal de formagdo para

trabalhadores temporarios, o acesso efetivo a planos internos de desenvolvimento
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pode ser mais limitado do que no caso dos trabalhadores permanentes. Segundo a
ACT, a ATT deve assegurar formacao profissional ao trabalhador temporario,

sempre que a duragao do contrato seja superior a trés meses (ACT, 2016).

o Integracdo organizacional: os trabalhadores permanentes tendem a estar mais
envolvidos nas praticas internas da organizagdo, como processos de avaliagdo,
mobilidade interna, formacdo continua e progressao. Ja os trabalhadores em TT
podem ocupar uma posi¢ao menos integrada, mesmo quando desempenham fungdes

semelhantes.

e Protecio e reconhecimento profissional: apesar de os trabalhadores temporarios
beneficiarem de direitos legalmente previstos, a natureza limitada da cedéncia pode
reduzir o acesso a beneficios informais, acompanhamento interno e oportunidades
de continuidade. Assim, a diferenca entre vinculo temporario e permanente nao
reside apenas no regime juridico aplicavel, mas também na forma como os direitos

sdo0 colocados na pratica.

Esta distancia entre o enquadramento legal e a experiéncia concreta dos trabalhadores
mostra que a comparagdo entre vinculos temporarios e permanentes nao deve limitar-se ao
plano formal. O aspeto central estd na forma como cada modalidade contratual posiciona o
trabalhador dentro da organizagao: enquanto o vinculo permanente tende a favorecer uma
relacdo mais direta e continuada com a entidade empregadora, o TT insere o trabalhador
numa logica mediada pela ATT e condicionada pela duracdo da necessidade da EU. Esta
configuragdo pode influenciar ndo s6 a forma como o trabalhador ¢ integrado, mas também
o modo como ¢ valorizado e considerado nas decisdes organizacionais (Kalleberg & Vallas,

2018; De Cuyper et al., 2019).

Em sintese, as diferencgas entre vinculos temporarios e permanentes devem ser
compreendidas a partir da articulagdo entre regime juridico, relagdo triangular e praticas
organizacionais. No caso do TT, os limites legais e o principio da igualdade de tratamento
constituem garantias importantes, mas a experiéncia laboral depende também da forma como
a ATT e a EU concretizam essas regras no quotidiano de trabalho (Diretiva 2008/104/CE,
art. 5.% ACT, 2016). Esta analise ¢ relevante para a presente investigacdo, uma vez que

permite compreender como diferentes modalidades de contratacdo podem produzir
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experiéncias laborais distintas, mesmo quando os trabalhadores exercem fungdes

semelhantes no mesmo contexto organizacional.
1.1.4 O papel do trabalho temporario na economia contemporanea

O TT assume atualmente um papel estrutural nas economias contemporaneas,
refletindo as transformacdes verificadas nos mercados de trabalho e a crescente procura de
flexibilidade por parte das organizagdes. Fenomenos como a globalizagdo, a digitalizagao, a
intensificacdo da concorréncia internacional e a volatilidade econémica contribuiram para a
consolidagdo de modelos produtivos mais ajustaveis, nos quais a capacidade de responder
rapidamente as oscilagdes da procura se tornou um elemento central da gestdo empresarial

(OCDE, 2020).

Neste contexto, o TT deixou de representar apenas uma resposta pontual a
necessidades ocasionais de contratagao, passando a integrar as estratégias contemporaneas
de gestao da forca de trabalho. Esta modalidade permite as empresas ajustar recursos
humanos a picos sazonais de atividade, variagdes da procura e necessidades operacionais de
curta duracgdo, sobretudo em setores caracterizados por forte variabilidade produtiva, como

a logistica, a industria, o retalho e a hotelaria (Eurofound, 2017; OCDE, 2023).

A relevancia econdmica do TT deve também ser compreendida no quadro mais
amplo da expansdo do emprego ndo padrdao nas economias europeias. Schmid e Wagner
(2017), num estudo desenvolvido no ambito da Organizacao Internacional do Trabalho,
mostram que estas formas de emprego representavam 25,8% na UE-28 em 2014,
evidenciando que a diversificagdo dos vinculos laborais se tornou uma dimensdo
morfologica dos mercados de trabalho contemporaneos. Embora esta categoria inclua
modalidades distintas, este dado permite enquadrar o TT como parte de uma transformacao

mais ampla das formas de organizagdo do trabalho.

Do ponto de vista econdmico e organizacional, o recurso ao TT pode ser entendido
como uma estratégia de flexibilidade numérica, através da qual as empresas ajustam
rapidamente os seus recursos humanos as necessidades do mercado. Houseman (2014)
sublinha que as organizagdes recorrem frequentemente as ATT quando enfrentam
necessidades de contratagdo imediatas ou pouco previsiveis, beneficiando da especializagao

destas entidades nos processos de recrutamento e sele¢do. Esta mediagdo pode reduzir
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custos, simplificar procedimentos administrativos e permitir as EU avaliar trabalhadores

antes de uma eventual contratacao direta.

Contudo, os efeitos econémicos do TT ndo devem ser analisados apenas a partir da
reducdo de custos. Hirsch e Mueller (2012) demonstram que a utilizagdo de trabalhadores
temporarios pode contribuir para a produtividade quando responde a necessidades de
flexibilidade ou de triagem de candidatos, mas pode também gerar efeitos menos favoraveis
quando reduz o investimento em capital humano especifico ou interfere com a dindmica das
equipas permanentes. Nesta linha, Nielen e Schiersch (2014), ao analisarem empresas
industriais, mostram que a relagdo entre TT e competitividade depende da intensidade e da
forma como esta modalidade ¢ utilizada, sugerindo que os seus efeitos econdmicos nao sao

lineares.

Assim, o TT pode representar uma solucao eficiente para as empresas quando
utilizado de forma controlada e articulada com necessidades produtivas concretas. No
entanto, uma dependéncia excessiva desta modalidade pode criar desafios a gestdo
organizacional, nomeadamente ao nivel da reten¢do de talento, da transmissdo de
conhecimento interno e do compromisso dos trabalhadores com a organizacao (Kalleberg &
Vallas, 2018). Deste modo, a utilidade econémica do TT deve ser avaliada em fun¢ao do

equilibrio entre flexibilidade, produtividade e qualidade das relagdes laborais.

A nivel macroeconémico, o TT desempenha igualmente uma fun¢ao de adaptacdo
dos mercados de trabalho perante mudangas na procura, avancos tecnologicos e
reorganizacdes setoriais. No entanto, os seus efeitos variam consoante os sistemas
institucionais e os modelos de regulacao laboral existentes. Em contextos com mecanismos
de protecao social mais robustos e politicas laborais estruturadas, o recurso ao TT tende a
estar mais enquadrado por garantias legais e institucionais. Em contextos de menor protecao,
pelo contrario, esta modalidade pode acentuar desigualdades e refor¢car formas de

participagdo laboral mais vulneraveis (International Labour Organization, 2017; OCDE,

2020).

No ambito da presente investigacao, esta discussao ¢ pertinente para compreender 0s
setores da logistica e da industria, onde as necessidades de flexibilidade operacional, a

sazonalidade e a variagdo da procura podem favorecer o recurso ao TT. Nestes contextos,
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importa analisar ndo apenas a fun¢do econémica desta modalidade, mas também a forma

como a sua utilizacao influencia a posi¢ao dos trabalhadores no mercado de trabalho.

Em sintese, o TT desempenha um papel multifacetado nas economias
contemporaneas, enquanto instrumento de flexibilidade organizacional, mecanismo de
adaptagdo econdomica e expressao das transformacdes associadas ao emprego ndo padrao. A
sua analise exige, por isso, uma leitura critica que considere simultaneamente a racionalidade
econdmica das empresas, os efeitos sobre a produtividade e competitividade, e as

implicagdes sociais e profissionais resultantes da sua utilizagao.
1.2 Rotatividade Laboral

A rotatividade laboral (turnover) constitui um tema central na presente investigacao,
pela sua relevancia para a continuidade dos processos organizacionais, a retencao de
conhecimento, a estabilidade das equipas e os custos associados a substituicdo de
trabalhadores (Hancock et al., 2013; Hom et al., 2017). Embora seja frequentemente
associada a saida de trabalhadores de uma organizagao, a sua analise exige uma leitura mais
ampla, capaz de considerar ndo apenas o movimento de entradas e saidas, mas também os
fatores que explicam a permanéncia, a mobilidade e a rutura das relacdes laborais

(Rubenstein et al., 2018).

A 1nvestigacao sobre este fenomeno tem evoluido de uma abordagem centrada na
contabilizacdo das saidas para uma perspetiva mais analitica sobre os antecedentes dessas
transicdes. A literatura tem destacado fatores como a satisfagdo profissional, 0o compromisso
organizacional, a percecdo de apoio, as oportunidades de desenvolvimento e as praticas de
gestdo de recursos humanos como dimensdes relevantes para compreender a decisdo de

permanecer ou abandonar uma empresa (Hom et al., 2017; Rubenstein et al., 2018).

No contexto do TT, esta andlise assume contornos especificos. Ao contrario do que
acontece nos vinculos permanentes, em que a saida tende a representar uma rutura mais clara
com a organizagdo, no TT a mobilidade pode estar incorporada no proprio funcionamento
da relagdo contratual. A conclusao de uma missao, anao renovagao do contrato ou a auséncia
de continuidade na EU podem originar mudangas frequentes sem que estas resultem
necessariamente de uma decisdo voluntaria do trabalhador (International Labour

Organization, 2017).
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Deste modo, a rotatividade laboral deve ser analisada como um fendémeno
simultaneamente organizacional, contratual e individual. No 4ambito da presente
investigacao, importa compreender ndo apenas a frequéncia das transi¢des, mas sobretudo a
forma como os trabalhadores temporarios interpretam essas mudangas e os efeitos que lhes
atribuem no seu desenvolvimento profissional. Esta abordagem permite articular a anélise
da rotatividade com a experiéncia concreta do TT, preparando a discussdo dos seus

conceitos, tipos, fatores elucidativos e impactos nos subcapitulos seguintes.
1.2.1 Conceito e medidas de rotatividade laboral

A rotatividade laboral refere-se, em sentido amplo, ao movimento de saida de
trabalhadores de uma organizagdo e a sua eventual substitui¢do por novos trabalhadores ao
longo de determinado periodo. No entanto, esta defini¢do, embora 1til do ponto de vista da
gestdo, ¢ insuficiente para compreender a complexidade do fendémeno. Hom et al. (2017)
sublinham que a rotatividade ndo deve ser analisada apenas como um acontecimento isolado,
mas como resultado de processos individuais, organizacionais e contextuais que se
desenvolvem ao longo do tempo. Assim, para compreender uma saida laboral, importa
considerar ndo apenas a sua ocorréncia, mas também o motivo que a desencadeia, o grau de

controlo do trabalhador sobre a decisdo e o contexto em que essa transi¢ao ocorre.

Do ponto de vista da gestdo de recursos humanos, a rotatividade ¢ frequentemente
analisada através de indicadores quantitativos, como a taxa de rotatividade, o nimero de
saidas registadas num determinado periodo, o tempo médio de permanéncia dos
trabalhadores, a taxa de retencdo ou a relagdo entre admissdes e saidas (Ersoy, 2024). Estes
indicadores permitem monitorizar a estabilidade das equipas, identificar fungdes ou setores
com maior incidéncia de saidas e avaliar a eficacia das praticas de atragdo, integragao e
reten¢do. Contudo, quando analisados isoladamente, podem ocultar diferengas relevantes
entre tipos de saida e experiéncias laborais distintas. Uma mesma taxa de rotatividade pode
resultar, por exemplo, de saidas voluntarias associadas a procura de melhores oportunidades,
de despedimentos, de ndo renovagdes contratuais ou do fim previsto de uma necessidade

temporaria (Ersoy, 2024).

Esta distingdo ¢ particularmente importante porque a rotatividade pode assumir
diferentes modalidades. Uma das diferenciagdes mais utilizadas na literatura é entre

rotatividade efetiva e intengdo de saida. A rotatividade efetiva corresponde a saida concreta
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do trabalhador da organizagdo, enquanto a intencdo de saida diz respeito a predisposi¢ao
subjetiva para abandonar o emprego. Rubenstein et al. (2018), ao analisarem os antecedentes
da rotatividade voluntaria, evidenciam que a intencdo de saida constitui um indicador
relevante para compreender processos de afastamento antes de estes se traduzirem numa
saida formal. Esta leitura é importante porque permite perceber que a rotatividade ndo
comeca apenas quando o trabalhador sai, podendo estar associada a sinais anteriores de
insatisfagcdo, menor compromisso organizacional, perce¢ao de reduzido apoio ou procura de

alternativas profissionais.

A literatura distingue ainda diferentes modalidades de rotatividade, nomeadamente a
rotatividade voluntéria e involuntaria. Esta diferenciagdo permite compreender se a saida
resulta de uma decisdo do trabalhador ou de fatores externos, como o fim do contrato,
despedimento ou nao renovacao. No entanto, esta distingao sera aprofundada no subcapitulo
seguinte, dada a sua relevancia para interpretar a rotatividade no contexto do TT, onde a
cessacdo da relagdo com a EU nem sempre corresponde a uma escolha voluntéria do

trabalhador (Hom et al., 2017; Rubenstein et al., 2018).

Outra distingao relevante ¢ entre rotatividade funcional e rotatividade disfuncional.
A rotatividade funcional ocorre quando a saida de determinados trabalhadores nao
representa uma perda significativa para a organizagao ou pode até favorecer ajustamentos
internos. Pelo contrario, a rotatividade disfuncional verifica-se quando saem trabalhadores
com competéncias relevantes, experiéncia acumulada ou elevado desempenho, podendo
comprometer a continuidade dos processos, a produtividade e a retencdo de conhecimento
organizacional. Hancock et al. (2013) demonstram que os efeitos da rotatividade no
desempenho organizacional ndo sdo uniformes, dependendo do volume de saidas, do perfil
dos trabalhadores que saem e da capacidade da organizagdo para substituir e integrar novos
elementos. Deste modo, nem toda a rotatividade deve ser automaticamente interpretada
como negativa, embora niveis elevados e mal geridos possam representar um risco

significativo para as organizagoes.

Pode ainda distinguir-se entre rotatividade interna e rotatividade externa. A
rotatividade interna refere-se a mobilidade dentro da propria organizagao, através de
mudancas de funcdo, transferéncias ou progressoes internas. A rotatividade externa implica
a saida da organizagdo e a transi¢ao para outra entidade empregadora, para o desemprego ou

para outra situacdo laboral. Esta distin¢do ¢ relevante porque nem toda a mobilidade
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representa perda organizacional. Em alguns casos, a mobilidade interna pode contribuir para
a retengdo de trabalhadores, permitindo reajustar funcdes, desenvolver competéncias e
responder a expectativas profissionais sem implicar a saida da organizagdo. Ja a rotatividade

externa tende a ter maior impacto na continuidade das equipas e nos custos de substituicao.

No caso do TT, estes conceitos exigem uma leitura particular, uma vez que a saida
pode resultar da conclusao de uma missao, da nao renovagao do contrato ou da auséncia de
nova colocag¢ao, e ndo necessariamente de uma decisao voluntaria do trabalhador. Assim, a
rotatividade deve ser compreendida como uma mobilidade condicionada pela relagao entre
ATT e EU, bem como pelas necessidades temporarias da empresa utilizadora (International

Labour Organization, 2017; Eurofound, 2017).

No ambito da presente investigagao, a rotatividade ndo ¢ analisada através de taxas
ou indicadores estatisticos, mas a partir dos relatos dos participantes, em coeréncia com a
natureza qualitativa do estudo. Esta abordagem permite compreender como os trabalhadores
temporarios dos setores da logistica e da industria interpretam a sucessao de contratos,
fungdes, EU e periodos de interrupcao laboral, articulando a dimensdo objetiva da
mobilidade com os significados atribuidos a essas experiéncias no seu desenvolvimento

profissional.
1.2.2 Rotatividade voluntaria vs. involuntaria: causas e consequéncias

A distingao entre rotatividade voluntaria e involuntaria € relevante para compreender
a natureza das saidas laborais e o grau de controlo que o trabalhador exerce sobre esse
processo. A rotatividade voluntaria ocorre quando a saida resulta de uma decisdo do proprio
trabalhador, podendo estar associada a procura de melhores condi¢des, desenvolvimento
profissional ou oportunidades consideradas mais favoraveis. Rubenstein et al. (2018), ao
analisarem os antecedentes da rotatividade voluntaria, evidenciam que esta decisdo tende a
ser influenciada por fatores como satisfacdo profissional, compromisso organizacional,
alternativas percebidas e intencdo de saida. Hom et al. (2017) reforcam esta ideia ao
salientarem que a saida deve ser compreendida como parte de um processo de avaliagao da

relacdo entre trabalhador, organizagcdo e mercado de trabalho.

A rotatividade involuntaria, por sua vez, decorre de fatores externos ao trabalhador,
como despedimentos, reestruturacdes, redugdo da atividade, término do contrato ou nao

renovacao. Ao contrario da saida voluntaria, este tipo de rotatividade traduz menor margem
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de decisao individual, podendo gerar efeitos negativos ao nivel da seguranca econdmica,
continuidade profissional e planeamento futuro. Para as organizagdes, pode implicar custos
de substitui¢ao, perda de conhecimento e necessidade de nova integragao, sobretudo quando

ocorre de forma recorrente ou envolve trabalhadores com experiéncia relevante (Hancock et

al., 2013).

Contudo, a oposicao entre voluntario e involuntario nem sempre ¢ suficiente para
interpretar as formas contemporaneas de mobilidade laboral. Em contextos marcados por
vinculos flexiveis e menor previsibilidade contratual, uma saida pode parecer voluntaria,
mas estar condicionada por fatores estruturais, como a antecipagdo do fim do contrato, a
auséncia de oportunidades de continuidade ou a procura de maior seguranga profissional.
Retkowsky et al. (2023), ao estudarem trabalhadores temporarios de agéncia, mostram que
estes trabalhadores tendem a gerir a sua carreira em contextos nos quais a procura de

estabilidade ocorre dentro de condi¢des laborais incertas e frequentemente limitadas.

Esta ambiguidade ¢ particularmente evidente no TT, onde a distingdo entre saida
voluntéria e involuntaria pode tornar-se menos linear. A mobilidade entre EU nao decorre
necessariamente de uma decisdo autonoma do trabalhador, mas também das condicoes
definidas pela duracdo da missao, pelas necessidades da EU e pela atuagdo da ATT. Esta
especificidade torna necessario analisar a rotatividade no TT a partir da margem de controlo
efetivamente disponivel para o trabalhador, antes de considerar os seus efeitos individuais e

organizacionais (International Labour Organization, 2017; Eurofound, 2017).

As consequéncias da rotatividade sdo, por isso, diferenciadas. Quando resulta de uma
decisao orientada para melhores condigdes ou novas oportunidades, pode representar
mobilidade profissional e valorizagao da experiéncia adquirida. Pelo contrario, quando
ocorre de forma sucessiva e com reduzido controlo por parte do trabalhador, pode dificultar
a integragdo organizacional, aumentar o desgaste emocional e limitar a capacidade de
planear o desenvolvimento profissional. Esta leitura ¢ especialmente relevante nos setores
da logistica e da industria, onde a variagdo da procura, os picos de atividade e as necessidades
de ajustamento operacional podem intensificar o recurso ao TT e tornar mais frequentes as

mudangas entre colocacdes (Eurofound, 2017; OCDE, 2023).

Em sintese, a distin¢ao entre rotatividade voluntaria e involuntéria € til, mas deve

ser aplicada com cautela ao TT. Neste contexto, os limites entre escolha e necessidade
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podem ser pouco claros, pelo que importa analisar ndo apenas se o trabalhador saiu, mas em
que condicdes ocorreu essa saida e que margem de controlo existiu sobre a decisdo. Esta
perspetiva permite enquadrar a rotatividade como um fenémeno simultaneamente
individual, organizacional e contratual, preparando a andlise dos fatores que a determinam

nos subcapitulos seguintes.
1.2.3 Fatores determinantes: individuais, organizacionais e contextuais

A rotatividade laboral resulta da articulacdo entre fatores individuais,
organizacionais e contextuais, ndo podendo ser explorada por umatinica dimensao. Ao nivel
individual, aspetos como a idade, as qualificagdes, as expectativas, as necessidades
econdmicas e a satisfacdo no trabalho, podem influenciar a decisdo de permanecer ou sair
de uma organizacdo. Rubenstein et al. (2018), numa investigag¢ao sobre os antecedentes da
rotatividade voluntaria, evidenciam que varidveis como a satisfacdo profissional, o
compromisso organizacional, a intencao de saida e as oportunidades no mercado assumem
particular relevancia na explicagdo deste fendémeno. No entanto, no contexto do TT, esta
leitura exige prudéncia, uma vez que a mobilidade nem sempre decorre de uma decisdo
plenamente autébnoma do trabalhador, podendo ser condicionada pela duracdo das

colocacgdes e pela forma como se organiza a relagdo entre ATT e EU.

Ao nivel organizacional, a literatura destaca a influéncia das praticas de gestdo de
recursos humanos, da lideran¢a, das condi¢des de trabalho, do reconhecimento e das
oportunidades de desenvolvimento. Segundo Ersoy (2024), organiza¢des que promovem
integracdo, acompanhamento e valorizagdo, tendem a favorecer relagdes laborais mais
solidas, enquanto contextos em que a comunicacao interna € fraca, o acompanhamento ¢
limitado e as oportunidades de desenvolvimento sdo poucas, podem contribuir para o
afastamento dos trabalhadores. Rawashdeh et al. (2022) reforcam esta perspetiva ao
associarem praticas organizacionais mais orientadas para o apoio e envolvimento dos
trabalhadores a uma menor intencdo de saida. No caso do TT, esta dimensdo ganha especial
atencdo, uma vez que os trabalhadores temporarios podem desempenhar fungdes centrais na

EU sem beneficiarem do mesmo nivel de integragcdo nas suas praticas internas.

A pertenga organizacional constitui, por isso, uma dimensdao particularmente
importante na analise da rotatividade dos trabalhadores temporarios. Xia et al. (2022), num

estudo sobre trabalhadores temporarios, demonstram que a percecao de estatuto interno, isto
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¢, a forma como o trabalhador sente que € reconhecido como parte da organizacao, influencia

a relagdo entre compromisso e intengdo de saida.

No caso do TT, os fatores contextuais assumem um peso particularmente relevante,
porque a permanéncia dos trabalhadores ndo depende apenas da sua avaliacdo individual
sobre o trabalho ou das préaticas internas da EU. A propria organiza¢ao do TT esta ligada a
necessidades varidveis de produgdo, a gestao de picos de atividade e a gestao flexivel dos
recursos humanos. Por isso, em setores como a logistica e a industria, a rotatividade pode

tornar-se menos uma exce¢ao € mais uma caracteristica integrada no modo como o trabalho

¢ organizado (OCDE, 2023).

Em sintese, esta leitura permite evitar uma interpretagdo demasiado individualizada
da rotatividade. Quando analisada no contexto do TT, a saida ou permanéncia dos
trabalhadores deve ser compreendida a luz da relagao entre a ATT, a EU e o mercado onde
essa atividade se desenvolve. Assim, mais do que resultar apenas de preferéncias pessoais
ou de praticas organizacionais isoladas, a rotatividade expressa também a forma como
determinados setores recorrem ao TT para responder a necessidades, podendo reforgar

desigualdades entre trabalhadores com diferentes tipos de vinculo (Kalleberg & Vallas,

2018).

1.2.4 TImpactos da rotatividade: produtividade, custos organizacionais e bem-estar

dos trabalhadores

A rotatividade laboral produz efeitos a varios niveis, afetando o funcionamento das
organizacdes, a dindmica das equipas e a experiéncia dos trabalhadores. Do ponto de vista
organizacional, saidas frequentes podem comprometer a continuidade das operacdes, reduzir
a eficiéncia dos processos e dificultar a consolidag¢do de conhecimento interno, sobretudo
em fungdes que exigem experiéncia acumulada ou elevada articulagdo entre trabalhadores.
Hancock et al. (2013), numa meta-andlise sobre rotatividade coletiva, demonstram que este
fendomeno tende a relacionar-se negativamente com o desempenho organizacional, embora
os seus efeitos variem consoante o setor, a composicao das equipas e as caracteristicas das

fungdes desempenhadas.

Um dos impactos mais relevantes da rotatividade prende-se com a perda de
conhecimento tacito, adquirido através da experiéncia e nem sempre transferivel de forma

imediata. Quando trabalhadores experientes saem, a organizagdo pode perder ndo apenas
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competéncias técnicas, mas também conhecimento informal sobre procedimentos, ritmos de
trabalho, dindmicas de equipa e formas praticas de resolu¢ao de problemas. Esta dimensao
¢ particularmente importante em setores como a industria e a logistica, onde a eficiéncia
depende frequentemente da coordenagdo entre trabalhadores, da familiaridade com os

processos e da continuidade operacional.

Do ponto de vista economico, a rotatividade implica custos diretos e indiretos. Os
custos diretos incluem recrutamento, sele¢ao, contratacao, formagao e integragao de novos
trabalhadores. Os custos indiretos podem manifestar-se na quebra temporaria de
produtividade, na redistribuicao de tarefas, na sobrecarga dos trabalhadores que permanecem
€ no tempo necessario para que novos elementos atinjam niveis adequados de desempenho.
Boushey e Glynn (2012), num estudo do Center for American Progress, estimam que o custo
médio de substituicdo de um trabalhador corresponde a cerca de 21% do salario anual,
embora este valor varie de acordo com o setor, a fun¢do e o nivel de qualificacao exigido.
Assim, mais do que um indicador administrativo, a rotatividade representa um fator com

impacto economico concreto, sobretudo quando acontece de forma recorrente.

Para além dos efeitos organizacionais, a rotatividade pode influenciar o bem -estar
dos trabalhadores. A saida frequente de colegas, a recomposi¢do constante das equipas € a
necessidade de adaptagdo a novos elementos podem afetar a continuidade das relagdes de
trabalho e aumentar a pressao sobre quem permanece. Esta dimensao ¢ relevante porque a
rotatividade ndo afeta apenas quem sai, mas também os trabalhadores que continuam na
organizacdo ¢ tém de absorver alteragcdes na distribuicdo de tarefas, ritmos de trabalho e

dinamicas internas.

No caso do TT, estes efeitos assumem contornos especificos. A presenga recorrente
de trabalhadores temporarios pode responder a necessidades legitimas de flexibilidade das
EU, mas também pode dificultar a constru¢do de equipas soélidas, a transmissao de
conhecimento e¢ a criacdo de relagOes laborais consistentes. Para os trabalhadores
temporarios, a sucessdo de colocacdes pode implicar adaptagdo continua a novas equipas,
normas e ritmos de trabalho, o que pode intensificar o desgaste e reduzir o sentimento de
pertenga. Ferreira e Gomes (2022), num estudo sobre trabalhadores temporarios de agéncia,
evidenciam que a precariedade contratual e as exigéncias associadas a este tipo de emprego
podem contribuir para o desgaste psicoldgico, sendo recursos pessoais, como a resiliéncia,

relevantes na mitigacao do burnout.
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Importa, contudo, evitar uma leitura exclusivamente negativa. A rotatividade pode,
em determinadas circunstancias, favorecer mobilidade profissional, contacto com diferentes
contextos de trabalho e aquisicao de competéncias transferiveis. No entanto, esta dimensao
depende da qualidade das experiéncias, do reconhecimento das competéncias adquiridas e
da existéncia de oportunidades reais de continuidade ou progressdo. Quando as mudangas
sdo sucessivas, pouco valorizadas e acompanhadas por reduzido controlo do trabalhador
sobre a sua situacdo, os seus cfeitos tendem a ser menos favoraveis, tanto ao nivel

profissional como psicossocial.

Em sintese, os impactos da rotatividade ndo devem ser avaliados apenas através dos
custos de substituicdo ou da perda de produtividade. No contexto do TT, importa considerar
também os seus efeitos na organizacao do trabalho, na continuidade das equipas e na forma
como os trabalhadores vivem sucessivas mudangas de contexto. Esta leitura permite
compreender a rotatividade como um fendomeno com implicagdes simultaneamente

econdmicas, organizacionais € humanas.
1.3 Perspetivas de Carreira e Trajetorias Profissionais

A analise da rotatividade laboral conduz inevitavelmente a distin¢cdo concetual entre
trajetoria profissional e carreira, dois conceitos interdependentes mas com dimensdes
analiticas distintas. Enquanto a trajetoria profissional designa a dimensdo objetiva e
observavel do percurso laboral, traduzida na sequéncia factual de contratos, postos de
trabalho, organizagdes e periodos de transicdo, a carreira remete para a dimensao subjetiva
do individuo, dizendo respeito a interpretacao que o trabalhador faz dessas experiéncias, ao
sentido atribuido ao seu percurso e a sua capacidade de projetar o futuro (Eberlein et al.,

2024).

Nas concecdes mais tradicionais, a trajetdria e a carreira coincidiam no mesmo
espaco organizacional: a carreira desenvolvia-se através de uma trajetoria estavel, linear e
previsivel, onde a lealdade e a antiguidade eram compensadas com seguranga e progres sao
hierarquica. Contudo, as transformacdes economicas das ultimas décadas alteraram
profundamente esta dindmica. A crescente fragmentagao das trajetorias objetivas tornou essa
leitura tradicional insuficiente, exigindo uma anélise mais dinamica e critica da carreira
contemporanea. Embora discursos focados na autonomia e adaptabilidade sugiram que os

trabalhadores dispdem de maior liberdade para gerir o seu percurso, Akkermans et al. (2018)
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alertam que o desenvolvimento de carreira ¢ frequentemente condicionado por fatores

estruturais e imprevisiveis que ultrapassam o controlo individual.

Esta tensdo ganha particular relevancia no contexto do TT. No ambito da trajetéria
profissional, Mattijssen (2020) demonstra que as modalidades de emprego flexivel
produzem efeitos ambivalentes: enquanto para alguns trabalhadores funcionam como etapas
de transi¢do para posi¢des mais estaveis, para outros traduzem-se em ciclos prolongados de
permanénciaem colocagdes precarias. Por sua vez, no ambito da carreira, esta instabilidade

objetiva condiciona a capacidade de constru¢do de um projeto profissional a longo prazo.

E precisamente nesta articulagio que Retkowsky et al. (2023) introduzem o conceito
de carreira sustentavel em contextos contingentes. Os autores defendem que a andlise ndo se
deve limitar a coloca¢do imediata na trajetoria factual, mas sim avaliar a capacidade de o
trabalhador preservar a saude, o bem-estar e o sentido de progresso ao longo do tempo. Esta
abordagem demonstra que a mobilidade frequente na trajetoria objetiva nem sempre
equivale a desenvolvimento na carreira: em muitos casos, a mudanca constante ndo traduz

autonomia ou crescimento, mas sim uma adaptagao forgada a oportunidades limitadas.

Deste modo, a analise das perspetivas de carreirano TT deve ir além da simples
identificacdo de oportunidades ou constrangimentos na trajetéria (Eberlein et al., 2024).
Importa compreender se os trabalhadores conseguem converter experiéncias temporarias em
formas efetivas de desenvolvimento e valorizagdo profissional, ou se permanecem presos a
uma sucessao de colocagdes que pouco contribui para a sua seguranga ou aproximacao a sua

area de preferéncia.

No ambito da presente investigacdo, esta abordagem fundamenta a analise dos
discursos dos trabalhadores temporarios dos setores da logistica e da industria, procurando
compreender de que modo a rotatividade ¢ a instabilidade da sua trajetoria profissional
condicionam a constru¢ao da sua carreirae a capacidade de projetar um futuro profissional

sustentavel.
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1.3.1 Conceitos de carreira: evolucio conceptual

O conceito tradicional de carreira esteve, durante muito tempo, associado a uma
trajetoria profissional estavel, previsivel e desenvolvida no interior de uma ou de poucas
organizagdes. Neste modelo, a relagdo entre trabalhador e empregador assentava numa
logica de reciprocidade: a lealdade, a continuidade e o desempenho eram tendencialmente
compensados com seguranca, progressao hierarquica e desenvolvimento interno. A carreira
era, assim, compreendida como uma sequéncia ordenada de posigdes, fortemente ligada a

estabilidade organizacional e a permanéncia no mesmo contexto laboral (Arthur &

Rousseau, 1996; Hall, 2004).

A partir das ultimas décadas do século XX, este paradigma tornou-se
progressivamente insuficiente para explicar as novas formas de relagdo entre trabalhadores
e organizagoes. A reestruturacao empresarial, a adaptabilidade dos mercados de trabalhoe a
diversificagdo dos vinculos laborais contribuiram para o aparecimento de modelos
conceptuais que atribuem maior centralidade a mobilidade, a adaptagdo e a responsabilidade
individual pela gestao da carreira. Entre estes destacam-se a carreira proteana, centrada nos
valores individuais e na autogestdo, e a carreira sem fronteiras, associada a mobilidade entre
organizagdes, fungdes e contextos profissionais (DeFillippi & Arthur, 1994; Arthur &
Rousseau, 1996).

Estes modelos destacaram-se por reconhecerem que as carreiras contemporaneas ja
ndo se desenvolvem necessariamente dentro de estruturas organizacionais lineares. Contudo,
a sua aplicagdo exige uma leitura critica. A valoriza¢do da autonomia, da adaptabilidade e
da mobilidade pode incutir que todos os trabalhadores dispdem das mesmas condi¢des para
gerir o seu percurso, quando, na pratica, essa capacidade depende de recursos desigualmente
distribuidos, como qualificacdes, redes de contacto, reconhecimento profissional, protecao
laboral e acesso a oportunidades. Clarke (2018) acrescenta a esta andlise uma dimensao
importante, ao defender que a empregabilidade e o desenvolvimento de carreira devem ser
compreendidos em articulacdo com fatores individuais, organizacionais e contextuais, € nao

apenas como responsabilidade do trabalhador.

Neste sentido, a evolugdo conceptual da carreira revela uma tensao importante: os
discursos contemporaneos tendem a valorizar a flexibilidade como sinal de autonomia, mas

esta pode ser vivida de forma distinta consoante a posi¢ao ocupada no mercado de trabalho.
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Para trabalhadores com maior poder de negociagdo, a mobilidade pode significar escolha,
progressdao ou diversificagdo de experiéncias. Para trabalhadores inseridos em vinculos
temporarios ou em fungdes com menor protecdo, a mesma mobilidade pode traduzir

necessidade de adaptagdo, procura de continuidade e menor capacidade de planear o futuro.

Neste debate, Mattijssen (2020) oferece um contributo interessante ao mostrar que
os efeitos das modalidades de emprego flexivel nas trajetérias profissionais variam
consoante o nivel ocupacional e as caracteristicas das tarefas desempenhadas. Assim, a
experiénciatemporariando deve ser interpretada automaticamente como uma oportunidade
ou como um bloqueio; o seu significado depende das condigdes concretas em que ocorre, do
valor atribuido a experiéncia adquirida e da possibilidade de esta se traduzir em melhores

oportunidades futuras.

A luz desta discussio, o caso dos trabalhadores temporarios permite problematizar a
relacao entre mobilidade e construcao de carreira. A sucessdo de transi¢des entre empregos
pode gerar experiéncia e contacto com diferentes realidades, mas isso ndo significa
necessariamente que exista progressao, reconhecimento ou maior capacidade de escolha.
Retkowsky et al. (2023), num estudo qualitativo com trabalhadores temporarios de agéncia,
mostram que a gestdo da carreira nestes contextos tende a ser orientada sobretudo pela
procura de estabilidade, mais do que por estratégias planeadas de progressao. Esta conclusao
¢ relevante porque evidencia que, para muitos trabalhadores temporarios, a questao central
ndo ¢ apenas adaptar-se a novas oportunidades, mas perceber se essas oportunidades

permitem sair de um ciclo de transi¢des sucessivas.

Deste modo, a evolugcdo conceptual da carreira permite questionar uma associacao
demasiado direta entre a mobilidade factual na trajetéria e o desenvolvimento efetivo na
carreira. No contexto do TT, importa compreender se a experiéncia acumulada ao longo de
diferentes contratos e EU ¢ convertida em competéncias reconhecidas, acesso a fungdes mais
ajustadas as qualificagdes ou maior previsibilidade. Caso contrario, a mobilidade traduz-se
apenas numa permanéncia prolongada em colocacdes temporarias, nas quais o trabalhador
se mantém ativo na sua trajetoria laboral, mas com acrescida dificuldade em transformar

essa participacao em crescimento, seguranca ¢ continuidade na sua carreira.
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1.3.2 Empregabilidade e desenvolvimento de competéncias

Num mercado de trabalho marcado por maior instabilidade e transi¢des frequentes,
o conceito de empregabilidade assume um papel central na compreensdo das trajetorias
profissionais contemporaneas. De forma geral, a empregabilidade pode ser entendida como
a capacidade de obter, manter e mobilizar oportunidades de trabalho ao longo do percurso
laboral. Contudo, esta capacidade nao deve ser reduzida as qualificacdes ou a iniciativa
individual do trabalhador. Akkermans et al. (2024) defendem que a empregabilidade deve
ser analisada de forma contextualizada, uma vez que o seu desenvolvimento depende
também das condi¢des organizacionais, institucionais e setoriais que permitem ou limitam a

utilizacdo e valorizacdo das competéncias no mercado de trabalho.

A literatura tem vindo a compreender a empregabilidade como uma realidade
multidimensional, que envolve competéncias técnicas e transversais, capacidade de
aprendizagem, adaptabilidade, redes de contacto e acesso a oportunidades. Peeters et al.
(2019) contribuem para esta discussdo através do conceito de capital de empregabilidade,
ao mostrarem que esta resulta da combinagdo de diferentes recursos, incluindo capital
humano, social e de carreira. Também Tomlinson (2017) sublinha que a empregabilidade
deve ser compreendida através destas multiplas formas de capital, ultrapassando uma leitura

limitada a posse de qualificagdes formais.

No TT, a passagem por diferentes empresas, equipas ¢ funcdes pode favorecer
aprendizagens praticas e desenvolver competéncias transferiveis, sobretudo em setores
como a logistica e a induastria, onde os trabalhadores enfrentam ritmos exigentes,
procedimentos especificos e diferentes formas de organizacdo do trabalho. Estas
experiéncias podem fortalecer capacidades como adaptacdo, autonomia, resolugao de
problemas e trabalho em equipa. No entanto, a questdo central ndo estd apenas em saber se
o trabalhador aprende, mas se essa aprendizagem ¢ formalmente reconhecida e valorizada

para além da colocagdo especifica em que ocorreu.

Esta distingdo ¢ fundamental, porque a experiéncia acumulada em TT nem sempre
se traduz no desenvolvimento de uma carreira sustentavel. Quando as fungdes sao
repetitivas, pouco qualificantes ou orientadas apenas para responder a necessidades
imediatas da EU, o trabalhador pode adquirir rapidez e flexibilidade operacional sem,

contudo, consolidar especializagdo ou aceder a fungdes mais qualificadas. Retkowsky et al.
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(2023) ajudam a problematizar esta questao ao mostrar que, em contextos contingentes, 0s
trabalhadores procuram estabilidade e desenvolvimento, mas enfrentam dificuldades em

converter colocagdes sucessivas numa trajetoria de progresso efetivo.

A andlise do desenvolvimento de competéncias exige, por isso, articular a
aprendizagem informal em contexto de trabalho com mecanismos formais de qualificacao.
No contexto portugués, esta dimensdo ¢ enquadrada pelas politicas ativas de emprego
executadas pelo Instituto do Emprego e Formacgao Profissional (IEFP), cuja missao abrange
a promogao da qualidade do emprego ¢ a qualificagdo da populagdo adulta, nomeadamente
através da formacdo modular (IEFP, s.d.). Esta referéncia institucional € relevante porque
evidencia que a empregabilidade sustentavel ndo depende apenas da experiéncia pratica
adquirida no posto de trabalho, exigindo também oportunidades estruturadas de

consolidacdo e certificacdo de competéncias.

Para trabalhadores que permanecem durante longos periodos em TT, esta dimensao
formal pode ser decisiva. A experiéncia pratica adquirida em diferentes EU demonstra
capacidade de adaptagdo e conhecimento operacional, mas, sem certificagdo reconhecida ou
oportunidades de progressao, tende a permanecer pouco visivel no mercado de trabalho.
Assim, a formacdo continua funciona como um mecanismo de valorizacdo dessas
aprendizagens, permitindo transformar experiéncias dispersas na trajetoria em competéncias

mais identificaveis e transferiveis.

Também as praticas das ATT e das EU influenciam este processo. Acolhimento
adequado, formacdo inicial, acompanhamento, feedback e valorizagdo da experiéncia
contribuem para que uma colocagdo temporaria produza efeitos mais consistentes no
percurso do trabalhador. Contudo, a conversdao dessa experiéncia em empregabilidade
depende também do tipo de fun¢do desempenhada, do grau de exigéncia associado ao posto

de trabalho e da forma como o préprio trabalhador mobiliza as oportunidades disponiveis.

Deste modo, a empregabilidade dos trabalhadores temporarios deve ser analisada de
forma equilibrada e situada. O TT pode favorecer a aprendizagem pratica, mas esse potencial
depende da qualidade das experiéncias, da duragdo das colocagdes, do acesso a formagao e
do desempenho demonstrado. No ambito desta investigacdo, importa compreender se a

rotatividade laboral é percecionada pelos trabalhadores como fonte de desenvolvimento
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profissional ou como uma repeti¢ao de colocagdes que dificulta a constru¢ao de uma carreira

estavel e reconhecida.
1.3.3 Precariedade laboral e inseguranca

A andlise das trajetorias profissionais em contextos de TT exige considerar a
precariedade laboral e a inseguranga no emprego como dimensdes que ultrapassam a
natureza formal do contrato. A precariedade nao se reduz a existéncia de um vinculo
temporario, envolve também menor previsibilidade do rendimento, fragilidade da relagao
laboral, reduzido poder negocial, acesso limitado a protecdo e dificuldades em transformar
experiéncias de trabalho em oportunidades mais consistentes (Hewison, 2016). Assim, o
problema ndo reside apenas na tipologia do contrato, mas na forma como esta pode afetar a
capacidade do trabalhador construir continuidade, reconhecimento e maior seguranga

profissional.

A precariedade pode manifestar-se em dimensdes objetivas e subjetivas. As
dimensdes objetivas dizem respeito a elementos concretos da relagdo laboral, como a
duracdo dos contratos, a possibilidade de ndo renovagdo, a variagdo dos rendimentos ou o
acesso desigual a formacdo. As dimensdes subjetivas remetem para a forma como estas
condicdes sdo vividas pelos trabalhadores, podendo traduzir-se em inseguranga, ansiedade,
desvalorizagdo ou dificuldade em atribuir sentido de continuidade ao percurso laboral (De
Witte et al., 2016; Selenko et al., 2017). Esta distingao ¢ importante porque trabalhadores
com o mesmo tipo de vinculo podem interpretar a sua situacdo de formas diferentes,
consoante as qualificagdes, responsabilidades familiares, experiéncias anteriores,

expectativas e alternativas disponiveis.

A inseguranca laboral ndo afeta apenas a situacdo econdmica do trabalhador. Selenko
et al. (2017) defendem que a ameaca percebida a continuidade do emprego pode fragilizar a
identidade social associada ao trabalho, influenciando o modo como os individuos se
percecionam enquanto profissionais e membros ativos da sociedade. Neste sentido, a
instabilidade contratual pode repercutir-se no bem-estar psicoldgico, na motivacdo e na
forma como o trabalhador avalia o seu lugar no mercado de trabalho (Cheng & Chan, 2008).
Inanc (2018) refor¢a esta leitura ao evidenciar que a inseguranca no emprego se articula com
condig¢des institucionais e laborais mais amplas, ndo podendo ser compreendida apenas

como uma percecao individual.
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No TT, a inseguranca adquire uma configuragdo propria, uma vez que a continuidade
do trabalho depende da articulagdo entre diferentes atores e circunstancias. A permanéncia
numa funcao pode depender das necessidades da EU, da atuacdo da ATT, da sazonalidade
ou das condi¢des econdmicas do setor (Cheng & Chan, 2008). Esta configuracdo ndo
significa, por si s0, auséncia de oportunidades, em alguns casos, o TT pode permitir entrada
no mercado, experiéncia pratica e contacto com diferentes contextos organizacionais.
Contudo, quando as colocagdes se sucedem sem reconhecimento, progressao ou
possibilidade de transi¢ao para vinculos efetivos, a temporalidade deixa de funcionar como

etapa transitoria e passa a estruturar a propria experiéncia profissional.

A relagdo entre precariedade e carreira torna-se mais evidente quando o trabalhador
permanece durante longos periodos em situagdes temporarias. A sucessdo de contratos pode
manter a pessoa ativa no mercado de trabalho, mas ndo garantir, por si s6, melhoria da
posicao profissional. Retkowsky et al. (2023) mostram que, em contextos de emprego
contingente, a gestdo da carreira tende muitas vezes a organizar-se em torno da procura de
estabilidade, mais do que da progressao planeada. Esta ideia ¢ particularmente importante
para compreender trabalhadores que acumulam anos de TT: a questdo ndo € apenas se
continuam empregados, mas se conseguem converter essa participacdo em seguranga,

especializacao, valorizacdao e maior capacidade de escolha.

No contexto portugués, a andlise da precariedade deve ainda considerar a expressao
dos vinculos temporarios entre jovens e trabalhadores em fases menos consolidadas da
trajetoria profissional. A OCDE (2024) tem salientado que a incidéncia de contratos
temporarios em Portugal continua a condicionar a integragdo laboral de alguns grupos,
tornando necessario analisar ndo s6 o acesso a0 emprego, mas também a qualidade e a

continuidade das oportunidades disponiveis.

A evidéncia europeia reforca esta leitura. Vacas-Soriano (2015), num relatorio da
Eurofound, associa o emprego temporario a condigdes menos favoraveis face ao emprego
permanente, nomeadamente ao nivel da seguranca, da progressdo e das oportunidades
laborais, embora estes efeitos variem consoante os sistemas nacionais de protecdo e
regulacdo. Esta variagao ¢ relevante porque mostra que a precariedade nao decorre apenas
do vinculo contratual em si, mas da forma como esse vinculo ¢ enquadrado

institucionalmente e valorizado pelas organizagdes.
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Deste modo, a precariedade e a inseguranca laboral permitem compreender uma
dimensao central das perspetivas de carreira dos trabalhadores temporarios: a dificuldade de
transformar sucessivas experiéncias de trabalho em continuidade profissional efetiva. Para
a presente investigac¢ao, importa perceber se a rotatividadeno TT ¢ vivida como uma etapa
transitoria, capaz de abrir oportunidades, ou como um ciclo prolongado em que a seguranga,
0 crescimento € o reconhecimento permanecem dependentes de condi¢des externas ao

trabalhador.
1.3.4 Perspetivas econdmica, organizacional e social

A andlise das perspetivas de carreira dos trabalhadores temporarios exige uma leitura
critica que articule dimensdes econdmicas, organizacionais e sociais. No contexto do TT, a
carreira ndo pode ser compreendida apenas como sucessdo de contratos, mas como um
processo em que os trabalhadores procuram atribuir sentido as experiéncias reunidas e
perceber se estas lhes permitem construir continuidade, valorizagao e maior capacidade de
escolha. Esta abordagem ¢é importante para analisar a rotatividade ndo apenas como
mobilidade laboral, mas como experiéncia que pode influenciar a perce¢do dos trabalhadores

sobre as suas possibilidades futuras.

Do ponto de vista econdémico, o elemento central ndo € apenas o acesso ao emprego,
mas a previsibilidade das condi¢des que permitem construir um rumo profissional. O TT
pode assegurar rendimento num determinado momento, mas a sua descontinuidade pode
limitar a capacidade de transformar esse rendimento em seguranga econoémica mais estavel.
A duragdo das missdes, a possibilidade de renovacao, a existéncia de novas colocagdes e as
necessidades varidveis das EU tornam o planeamento profissional mais dependente de
fatores externos ao trabalhador. Assim, a questao econdmica ndo se resume a remuneracao,
envolvendo também a distribui¢do do risco entre organizagdes e trabalhadores. Aquilo que
para as empresas pode representar flexibilidade e capacidade de adaptacdo pode, para os
trabalhadores, significar menor controlo sobre a continuidade do seu trajeto (Kalleberg &

Vallas, 2018; International Labour Organization, 2017).

Na perspetiva organizacional, importa analisar o lugar ocupado pelo trabalhador
temporario dentro da EU. Embora possa desempenhar fungdes essenciais para o
funcionamento da organizagao, a sua integracao tende a depender da forma como a EU ¢ a

ATT gerem a colocagdo, o acompanhamento, a formagdo e o reconhecimento do trabalho
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realizado. Uma experiéncia temporaria pode ser profissionalmente relevante quando permite
aprendizagem, feedback, desenvolvimento de competéncias e contacto com diferentes
métodos de trabalho. No entanto, quando o trabalhador ¢ encarado apenas como resposta
imediataa uma necessidade operacional, a experiéncia pode permanecer pouco cumulativa

e dificilmente convertivel em novas oportunidades.

Esta perspetiva ¢ importante porque permite distinguir mobilidade de
desenvolvimento. A passagem por varias EU pode ampliar a experiéncia, mas isso nao
significa necessariamente que exista progressdo, valorizacdo ou maior capacidade de
escolha. Retkowsky et al. (2023) mostram que trabalhadores temporarios de agéncia
procuram construir estabilidade em contextos de maior incerteza, recorrendo a estratégias
de gestdo da carreira que nem sempre encontram correspondéncia nas oportunidades
disponiveis. Assim, os trabalhadores ndo devem ser vistos como agentes passivos, mas
também ndo se pode assumir que a responsabilidade pela construgdo da carreira depende

apenas da sua iniciativa individual.

Na perspetiva social, a analise centra-se nos significados atribuidos ao trabalho e na
forma como a rotatividade influencia identidade, reconhecimento e percecdo de controlo. A
carreirando ¢ apenas uma sequéncia externa de empregos, ¢ também uma narrativa através
da qual o trabalhador interpreta o seu lugar no mercado de trabalho, o valor das suas
competéncias e a possibilidade de projetar um futuro coerente. Neste plano, experiéncias
sucessivas de TT podem ser vividas de formas distintas: para alguns trabalhadores, podem
representar aprendizagem, adaptacdo e contacto com diferentes realidades, para outros,
podem traduzir uma repeti¢do de recomegos, dificuldade de reconhecimento € menor

confianga na construgdo de um percurso consistente.

Mattijssen (2020) reforca esta leituraao evidenciar que o emprego ndo padrao pode
ter efeitos diferenciados nas trajetorias profissionais, podendo funcionar como etapa de
transi¢do ou como situagdo prolongada de menor seguranca, dependendo das condi¢des
concretas em que ocorre. Assim, a analise das perspetivas de carreira deve considerar ndo
apenas a existéncia de mobilidade, mas sobretudo a possibilidade de essa mobilidade gerar

oportunidades reais de desenvolvimento.

Em sintese, esta articulacdo permite deslocar a analise do TT da simples sucessao de

contratos para a questao do seu valor acumulado ao longo do tempo. O aspeto central passa
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a ser perceber se as experiéncias tempordrias permitem construir reconhecimento, margem
de escolha e maior consisténcia profissional, ou se permanecem como episddios pouco
articulados, nos quais o trabalhador continua ativo no mercado de trabalho sem conse guir

consolidar uma posi¢ao mais segura.

1.4 Trabalho Temporario no Contexto Europeu: padrdoes e implicacoes

contemporaneas

O TT deve ser compreendido no quadro mais amplo das transformagdes dos
mercados de trabalho europeus, marcadas pela diversificacdo dos vinculos laborais, pela
reorganizacdo das formas de producdo e pela crescente utilizacdo de modalidades de
emprego ndo padrio (ter Weel, 2018). Embora o emprego permanente continue a constituir
a forma dominante de relagdo laboral, os contratos tempordrios mantém uma presenga
relevante nas economias europeias, sobretudo enquanto resposta a necessidades de
flexibilidade e ajustamento dos efetivos as exigéncias produtivas. Segundo o Eurostat
(2024), o emprego temporario representava 11,0% do emprego total na UE (15-64 anos),

sendo particularmente expressivo entre os jovens dos 15 aos 29 anos (31,1%).

A incidéncia do TT nao €, contudo, homogénea no espago europeu. As diferengas
entre paises refletem modelos distintos de regulagao laboral, estruturas produtivas e politicas
de emprego. Conforme sintetizado na Tabela I, paises como os Paises Baixos, Espanha,
Portugal e Italia apresentam valores expressivos de contratacao temporaria, ainda que por
razdes institucionais e econdmicas distintas. Esta variagdo demonstra que o universo dos
vinculos temporarios ndo pode ser analisado como uma realidade uniforme, dependendo o

seu impacto das oportunidades de transi¢cdo e dos mecanismos de protecao existentes.

34



Tabela I — Comparagdo da incidéncia de trabalho tempordrio em paises europeus

Percentagem de
Pais trabalhadores Caracteristicas predominantes
temporairios
Paises Baixos 19% Elevada flexibilidade laboral e forte presenca de ATT

Espanha 17% Mercado fragmentado e elevada precariedade
Portugal 14,8% Forte incidéncia entre jovens e setores operacionais

Italia 12,6% Crescimento associado a instabilidade econdémica

Franca 12% Utilizacdo sazonal e elevada regulamentagdo laboral

Alemanha 10% Forte fiscalizacdo e integragdo industrial

Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados de Eurostat (2024) e OCDE (2023).

A Tabela I permite situar Portugal neste enquadramento europeu, evidenciando que
a temporalidade contratual assume uma expressao particularmente marcante no mercado de
trabalho nacional. Embora os dados do Eurostat (2024) se refiram ao TT em sentido amplo,
incluindo diferentes vinculos de duracao limitada, estes indicadores sdo fundamentais para
contextualizar o TT num padrao mais vasto de instabilidade contratual. No caso portugués,
a relevancia do fendmeno ¢ reforgada pela sua forte incidéncia entre os jovens (15 aos 29
anos), faixa em que o emprego temporario atinge 36,7%, valor substancialmente superior a
média europeia. Neste ambito, a OCDE (2023, 2024) tem identificado a elevada
segmenta¢do do mercado de trabalho portugués como um desafio persistente, situando o pais
num espaco intermédio entre a fun¢do de integragdo laboral e os riscos de permanéncia

prolongada em vinculos precarios.

A escala europeia, a analise da literatura demonstra que o TT pode desempenhar
funcdes distintas consoante o enquadramento regulatério de cada pais (ter Weel, 2018).
Quando associado a mecanismos efetivos de protecdo e a oportunidades de transi¢do, o TT
pode funcionar como uma etapa de acesso ou progressao no mercado de trabalho,
aproximando-se da logicade "trampolim" ao facultar experiéncia e contacto com diferentes
organizacdes. Contudo, em mercados de trabalho mais segmentados ou com fracaregulagao,

a sucessao descontinuada de contratos temporarios pode contribuir para a fixagdo dos
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trabalhadores em trajetorias precarias e desprotegidas (Eurofound, 2017; Vacas-Soriano,

2015).

Esta ambivaléncia tem levado organizagdes internacionais como a Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT), a OCDE e a Comissao Europeia a alertar para os desafios
que aexpansdo das formas ndo padrao de emprego coloca a qualidade do trabalho, a prote¢do
social e ao acesso a formacgao (European Commission, 2020; OCDE, 2023). Segundo estas
instancias, embora a flexibilidade contratual cumpra uma fun¢ao econdémica legitima, os
seus impactos dependem criticamente da forma como ¢ articulada com politicas ativas de

emprego e garantias de desenvolvimento profissional.

Do ponto de vista setorial, o recurso ao TT na Europa tende a concentrar-se em
atividades sujeitas a variagdes da procura e a necessidades operacionais de curto prazo, tais
como a logistica, a industria transformadora, o retalho e a hotelaria (Eurofound, 2017;
OCDE, 2023). Nesses contextos, as empresas recorrem frequentemente a modalidades
flexiveis para responder a picos de producao, o que expde os trabalhadores a dindmicas

intensas de rotagdo entre diferentes postos e empresas utilizadoras.

Deste modo, o enquadramento europeu e nacional permite situar o TT como uma
dimensao estrutural das transformacdes contemporaneas do trabalho. Para a presente
investigacdo, esta contextualizagdo ¢ central, uma vez que fundamenta a analise das
experiéncias dos trabalhadores temporarios nos setores da logistica e da industria em
Portugal. O foco do estudo ndo reside apenas na constatacdo da existéncia de contratos
temporarios, mas na compreensdo do modo como estes padrdes europeus e setoriais de
flexibilidade sdo vividos, interpretados e integrados nas trajetorias e perspetivas de carreira

dos proprios trabalhadores.
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CAPITULO I - METODOLOGIA DE INVESTIGACAO
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2.1 Paradigma e desenho do estudo

O presente estudo inscreve-se no paradigma qualitativo, sob uma orientagdo
epistemoldgica interpretativista. Esta opcdo metodoldgica fundamenta-se na propria
natureza do objeto de estudo: em vez de mensurar estatisticamente a taxa de rotatividade
laboral ou testar hipdteses explicativas causais, a investigacao visa compreender as formas
como os trabalhadores temporarios interpretam as suas vivéncias, atribuem significado ao
vinculo instavel e perspetivam o seu futuro profissional. Assume-se, em linha com Denzin
e Lincoln (2018) e Creswell (2014), que a realidade social é subjetivamente construida e que
o conhecimento cientifico deve captar a complexidade das experiéncias vividas pelos

sujeitos nos seus contextos reais de acgao.

Neste sentido, a abordagem interpretativista revela-se diretamente alinhada com a
pergunta de investigagdo, centrada na compreensdo dos impactos da rotatividade laboral
sobre as percecdes de carreira a longo prazo. A andlise de elementos profundamente
subjetivos, como a vivéncia da incerteza, a perce¢do de (in)seguranga, o reconhecimento
profissional e as expectativas de futuro, exige uma postura metodoldgica capaz de aceder a
perspetiva dos proprios atores sociais, valorizando a sua voz e a singularidade dos seus

percursos (Prouska et al., 2022).

\

No que concerne a opcao metodologica, o desenho do estudo assume uma natureza

exploratoria e descritiva:

o Dimensao Exploratoria: Justifica-se pelanecessidade de aprofundar um fenémeno
ainda pouco explorado no contexto nacional com este foco especifico
nomeadamente, a articulacdo entre a rotatividade laboral inerente ao TT ¢ a
construcao de projetos de carreira no ambito particular dos setores da logistica e da
industria. Esta dimensdo permite identificar dindmicas emergentes, nuances e

perspetivas ndo antecipadas teoricamente.

e Dimensao Descritiva: Permite caraterizar, detalhar ¢ mapear rigorosamente os
padroes recorrentes, as continuidades e as ruturas presentes nas trajetérias dos
participantes. Conforme assinalam Braun e Clarke (2006) e Patton (2015), o intuito
descritivo em investigagdo qualitativa ndo visa a generalizagcdo estatistica dos
resultados, mas sim a representacao fiel, densa e contextualizada das estruturas de

significado relatadas.
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A articulagdo entre uma orientacao exploratéria e descritiva confere ao desenho
metodologico a flexibilidade necessaria para captar a diversidade dos percursos analisados
(Merriam & Tisdell, 2016). No ambito do TT, em que a rotatividade se traduz em mudancas
frequentes de posto de trabalho, empresa utilizadora ou agéncia de trabalho temporario, esta
flexibilidade revela-se crucial para compreender como os trabalhadores navegam na

descontinuidade laboral e constroem estratégias de adaptacao.

Em suma, a op¢ao por um paradigma interpretativista suportado por um desenho
exploratorio-descritivo garante a coeréncia epistemologica necessaria para transformar
relatos individuais e vivéncias fragmentadas numa analise concetualmente fundamentada

sobre o desenvolvimento de carreira em contextos de elevada flexibilidade laboral.
2.2 Populagio, amostra e critérios de selecao

A defini¢do da populagdo e da amostra constitui uma etapa central no enquadramento
metodologico do presente estudo, na medida em que operacionaliza, em termos empiricos,
o desenho de investigagao previamente delineado. Considerando a natureza qualitativa da
investigacdo e o seu enfoque interpretativo, a selecdo dos participantes foi orientada pela
relevancia das suas experiéncias face ao fendémeno em analise, em particular no que respeita

ao TT e as dindmicas de rotatividade laboral.

A populagdo-alvo € constituida por trabalhadores com experiéncia em contratos de
TT nos setores da logistica e da industria. A opgao por estes setores decorre da sua forte
exposi¢do a modelos de flexibilidade laboral, frequentemente associados a variagdes
sazonais de produgdo, necessidades operacionais variaveis e recurso sistematico a formas de
contratagdo temporaria. Este enquadramento torna-os contextos particularmente relevantes

para a andlise dos percursos profissionais associados a precariedade e a instabilidade

contratual.

A populagdo acessivel integra trabalhadores residentes em concelhos da Area
Metropolitana do Porto com elevada concentracdo de atividade industrial e logistica,
nomeadamente Gondomar, Maia, Matosinhos, Vila do Conde ¢ Vila Nova de Gaia. Estes
territorios caracterizam-se pela presenca significativa de empresas que recorrem a TT, o que
potencia a existéncia de percursos profissionais marcados por mobilidade frequente entre

entidades empregadoras e por vinculos laborais de curta duracao.
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Neste estudo, foi adotada uma amostragem de caréter intencional, uma vez que a
selecao dos participantes foi orientada pela sua adequacao aos objetivos da investigacao e
pela sua capacidade de contribuir com experiéncias relevantes e contextualizadas sobre o
fenomeno em andlise. Este tipo de amostragem ¢ particularmente apropriado em
investigacdo qualitativa, dado que privilegia a profundidade dos dados recolhidos e a
diversidade das experiéncias vividas, em detrimento da representatividade estatistica

(Patton, 2015).

Os critérios de inclusdo definidos foram os seguintes: ter experiéncia atual ou anterior
em TT; ter exercido fungdes nos setores da logistica ou da industria; residir ou ter exercido
atividade profissional em contextos geograficos associados aos setores em analise; e
demonstrar disponibilidade para participar numa entrevista semiestruturada. Foram
excluidos participantes cuja experiéncia em TT fosse residual ou ndo diretamente
relacionada com os setores em estudo, de forma a assegurar a coeréncia e a pertinéncia

analitica dos dados recolhidos.

A identificacdo dos participantes foi realizada através de contactos diretos, redes de
proximidade e recomendacdes entre trabalhadores. Esta estratégia revelou-se adequada a
natureza exploratéria do estudo, uma vez que facilitou o acesso a participantes com
experiéncias concretas de TT e permitiu reunir percursos profissionais diferenciados, tanto
ao nivel da duragdo dos vinculos como da frequéncia da rotatividade e das expectativas de

continuidade.

A amostra final ¢ composta por dez participantes. O nimero de entrevistas foi
definido tendo em consideracdo a profundidade dos dados recolhidos e a estabilizacgao
progressiva dos principais temas emergentes. Em investigagdo qualitativa, mais do que a
dimensdo numérica da amostra, importa a sua adequacao aos objetivos do estudo e a
capacidade dos dados recolhidos contribuirem para a compreensdao aprofundada do

fendbmeno em analise (Guest et al., 2006; Patton, 2015).

Ao longo do processo de recolha, verificou-se uma recorréncia consistente de temas
centrais, nomeadamente a perce¢do de instabilidade laboral, os motivos associados a
rotatividade, os efeitos nos percursos profissionais, a relagdo com as ATT, a integracao nas

EU e as expectativas futuras de carreira. A partir das ultimas entrevistas, observou-se uma
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estabilizagdo destes temas, o que indicou que os dados recolhidos apresentavam

profundidade suficiente para responder aos objetivos da investigacao.
2.3 Instrumentos de recolha de dados

A defini¢ao da populagdo, da amostra e dos critérios de seleg¢do sustentou a escolha
de um instrumento de recolha de dados adequado a natureza qualitativa e interpretativista do
estudo. Considerando que a investigacdo procura compreender experiéncias, percegdes €
significados associados ao trabalho temporario, a rotatividade laboral e as perspetivas de
carreira a longo prazo, a recolha de dados foi realizada através de entrevistas

semiestruturadas.

A entrevista semiestruturada revela-se particularmente adequada em estudos
qualitativos centrados na compreensao aprofundada dos discursos dos participantes, uma
vez que combina uma estrutura orientadora com a flexibilidade necessaria para explorar
temas emergentes. Segundo Kvale e Brinkmann (2015), este tipo de entrevista permite ao
investigador orientar arecolha de informagao em torno de dimensdes previamente definidas,
sem limitar a possibilidade de aprofundar aspetos relevantes que surjam no decurso da
interacdo. Esta opcdo mostrou-se especialmente adequada ao presente estudo, uma vez que
permitiu compreender ndo apenas os acontecimentos associados aos percursos profissionais
dos participantes, mas também os significados atribuidos as experiéncias de instabilidade,

rotatividade, integragdo organizacional e construgdo de carreira.

O guido de entrevista, apresentado integralmente no Apéndice 1, foi elaborado com
base na revisdo da literatura sobre TT, rotatividade laboral, empregabilidade e trajetorias
profissionais, assegurando a articulacdo entre os objetivos da investigacdo e os temas
explorados. A sua estrutura procurou garantir coeréncia tematica, mantendo
simultaneamente abertura suficiente para que os participantes pudessem desenvolver aspetos

considerados relevantes a partir das suas proprias experiéncias.

O guido foi organizado em seis blocos tematicos principais: experiéncia profissional
e TT; rotatividade laboral; perspetivas de carreira e trajetoria profissional; empregabilidade
e desenvolvimento de competéncias; percegdes sobre o TT; e sintese/reflexdo final. Esta
organiza¢do permitiu recolher informacao sobre diferentes dimensdes do fendmeno em

estudo, nomeadamente as condigdes de acesso ao TT, os motivos associados a rotatividade,
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a percecao de estabilidade ou instabilidade, os efeitos das experiéncias temporarias na

construcao da carreira e as expectativas futuras dos participantes.

Entre os topicos abordados encontravam-se as experiéncias anteriores e atuais de TT,
a percecdo de estabilidade e instabilidade contratual, os fatores associados a rotatividade
laboral, os efeitos do TT no percurso profissional, a integracdo nas EU, a relacdo com as
ATT, as oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento de competéncias, a percegao de

reconhecimento profissional e as expectativas de evolugao futura.

As entrevistas decorreram entre fevereiro e abril de 2026, tendo uma duragdo média
aproximada de 15 minutos. Algumas foram realizadas presencialmente e outras por via
online, através de videochamada, de acordo com a disponibilidade dos participantes. Em
ambos os formatos, procurou-se assegurar condi¢oes adequadas de privacidade, conforto e
confidencialidade, de modo a favorecer a partilha livre das experiéncias e a criagdo de um

ambiente de confiancga.

A utilizacdo de entrevistas semiestruturadas permitiu criar um ambiente de confianga
e abertura, essencial para que os participantes partilhassem experiéncias pessoais, opinioes
criticas e percecdes subjetivas sobre as suas condi¢des de trabalho. Este formato favoreceu
igualmente a adaptagdo das questdes ao percurso individual de cada entrevistado, garantindo
que a informacdo recolhida fosse simultaneamente comparavel entre participantes e sensivel

as especificidades de cada trajetdria profissional.

Antes da realizagdo de cada entrevista, foram explicados os objetivos do estudo, a
natureza académica da investigacdo e a forma como os dados seriam utilizados. Foi
igualmente garantido o anonimato dos participantes, bem como o direito de recusar
responder a qualquer questdo ou de desistir da participagdo em qualquer momento, sem
qualquer consequéncia. A participacdo foi, assim, sustentada no consentimento informado

dos entrevistados.

Mediante consentimento prévio, as entrevistas foram gravadas, com o objetivo de
assegurar maior rigor no registo da informacdo recolhida e evitar perdas de conteudo
relevante para a analise. Posteriormente, os dados foram transcritos, permitindo uma leitura
detalhada dos discursos e a sua posterior codificacdo. De forma a proteger a identidade dos
participantes (P), foram atribuidos cddigos alfanuméricos de P1 a P10, utilizados ao longo

da apresentacgdo e discussao dos resultados.
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Para complementar as narrativas recolhidas, foram igualmente obtidos dados
sociodemograficos e profissionais basicos, nomeadamente idade, localidade de residéncia,
setor de atividade e enquadramento profissional face ao TT. Estes dados permitiram
contextualizar os discursos e identificar possiveis padrdes associados a diferentes perfis, sem

comprometer o anonimato individual.

Assim, as entrevistas semiestruturadas constituiram o instrumento central de recolha
de dados, permitindo aceder a informacgao rica, detalhada e contextualizada sobre as
experiéncias dos entrevistados. Esta opcdo metodologica revelou-se adequada a
compreensao da relagdo entre TT, rotatividade laboral e perspetivas de carreira, fornecendo

a base empirica necessaria para a analise tematica desenvolvida nos capitulos seguintes.
2.4 Tratamento e analise de dados

O tratamento e a analise dos dados foram realizados através de analise tematica,
seguindo a proposta metodologica de Braun e Clarke (2006), amplamente utilizada na
investigacao qualitativa pela sua capacidade de identificar, organizar e interpretar padroes
recorrentes de significado presentes nos discursos dos participantes. Esta abordagem
revelou-se particularmente adequada ao presente estudo, uma vez que possibilitou combinar
rigor analitico com flexibilidade interpretativa, preservando a complexidade das

experiéncias associadas ao TT, a rotatividade laboral e as perspetivas de carreira.

Mais do que uma técnica meramente descritiva, a andlise tematica assume-se como um
processo interpretativo, orientado para a construcdo de significados a partir dos dados
empiricos. Neste sentido, permite compreender de que forma os participantes atribuem
sentido aos seus percursos profissionais, em particular no que respeita as dinamicas de
rotatividade laboral, as experiéncias de instabilidade e as suas expectativas de carreira a

longo prazo.

O processo de andlise seguiu as etapas propostas por Braun e Clarke (2006),

assegurando uma abordagem sistematica e coerente:

1. Familiarizacdo com os dados: leitura integral e repetida das transcricdoes das
entrevistas, com registo de ideias iniciais e identificagdo preliminar de padroes de

significado relevantes;
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2. Codificacao inicial: identificacdo de unidades de significado relacionadas com os
objetivos da investigagdo, nomeadamente experiéncias de TT, motivos de
rotatividade, percecdo de instabilidade, integracao organizacional, desenvolvimento

de competéncias e perspetivas de carreira;

3. Construcio de temas iniciais: organizacdo dos codigos em categorias analiticas
mais amplas, permitindo agrupar padrées emergentes nos discursos dos

participantes;

4. Revisio e refinamento dos temas: analise da coeréncia interna de cada tema e da
sua diferenciagdo relativamente aos restantes, assegurando consisténcia

interpretativa e evitando sobreposi¢do entre categorias;

5. Definicdo e nomeacao dos temas: delimitagdo conceptual clara dos temas finais, de
modo a garantir que cada um refletia uma dimensao relevante da experiéncia dos

participantes;

6. Construciao da narrativa analitica: integracdo dos temas na andalise global dos
resultados, articulando os dados empiricos com os objetivos da investigagdo e com a

literatura apresentada no enquadramento teorico.

Importa salientar que este processo nao foi linear, mas gradual e ciclico, implicando
uma constante articulacao entre os dados, os codigos e os temas. Esta logica permitiu
aprofundar a interpretagao dos discursos e garantir que os temas definidos nao resultavam
apenas da estrutura prévia do guido de entrevista, mas também dos significados emergentes

nas narrativas dos participantes.

A codificagdo combinou uma légica dedutiva e indutiva. Por um lado, algumas
categorias foram orientadas pelos objetivos especificos do estudo, pelo guido de entrevista
e pela revisao da literatura, nomeadamente as dimensdes relativas a rotatividade laboral,
precariedade, empregabilidade e perspetivas de carreira. Por outro lado, foram também
consideradas categorias emergentes dos proprios discursos, como a perce¢do de escolha
versus necessidade, a dificuldade de planeamento a longo prazo, o sentimento de integragao
limitada nas EU e a valorizacdo marcada por oportunidades e constrangimentos das

experiéncias temporarias.
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Para reforcar a coeréncia entre os objetivos da investigagdo, o guido de entrevista e
a analise dos dados, foi construida uma grelha de analise, na qual se articularam os objetivos
especificos, os blocos do guido, as categorias analiticas e os principais indicadores
empiricos. Esta grelha permitiu organizar a informagao recolhida de forma sistematica e
assegurar que a interpretagdo dos resultados se mantinha alinhada com a pergunta de

investigacao.

Tabela Il — Matriz de analise dos dados qualitativos

Objetivos Especificos

Blocos do Guiao

Categorias
Analiticas

Indicadores de Analise

Analisar como os

Incerteza quanto a

trabalhadores Blocos 1 e 3 - - continuidade;
g A Instabilidade e .
temporarios Experiéncia inseguranca dificuldade em planear;
percecionam a profissional e laioral percecdo reduzida de
instabilidade perspetivas de carreira controlo sobre o
contratual percurso profissional
) Término de contrato;
Identificar os ndo renovagdo; procura
principais fatores Bloco 2 - Motivos de de melhorez co’npdi Ses:
associados a Rotatividade laboral rotatividade . S condigoes,
. insatisfacao;
rotatividade laboral . -
necessidade economica
Compreender de que o Mudancas frequentes;
forma a rotatividade Blocos 2 e 3 - Trajetorias interrupgdo de
influenciaa construcao Rotatividade e pc r(?risiill(l)itzlz:cslee percursos; auséncia de
das trajetorias trajetoria profissional laboral progressao; sucessdo de

profissionais

contratos temporarios

Explorar as
expectativas futuras de
carreira

Blocos 3 e 6 -
Perspetivas de carreira
e reflexdo final

Perspetivas de
carreira a longo
prazo

Procura de estabilidade;
desejo de contrato
permanente; adaptagdo a
incerteza; expectativas
de progressao
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Adaptabilidade;

Analisar o papel do Bloco 4 - aprendizagem técnica;
trabalho temporario no Empregabilidade e Empregabilidade | experiéncia acumulada;
desenvolvimento de desenvolvimento de e competéncias valorizagdo curricular;
competéncias competéncias acesso limitado a
formacao

Vantagens para

Compreender as empresas; vantagens e

percecdes dos Bloco 5 - Perspetivas Avaliacdo do desvantagens para
trabalhadores sobre o sobre o tra’bglho traball}q trabalhadores;
temporario temporario

valorizacdo ou
desvalorizagdo social

trabalho temporario

Fonte: Elaborag¢do prépria.

Em articulacdo com a analise qualitativa, foi ainda elaborada uma sintese descritiva
da amostra, apresentada sob a forma de tabela sociodemografica e profissional, incluindo
variaveis como idade, localidade de residéncia, setor de atividade e enquadramento
profissional face ao TT. Esta sistematizagdo permitiu contextualizar os discursos dos
participantes, sem recorrer a procedimentos estatisticos, mantendo o enfoque interpretativo

da investigagdo (Guest et al., 2012).

Ao longo do processo de andlise, foram assegurados os principios de anonimato e
confidencialidade. Os participantes foram identificados através dos codigos P1 a P10,
evitando a inclusdo de elementos que pudessem permitir a sua identificagdo direta. Os
excertos utilizados no Capitulo III foram selecionados em funcao da sua relevancia analitica

e da sua capacidade de ilustrar padrdes significativos nas experiéncias relatadas.

De forma global, a andlise tematica permitiu assegurar uma leitura estruturada e
coerente do material empirico, possibilitando a identificacdo de relagdes entre TT,
rotatividade laboral, precariedade, empregabilidade e construgdo de trajetdrias profissionais.
Esta abordagem revelou-se fundamental para compreender os significados atribuidos pelos
participantes as suas experiéncias e para responder a pergunta de investigagao que orienta o

presente estudo.
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CAPITULO III — APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS
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3.1 Caracterizacao da amostra

A amostra do presente estudo ¢ constituida por dez participantes com experiéncia
atual ou anterior em TT nos setores da logisticae da industria. Na Tabela III apresenta-se a
respetiva caracterizacao sociodemografica e profissional, considerando variaveis como a
idade, a localidade de residéncia, o setor de atividade e o enquadramento profissional face
ao TT. Esta informagao permite situar os participantes e enquadrar os discursos analisados

ao longo do capitulo.

A selegdo de participantes ligados a logistica e a industria prende-se com arelevancia
destes setores para o objeto de estudo. Ambos sdo marcados por ritmos de trabalho exigentes,
necessidades frequentes de ajustamento dos recursos humanos e recurso a formas de
contratagdo flexivel. Por esse motivo, constituem contextos adequados para analisar
experiéncias de instabilidade contratual, rotatividade laboral e construcdo de perspetivas de

carreira.

Os participantes tém idades compreendidas entre os 23 e os 49 anos, o que permite
incluir pessoas em diferentes momentos do seu percurso profissional. Esta diversidade ¢
importante, uma vez que o TT pode assumir diferentes significados consoante a fase da
carreira. Para os participantes mais jovens, surge frequentemente associado a entrada no
mercado de trabalho e a aquisi¢do de experiéncia. Ja nos participantes com percursos
profissionais mais longos, tende a relacionar-se com processos de reinsercao, continuidade

laboral ou adaptacdo a novas circunstancias profissionais.

Relativamente ao setor de atividade, cinco participantes estdo ligados a logistica e
cinco a industria. Esta distribui¢ao permite observar experiéncias em dois contextos
profissionais distintos, embora ambos associados ao recurso a vinculos temporarios. Nos
discursos dos participantes da logistica, o TT surge com maior frequéncia associado a
entrada no mercado de trabalho, a adaptacdo a diferentes fungdes e a mobilidade entre
contextos operacionais. Nos participantes da industria, destacam-se sobretudo referéncias a
continuidade das funcdes desempenhadas, a experiéncia acumulada e a procura de maior

estabilidade.

Quanto ao enquadramento profissional, quatro participantes encontravam-se, no
momento da recolha de dados, em situagdo de contrato temporario, enquanto seis tinham

experiéncia anterior como trabalhadores temporarios. Esta composi¢do permite cruzar
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percegdes de participantes ainda inseridos nesta modalidade contratual com Ileituras
retrospetivas de participantes que ja transitaram para outras situagdes profissionais. Deste
modo, a analise beneficia de discursos ancorados tanto na experiéncia presente como na

reflexdo sobre percursos ja vividos.

A distribuicio geografica da amostra concentra-se em concelhos da Area
Metropolitana do Porto, nomeadamente Gondomar, Matosinhos, Vilado Conde, Maiae Vila
Nova de Gaia. Esta delimitagdo ndo tem como objetivo assegurar representatividade
estatistica, mas sim enquadrar a investigacdo num contexto regional onde coexistem
atividades industriais, logisticas e de servigos operacionais. Assim, a caracterizagao da
amostra permite compreender melhor o contexto em que se inserem os discursos analisados,

sem perder de vista a natureza qualitativa e interpretativa do estudo.

Tabela III — Caracterizagdo sociodemografica e profissional dos participantes

Participante | Idade Localidade Setor Enlilrl:;?sl;?;:zlllto
P1 26 Gondomar Logistica Ex-trabalhador temporario
P2 23 Matosinhos Logistica Ex-trabalhador temporario
P3 49 Vila do Conde Industria Contrato temporario
P4 45 Vila do Conde Industria Contrato temporario
PS 38 Vila do Conde Indtstria Ex-trabalhador temporario
P6 34 Vila do Conde Industria Ex-trabalhador temporario
P7 25 Gondomar Logistica Contrato temporario
P8 31 Maia Logistica Contrato temporario
P9 27 Vila Nova de Gaia Logistica Ex-trabalhador temporario
P10 24 Maia Industria Ex-trabalhador temporario

Fonte: Elaboragdo propria.

De forma global, a composi¢ao da amostra permite captar experiéncias diferenciadas
de contacto com o TT, considerando ndo apenas a idade e o setor de atividade, mas também
o momento do percurso profissional em que cada participante se encontra. Ainda que os
resultados ndo visem a generalizacdo estatistica, a diversidade dos percursos analisados
contribui para uma compreensdo mais aprofundada das relagdes entre rotatividade laboral,

instabilidade contratual e perspetivas de carreira a longo prazo.
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3.2 Temas emergentes: descricio e evidéncia

A andlise das entrevistas partiu do processo de codificagdo e categorizagao descrito
no capitulo metodologico, tendo como objetivo identificar padrdes recorrentes nas
experiéncias e percecdes dos participantes. A partir desta leitura, foram definidos cinco
temas principais: experiéncia profissional e acesso ao TT; rotatividade laboral; perspetivas
de carreirae trajetoria profissional; empregabilidade e desenvolvimento de competéncias; e

percecdes sobre o TT.

A apresentacdo dos resultados articula excertos das entrevistas com uma leitura
interpretativa dos dados, procurando compreender como os participantes, com experiéncia
atual ou anterior em TT, percecionam esta modalidade, que significados lhe atribuem e de
que forma essas experiéncias influenciam os seus percursos profissionais e expectativas

futuras.
Experiéncia profissional e acesso ao trabalho tempordrio

A andlise dos percursos profissionais evidencia que o TT assume significados
distintos consoante o0 momento da trajetoria em que surge e as condi¢des de acesso ao
mercado de trabalho. Para alguns participantes, representa uma primeira via de contacto com
o mundo laboral; para outros, surge associado a fases de desemprego, transi¢ao profissional
ou necessidade de reinser¢do. Assim, mais do que uma simples modalidade contratual, o TT
¢ vivido de formas diferenciadas, dependendo das circunstancias pessoais e profissionais de

cada participante.

Entre os participantes mais jovens, nomeadamente P2, P7 e P10, o TT surge
sobretudo associado a entrada no mercado de trabalho. Nestes casos, ¢ percecionado como
uma via de acesso a experiéncia profissional, ainda que nem sempre resulte de uma escolha
plenamente planeada. A afirmacdo de P2, “foi a forma que tive para comecar a trabalhar”,
ilustra esta logica de adaptagdo as oportunidades existentes. O TT assume, por isso, um
caracter instrumental: permite iniciar a atividade profissional e adquirir experiéncia, mas nao

surge necessariamente como uma opgao ideal ou desejada a longo prazo.

Nos participantes com percursos profissionais mais longos, como P3, P5 e P6, o
contacto com o TT aparece frequentemente associado a momentos de rutura ou

reorganizacao da trajetoria profissional. Nestes casos, esta modalidade ¢ descrita como
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resposta a necessidades imediatas de continuidade laboral. P5 refere que “recorri ao TT
quando precisei de voltar a trabalhar rapidamente”, evidenciando que o recurso a este tipo
de vinculo pode estar menos ligado a uma estratégia de carreira e mais a uma necessidade

concreta de regressar ao mercado de trabalho.

Esta diferenca sugere que o TT pode assumir simultaneamente uma fun¢do de
insercao e de recurso. Esta leitura aproxima-se do debate apresentado narevisao da literatura,
segundo o qual o TT pode funcionar como via de acesso ao mercado de trabalho,
especialmente entre jovens ou trabalhadores em transi¢cdo, mas também pode traduzir
situacdes de vulnerabilidade e limitacdo das alternativas disponiveis (Eurofound, 2017; Shin

et al., 2023).

Apesar destas diferengas, os discursos revelam uma leitura marcada por
oportunidades e constrangimentos. Por um lado, alguns participantes reconhecem ganhos ao
nivel da experiéncia profissional, da adaptacdo a diferentes contextos e do contacto com
varias realidades organizacionais. P7, por exemplo, refere que esta experiéncia “permitiu
conhecer varias empresas e ganhar conhecimento”, valorizando a diversidade proporcionada
por este tipo de vinculo. Esta percecdo aproxima-se da ideia de TT como espago de

aprendizagem e desenvolvimento de competéncias praticas.

Por outro lado, essa valorizagdo surge acompanhada de uma consciéncia clara das
limitacdes associadas a instabilidade contratual. P1 afirma que “nunca sabia quanto tempo
ia ficar”, enquanto P8 refere que “é complicado pensar a longo prazo quando os contratos
sdo sempre curtos”. Estas afirmac¢des mostram que a instabilidade ndo ¢ apenas uma
caracteristica formal do contrato, mas uma experiéncia vivida que interfere na forma como
os participantes organizam expectativas, decisdes e planos futuros. Esta dimensdo confirma
as perspetivas criticas de Standing (2016) e Shin et al. (2023), que associam a sucessao de

vinculos temporarios a fragmentagdo dos percursos profissionais € a inseguranca laboral.

A comparagdo entre contratos temporarios e permanentes reforga esta leitura. De
forma consistente, os participantes associam o vinculo permanente a maior seguranca,
reconhecimento e integragdo na organizacao. P4 resume esta perce¢do ao afirmar: “num
contrato permanente sentes que fazes parte da empresa, no temporario €s sempre visto como

alguém de passagem”. Esta afirmagdo ¢ particularmente relevante porque mostra que a
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diferenca entre vinculos ndo se limita a duracdo contratual, envolvendo também uma

dimensao simbolicarelacionada com pertenca, valorizacao e reconhecimento profissional.

Esta percecao remete para a literatura sobre segmentacao laboral e desigualdade entre
vinculos temporarios e permanentes, segundo a qual os trabalhadores temporarios tendem a
ocupar posi¢cdes mais periféricas nas organizagdes, com menor acesso a formagao,
progressao e integragdo organizacional (Kalleberg & Vallas, 2018; Eurofound, 2023). Nos
discursos analisados, esta posi¢ao periférica ¢ vivida nao apenas no plano contratual, mas

também no plano subjetivo, através da sensagdo de estar “de passagem”.

Outro aspeto relevante prende-se com a passagem do TT de experiéncia transitéria
para padrdo recorrente. Para alguns participantes, esta modalidade ndo surge apenas como
uma etapa pontual, mas como uma condi¢ao repetida ao longo do percurso profissional. P6
refere que “acabou por ser sempre assim, contrato atrds de contrato”, apontando para uma
trajetoria marcada por sucessivas experiéncias temporarias. Esta continuidade na
instabilidade levanta uma questao central para a investigacao: até que ponto o TT funciona
como via de acesso a vinculos mais estaveis ou, pelo contrario, contribui para prolongar

percursos marcados por descontinuidade?

A dimensdo escolha versus necessidade revela-se, por isso, particularmente
importante. A maioria dos participantes descreve o TT como resultado das oportunidades
disponiveis € ndo como uma decisdo plenamente autonoma. P9 afirma que “nao foi uma
escolha, foi o que apareceu”, enquanto P1 refere que “aceitei porque precisava de trabalhar”.
Estes discursos problematizam a ideia de flexibilidade enquanto escolha individual,
sugerindo que, para muitos trabalhadores, a aceitacdo de vinculos temporarios resulta mais

de constrangimentos laborais do que de uma estratégia de carreira.

Em termos analiticos, os resultados apontam para uma tensdo central entre o
potencial integrador do TT e os seus efeitos de instabilidade. Esta modalidade pode facilitar
o acesso ao mercado de trabalho e proporcionar experiéncias relevantes, mas também pode
dificultar a construgdo de percursos profissionais consistentes quando se prolonga no tempo
sem conversao em vinculos mais estaveis. Esta tensdo atravessa diferentes perfis de
participantes e constitui um ponto de partida importante para compreender, no tema seguinte,

de que forma a rotatividade laboral se articula com estas experiéncias.
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Rotatividade laboral: dindmicas, significados e implicagoes

A andlise dos dados evidencia que a rotatividade laboral, no contexto do TT, ndo se
configura apenas como mudanga frequente entre empregos ou organizagdes. Surge como
uma dindmica que acompanha a propria experiéncia do vinculo temporario e que molda a

forma como os participantes constroem e interpretam os seus percursos profissionais.

De modo transversal, os participantes descrevem trajetorias marcadas por sucessivas
transi¢des entre fungdes, empresas e contextos organizacionais. Contudo, esta mobilidade
ndo ¢ vivida de forma homogénea. Para alguns, como P7, a passagem por diferentes
empresas ¢ entendida como oportunidade de contacto com realidades profissionais diversas:
“acabei por aprender varias coisas porque fui passando por diferentes empresas”. Esta leitura
sugere que a rotatividade pode, em certos casos, ser associada a aprendizagem e a ampliagdo

da experiéncia.

Ainda assim, a perce¢ao dominante ¢ mais critica. Para varios participantes, a
rotatividade surge ligada a instabilidade, a interrup¢do e a necessidade constante de
recomegar. P1 refere que “era sempre comecar do zero”, enquanto P8 afirma que “quando
comegava a adaptar-me, o contrato terminava”. Estes testemunhos indicam que a
rotatividade ndo ¢ apenas experienciada como mudanga, mas como quebra sucessiva de

processos de integracao, aprendizagem e continuidade profissional.

Esta leitura confirma a perspetiva de Hom et al. (2017) e Rubenstein et al. (2018),
segundo a qual a rotatividade deve ser compreendida como um fenémeno multidimensional,
influenciado por fatores individuais, organizacionais e contextuais. No caso dos
trabalhadores temporarios, essa multidimensionalidade torna-se particularmente visivel,
uma vez que as saidas nem sempre resultam de uma decisdo individual, mas da propria

estrutura contratual e das necessidades das EU.

A distingao entre rotatividade voluntaria ¢ involuntaria revela-se, neste contexto,
especialmente complexa. Embora alguns participantes mencionem decisdes de saida
associadas a melhores oportunidades ou insatisfacdo, a maioria das situacdes relatadas esta
ligada ao término de contratos, a nao renovacao ou a conclusdo da missao temporaria. P6
sintetiza esta realidade ao afirmar: “ndo fui eu que quis sair, o contrato simplesmente
acabou”. Esta afirmagao mostra que, no TT, a rotatividade resulta muitas vezes do proprio

modelo contratual, limitando a margem de decisao do trabalhador.
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A autonomia reduzida surge, assim, como uma dimensao critica. Os participantes
demonstram consciéncia de que a continuidade do percurso depende frequentemente de
fatores externos, como as necessidades das EU, a durag¢ao das missdes ou as oportunidades
disponibilizadas pelas ATT. P3 refere que “dependia sempre do que aparecia”, revelando

uma rela¢do marcada por incerteza e dependéncia face as condi¢des do mercado.

Esta dependéncia evidencia a especificidade da relagdo triangular do TT, analisada
no Capitulo I, na qual o trabalhador se encontra formalmente ligado a ATT, mas integrado
no quotidiano da EU. Esta configuraciao pode gerar ambiguidades quanto a continuidade,
pertenca e responsabilidade pelo desenvolvimento profissional, reforcando a percecdo de

instabilidade (Eurofound, 2023).

Para além dos efeitos profissionais, a rotatividade apresenta também implicagdes ao
nivel da identidade e da integracdo organizacional. A sucessdo de experiéncias de curta
duragdo dificulta a constru¢do de um sentimento de pertenca e de ligagao as organizacoes.
P4 refere que “nunca me sentia totalmente integrado”, expressao que reforca a ideia de que
a rotatividade afeta ndo apenas a estabilidade contratual, mas também a forma como os

trabalhadores se posicionam nas empresas € interpretam o seu proprio valor profissional.

Esta evidéncia aproxima-se da literatura sobre inseguranca laboral e identidade
profissional, que demonstra que a instabilidade pode afetar ndo apenas o bem-estar, mas
também a forma como os individuos se percecionam enquanto trabalhadores (Selenko et al.,
2017; De Witte et al., 2016). Nos discursos dos participantes, a rotatividade surge associada
a uma sensacao de provisoriedade, dificultando a construgao de uma identidade profissional

estavel.

Adicionalmente, a andlise revela que a rotatividade pode contribuir para a reproducao
de percursos profissionais marcados por instabilidade. Em vez de funcionar como
mecanismo de transi¢do para vinculos mais estaveis, a sucessdo de contratos temporarios
tende, em alguns casos, a perpetuar ciclos de precariedade. P6 refere que “foi sempre assim,
de contrato em contrato”, evidenciando a dificuldade em romper com este padrdo. Esta
constatacao levanta questdes criticas sobre o papel do TT enquanto potencial “trampolim”

para a estabilidade, sugerindo que essa transi¢ao nao ¢ automatica nem garantida.

Em sintese, a rotatividade laboral ¢ vivida pelos participantes de forma marcada por

oportunidades e limitagdes. Pode proporcionar contacto com diferentes experiéncias e algum

54



desenvolvimento de competéncias, mas surge sobretudo associada a incerteza, a fraca
continuidade e a sensacdo de controlo limitado sobre o percurso profissional. Esta leitura
permite avangar para a analise das perspetivas de carreira, uma vez que a forma como os
participantes experienciam arotatividade influencia diretamente a sua capacidade de projetar

o futuro profissional.
Perspetivas de carreira e trajetoria profissional

A anélise das entrevistas evidencia que as perspetivas de carreira dos participantes
sdo fortemente condicionadas pelas experiéncias de TT e pelos padroes de rotatividade
laboral anteriormente identificados. De forma geral, os discursos revelam que a construgao
de objetivos profissionais a médio e longo prazo ¢ dificultada pela instabilidade contratual,
pela auséncia de garantias de continuidade e pela dependéncia de oportunidades externas ao

controlo direto dos trabalhadores.

Para varios participantes, a ideia de carreira surge associada sobretudo a procura de
estabilidade. Esta valorizacao ¢ particularmente visivel nos discursos de participantes com
percursos mais longos ou marcados por sucessivas experiéncias temporarias. P3 refere que
“o0 objetivo ¢ conseguir algo mais estavel e fixo”, evidenciando que a principal expectativa
de carreirando se centra necessariamente na progressao hierarquica, mas antes na obtengao

de continuidade e seguranca profissional.

Esta percecdo aproxima-se dos contributos de Retkowsky et al. (2023), que
demonstram que trabalhadores temporarios de agéncia tendem a gerir a carreira de forma
mais reativa e orientada para a estabilidade do que para a progressdo estratégica. Nos
discursos analisados, a estabilidade surge como condi¢do prévia para qualquer projeto de
carreira mais estruturado, revelando que, em contextos de instabilidade, a prioridade passa

frequentemente por garantir continuidade e previsibilidade.

A dificuldade em planear o futuro emerge de forma transversal. P8 afirma que “¢
dificil pensar a longo prazo quando nunca sabemos o que vem a seguir”’, enquanto P1 refere
que “ndo da para fazer grandes planos quando ndo sabemos se vamos continuar”. Estas
afirmag¢des demonstram que a instabilidade contratual ndo afeta apenas o presente
profissional dos participantes, mas também a sua capacidade de projetar uma trajetoria

futura.
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Estes resultados problematizam os modelos contemporaneos de carreira proteana e
sem fronteiras, que valorizam autonomia, mobilidade e autogestdo do percurso profissional
(Arthur & Rousseau, 1996; Hall, 2004). Embora esses modelos sejam uteis para
compreender carreiras mais flexiveis, os dados mostram que, no caso dos trabalhadores
temporarios, a mobilidade nem sempre resulta de escolha estratégica. Pelo contrario, pode

estar associada a necessidade, a incerteza e a auséncia de alternativas mais estaveis.

A andlise permite ainda identificar uma perce¢ao de controlo limitado sobre o
percurso profissional. Alguns participantes reconhecem que a continuidade no trabalho
depende frequentemente de fatores externos, como as necessidades da EU, a duragdo dos
contratos ou as oportunidades disponibilizadas pelas ATT. P3 sintetiza esta perce¢do ao
afirmar que “muitas vezes ndo depende de nos”. Esta ideia refor¢a a existéncia de uma

assimetria entre a vontade individual de estabilidade e as condi¢des estruturais do mercado
de trabalho.

Apesar desta instabilidade, nem todos os participantes interpretam os seus percursos
de forma exclusivamente negativa. Alguns demonstram uma postura adaptativa, procurando
valorizar a experiéncia adquirida e a capacidade de responder a diferentes contextos. Esta
leitura ¢ mais evidente em participantes que percecionam o TT como etapa de aprendizagem
ou forma de acumular experiéncia profissional. Contudo, mesmo nestes casos, a valorizagao

da experiéncia ndo elimina a aspiragdo a uma situagao laboral mais estavel.

Em termos analiticos, os resultados indicam que as perspetivas de carreira dos
participantes sio menos orientadas por uma logica de progressao linear e mais marcadas pela
procura de continuidade, seguranca e reconhecimento. A carreira, neste contexto, ndo ¢
vivida apenas como ascensao profissional, mas como possibilidade de construir um percurso
minimamente estdvel, coerente e valorizado. Esta leitura ¢ central para a presente
investigacdo, uma vez que demonstra que a rotatividade laboral influencia ndo apenas as

experiéncias profissionais imediatas, mas também a forma como os trabalhadores

temporarios imaginam, planeiam e limitam o seu futuro profissional.
Empregabilidade e desenvolvimento de competéncias

A andlise das perceg¢des dos participantes relativamente aos efeitos do TT no
desenvolvimento de competéncias ¢ na empregabilidade revela uma leitura marcada por

oportunidades e constrangimentos. Os participantes reconhecem aprendizagens decorrentes
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da diversidade de experiéncias, mas também identificam limitagdes associadas a curta
duracdo dos contratos, a auséncia de formacao estruturada e a dificuldade em converter

experiéncia em progressao profissional.

De forma geral, varios participantes consideram que o TT contribuiu para o
desenvolvimento de competéncias, sobretudo ao nivel da adaptacdo rapida a diferentes
contextos. P7 refere que “aprendi a adaptar-me rapidamente a ambientes diferentes”,
enquanto P2 destaca que “temos de aprender depressa porque o tempo ¢ curto”. Estas
afirmacdes sugerem que a rotatividade e a diversidade de experiéncias podem estimular
competéncias transversais, como flexibilidade, autonomia e capacidade de aprendizagem

rapida.

Esta perce¢do aproxima-se da literatura sobre empregabilidade, que entende este
conceito como uma construcdo multidimensional, envolvendo competéncias técnicas,
transversais, redes relacionais, adaptabilidade e oportunidades de mobilidade (Tomlinson,
2017; Forrier & Sels, 2020). Neste sentido, a experiéncia temporaria pode contribuir para o
desenvolvimento de recursos valorizaveis no mercado de trabalho, sobretudo quando expde

os trabalhadores a diferentes contextos e exigéncias profissionais.

Para além da adaptabilidade, alguns participantes referem também ganhos em termos
de experiéncia pratica. P10 menciona que ‘“ganhei experiéncia em varias fungdes”,
evidenciando contacto com diferentes tarefas e realidades operacionais. No entanto, esta
aprendizagem tende a ser descrita como fragmentada, ndo se traduzindo necessariamente

numa especializacdo consistente ou num percurso cumulativo.

Esta limitagdo surge de forma clara nos discursos de P4 e P1. P4 refere que “ndo ha
tempo para aprofundar muito”, enquanto P1 sublinha que “aprendemos o basico para fazer
o trabalho e depois acaba”. Estas perce¢des indicam que, embora exista aprendizagem, esta
ocorre frequentemente de forma rapida e instrumental, orientada para responder as
exigéncias imediatas da fun¢do, mas nem sempre para promover desenvolvimento

profissional sustentado.

A distingao entre aquisi¢cao de competéncias e valorizagao efetiva €, por isso, central.
Alguns participantes consideram que a diversidade de experiéncias pode valorizar o
curriculo e ampliar oportunidades futuras. P7 refere que “acaba por dar mais experiéncia

para o curriculo”, sugerindo uma leitura positiva da passagem por diferentes empresas.
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Contudo, esta visdo ¢ contrariada por participantes que questionam o real efeito dessas
experiéncias na sua progressao. P6 afirma que “mesmo com experiéncia, € dificil sair deste

tipo de trabalho”, evidenciando uma percecao de bloqueio ou estagnagao.

Esta tensdo confirma a perspetiva de Tomlinson (2017) e Forrier e Sels (2020),
segundo a qual a empregabilidade ndo depende apenas dos recursos individuais, mas
também das oportunidades estruturais de valorizagao existentes no mercado de trabalho. No
caso dos participantes, a experiéncia acumuladanem sempre se traduz em reconhecimento,

progressao ou transi¢do para vinculos mais estaveis.

Adicionalmente, alguns participantes referem que a experiéncia em TT nem sempre
¢ devidamente valorizada pelos empregadores. P3 menciona que “nem sempre valorizam
este tipo de experiéncia”, apontando para uma possivel distancia entre experiéncia

acumulada e reconhecimento no mercado de trabalho.

Assim, a partir dos dados recolhidos, verifica-se que o TT pode contribuir para o
desenvolvimento de competéncias, mas esse contributo ndo garante, por si s6, maior
estabilidade ou progressdo. A aquisicao de experiéncia surge frequentemente dissociada de
oportunidades concretas de valorizagdo profissional (Peeters et al., 2019). Neste sentido, a
empregabilidade dos trabalhadores temporarios deve ser analisada ndo apenas a partir das
competéncias adquiridas, mas também das condi¢des estruturais que permitem, ou impedem,

a sua conversao em percursos profissionais mais estaveis.
Perspetivas sobre o trabalho tempordrio

A analise das percecdes dos participantes permite compreender de forma mais ampla
como o TT ¢ avaliado enquanto realidade laboral. De modo geral, os discursos revelam uma
visdo critica, ainda que ndo totalmente negativa. Os participantes reconhecem vantagens
para as empresas ¢ algumas oportunidades para os trabalhadores, mas destacam de forma

recorrente a instabilidade, a incerteza e a falta de perspetivas de continuidade.

elativamente as vantagens para as empresas, os participantes demonstram uma
Relat t t , t tes d t

compreensao clarada légica organizacional associada ao recurso ao TT. P3 refere que “para
as empresas ¢ mais facil ajustar conforme precisam”, enquanto P8 afirma que esta

modalidade “permite-lhes ter pessoas s6 quando precisam”. Estas respostas mostram que os

58



participantes reconhecem o TT como instrumento de flexibilidade e ajustamento

organizacional.

Esta leitura est4 alinhada com a literatura que identificao TT como mecanismo de
flexibilidade organizacional, particularmente em setores sujeitos a flutuagdes da procura,
sazonalidade e necessidades de ajustamento produtivo (OCDE, 2023; Eurofound, 2017). No
entanto, os participantes tendem a interpretar essa flexibilidade sobretudo a partir dos seus
efeitos praticos: aquilo que constitui vantagem para as empresas pode corresponder, para os

trabalhadores, a maior incerteza e menor seguranga.

Quanto aos trabalhadores, as percecdes sao mais contraditorias. Alguns participantes
admitem que o TT pode facilitar a entrada no mercado de trabalho ou permitir adquirir
experiéncia. P2 refere que “pode ser uma forma de comecar”, retomando aideia de TT como
via de acesso ao emprego. Contudo, esta vantagem ¢ frequentemente apresentada como

limitada e provisoria, ndo como solugao desejavel a longo prazo.

A maioria dos discursos tende a enfatizar as desvantagens, sobretudo a instabilidade
e a auséncia de seguranga. P1 afirma que “ndo déa seguranca nenhuma”, enquanto P4 refere
que “¢ sempre uma situagdo incerta”. Estas perce¢des reforcam a associacdo entre TT e
precariedade, evidenciando que os participantes reconhecem os seus beneficios pontuais,

mas questionam a sua sustentabilidade enquanto forma de emprego prolongada.

A percegao social do TT também surge como dimensao relevante. P6 menciona que
“ndo € visto como um trabalho estavel”, enquanto P9 refere que “as pessoas nao valorizam
muito este tipo de trabalho”. Esta desvalorizagdo pode afetar ndo apenas as oportunidades
futuras, mas também a forma como os trabalhadores interpretam o seu percurso € constroem
a sua identidade profissional. Esta dimensdo aproxima-se das leituras de Selenko et al.
(2017), que sublinham os efeitos da inseguranca laboral na identidade profissional e no

sentido atribuido ao trabalho.

Quando questionados sobre possiveis mudangas, os participantes tendem a destacar
a necessidade de maior estabilidade e melhores condi¢des de continuidade. P8 refere que
“deveria haver mais possibilidade de ficar efetivo”, revelando uma expectativa de transigao
para vinculos permanentes. Esta aspiracdo surge de forma consistente e confirma que, apesar
da adaptacdo ao TT, a estabilidade permanece um elemento central nas expectativas dos

trabalhadores.
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Por fim, os conselhos dados a futuros trabalhadores revelam uma percegao prudente
sobre esta modalidade. P7 recomenda que o TT seja encarado como ““algo temporario € nao
como solugdo a longo prazo”, enquanto P3 destaca a importancia de procurar alternativas
mais estaveis sempre que possivel. Estes discursos refor¢am a ideia de que, embora possa
ser aceite como etapa de entrada ou transi¢do, o TT dificilmente surge como projeto

profissional desejavel a longo prazo.

No conjunto, os dados evidenciam que o TT € percecionado como uma modalidade
util para responder a necessidades organizacionais e, em alguns casos, facilitar o acesso ao
emprego, mas limitada na sua capacidade de assegurar estabilidade e continuidade
profissional. Esta leitura permite avangar para a sistematizagao das tipologias de trajetorias

profissionais identificadas no estudo.
3.3 Tipologias de trajetorias profissionais

A andlise tematica das entrevistas permitiu identificar diferentes formas de vivenciar
o TT e a rotatividade laboral ao longo dos percursos profissionais dos participantes. Apos a
apresentacdo dos temas emergentes, torna-se pertinente sistematizar os discursos em
tipologias interpretativas, de modo a compreender padrdes diferenciados de relagdo com a

instabilidade contratual, a mobilidade profissional e as perspetivas de carreira a longo prazo.

As tipologias apresentadas ndo devem ser entendidas como categorias rigidas ou
mutuamente exclusivas, uma vez que os percursos profissionais sdo dindmicos e podem
integrar caracteristicas de mais do que uma trajetoria. Constituem, antes, construcdes
analiticas que permitem organizar regularidades identificadas nos discursos, tendo por base
trés dimensoes principais: o momento de acesso ao TT, o significado atribuido arotatividade

laboral e a forma como os participantes projetam o seu futuro profissional.

A partir destas dimensdes, foram identificadas trés tipologias principais: entrada e
aprendizagem, reinsercao e procura de estabilidade e rotatividade persistente e instabilidade

estrutural.
Trajetoria de entrada e aprendizagem

A primeiratipologia corresponde aos participantes para quem o TT surgiu sobretudo
como forma de entrada no mercado de trabalho ou como oportunidade inicial de aquisi¢do
de experiéncia profissional. Esta trajetoria encontra-se mais presente nos discursos dos
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participantes mais jovens, nomeadamente P2, P7 e P10, que associam o TT ao inicio do

percurso profissional e ao contacto com diferentes contextos organizacionais.

Nestes casos, o TT ¢ interpretado como uma etapa inicial, permitindo desenvolver
competéncias praticas, adquirir experiéncia e compreender melhor as exigéncias do mercado
de trabalho. No entanto, esta valorizagdondo elimina a perce¢do de instabilidade. Assim, o

TT surge como ponto de partida, mas raramente como op¢ao desejada a longo prazo.

Do ponto de vista analitico, esta tipologia evidencia a tensdo do TT enquanto
mecanismo de inser¢do profissional. Pode facilitar o acesso ao emprego e promover
competéncias adaptativas, mas, quando ndo se traduz em oportunidades efetivas de

progressao ou estabilizagdo, corre o risco de se transformar numa transi¢do prolongada.
Trajetoria de reinsergdo e procura de estabilidade

A segunda tipologia corresponde aos participantes que recorreram ao TT em
momentos de desemprego, transi¢do ou necessidade de reinsercdo profissional. Esta
trajetoria ¢ particularmente visivel em participantes com percursos profissionais mais
longos, como P3, P5 e P6, para quem o TT surge menos como escolha estratégica ¢ mais

como resposta a necessidades imediatas de continuidade laboral.

Nestes discursos, a estabilidade assume uma centralidade clara. A carreira ndo é concebida
prioritariamente como progressao hierarquica, mas como possibilidade de alcangar
seguranga, continuidade e previsibilidade. Esta valorizagao revela que, em contextos de TT,

a estabilidade contratual pode tornar-se uma dimensao essencial da propriaideia de carreira.

Esta tipologia evidencia uma tensdo entre necessidade e aspiracdo. Os participantes
demonstram capacidade de adaptagdo as oportunidades disponiveis, mas mantém o desejo
de transitar para vinculos mais estaveis. Assim, o TT ¢ percecionado como solucao possivel

no presente, mas insuficiente enquanto projeto profissional de longo prazo.
Trajetoria de rotatividade persistente e instabilidade estrutural

A terceiratipologia corresponde aos participantes cujos percursos sao marcados por
sucessivas experiéncias temporarias, mudancas frequentes de emprego e dificuldade em

alcancar continuidade profissional. Esta trajetoria € particularmente evidente nos discursos
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de P1, P6, P8 e P9, que descrevem o TT como uma sequéncia de contratos curtos,

interrupgoes € recomecos sucessivos.

Nesta tipologia, a rotatividade deixa de ser apenas uma fase transitoria e passa a
constituir um padrdo estruturante do percurso profissional. A sucessdo de vinculos
temporarios limita a construcdo de continuidade, dificulta o planeamento a médio e longo

prazo e reforga a percecao de reduzido controlo sobre o futuro.

Do ponto de vista analitico, esta trajetéria aproxima-se da ideia de precariedade
estrutural, na medida em que a repeticdio de vinculos tempordrios ndo conduz
necessariamente a progressao, aprendizagem cumulativa ou estabilizag¢do. Pelo contrario,
pode contribuir para a fragmentacdo dos percursos profissionais e para a normalizagdo da

instabilidade como condicao recorrente de trabalho.

Tabela 1V — Trajetorias profissionais: Tipologias identificadas

Tipologia Caracteristicas centrais Participantes Implicagdes na carreira
C Primeiro contacto com o . ~
Trajetoria de Carreira em construgdo
mercado de trabalho; . .
entrada e . P2, P7, P10 associada a expectativas
. Desenvolvimento de ~
aprendizagem - de progressao futura
competencias
Trajetoria de Trabalho temporario como Carreira orientada para
reinsercio ¢ estratégia de reinsercdo ou P3. P5. P6 seguranga, continuidade e
procura de continuidade laboral; Forte 7 integracdo num vinculo
estabilidade valorizacdo da estabilidade mais estavel
. Sucessdo de contratos; Carreira marcada por
Trajetoria de ~ . . .
.. Adaptacao recorrente a P1, P6, P8, P9 | instabilidade e dificuldade
rotatividade . .
diferentes contextos de proje¢do a longo prazo

Fonte: Elaborag¢do prépria.

Importa salientar que estas tipologias ndo representam grupos fechados, mas padrdes
analiticos que ajudam a compreender a diversidade das experiéncias recolhidas. Alguns
participantes apresentam elementos de mais do que uma trajetoria, como acontece com P6,
que surge simultaneamente associado a procura de estabilidade e a experiéncia de
rotatividade persistente. Esta sobreposicao confirma a complexidade dos percursos

profissionais em contextos de TT.
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Em termos globais, as tipologias identificadas revelam que os efeitos do TT nos
percursos profissionais dependem da articulagdo entre experiéncia individual, contexto
setorial, duragdo dos vinculos, oportunidades de continuidade e percecao de controlo sobre
o futuro. Embora possa desempenhar uma fung¢ao de acesso ao emprego e desenvolvimento
de competéncias, os resultados sugerem que, quando associado a rotatividade recorrente e
auséncia de progressdo, o TT tende a dificultar a construgdo de carreiras estaveis, coerentes
e sustentaveis.

Esta sistematizagdo tipoldgica permite avangar para uma analise mais transversal dos
dados, centrada nos padrdes de rotatividade identificados e na forma como estes
condicionam as perspetivas de carreira alongo prazo dos participantes. Assim, o subcapitulo
seguinte aprofunda a relagdo entre mobilidade laboral, instabilidade contratual, percecao de

controlo e projecao futura da carreira.
3.4 Padroes de rotatividade e perspetivas de carreira a longo prazo

A analise das tipologias apresentadas no subcapitulo anterior permite identificar
padrdes transversais na forma como a rotatividade laboral influencia as perspetivas de
carreiraa longo prazo dos participantes. Enquanto o subcapitulo 3.3 sistematizou diferentes
trajetorias profissionais, o presente subcapitulo centra-se na relacdo entre mobilidade

laboral, instabilidade contratual, percecao de controlo e projecao futura da carreira.

Os resultados evidenciam que a rotatividade laboral, no contexto do TT, ndo € vivida
apenas como mudanga entre empregos, mas como uma experiéncia que condiciona a forma
como os participantes interpretam o seu percurso profissional. Esta leitura articula-se com a
literatura que entende a rotatividade como um fenomeno multidimensional, influenciado por
fatores individuais, organizacionais e contextuais (Hom et al.,2017; Rubenstein et al., 2018).
No presente estudo, esses fatores manifestam-se sobretudo através da curta duragdo dos
contratos, da dependéncia das necessidades das EU, da media¢do das ATT e da limitada

previsibilidade quanto a continuidade profissional.

Um primeiro padrao identificado prende-se com arotatividade enquanto resultado de
necessidade, mais do que de escolha. Varios participantes referem que aceitaram TT por
auséncia de alternativas mais estaveis, como ilustram as expressdes “nao foi uma escolha,
foi o que apareceu” (P9) e “aceitei porque precisava de trabalhar” (P1). Esta percegao

aproxima-se das leituras criticas de Shin et al. (2023) e Standing (2016), segundo as quais a
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flexibilidade laboral pode representar, para os trabalhadores, uma transferéncia de risco e
uma reducao da capacidade de controlo sobre o percurso profissional. Assim, a rotatividade
surge menos como mobilidade estratégica e mais como adaptacdo as oportunidades

disponiveis.

Um segundo padrao refere-se a dificuldade de planeamento de carreira. A sucessao
de contratos temporarios ¢ a incerteza quanto a continuidade reduzem a capacidade de
projetar objetivos profissionais amédio e longo prazo. P8 refere que “¢ dificil pensar a longo
prazo quando nunca sabemos o que vem a seguir”, enquanto P1 afirma que “ndo da para
fazer grandes planos quando nao sabemos se vamos continuar”. Estes discursos confirmam
a ideia de que, em contextos de emprego instavel, a gestdo da carreira tende a assumir uma
logica reativa e orientada para a procura de estabilidade, mais do que para a progressao

estratégica (Retkowsky et al., 2023).

Um terceiro padrao diz respeito a relagdo entre rotatividade e aprendizagem. Alguns
participantes valorizam a diversidade de experiéncias proporcionada pelo TT, destacando a
aprendizagem, a adaptagdo a diferentes contextos e o contacto com vérias fun¢des. Contudo,
esta aprendizagem nem sempre se traduz em progressdo ou reconhecimento. Como refere
P4, “nao ha tempo para aprofundar muito”, o que sugere que a experiéncia acumulada pode
permanecer fragmentada. Esta leitura reforca a perspetiva de que a empregabilidade ndo
depende apenas das competéncias individuais, mas também das oportunidades estruturais de

valorizacdo e progressdo no mercado de trabalho (Tomlinson, 2017; Forrier & Sels, 2020).

Um quarto padrao relaciona-se com o enfraquecimento da integragdo organizacional.
A curta duragdo dos vinculos e a posigao periférica dos trabalhadores temporarios dificultam
o sentimento de pertenga e reconhecimento. P4 sintetiza esta percecao ao afirmar que “num
contrato permanente sentes que fazes parte da empresa, no temporario €s sempre visto como
alguém de passagem”. Esta evidéncia dialoga com Xia et al. (2022), que demonstram a
importancia da percecdo de pertenca organizacional na relacdo entre compromisso e
inten¢do de saida entre trabalhadores temporarios. No presente estudo, a integracao limitada
contribui para que o TT seja percecionado como uma experiéncia provisoria, com menor

capacidade de sustentar um percurso profissional estavel.

Por fim, identifica-se um padrdo de reproducdo da instabilidade. Para alguns

participantes, a rotatividade deixa de ser uma fase transitoria e passa a constituir uma
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condigao recorrente do percurso profissional. A expressao de P6, “sempre assim, de contrato
em contrato”, evidencia a dificuldade em transformar experiéncias temporarias em
oportunidades de estabilizagdo. Este padrao aproxima-se das abordagens criticas sobre
precariedade laboral, que associam a sucessdo de vinculos instaveis & fragmentacao das

trajetorias e a limitacdo das perspetivas de carreira a longo prazo (Standing, 2016).

A Tabela V sistematiza os principais padroes identificados na analise, articulando a
evidéncia empirica recolhida com os seus efeitos nas perspetivas de carreira dos
participantes. Esta sintese permite evidenciar que a rotatividade laboral ndo assume um
significado tnico, podendo ser interpretada simultaneamente como necessidade, obstaculo
ao planeamento, experiéncia de aprendizagem, fator de fragilizacdo da integracdo

organizacional e mecanismo de reprodug¢do da instabilidade.

Tabela V — Padrées de rotatividade e efeitos nas perspetivas de carreira

Implicacoes nas Perspetivas de

Padrao Identificado Evidéncia Empirica K
Carreira
.. Entrada ou permanéncia no Menor perce¢do de escolha,
Rotatividade como . N .
] trabalho temporario por auséncia autonomia e controlo sobre o
necessidade . .. .
de alternativas estaveis percurso profissional
Rotatividade como Planeamento de carreira limitado

, Incerteza quanto a renovacao ou .
obstaculo ao . d . ao curto prazo e dificuldade em
continuidade contratual

planeamento projetar objetivos futuros

Desenvolvimento de
experiéncia, competéncias

Rotatividade como )
transversais € contacto com

Competéncias nem sempre

aprendizagem . convertidas em progressdao ou
. diferentes contextos, sem L
ambivalente ) . estabilidade
garantia de consolidagdo
profissional

Rotatividade como

e e . N Sentimento de ser “alguém de | Menor pertenca, reconhecimento
limitacdo da integracéo

- acional passagem” e acesso a oportunidades internas
organizaciona

Rotatividade como N Trajetorias fragmentadas e
N Sucessdo de contratos . .
reproduciio da . e dificuldade de projecdo a longo
. . temporarios sem estabilizacdo
instabilidade prazo

Fonte: Elaboragdo propria.
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Em sintese, os resultados demonstram que a rotatividade laboral influencia as
perspetivas de carreira a longo prazo ao limitar a continuidade, a previsibilidade, o
reconhecimento € o controlo sobre o percurso profissional. Embora alguns participantes
reconhecam ganhos associados a aquisi¢do de experiéncia e ao desenvolvimento de
competéncias adaptativas, estes beneficios surgem frequentemente condicionados pela
auséncia de progressdo, pela incerteza contratual e pela dificuldade em transformar

experiéncias temporarias em percursos profissionais estaveis.

Assim, no contexto do TT, a rotatividade parece contribuir para percursos marcados
por oportunidades e constrangimentos, nos quais a aprendizagem profissional coexiste com
insegurancga, integracdo organizacional limitada e reduzida capacidade de planeamento
futuro. Esta leitura permite avangar para a discussdo dos resultados a luz da literatura,
aprofundando a forma como os dados empiricos confirmam, complementam ou

problematizam os contributos teoricos anteriormente apresentados.
3.5 Discussio dos resultados a luz da literatura

A discussao dos resultados permite articular os dados empiricos obtidos com os
contributos teodricos apresentados no Capitulo I, procurando compreender de que forma a
rotatividade laboral influencia as perspetivas de carreira a longo prazo dos trabalhadores
temporarios. De forma geral, os resultados evidenciam o carater contraditério do TT: por
um lado, esta modalidade pode funcionar como via de acesso ao emprego, permitir a
aquisicdo de experiénciae favorecer o desenvolvimento de competéncias; por outro, quando
associada a vinculos sucessivos, instabilidade contratual e reduzidas oportunidades de

progressao, tende a reforgar percursos profissionais fragmentados e marcados por incerteza.

Esta leitura encontra correspondéncia na literatura sobre TT e emprego ndo padrao.
Tal como discutido anteriormente, instituicdes como a Eurofound (2017) e a International
Labour Organization (2021) reconhecem que o TT pode desempenhar uma fun¢do de
integracao no mercado de trabalho, especialmente para trabalhadores em inicio de carreira
ou em situacao de reinser¢ao profissional. Os dados recolhidos confirmam parcialmente esta
perspetiva, uma vez que alguns participantes, sobretudo os mais jovens, interpretam o TT
como uma oportunidade inicial para adquirir experiéncia, conhecer diferentes contextos

organizacionais ¢ desenvolver competéncias praticas.

66



Contudo, a andlise empirica também reforca as perspetivas criticas de Standing
(2016) e Shin etal. (2023), que alertam para os riscos de precarizacao associados a expansao
de formas instaveis de emprego. No presente estudo, a maioria dos participantes nao
descreve o TT como uma escolha plenamente autobnoma, mas como uma resposta a
necessidades econdmicas ou a auséncia de alternativas mais estaveis. Esta evidéncia
problematiza aideia de flexibilidade enquanto oportunidade, demonstrando que, para muitos
trabalhadores, a mobilidade laboral ¢ vivida sobretudo como adaptacdo as condigdes

disponiveis.

A distingdo entre rotatividade voluntaria e involuntaria, analisada no enquadramento
tedrico, revela-se igualmente complexa nos resultados obtidos. A literatura sobre
rotatividade laboral tende a diferenciar saidas por iniciativa do trabalhador e saidas
resultantes de decisdes organizacionais (Hom et al., 2017; Rubenstein et al., 2018). No
entanto, no contexto do TT, esta fronteira surge menos clara. A cessacdo de contratos, a
conclusdo de missdes e a auséncia de renovagdo fazem com que a rotatividade seja
frequentemente vivida como algo externo ao controlo dos participantes. Assim, os dados
confirmam que, neste contexto, a rotatividade ndo pode ser entendida apenas como decisdo
individual, devendo ser analisada como fendmeno estrutural associado ao proprio modelo

de contratacdo temporaria.

Esta leitura aproxima-se das abordagens de Hom et al. (2017) e Rubenstein et al.
(2018), que entendem a rotatividade como fendmeno multidimensional, condicionado por
fatores individuais, organizacionais e contextuais. No presente estudo, estes fatores surgem
articulados: os participantes tomam decisdes dentro de um campo de possibilidades limitado
por contratos curtos, necessidades das EU, mediagao das ATT e caracteristicas dos setores
da logistica e da industria. Deste modo, a rotatividade ndo ¢ apenas um indicador de

mobilidade, mas um elemento que molda a experiéncia subjetiva de carreira.

No que respeita as perspetivas de carreira, os resultados permitem problematizar os
modelos contemporaneos de carreira proteana e sem fronteiras. Estes modelos valorizam a
autonomia individual, a adaptabilidade e a mobilidade entre organizagdes (Arthur &
Rousseau, 1996; Hall, 2004). Contudo, os discursos dos participantes mostram que a
mobilidade nem sempre resulta de uma estratégia de desenvolvimento profissional. Em
muitos casos, surge associada a necessidade de manter emprego, a incerteza contratual e a

auséncia de oportunidades de estabilizagdo. Assim, os dados sugerem que os discursos
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contemporaneos sobre autonomia e autogestao da carreira devem ser analisados criticamente

quando aplicados a trabalhadores temporarios em contextos de precariedade.

Esta conclusdo aproxima-se da perspetiva de Retkowsky et al. (2023), segundo a qual
os trabalhadores temporarios tendem a gerir a carreira de forma mais reativa e orientada para
a estabilidade do que propriamente para a progressao estratégica. No presente estudo, a
estabilidade surge como expectativa central dos participantes, muitas vezes mais relevante
do que a progressao hierarquica ou a mobilidade ascendente. A carreira ¢, assim, entendida
menos como ascensao profissional e mais como possibilidade de continuidade, seguranca e

reconhecimento.

Os resultados relativos a empregabilidade evidenciam igualmente uma tensao
relevante. Por um lado, os participantes reconhecem que o TT pode contribuir para o
desenvolvimento de competéncias, sobretudo ao nivel da adaptabilidade, da rapidez de
aprendizagem e do contacto com diferentes fungdes. Esta dimensao confirma a literatura que
associa experiéncias profissionais diversificadas ao reforco da empregabilidade (Tomlinson,
2017; Forrier & Sels, 2020). Por outro lado, os dados demonstram que a aquisi¢do de
competéncias ndo garante, por si s, progressdo profissional, valorizacdo no mercado ou
transicdo para vinculos permanentes. Esta conclusao reforga a perspetiva de Tomlinson
(2017) e Forrier e Sels (2020), segundo a qual a empregabilidade ndo depende apenas dos

recursos individuais, mas também das oportunidades estruturais existentes.

Neste sentido, os resultados permitem distinguir entre empregabilidade percebida e
empregabilidade efetiva. Alguns participantes sentem que acumularam experiéncia e
desenvolveram competéncias, mas continuam a enfrentar dificuldades em transformar essas
aprendizagens em maior estabilidade ou reconhecimento profissional. Esta distingdo ¢
particularmente relevante para a presente investigacao, pois mostra que a rotatividade pode
gerar aprendizagem sem necessariamente produzir mobilidade ascendente ou consolidacao

de carreira.

A dimensdo da integragdo organizacional também se revelou central. Os
participantes descrevem frequentemente uma sensacdo de pertenca limitada as EU,
associando o contrato permanente a maior reconhecimento e integragdo. Esta evidéncia
articula-se com a literatura sobre compromisso organizacional e pertenca, nomeadamente

com Xia et al. (2022), que demonstram a importancia da perce¢do de estatuto interno e
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reconhecimento na intengdo de permanéncia dos trabalhadores temporarios. No presente
estudo, a percegdo de ser “alguém de passagem” contribui para enfraquecer a ligacao a

organizacgao e reforcar a ideia de carreira proviséria ou suspensa.

Por fim, os resultados confirmam a relevancia da precariedade e da inseguranga
laboral na construcao dos percursos profissionais. Como defendem Standing (2016), Shin et
al. (2023) e Selenko et al. (2017), a instabilidade laboral ndo produz apenas efeitos
econdmicos, mas também implicagdes identitarias, psicoldgicas e sociais. Nos discursos
analisados, a incerteza quanto a continuidade, a dificuldade em planear o futuro e a auséncia
de controlo sobre o percurso profissional surgem como dimensdes centrais da experiéncia
dos trabalhadores temporarios. Assim, a rotatividade ndo afeta apenas a sucessdo de
empregos, mas também a forma como os participantes constroem expectativas, interpretam

o seu valor profissional e projetam o futuro.

Em sintese, os resultados deste estudo demonstram que o TT ocupa uma posicao
marcada por oportunidades e constrangimentos nos percursos profissionais dos
participantes. Pode representar uma via de entrada no mercado de trabalho, uma
oportunidade de aprendizagem e um mecanismo de adaptacdo a contextos laborais instaveis,
conforme sugerido por Eurofound (2017) e International Labour Organization (2021).
Contudo, quando associado a rotatividade recorrente, integracao organizacional limitada e
auséncia de progressdao, tende a dificultar a construgdo de carreiras sustentaveis,
aproximando-se das perspetivas criticas de Standing (2016), Shin et al. (2023) e Retkowsky
et al. (2023).

A principal contribui¢do empirica desta investigagdo reside precisamente na
demonstracdo de que a rotatividade laboral influencia as perspetivas de carreira a longo
prazo nao apenas pela frequéncia das mudancas de emprego, mas pela forma como essas
mudangas sdo vividas pelos trabalhadores: como escolha ou necessidade, como

aprendizagem ou interrupg¢do, como transi¢do ou permanéncia na instabilidade.

Deste modo, a pergunta de investigacdo encontra resposta na articulacdo entre os
dados empiricos e a literatura analisada: a rotatividade laboral influencia as perspetivas de
carreira dos trabalhadores temporarios ao condicionar a estabilidade, a previsibilidade, a
integracdo organizacional, o reconhecimento e a percecdo de controlo sobre o futuro

profissional. Embora possa contribuir para o desenvolvimento de competéncias ¢ para a
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aquisicao de experiéncia, os seus efeitos tendem a ser limitados quando nao existem
condi¢des institucionais € organizacionais que permitam converter essas experiéncias em

oportunidades reais de progressao e estabilizacao profissional.
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CAPITULO IV — CONCLUSOES
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4.1 Principais conclusoes

A presente investigagao teve como objetivo compreender de que forma a rotatividade
laboral influencia as perspetivas de carreira a longo prazo dos trabalhadores temporarios nos
setores da logistica e da industria. A partir de uma abordagem qualitativa, procurou-se
analisar as experiéncias e percecoes dos participantes relativamente ao trabalho temporario,
a instabilidade contratual, as mudangas entre empresas e fungdes, ao desenvolvimento de

competéncias e a forma como projetam o seu futuro profissional.

Em resposta a pergunta de investigacdo, conclui-se que a rotatividade laboral
influencia as perspetivas de carreira dos trabalhadores temporarios ao condicionar a
estabilidade, a previsibilidade, a integragao organizacional, o reconhecimento e a percecao
de controlo sobre o percurso profissional. Embora a passagem por diferentes contextos de
trabalho possa contribuir para a aquisicdo de experiéncia e para o desenvolvimento de
competéncias, estes efeitos tendem a ser limitados quando nio existem oportunidades reais

de continuidade, progressdo ou valorizagdo profissional.

Relativamente ao objetivo de analisar como os trabalhadores temporarios
percecionam a instabilidade contratual, os resultados evidenciam que esta € vivida sobretudo
através da incerteza quanto a continuidade do vinculo e da dificuldade em planear o futuro.
Para os participantes, a instabilidade ndo se resume a duracdo limitada dos contratos,
traduzindo-se também numa sensacdo de dependéncia face a decisdes externas,
nomeadamente das empresas utilizadoras, das agéncias de trabalho temporario e das
necessidades variaveis do mercado. Esta percecdo reforca a ideia de que o trabalho
temporario pode ser aceite como resposta imediata a uma necessidade de emprego, mas
dificilmente ¢ entendido como base segura para a constru¢do de um projeto profissional a

longo prazo.

No que diz respeito ao objetivo de identificar os principais fatores associados a
rotatividade laboral, verificou-se que as mudangas frequentes resultam de uma combinagao
entre fatores contratuais, organizacionais e¢ individuais. O término das missdes, a nao
renovagao dos contratos, a auséncia de continuidade nas empresas utilizadoras, a procura de
melhores condigdes e a necessidade econdmica surgem como elementos relevantes na

explicacdo dos percursos analisados. Contudo, os dados sugerem que a rotatividade ¢é
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frequentemente estruturada pelas condi¢des do proprio trabalho temporario, reduzindo a

margem de decisdo dos trabalhadores sobre a continuidade do seu percurso profissional.

Quanto ao objetivo de compreender de que forma a rotatividade influencia a
construcdo dos percursos profissionais, conclui-se que esta assume um papel marcado por
oportunidades e constrangimentos. Por um lado, pode proporcionar contacto com diferentes
realidades organizacionais, favorecer a aprendizagem pratica e ampliar a experiéncia
profissional. Por outro, quando se torna recorrente € nao conduz a vinculos mais estaveis,
tende a fragmentar os percursos, dificultar a integragdo nas equipas, limitar o
reconhecimento e enfraquecer a percecao de continuidade. Assim, a rotatividade ndo deve
ser analisada apenas como mobilidade laboral, mas como uma dimensdo que influencia a
forma como os trabalhadores interpretam e constroem sentido sobre o seu percurso

profissional.

Relativamente ao objetivo de explorar as expectativas futuras de carreira, os
resultados demonstram que os participantes valorizam sobretudo a estabilidade, a
previsibilidade e a possibilidade de continuidade. A carreira ¢ entendida menos como
progressdo hierarquica imediata e mais como possibilidade de construir um percurso
profissional estdvel, reconhecido e minimamente previsivel. Esta leitura revela que, em
contextos de TT e rotatividade recorrente, as expectativas futuras tendem a centrar -se mais

na seguranca € na continuidade do que na ascensao profissional.

No que se refere ao papel do trabalho temporario no desenvolvimento de
competéncias, os resultados indicam que esta modalidade pode contribuir para a aquisi¢ao
de competéncias praticas, capacidade de adaptagao, autonomia e contacto com diferentes
contextos de trabalho. No entanto, esse contributo depende da qualidade das experiéncias,
da duragdo dos vinculos, do tipo de fun¢des desempenhadas, do acesso a formagdo e do
reconhecimento das competéncias adquiridas. Quando os contratos sdo curtos, as funcdes
pouco qualificantes ou as oportunidades de formagao reduzidas, a aprendizagem tende a ser
fragmentada e nem sempre se converte em maior empregabilidade ou progressao

profissional.

As tipologias de trajetorias profissionais identificadas permitiram compreender que
os trabalhadores temporarios ndo vivenciam esta realidade de forma homogénea. As

trajetorias de entrada e aprendizagem, de reinsercdo e procura de estabilidade, e de
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rotatividade persistente e instabilidade estrutural demonstram que os efeitos do trabalho
temporario variam consoante 0 momento do percurso, as alternativas disponiveis e as
expectativas de cada trabalhador. Ainda assim, atravessa os diferentes perfis uma
preocupacdo comum com a dificuldade em transformar experiéncias temporarias em

percursos profissionais consistentes e sustentaveis.

De forma global, os resultados confirmam que o trabalho temporario ocupa uma
posicao marcada por oportunidades e limitagdes. Estamodalidade pode facilitar o acesso ao
emprego, permitir a aquisicdo de experiéncia e responder a necessidades imediatas dos
trabalhadores e das organizagdes. Contudo, quando se prolonga no tempo sem perspetivas
de continuidade, integragdo ou progressao, tende a reforcar sentimentos de instabilidade,

provisoriedade e reduzido controlo sobre o futuro profissional.

Em sintese, a rotatividade laboral influencia as perspetivas de carreiraa longo prazo
nao apenas pela frequéncia das mudangas de emprego, mas sobretudo pelo modo como essas
mudancas sdo experienciadas e interpretadas pelos trabalhadores temporarios. Quando
associadaa aprendizagem, adaptacao e oportunidades de continuidade, pode contribuir para
o desenvolvimento profissional, quando marcada por instabilidade recorrente, interrupgao e
auséncia de reconhecimento, tende a fragilizar a construcdo de trajetorias profissionais

consistentes e sustentaveis.

4.2 Implicacdes praticas para empresas utilizadoras e agéncias de trabalho

temporario

Os resultados obtidos nesta investigagdo permitem identificar um conjunto de
implicagdes praticas relevantes para as empresas utilizadoras e para as agéncias de trabalho
temporario, particularmente no que respeita a gestdo das experiéncias profissionais dos
trabalhadores temporarios. Embora esta modalidade de emprego responda a necessidades
legitimas de flexibilidade organizacional e adaptacao as oscilacdes da atividade econdmica,
os dados recolhidos demonstram que a forma como as experiéncias de trabalho temporario
sdo organizadas e acompanhadas influencia significativamente as percecdes dos
trabalhadores relativamente a estabilidade, a integragdo organizacional, ao reconhecimento

profissional e as suas perspetivas de carreira.

As recomendagdes apresentadas ndo partem do pressuposto de que o trabalho
temporario deva perder a sua natureza flexivel nem ignoram as exigéncias operacionais das
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organizacdes. Pelo contrario, procuram evidenciar que a qualidade da experiéncia laboral
nao depende exclusivamente da duragdo dos contratos, mas também das praticas de gestao
adotadas pelas entidades envolvidas. Neste sentido, uma gestdo mais estruturada e
transparente pode contribuir para minimizar alguns dos efeitos negativos associados a
rotatividade laboral recorrente e a percecdo de instabilidade identificados ao longo do

estudo.

Uma das principais implicagdes praticas relaciona-se com a necessidade de reforgar
os processos de acolhimento e integragao dos trabalhadores temporarios nas organizagdes
onde exercem fungdes. Os resultados evidenciaram que varios participantes associam o
trabalho temporario a sentimentos de provisoriedade, reduzida pertenca e menor integragao
nas equipas de trabalho. Esta percecdo tende a ser particularmente visivel quando os
trabalhadores recebem pouca informagao sobre a organizacao, os procedimentos internos ou

as expectativas associadas a fun¢do desempenhada.

Neste contexto, torna-se importante que as empresas utilizadoras assegurem
processos de acolhimento adequados, independentemente da duragdo prevista da missdo. A
disponibilizacdo de informacao clara sobre fungdes, procedimentos, normas de seguranca,
horérios e interlocutores de referéncia pode facilitar a adaptacdo inicial e promover uma
integragdo mais eficaz. Embora se trate de medidas relativamente simples, estas podem
contribuir para reduzir a perce¢ao de marginalizagao frequentemente associada ao trabalho
temporario e favorecer uma maior identificacdo dos trabalhadores com o contexto

organizacional.

Outra implicagao relevante prende-se com a qualidade da comunicacgao relativa as
condi¢des do vinculo laboral. A andlise das entrevistas demonstrou que a incerteza
relativamente a duracdo das missdes, a possibilidade de renovacdo contratual e as
perspetivas de continuidade constitui um dos aspetos mais marcantes da experiéncia dos
participantes. A auséncia de informagao clara tende a dificultar o planeamento profissional

e pessoal, reforcando sentimentos de instabilidade e reduzido controlo sobre o futuro.

Neste sentido, empresas utilizadoras e agéncias de trabalho temporario podem
desempenhar um papel importante através da adocao de praticas de comunicagao mais
transparentes e consistentes. Sempre que possivel, os trabalhadores devem ser informados

sobre a duragdo expectavel das missoes, os critérios de renovagao e as possibilidades efetivas
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de continuidade. Embora esta informagao nao elimine a natureza temporaria do vinculo,
pode contribuir para reduzir a ambiguidade e permitir uma gestdo mais realista das

expectativas profissionais.

Os resultados evidenciam igualmente a importancia do acompanhamento ao longo
das missdes. Alguns participantes descreveram experiéncias marcadas por escasso contacto
com as entidades responsaveis apos o inicio da atividade profissional, referindo a auséncia
de feedback, orientacdo ou esclarecimento relativamente ao seu desempenho e as
oportunidades futuras. Esta situa¢dao pode contribuir para sentimentos de desvalorizacdo e
para a percecao de que o trabalhador temporéario é visto exclusivamente como um recurso

operacional de carater transitorio.

Perante esta realidade, torna-se pertinente promover mecanismos regulares de
acompanhamento. As empresas utilizadoras podem desenvolver momentos de feedback e
acompanhamento por parte das chefias diretas, enquanto as agéncias de trabalho temporario
podem assumir um papel mais ativo no contacto com os trabalhadores durante a missao. Este
acompanhamento permite ndo apenas monitorizar a adaptacdo e satisfacdo dos
trabalhadores, mas também identificar dificuldades precocemente e contribuir para uma

experiéncia profissional mais positiva.

Uma outra implicagao pratica decorre da necessidade de valorizar e reconhecer as
competéncias adquiridas em contexto de trabalho temporario. Os participantes
reconheceram frequentemente que a passagem por diferentes organizagdes e fungdes lhes
permitiu desenvolver competéncias técnicas, capacidade de adaptacdo, autonomia e
experiéncia profissional diversificada. Contudo, muitos referiram dificuldades em
transformar essas aprendizagens em oportunidades concretas de progressao ou estabilidade

profissional.

Neste contexto, torna-se relevante que as organizagdes reconhecam de forma mais
explicita as competéncias desenvolvidas pelos trabalhadores temporarios. A emissao de
declaracdes de fungdes desempenhadas, a formalizagao de avaliagdes de desempenho ou o
registo das competéncias adquiridas podem constituir instrumentos uteis para reforcar a
valorizagdo destas experiéncias. Estas praticas podem contribuir para que o trabalho
temporario seja percecionado ndo apenas como uma sucessao de vinculos de curta duragio,

mas também como uma etapa relevante no desenvolvimento profissional dos trabalhadores.
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No caso especifico das agéncias de trabalho temporario, os resultados sugerem ainda
a importancia de reforcar o apoio prestado aos trabalhadores na gestdao dos seus percursos
profissionais. As entrevistas revelaram que muitos participantes recorreram ao trabalho
temporario em periodos de transi¢do, necessidade econdomica ou dificuldade de acesso a
outras oportunidades de emprego. Esta realidade evidencia que as agéncias podem assumir

um papel que ultrapassa a mera intermediacao contratual.

Assim, torna-se pertinente promover praticas de orientagdo mais individualizadas,
que permitam conhecer melhor as expectativas, competéncias e objetivos profissionais dos
trabalhadores. Uma compreensdo mais aprofundada dos seus perfis poderd facilitar o
encaminhamento para oportunidades mais adequadas, reduzir situagdes de desajustamento e

contribuir para percursos profissionais mais coerentes e sustentaveis ao longo do tempo.

Por fim, os resultados destacam a importancia de uma articulagdo mais consistente
entre empresas utilizadoras e agéncias de trabalho temporario. A experiéncia dos
trabalhadores ¢ influenciada por ambas as entidades, pelo que falhas de comunicagdo ou
auséncia de coordenagdo podem originar expectativas contraditorias, insuficiéncia de
informagao e dificuldades no acompanhamento das missdes. Uma cooperacdo mais estreita
permitiria clarificar responsabilidades, melhorar a qualidade da informacao transmitida aos
trabalhadores e assegurar maior coeréncia entre as condi¢des acordadas e a experiéncia

efetivamente vivida no contexto laboral.

Em sintese, os resultados desta investigacdo sugerem que a minimizagao dos efeitos
negativos da rotatividade laboral ndo depende exclusivamente da duracdo dos vinculos
contratuais, mas também da forma como as experiéncias de trabalho temporario sdo geridas
pelas organizacdes envolvidas. Processos de integracdo mais estruturados, comunicagdo
transparente, acompanhamento regular, reconhecimento das competéncias adquiridas e
maior articulagdo entre empresas utilizadoras e agéncias de trabalho temporario podem
contribuir para experiéncias profissionais mais positivas, reduzindo a percecdo de
instabilidade e favorecendo a constru¢dao de percursos profissionais mais consistentes e

sustentaveis.
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4.3 Limitacdes do estudo e sugestdes para investigacio futura

Como qualquer investigacdo, o presente estudo apresenta limitacdes que devem ser
consideradas na interpretagdo dos resultados. Em primeiro lugar, importa referir a dimensao
da amostra e a sua concentragao nos setores da logistica e da industria. Embora esta opcao
tenha permitido uma analise aprofundada de contextos caracterizados por elevada
rotatividade laboral e recurso frequente ao trabalho temporario, os resultados refletem
experiéncias situadas nestes setores especificos, ndo podendo ser generalizados a totalidade

dos trabalhadores temporarios.

Uma segunda limitagdo decorre da propria natureza qualitativa da investigagdo e da
utilizacao de entrevistas semiestruturadas como principal instrumento de recolha de dados.
Esta abordagem permitiu aceder a experiéncias, percecdes e significados dificilmente
captaveis através de métodos quantitativos, mas os dados recolhidos dependem da
interpretacao dos participantes e da forma como estes recordam e relatam os seus percursos

profissionais.

Importa igualmente salientar que o estudo se centrou exclusivamente na perspetiva
dos trabalhadores temporarios. Embora esta op¢ao tenha permitido compreender de forma
aprofundada os efeitos percebidos da rotatividade laboral nas perspetivas de carreira, ficaram
de fora as perspetivas das empresas utilizadoras e das agéncias de trabalho temporario, cuja
inclusdo poderia proporcionar uma visdo mais abrangente das dindmicas organizacionais

associadas a esta modalidade de emprego.

Por ultimo, trata-se de um estudo de carater transversal, realizado num momento
especifico do tempo. Considerando que os percursos profissionais sao dinamicos e sujeitos
a multiplas influéncias pessoais, organizacionais € econdmicas, uma abordagem longitud inal
poderia permitir compreender de forma mais aprofundada a evolugdo das trajetorias

profissionais e o papel do trabalho temporario ao longo da carreira.

Apesar destas limitacdes, a investigacao contribui para aprofundar a compreensao da
forma como a rotatividade laboral influencia as perspetivas de carreira dos trabalhadores
temporarios. Os resultados evidenciam que o trabalho temporario pode constituir uma
oportunidade de insercdo profissional, aquisicdo de experiéncia e desenvolvimento de

competéncias, mas também pode estar associado a sentimentos de instabilidade, incerteza e
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dificuldade na construcao de percursos profissionais sustentaveis quando nao existem

perspetivas de continuidade ou progressao.

Relativamente a investigacdes futuras, seria pertinente alargar a andlise a
trabalhadores temporarios de diferentes setores de atividade e perfis profissionais,
permitindo identificar eventuais diferencas nas experi€ncias e percegdes associadas a
rotatividade laboral. Seria igualmente relevante desenvolver estudos comparativos entre
trabalhadores temporarios e trabalhadores com vinculos permanentes, de forma a aprofundar
a compreensdo das diferencas ao nivel da estabilidade, integracdo organizacional e

oportunidades de desenvolvimento profissional.

Por outro lado, a realiza¢do de estudos longitudinais permitiria acompanhar os
trabalhadores ao longo do tempo e compreender de que forma as experiéncias de trabalho
temporario influenciam efetivamente a evolugao das suas carreiras. Finalmente, a inclusao
das perspetivas das empresas utilizadoras e das agéncias de trabalho temporario poderia
contribuir para uma compreensdo mais integrada do fendmeno, permitindo analisar
simultaneamente as expectativas, desafios e praticas dos diferentes intervenientes

envolvidos.

Em suma, as limitag¢des identificadas ndo diminuem a relevancia dos resultados
obtidos, mas contribuem para delimitar o seu alcance e evidenciam a necessidade de
aprofundar o conhecimento sobre o trabalho temporario enquanto experiéncia laboral com
impacto na construgdo das trajetorias profissionais e das perspetivas de carreira a longo

prazo.
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APENDICES

Apéndice 1 — Guisio da Entrevista

1. Experiéncia Profissional e Trabalho Temporario
1.1. Pode descrever, de forma geral, o seu percurso profissional até ao momento?
1.2. Como descreve a sua experiéncia com trabalho temporario?
1.3. Quais considera serem as principais diferengas entre trabalhar com contratos
temporarios e contratos permanentes?
1.4. Em que momentos da sua carreira esteve em trabalho temporario?
1.5. Essa situagao foi uma escolha ou uma necessidade?

2° Bloco — Rotatividade Laboral

2.1. Ao longo do seu percurso, considera que mudou de emprego com frequéncia?

Porqué?
2.2. Na sua experiéncia, as mudangas de emprego ocorreram maioritariamente por
iniciativa propria ou por fatores externos?
2.3. Quais foram, na sua opinido, os principais motivos para essa rotatividade?
2.4. Que impactos essa rotatividade teve na sua vida profissional?

3° Bloco - Perspetivas de Carreira e Trajetoria Profissional
3.1. Como define atualmente as suas perspetivas de carreira a longo prazo?

3.2. Considera que o trabalho temporario influenciou o seu planeamento de carreira? De

que forma?
3.3. Como avalia o equilibrio entre estabilidade e incerteza na sua trajetoria

profissional?
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4° Bloco - Empregabilidade e Desenvolvimento de Competéncias
4.1. Acredita que o trabalho temporario contribuiu para o desenvolvimento das suas
competéncias profissionais? De que forma?
4.2. Que tipo de competéncias sente que desenvolveu mais (técnicas,
comportamentais, outras)?
4.3. Considera que essas experiéncias aumentaram a sua empregabilidade no mercado
de trabalho?

5° Bloco - Perspetivas sobre o Trabalho Temporario
5.1. Na sua opinido, quais sao as principais vantagens do trabalho temporario para as
empresas? E para os trabalhadores?
5.2. Acha que o trabalho temporario ¢ valorizado ou desvalorizado socialmente?

6° Bloco - Sintese e Reflexdo Final
6.1. Se pudesse mudar algo no contexto do trabalho tempordario, o que seria?
6.2. Que conselhos daria a alguém que esté a iniciar a sua carreira via trabalho
temporario?

6.3. Existe alguma coisa que considere importante acrescentar e que nao tenha sido
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