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Resumo

Os profissionais de Tecnologias de Informacédo apresentam taxas de rotatividade externa
bastante acentuadas que se traduzem em custos substanciais para os empregadores e 0 sector
em geral. Com o propdsito de alargar o @mbito dos estudos realizados nesta tematica, esta
investigacdo propde-se testar de que forma a relacdo entre os Total Rewards e o perfil
motivacional interagem para explicar a intencdo de saida nestes profissionais (tomando o
bem-estar e 0 compromisso organizacional como mediadores).

Um inquérito, aplicado a uma amostra de 145 profissionais da area mostrou casos de
interacdo entre o bem-estar, a motivacdo e as politicas de recompensas que apresentam um
efeito significativo e combatem a intencdo de saida voluntaria.

Ha assim uma maior necessidade de reconceber as politicas de recompensas, quer nos

beneficios, como aposta na formacao, recursos no local de trabalho e autonomia.

Palavras-chave: intencdo de saida; compromisso organizacional, bem-estar;

profissionais TI; recompensas, motivacao.

JEL: J28, L86
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Abstract

IT professionals have high employee turnover which translate into substantial costs for
employers and the industry at large. With the purpose of extending research on this topic, this
study set itself the aim of testing how Total Rewards interact with the motivational profile in
explaining the intention to exit (taking well-being and organizational commitment as
mediators).

A survey with a sample of 145 IT professionals show cases of interaction between well-
being, motivation, and reward policies that have a significant effect and lower intention of
voluntary exit.

There is a higher need to reconceive reward policies, both regarding benefits, as well as

betting in training, resources at the job, and autonomy.

Keywords: Turnover intention; Organizational commitment; Well-being; IT

professionals; Rewards, Motivation.
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Introducéo

Desde 2007 que se vive em Portugal um periodo de crise econémica com uma traducéao
previsivel na elevacdo da taxa de desemprego, que atingiu os 16,2% em 2013, sendo
genericamente transversal e afectando quer a populacdo qualificada quer a ndo qualificada
(fonte: INE, 2013). Porém, esta dindmica ndo se observa em todas as profissdes pois 0
mercado de Tecnologias de Informacgdo (TI) apresenta-se em contra-ciclo. Tal deve-se ao
avanco tecnoldgico e a constante mudanca e inovagdo, pois nos ultimos anos o mercado
tecnoldgico tem vindo a crescer de forma assinalavel. Desta forma, observou-se o nascimento
de empresas de consultoria na area, que prestam servicos ao nivel de desenvolvimento
aplicacional para outras empresas, ou que oferecem servicos de alocacdo de consultores
especializados em determinadas tecnologias. Este fendmeno veio acentuar, ainda mais, a
concorréncia que ja se observava neste subsector de servigos, tanto a nivel nacional como
internacional. A traducdo pratica no que concerne os Recursos Humanos, é a deste sector
parecer relativamente imune a realidade de desemprego que se observa um pouco por todo o
pais.

A dindmica de mercado é caracterizada por uma elevada rotatividade externa. Por um
lado motivada pela obsolescéncia técnica no dominio da TI, que pressiona para
desajustamentos de perfil entre os colaboradores que as empresas procuram e os profissionais
disponiveis no mercado. Por outro, a prépria insuficiéncia numérica da oferta de mao-de-obra
qualificada para funcdes especificas.

Face a esta situacdo, as empresas diversificaram os mecanismos de procura salientando
redes sociais e profissionais como linkedin, as redes de contactos, assim procurando estender
o0 alcance da sua accdo. Em acréscimo, tem-se observado um investimento ao nivel das
recompensas assim tentando aliciar o mais possivel estes profissionais.

Concordantemente, os profissionais da area tém conhecimento de que sdo cobicados
pelo mercado. Assim, procuram uma oportunidade mais favoravel em termos de recompensas.
Ou seja, em alguns dos casos, mesmo estando satisfeitos com as func¢des que desempenham,
ambiente de trabalho, ou salario, estdo abertos a ouvir novas propostas. Sdo assim
profissionais com um potencial de rotatividade externa elevada cujo comportamento tem
suscitado interesse.

Até ao momento, existem estudos que procuram compreender as motivacdes e
satisfacdo destes profissionais (e.g. Beecham et al., 2008; Moreno et al., 2006; Beecham et al.,
2009; Coombs, 2009; Wallgren et al., 2011; Lubienska et al., 2012; Muo, 2013; Sanyal et al.,

1
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2014). Contudo nenhum estudo procurou abarcar a totalidade das recompensas, procurando
perceber como estas afetam a intencdo de saida voluntaria. No contexto nacional, ndo
encontramos qualquer estudo que aborde o tema da motivacgéo especifica destes profissionais.
Neste sentido, procuramos dar resposta a uma questdo central neste ambito: até que ponto as
recompensas convergem com o leque motivacional destes perfis, operando como preditoras
da intengdo de saida voluntaria? Pretende-se com este estudo, principalmente a nivel nacional,
identificar as recompensas sincronas com as motivacdes dos colaboradores. O presente estudo
parece revestir-se de algum interesse teorico e aplicado por procurar integrar maior amplitude
de préaticas de recompensa no quadro de uma tipologia motivacional validada bem como
oferecer algum contributo, com base nos resultados empiricos, as empresas poderdo aplicar
novas estratégias de retencdo de colaboradores e por sua vez diminuir a taxa de rotatividade,
gue consequentemente diminui os custos de recrutamento.

Para concretizar este intento, dividimos o presente estudo em cinco secgfes: primeiro,
apresentaremos o estado da arte relativo a esta tematica para, posteriormente, mobilizar essa
teoria cincretizando um modelo de analise. Uma vez clarificados os conceitos e teorias
atinentes, procuraremos explicar a metodologia, com detalhe em subseccdes dedicadas a
abordagem, instrumentos, amostra e estratégia de analise quantitativa de dados com base em
dados primaérios recolhidos através de um inquérito construido de raiz. Por fim, procederemos
a apresentacdo de resultados bem como a discussdo destes tomando por referéncia o modelo

de anélise ora gerado.
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I. Quadro tedrico

I.1. Os profissionais de TI

Os processos de trabalho, interesses, identidade e consciéncia de trabalho distinguem os
profissionais de TI das outras profissfes, pois estes estdo constantemente a aprender novas
competéncias (Niederman et al., 2007). Estes profissionais distinguem-se dos profissionais de
outras areas devido ao caracter especifico das tarefas (pois resolvem problemas relacionados
com processos de informacdo); ao carécter especifico das relagdes entre os trabalhadores e as
atitudes especificas do seu trabalho, que faz com que necessitem de desafios constantes
(Beechman et al, 2008). Desta forma, os profissionais de Tl sdo trabalhadores com alto

prestigio (Lubienska et al., 2012), visto que sdo perfis muito procurados pelas empresas.

1.1l. Turnover

I.11.1. Centralidade e delimitacdo conceptual

Embora as defini¢bes de intencdo de saida voluntaria sejam tradicionalmente focadas
nos individuos que saem das organizacdes, Price (2001) define o conceito como um
movimento de membros que transitam na fronteira da organizacdo. Ou seja, trata-se de um
conceito que inclui também os que entram nas fronteiras organizacionais. Ndo obstante, o
turnover é definido consensualmente pela saida de pessoas da organizacdo. No entanto, mais
do que a simples saida, importa estudar a saida voluntaria, dado que se trata de um fendmeno
profissional e organizacional especifico (Mobley et al., 1979). A intencdo de turnover esta
assim fortemente correlacionada com o turnover real (Joseph et al., 2003).

Na area das TI, os valores de turnover sao elevados - valores que rondam os 20% eram
um valor comum nesta categoria (Cougar et al., 1985). Sendo mais actualmente reportados
valores que oscilam entre 15% e 33% (Hayes, 1998). Desta forma, o turnover dos
profissionais de TI consiste num dos mais persistentes desafios das organizagdes (Joseph et
al., 2007) ja que sdo particularmente dificeis de reter (Niederman et al, 2007) devido ao
grande crescimento de oportunidades de novo emprego e a constante evolugdo tecnoldgica.

O turnover tem implicacOes e custos para as organizagfes (Muliawan et al., 2009), dai a

importancia de estudar o fendmeno. Elevados valores de turnover voluntario influenciam de
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forma negativa 0 grau em que as organizagdes atingem os seus objetivos (Price, 2001). Cada
saida voluntéria impBe a organizacdo a necessidade de encontrar substituto adequado. Os
custos de passagem de conhecimento (que se traduz em custo de tempo, durante o qual a
pessoa poderia estar a produzir noutras tarefas), o tempo que o novo colaborador demora a
dominar o conhecimento (frequentemente decorridos meses para dar rentabilidade), e os
custos associados ao recrutamento (todo o processo de recrutamento até a admissdo do
colaborador, que na area das TI poderd demorar semanas, devido a especificidade dos perfis)
cumulam elevados custos associados, sejam directos (0s que decorrem dos processos
necessarios) sejam indirectos (os que decorrem dos custos do trabalho ndo realizado e do
tempo dedicado a incorporar o recém recrutado).

Desta forma, é necessario ndo so estudar mas também gerir o turnover, para mitigar 0s
custos que importa para a organizacdo. Tal implica manter presente a necessidade de ter
disponiveis as pessoas necessarias para promover a eficacia, ter um objectivo-chave ao nivel
organizacional, ter um plano que tenha as condi¢fes que motivaram a saida voluntéaria dos
colaboradores. N@o obstante, ha que considerar condicionantes externas, como a propria
existéncia ou nao de alternativas melhores no mercado. Para Price (2001), se as oportunidades
alternativas ndo forem melhores que a situacéo atual, o turnover ndo acontece.

Segundo Dinger et al. (2012), os custos associados ao turnover dos profissionais de Tl
sdo0 o centro das aten¢des dos investigadores. Os perfis de T1 sdo 0s mais versateis para deixar
a sua empresa e procurar um novo emprego. Desta forma, os gestores precisam perceber o que
leva os profissionais com mais competéncias a ter este comportamento ja que o turnover
diminui a vantagem competitiva da organizacao.

Contudo também existem alguns beneficios do turnover, apesar de estarem de certa
forma camuflados. Entre eles, podemos destacar o facto de por norma, os trabalhadores
substituidos receberem salarios mais baixos do que aqueles que substituem; existir a infusdo
de novo conhecimento por parte da pessoa nova que entra sendo ainda reforcada a
oportunidade de promover aqueles que permanecem na empresa (Ghapanchi et al., 2011).

I.11.11. Teorias e modelos de turnover

Joseph et al. (2007) criou um modelo de turnover para os profissionais de TI. Propde
trés varidveis preditoras de turnover, sendo estas relacionadas com o trabalho, as

caracteristicas individuais e as percecdo de fatores organizacionais. O nexo causal explicativo
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prevé que estes fatores levam ao desejo de mudanca, que afeta 0 commitment (compromisso,
que sera alvo de maior explicacdo mais adiante) e a satisfacdo, que por sua vez leva a procura
de alternativas profissionais (ou a percecdo de existéncia de oportunidades alternativas), o que
se traduz numa intencao de saida. Apesar de relativamente recente, este modelo tedrico ja foi
adoptado por varios autores (e.g. Shih et al., 2011; Dinger et al., 2012; Chang et al., 2012).

O compromisso organizacional e a satisfacdo surgem como constructos recorrentes nos
estudos que procuraram compreender o fendmeno. Lee et al. (1996) criaram um modelo que
explica a saida voluntaria. Desta forma, a insatisfacdo, a percecdo de oportunidades
alternativas, facilitavam a decisdo de saida. O modelo segue quatro caminhos distintos
(segundo a decisdo) que as pessoas percorrem para sair da empresa (Lee et al., 1996). Desta
forma, o0 modelo sugere uma forma diferente de compreender o processo de turnover, que €
apoiada por alguns autores como Price (2001); Niederman et al, (2007); Coombs (2009);
Muliawan et al. (2009); e Dinger et al. (2012).

Price (2001) criou um modelo de saida voluntaria. Segundo o autor, a percecdo de
oportunidades, responsabilidades, formacdo em geral, envolvimento, afetividade, autonomia,
justica, stress, remuneracdo, oportunidades de promocao, rotina e suporte social, sdo factores
que favorecem a intencdo de ficar. J& o compromisso organizacional e a satisfacdo sdo
factores que, negativos, favorecem a saida voluntaria. O autor concorda com o facto de a
remuneracdo diminuir o turnover, pois os colaboradores criam expectativas, e caso estas
sejam realizadas, ficam satisfeitos e comprometidos. Mais tarde, Muliawan (2009) criou um
modelo em que o conflito, ambiguidade, oportunidades de promocéo, necessidades de
crescimento, compromisso organizacional e satisfacdo no trabalho, explicam o turnover.

Baseado nas teorias de James March e Herbert Simon, Joseph et al. (2007) argumenta
qgue a construcdo individual, profissdo e organizacOes, sdo antecedentes distintos que vao
influenciar uma construcdo psicoldgica que tem efeito na decisdo de turnover. Segundo o
autor, os atributos individuais (como caracteristicas disposicionais capital humano e
motivacdo) e as caracteristicas sociodemograficas (como idade, género e estado civil) védo
influenciar a decis@o. A educagéo, a posi¢ao dentro das TI e a posi¢do dentro da empresa séo
tambeém preditores de intengdo de saida (Joseph et al., 2007). O autor defende ainda que os
fatores relacionados com o trabalho, assim como a motivagdo, também tém influéncia na
intencdo de saida (s@o estes, as caracteristicas do trabalho, o stress e comportamentos
associados).

A mais recente revisdo de estudos sobre turnover em TI é de Ghapanchi et al. (2011).

Segundo os autores, a inten¢do de saida de uma organizacéo € predita pelas caracteristicas da
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profissdo (suporte social, dificuldades, atratividade), pelas caracteristicas individuais (desde
caracteristicas sociodemogréficas a motivacionais) por fatores psicoldgicos (como o
compromisso e a satisfacdo), assim como por fatores organizacionais (remuneracéo, cultura,
praticas de RH) e ambiente (amigos, relacdo com colegas, condicées).

Recentemente, Chang et al. (2012) criaram um modelo distinto (utilizado por Dockel et
al., 2006), baseado em ancoras de satisfagdo, em que as ancoras internas e as oportunidades
externas vao influenciar a discrepancia, que por sua vez influencia a satisfacdo que favorece a
intencdo de saida. A percecdo de oportunidades externas surge como moderadora entre a
satisfacdo e a intencdo de turnover (pois a percecdo de outras oportunidades modera a relagdo
entre a satisfacdo e a intencdo de turnover).

A satisfacdo no trabalho esta negativamente relacionada com a intencdo de saida e as
alternativas profissionais percebidas estdo positivamente relacionadas com a intencéo de saida
(Joseph et al., 2007). Adicionalmente, 0 compromisso organizacional esta relacionado com a
intencdo de saida (Shore et al; 1989). Segundo Mobley et al. (1979) existe igualmente uma
relacdo negativa entre satisfacdo com a chefia e turnover.

Os estudos que tém colocado o enfoque ao nivel individual tendem a sobrelevar a
satisfacdo como variavel psicoldgica explicativa face a outras sociodemograficas consideradas
(Mobley et al., 1979). Uma das vantagens de utilizar a inteng&o de saida para testar as atitudes
organizacionais € o facto de a intencdo encontrar-se sob controlo individual (Shoore et al.;
1989). Os fatores-chave que afetam a satisfacdo no trabalho e a intencdo de saida estdo sob
controlo da gestdo (Cougar et al., 1985). Contudo, a remuneracdo afeta também a intencdo de
saida.

A generalidade dos estudos evidencia que para estudar o turnover, é necessario
considerar 0 compromisso organizacional, pois os estudos convergem quanto ao seu papel
como preditor do turnover (Dockel et al., 2006; Josephet al., 2007; Westlund et al., 2008;
Coombs, 2009; Van Dyk et al., 2012; Dinger et al., 2012). Considerando este facto,
hipotetiza-se que o compromisso organizacional estd relacionado de forma negativa com a

intencdo de saida (H1).

I.111. Compromisso organizacional

O compromisso organizacional € um conceito multifacetado e complexo e surgiu da

ampliacdo do dominio no qual era estudado (Meyer et al., 1993). Para March e Simon
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(Mowday et al., 1979), o compromisso era definido por uma relagdo entre os colaboradores e
a organizagdo em que os individuos se juntam a organizacdo em troca de recompensas ou
pagamentos. Para Mowday et al. (1979) o compromisso é caracterizado por trés factores:
aceitacdo dos objectivos e valores da organizacdo; a aceitacdo de boa vontade de se esforcar
pela organizacao, e um forte desejo de se manter na organizacao.

Por outro lado, Meyer e Allen (1991), autores pioneiros do conceito, definem o
compromisso organizacional como o estado psicoldgico que caracteriza a relagdo entre os
colaboradores e a organizacdo e que tem implicacdes na decisdo de permanecer ou abandonar
a organizacdo. Os autores categorizam ainda o conceito entre: ligacdo afetiva com a
organizacédo (afectivo), percecdo dos custos associados ao deixar a empresa (continuidade) e
obrigacdo para com a empresa (normativo). O compromisso organizacional afetivo é definido
como uma ligacdo emocional, identificacdo e envolvimento com a organizacdo. Desta forma,
colaboradores com um forte compromisso organizacional afetivo permanecem na empresa
porque querem. Por outro lado, o compromisso organizacional de continuidade refere-se a
uma consciéncia com 0s custos associados ao abandonar a organizacdo (estes, apenas
permanecem na empresa porque necessitam). Por fim, o compromisso organizacional
normativo reflete um sentimento de obrigacdo ou dever de permanecer na empresa.

O conceito de compromisso organizacional é assim diferente do conceito de satisfacao.
E um conceito mais global que envolve a responsabilidade afetiva para com a organizacgo.
Por outro lado, a satisfacdo corresponde a atividade que se desenvolve na profissdo (Mowday
et al., 1979). Desta forma, o compromisso organizacional tende a ser mais estavel ao longo do
tempo, que a satisfagdo. Esta, tende a refletir reacbes mais imediatas a aspetos especificos e
tangiveis do ambiente de trabalho (como o pagamento, a lideranca, entre outros).

Desta forma, os trés estados psicoldgicos tém diferentes antecedentes e diferentes
implicacdes de relevancia de comportamentos distintos para o turnover (Meyer et al., 1991).
Mais que a percecdo dos custos, o estado psicoldgico associado com 0 compromisso
organizacional comportamental tende a ser uma ac¢do continua, ou uma atragao.

Segundo um estudo feito por Meyer et al. (1993) as distintas formas de compromisso
organizacional estdo negativamente relacionadas com o turnover. Por norma, 0 COmpromisso
organizacional afetivo e normativo relacionam-se de forma positiva com o envolvimento nas
atividades profissionais. O compromisso organizacional afetivo e normativo tém ainda uma
correlagdo negativa com a intencdo de abandono enquanto o compromisso organizacional
normativo esta relacionado de certa forma, positiva, com o continuo. Entre os seus preditores,

encontraram associagdes com a idade (negativa com o compromisso organizacional afetivo e
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positiva com o de continuidade), e a satisfagéo no trabalho (positivamente relacionada com o
compromisso organizacional afetivo e negativamente com o normativo).

Por outro lado, Meyer e Allen (1991) tinham concluido que o compromisso
organizacional afetivo tem ainda uma correlacdo maior com a satisfacdo no trabalho e
receptividade ao ponto de vista dos outros, enquanto 0 compromisso organizacional de
continuidade tende a estar relacionado com as medidas de custos, competéncias especificas e
negativa avaliacdo de alternativas.

Segundo Morrow (2010), ha seis elementos antecedentes do compromisso
organizacional: a socializagdo, as mudancas organizacionais, as praticas de RH, as relacbes
interpessoais, as relagdes com a organizacao, e outros.

Na generalidade, a literatura mostra uma relacao positiva entre a satisfacdo no trabalho e
0 compromisso organizacional, apresentando-se positivamente relacionada com o
compromisso afetivo e negativamente com o normativo (H2).

Analisando o nexo causal em sentido inverso, h& suporte empirico para sustentar o
papel preditor do compromisso organizacional na satisfacdo e reducéo da intencao de turnover
(Neininger et al., 2010; Shore et al., 1989). Colaboradores com elevado compromisso
organizacional s&o menos propensos a abandonar a organizagdo e por vezes, em algumas
circunstancias, tém niveis de desempenho mais elevados que os colegas (Mowday et al.,
1979). Desta forma, o compromisso organizacional foi identificado como uma variavel
importante para compreender 0 comportamento organizacional.

A um maior nivel médio de compromisso organizacional afetivo nas organizacdes
correspondem uma maior produtividade, satisfacdo dos colaboradores e uma menor intencéo
de saida voluntaria (Morrow, 2010). Segundo Chang et al. (2012) a satisfacdo no trabalho é
definida de forma geral como um sentimento de um profissional em que a sua situacao
coincide com aquilo que espera, precisa e pretende para ser justo. A satisfacdo no trabalho
esta relacionada com o compromisso organizacional afetivo (Neininger et al., 2010). Alguns
estudos indicam que os colaboradores mais qualificados tendem a estar menos satisfeitos com
as suas profissdes (Neininger et al., 2010; Mobley et al., 1979).

Considerando as mais-valias que 0 compromisso organizacional representa, bem como a
sua relacdo com a for¢ca motivacional e a motivacao intrinseca (Mowday et al., 1979) ¢
importante perceber como 0s decisores organizacionais podem incrementar 0 COMpPromisso

dos seus colaboradores (Morrow, 2011).
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I.1V. Bem-estar subjetivo

As pessoas com motivacdes satisfeitas, tém um estado de bem-estar superior face as que
ndo tém as suas necessidades motivacionais satisfeitas. Desta forma, a motivacdo leva ao
bem-estar, surgindo a suposi¢do de que quanto maior a motivagdo, maior o bem-estar (H3).

O conceito de bem-estar subjetivo comecou a ser popular por ser particularmente
democratico, pois garante respeito pelo que as pessoas sentem e pensam sobre as suas vidas
(Diener et al., 2009; Gouveia et al. 2008) incluindo comportamentos cognitivos e reacdes
afectivas (Diener, 1984). Segundo Herzberg (Gouveia et al., 2008) ¢ no ambiente de trabalho
que o individuo procura condigBes para satisfazer as suas necessidades (fisioldgicas, de
seguranca, sociais, de estima e autorrealizacdo) e assim obter o bem estar minimo necessario
para desenvolver as suas atividades laborais com eficacia e prazer.

O conceito foi abordado pela primeira vez por Wilson (1967) propondo que a satisfacéo
imediata de necessidades produz felicidade, enquanto a persisténcia de necessidades por
satisfazer causa infelicidade, e que, por outro lado, o grau de satisfacdo necessario para
produzir bem-estar depende das expectativas do individuo decorrentes das suas experiéncias,
das comparacGes com o0s outros e dos valores pessoais. Diener et al. (1997) define de forma
lata 0 conceito como a forma como as pessoas avaliam a sua vida e inclui varidveis como
satisfacdo com a vida, satisfacdo conjugal, auséncia de depressdo e ansiedade e a presenca de
emocd@es e humor positivo.

O bem-estar subjetivo é sensivel as evolucdes afetivas e cognitivas de uma pessoa ao
longo da sua vida. Estas evolugbes incluem reagdes emocionais assim como julgamentos
cognitivos relativos a satisfacdo. Muitas vezes, as diferencas relativamente ao bem-estar
subjetivo refletem a forma como as pessoas vém o mundo e a forma como as pessoas pensam.
As experiéncias positivas no bem-estar subjetivo elevado correspondem ao conceito de bem-
estar psicoldgico positivo, pois tornam a vida gratificante, sendo a presenca de prazer e a
auséncia de dor caracteristicas de uma vida boa (Diener et al., 2009).

Cartwrigth et al. (2009) referem-se ao bem-estar como sinénimo de felicidade.
Aceitando o seu carater multidimensional, salientam o aspecto da saude. Para Galinha (2010),

r

0 bem-estar subjectivo é “uma dimensdo positiva da satde mental” que abarca

“

uma
dimenséo afectiva e cognitiva e um campo de estudo que integra parcialmente outros grandes

conceitos e dominios de estudo que sdo a qualidade de vida e o afecto” (Galinha, 2010:
pp.19).
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Warr (1990) realizou um estudo em que concluiu que os colaboradores mais antigos
revelam um maior bem-estar no trabalho (apesar de terem niveis mais altos de ansiedade e
depressdo) e que o nivel ocupacional estd positivamente relacionado com o entusiasmo no
trabalho e de forma negativa com a ansiedade. Descobriu ainda que pessoas com valores altos
de bem-estar afetivo sdo mais competentes, assim como as pessoas com niveis mais baixos de
caracteristicas intrinsecas do trabalho, tais como competéncias e controlo pessoal, podem ser
associadas a ter baixos niveis de depressdo, e aspiracdo, ao invés de ansiedade. Diener et al.
(2009) concluiu que as pessoas com objetivos importantes tendem a ser mais enérgicas e
emocionalmente positivas.

Uma pessoa competente tem recursos psicoldgicos adequados para superar experiéncias
dificeis. Uma pessoa saudavel mentalmente é vista como tendo interesse e compromisso com
a sua envolvente. Estabelece objetivos e esforca-se para os atingir procurando novas
oportunidades e desafios significativos (Warr, 1990). A satisfacdo na vida tem diferentes
origens para diferentes pessoas, e pode mudar dependendo da situacdo (Diener et al., 2009).
No geral, hd uma convergéncia nesta literatura de que a reducdo de tensdo e satisfacdo de
necessidades bioldgicas e psicoldgicas e objetivos levam a felicidade.

Na atualidade a proposta multidimensional de Diener et al. (2009) parece ser a mais
abrangente e informativa. Abarca trés dimensdes de bem-estar subjectivo: uma de natureza
social (que permite perceber a qualidade da relacdo com os colegas), outra de natureza
psicoldgica (que permite perceber a avaliagdo que o individuo tece sobre o que faz no dia-a-
dia), e por fim uma outra de natureza clinica (que permite perceber até que ponto o individuo

avalia a sua saude, mais proximamente ligada ao bem-estar fisico).

.V. Motivacado

Pelo acima exposto, ha suficiente indicacdo de que o conceito de motivacdo esta
constantemente relacionado com a intencdo de saida e consequentemente com 0 compromisso
organizacional, assim como com o bem-estar. Estudos passados consideram as caracteristicas
dos empregos de Tl para compreender o turnover destes profissionais - como a autonomia,
ambiente emocional, prémios, procura de emprego, satisfacdo e intencdo de saida (Chang et
al., 2012). Alguns estudos no ambito de investigacdo de profissionais de TI (e.g. Beecham et
al., 2009; Wallgreen et al, 2011; Sanyal et al., 2014) comprovam que a motivagdo leva a

satisfacdo e, consequentemente, a0 compromisso organizacional.
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I.V.1. Definicéo e teorizagéo

Os estudos motivacionais iniciaram-se com alguns autores classicos, que ainda hoje sdo
mencionados. Entre estes, importa referir Frederick Herzberg, que contribuiu com uma
importante teoria que veio a ficar conhecida como “teoria dos dois fatores”. Mais tarde
Abraham Maslow, estruturou a teoria das necessidades hierarquicas, propondo que as
necessidades fisioldgicas estdo na base da pirdmide logo seguidas de outras de maior
complexidade progressiva (seguranca, filiacdo, auto-estima e auto-realizacdo).
Posteriormente, Victor Vroom desenvolveu uma teoria em que a motivagdo deve ser
explicada em fung@o dos objetivos, escolhas e expectativas de cada pessoa em atingir esses
mesmaos objetivos (Ferreira et al., 2001).

Um contributo tedrico que, de algum modo relne estes contributos classicos
estabelecendo a ponte com os sistemas de recompensas foi proposto por Deci (1972). “Ser
motivado é ser movido para fazer algo” (Deci et al., 2000b:54). Para este autor as teorias
sobre gestdo e motivacdo distinguem dois tipos de necessidades motivacionais: intrinsecas
(medidas pela pessoa e satisfeitas com o proprio exercicio da atividade sem necessidades de
concurso de recompensas tangiveis) e extrinsecas (recompensadas ou satisfeitas através de
dinheiro e refor¢o verbal, exteriores a pessoa).

Hackman e Oldham criaram o0 modelo do desenho do trabalho (1976), que vem estipular
uma relacdo causal entre as condicBes especificas de trabalho e a motivacdo interna e
desempenho no trabalho. Desta forma, os autores cruzam os estados psicolégicos dos
colaboradores, as caracteristicas do trabalho e os atributos individuais. Dividem assim as
caracteristicas laborais em cinco dimensdes (autonomia, feedback, variedade de tarefas,
identidade com a profissdo e significado das tarefas) que produzem um estado psicoldgico no
individuo, sendo que o mesmo vai sentir responsabilidade, significado do trabalho,
conhecimento dos resultados, e por sua vez se vai sentir mais envolvido. A teoria veio a
ganhar certa emergéncia, sendo referida em varios estudos sobre a motivacéo e rotatividade
externo dos profissionais de Tl (e.g. Medcof et al., 2005; Dockel et al., 2006; Beecham et al.,
2008; Hall et al., 2008; Beecham et al., 2009; Wallgren et al., 2011; Dinger et al., 2012;
Lubienska et al., 2012 e Muo, 2013).

Outra proposta teorica de Couger et al. (1979), fortemente convergente com a anterior
defende que o trabalho positivo resulta igualmente de trés estados psicolégicos: experiéncia
significativa no trabalho, responsabilidade pelos resultados do trabalho e conhecimentos do

resultado das atividades. Os estados psicologicos, por sua vez, tém cinco dimensdes
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profissionais: a variedade de competéncias, a identificacdo com a tarefa, o significado da
tarefa, a autonomia e o feedback.

ILV.Il. O que diza SDT

Com base nas abordagens de motivagdo, consideramos a SDT (Self-Determination
Theory) por ser uma abordagem de motivacdo e personalidade que apresenta forte valor
integrador. Esta revela a importancia da envolvéncia humana mobilizando recursos de
personalidade e comportamentos de regulagdo prépria (Deci e Ryan, 2000a) e permite
identificar diversos tipos de motivacdo, que trazem consequéncias distintas em termos de
aprendizagem, desempenho, experiéncia pessoal e bem-estar.

A motivacdo extrinseca é ativada pela regulacdo externa (com base em recompensas
extrinsecas), pela regulagdo introjetada (com o foco na aprovacgdo prépria ou dos outros), pela
regulacdo de identificacdo (com objectivos pessoais - sendo assim a mais autbnoma nas
extrinsecas), e pela regulacdo de integracdo (com base na hierarquia de valores). Por outro
lado, a motivacéo intrinseca é ativada pelo gosto e satisfacdo de realizar determinada tarefa
(Deci et al., 2000a). Segundo os autores, existe ainda a amotivacdo, que se define pela baixa
percepcdo de competéncia (Cameron, 2001).

Hé& assim duas formas de motivar os colaboradores de forma intrinseca. Uma envolve
quer as caracteristicas das tarefas serem todas por interessantes quer a necessidade de
criatividade e desenvolvimento. Outra envolve os colaboradores poderem ter uma palavra a
dizer sobre as decisbes, o que transmite envolvimento (Deci, 1972). As motivacoes
intrinsecas sdo demonstradas pelo envolvimento de pessoas com abstencdo de recompensas
externas (Deci et al., 1991). As pessoas tém ainda diferencas individuais (como
personalidade), o que leva a diferentes motivacdes intrinsecas, pois variam ndo s6 no nivel de
motivacdo mas também na orientacdo da mesma. A orientacdo leva assim a diferentes tipos de
atitudes que vao determinar as accoes.

A forma mais autonoma de motivacao extrinseca é a regulagéo através da identificacdo
(Deci et al., 2000a). A motivacdo intrinseca distingue-se da extrinseca por se referir a algo
que € inerentemente interessante para a pessoa (Deci et al., 2000b). Contudo, segundo Deci et
al. (1991), os acontecimentos externos podem diminuir a motivacao intrinseca, controlando as

pessoas e diminuindo o0s seus sentimentos de determinacdo prépria (apesar dos

12



Gestao de recompensas e perfil motivacional em profissionais de Tl

acontecimentos externos também poderem ser controlados). As pessoas tém a necessidade de
se sentir competentes nas tarefas profissionais em que estéo envolvidas.

A diferenca entre o dinheiro e as recompensas verbais (como o feedback), € que as
ultimas ndo se distinguem de sentimentos de satisfacdo pelo colaborador fazer o seu trabalho.
Estas recompensas reforcam e proporcionam um valor positivo associado a atividade (Deci,
1972). Quando as pessoas estdo motivadas de forma intrinseca, sentem-se interessados e
gostam do que fazem.

Por outro lado, as recompensas contingentes e a motivacao intrinseca podem influenciar
a determinacdo propria (Deci et al., 1999). O controlo interno das pessoas nao indica que as
mesmas sdo auto determinadas. Os acontecimentos levam a motivagdo intrinseca quando o
desempenho nas tarefas ajuda a satisfazer as necessidades bésicas. Por outro lado, a
motivacdo intrinseca é reduzida quando a tarefa € irrelevante para a satisfacdo das
necessidades béasicas. Quando as recompensas tém um contributo para o desempenho na
tarefa, tal significa que a tarefa ndo é relevante ou que a recompensa ndo corresponde ao valor
da tarefa (Deci et al., 1999).

Na SDT, a motivacao intrinseca é a que gera consequéncias mais positivas, seguida da
de integracéo e da de regulacdo. Por outro lado, a regulacdo introjectada e a regulagéo externa
levam a resultados negativos, contudo a amotivacao leva aos piores resultados (Tremblay et
al.,, 2009). Como a SDT defende, as consequéncias de resultados positivos podem ser
igualmente positivas, contudo baixos resultados podem ter consequéncias negativas, como por
exemplo, a saida. Desta forma, a satisfacdo estd relacionada com o compromisso
organizacional e com os diferentes tipos de motivacdo. Por outro lado, a amotivacdo esta
relacionada de forma negativa com a satisfacdo e o compromisso organizacional (Tremblay et
al., 2009).

1.V.111. Motivacao dos profissionais de Tl

A motivacdo é valorizada porque produz (Deci et al., 2000a). A motivacdo é um
preditor da satisfagdo (Shih et al., 2011). Desta forma, a importancia da autonomia e procura e
o fendmeno da saida voluntaria podem estar relacionados com as caracteristicas da profissdo
(Beecham et al., 2008). Tal significa que estad ao alcance das organizagdes a gestdo destes

processos por via do ajustamento das suas politicas de atracdo, desenvolvimento e retencédo
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para as areas de TIl. O alinhamento entre as necessidades organizacionais e individuais tem
valor motivacional para estes profissionais (Moreno et al., 2006).

Como ja se verificou, os profissionais de TI tém caracteristicas distintas, sendo que tém
também particularidades quanto a sua motivacdo, devido a especificidade das tarefas. Para
Beecham et al. (2008) a motivacdo é¢ o fator que mais afeta a produtividade destes
profissionais. Os profissionais de T1 sdo motivados pelo caracter das tarefas que realizam. Isto
implica que a autonomia e o feedback estdo associados a um alto nivel de motivacéo.

Os profissionais de Tl com mais idade parecem menos motivados para manter as suas
competéncias atualizadas. Esta tendéncia pode estar relacionada com o pessimismo em
relacdo a receber recompensas organizacionais, sejam elas hierarquicas, funcionais, sociais ou
financeiras. Os gestores dentro da area das Tl tém uma satisfacdo geral, necessidade de
crescimento individual e motivacdo maior que os de outras areas (Couger et al., 1979). A
elevada necessidade de crescimento e a baixa necessidade social podem inibir a comunicagéo.
Desta forma, as pessoas com menor capacidade de comunicagdo tém menos tendéncia para
comunicar com os subordinados.

Entre alguns estudos especificos sobre a saida voluntaria destes profissionais e a sua
satisfacdo, encontram-se resultados que indicam que a satisfagdo decorre de alguns elementos
tais como a remuneracdo, a autonomia, a justica, as oportunidades de promocéo e o suporte
social (Westlund et al., 2008); as tarefas (Coombs, 2009); a formacéo, os prémios financeiros,
a flexibilidade, a liberdade de decisdo (Muo, 2013); a identidade com as tarefas, a clareza dos
objetivos (Beecham et al., 2009); o significado do trabalho; as relagdes com os colegas, 0
respeito, a clareza das tarefas e a valorizagao (Ferrat et al., 1986). Pode-se compreender que a
relacdo entre estes profissionais e a satisfacdo, que por sua vez leva ao turnover, ndo € algo
linear, ou seja, as conclusdes variam bastante consoante os estudos feitos anteriormente.

As recompensas podem ter efeitos negativos no desempenho de determinada tarefa
(Cameron, 2001). Porém, tal depende da situacdo e dos tracos pessoais, 0 que implica que as
recompensas podem ter efeito negativo, positivo ou nulo na motivacéao intrinseca. Para além
de Deci e Ryan, outros autores concluem também que a motivacdo é muitas vezes sustentada
por recompensas, sendo muitas vezes distinguidas entre intrinsecas e extrinsecas (Dockel et
al., 2006; Wallgreen et al., 2011; Lubienska et al., 2012; Muo, 2013). Em suma, para alem da
pertinéncia de compreender as teorias motivacionais, para estudar o conceito é importante
compreender as necessidades que cobrem este leque. Dentro destas teorias, a teoria de Total

Rewards (Recompensa total) foi a que pareceu mais abrangente.

14



Gestao de recompensas e perfil motivacional em profissionais de Tl

.VI. Gestao de Recompensas

Os modelos gerais de satisfacdo no trabalho e os modelos com foco especifico na
satisfacdo com a remuneracdo tratavam a remuneracdo como um constructo unidimensional
(Schwab, 1980). Porém, a partir dos anos 90, a realidade econémica e de negdcios mudou
substancialmente, com maior incidéncia de downsizings e a intensificagdo do outsourcing
enquanto os colaboradores comecaram a valorizar componentes ndo monetarias da
recompensa (Schuster et al., 2001).

N&o obstante, observam-se casos de empresas que optam ainda por reforcar a
componente remuneratéria como estratégia de atracdo tendendo a esquecer que a agilidade e a
flexibilidade também sdo importantes, devendo pois repensar como as variadas recompensas
individuais e de grupo contribuem para atingir os objetivos da organizacao (Chen et al., 1999;
Kaplan, 2007),

Este movimento de maior diversificacdo na concepcdo e pratica da gestdo de
recompensas € consubstanciado pela teoria da Recompensa Total (Total rewards no original
inglés) em que o conceito de recompensa ndo se restringe apenas ao salario, mas envolve tudo
aquilo que implica a relacio do colaborador com a organizagdo (Worldatwork, 2007). E
consensual que essa abordagem oferece maior capacidade de compreensdao no quadro das

organizacgoes.

I.VI.l1. Recompensa Total

A noc¢do de Recompensa Total surgiu a partir de algumas necessidades decorrentes por
algumas alteracGes do mercado mundial (como a globalizacdo, mobilidade, mais unidades de
negocio, etc.). Desta forma, surgiu uma maior envolvéncia entre o colaborador e o seu
emprego que impos uma alteracdo fundamental na forma como se concebe a atractividade de
um local de trabalho por via da recompensa (Schuster et al., 2001).

Para Schwab (1980), ha quatro dimensBes de satisfagdo com a remuneracdo, sendo
estas: nivel de pagamento (salario), beneficios (pagamento indireto, pensdes, seguros,
Servigos, etc), aumentos e estrutura (hierarquia de relagoes).

A Recompensa Total é uma abordagem recente dos Recursos Humanos que engloba
todos os beneficios que uma pessoa tem no seu local de trabalho. Engloba assim a proposicao

do valor total do colaborador, incluindo os prémios financeiros e ndo financeiros
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(Worldatwork, 2007). Abarca os resultados positivos do trabalho (intrinsecos e extrinsecos),
tais como a sociabilidade dentro do trabalho, satisfagéo e possibilidade de aprendizagem. O
conceito de Recompensa Total comporta quatro recompensas distintas: pensar no futuro,
recompensas individuais, local de trabalho positivo e pagamento total (Schuster et al., 2001).
As pessoas pretendem crescer, criar valor e marcar a diferenca.

A Recompensa Total engloba tudo aquilo que um colaborador valoriza na relagédo com a
organizacdo (recompensas, beneficios, desenvolvimento e ambiente de trabalho). Os
programas de recompensas e beneficios costumam estar a um nivel competitivo para as
empresas atrairem e reterem talentos. Alinhada com a estratégia da empresa e a estratégia de
GRH, a implementacéo de um sistema de Recompensa Total requer educagdo, comunicagao e
compromisso por parte dos lideres e das suas equipas (Kaplan, 2007).

A Recompensa Total tem grande capacidade para atrair e reter pessoas e observa-se um
movimento de migracdo para uma politica de Recompensa Total e a necessidade de um maior
compromisso (Schuster et al., 2001). Desta forma, a Recompensa Total ndo é apenas uma
necessidade dos recursos humanos, mas também da organizacdo em si que procura cada vez
mais as melhores pessoas para ter sucesso.

H& dois campos de definicdo de Recompensa Total (Worldatwork, 2007), o sentido
estrito e o sentido amplo. O primeiro define-se incluindo compensaces, beneficios, e por
vezes outros elementos tangiveis (muitas vezes refere-se a remuneracdo total). O segundo
conceito abrange tudo o que € um prémio para o colaborador ou que o colaborador recebe
enquanto recompensa pelo seu trabalho (por vezes, aplica-se o termo valor total). Consiste em
todo o valor da relagdo com o empregador. Inclui os tradicionais prémios financeiros, como
salario, incentivos e beneficios. Inclui ainda elementos ndo financeiros, como a formacéo, o
desafio e a oportunidade de conciliacdo entre a vida pessoal e o trabalho.

Uma componente chave na gestdo da Recompensa Total € a comunicacdo aos
colaboradores dos beneficios que estes vao receber (Medcof et al., 2007). Sdo consideradas
Recompensas Totais todos os prémios no local de trabalho, incluindo oportunidades de
aprendizagem e qualidade do ambiente de trabalho. As praticas levam a uma maior
produtividade através da flexibilidade do horario de trabalho, reducéo das saidas voluntérias
através de compromisso e de um sistema de gestdo integrada de recompensas. Desta forma,
segundo Rumpel et al. (2006) as Recompensas Totais sdo uma evolugédo natural do sistema de
recompensas tradicional.

Segundo um estudo de Vandenberghe et al. (2008) a atratividade das componentes de

Recompensa Total varia conforme a personalidade. Os individuos mais afaveis e
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conscienciosos valorizam mais as regalias como seguros, pensdes, etc e que apenas as pessoas
com estado emocional mais instavel (maior neuroticismo) tém maior preocupagdo com o seu
prestigio no trabalho.

Em suma, a Recompensa Total (Worldatwork, 2007) ¢é definida como tudo aquilo que o
colaborador valoriza na sua relacdo laboral. Compreende retornos monetarios e nao
monetérios fornecidos pela organizagdo como recompensa pelo seu tempo, talento, esforgo e
resultados. Envolve assim elementos-chave que atraem, motivam e retém talentos (Nazir et
al., 2012).

I.VI.11. Recompensas nos perfis de Tl

Os perfis da area tecnologica representam um desafio no que toca a recompensas, em
parte devido & natureza e contexto Unico em que trabalham (Medcof et al., 2007). As
empresas de TI utilizam politicas de recompensas para atrair 0s altos especialistas em
tecnologia, reduzir a rotatividade externa e estimular a inovagdo e a produtividade (Chen et
al., 1999). A competitividade global obriga os gestores a alinharem as suas atividades com
competéncias-chave (Kaplan, 2007) para que as empresas consigam ter uma certa vantagem
competitiva.

Segundo Gomez-Mejia et al. (1990) um dos motivos dos profissionais técnicos serem
inconstantes relativamente as empresas reside no sentimento de insuficiente recompensa.
Portanto, os beneficios sdo uma categoria importante para estes profissionais e devem ser
considerados. Os profissionais de Tl acreditam que as recompensas extrinsecas S0 menos
importantes que as intrinsecas (Chen et al., 1999) e preferem trabalhar em projetos que
enaltecam a sua carreira e conhecimentos (Dockel et al., 2006). Desta forma, e devido as suas
caracteristicas, torna-se importante estudar o conceito nesta categoria profissional.

As circunstancias organizacionais tém um efeito significativo na eficacia dos programas
de Recompensa Total pelo que as organizacGes devem oferecer aos colaboradores um nimero
de prémios e devem acertar o valor relativos desses prémios (Medcof et al., 2005). Dando
prioridade a equidade salarial, que inclua niveis similares de responsabilidade e competéncias,
e que permita ainda a flexibilidade (Gomez-Mejia et al., 1990).

A multiplicidade de factores motivacionais previstos no modelo de Deci & Ryan
(2000b) devera encontrar paralelo nas dimensdes de recompensa previstas nos modelos de

Recompensa Total. Considerando os conteldos semaénticos especificos de cada motivacdo
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bem como a natureza das recompensas, é plausivel estabelecer algumas relagbes potenciais
com vista a sua potencial articulagdo. Nomeadamente, parece-nos evidente que as
recompensas tangiveis associadas a salario, incentivos e beneficios almejem a satisfacdo das
necessidades motivacionais do tipo regulacdo externa e que para estes concorram também os
recursos materiais postos ao dispor do individuo em contexto organizacional (H4a).

De modo similar, a motivacao introjetada, porque aspira ao reconhecimento por parte
de terceiros, podera ser satisfeita pela possibilidade de obter estatuto, pelo reconhecimento do
mérito, pelo desenvolvimento de carreira e progressao nesta, e pelo grau de responsabilidade
permitido por via da autonomia no trabalho (H4b). Estes mesmos elementos s&o 0s que nos
parecem poder satisfazer todos os processos de aproximagdo da motivacdo a estruturas
motivacionais do tipo intrinsecas, o que releva para a identificacdo pessoal com os objectivos
a atingir (motivacdo identificada), para a incorporacdo na ordem de importancia de valores de
cada individuo (Motivacao integrada) e na satisfacdo per se decorrente da realizacdo das
actividades - motivacdo intrinseca (H4c). Sobra, portanto, o processo amotivacional cuja
natureza remete para a auséncia de mecanismos de recompensas que ndo os de suficiéncia
econdmica ou outros que remetam para a inércia e que ndo estdo contemplados nos modelos

de Total Rewards (H4d) — Ver figura 1. — Necessidades motivacionais e Recompensa Total.

Fig. 1.1 — Necessidades motivacionais e Recompensa Total

Motivacdo Motivagéo Motivagéo Amotivagédo

regulada introjectada integrada

Desenvolvimento N N
Beneficios \
Recursos v

Autonomia / N v

vaiedade de
tarefas
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I1. Problema de investigacéo

As elevadas taxas de rotatividade externa na area de Tl tém sido vistas como um custo
cuja resposta pode residir nas politicas de Recursos Humanos. Estudos comprovam que sao
sobretudo as relativas ao sistema de recompensas que parecem ter maior poder explicativo ja
que nas suas componentes (remuneracdo, incentivos e beneficios) influenciam a atragdo,
motivacao e retencdo dos colaboradores (Dockel et al., 2006; Beecham et al., 2008; Shih et
al., 2008; Westlund et al., 2008, Coombs, 2009; Chang et al., 2012 e Van Dyk et al.,
2012). Torna-se assim importante estudar os conceitos na sua globalidade, para um estudo
mais aprofundado sobre o tema.

Como verificAmos no quadro tedrico, qualquer estudo que se proponha explicar as
decisbes de saida voluntaria tem forcosamente de considerar os perfis motivacionais dos
trabalhadores e estes, no seio da Gestdo de Recursos Humanos, sdo centrais para as politicas
de recompensa, sobretudo no quadro da Recompensa Total, cuja amplitude de cobertura de
necessidades extrinsecas e intrinsecas se reputa no ambito das abordagens aos sistemas de
recompensas (Worldatwork, 2007). Assim sendo, a componente de recompensas, no sentido
lato, é imprescindivel para o estudo da motivacao dos profissionais.

Colocado este problema, a pergunta de investigacdo que motiva este estudo é:

Em que medida as praticas de Total Rewards cobrem o leque de motivacdes que

determinam a decisdo de saida dos profissionais de TI?
Desta forma, o estudo tem como objetivo verificar o efeito de interacdo entre as

Recompensas Totais e o perfil motivacional, na previsdo de intencdo de saida (que passa pelo

bem-estar e compromisso organizacional) - ver figura 1 -Modelo de analise.

Figura 2.1 — Modelo de anélise

Praticas de Recompensa Total
Beneficios

Desenvolvimento

Recursos

Autonomia

Necessidades Bem-estar Compromisso
motivacionais subjectivo organizacional
Fisico
Intrinsecas |:> Psicolégico |:> Normativo |:> Intengdo de
Extrinsecas social Afectivo saida
Amotivacdo De continuidade
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Os objetivos especificos deste estudo passam por:

Identificar as motivagdes dos profissionais de T e até que ponto a auséncia de bem-estar é
o principal fator que leva a intencdo de saida;

Entre as categorias que englobam as Recompensas Totais, quais as que mais afetam o
bem-estar e 0 compromisso organizacional e levam consequentemente a intencdo de
permanecer na empresa;

Verificar até que ponto a interacdo entre Recompensas Totais e perfil motivacional prevé
a intencdo de saida.

Trata-se assim de um modelo de analise em que procuramos compreender 0S
preditores na intencdo de saida. Hipotetizamos assim que pessoas com altor niveis
motivacionais tém igualmente altos niveis de bem-estar (H3) e consequentemente um
elevado compromisso organizacional (H2), o que vai diminuir a intencdo de saida (H1).
Contudo pretendemos compreender que tipos de motivacGes poderdo estar relacionados
com a intengdo de saida (passando obviamente por diferentes formas de bem-estar e ainda
diferentes formas de compromisso. Neste modelo, pressupde-se que a componente de
recompensas tem sempre um certo impacto na moderacdo entre as necessidades

motivacionais e o bem estar (H4).

I1.1. Hipdteses

A partir do quadro teoérico, e do modelo de analise criado, surgiram as seguintes

hipéteses:

H1: O compromisso organizacional esta relacionado de forma negativa com a intengéo

de saida

H2: O bem-estar subjectivo com o trabalho esta relacionada de forma positiva com o

compromisso organizacional

H3: Quanto maior a motivagdo, maior o bem-estar.

H4: As recompensas moderam a relacdo entre a motivacdo e a satisfacdo com o

trabalho.
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I11.Metodologia

111.1. Amostra

A amostra é composta por 145 inquiridos, que exercem fungdes na area das tecnologias
de informacdo, desde profissionais na area de tecnologias de informagdo, a programadores,
testers de software, analistas funcionais, consultores de suporte aplicacional, entre outras
profissdes da area.

Entre os inquiridos, apenas 7,8% sdo do sexo feminino; 54% tem até 5 anos de
experiéncia sendo de destacar duas faixas etarias, a de 21-30 anos (que retém 40,7% dos
inquiridos), e a dos 31-40 anos (que conta com 33,1% dos inquiridos). Metade da amostra é
ainda composta por profissionais que assumem funcbes de desenvolvimento de software
(programacdo). Quanto ao regime de prestacdo de servico, 53% da amostra é composta por
profissionais que ndo se encontram a trabalhar em regime de outsourcing. 80,5% da amostra

aufere, enquanto vencimento liquido mensal, até 1.700,00 €.

I11.11. Instrumentos e recolha de dados

Para avaliar em que medida as praticas de Total Rewards cobrem o leque de motivacoes
dos profissionais de TI, e previnem assim a intencdo de turnover, pretendemos identificar as
praticas de Total Rewards e de que forma podem ser motivadoras para estes profissionais.

O método utilizado foi o inquérito por questionario. Este foi 0 método mais adequado,
pois algumas questbes podem ser de cariz pessoal, para além de se tentar recolher maior
numero possivel de dados junto de mais pessoas. O questionario garante, ainda, 0 anonimato
das respostas, o que consideramos fundamental por a identificacdo nominal ter elevado
potencial de desisténcia ou rejeicdo do questionario.

O inquérito compreende cinco seccles: praticas de total rewards; bem-estar subjectivo;
motivacgdo; compromisso organizacional; intengdo de abandono.

Os dados foram recolhidos através de inquérito online com recurso ao software
Qualtrics Research Suite. O link foi partilhado na rede de contactos, e dentro de uma empresa
que atua no ambito de consultoria de sistemas de informacdo, e que por sua vez tem
colaboradores que sdo profissionais da area, ativando assim um processo de “bola-de-neve”

nas redes profissionais de TI.
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LI Construgéo do inquérito

Dado que ndo foi encontrado nenhum inquérito que englobasse todos 0s conceitos que
constam no objeto de estudo, elabordmos um inquérito com base em instrumentos usados em
estudos anteriores.

Todos os itens (a excecdo das relativas aos dados sociodemograficos), foram medidas
numa escala de seis pontos, sob o formato “Likert” (1=Discordo totalmente; 6=Concordo
totalmente). Optdmos por uma escala com numeros pares para evitar a tendéncia central. A
amplitude de escala afigura-se adequada para um nivel de sensibilidade ajustado a
complexidade dos constructos (Moreira, 2004).

Considerando a natureza hipotético-dedutiva do estudo, a abordagem quantitativa, com
recolha de dados por via de itens de resposta fechada, mostra ser adequada além de permitir

maior facilidade de tratamento de respostas e maior clareza de informagéo (Moreira, 2004).

Total Rewards

A seccdo que contempla itens relativos as praticas de Total Rewards foi a que teve por
base mais estudos diferenciados, dado que néo foi identificado qualquer instrumento dedicado
a colaboradores da empresa, que visasse identificar a satisfacdo destes com as préticas de
Total Rewards. Desta forma, dado que dividimos o conceito em categorias distintas, fazendo
reflectir a teoria (World at Work, 2007) socorremo-nos de diferentes fontes para criar um
novo instrumento. Para medir a satisfacdo com os beneficios/ incentivos, assim como o
desenvolvimento, gerdmos itens com inspiracao no questionario de Dockel (2003). Para medir
0 equilibrio entre a vida e o trabalho, originamos itens com base nas variaveis que classificam
esta dimenséo dentro das préaticas de Total Reward, e a dimensdo “autonomia” foi baseada em
itens de Dockel et al. (2006), Price (2001) e Samman (2007).

A andlise factorial exploratéria da escala de Total Rewards permitiu identificar uma
solucdo tetrafatorial valida (KMO=0.786, 0.596<MSAs<0.890, Bartlett X? = 822.099; 105 g,
p<.001) que, com eigenvalue > 1, explica apos rotagdo (varimax) 66.2% da variancia total. A
escala de resposta € de 6 pontos tipo Likert. Os quatro factores e respectivos valores de
consisténcia interna sdo: Desenvolvimento (5 itens, e.g. “Posso aplicar a formagao que recebo
nesta empresa e desenvolver as minhas competéncias”, alfa de Cronbach=0. 87), Beneficios-
incentivos (4 itens, e.g. “Tenho um telemdvel da empresa com um bom plafond”, alfa de

Cronbach =0.75), Recursos (2 itens, e.g. “A minha carga de trabalho nado é pesada”, rsg=0.84)
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e Autonomia-Variedade (4 itens, e.g. “Por vezes, tenho a possibilidade de trabalhar a partir de
casa”, alfa de Cronbach =0.70 [0.696]).

Bem estar subjectivo

Para medir o bem-estar subjetivo, utilizdmos dois inquéritos distintos. O bem-estar
social foi medido com itens baseados no inquérito de Price (2001) e o bem-estar psicologico
foi medido com itens baseados no inquérito de Samman (2007) e numa escala Likert de 6
pontos. O bem-estar fisico foi medido com dois itens que julgamos serem 0s mais pertinentes
para o estudo (entre os quais “O meu trabalho ndo prejudica a minha saade” (0,883)).

A analise factorial exploratoria da escala de bem-estar subjectivo permitiu identificar
uma solucdo trifactorial vélida (KMO=0.760, 0.641<MSAs<.0.834, Bartlett X = 430.23; 21
gl, p<.001) que, com determinacdo prévia, explica apos rotacdo (varimax) 82.3% da variancia
total. Os trés factores e respectivos valores de consisténcia interna sdo: bem-estar psicolégico
(3 itens, e.g. “Na maior parte das vezes sinto-me realizado naquilo que fago”, alfa de
Cronbach=0. 85), bem-estar social (2 itens, e.g. “Os colaboradores podem sugerir programas
de convivio social”, rsg=0.80) e bem-estar fisico (2 itens, e.g. “O meu trabalho ndo prejudica

a minha saude”, rsg=0.79).

Intencdo de abandono

Para medir a intencdo de abandono, optdmos pela escala criada por Price (2001), que
mede a intengdo de turnover em 4 itens. Utilizdmos a intencéo de procura por ser uma preditor
da intencdo de turnover. Esta opc¢éo reflectiu um cuidado relativo ao desconforto provocado
por pedidos de posicionamento relativo a intencdo de abandono e poderia causar resisténcia a
respostas. Note-se que, ao contrario do autor (que colocou a questdo de forma a entre as
quatro afirmacdes, a pessoa selecionar a que mais se assemelha com a sua situacdo), cridmos,
a partir de cada um dos itens, uma escala, de forma a tornar a varidvel mais consistente (entre
0s itens encontra-se “E pouco provavel que eu procure emprego noutras empresas” (0,825).
Esta variavel foi medida numa escala frequéncia de 6 pontos (sendo 1=Discordo Totalmente;
2= Discordo Bastante; 3= Discordo um pouco; 4=Concordo um pouco; 5= Concordo
Bastante; 6=Concordo Totalmente).

A analise factorial exploratéria permitiu identificar uma solucdo unifactorial valida
(KMO=0.664, 0.632<MSAs<0.716, Teste de Bartlet X>=151,156; 6, p<.000), utilizando o

critério de Kaiser (eigenvalue >1) que explica cumulativamente 60% da variancia total.
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Compromisso organizacional

O compromisso organizacional foi medido com base no OCQ (Organizational
Commitment Questionnaire, de Allen e Mayer), que compreende um total de 24 itens e trés
dimensGes (afectivo, normativo e de continuidade) medidas com uma escala tipo Likert de 6
pontos. Contudo, foram selecionados apenas alguns itens com maiores loadings factoriais
para tornar o inquérito mais sucinto (total de oito itens).

A andlise factorial exploratéria da escala de compromisso organizacional permitiu
identificar uma solucdo trifactorial valida (KMO=0.645, 0.555<MSAs<0.750, Teste de
Bartlet X?=335.954; 28, p<.001) que, utilizando o critério de Kaiser (eigenvalue >1), explica
apos rotacdo (varimax) 74.2% da variancia total. Os trés factores e respectivos valores de
consisténcia interna sdo: compromisso normativo (3 itens, e.g. “Mesmo que iSSO me trouxesse
vantagens, eu ndo considero que fosse correcto abandonar a empresa neste momento”, alfa de
Cronbach=0. 77), compromisso de continuidade (3 itens, e.g. “Uma das poucas consequéncias
negativas de abandonar a empresa prende-se com a escassez de alternativas no mercado de
trabalho.”, alfa de Cronbach =0.74) e compromisso afectivo (2 itens, e.g. “Eu ndo me sinto

emocionalmente vinculado a esta empresa.”, rsg=0.88).

Motivacdo

Para medir a motivacdo com base na teoria de Deci e Ryan (Teoria da Auto
Determinacdo), seleccionamos a escala de Tremblay et al. (2009) que inclui 18 itens, cada trés
correspondentes a um tipo de motivagdo: Intrinseca, Extrinseca regulacdo de identidade,
extrinseca regulacdo integrada, extrinseca regulacao introjetada, extrinseca regulacdo externa,
e amotivacdo. Usamos uma escala de 6 pontos tipo Likert.

A andlise factorial exploratéria permitiu identificar uma solucéo tetrafactorial valida
(KMO=0.863, 0.559<MSAs<0.947, Teste de Bartlet X?=1635,948; 136, p<.000), utilizando o
critério de Kaiser (eigenvalue >1) e apds remocdo de um item por ndo atingir o valor de
comunalidade minimo. A matriz foi sujeita a uma rotacdo oblimin por teoricamente as
motivagdes partilharem variancia e explica cumulativamente 71.7% da variancia total. Os
quatro factores e respectivos valores de consisténcia interna sdo: motivacdo integrada/de
identidade (7 itens, e.g. “Porque este trabalho é parte da minha vida.”, alfa de Cronbach=0.
93), amotivagao (3 itens, e.g. “Eu ndo sei porque continuo. Pedem demasiado de nés.”, alfa de
Cronbach =0.78), motivacdo regulada (2 itens, e.g. “Pelo rendimento que me da.”) e
motivacgdo intrinseca/ introjectada (5 itens, e.g. “Porque quero ser muito bom neste trab., caso

contrario ficaria muito desapontado.”, alfa de Cronbach =0.84).
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Os dados socio-demograficos que nos pareceu mais pertinente medir foram o tempo de
experiéncia, que foi medido por intervalos (<1; 1-3; 3-5, >5), dado que s&o, por norma, 0s
intervalos que definem um profissional junior/ intermédio/ sénior. Em acréscimo,
seleccionamos, para identificar a funcéo, um conjunto prototipico na area de TI: programador,
analista, suporte aplicacional, gestor de projetos e outras areas relevantes como Business
Intelligence, integracdo e Administrador de bases de dados. Relativamente ao vencimento,
solicitamos o valor expresso em IAS atual (com indicacdo dos intervalos de resposta e
correspondentes valores monetarios (1.250 euros; 1.251 a 1.700 euros; 1.701 a 2.100 euros;
2.101 a 2.500 euros; de 2.501 a 2.900 euros; > 2.900 euros).
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1VV.Resultados

Considerando que os elementos de andlise da qualidade psicométrica das medidas se
encontram ja apresentados na seccdo anterior, esta seccdo versara diretamente sobre as
descritivas univariadas e bivariadas bem como o teste de hipoteses, apresentadas sequencial e
isoladamente por motivos de clareza expositiva.

Os elementos relativos as estatisticas descritivas uni e bivariadas sdo colocados de
forma parcimoniosa na tabela 1.

As variaveis que apresentam valores médios mais salientes sdo, pela positiva, a
motivacdo integrada, a introjectada, e o bem-estar psicolégico e fisico. Pela negativa, surge o
valor de amotivacdo (expectavel numa populacdo geralmente motivada de forma extrinseca
ou intrinseca), o de compromisso de continuidade, expectavel numa populacdo com elevado
grau de empregabilidade externa, fruto da procura continua por profissionais de IT, e por
ultimo o nivel de remuneracdo e beneficios que se encontram abaixo do ponto médio da
escala. Também os niveis de utilizacdo da totalidade da escala poderdo ser informativos, na
medida em que a Unica escala cuja amplitude total ndo foi utilizada pelos respondentes,
consistiu na intengdo de turnover cujo ponto mais baixo (correspondendo a menor intencéo
possivel) nunca foi seleccionado

Geralmente, as varidveis medidas apresentam bastantes casos de correlacdo
estatisticamente significativa entre si, pese embora, na maioria dos casos serem de modesta
magnitude.

Os valores de maior magnitude entre varidveis latentes sdo particularmente constantes
nos casos da das TR de desenvolvimento em que apenas em dois casos nao surgiram
correlacdes significativas (compromisso de continuidade e intencdo de turnover) e é esta
dimensdo que maior ocorréncias deste tipo tem dentre as varias que medem as TR. No caso
dos tipos de motivacdo, é a motivacdo integrada-identificada que maior nimero de
correlagdes significativas apresenta.

De salientar que as valéncias apontam nas direccdes expectaveis com a intencdo de
turnover a correlacionar-se negativamente com multiplas variaveis o que curiosamente foi
também observado no caso do compromisso de continuidade, pelas razdes acima expostas e

compreensivelmente, no caso da amotivagé&o.
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Tabela 4.1. — Descritivas e matriz de correlagdes

N Min-Max Med dp 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1. Motiv_Ext_Integr 145 1-6 415 1,19 1

2. Motiv_Amotiv 145 1-6 2,03 1,04 -088 1

3. Motiv_Ext_Reg 145 1-6 3,96 1,24 ,600° -,103 1

4. Motiv_Ext_Introj 145 1-6 425 112 715" -024 510° 1

5. TTR_Desenv 128 1-6 3,92 1,16 ,506° -250" ,363" ,410" 1

6. TTR_Ben_Incent 139 1-6 2,88 1,25 ,246° -113 155 164 372" 1

7. TTR_Rec 128 1-6 4,02 1,19 322" -189° 460" 184" 395" 126 1

8. TTR Varied Auton 128 1-6 413 1,02 4527 -194° 3717 448" 486 299" 389" 1

9. SWB_Psic 128 1-6 466 ,93 ,499° -141 287" 463" 487" 246" 321" 560" 1

10. SWB_Soc 128 1-6 384 134 277" -130 358" 233" 482" 302" 446" 278" 280" 1

11. SWB Fis 128 1-6 421 115 4307 -229° 352" 321" 487 339" 458" 442" 544" 463" 1

12. Comp_Norm 123 1-6 3,08 1,19 255" 071 237" 263" 468" 170 264" 367" 307 445 290" 1

13. Comp_Cont 123 1-6 256 1,18 -094 212" -162 074 -046 -023 -079 ,060 ,103 -145 ,043 174 1

14. Comp_Afect 123 1-6 376 1,14 488" -101" 204" 360" 420" 204" 090 375 348" 205 231" 452" 013 1

15. Satisfagdo 121 1-5 3,79 ,950 ,183° -421" 219" 144 497" 192" 207" 407" 321”7 379" 384" 388" -130 4507 1

16. 1TQ 121 26 3,66 553 -,314" -109° -206° -373° -080 -093 -138 -157 -212° -233 -186 -217 -178 -062 -018 1

28



Gestao de recompensas e perfil motivacional em profissionais de Tl

H1: Quanto maior o compromisso organizacional menor a inten¢do de saida

Para verificar a associacdao entre 0 compromisso organizacional e a intencdo de saida,
realizamos uma Regressdo Linear Multipla. A intencdo de saida €& explicada pelo
compromisso em 4,6% (Rza,-) com um F(3, 117)= 2,907, p=0,05 assim indicando que o
modelo linear é significativo para explicar a relacéo entre as variaveis.

Verificou-se ainda que apenas o compromisso normativo (Beta=-0,210; t= -2,065;
p=0,041) contribui significativamente para explicar a intencdo de saida. Desta forma, a
medida que o compromisso normativo aumenta, a intencdo de saida diminui. Neste sentido, a

hipGtese é parcialmente corroborada pelos resultados encontrados.

Tabela 4.2.: Coeficientes de regressdo para a Hipotese H1

Coefficients®

Modelo Coeficientes néo standardizados Coeficientes standardizados t Sig.  Colinearidades
B Std. Error Beta “Tolerancia VIF
(Constant) 4,149 ,240 17,263 ,000
Comp_Norm -,116 ,056 -,210 -2,065 ,041 771 1,297
! Comp_Cont -,080 ,050 -,146 -1,609 ,110 ,970 1,031
Comp_Afect ,019 ,057 ,034 ,340 ,735 ,790 1,265

a. Variavel critério: ITQ

H2: Quanto maior o bem-estar subjetivo com o trabalho maior o compromisso

organizacional

Para verificar a associacao entre o bem-estar subjetivo e 0 compromisso organizacional,
foi realizada uma Regressdo Linear Multipla para cada dimensao de compromisso.

Para o caso do compromisso normativo foi identificado um modelo que explica 21,4%
da variancia (Rza,-) com um F (3, 119)=12,053, p<,05. Neste modelo apenas o bem-estar

subjectivo social constitui preditor significativo (Beta=0,384, p<,05).
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Tabela 4.3- Coeficientes de regressdo para a Hipo6tese H2

Coefficients®

Modelo Coeficientes ndo standardizados Coeficientes standardizados t Sig.  Colinearidades

B Std. Error Beta Tolerancia VIF

(Constant) ,587 ,507 1,157 ,250
SWB_Psic ,238 ,122 ,189 1,951 ,053 ,690 1,450
! SWB_Soc 341 ,080 ,384 4,277 ,000 ,802 1,248
SWB_Fis ,016 ,106 ,016 ,152 ,880 ,604 1,654

a. Variavel critério: Comp_Norm

Para o caso do compromisso afectivo foi identificado um modelo que explica 11,1% da
variancia (Rzaj) com um F (3, 119)=6,091, p<,05. Neste modelo apenas o bem-estar subjectivo

psicoldgico constitui preditor significativo (Beta=0,311, p<,05).

Tabela 4.4. - Coeficientes de regressao para a Hipo6tese H2

Coefficients®

Modelo Coeficientes ndo standardizados Coeficientes standardizados t Sig.  Colinearidades

B Std. Error Beta Tolerancia VIF
(Constant) 1,590 ,520 3,057 ,003
SWB_Psic ,378 ,125 311 3,025 ,003 ,690 1,450
SWB_Soc ,095 ,082 111 1,166 ,246 ,802 1,248
SWB_Fis ,009 ,109 ,009 ,086  ,931 ,604 1,654

a. Variavel critério: Comp_Afect

Para o caso do compromisso de continuidade foi identificado um modelo que explica
2,3% da variancia (Rza,-) com um F (3, 119)=1,942, p<,05. Neste modelo apenas o bem-estar

subjectivo social constitui preditor significativo (Beta= -0,211, p<,05).

Tabela 4.5. - Coeficientes de regressdo para a Hip6tese H2

Coefficients?®

Modelo Coeficientes ndo standardizados Coeficientes standardizados t Sig.  Colinearidades

B Std. Error Beta Tolerancia VIF
(Constant) 2,249 ,564 3,985 ,000
SWB_Psic ,160 ,136 127 1,181 ,240 ,690 1,450
! SWB_Soc -,187 ,089 -,211 -2,112 ,037 ,802 1,248
SWB_Fis ,068 ,118 ,066 ,573 567 ,604 1,654

a. Variavel critério: Comp_Cont
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H3: Quanto maior a motivagdo maior o bem-estar subjectivo.

Para verificar a associacao entre a motivacao e o bem-estar subjectivo foi realizada uma
Regressdo Linear Mltipla para cada dimensdo do bem estar subjectivo.

Para o caso do bem estar psicoldgico foi identificado um modelo que explica 26,7% da
variancia (Rza,-) com um F (4, 123)=12,563, p<,05. Neste modelo apenas a motivagédo
extrinseca integrada (Beta=,338, p<.01) e a motivacdo extrinseca introjectada (Beta=0,252,

p<,05) constituem preditores significativos.

Tabela 4.6 - Coeficientes de regressdo para a Hipdtese H3

Modelo Coeficientes ndo Coeficientes ndo t Sig. Colinearidades
standardizados standardizados
B Std. Error Beta Tolerancia  VIF
(Constante) 2,977 ,349 8,531 ,000
Motiv_Ext_Integr ,265 ,089 ,338 2,965 ,004 ,445 2,246
1 Motiv_Amotiv -,108 ,071 -,118 -1,528 ,129 ,976 1,024
Motiv_Ext_Reg -,032 ,075 -,040 -,424 ,673 ,652 1,533
Motiv_Ext_Introj ,213 ,090 ,252 2,359 ,020 ,508 1,970

a. Variavel critério: SWB_Psic

Para o caso do bem estar social foi identificado um modelo que explica 11,7% da
variancia (Rza,-) com um F (4, 123)=5,221, p<,01. Neste modelo apenas a motivacdo

extrinseca regulada (Beta=,284, p<.01) constitui preditor significativo.

Tabela 4.7: Coeficientes de regressao para a Hip6tese H3

Modelo Coeficientes ndo standardizados Coeficientes ndo standardizados t Sig.  Colinearidades
B Std. Error Beta Tolerancia VIF
(Constant) 2,210 ,553 3,996 ,000
Motiv_Ext_Integr ,082 ,142 ,073 582  ,562 445 2,246
1 Motiv_Amotiv -,128 ,112 -,096 -1,136 ,258 ,976 1,024
Motiv_Ext_Reg ,325 ,118 ,284 2,750 ,007 652 1,533
Motiv_Ext_Introj ,058 ,143 ,047 404 687 508 1,970

a. Variavel critério: SWB_Soc
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Para 0 caso do bem estar fisico foi identificado um modelo que explica 21,2% da
variancia (Rza,-) com um F (4, 123)=9,519, p<,01. Neste modelo apenas a motivagédo
extrinseca regulada (Beta=,300, p<.05) e a amotivacdo (Beta= -0,189, p<,05) constituem

preditores significativos.

Tabela 4.8. - Coeficientes de regressdo para a Hipo6tese H3

Modelo Coeficientes ndo standardizados Coeficientes standardizados T Sig.  Colinearidades
B Std. Error Beta Tolerancia  VIF

(Constant) 2,667 ,448 5,948 ,000
Motiv_Ext_Integr ,292 ,115 ,300 2,540 ,012 445 2,246
1 Motiv_Amotiv -,216 ,091 -,189 -2,371 ,019 ,976 1,024
Motiv_Ext_Reg ,134 ,096 ,136 1,398 ,165 ,652 1,533
Motiv_Ext_Introj ,053 ,116 ,051 457 ,649 ,508 1,970

a. Variavel critério: SWB_Fis

Os resultados corroboram parcialmente a H3.

H4: As recompensas moderam a relacdo entre a motivacdo e a satisfacdo com o
trabalho.

Para testar se existe uma relacdo entre a motivacdo e bem-estar, moderada pelos total
rewards, testamos os efeitos de moderacdo entre as diferentes variaveis.

Considerando o elevado numero de testes de moderacdo a realizar, por motivos de
parcimonia e clareza apenas reportaremos numa tabela os casos em que foram detetados

efeitos estatisticamente significativos.
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Tabela 4.9.- InteraccGes

Interagédo Bem estar social Bem estar Bem estar fisico
psicolégico

TTR Beneficios — M. Reg -0,227** -0,154** -0,126*
TTR Beneficios — M. Integ. -0,220** -0,123** -0,137*
TTR Beneficios — M Introj. -0,280** -0,146** 0,200**
TTR Beneficios - Amotivacédo - - -
TTR Desenv — M. Reg -0,147** -0,161** -0,150**
TTR Desenv — M. Integ. - -0,139** -0,122*
TTR Desenv — M Introj. - -0,160** -0,111*
TTR Desenv - Amotivacéo - -0,151* -
TTR Recursos — M. Reg -0,125* -0,179** -0,144**
TTR Recursos — M. Integ. -0,167** -0,138** -
TTR Recursos — M Introj. -0,142* -0,128** -0,165**
TTR Recursos - Amotivagao - -0,258** -
TTR VariedAutonomia — M. Reg - -0,169** -0,169**
TTR VariedAutonomia — M. Integ. - -0,155** -0,117*
TTR VariedAutonomia — M Introj. - -0,136** -0,118*
TTR VariedAutonomia - Amotivacédo -0,236* -0,172** -

*p<.05; ** p<.01

Através da analise dos resultados das interacfes, podemos verificar que existe uma
relagdo bastante significativa (p<0,01) para a interaccdo entre a motivacdo (regulada,
integrada e introjetada) e os beneficios, na explicacdo do bem estar social e psicoldgico. Por
outro lado, o bem-estar fisico, apesar de revelar efeito significativo, ndo se destaca na mesma
medida que as restantes componentes do bem-estar subjetivo. Em acréscimo ndo ha interac¢do
entre os beneficios e a amotivacdo na explicacdo de qualquer tipo de bem-estar.

O desenvolvimento tem um efeito de interacdo significativo no bem-estar psicoldgico.
Por outro lado, ndo existe interacdo no bem-estar social e motivacGes, a excep¢do da
motivacao regulada (-0,147**).

Ja a componente “recursos” dos total rewards apresenta um efeito de interacdo
significativo com o bem-estar psicolégico. Contudo, ndo ha interacdo quando cruzada com a
amotivacdo (e sucessivamente bem estar social/ fisico), e motivacdo integrada com o bem-
estar fisico.

A variedade de tarefas e autonomia apenas interagem com a amotivacdo na predicdo do
bem-estar social. J& na predicdo do bem-estar fisico, ndo se observam efeitos de interacéo
apenas com a amotivacdo. Quanto ao bem-estar psicolégico, os efeitos sdo sempre

significativos.
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Em suma, e tomando os tipos de motivacdo como ponto focal da anlise, a motivagao
regulada é a componente que recorrentemente apresenta efeitos de interacdo com as restantes
variaveis, enquanto a amotivacao é a que interage menos frequentemente. Colocando o ponto
focal nas componentes de Recompensa Total, os beneficios e recursos sdo as componentes
com mais frequente efeito de interagdo, ndo se verificando grande discrepancia entre as
demais. Relativamente ao bem-estar, € notdrio que o bem-estar psicoldgico tem efeito de
interacdo com todas as alternativas (& expeccdo de quando se cruza com beneficios e
amotivacdo). O bem-estar social, é o que tem menos interacGes significativas.

Para compreender o sentido das moderagdes procederemos a exposicao dos graficos de
interaccdo, segmentados por moderadora, para 0s casos em que houve efeito significativo
(Figuras 4.1-4.4, proxima péagina). Para efeitos interpretativos, os graficos contém trés rectas:
uma, vermelha, que representa a relacdo entre a variavel preditora e a critério quando a
moderadora é fixada no seu valor médio acrescido de um desvio-padrdo (portanto, valores
mais elevados), outra azul, correspondente & média diminuida de um desvio-padréo (valores
mais reduzidos da moderadora) e uma verde que representa o ponto médio desta variavel.

Genericamente, os graficos expostos no conjunto 4.1 tendem a mostrar valores
superiores na ordenada (as componentes do Bem-estar) quando as variaveis moderadoras se
encontram elevadas, sendo que a relagdo tende a ter um decline positivo assim evidenciando
maior associacdo entre o tipo de motivacdo e o bem-estar subjectivo quando na presenca de
valores baixos da moderadora (tipo de recompensa).

Podemos ainda verificar que existem casos com valores que exprimem uma relagéo nula
(todos aqueles em que a recta se mostre horizontal ou tendencialmente horizontal) mas que
também podem ser interpretados como expressando uma relacdo de estabilidade (como é o
caso do bem-estar fisico). No bem-estar social, através do declive da recta podemos verificar
que os valores sdo elevados.

Considerando o conjunto de figuras 4.2, relativos a moderadora “desenvolvimento”,
quer no bem-estar social quer no fisico, podemos verificar que a relagdo entre as variaveis é
sempre positiva e os valores sdo estaveis. No entanto, no bem-estar psicologico, na motivacao
introjectada, integrada e na regulada, verifica-se uma interagdo positiva, enquanto a

amotivacgéo representa uma relagéo negativa.
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Figura 4.1 — Interaccdes para a moderadora “Beneficios”
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Figura 4.2 — Interac¢des para a moderadora “Desenvolvimento”
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Tendo em consideracdo o conjunto de gréficos de interacgdo respeitantes & moderadora
“Recursos” (Fig.4.3) e relativamente ao bem-estar social e ao fisico, os valores elevados
apresentam uma relacéo estavel sendo que quando perante valores baixos da moderadora, a
relacdo tende a apresentar um forte decline positivo, portanto, um grande crescimento.

Para 0 caso do bem-estar psicol6gico, e considerando apenas a amotivacdo e a
motivacdo regulada a relagdo entre as variaveis inverte-se de positiva (para valores baixos da
moderadora) para negativa (para valores elevados).

Tendo em consideracdo o conjunto de graficos de interaccao respeitantes a moderadora
“Variedade-Autonomia” (Fig.4.4) ha trés tipos de interaccdo a operar. O primeiro, que
apresenta valores de bem-estar estaveis e elevados perante valores elevados desta moderadora
(de que é caso os pares Bem-estar Psicologico-Motivacdo integrada e introjectada; bem-estar
fisico-motivacdo regulada e introjectada) sendo que perante valores reduzidos da moderadora
apresenta uma relagéo positiva entre a motivacao e o bem-estar. O segundo tipo de interacgédo
revela uma inversao do sentido da relacdo, que se apresenta positiva para niveis reduzidos da
moderadora e negativo para niveis elevados (e.g. bem-estar psicolégico — motivacao
regulada). Por ultimo, detecta-se um caso (bem-estar fisico — motivacao integrada) em que a
moderagdo evidencia uma acentuacdo do decline positivo da recta de associacdo entre as
variaveis.

Procurando identificar um padrdo associativo mais recorrente nos graficos de
interaccdo, e em termos latos, o conjunto de relac@es de interac¢do encontrado parece indicar
dois modos de funcionamento entre a motivacdo e 0 bem-estar. Quando perante um nivel
elevado de recompensas, a motivagdo ndo opera como promotor do bem-estar. Quando
perante um nivel baixo de recompensas, a motivacao ja parece actuar como promotor do bem-
estar com uma valéncia que faz sentido: a maiores niveis de motivagédo correspondem maiores

niveis de bem-estar.
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Figura 4.3 — Interacgdes para a moderadora “Recursos”
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Figura 4.4 — Interacgdes para a moderadora “Variedade-Autonomia”
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V.Discussao de resultados

A rotatividade externa é umas das principais preocupacGes de quem gere 0S
profissionais de TI, pelo facto de estes serem alvos de constante assédio no mercado.
Apresenta impactos negativos que podem ser dificeis cobrir a médio prazo (recrutamento,
passagem de conhecimento, entre outros), dai a importancia de estudar este fendmeno
(Muliawan et al., 2009; Price, 2001; Dinger et al., 2012), sendo estes profissionais
particularmente dificeis de reter, (Niederman et al., 2007). Neste estudo, procuramos assim
prever a intencdo de saida, através da interacdo entre o bem-estar, recompensas e motivacao,
passando pelo compromisso organizacional.

Dentre dos factores que levam a intencdo de abandono, destacamos a insatisfacdo (Lee e
Mitchel, 1996; Price, 2001; Chang et al., 2012); a percecdo de oportunidades alternativas
(Joseph et al., 2007; Chang et al., 2012) e as recompensas, pois estas promovem a satisfacao e
0 compromisso organizacional (Couger et al., 1985; Price, 2001). Segundo Joseph et al.
(2007) os atributos individuais (como caracteristicas demogréaficas, capital humano e
motivacao) e as caracteristicas sociodemograficas (como idade, género e estado civil) vao
influenciar a decisdo de saida. Os estudos realizados por outros autores demonstram que este
conceito esté relacionado de forma negativa com o compromisso organizacional, quer seja de
continuidade, afetividade ou normativo (Shore et al., 1989; Price, 2001; Muliawan et al.,
2009).

A andlise multivariada efetuou-se através de uma analise factorial de cada um dos
conceitos com o objetivo de identificar as variaveis latentes, seguindo-se Regressdes Lineares
Multiplas que nos possibilitaram estabelecer uma relacdo entre as principais categorias de
cada conceito.

A andlise fatorial da medida de motivacao indicou uma estrutura diferente da proposta
originalmente por Deci e Ryan. Segundo os autores, ha seis tipos de motivacdo (quatro
motivacOes extrinsecas, uma intrinseca e acrescenta-se a amotivacdo). Porém, a analise
efetuada traduziu-se na manutencdo da regulacdo externa regulada, da amotivagdo, embora a
motivagdo integrada e a de identidade se tenham fundido num dnico fator. De forma similar, a
motivagdo intrinseca funde-se com a introjetada. A primeira jungdo podera relevar um
elemento partilhado entre ambos os tipos de motivagdo e que salienta 0 que a pessoa &,
contudo a ultima justifica-se pelas questdes que compdem a escala (Tremblay et al., 2009) e

pelas caracteristicas destes profissionais: a satisfacdo aliada ao sucesso e reconhecimento.
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A andlise fatorial da escala de Recompensa Total indicou uma solugdo que se assemelha
a definicdo de WorldatWork, destacando quatro dimensdes, entre eles o desenvolvimento e
formacdo, que se traduz na necessidade da pessoa em investir no novo conhecimento, 0s
beneficios incentivos que se traduzem em tudo o que pode ser concretizado em bens
materiais, 0s recursos que se traduzem em condi¢6es de trabalho e por Gltimo a autonomia.

O bem-estar, assim como 0 compromisso organizacional, ndo sofreram alteracGes face a
estrutura fatorial original (Mayer et al., 1991).

Apresentados os resultados, vamos verificar a relacdo dos mesmos com os estudos
realizados pelos autores que suportam a bibliografia apresentada e comparar 0s mesmos com
os dados recolhidos. Na andlise de Regressdo Linear Multipla, verificAmos que apenas o
compromisso normativo, contribui significativamente para explicar a intencdo de saida,
apresentando uma relacdo negativa, ou seja, a medida que o compromisso normativo
aumenta, a intencdo de saida diminui. Segundo Shore et al. (1989), a satisfacdo e o
compromisso organizacional estdo relacionadas com a intencdo de saida, 0 que converge com
os resultados aqui encontrados. Adicionalmente e de acordo com Meyer et al. (1993) as
distintas formas de compromisso estdo negativamente relacionadas com a rotatitivade externa,
0 que se verificou empiricamente neste estudo.

Podemos ainda assumir que, atraves da analise realizada, apenas o bem-estar subjetivo
social constitui preditor significativo para explicar o compromisso normativo. Neste modelo
apenas o bem-estar subjectivo psicoldgico constitui preditor significativo para explicar o
compromisso afectivo. Por outro lado, apenas o bem-estar subjectivo social constitui preditor
significativo do compromisso de continuidade. Desta forma, altos niveis de compromisso
estdo associados a pessoas motivadas e com altos niveis de energia na organizagdo, que se
deve ao sentimento de bem-estar. A satisfacdo, movida pelo bem-estar no trabalho, esta
relacionada com o compromisso organizacional afetivo (Neininger et al., 2010).

Previa-se que as variaveis bem-estar e motivacdo, estivessem relacionadas de
determinada forma que evidenciava um efeito de interacdo com a variavel Recompensa Total
“beneficios”. Por exemplo, quando o bem-estar social e a Recompensa Total (beneficios)
interagem, verifica-se uma relacdo significativa com a motivacdo (regulada, integrada e
introjetada) — e ndo apenas com a regulada, como previa a Hipotese 3. O mesmo acontece
com o0 bem-estar psicoldgico. Logo podemos concluir que a presenca da variavel beneficios é
fulcral para a motivacdo e bem-estar destes profissionais. Podemos concluir ainda que a
componente de desenvolvimento, assim como 0s recursos e variedade de tarefas, tem uma

influéncia muito importante no bem-estar psicologico.
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Os resultados vdo ao encontro de Tremblay et al. (2009) na Teoria da Auto
Determinacdo (SDT): dentro do leque motivacional, a intrinseca é a que apresenta
consequéncias mais positivas, seguida da de integracdo e da de regulacdo; a regulacédo
introjectada e a regulacdo externa levam a resultados negativos, sendo a amotivacdo a que
leva aos piores resultados.

Segundo Deci e Ryan, a motivacdo externa regulada cobre-se com a atribuicdo de
recompensas extrinsecas, como o0s beneficios dentro do conceito de Recompensa Total. Este
fendmeno revé-se no presente estudo, sendo a motivacdo regulada e os beneficios as
componentes com mais interagoes.

Beneficios e recursos sdo as componentes com mais frequente efeito de interacdo, nao
se verificando grande discrepancia entre as demais, ou seja, ndo se verifica discrepancia entre
os diferentes tipos de motivacdo. O bem-estar fisico é a varidvel que produz uma maior
relagdo de estabilidade. No bem-estar social, podemos verificar que os valores motivacionais
sdo elevados. Quanto a componente “desenvolvimento”, quer no bem-estar social quer no
fisico, podemos verificar que a relacdo entre as variaveis é sempre positiva e 0s valores sdo
estaveis. Quando perante um nivel elevado de recompensas, a motivacdo nao opera como
promotor do bem-estar- o que indica que quando as recompensas extrinsecas sdo
substancialmente elevadas, sdo 0 necessario para o bem-estar da pessoa. Quando perante um
nivel baixo de recompensas, a motivacao ja parece actuar como promotor do bem-estar com
uma valéncia que faz sentido: a maiores niveis de motivacédo correspondem maiores niveis de
bem-estar. Ou seja, quando os beneficios sdo mais baixos, 0 bem-estar da pessoa mede-se
também pelas motivacGes pessoais.

Podemos concluir que de facto existe um efeito de interacdo entre o bem-estar, as
recompensas e as motivacdes destes profissionais na previsdo da intencdo de saida. Podemos
ainda assumir que esta relacéo so faz sentido quando presentes as trés variaveis, pois quando
analisadas em separado, por exemplo, quando analisamos apenas a motivacao e o bem-estar,
sem a presenca das componentes de Recompensa Total, verificamos que os valores se
alteram, tal como indicado acima. VerificAmos assim que a componente Recompensa Total se
torna um conceito-chave para evitar a saida voluntaria destes perfis. Analisando as que
apresentam mais efeitos de interacdo, podemos assumir que os beneficios, assim como o0s
recursos, sao as categorias mais importantes, seguindo-se o desenvolvimento e a autonomia.
Estas praticas promovem ndo s6 o bem-estar como a motivagdo dos colaboradores. Ou seja,
para as empresas reterem os seus colaboradores, devem promover mais beneficios e recursos

para que estes desenvolvam as suas tarefas.
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Para evitar a saida destes perfis de determinada organizacdo, seria pertinente que as
empresas comegassem a investir neste tipo de politicas, de forma a reter 0s seus
colaboradores. Por exemplo, uma politica de progressdao de carreira em que um colaborador
sabe que atingido determinado objetivo poderia ganhar um seguro de saude, um prémio, ou
qualquer outra regalia. Ter oportunidade de investir na sua formacéo através de por exemplo
plataformas de e-learning fornecidas pela propria organizacdo, e até mesmo autonomia
conquistada ao longo do tempo, através da confianca de forma que o colaborador sinta
reconhecimento pessoal. A promocao do bom ambiente de trabalho entre colegas, assim como
um local de trabalho confortavel e com recursos necessarios acabam por ser também
componentes importantes para a retencdo destes profissionais. Estas recomendacdes deverédo
manter presente que estes profissionais, apesar de se motivarem por componentes externas,
sdo muito movidos pelo que gostam: grande parte esta na area por gosto e o tipo de projeto a
que estdo alocados é a sua maior motivacao.

O estudo contempla algumas limitagcBes, em particular no que diz respeito a analise
quantitativa. A amostra poderia ter uma maior dimensdo (>300), contudo foi preferivel
avancar com a analise com os dados ja existentes, ao invés de aguardar por respostas que
poderiam n&o existir. Outra limitagéo, que se prendeu com a forma de recolha de dados, foi a
rotatividade se ter traduzido em intencéo de saida. N&o foi colocada a questdo diretamente no
inquérito para ndo causar certo desconforto por parte dos inquiridos.

Em estudos futuros, seria interessante estudar o modelo aplicado de uma forma distinta:
aplicando, por exemplo a duas amostras diferentes (a duas empresas semelhantes ou com
alguma distincdo, por exemplo a uma consultora de prestacdo de servi¢os e a uma Software

House).
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Anexo A: Inquérito - GRH e motivacgdo de profissionais de IT

No ambito de uma dissertacdo de Mestrado em Politicas de Desenvolvimento dos
Recursos Humanos no ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa, este estudo pretende
compreender as melhores préaticas na gestdo e motivacao de profissionais de IT.

A sua participacdo é muito importante. Ao responder as questdes, procure responder de
forma espontanea pois nao existem respostas certas ou erradas, apenas interessa a sua opinido.
A duracdo estimada para o preenchimento do questionario é de 7 a 10 minutos.

Os dados recolhidos serdo utilizados exclusivamente para fins académicos. Todos 0s
dados sdo tratados de forma agregada e toda a informacdo é confidencial. Por favor ndo se
identifique nem a empresa onde trabalha.

Caso se encontre em outsourcing responda tendo por referéncia a empresa com que tem
o vinculo contratual e ndo a empresa-cliente onde possa estar a prestar servigo.

Caso tenha alguma questdo sobre este estudo, poderd contactar-me através do

endereco rmsosl@iscte.pt ou ao  professor responsavel pela orientacdo  deste

estudo nelson.ramalho@iscte.pt

Muito obrigado pela sua colaboracgéo!
Rita Segurado

1. Encontra-se a prestar servico num cliente em regime de outsourcing?

Nado

Sim, apenas uma pequena parte do tempo no
cliente

Sim, a maior parte do tempo no cliente

Sim, a todo o tempo no cliente
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2. Porque motivo se empenha neste tipo de trabalho?
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Discordo
totalmente

Discordo
bastante

Discordo um
pouco

Concordo
um pouco

Concordo
bastante

Concordo
totalmente

2.1.Porque este é o tipo de trabalho que eu escolhi para atingir um certo
estilo de vida.

2.2 Pelo rendimento que me da.

2.3 Também me pergunto porque continuo. Ndo me sinto capaz de gerir as
tarefas importantes relacionadas com este trabalho.

2.4.Porque tenho muito prazer em aprender coisas novas.

2.5. Porque se tornou uma parte fundamental daquilo que eu sou.

2.6. Porque quero ter sucesso neste trabalho. Caso contrario, ficaria com
vergonha de mim.

2.7. Porque escolhi este tipo de trabalho para atingir os meus objetivos de
carreira.

2.8. Pela satisfacdo da experiéncia de ter desafios interessantes..

2.9.Porque me permite ganhar dinheiro.

2.10. Porque é parte da maneira como eu escolhi viver a minha vida.

2.11. Porque quero ser muito bom neste trabalho, caso contrario ficaria
muito desapontado.

2.12. Nao sei porque continuo. Dao-nos condi¢des de trabalho irrealistas.

2.13. Porque quero ser um "vencedor" na vida.

2.14. Porque é o tipo de trabalho que escolhi para atingir determinados
objetivos importantes.

2.15. Pela satisfagdo que sinto quando tenho sucesso em tarefas dificeis.

2.16. Porque este tipo de trabalho da-me empregabilidade.

2.17. Eu ndo sei porque continuo. Pedem demasiado de nés.

2.18. Porque este trabalho é parte da minha vida.

3. Apresenta-se de seguida uma série de afirmacgOes sobre gestdao de recompensas e beneficios. Indique, usando a escala, em que medida elas

descrevem a sua realidade.
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Discordo
totalmente

Discordo
bastante

Discordo um
pouco

Concordo um
pouco

Concordo
bastante

Concordo
totalmente

3.1.0 meu salario é competitivo face a média praticada no sector

3.2.Tenho um bom seguro de saude pela empresa

3.3.Tenho um telemdvel da empresa com um bom plafond

3.4.Tenho beneficios como descontos em ginasios, clubes, etc.

3.5.Recebo incentivos (prémios) por performance individual ou de
equipa.

3.6.Tenho flexibilidade de horario de trabalho

3.7.Por vezes, tenho a possibilidade de trabalhar a partir de casa

3.8.A empresa oferece programas de envolvimento comunitdrio
(voluntariado)

3.9.Temos objectivos definidos

3.10.Posso aplicar a formagdo que recebo nesta empresa e desenvolver
as minhas competéncias

3.11.Ha oportunidades de carreira suficientes para mim nesta empresa

3.12.E-me dado tempo suficiente para formagdo e desenvolvimento

3.13.A minha empresa permite-me ter formacao certificada

3.14.A minha chefia da-me feedback sobre o meu desempenho

3.15.Tenho tempo suficiente para fazer todas as tarefas no meu trabalho

3.16.Tenho equipamento adequado para desempenhar as minhas
fungdes

3.17.A minha carga de trabalho ndo é pesada

3.18.Tenho dificuldade em obter recursos necessarios para o meu
trabalho

3.19.Muitas vezes eu recebo pedidos contraditdrios de diferentes pessoas

3.20.Por vezes o meu trabalho torna-se demasiado mondétono

3.21.As minhas tarefas sdo variadas

3.22.Sinto que sou livre de decidir a forma como fagco o meu trabalho

3.23.Sinto-me livre para expressar as minhas ideias e opinides

3.24.Sinto que posso ser eu préprio nas situagdes diarias

3.25.Tenho uma relagdo de amizade com grande parte dos meus colegas

3.26.A minha chefia preocupa-se comigo

3.27.A minha empresa organiza eventos extra-laborais

3.28.0s colaboradores podem sugerir programas de convivio social
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3.29.Descobri um propésito satisfatério do meu trabalho

3.30.0s meus colegas dizem-me que sou competente naquilo que fago

3.31.Na maior parte das vezes sinto-me realizado naquilo que fago

3.32.0 meu trabalho tem um propdsito

3.33.0 meu local de trabalho tem boas condig¢des

3.34.0 meu trabalho ndo prejudica a minha saude

3.35.Ha cuidados na minha empresa para proteger a satde de todos

4. Apresenta-se de seguida uma série de afirmacdes sobre a forma como se vé na empresa. Indique, usando a escala, em que medida elas descrevem
a sua realidade. Caso se encontre em outsourcing refira-se a empresa com que tem o contrato e ndo a empresa-cliente onde se encontra a prestar

servigo.

Discordo
totalmente

Discordo
bastante

Discordo um
pouco

Concordo um
pouco

Concordo
bastante

Concordo
totalmente

4.1.Eu sinto os problemas da empresa como sendo meus também.

4.2.Ndo me sinto "parte da familia" na minha empresa.

4.3.Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta empresa.

4.4.Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim.

4.5.Demasiadas coisas na minha vida se alterariam se eu decidisse
abandonar a empresa neste momento.

4.6.Eu acredito que tenho pouquissimas op¢des para poder considerar a
hipdtese de sair desta empresa (para outra empresa).

4.7.Uma das poucas consequéncias negativas de abandonar a empresa
prende-se com a escassez de alternativas no mercado de trabalho.

4.8.Uma das principais razGes porque continuo na actual empresa é ndo
haver uma empresa que me dé todos os beneficios que aqui tenho.

4.9.Eu ir-me-ia sentir culpado(a) se abandonasse a empresa neste
momento.

4.10.Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na actual empresa
em gue me encontro.

4.11.Eu devo bastante a empresa onde trabalho actualmente.

4.12. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, eu ndo considero que
fosse correcto abandonar a empresa neste momento.
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5. Apresenta-se de seguida uma série de afirmagGes sobre a natureza dindmica dos empregos em IT. Indique usando a escala em que medida elas descrevem a sua

realidade.

Discordo
totalmente

Discordo
bastante

Discordo um
pouco

Concordo um
pouco

Concordo
bastante

Concordo
totalmente

5.1.Raramente procuro informagGes sobre oportunidades de
emprego para outras empresas

5.2. E pouco provavel que eu procure emprego noutras empresas

5.3.Acompanho quase sempre as oportunidades de emprego noutras emp
falar

resas que oigo

5.4.No préximo ano, pretendo procurar um emprego noutra empresa

6. Indique, na escala indicada, qual o seu grau de satisfagao geral no trabalho, sendo o 1 correspondente ao nivel mais baixo e 5 ao nivel mais alto.

1 2 3 4 5

7. Dados Sociodemograficos

7.1. Género

Masculino

Feminino

7.2. Escolaridade

Ensino secundario / Até 12 anos de estudo

Licenciatura

Mestrado
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7.3. Idade

<20 anos

21-30

31-40

41-50

>51 anos

7.4.Tempo de experiéncia na area

<1lano

1-3 anos

3-5anos

>5 anos

7.5.Area

Desenvolvimento (programador)

Funcional (testes, analise funcional)

Infraestrutura (suporte, administragdo de
sistemas)

Gestdo de projecto

B, integragdo, bases de dados

Outro. Qual?
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7.6. Vencimento liquido mensal (Inclua também os subsidios e ajudas de custo)

até aprox. 3x o IAS (1.250 euros)

até aprox. 4x o IAS (de 1.251 a 1.700 euros)

até aprox. 6x o IAS (de 2.101 a 2.500 euros)

(
(
até aprox. 5x o IAS (de 1.701 a 2.100 euros)
(
(

até aprox. 7x o IAS (de 2.501 a 2.900 euros)

superior a 7x IAS (> 2.900 euros)
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