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Resumo

De acordo com a literatura, hoje em dia numa organizacdo é possivel trabalharem
quatro geracdes diferentes, 0 que pode acarretar problemas na maximizacdo do sistema de
beneficios, dado que as preferéncias dos colaboradores sdo heterogéneas. Uma vez que a
atribuicdo eficaz dos beneficios por parte da organizagdo permite atrair, reter e motivar o0s
colaboradores, esta tematica torna-se assim bastante importante.

Para o efeito, a presente investigacdo pretende estudar as Preferéncias dos individuos
relativamente aos Beneficios Tangiveis e Intangiveis e 0s seus respetivos efeitos nos
colaboradores. O instrumento utilizado para recolher os dados foi o questionario. A amostra é
constituida por 214 individuos, do qual 126 sdo do sexo feminino e 85 do sexo masculino (0s
restantes 3 ndo indicaram o sexo), com idades compreendidas entre os 20 e 0s 56 anos.

Deste modo, os resultados demonstram que as Preferéncias dos colaboradores se
concentram na Qualidade dos Beneficios e ndo na sua Quantidade. Os colaboradores tendem
também a preferir os VValores Monetarios equivalentes e ndo os Beneficios em si.

O estudo conclui que as Preferéncias dos individuos estdo centradas na categoria da
Seguranca e do Bem-Estar, e relativamente aos Beneficios Intangiveis, as preferéncias estdo
concentradas no Work Life Balance, a Aprendizagem e Desenvolvimento e o
Reconhecimento. O estudo mostrou que existe uma relacao entre a atribuigdo dos beneficios e

a motivagdo, o Engagement, o Turnover e a Equidade.

Palavras-chave: Remuneracdo, Beneficios, Preferéncias, Efeitos

JEL Sistema de Classificagdo:
015 — Desenvolvimento Econémico: Recursos Humanos

Y40 — Categorias Diversas: Dissertacdes (sem classificacdo)
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Abstract

According to literature, nowadays in an organization it is possible to work with four
different generations, which can cause problems in maximizing the benefits system, since the
preferences of employees are heterogeneous. Since the effective attribution of benefits by the
organization allows to attracting, retaining and motivate employees, this theme becomes very
important.

To this end, this research aims to study the preferences of employees regarding
tangible and intangible benefits and their effects on employees. The instrument used to collect
the data was the Questionnaire. The sample consists of 214 persons, of which 126 are females
and 85 are males (the remaining 3 did not indicate gender), aged between 20 and 56 years.

The results show that employee preferences focus on Quality of Benefits rather than
Quantity. Employees also tend to prefer the equivalent Monetary Amounts rather than the
Benefits themselves.

The study concludes that persons preferences focus on the Safety and Wellness
category, and for Intangible Benefits, they prefer Work Life Balance, Learning and
Development and Recognition. The study showed that there is a relationship between benefit

attribution and motivation, engagement, turnover and equity.

Key-words: Remuneration, Benefits, Preferences, Effects

JEL Classification System:
015 - Economic Development: Human Resources

Y40 - Miscellaneous Categories: Dissertations (unclassified)
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Sumario Executivo

Os Beneficios Tangiveis e Intangiveis sdo sem ddvida uma parte bastante importante
do pacote remuneratério atribuido pela organizacdo. Um dos principais objetivos de qualquer
sistema de beneficios é atrair, reter e motivar os colaboradores de elevado potencial e
consequentemente aumentar 0s niveis de produtividade, diminuir o absentismo e a
rotatividade. Este cenario € apenas possivel quando o sistema de beneficios é adequado a cada
colaborador, isto é, quando os beneficios estdo de acordo com as preferéncias e expetativas de
cada um. Contudo, a literatura refere que este parametro nao esta a ser cumprido, isto porque,
existe um desalinhamento entre as Preferéncias dos colaboradores e os beneficios atribuidos
pela organizacdo, o que consequentemente leva a niveis de motivacdo e engagement mais

baixos, tal como niveis de turnover, mais elevados.

Deste modo, a presente investigacdo divide-se em dois estudos, onde o primeiro
pretendeu estudar as Preferéncias dos individuos relativamente aos Beneficios Tangiveis e
Intangiveis, e 0 segundo pretendeu perceber os seus respetivos efeitos derivados da atribuicao

dos beneficios.

Inicialmente, foi feita uma revisdo da literatura em questdo, com o objetivo de
perceber um pouco mais sobre os beneficios que existiam, tal como os efeitos provocados
pelos mesmos. Assim, procuramos definir o conceito de remuneragdo total, o conceito de
Beneficios, tal como diferenciar os tangiveis dos intangiveis referindo a sua tipologia,
procurdmos também perceber quais os fatores associados as Preferéncias dos individuos, e
por fim, os efeitos derivados da atribuicdo dos beneficios. Com esta revisdo da literatura, foi
possivel construirmos as hipéteses do nosso estudo.

Posteriormente a analise da literatura, e com o objetivo de avaliar e confirmar as
hipbteses deste estudo, foi necessario desenvolver um Questionario onde pudéssemos avaliar
as Preferéncias dos individuos acima referidas. Apos o tratamento de dados, foi necessario

analisar os mesmos, 0 que permitiu a validacdo das varias hipdteses criadas neste estudo.

A primeira hipdtese do nosso estudo tem como base o estudo efetuado por Dreher e
Bretz (1988), onde estes autores referem que a satisfagdo pelos beneficios aumenta a medida
que o numero desses beneficios aumenta e ndo através da qualidade dos mesmos. Deste

modo, através deste estudo, percebemos que esta hipotese ndo se confirmava, isto é, 0s
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individuos apresentam maior preferéncia por Beneficios em Valor e ndo por uma maior
Quantidade.

A segunda hipotese deste estudo assenta nos resultados de um estudo de Lawler e
Levin (1968), onde estes autores referem que os colaboradores preferem remuneracdo
adicional, isto é, dinheiro, em detrimento dos beneficios. Através dos nossos resultados

podemos concluir que esta hipdtese se confirma.

Ainda neste sentido, mas passando para a hipdtese 3 deste estudo, podemos concluir
que o sexo feminino ndo apresenta uma maior Preferéncia pelos Beneficios quando

comparados com 0 Sexo oposto, ou seja, rejeitamos assim a hipdtese 3.

A quarta hipdtese do nosso estudo refere que o sexo feminino apresenta uma maior
preferéncia por beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e Bem-Estar, quando
comparados com o sexo Masculino. Através dos resultados deste estudo, podemos confirmar

esta hipotese.

Posteriormente, outra hipdtese do nosso estudo refere que os colaboradores com mais
idade tém preferéncia pelos beneficios enquadrados na categoria de pagamentos
suplementares comparativamente com os colaboradores com menos idade. Esta hipotese, de

acordo com a analise efetuada, ndo se verifica.

A hipotese 6 deste estudo refere que os colaboradores solteiros comparativamente aos
casados tém preferéncia pelos beneficios enquadrados na categoria dos Pagamentos
Suplementares, e que os colaboradores casados com dependentes comparativamente aos
solteiros tém preferéncia por beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e Bem-Estar.

Através dos resultados podemos aferir que a mesma se confirma.

A hipdtese seguinte deste estudo diz-nos que o sexo masculino apresenta uma maior
preferéncia por beneficios intangiveis, como o trabalho desafiante, o reconhecimento, a
liberdade e autonomia e por fim a seguranga, comparativamente ao Sexo 0posto, e que 0 Sexo
feminino apresenta uma maior preferéncia por beneficios intangiveis, como o ambiente de
trabalho e a aprendizagem e desenvolvimento, quando comparados com 0 sexo O0posto.
Através dos resultados podemos aferir que a mesma so se confirma parcialmente, isto é, o
sexo masculino apresenta uma maior preferéncia pelo Trabalho Desafiante e pela Seguranca,
quando comparados com o sexo feminino. Relativamente & segunda parte da hipétese,

podemos perceber que a mesma néo se verifica.
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A hipbtese 8 assenta na revisdo da literatura e podemos aferir que a mesma se
confirma, isto €, os colaboradores tém maior preferéncia pelos beneficios intangiveis

comparativamente com os beneficios tangiveis.

Relativamente a hipotese 9 deste estudo, podemos aferir que a mesma nao se verifica,
isto &, as diferencas entre os solteiros e os casados s&o minimas quando falamos em beneficios

intangiveis.

Passando para o segundo estudo desta dissertagdo, podemos aferir que a hipdtese 10
confirma-se, ou seja, existe uma relacdo positiva entre os beneficios auferidos pelos

colaboradores e a motivagdo extrinseca e intrinseca dos mesmos.

A hipotese 11 deste estudo assenta na ideia de que existe uma relacdo positiva entre a
percecdo que os colaboradores tém da organizacdo relativamente aos seus beneficios e 0
engagement dos mesmos. Através dos resultados deste estudo, podemos confirmar esta
hipotese.

Ainda neste sentido, mas passando para a hipGtese 12, onde referimos que 0s
beneficios intangiveis comparativamente com os beneficios tangiveis tém um maior impacto

no engagement dos colaboradores, podemos aferir claramente que a mesma se confirma.

Por fim, a hipotese 13 refere que a atribuicdo de beneficios aos colaboradores reduz o
turnover da organizacdo. Deste modo, atraves deste estudo, podemos referir que a mesma se
confirma, isto &, existe uma relacdo negativa entre os beneficios intangiveis auferidos pelos

colaboradores e turnover dos mesmos.

Para concluir, através do primeiro estudo, podemos aferir que os beneficios tangiveis
favoritos dos individuos sdo seguramente o Seguro de Saude, a Viatura da Empresa, o Plano
de PensbGes e a Assisténcia Familiar. Quanto aos beneficios intangiveis favoritos dos
colaboradores, estes sdo, o Equilibrio Vida/Trabalho, a Aprendizagem e Desenvolvimento, o
Reconhecimento e 0 Ambiente de Trabalho. O estudo demonstra que as caracteristicas
pessoais dos participantes podem influenciar bastante as Preferéncias dos mesmos

relativamente aos beneficios tangiveis e intangiveis.

Relativamente ao segundo estudo, podemos aferir que a atribuicdo dos beneficios
tangiveis e intangiveis afeta diretamente e positivamente a motivagdo extrinseca e intrinseca

dos colaboradores, tal como afeta também o engagement dos mesmos. Podemos ainda

Vi
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concluir, que os beneficios intangiveis tém um maior impacto no engagement dos

colaboradores, quando comparados com os beneficios tangiveis.

Por fim, o estudo mostrou que os beneficios intangiveis afetam negativamente o
turnover, isto é, a atribuicdo destes beneficios por parte da organizacdo diminui o turnover da
mesma.

Por ultimo, este estudo permitiu-nos chegar a ideia de que é estritamente necessario
que as organizacOes optem por planos denominados de cafeteria, onde o colaborador pode
escolher de um menu os beneficios que quer usufruir. Estes planos sdo acordos nos quais 0s
colaboradores adaptam o0s seus beneficios conforme as suas necessidades, preferéncias,
personalidade, etc. Paralelamente, as organizacbes necessitam claramente de ter uma
comunicacdo eficaz do seu pacote remuneratério, pois se 0s individuos ndo sabem o que

recebem, torna-se dificil que eles valorizem a sua remuneracéo.

VI
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CAPITULO I | INTRODUGAO

Relevancia do tema

Atualmente, as organizacGes enfrentam um grande dilema na questdo das preferéncias dos
colaboradores pelos beneficios e nos efeitos que advém da atribuicdo desses mesmos
beneficios. Hoje em dia, numa organizacgdo é possivel trabalharem quatro geracdes diferentes,
0 que pode acarretar problemas na maximizacdo do sistema de beneficios, uma vez que as
preferéncias dos colaboradores sdo heterogéneas. Dencker, J. C., Joshi, A., e Martocchio, J. J.
(2007), citando CAHRS (2006), referem que um relatério sugere que os sistemas de
beneficios e recompensas dos funcionarios estdo entre as dez principais preocupacdes que as

organizagOes enfrentam hoje.

Dada esta crescente preocupagdo com os beneficios dos trabalhadores, decidimos dividir esta

dissertacdo em dois estudos.

O primeiro estudo esta relacionado com a preferéncia dos colaboradores pelos beneficios
tangiveis e intangiveis, uma vez que, o interesse das organizacdes pelas preferéncias dos
beneficios dos colaboradores tem vindo a crescer exponencialmente. Este facto apresenta uma
explicacdo simples, as organizacbes ao conseguirem entender as preferéncias dos

colaboradores pelos beneficios irdo ter melhores resultados.

O principal objetivo de qualquer sistema de beneficios é atrair, reter e motivar o0s
colaboradores de elevado potencial e consequentemente aumentar os niveis de produtividade,
diminuir o absentismo e a rotatividade. Este cenario é apenas possivel quando o sistema de
beneficios é adequado a cada colaborador, isto €, quando os beneficios estdo de acordo com as

preferéncias e expetativas de cada um.

Nos tipos de beneficios dos colaboradores destacam-se os beneficios tangiveis e intangiveis,
dada a sua crescente importancia na sociedade atual. As defini¢bes de remuneracao total ndo
abrangem so elementos tradicionais e quantificaveis, como o salario, a remuneracao variavel e
as regalias, mas também elementos ndo pecuniarios mais intangiveis, como a possibilidade de
assumir e exercer responsabilidades, as oportunidades de carreira, a aprendizagem e
desenvolvimento, a motivacao intrinseca, entre outros, refere Paul Thompson, citado por
Armstrong e Murlis (2007).
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E neste contexto que as organizagbes desempenham um papel muito importante, pois é a
partir dos sistemas de beneficios que os colaboradores sdo motivados a desempenhar de forma

produtiva uma vasta lista de tarefas, afirma Gerhart e Rynes (2003).

Smith (2000), citando Perkins (1998), refere que para os beneficios terem os efeitos desejados

nos colaboradores e na organizacéo, estes mesmos tém de ter valor para os colaboradores.

Nesta perspetiva, as organizag0es ao conseguirem entender as preferéncias dos colaboradores
pelos beneficios irdo ter melhores resultados, uma vez que, e de acordo com Gupta e Shaw
(2014), os beneficios ndo s6 influenciam a motivacdo dos colaboradores, como também

ajudam a melhorar a seguranca, a qualidade, a criatividade, a inovacao, entre outras variaveis.

Assim, nesta Gtica entramos no segundo estudo desta dissertacdo, nomeadamente 0s
respetivos efeitos derivados da atribuicdo dos beneficios. Este topico é bastante relevante uma
vez que os beneficios tém uma importancia Unica para os colaboradores e para as
organizacGes em si, referem Sinclair, Leo e Wright (2005). Varios investigadores afirmam
que o uso de beneficios por parte das organiza¢des acarreta varios “outcomes” positivos, seja

na satisfacdo do trabalho, no commitment, e no turnover.
Objetivos da investigacao

Uma vez que um dos desafios atuais das organizacOes passa por identificar as preferéncias
dos colaboradores por beneficios e os respetivos efeitos, torna-se assim importante investigar
estas tematicas, de forma, a que num futuro proximo e, através destes estudos, as
organizagcfes consigam maximizar os seus sistemas de beneficios, visto que se trata de uma
grande parcela de despesa para as mesmas. Para corroborar esta ideia, Dulebohn, Molloy,
Pichler e Murray, 2009, citando Hewitt (2002), referem que normalmente os custos das
organizacbes com os beneficios dos colaboradores representam cerca de um terco dos custos
totais laborais. E de extrema importancia para as organizagdes perceberem as preferéncias dos
seus colaboradores. Quando estes ndo se encontram satisfeitos com os seus Beneficios, 0s
seus niveis de motivacdo, engagement, commitment e produtividade no geral sdo inferiores
quando comparados com uma adequada atribuicdo de Beneficios. Portanto, podemos aferir
que com estes dois estudos iremos trazer valor acrescentado as organiza¢des, uma vez que
irdo finalmente entender as preferéncias dos colaboradores e os respetivos efeitos, sendo esta

uma lacuna existente na literatura.
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Desta forma, os objetivos principais destes estudos passam por analisar as preferéncias dos
jovens gue entraram recentemente no mercado de trabalho por tipo de beneficios e os efeitos

nos trabalhadores derivado da atribui¢do dos beneficios.

Em virtude da heterogeneidade das preferéncias e expetativas dos colaboradores apenas faz
sentido estudar as mesmas dos colaboradores que entraram recentemente no mercado de
trabalho, uma vez que as preferéncias dos trabalhadores com mais idade e de outra geracao,

que ndo esta, sdo completamente diferentes das atuais.

Os Millennials sdo um grupo social devido as varias caracteristicas e expetativas diferentes
das geracg0es anteriores. Esta geracdo apresenta colaboradores com potencial, caracteristicas e

expectativas diferentes das geragdes anteriores referem Ollivier e Tanguy (2008).

De acordo com o Millennial de Manpower Carreiras, até ao ano 2020 os Millennials
representardo 35% da forca de trabalho global. Os Millennials sdo atraidos para o0s
empregadores que podem oferecer mais do que um bom salario. Segundo uma pesquisa da
PWC o maior atrativo para a geracdo do milénio ¢é a oportunidade de progredir, programas de
desenvolvimento, horario de trabalho flexivel, equilibro trabalho/vida, correspondéncia de
valores e segurancas de trabalho (PWC, 2013; Deloitte, 2016). Assim, segundo Micik e
Micudové (2018), as organiza¢fes ndo podem usar a mesma estratégia que estdo a usar até

agora.

Dado que os Millennials irdo ser uma grande forca de trabalho fara sentido investigar as
preferéncias e expetativas desta geracdo. Portanto, iremos focalizar o estudo nos jovens que

entraram recentemente no mercado de trabalho, nomeadamente no mercado ...

A informacéo acerca das preferéncias dos colaboradores sera obtida atraves de questionarios

concebidos por mim e consequentemente apresentados a populacao alvo.
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CAPITULO Il | ENQUADRAMENTO TEORICO

1. Introducdo a importancia da remuneracéo

As constantes mudancas decorrentes da evolucao do mercado de trabalho “obriga” a que as
organizacOes se adaptem e alterem as formas de pensar e de gerir os individuos no mundo do
trabalho. Com um mercado de trabalho tdo dinamico, é imperativo para a Gestdo de Recursos
Humanos ter uma atitude proativa, procurando sempre inovar e melhorar as suas estratégias

de forma a conseguirem atrair e reter profissionais com elevado potencial.

A Gestdo de Recursos Humanos tem a responsabilidade de gerir a politica de remuneracao de
uma empresa, isto é, tudo o que diz respeito a formulacéao e aplicagdo de estratégias e politicas
gue visam remunerar os colaboradores de forma justa, equitativa e coerente, de acordo com o

valor que tém numa organizagdo (Armstrong e Murlis, 2007).

Hoje em dia é preciso ter muita aten¢do no que toca a remuneracao dos colaboradores, pois
segundo Armstrong e Murlis, atirar dinheiro aos problemas, sejam eles no recrutamento ou na
retencdo, pode ser a pior estratégia possivel, uma vez que as preferéncias das pessoas estdo

cada vez mais diferentes.

Neste capitulo, é efetuada uma pequena revisdo da literatura onde sdo apresentados e
esclarecidos todos os temas englobados nesta investigacdo, nomeadamente no que se refere
aos sistemas de recompensas e a todas as suas componentes, com énfase nos beneficios

tangiveis e intangiveis.

1.1 Remuneracao no geral

A politica de remuneracGes de uma organizacgdo € crucial para a existéncia da mesma. Gerir as
remuneracdes da organizacdo ndo é exclusivamente pagar aos colaboradores, é essencial
haver um alinhamento com a estratégia da organizacdo. As estratégias de remuneracao e 0s
processos necessarios a sua aplicacdo tém de provir da estratégia da organizacdo, refere
Armstrong e Murlis (2007).

Assim, para qualquer organizacdo € estritamente necessario que haja um sistema de

recompensas que apoie a realizagdo dos objetivos empresariais da organizagéao.

O sistema de recompensas de uma organizacdo engloba duas componentes, a componente das

recompensas intrinsecas e a componente das recompensas extrinsecas, sendo que 0 conjunto
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destas duas representa a remuneracdo total. Ambos os tipos de recompensas sao importantes

para a motivacdo, atracao e retencdo de pessoas (Rego et al., 2015).

As recompensas intrinsecas refletem o mindset que os trabalhores tém, mindset esse que é
resultado do trabalho em concreto que eles realizam. A teoria das caracteristicas do trabalho
representa esse mindset dos trabalhadores que por sua vez reflete as recompensas intrinsecas.
Esta teoria apresenta cinco dimensdes, o feedback, a autonomia, a variedade das
competéncias, a importancia do trabalho e a identidade da tarefa. Os trabalhadores apenas tém
um midset aprimorado quando tém um emprego que dispde destas cinco dimensdes, auferindo

assim da recompensa intrinseca (Martocchio, 2006).

As recompensas extrinsecas sdo todas as compensacOes monetarias € ndo monetarias
(Martocchio, 2006). As recompensas monetérias sdo a principal fragdo do rendimento. N&o
obstante, as recompensas ndo monetarias representam uma parcela bastante importante para
0s colaboradores. Estas recompensas ndo monetarias sdo referidas como beneficios
(Martocchio, 2006).

Posto isto, a componente extrinseca de um sistema de recompensas € constituida pela

remuneracdo fixa, remuneracdo variavel e por fim, os beneficios.
1.2 Remuneracéo Fixa

A remuneracdo fixa é normalmente a fonte principal de rendimento dos colaboradores
(Newman, Gerhart e Milkovich, 2017). A remuneracdo fixa engloba todas as componentes
monetarias recebidas regularmente e de montante constate (Duarte, 2017), em contrapartida

do seu trabalho.

A remuneracdo fixa é composta pelo valor fixo correspondente ao valor do posto de trabalho.
Este valor é definido tendo por base o nivel de conhecimento, esforco e responsabilidade

necessario para desempenhar determinada funcdo (Martocchio, 2011).
1.3 Remuneracdo Variavel

A remuneracdo variavel engloba todas as componentes que podem ter um montante variavel,
mas ao mesmo tempo, um caracter regular (Duarte, 2017), em contrapartida dos resultados do

colaborador.
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Esta remuneracdo variavel estd por norma dependente do desempenho do colaborador. De
acordo com Martocchio (2006), a remuneracdo variavel recompensa os trabalhadores por

atingirem parcialmente ou completamente um objetivo de um trabalho predeterminado.

Esta componente da remuneracdo global representa, em Portugal, entre 20% a 40% da
remuneracdo total de um colaborador, ou seja, é claramente uma fragdo bastante consideravel

para 0S mesmos.

A remuneracdo varidvel além de ser muito importante ao nivel financeiro para 0s
colaboradores. E também relevante na medida em que ird alavancar os niveis de

produtividade dos colaboradores (Martocchio, 2011).

1.4 Beneficios

Os beneficios fazem parte do sistema de recompensas de uma organizacdo, sdo contrapartidas
recebidas pelo empregador que apesar de ndo serem monetarias possuem um equivalente
monetario (Duarte, 2017), e estdo diretamente conectados com as necessidades dos

colaboradores.

Gomes et al., (2015) valida a declaracdo anterior, referindo que os beneficios atuam como a
terceira componente remuneratéria, sendo as duas primeiras a remuneracdo fixa e a

remuneracdo variavel.

Varios estudos salariais recentes em Portugal indicam que os beneficios representam entre
12,6% e 29,7% da remuneracéo total.

Numa oOtica mais esclarecedora, a definicdo de beneficios apresentada por Newman et al.,
(2017) apresenta ser a mais completa, onde estes referem que os beneficios de os
colaboradores fazer parte do pacote da remuneracdo total, mas ndo estdo incluidos na
remuneracdo do tempo do trabalho. Os beneficios sdo recompensas ndo monetarias, refere
Martocchio (2006).

N&o obstantes, nem tudo o que é pagamento deve ser referido como beneficio, existem dois
pré-critérios que devem ser cumpridos para serem considerados beneficios, estes sdo: oferecer
uma vantagem/beneficio especifico ao colaborador e representar um custo para a Organizagdo
(Carnaz, 2010).

Cumpridos estes pré-critérios, ao serem considerados como beneficios, estes apresentam

diversas vantagens quer para o colaborador quer para a organiza¢do. Uma das vantagens pode
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ser 0 seu tratamento fiscal mais favoravel, quando comparados com os salarios. Outra
vantagem bastante importante, reside no facto de proporcionar uma maior seguranga e bem-

estar aos colaboradores da organizacao, entre outros efeitos.

Estes beneficios, como foi referido anteriormente, por norma sdo atribuidos de forma nédo
monetarias, podendo ser planos de penses, seguros de vida, seguros de salde, viaturas, entre

outros.

Nesta Otica, é importante descrever sucintamente a evolucdo histérica dos beneficios, as suas
problematicas atuais e adicionalmente, categorizar e descrever os diversos tipos de beneficios

por tangibilidade.

De seguida irei analisar o que leva a preferéncia dos colaboradores por tipo de beneficio

(tangiveis e intangiveis) e consequentemente, os seus efeitos nos colaboradores.

2. Beneficios
2.1 Beneficios — Evolucéo Histérica

Inicialmente, quando os beneficios foram introduzidos, estes eram realmente marginais, ou

seja, representavam apenas cerca de 3% da remuneracéo total do colaborador em 1929.

Até ao final da década de 70, os planos de beneficios das organiza¢Ges continham
tradicionalmente 0 mesmo conjunto de beneficios para todos os colaboradores. Nesta época as
organizacBes assumiam que os colaboradores tinham as mesmas preferéncias pelos beneficios
e ofereciam o0 mesmo pacote a todos, sendo esta abordagem denominada de one-size-fits-all,
que de certa forma tornava este sistema mais simples e facilitado (Dencker, et al., 2007). A
partir da década de 70, comecaram a aparecer outros Beneficios extremamente importantes
para os colaboradores.

Segundo Bergmann et al. (1994) as principais razdes para esse crescimento foram as pressoes
da sociedade as organizacBes, o0 interesse proprio do colaborador, o tratamento tributario

favoravel e a protecdo econémica dos colaboradores.

Assim, uma vez que as expetativas e preferéncias dos colaboradores foram-se alterando ao
longo do tempo € normal que as organizagdes dessem cada vez mais importancia aos
beneficios. Prova disto é o facto de a percentagem de beneficios que existe no pagamento
total dos colaboradores tenha aumentado de 24,7% em 1959 para 39% em 2001 (Milkovich e
Newman, 2005).
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Relativamente a investigacdo sobre os beneficios, esta sempre foi esporadica e escassa e nao
tem melhorado nos ultimos anos. Varios autores, em 1998, nomeadamente, Jenkins, Gupta,
Mitra e Shaw, realizaram uma meta-analise de 40 anos de pesquisa sobre os beneficios e 0
desempenho e conteve apenas cerca de 39 estudos. Assim, conseguimos perceber que 0s

beneficios € uma tematica pouco explorada pelos investigadores.

Esta escassez relativa de pesquisa sobre os beneficios tem varias raz6es. Em primeiro lugar,
sabemos que os beneficios sdo um tema muito complexo, devido ao facto de estes serem
indiscutivelmente umas das influéncias mais criticas na qualidade e eficacia do capital
humano. Em segundo lugar, sabemos que a remuneracéo, seja ela qual for, afeta as atitudes e

0s comportamentos dos colaboradores.

Com o passar do tempo, e com a evolugdo das organizacfes a todos os niveis, fica cada vez
mais dificil agradar a todos os colaboradores, na medida em que existe uma grande
diversidade de méo-de-obra nas organizacdes e consequentemente, uma heterogeneidade de

preferéncias pelos beneficios.

Existe assim uma necessidade de investigacdo na tematica dos beneficios, focando
essencialmente no modo em que os beneficios sdo importantes para os trabalhadores, as suas

preferéncias e que varidveis é que estes influenciam.

2.2 Beneficios — Problematicas Atuais

Geralmente, quando uma organizacdo tem um sistema de beneficios, este sistema pode
acarretar varios problemas para esta, principalmente na valorizagdo e comunicacdo dos
beneficios por parte dos colaboradores. Assim, é muito importante que as organizacdes

consigam colmatar esses erros para conseguirem maximizar o potencial dos beneficios.

Relativamente a valorizacdo dos beneficios, esta ainda € uma incégnita para as organizacgdes.
As preferéncias dos individuos e as préprias valorizacdes que os colaboradores fazem desses
mesmos beneficios ainda sdo um ponto branco na investigacdo. Segundo Gerhart e Milkovich
(1991), que corroboram esta ideia, referem que ha evidéncias de longa data de diferentes
preferéncias de beneficios por parte dos colaboradores (Nealey, 1963; Mahoney, 1964;
Nealey & Goodale, 1967; Huseman et al., 1978; Davis, Giles & Field, 1985, 1988;
Stonebraker, 1985).

Cada colaborador tem necessidade e expetativas diferentes, logo estes beneficios oferecidos

pelas organizacdes sdo valorizados de maneiras diferentes. Por outro lado, existem alguns
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autores que acreditam que as preferéncias dos colaboradores pelos beneficios ndo sdo
significativas para que os mesmos os valorizem. Segundo um estudo de Dreher e Bretz
(1988), estes aferem que a satisfacdo pelos beneficios aumenta a medida que o nimero desses
beneficios aumenta e ndo através da qualidade dos mesmos. Assim, para aumentar a
satisfacdo dos colaboradores bastaria aumentar o0 nimero de beneficios, independentemente
de estes corresponderem as necessidades e preferéncias dos mesmos (Carnaz, 2010). Ou seja,
supostamente, estas preferéncias ndo tém qualquer impacto na valorizacéo dos beneficios dos

colaboradores. Neste sentido, apresentamos a primeira hipétese do nosso estudo.

Hipdtese 1: Os individuos evidenciam maior preferéncia pelo maior nimero de beneficios do

que o seu valor préprio para 0 mesmo.
2.3 Beneficios — Beneficios Tangiveis Versus Intangiveis

Nesta tematica dos beneficios, € certamente importante abordar os beneficios tangiveis versus
beneficios intangiveis. Hoje em dia, existe uma tendéncia crescente na importancia dos
beneficios intangiveis para os jovens, isto €, cada vez mais estes jovens tomam como

essencial para eles préprios e para as suas carreiras estes beneficios intangiveis.

Muito autores ndo acreditam que as pessoas trabalhem apenas por dinheiro. Segundo
Armstrong e Murlis (2007), atirar dinheiro aos problemas, sejam eles no recrutamento ou na
retencdo, pode ser a pior estratégia possivel. Ou seja, atualmente, os colaboradores ndo se
interessam somente por valores monetarios, os valores intangiveis tém um forte peso na

tomada de decisdo do mesmo.

Segundo Armstrong e Murlis (2007), os colaboradores sopesam um certo nimero de fatores
tangiveis e intangiveis quando examinam aquilo que os empregadores tém para lhes oferecer,
sendo que a maior parte esta relacionada com a necessidade de reconhecimento pessoal e 0
desejo de continuar a aprender e a desenvolver-se a medida que a carreira atravessa diferentes

etapas.

N&o obstante, existem alguns autores que referem que os colaboradores preferem
remuneracdo adicional, isto é, dinheiro, em detrimento dos beneficios, como é o caso de
Lawler e Levin (1968). Estes autores através de um estudo feito a duas empresas similares,
referem que as chefias tendem a sobrevalorizar o desejo dos colaboradores por remuneracédo
adicional. Contudo, referem também que as chefias ndo preferem remuneracéo adicional tanto

quanto os préprios colaboradores preferem. Deste modo, estes autores alegam que existe
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algum indicador que faz com que as chefias sobrevalorizem o desejo de remuneracdo
adicional dos colaboradores. Uma das razdes que Lawler e Levin (1968) indicaram, passa
pelo facto de simplesmente os colaboradores acharem mais facil referirem o dinheiro em
relacdo aos beneficios, quando falam com as suas chefias. Neste sentido, € importante
percebermos se realmente os colaboradores preferem valores monetarios mais altos quando
comparativos com os beneficios no mesmo valor. Posto isto, apresentamos abaixo a segunda

hipotese deste estudo.

Hipdtese 2: Os colaboradores preferem a remuneracdo adicional em detrimento dos beneficios

no mesmo valor.

Assim, podemos perceber que os fatores tangiveis e intangiveis sdo cruciais para 0S
colaboradores.

2.4 Flexibilidade — Caracteristica dos Beneficios

Existe uma nova tendéncia na atribuicao dos beneficios dentro das organizac@es denominada
de Planos de Beneficios Flexiveis. Esta tendéncia tem o objetivo de dar resposta a imensa
diversidade de perfis e consequentemente, de expetativas e preferéncias, de uma organizacao.
O uso destes Planos de Beneficios Flexiveis tem vindo a crescer devido ao seu sucesso nas
organizagOes, uma vez que esta oferece aos empregados maior controlo sobre os seus pacotes
de remuneracdo sem que o empregado incorra de custos adicionais (Armstrong e Murlis,
2007). Este sucesso deve-se ao facto destes Planos darem liberdade total aos seus
colaboradores de escolherem os seus beneficios, de acordo com as suas preferéncias pessoais,
trazendo diversas vantagens quer para o colaborador em si, quer para a organizacdo. Na 6tica
do colaborador, podemos aferir que esta nova tendéncia tenta procurar exatamente a sintonia
entre os beneficios oferecidos e as suas preferéncias e expetativas, satisfazendo assim as
necessidades individuais. Por outro lado, na Gtica das organizac@es, estes planos vao ajudar o
recrutamento e a retengéo, satisfazendo assim a crescente variedade de necessidades da forga
de trabalho, e consequentemente vai gerar repercussdes positivas na produtividade da empresa
(Armstrong e Murlis, 2007).

Na atualidade, as organizac6es optam por planos idénticos, denominados de cafeteria, onde o
colaborador pode escolher de um menu os beneficios que quer usufruir. Estes planos séo
acordos nos quais os colaboradores adaptam 0s seus beneficios conforme as suas
necessidades. Nestes acordos, o empregador aloca uma certa quantia a cada colaborador para

que este possa “comprar” os beneficios que prefere (Meisenheimer e Wiatrowski, 1989).

10
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Ndo obstante, e apesar desta solucdo apresentar-se em constante crescimento, € ainda

essencial perceber as Preferéncias dos colaboradores em relacdo aos Beneficios.

2.5 Tipologia dos Beneficios Tangiveis Versus Intangiveis

Antes de percebermos o que leva a preferéncia dos colaboradores pelos beneficios tangiveis e
intangiveis, convém definirmos os conceitos e categorizar todos eles por tangibilidade.
Tradicionalmente, a distingdo entre tangiveis e intangiveis pode ser encontrada por volta do
século XVII, onde economistas como Adam Smith observaram as diferencas entre os bens e
0S servicos, onde 0s primeiros eram tangiveis e 0s segundos eram intangiveis. Assim, na ética
dos beneficios, encontra-se 0 mesmo conceito, todos os beneficios tangiveis sdo materiais, ao

contrario dos beneficios intangiveis, que sdo imateriais, isto €, ndo conseguem ser medidos.

2.5.1 Beneficios Tangiveis

Beneficios Tangiveis sdo os beneficios que podem ser medidos por um objetivo quantificavel,
refere Correia (2013) citando Ward e Daniel (2006). Torna-se assim importante descrever
todos os beneficios considerados pelos investigadores desta tematica. Como tal, considerou-se

como base a quadro resumo desenvolvida por Carnaz (2010).

Quadro I: Os diversos beneficios tangiveis de acordo com a literatura (Carnaz, 2010).

Tipos de

et Beneficios

Armstrong
& Murlis
(2008)
Schuster
&
Zingheim
(1992)
White &
Drucker
{2000)
Berger &
Berger
(1999)

Cenzo &
Holoviak
(1990)

Scarpello
&
Ledvinka
(1988)

Reforma e
Poupanca

®
E
®

Planos de Pensdes

®
X
"

Seguro de vida

Seguranca e
Bem-Estar

*
*®
*®
*

Seguro de Sande

Assisténcia
Familiar

Empréstimos
Organizacionais

Assisténeia a
Hipotecas
Aconselhamento
Financeiro
Politica de
Expatriacio
Descontos

Pagamentos oferecidos pela ® *
Suplementares Orzanizacio

Féras ® ® ® x ®

Licenga por
Falecimento

Licenca de
Maternidade/Patem * ® x S
idade

Licenga Sabatica = ®

Aconselhamento de
Carreira

Subscrigdes *

Outros Viaturas e = 3
Beneficios combustivel
Telemdveis &
Computadores x x

Portateis

Formagio
Comparticipada

11



Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

Como base teorica deste projeto, foi decidido usar as tipologias praticadas e desenvolvidas
por Martocchio (2011). Assim sendo, os beneficios foram agregados em quatro grandes
categorias/tipologias, estes sdo: Reforma e Poupanga, Seguranca e Bem-Estar, Pagamentos

Suplementares e por fim, Outros Beneficios.

A categoria da Reforma e Poupanca é composta apenas pelos beneficios dos planos de
pensdes, ao passo que a categoria da Seguranca e Bem-Estar, agrega varios beneficios,

nomeadamente, 0 Seguro de vida, o Seguro de salde e a Assisténcia Familiar.

A categoria dos Pagamentos Suplementares € a que agrega mais beneficios sendo eles,
empréstimos organizacionais, assisténcia a hipotecas, aconselhamento financeiro, politica de
expatriacdo, descontos oferecidos pela organizacao, férias, licenca por falecimento, licenca de
Maternidade/Paternidade e licenca sabatica. Por fim, temos a categoria dos Outros Beneficios
que agrega o aconselhamento de carreira, as subscri¢des, viaturas e combustivel, telemdveis e
computadores portateis. Desta forma, torna-se importante detalhar cada um dos beneficios

referidos acima.

Os Planos de Pensdes, normalmente denominado de Planos Poupanca e Reforma (PPR), é
considerado como um dos beneficios mais importantes em varios paises, onde os individuos
trabalham a vida inteira para mais tarde poderem usufruir de um rendimento, a eles ou aos
descendentes, na reforma, ou em caso de morte (Armstrong e Murlis, 2007). Este rendimento
depende dos valores monetarios que ao longo do tempo os colaboradores auferiram e as
respetivas contribuicfes feitas através do mesmo. Estes Planos foram sempre uma parte
significativa e valiosa do pacote de remuneragBes dos individuos, que por outro lado

representam um custo muito elevado para as organizacoes.

Um Plano de Pensbes, apesar de dispendioso como referi acima, é muito vantajoso quer para
a organizacdo em si quer para o colaborador. Este beneficio foi criado porque existe o
entendimento de uma obrigacdo moral de proporcionar um padrdo de vida razoavel apos a
reforma aos colaboradores, especialmente para aqueles que trabalharam mais tempo. Na Gtica
da organizacdo, este beneficio ajuda a reter e atrair pessoal de alta qualidade e potencial. Por
outro lado, é importante referir que as Pensdes podem ser uma forma de remuneracdo

fiscalmente eficaz (Armstrong e Murlis, 2007).

Existem dois tipos de Pensdes, o Beneficio Definido e a Contribuicdo Definida (Milkovich,

2007), sendo o primeiro mais obsoleto e em vias de “extin¢ao”.

12
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O Beneficio Definido € menos vantajoso para as organizac@es, visto que acarreta mais custos
para a mesma. Neste tipo de Penséo, o colaborador sabe ao certo quanto ira auferir de pensao,
uma vez que esta abordagem calcula a média dos rendimentos dos ultimos 3 a 5 anos de
servico e metade desse valor representa a pensdo que o individuo vai receber. Valor esse que

varia entre 0s 30% e 0s 80%, conforme os anos de antiguidade (Milkovich, 2007).

Por outro lado, existe a Contribuicdo Definida que por sua vez j4 é mais recente e mais
frequente nos dias de hoje. Neste tipo de PensGes, o colaborador ndo sabe ao certo quanto ird
auferir de penséo, pois depende das contribuicdes feitas por si e pelas organiza¢Ges ao longo
do tempo (Milkovich, 2007).

Relativamente ao Seguro de Vida, aferimos que este garante um certo rendimento ao
individuo em caso de morte ou invalidez. Segundo Milkovich et al. (2017) cerca de trés
quartos de todos os empregados tém acesso a um seguro de vida pago, seja ele no setor
publico ou privado. Assim, conseguimos perceber que o seguro de vida é ainda um beneficio

muito relevante para as organizagdes e para 0s colaboradores.

Relativamente ao Seguro de Saulde, este beneficio é muito frequente e apreciado pelos
trabalhadores, uma vez que tem estado em crescente evolu¢do ao nivel do nimero de
beneficiarios. O seguro de saude é usado para oferecer seguranca de rendimento aqueles que
foram atingidos com doencas cronicas ou terminais, normalmente pagos seis meses apos a
baixa por doenca e continua a ser pago até a reforma ou falecimento (Armstrong e Murlis,
2007).

Segundo Cenzo e Holoviak (1990), os seguros de salde tém dois objetivos, um deles €
proteger o individuo e familiares proximos de doencas perigosas e 0 outro € minimizar o
dinheiro que o colaborador gasta em despesas médicas. Martocchio (2006) reforca esta ideia,
referindo que o seguro de salde visa proporcionar protecdo aos trabalhadores e familiares em

caso de emergéncia medica.

A Assisténcia Familiar consiste em todo o apoio realizado as criancas e aos idosos,
nomeadamente aos filhos e pais dos colaboradores. Este beneficio tem em vista reter ou atrair
alguns colaboradores, e para tal as Organiza¢6es oferecem programas financeiros ou préaticas
de apoio a familia. Esta Assisténcia Familiar ajuda a fornecer auxilio fisico, emocional ou
financeiro, por outro lado ajuda na supervisdo de criancas dependentes (Martocchio, 2006).

Incluido neste beneficio encontram-se as pausas nas carreiras, isto €, 0s empregadores

13
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oferecem aos empregados tempos de pausa até cinco anos para criarem os filhos (Armstrong e
Murlis, 2007).

Os Empréstimos Organizacionais sdo mais comuns no setor financeiro (Armstrong e
Murlis, 20017) e constituem um beneficio na medida em que as organizagdes emprestam
quantias monetarias aos colaboradores, que geralmente usam este dinheiro para efetuarem
obras nas suas habitacGes ou comprar novos veiculos. O Reembolso é normalmente feito por

deducdes regulares a partir do salario.

As Assisténcias a Hipotecas, a par dos empréstimos, sdo frequentes no setor financeiro e
acontece quando a organizacdo subsidia o pagamento de juros sobre hipotecas até um

determinado limite de prego (Armstrong e Murlis, 2007).

Relativamente ao Aconselhamento Financeiro, de acordo com varios autores, este beneficio
visa oferecer um servico de um especialista independente ao colaborador da empresa, com a

finalidade de o0 aconselhar em relagéo as suas finangas pessoais.

A Politica de Expatriacdo, representa também um Beneficio para um conjunto muito
especifico de colaboradores. As organizacbes ao contratarem gestores de outras cidades,
supostamente tém de assumir os custos de recolocacdo dos mesmos e da sua familia, bem
como auxiliar todo este processo. Muitas vezes este beneficio inclui: ajuda na procura e
decoracdo da nova casa, ajuda na procura de emprego para o conjuge, pagamento de colégios
para os filhos (Carnaz, 2010).

Os Descontos oferecidos pela Organizacdo é um beneficio cada vez mais frequente na
atualidade (Milkovich, 2007). Varias vezes uma organizacdo tem produtos ou servigos que
podem ser oferecidos aos empregados a um desconto favoravel, sendo obviamente apreciado

pelos mesmos.

Para muitos autores as Férias também podem ser consideradas como um beneficio do
colaborador em algumas circunstancias. Segundo Armstrong e Murlis (2007) os
empregadores sdo obrigados por lei a oferecer no minimo 20 dias de férias remuneradas por
ano, contudo varias empresas oferecem mais dias em reconhecimento por horas de trabalho
em excesso. Segundo WorldatWork (2007), as atribuicdes de férias remuneradas sdo baseadas

no servico prestado e na posicéo de cada colaborador.

A Licenca por Falecimento é também um beneficio dos colaboradores, consiste numa

licenca concedida pela organizagéo quando algum familiar proximo se apresenta doente ou no
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caso de morte. Esta licenca € por norma paga por um determinado periodo de tempo
(Armstrong e Murlis, 2007). Este beneficio permite a organizacdo mostrar preocupacéo pelos

individuos e reconhecimento da importancia da familia.

A Licenca de Maternidade/Paternidade é um beneficio muito valorizado por individuos em
comeco de vida (White e Drucker, 2000). Esta licenga permite a que todas as mulheres e
homens empregados tenham o direito a um periodo de tempo de licenca de
maternidade/paternidade. A mulher ou 0 homem tem o direito normativo de continuar a
beneficiar de todos os termos e condi¢cdes contratuais de emprego durante o periodo de
licenga (Armstrong e Murlis, 2007).

A Licenca Sabatica é considerada um beneficio muito importante para alguns profissionais,
uma vez que estes usam esta licenca para poderem muitas vezes melhorar 0s seus

conhecimentos e até viajarem (Armstrong e Murlis, 2007).

O Aconselhamento de Carreira é cada vez mais um dos beneficios mais valorizados pelos
individuos e consiste no auxilio profissional na escolha do que eles realmente querem fazer no
futuro (Milkovich e Newman, 2005).

As SubscricGes sdo também um beneficio cada vez mais frequente nas organizacdes.
Segundo Armstrong e Murlis (2007), a oferta destas subscri¢es pode ter efeitos bastante
positivos na cultura da organizacdo (contribuicdo para o espirito de equipa), e
consequentemente na Gtica da retencdo dos colaboradores. Nestas subscri¢fes podem estar

incluidas a participacdo em ginasios e clubes desportivos, revistas, entre outras.

As Viaturas e Combustivel é um beneficio bastante importante pois acarreta elevados custos
para as Organizacdes e pode estar envolvido na performance do colaborador. Para corroborar
esta ideia, Smith (2000) refere que as viaturas e o combustivel sdo o segundo beneficio mais
dispendioso para as organizagdes. Este beneficio consiste na atribuicdo de um veiculo a um
colaborador da empresa e 0 pagamento de todos 0s seus encargos (impostos, Sseguros,

manutencao).
2.5.2 Beneficios Intangiveis
Beneficios Intangiveis sdo os beneficios subjetivos e por sua vez ndo sdo contaveis.

Os Beneficios Intangiveis fazem parte da remuneracédo total, sdo elementos ndo pecuniarios

mais intangiveis, como a possibilidade de assumir e exercer responsabilidade, oportunidades
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de carreira, aprendizagem e desenvolvimentos, entre outros, refere Armstrong e Murlis
(2007).

Na otica dos beneficios intangiveis torna-se importante apresentar os multiplos beneficios

considerados pelos diversos investigadores da tematica em causa.

Quadro I1: Os diversos beneficios intangiveis de acordo com a literatura.

=4 2
e 2 ~
. . . . =2 32 5
Tipologia Tipos de Beneficio E =t =

i
e ow 2

- ap

Walores e Comportamentos Organizacionais
) Eeputagio da Organizacio
Inspiracio e Valores X
Beconhecimento
Justica
Crescimento Futuro e Aprendizagem ¢ Desenvolvimento

Oportunidades Oportunidade de Progressio

Liberdade e Autonomia
Qualidade do Trabalho X

Trabalho Dezafiante

Ambiente Fizico

Ambiente Potenciador X
Seguranca
Equilibrio Vida
Wark Life Balance X
Pessoal/Trabalho

Assim, optdmos por dividir os Beneficios Intangiveis presentes na literatura, de acordo com a
tipologia criada por Armstrong e Murlis (2007). Posto isto, todos os Beneficios Intangiveis
foram agregados em cinco categorias, sendo elas: Inspiracdo e Valores; Crescimento Futuro e
Oportunidades; Qualidade do Trabalho; Ambiente Potenciador e Equilibrio Vida
Pessoal/Trabalho. A categoria Inspiracdo e Valores agrega o beneficio dos Valores e
Comportamento Organizacionais, a Reputacdo da Organizacdo, o Reconhecimento e a Justica,
por outro lado, a categoria do Crescimento Futuro e Oportunidades enquadra o beneficio da
aprendizagem e desenvolvimento e as oportunidades de progressao. A categoria da Qualidade
do Trabalho engloba a Liberdade e Autonomia, e o beneficio de um trabalho com sentido e
desafiador. A categoria do Ambiente Potenciador enquadra o beneficio do Ambiente Fisico e

o beneficio da Seguranca, e por fim a categoria do Equilibro Vida Pessoal/Trabalho agrega o
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recente beneficio denominado de Work Life Balance. Desta forma, torna-se importante

detalhar cada um dos beneficios referidos acima.

Os Valores e Comportamentos Organizacionais representam um beneficio bastante
importante para os Millennials. Cada vez mais os individuos procuram empresas que
partilhnem dos mesmos valores. Desta forma, as organizagdes tém de ter a preocupacgéo de ter
atitudes positivas em relagdo as suas politicas de Recursos Humanos, aos niveis de satisfacao,

motivacdo e compromisso dos seus colaboradores (Armstrong e Murlis, 2007).

A Reputacdo da Organizacao é também considerado um beneficio intangivel. Este beneficio
representa o status social da organizacdo. Maior parte das pessoas gosta de ver que a
organizagdo para o qual trabalha ¢ uma das “melhores empresas para trabalhar”. Deste modo,
para os colaboradores isto representa um beneficio na medida em que a prdpria pessoa tem o

prestigio de referir que trabalha para uma das melhores empresas.

O Reconhecimento é um dos métodos mais eficazes e simples de remunerar as pessoas
(Armstrong e Murlis, 2007). E muito importante os colaboradores saberem que cumpriram

bem o seu trabalho, e que este € valorizado pelos demais.

De acordo com a hierarquia de Maslow, que representa as necessidades humanas em forma
hierarquica, este beneficio esta ligado a necessidade de estima. Segundo este autor, a
necessidade de estima inclui uma avaliacdo estdvel, segura e elevada de si mesmo
(autoestima) e o respeito dos outros (prestigio). Estas necessidades sdo agrupadas em dois
conjuntos secundarios: a autoestima representa o desejo de realizacdo, de adequacdo, de

confianca e de independéncia; e o prestigio consiste no desejo de reputacdo ou estatuto.

Este beneficio, denominado de Reconhecimento, pode ser atribuido atraves de uma apreciagédo
imediata e positiva. Passa também por acdes de promoc¢do, a participacdo num projeto
bastante importante, o alargamento das suas funcdes, entre outras formas de simbolos de
estatuto ou de estima (Armstrong e Murlis, 2007). O Reconhecimento é um beneficio que

apresenta varias formas de ser atribuido.

Outro beneficio bastante importante é a Justica. Os colaboradores tém de sentir que a gestao
de remuneracdo € gerida com imparcialidade e segue os principios da justica distributiva e
procedimental (Armstrong e Murlis, 207). Os colaboradores sentirdo que séo tratados de

forma justa caso as suas remuneracdes estejam distribuidas de acordo com o seu contributo. E
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importante referir que os colaboradores que sentem que sdo tratados de forma injusta, irdo

certamente ter niveis inferiores na otica do engagement e do commitment.

A Aprendizagem e Desenvolvimento é considerado um beneficio bastante importante para
os colaboradores. Alderfer (1972) destaca a importancia da oportunidade de crescimento
como meio de remunerar os colaboradores, e consequentemente aumentar os seus niveis de
motivacdo. Muitos empregadores podem oferecer este beneficio aos seus colaboradores de
varias formas, tais como, programas de gestao e lideranca, desenvolvimento de lideranca em
equipa, formacdo noutras qualificacdes, aconselhamento e coaching (Armstrong e Murlis,
2007).

As Oportunidades de Progresso sdo também consideradas beneficios concedidos pelas
organizacGes. Este beneficio pode estar ligado ao beneficio da Aprendizagem e
Desenvolvimento, referido acima. Cada vez mais esta geracdo preocupa-se com as
oportunidades de progressdo de carreira, pois querem ter a certeza que aquela organizacéo

apresenta uma estrutura que seja possivel no futuro obterem uma promocao.

Relativamente a Liberdade e Autonomia, de acordo com alguns autores este beneficio é
também muito importante, pois visa criar um ambiente de liberdade aos colaboradores e que
estes estejam envolvidos ao pormenor nas suas fungdes (Armstrong e Murlis, 2007). Estas
condicgdes vao proporcionar certamente esforcos voluntarios por parte dos colaboradores no

desempenho das suas tarefas.

Outro beneficio cada vez mais importante é o Trabalho Desafiante. Hoje em dia, apenas uma
percentagem muito pequena de pessoas € que aceita ter um emprego que seja repetitivo e
mondtono. Maior parte dos individuos procuram um emprego que seja dindmico e que
apresente desafios diferentes diariamente. Para estes profissionais, o desafio e 0 empenho sdo
elementos fundamentais da remuneracdo intrinseca, podendo ser desmotivador caso nao

estejam presentes (Armstrong e Murlis, 2007).

Relativamente ao Ambiente Fisico, de acordo com varios autores este beneficio visa facilitar
eficazmente o trabalho dos colaboradores, mudando a maneira como as pessoas se sentem no
emprego. Assim, é importante para as organizacfes apresentarem boas condi¢des de trabalho,
tais como escritorios agradaveis e espacosos, e outras areas laborais bem projetadas e

organizadas (Armstrong e Murlis, 2007).
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A Seguranca é sem duvida um beneficio que influencia bastante as atitudes e 0s
comportamentos dos colaboradores. De acordo com Armstrong e Murlis (2007) é dificil
esperar que as pessoas estejam motivadas se sentirem que a sua seguranga esta em risco.
Desta forma este beneficio pode incluir, transporte aos colaboradores que trabalham em areas

urbanas arriscadas, ou videovigilancia para aqueles que trabalhnem em zonas remotas.

Relativamente ao Work Life Balance, de acordo com Armstrong e Murlis (2007) este
beneficio é cada vez mais importante para as pessoas. O Work Life Balance representa o
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. As organizacfes atuais tém atencdo a este

conceito e respeitam os compromissos familiares dos colaboradores.

2.6 Fatores de Preferéncia por Beneficios Tangiveis

Demonstrados detalhadamente os Beneficios Tangiveis e Intangiveis, passarei para o primeiro
estudo desta dissertacdo, onde serd feita uma analise a preferéncia dos colaboradores por

Beneficios Tangiveis e posteriormente, aos Beneficios Intangiveis.

Hoje em dia, existe uma enorme diversidade de preferéncias e expectativas pelos beneficios.
Estas preferéncias por determinados Beneficios podem estar relacionadas com algumas
caracteristicas das proprias pessoas, como por exemplo, a idade, o sexo, o estado civil, anos
de servico, nimero de dependentes, cargo desempenhado na organizagdo, entre outras

caracteristicas/fatores.

Estas caracteristicas podem afetar a forma como os individuos encaram o0s diversos

Beneficios e, consequentemente, as suas preferéncias (Carnaz, 2010).

Comecando pelos fatores demogréaficos, relativamente ao sexo, diversos autores referem que o
sexo feminino atribui mais valor aos beneficios no geral quando comparados com 0 sexo
masculino, ou seja, as mulheres tém uma maior preferéncia pelos beneficios do que os
homens. Na dtica do sexo masculino, estes autores referem que estes preferem ganhos

maiores no salério.

Muse e Wadsworth (2012) citam os resultados de uma meta-analise realizada por Konrad,
Corrigall, Lieb, & Ritchie, 2002, onde referem que os beneficios sdo significativamente mais
importantes para as mulheres do que para 0os homens. Torna-se assim importante perceber se
esta afirmacao se realmente verifica ou ndo, para ser possivel legitimar umas das conclusfes

desta meta-analise. Desta forma, apresentamos de seguida a terceira hipdtese do nosso estudo.
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Hipdtese 3. O sexo Feminino apresenta uma maior preferéncia por beneficios quando

comparados com o sexo Masculino.

Ainda neste parametro demogréafico, a literatura refere que as mulheres tém uma maior
preferéncia pelos Seguros de Saude quando comparados com os homens. Muse e Wadsworth
(2012), citando Tocher et al., 2006, referiram que as mulheres dd&o mais valor do que os
homens nos seguros de salde pagos pelas empresas e nos planos de cafeteria. Desta forma,
torna-se também importante perceber se 0 sexo feminino tem uma maior preferéncia por
beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e Bem-Estar, formalizando-se assim a

quarta hipotese do nosso estudo.

Hipdtese 4: O sexo feminino apresenta uma maior preferéncia por beneficios enquadrados na
categoria da Seguranca e Bem-Estar quando comparados com o sexo Masculino.

Seguindo nos fatores demogréficos, num estudo sobre as preferéncias dos colaboradores pelos
beneficios, Lawton e Chernyshenko (2008), citando Hedge et al., (2006), referiram que 0s
colaboradores com mais idade tém preferéncia por horarios flexiveis e mais dias de férias.
Para corroborar esta ideia, Dencker et al. (2007) alega que as preferéncias por beneficios
variam consoante a idade. Unificando estes estudos dos diversos autores referidos,
percebemos que a idade esta diretamente relacionada com a preferéncia dos beneficios. As
razdes para os trabalhadores com mais idade terem preferéncia pelos beneficios acima
referidos, prendem-se com o facto de estes terem responsabilidades acrescidas ao trabalho e
precisarem de horarios flexiveis para conseguirem tratar das situacdes e de mais dias de férias

para passarem com a familia/amigos.

Posto isto, € importante confirmar se a idade é realmente um fator que influencia as
preferéncias pelos beneficios tangiveis ou ndo. Neste sentido, apresentamos a terceira hipotese

do nosso estudo:

Hipdtese 5: Os colaboradores com mais idade tém preferéncia pelos beneficios enquadrados
na categoria de pagamentos suplementares comparativamente com os colaboradores com

menos idade.

Outro elemento percetivel de influenciar as preferéncias pelos beneficios tangiveis € o estado
civil do colaborador. Em 2006, um estudo da Metlife Incorporated, relatam varias diferencas

nas preferéncias dos beneficios devido ao seu estado civil. Este estudo concluiu que os
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colaboradores solteiros tém preferéncia por beneficios financeiros, maior nimero de férias e o

horario flexivel.

Ainda neste estudo, mas numa perspetiva diferente, nomeadamente no ndmero de
dependentes, percebemos que este elemento é também um fator que influencia as preferéncias
dos colaboradores. Este estudo concluiu que os colaboradores que tenham dependentes tém
preferéncia por beneficios relativos a familia. Martocchio (2006) valida esta ideia, ao referir
que, os casais com filhos pequenos, tém como prioridade os beneficios de Seguros de Saude

que abranjam o préprio e a sua familia.

Supostamente, € de esperar que os colaboradores solteiros prefiram beneficios financeiros
enquanto que os colaboradores com dependentes prefiram beneficios associados a familia. Os
primeiros ndo tendo dependentes n&o irdo ter despesas nesse ramo, logo preferem substituir
esse elemento por beneficios financeiros. Por outro lado, os segundos, como tém dependentes,
preferem certamente os beneficios associados a familia para os mesmos poderem usufruir

dessa vantagem, seja ela ao nivel financeiro, ao nivel da satde e ao nivel da seguranca.

Posto isto, é importante percebermos se realmente o estado civil e 0 nimero de dependente
influéncia a preferéncia por certos beneficios. Deste modo, apresentamos abaixo a quarta
hipotese que pretendemos verificar.

Hipdtese 6.a: Os colaboradores solteiros comparativamente aos casados tém preferéncia pelos

beneficios enquadrados na categoria dos Pagamentos Suplementares.

Hipdtese 6.b: Os colaboradores casados com dependentes comparativamente aos solteiros tém

preferéncia por beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e Bem-Estar.

2.7 Fatores de Preferéncia por Beneficios Intangiveis

Neste ponto ird ser feita uma andlise a preferéncia dos colaboradores por Beneficios
Intangiveis. Como é sabido, os beneficios sdo claramente uma tendéncia atual, identificado
como prioridade para as novas geragdes e deste modo, torna-se importante identificar os

fatores que levam a preferéncia dos individuos por este tipo de beneficios.

Comecando pelos dados demograficos, nomeadamente no sexo, a literatura apresenta varias
ideias que necessitam de ser testadas. As conclusdes apresentadas por uma meta-analise
realizada por Konrad, Ritchie, Lieb e Corrigall, em 2000, alegam que existem varias
diferencas nas preferéncias dos beneficios, nomeadamente nos beneficios intangiveis, em

funcgéo do sexo.
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Assim, segundo Konrad et al., 2000, o sexo masculino atribui mais valor ao trabalho
desafiante, ao reconhecimento e a liberdade e autonomia, comparativamente ao sexo oposto.
Segundo um estudo de Tolbert e Moen (1998), o sexo masculino valoriza mais a seguranca do
que o sexo feminino. As razdes por estas preferéncias por parte do sexo masculino passam
pelo facto dos homens procurarem sinais de sucesso competitivo (Betz, O’Connell e Shepard,
1989).

Por outro lado, o sexo feminino atribui um maior valor ao ambiente de trabalho e a
aprendizagem e desenvolvimento. Para corroborar esta ideia, Wiersma (1992) alega que
existem varios estudos que reportam que o sexo feminino da mais importancia a beneficios
como o desenvolvimento profissional, mais do que o sexo masculino. As razdes pelas quais o
sexo feminino atribui mais valor a estes beneficios passam simplesmente pelo preenchimento

dos valores das mulheres.

Assim, torna-se importante perceber se as conclusdes da meta-anéalise realizada por Konrad et
al., 2000, se verificam ou ndo, para ser possivel validar o estudo. Deste modo, apresentamos
de seguida a sétima hipétese deste estudo.

Hipdtese 7.a: O sexo masculino apresenta uma maior preferéncia por beneficios intangiveis,
como o trabalho desafiante, o reconhecimento, a liberdade e autonomia e por fim a seguranca,

com parativamente a0 Sexo oposto.

Hipdtese 7.b: O sexo feminino apresenta uma maior preferéncia por beneficios intangiveis,
como o ambiente de trabalho e a aprendizagem e desenvolvimento, quando comparados com

0 Sexo oposto.

Relativamente a idade, sabemos que € também um fator que influencia bastante as
preferéncias pelos beneficios intangiveis. Como referi acima, segundo uma pesquisa da PWC,
0 maior atrativo para a geracdo do milénio € a oportunidade de progredir, programas de
desenvolvimento, horérios flexiveis, equilibrio vida/trabalho, valores, entre outros. Para
corroborar esta ideia, Berger e Berger (2000) referem algumas tendéncias atuais da geracao
milénio, alegando que as oportunidades de desenvolvimento sdo mais atraentes do que as

recompensas monetarias imediatas.

Varios estudos indicam que esta geracdo se sente insegura em relacdo ao futuro, dai
preferirem os beneficios intangiveis que acima referi. Esta geracdo anseia por lideres cujas

suas decisdes beneficiem o mundo no geral, e as suas carreiras, em particular. Os Millennials

22



Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

apresentam um elevado desejo por uma maior seguranca na carreira, dai terem preferéncia
pelos programas de desenvolvimento, oportunidade de progressdo, entre outros beneficios
intangiveis. Segundo Berger e Berger (2000), os trabalhadores da geracdo milénio estdo a
tentar ganhar controlo das suas vidas e para isso estdo dispostos a fazer concessdes de
carreira/trabalho para empresas que concedam esses beneficios de Work Life Balanced. Os
Millennials estdo dispostos a trocar beneficios relacionados com o Work Life Balanced em

troco de dinheiro, refere Alan Ritchie, citado por Berger e Berger (2000).

Assim sendo, podemos aferir que os jovens tém uma grande preferéncia pelos beneficios
intangiveis, acima até do salario. Uma vez que 0 nosso estudo abrange a geracdo milénio faria
todo o sentido percebermos se realmente a preferéncia por beneficios intangiveis é uma

tendéncia veridica. Deste modo, apresentamos de seguida a oitava hipotese do nosso estudo.

Hipdtese 8: Os colaboradores tém maior preferéncia pelos beneficios intangiveis

comparativamente com os beneficios tangiveis.

Outro fator que leva a preferéncia pelos beneficios intangiveis ¢ também o estado civil. A
literatura refere que os colaboradores solteiros tém preferéncia pelo Equilibrio Trabalho/Vida,
o chamado Work Life Balance. Por outro lado, quando os colaboradores sdo casados, estes
tém preferéncia por oportunidades de progressédo e aprendizagem e desenvolvimento, segundo
um estudo da Metlife Incorporated (2006).

Posto isto, torna-se importante perceber se o estado civil do colaborador influencia a
preferéncia por certos beneficios. Assim, apresentamos abaixo a sexta hipdtese que

pretendemos verificar neste estudo.

Hipdtese 9.a: Os colaboradores solteiros comparativamente com os casados tém preferéncia

pelo equilibrio trabalho/vida.

Hipotese 9.b: Os colaboradores casados comparativamente com os solteiros tém preferéncia
por beneficios intangiveis, enquadrados na categoria do Crescimento Futuro e Oportunidades.

3. Efeitos/Consequéncias da atribuicao de Beneficios

Feita a analise as preferéncias dos colaboradores por Beneficios Tangiveis e Intangiveis,
passaremos ao segundo estudo desta dissertacdo. Neste estudo, é efetuada uma andlise as

potenciais repercussdes nos individuos derivado da atribuicdo dos Beneficios. Inicialmente,
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iremos analisar as consequéncias decorrentes dos beneficios tangiveis e intangiveis. De
seguida, derivado do facto de alguns beneficios tangiveis influenciarem os beneficios

intangiveis, ir4 ser feita uma analise nesta otica.

Segundo a literatura existente sobre este topico, o0s beneficios tém repercussfes
maioritariamente na motivacdo e no desempenho do colaborador. Gerhart e Rynes (2003),
afirmam que os sistemas de beneficios sdo projetados para motivar os colaboradores a
desempenhar o trabalho de forma produtiva e em uma variedade de tarefas. Ndo obstante,
existem outros autores de renome nesta tematica que indicam outros efeitos dos beneficios,
como € o caso de Gupta e Shaw (2014), estes autores referem que os beneficios ndo s6
influenciam a motivagdo dos colaboradores, como também ajudam a melhorar a seguranca, a

qualidade, a criatividade, a inovacao, entre outras variaveis.

Desta forma, conseguimos perceber que os beneficios sdo essenciais para a organizacao e para
o0 proprio colaborador. Sinclair et al., 2005, reforca esta afirmacdo, referindo que os beneficios
tém uma importancia Unica para os colaboradores e para as organiza¢@es em si, uma vez que

proporciona uma vantagem competitiva, aumentando a sua capacidade de atragdo e retencao.

A motivacdo é sem duvida o efeito mais predominante da concessdo dos beneficios aos

trabalhadores.

Segundo Ryan e Deci (2000), existem diversos tipos de motivagdo que diferem consoante a
sua natureza ou o foco da motivagdo. A diferenciacdo mais basica é entre a motivagdo
intrinseca e a motivacao extrinseca. Deste modo, torna-se apenas importante dedicar-mos este
estudo a estes dois tipos de motivacdo. A motivacao intrinseca, que por um lado, refere-se a
realizacdo de uma atividade unicamente pelo prazer e satisfagdo derivados dessa mesma
atividade, referem Pelletier et al. (1995), citando Deci (1975). Por outro lado, a motivagéo
extrinseca € um conjunto de comportamentos que estdo envolvidos num meio para alcancar

um fim, e ndo para o seu proprio bem, referem Pelletier et al. (1992), citando Deci (1975).

Em 1971, centenas de estudos determinaram que as recompensas podem controlar os
comportamentos dos individuos (Deci, Ryan e Koestner, 1999). Esta descoberta geral levou a
ampla defesa das recompensas como estratégia motivacional (Deci et al., 1999), isto é, muitos
autores defendem a ideia de que a atribuicdo de recompensas leva a um aumento da
motivacdo dos colaboradores e de todos os comportamentos associados a esse efeito,

tornando-se numa estratégia essencial.
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Segundo Yin, Yao e Zhao (2014), os beneficios dos empregados estdo a desempenhar um
papel muito importante no sistema de recompensas, uma vez que estes incentivos continuam a
ser um mecanismo motivacional “chave”, visto que ¢ desejo de os colaboradores melhorarem
0s seus padrdes de vida. Chiang e Birtch (2007) alega que as teorias de motivacdo para o
trabalho referem as recompensas como mecanismos motivadores e reforcadores atravées da sua

capacidade de satisfazer um conjunto de necessidades e desejos.

Desta forma, percebemos que a motivacdo € um dos efeitos mais significativos da atribuicdo
de beneficios por parte da organizacdo aos colaboradores. Assim sendo, a hipétese que
apresentamos abaixo consiste na tentativa de entender se existe uma relagdo positiva entre os

beneficios atribuidos e a motivacdo dos mesmos colaboradores.

Hipdtese 10: Existe uma relagdo positiva entre a percecdo que os colaboradores tém da

organizacao relativamente aos seus beneficios e a motivacdo dos mesmos.

Outro possivel efeito derivado da atribuicdo dos beneficios é sem dlvida o commitment, que
apesar de ser muito importante, ndo iremos analisar pormenorizadamente uma vez que

representa uma Gtica idéntica ao efeito do engagement.

Na otica da retencdo, Sinclair et al., 2005 referem que o commitment devia ser o principal
objetivo da gestdo de beneficios. Estes autores referem que quando os empregados sentem
que as suas organizagdes estdo comprometidas com eles e valorizam as suas contribuicoes,
eles retribuem através de commitment e todos os comportamentos associados a este

sentimento.

Outro efeito originario da atribuicdo dos beneficios € o engagement. As organizac¢des estdo
regularmente a tentar encontrar maneiras de incentivar os seus funcionarios a trabalhar mais e
melhor. Deste modo, é através da gestdo dos beneficios que as mesmas tentam aumentar o

engagement dos funcionarios.

Segundo Kusen e Braje (2016) os funcionarios com maior engagement alcangam um maior
desempenho, o que pode levar a resultados positivos na organizacdo. Kahn (1990), um dos
pioneiros no estudo do engagement, caracteriza o engagement como o envolvimento fisico,
cognitivo e emocional dos funcionarios durante o desempenho de um papel do trabalho.
Assim, o engagement significa em que medida é que os funcionarios estdo fisicamente e

mentalmente comprometidos em realizarem as fungdes organizacionais.
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Existem varios determinantes que influenciam o engagement dos colaboradores, tais como, a
lideranca, o trabalho em equipa, as politicas da organizacdo e por Gltimo, o mais relevante
para esta investigacdo, a compensacdo (Kusen e Braje, 2016). Assim sendo, a hip6tese que
apresentamos abaixo consiste na tentativa de entender se existe uma relagdo positiva entre os

beneficios atribuidos e o engagement dos mesmos colaboradores.

Hipdtese 11: Existe uma relagdo positiva entre a percecdo que os colaboradores tém da

organizacao relativamente aos seus beneficios e 0 engagement dos mesmos.

As compensacfes ndo pecuniarias ttm um maior impacto no engagement (Kusen e Braje,
2016). Maslach (2001) corrobora esta ideia, referindo que os beneficios, principalmente o
reconhecimento, sdo extremamente importantes para o engagement dos colaboradores. Kahn
(1990) explica uma teoria interessante sobre o engagement, mencionando que 0 mesmo
depende em grande parte dos beneficios que eles recebem, ou a propria percecdo que eles tém
dos beneficios auferidos. Podemos assim aferir que os beneficios afetam bastante o
engagement dos colaboradores, e consequentemente os resultados globais das organizacdes.
Deste modo, apresentamos abaixo a nona hipotese deste estudo, onde pretendemos validar ou

ndo as conclusdes acima referidas por varios autores.

Hipdtese 12: Os beneficios intangiveis comparativamente com os beneficios tangiveis tém um

maior impacto no engagement dos colaboradores.

Como resultado do sentimento de commitment, engagement e de satisfagdo provocados pela
atribuicdo de Beneficios, os colaboradores sentem uma reducdo de stress e uma maior

abertura a mudanca, refere Berger e Berger (2000).

Osterman (1995) atesta a ideia dos varios autores, referindo que os beneficios relativos ao
capital humano reduzem o turnover da organizagéo, tendo sido comprovada esta relagcéo entre
os beneficios e o turnover por varios autores (Buchko, 1992; Gupta e Jenkins, 1980; Powell et
al.,, 1993). Deste modo, consideramos importante verificar se 0s beneficios reduzem

realmente o turnover da organizacao.
Hipdtese 13: A atribuicdo de beneficios aos colaboradores reduz o turnover da organizagao.

Consequentemente, os beneficios ao influenciarem estas variaveis irdo certamente influenciar
0s comportamentos e as atitudes dos colaboradores, e posteriormente, a eficacia

organizacional (Gupta e Shaw, 2014).
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Como é sabido, os Beneficios tém um grande impacto no desempenho dos colaboradores.
Existem beneficios que influenciam diretamente esse desempenho, como é o caso dos
portateis e telemoveis, uma vez que os colaboradores sem 0 equipamento ndo conseguem
realizar o seu trabalho. Por outro lado, existem beneficios que acabam por influenciar a
performance indiretamente, uma vez que influencia primeiramente outros aspetos no
individuo e consequentemente o seu desempenho, como é o caso da aprendizagem, do seguro

de vida, do seguro de salde, entre outros.

E importante referir os efeitos derivados da atribuicdo de outros beneficios considerados por
alguns investigadores desta tematica. Posto isto, a tabela | representa o tipo de influéncia que

cada beneficio exerce.

Quadro I1: Beneficios caracterizados por efeito (White e Druker, 2000)

Impacto no Impacto no
y Impacto na desempenho/ Individue
Beneficios . .
Organizacio seguranca/’ (Motivador ou
goodwill Higiénico)
Atraccio
Planos de L . .
- Motivacio e Directo no Desempenho Motivador
Pensies "
Retencio
' . Atraccio e ) .
Seguro de vida . Seguranca Higiénico
Retenciio :
. Amraccio e . P
Seguro de Saude L Segcuranca Higiénico
Retenciio = : =
Politica de Afraccio e , .
C + Goodwill Motivador
Expatriacio Retenciio
Descontos - .
. Atracciio e , Motivador ou
oferecidos pela Retencio Goodwill Hisiénico
Orzanizacio ; =
- o - Aftraccio .
Assistencia , LT , Motivador ou
o Motivacio e Goodwill . .
Familiar - Higiénico
Retencio
Telemoveis e Atracgdo,
Portateis Maotivacio e Directo no Desempenho Motivador
! Retenciio
Carros da Afraccio,
Oreanizacio e Motivacio e Directo no Desempenho Motvador
Combustivel Retenciio
P Retencio e Goodwill Motivador
Comparticipada Motivacio

De uma forma geral, todos os beneficios influenciam diretamente ou indiretamente o
desempenho, como referi anteriormente. Segundo lan Smith (2000), os beneficios que
influenciam diretamente o0 desempenho sdo, as pensbes, 0s veiculos da empresa e o

combustivel, equipamentos relacionados com o trabalho, entre outros.
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No caso dos beneficios como o seguro de vida e o seguro de saude, estes transmitem
seguranca aos colaboradores e atuam como um fator higiénico, ou seja, na sua presenca nao
promove o desempenho, mas na sua auséncia pode causar uma queda na motivagdo e na
performance. Para corroborar esta ideia, varios autores admitem que as inexisténcias de
Beneficios adequados podem contribuir para a insatisfacdo dos individuos, aumentando o

absentismo e o turnover (Carnaz, 2010).

3.1.1 Beneficios Tangiveis que influenciam os Beneficios Intangiveis

Nesta Otica dos efeitos dos beneficios, € importante referir que alguns beneficios tangiveis
influenciam os beneficios intangiveis. Sdo exemplo disso, os beneficios flexiveis, isto €, este
plano de beneficios flexiveis, como referi anteriormente, remete para que seja o préprio
individuo a selecionar os Beneficios que gosta mais, logo os colaboradores ao terem essa
mesma liberdade para decidir, irdo certamente valorizar mais e consequentemente, irdo sentir

que sdo recompensados de forma justa (Justica).

Ainda na otica de uns beneficios influenciarem os outros, é importante referir que 0s
beneficios intangiveis influenciam mais do que os tangiveis pois estes remetem para 0s
sentimentos dos individuos, como a realizacdo pessoal, felicidade, justica, igualdade,
independéncia, liberdade, prestigio, reveréncia, entre outros sentimentos que os beneficios

intangiveis afetam seguramente.
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CAPITULO 11l | METODOLOGIA

1. Técnica de recolha de dados

O instrumento utilizado para recolher os dados para esta dissertacdo foi o questionario. Foi
desenvolvido um questionario através da plataforma online SurveyGizmo (ver Anexo G), com
diversas quest@es relacionadas com as preferéncias dos colaboradores dos beneficios tangiveis
e intangiveis, e com o0s possiveis efeitos que estes beneficios traziam aos proprios
colaboradores. O questionario foi enviado a cada elemento da amostra, através das redes
sociais, de forma a conseguir obter uma amostra mais homogénea e composta. E importante
referir que o mesmo foi aplicado a pessoas que se encontravam a trabalhar ha pelo menos um
ano. A participacao foi realizada de forma voluntaria, garantindo assim, o sigilo da mesma.

Posteriormente, para o tratamento dos dados em si foi usado o software estatistico SPSS.

2. Beneficios a incluir nos estudos

Apds o enquadramento tedrico, e a decisdo do instrumento a usar para a recolha dos dados, é
necessario esclarecer que Beneficios irdo fazer parte no nosso estudo, de agora em diante,
sejam eles os tangiveis ou 0s intangiveis.

Comecando pelos beneficios tangiveis, numa primeira analise, optamos por incluir apenas
aqueles que a literatura referia com maior distin¢do, contudo, era sabido que ao incluir apenas
esses iriamos enviesar os resultados do nosso estudo e ndo iria ser possivel obter efetivamente
as preferéncias dos colaboradores relativamente aos beneficios.

Posto isto, numa segunda analise, decidimos incluir no estudo todos os beneficios, que a
literatura menciona com maior distingdo e todos os beneficios que sdo frequentes em
Portugal. Para isso, tivemos em consideracdo o estudo piloto que Ana Catarina Carnaz
efetuou em 2010, sobre a utilizacdo dos Beneficios, adequada a realidade Portuguesa.

Assim sendo, a tabela | demonstra os beneficios tangiveis que fazem parte do nosso estudo,
de agora em diante.

Tabela I: Beneficios Tangiveis incluidos no Estudo

) ) ) - Grau de Aplicacao
Tipologia Tipos de Beneficios
em Portugal
Reforma e Poupanca | Planos de Pensdes ++
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Seguro de Vida ++
Seguranca e Bem- _

Seguro de Saude ++
Estar i i _

Assisténcia Familiar + -
Pagamentos ) o

Descontos oferecidos pela Organizagédo ++
Suplementares

Subscricles +-
Outros Beneficios Viaturas e Combustivel ++

Telemdveis e Computadores ++

Relativamente aos beneficios intangiveis, optamos por incluir aqueles beneficios que a
literatura mencionava com maior relevancia. Apresentamos de seguida a tabela 11 que

demonstra quais os beneficios intangiveis que fazem parte deste estudo, de agora em diante.

Tabela Il: Beneficios Intangiveis incluidos no Estudo

Tipologia Tipos de Beneficios

L Valores e Comportamentos Organizacionais
Inspiracdo e Valores

Reconhecimento

Crescimento Futuro e ) )
) Aprendizagem e Desenvolvimento
Oportunidades

Liberdade e Autonomia

Qualidade do Trabalho i
Trabalho Desafiante

) _ Ambiente Fisico
Ambiente Potenciado

Seguranca

Equilibrio Vida/Trabalho Work Life Balance

Posteriormente, e de forma a ser possivel analisar a Preferéncia dos colaboradores que da
resposta a hipotese 1, 2 e 3 deste estudo, optamos por dividir quatro Beneficios Tangiveis,
nomeadamente o beneficio da Assisténcia Familiar, o Seguro de Saude, os Descontos
oferecidos pela Organizacao e por ultimo, o beneficio das Subscri¢des.

Assim, como referi acima, optdmos por criar trés tipos de Beneficios por cada um dos quatro
Beneficios acima mencionados. Cada um destes trés tipos de beneficios sdo diferentes nas

suas caracteristicas, existindo assim uma ordem ascendente de atributos, ou seja, 0 primeiro
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tipo apresenta menos caracteristicas e vantagens que o segundo, e por sua vez, O terceiro

apresenta mais caracteristicas e vantagens que o primeiro e o segundo.

A tabela 11l apresenta de forma mais especifica e esclarecedora os trés tipos de Beneficios

criados para cada Beneficio e as suas respetivas caracteristicas.

Tabela I11: Tipos de beneficios criados e as suas caracteristicas

Tipologia | Tipos de Beneficios Defini¢do dos Beneficios
Assisténcia Familiar Inclui creches da Organizagdo ou comparticipacdo
com Apoio aos Filhos | em 40% de creches e escolas proximas da
Basico Organizagdo para os filhos dos colaboradores.
Assisténcia Familiar Inclui creches da Organizacdo ou comparticipacdo
com Apoios aos Filhos | em 40% de creches e escolas préximas da
Bésico + Extra Organizacdo e flexibilidade de horarios, bem como
Horarios assisténcia domiciliaria.

Assisténcia Familiar . N L
. . Inclui creches da Organizagédo ou comparticipacéo
com Apoios aos Filhos L.
. em 40% de creches e escolas proximas da
Basico + Extra o L L s
. . Organizacdo, flexibilidade de horarios, assisténcia
Horarios + Apoio a s . - .
. . domiciliaria e apoio a outros familiares diretos.
Familiares Diretos
Categoria Cobre 80% das despesas hospitalares
g Seguro de Satude 80% il . P . P oA
Seguranga e (hospitalizacéo, cirurgia e parto) e assisténcia
Cobertura Base L. o .
Bem-Estar ambulatéria aos individuos por ele abrangido.
Cobre 80% das despesas hospitalares, assisténcia
Seguro de Satde 80% | ambulatoria, tratamentos de estomatologia e
Cobertura Base + comparticipa em 50% os medicamentos nao
Extras comparticipados pelo Estado e em 80% 0s
medicamentos comparticipados pelo Estado.
Cobre 80% das despesas hospitalares, assisténcia
. ambulatoria, tratamentos de estomatologia e
Seguro de Saude 80% - . g ~
comparticipa em 50% os medicamentos ndo
Cobertura Base + .
comparticipados pelo Estado e em 80% os
Extras + Complemento . .
. medicamentos comparticipados pelo Estado; dos
Familia s - .
individuos e dos seus familiares diretos
(marido/mulher e filhos).
Descontos oferecidos | Descontos de 20/30% em produtos relacionados com
Tipo 1 a faixa etéria e os gostos dos colaboradores.
: . Descontos de 20/30% em produtos relacionados com
Categoria Descontos oferecidos . L oemp
. a faixa etéria e os gostos dos colaboradores,
Pagamentos | Tipo 2 .
Sublementa acrescido de Descontos em restaurantes.
P Descontos de 20/30% em produtos relacionados com
res Descontos oferecidos | a faixa etéria e os gostos dos colaboradores,
Tipo 3 acrescido de Descontos em restaurantes, e Descontos
em Viagens.
Outros Subscri¢cbes Gama Subscricdo em Ginasio.
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Beneficios Basica
Subscricdes Gama Subscricdo em Gindsio, acrescido de Subscricdo em
Intermédia Telecomunicagdes.

Subscri¢do em Ginésio, acrescido de Subscri¢do em
Telecomunicacdes e uma Subscricdo em App
(Spotify ou Netflix).

Subscri¢des Gama
Alta

Feita a divisdo, foi necessario construir varios pacotes de beneficios com os diferentes tipos
de beneficios criados e mete-los frente a frente para que os colaboradores possam compara-los
e escolherem a melhor opcdo consoante a sua preferéncia. Estes pacotes foram escolhidos
com base em varias combinagdes possiveis entre o0s doze beneficios anteriormente
apresentados na tabela IV. Para responder a hipdtese 1, apresentamos varias questdes no
questionario (ver Anexo G, Questdo 12,13,14,15 e 16), onde comparavamos um pacote A
com 2 beneficios e um pacote B com 3 beneficios. A titulo exemplificativo, vejamos a
primeira questdo, o pacote A inclui Descontos em Produtos, Restaurantes e Viagens,
acrescido de uma Subscri¢do num Ginasio, Telecomunicagdes e uma App a escolha, por outro
lado, o pacote B incluia Descontos em Produtos, Subscricdo num Ginasio e um Seguro de
Salde 80% Cobertura Base. Podemos ver que nesta questdo, o pacote A apresenta 2
beneficios e o pacote B apresenta 3 beneficios, contudo, apesar do primeiro apresentar menos
um beneficio que o segundo, as vantagens dos beneficios incluidos no pacote A sdo
certamente mais elevadas que as vantagens dos beneficios apresentados no pacote B. Com
esta comparagdo, percebemos assim a Preferéncia dos individuos entre a quantidade e
qualidade.

O mesmo acontece com as hipoteses 2 e 3 deste estudo, onde construimos varios pacotes de
beneficios e compardmos com o0 seu valor monetario equivalente, percebendo assim a

Preferéncia dos individuos entre pacotes de beneficios e dinheiro.

3. Meétodo de Amostragem

O método de amostragem utilizado nesta dissertacdo foi o tipo ndo aleatério, por
conveniéncia, isto é, foram selecionados por estarem imediatamente disponiveis. A recolha de
dados foi obtida através do preenchimento de um questionario enviado através das redes

sociais, como referi acima.
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4. Caracterizacdo da Amostra

Neste estudo, participaram cerca de 277 pessoas, das quais 214 responderam ao questionario
na sua integralidade.

Destes 214 individuos, cerca de 59% correspondem ao sexo feminino e cerca de 40%
correspondem ao sexo masculino, havendo assim 3 pessoas que preferiram ndo referir o seu
sexo. Esta amostra é composta por idades compreendidas entre os 20 e 0s 56 anos.
Relativamente a faixa etaria dos inquiridos, observamos que 43,60% situam-se entre os 20 e
0s 25 anos, cerca de 37,91% tém idades entre 0s 26 e os 30 anos, por fim, os restantes 18,48%
tém idades superiores a 30 anos. Verifica-se ainda que houve 3 pessoas que preferiram nédo
referir a sua idade. No que diz respeito ao estado civil dos participantes, verifica-se que a
grande maioria, cerca de 85,92% sdo solteiros ou divorciados, os restantes 14,08%, verifica-se
que pertencem ao grupo dos casados. Verifica-se que houve apenas uma pessoa que nao
referiu o seu estado civil. Relativamente ao facto de os participantes terem filhos, verifica-se
também que a grande maioria ainda ndo possui nenhum filho, cerca de 85,5% dos inquiridos.
Em relacdo as habilitacdes literarias, cerca de 50,47% dos participantes possuem Mestrado,
27,6% detém Licenciatura, 18,40% com Po6s-Graduacdo, e apenas, 3,77% da amostra tem o
12°Ano ou Ensino Profissional. E importante referir que houve apenas duas pessoas que nao
referiram as suas habilitacGes literarias. Ja relativamente a area de trabalho, cerca de 35,21%
dos participantes trabalha na area dos recursos humanos, de seguida, encontra-se a area da
Gestdo e Operagdes com cerca de 22,54% da amostra, a area das Financas e Contabilidade
apresenta cerca de 11,27%, a area Comercial e Vendas com 10,33%, com 7,5% da amostra
encontra-se a area de Marketing, a area da Consultoria e Auditoria também se encontra

presente nesta amostra com cerca de 5,63% dos participantes.

5. Operacionalizacdo das Variaveis / As Variaveis

Apbs os resultados obtidos através do questionario, foram efetuadas diversas analises com o
intuito de responder as hipdteses apresentadas acima. As diversas varidveis que foram
empregues nesta dissertacdo foram organizadas consoante os dois estudos, isto é, em
primeiro, foram verificadas as varidveis que dizem respeito ao primeiro estudo (As
Preferéncias dos colaboradores relativamente aos beneficios tangiveis e intangiveis),
nomeadamente, as Preferéncias dos colaboradores por Beneficios em Quantidade/Valor, as
Preferéncias dos colaboradores por Beneficios/VValor Monetario Equivalente e, por fim,

efetivamente as Preferéncias dos colaboradores relativamente aos Beneficios Tangiveis e
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Intangiveis, expostos nesta dissertacdo; e em segundo lugar, foram analisadas as variaveis que
dizem respeito ao segundo estudo (os respetivos Efeitos derivados da atribuicdo dos
beneficios tangiveis e intangiveis), nomeadamente, os Beneficios auferidos pelos individuos,
a motivacdo extrinseca, a motivagdo intrinseca, o engagement e por fim, o turnover.

A Ultima fase do questionario dizia respeito as variaveis Sociodemogréaficas, que por sua vez

também irdo ser explicadas neste capitulo.

A Preferéncia por Beneficios em Valor/Quantidade

Esta variavel pretendia avaliar a Preferéncia dos colaboradores por Beneficios em Valor e em
Quantidade. Como foi referido acima, estes pacotes de Beneficios foram construidos tendo
como base as varias combinacdes possiveis entre os doze beneficios, anteriormente
apresentados na tabela IV. Esta variavel foi medida através de cinco comparagfes entre o
pacote A, que dispde de dois Beneficios e o pacote B que dispbe de trés Beneficios, onde 0s
pacotes A apresentavam Beneficios com mais vantagens e atributos que os pacotes B, ou seja,
seria de esperar que muitos individuos optassem pelos pacotes A, visto que estes apresentam
Beneficios com mais vantagens, isto €, mais valor para os préprios, que os pacotes B.

As respostas dos inquiridos foram mensuradas através de uma escala de 1 a 7 pontos, onde foi
perguntado a cada individuo a sua Preferéncia pelos dois pacotes de Beneficios apresentados
(ver Anexo G, Questdo 12,13,14,15 e 16). Nesta escala de 7 pontos, ao referir a sua
Preferéncia no ponto 1, mostra que tem Preferéncia maxima pelo pacote A (Dois Beneficios),
por outro lado, ao referir a sua Preferéncia no ponto 7, demonstra que tem Preferéncia
méaxima pelo pacote B (Trés Beneficios).

Inicialmente, comecamos por fazer a analise fatorial, com rotacdo varimax, que resultou em
dois fatores (Anexo A, Tabela I), com uma adequacdo aceitavel (KMO=,574) e um nivel de
consisténcia interna aceitdvel dos dois fatores (a de Cronbach do fator 1 =,662 ¢ a de
Cronbach do fator 2 =,707). Posteriormente, foi decidido analisarmos esta variavel
individualmente, ou seja, foram analisadas as cinco comparag6es feitas no questionario para

percebermos realmente as Preferéncias dos individuos.

A Preferéncia por Beneficios/VValor Monetario
A Preferéncia por Beneficios/Valor Monetério foi medida através de quatro comparacdes
efetuadas entre um pacote A, que continha dois Beneficios e um pacote B, que continha

apenas o valor monetario equivalente ao pacote A.
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Do mesmo modo que a varidvel anterior, procedeu-se a construcdo de pacotes de dois
beneficios. Contudo, nesta variavel usamos apenas 4 tipos de beneficios, nomeadamente, a
Subscricdo Gama Baésica, a Subscricdo Gama Alta, o Seguro de Saude 80% Cobertura Base, e
por fim, o Seguro de Saude 80% Cobertura Base + Extras + Complemento Familia. Os
pacotes foram construidos através das combinaces entre estes 4 tipos de beneficios, tendo em
conta que ndo se junta dois beneficios do mesmo tipo.

Foram efetuadas as quatro avaliagdes aos inquiridos (ver Anexo G, Questdo 17,18,19 e 20),
numa escala de 1 a 7 pontos, onde o nimero 1 representa a preferéncia maxima pelo pacote de
beneficios, e 0 nUmero 7 representa a preferéncia maxima pelo pacote em dinheiro.
Inicialmente, comecamos por fazer a analise fatorial, com rotacdo varimax, que resultou em
apenas um fator (Anexo A, Tabela Il), com uma adequacdo média (KMO=,776) e um nivel de
consisténcia interna bom (o de Cronbach do fator =,877). Posteriormente, foi também
decidido analisar esta variavel individualmente, ou seja, foram feitas analises a cada uma das
quatro comparac@es realizadas no questionario para percebermos realmente as Preferéncias

dos individuos entre os Beneficios e o VValor Monetario equivalente.

A Preferéncia por tipos de Beneficios Tangiveis

Relativamente a Preferéncia dos individuos por tipos de Beneficios Tangiveis, foi pedido aos
respondentes que indicassem os 3 beneficios tangiveis que considerassem mais importantes
para si proprio, numa lista de 7 beneficios apresentados neste estudo (ver Anexo G, Questdo
9).

Posteriormente, foi decidido fazer uma analise de frequéncias com o objetivo de perceber

quais os beneficios mais/menos referidos pelos participantes.

A Preferéncia por tipos de Beneficios Intangiveis

Esta variavel foi criada com o objetivo de perceber as Preferéncias dos individuos por tipo de
Beneficios Intangiveis. Assim, foi pedido aos respondentes que indicassem os 3 beneficios
intangiveis mais importantes, de uma lista de 8 beneficios referidos neste estudo (ver Anexo
G, Questao 10).

Posteriormente, foi decidido também efetuar uma analise de frequéncias com o objetivo de

perceber quais os beneficios mais/menos referidos pelos participantes.

A Preferéncia por tipos de Beneficios Tangiveis e Intangiveis
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Relativamente a esta varidvel, foi criada com o objetivo de perceber as Preferéncias dos
individuos por Beneficios Tangiveis ou Intangiveis, ou seja, de modo a entender a preferéncia
das pessoas relativamente a beneficios tangiveis versus intangiveis. Assim, foi pedido aos
respondentes que indicassem o0s 3 beneficios preferidos, de uma lista de 11 beneficios

tangiveis e intangiveis (ver Anexo G, Questdo 11).

A Variavel Beneficios Tangiveis auferidos pelos Individuos

Relativamente aos Beneficios Tangiveis auferidos pelos individuos, também foi necessario
criar uma variavel para se verificar este aspeto. Desta forma, foi pedido aos respondentes no
questionario que referissem quais os Beneficios Tangiveis que auferiam no seu emprego,
entre os seguintes: Plano de Pensdes, Seguro de Saude, Seguro de Vida, Assisténcia Familiar,
Descontos oferecidos pela Organizagdo, Subscri¢cOes, Viatura de Empresa e por fim,
Telemoveis e Computadores (ver Anexo G, Questdo 29).

De uma forma mais singular, também foi pedido aos respondentes que indicassem a tipologia
mais proxima do beneficio que auferiam no seu emprego (ver Anexo G, Questdo 30,31,32 e
33), entre os 12 tipos de beneficios criados anteriormente (ver Tabela I11), nomeadamente,
Seguro de Saude 80% Cobertura Base, Seguro de Saude 80% Cobertura Base + Extras,
Seguro de Saude 80% Cobertura Base + Extras + Complemento Familia; Assisténcia Familiar
com Apoio aos Filhos Basico, Assisténcia Familiar com Apoio aos Filhos Basico + Extra
Horario, Assisténcia Familiar com Apoio aos Filhos Basico + Extra Horario + Apoio a
Familiares Diretos; Descontos Tipo 1, Descontos Tipo 2, Descontos Tipo 3; Subscri¢des

Gama Basica, Subscricdes Gama Intermédia, Subscri¢cbes Gama Alta.

A Variavel Beneficios Intangiveis auferidos pelos Individuos

Esta variavel foi criada com o objetivo de compreender os Beneficios Intangiveis auferidos
pelos individuos. Assim, foi pedido aos mesmos que indicassem o quanto se identificam com
as guestdes relacionadas com o nivel dos beneficios intangiveis, auferidos no seu local de
trabalho.

Foram efetuadas 8 questdes, cada uma relacionada com um beneficio intangivel e o
respondente tinha que avaliar a sua situacdo e referir, através de uma escala de 1 a 7 pontos,
onde o niimero 1 representa “Muito pouco Satisfatoério” e o niimero 7 representa “Muito

Satisfatorio” (ver Anexo G, Questao 34).

Variavel “Motiva¢io Extrinseca e Motivacdo Intrinseca”
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Com o intuito de avaliar a motivacdo extrinseca e intrinseca dos respondentes relativamente
ao seu trabalho, foi aplicada a escala de Gagné et al. (2013). Esta escala é constituida por 8
itens, e representam os motivos pelos quais os individuos trabalham no seu local de trabalho.
Os participantes conseguem avaliar, através de uma escala de 7 pontos, onde o numero 1
representa “Discordo Completamente”, e o nimero 7 representa “Concordo Completamente”
(ver Anexo G, Questao 25).

De acordo com a andlise fatorial realizada, com rotacdo varimax, verificou-se dois fatores,
como era esperado, nomeadamente, a motivagdo intrinseca e a motivagdo extrinseca (Anexo
A, Tabela IlI). Verifica-se uma adequacdo média (KMO=,793) e um bom nivel de
consisténcia interna aceitdvel para os dois fatores (o de Cronbach do fator 1 “Motivacao

Intrinseca” =,877 ¢ a de Cronbach do fator 1 “Motivacao Extrinseca” =,823).

Variavel “Engagement”

Para avaliar o engagement dos respondentes relativamente ao seu trabalho, foi aplicada a
escala de Bakker et al. (2002), composta por 9 itens, através de uma escala de 7 pontos, em
que 1. Nunca e 7. Sempre (ver Anexo G, Questdo 26).

Comecou-se por fazer a analise fatorial, com rotagcdo varimax, que resultou em um fator
(Anexo A, Tabela IV), com uma adequacdo muito boa (KMO=,919) e um nivel de

consisténcia interna também muito bom (a de Cronbach do fator 1 “Engagement” =,939).

Variavel “Turnover”

Esta varidvel foi criada com o intuito de perceber a intencdo de saida do participante, da
organizacdo onde se encontra. Foi aplicada a escala de Chang, Wang e Huang (2013),
composta por 3 itens, e avaliada através de uma escala de 7 pontos, em que 1. Discordo
Completamente e 7. Concordo Completamente (ver Anexo G, Questéo 27).

De acordo com a anélise fatorial realizada, com rotacdo varimax, verificou-se apenas um fator
(Anexo A, Tabela V), com uma adequacdo razoavel (KMO=,698) e um nivel de consisténcia

interna bom (o de Cronbach do fator 1 “Turnover” =,831).

Variavel “Equidade e Igualdade”

Esta variavel foi criada com o objetivo de percebermos a percecéo da equidade e da igualdade
dos respondentes. Foi aplicada a escala de Fischer (2004), composta por 4 itens, e avaliada
através de uma escala de 7 pontos, em que 1. Discordo Completamente e 7. Concordo

Completamente (ver Anexo G, Questdo 24).
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A andlise fatorial, com rotacdo varimax, como seria de esperar, resultou em dois fatores,
nomeadamente, a equidade e a igualdade (Anexo A, Tabela VI). Verifica-se uma adequagéo
aceitavel (KMO=,523) e um bom nivel de consisténcia interna para o fator 1 (o de Cronbach
do fator 1 “Equidade” =,799), e um nivel aceitavel de consisténcia interna para o fator 2 (o de
Cronbach do fator 2 “Igualdade” =,526).

Variavel “Percecio da Dispersio da Compensacdo e a Justica da Dispersdo da
Compensacao”

Esta variavel foi criada com o objetivo de entender a percecdo dos participantes relativamente
a dispersdo existente no seu local de trabalho, quando falamos em termos remuneratdrios, e
consequentemente a justica nessa mesma dispersao.

Foi construida uma escala de dispersdo, constituida por 4 itens e avaliada através de uma
escala de 5 pontos (1.Existe pouca diferenca, 2.Existe uma diferenca pouco elevada, 3.Existe
uma diferenca muito elevada, 4.Existe uma diferenca excessivamente elevada, 5.Nao faco
qualquer ideia sobre as diferencas existentes) (ver Anexo G, Questao 35).

No mesmo sentido, mas agora para apurar a justica dessa mesma dispersdo, criou-se uma
escala composta por 4 itens e avaliada através de uma escala de 5 pontos (1.Estas diferencas
sdo justificaveis, 2. Estas diferencas sdo mais ou menos justificaveis, 3. Estas diferencas sao
pouco justificaveis, 4. Estas diferencas ndo sdo justificaveis) (ver Anexo G, Questdo 36).

De acordo com a analise fatorial realizada, com rotacdo varimax, verificou-se trés fatores
(Anexo A, Tabela VII). Verifica-se uma adequacéao razodvel (KMO=,603) e um bom nivel de
consisténcia interna para o fator 1 (a de Cronbach do fator 1 “Justica da Dispersdo da
Compensacao” =,714), um nivel aceitdvel de consisténcia interna para o fator 2 (o de
Cronbach do fator 2 “Dispersao da Compensagdao 17 =,543), e por fim, um bom nivel de
consisténcia interna para o fator 3 (a de Cronbach do fator 3 “Dispersao da Compensacao 2”

=,704).

Variaveis Sociodemograficas

As variaveis Sociodemograficas foram fulcrais para o alcance das varias hipéteses destes dois
estudos. Posto isto, estas variaveis foram usadas de varias formas com o intuito de chegar as
conclusbes desta dissertacdo, nomeadamente, a analise em si, 0 cruzamento com outras
variaveis apresentadas anteriormente, tendo sempre em vista a simplificacdo da analise das

mesmas.
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Assim, foram criadas varias variaveis, nomeadamente, sexo, idade, area de trabalho, posicao
hierarquica, experiéncia profissional, habilitacbes literarias, estado civil, filhos, nUmero de
trabalhadores na empresa, setor de atividade, e pro fim, nimero de pessoas sob supervisao

direta.

6. Analise de dados

A hipotese 1 (“Os individuos evidenciam maior preferéncia pelo maior nimero de beneficios
do que o seu valor proprio para 0 mesmo.”) tem como finalidade perceber as Preferéncias dos
individuos em termos de Valor versus Quantidade.

Neste caso, foi decidido analisarmos esta variavel individualmente, ou seja, foram analisadas
as cinco comparacdes feitas no questionario para percebermos realmente as Preferéncias dos
individuos. E importante relembrar que esta escala é avaliada através de 7 pontos, onde 1
representa a Preferéncia maxima pelo pacote de 2 Beneficios, e 7 representa a Preferéncia
méaxima pelo pacote de 3 Beneficios.

Através do One-Sample T Test, e tendo em conta que o Test Value sera 4, ou seja, o valor da
indiferenca relativamente a Preferéncia dos individuos nesta varidvel, pudemos apurar as
médias das respostas dos participantes em cada uma das comparacoes.

Assim, a tabela 1V, apresentada de seguida, mostra as médias das respostas dos inquiridos.

Tabela IV: Média de respostas dos participantes (ValorVersusQuantidade)

10 20 30 40 50
Pacote Pacote 2 Pacote Pacote Pacote
2BenVS3Ben 2BenVS3Ben 2BenVS3Ben 2BenVS3Ben 2BenVS3Ben
5,73 2,99 419 4,36 3,06

Assim, aparentemente, ndo existe nenhuma tendéncia acentuada que se traduz numa
preferéncia por Valor ou por Quantidade.

Como podemos observar, na primeira comparacao é onde existe uma maior Preferéncia por 3
Beneficios (Mean=5,73). O Unico fator que justifica esta preferéncia na primeira comparacdo
é o facto de o beneficio do Seguro de Salde estar presente apenas no pacote de 3 Beneficios,
0 que faz com que os participantes escolnam esse pacote, uma vez que é um dos preferidos
dos participantes.

A partir desta comparacdo, o Seguro de Saude estd presente no pacote de 2 Beneficios e no
pacote de 3 Beneficios.

Na segunda comparacdo, podemos observar que existe uma Preferéncia pelo pacote de 2
Beneficios (Valor) (Mean=2,99).
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Pudemos verificar que na terceira comparacao, parece existir uma ligeira Preferéncia pelo
pacote de 3 Beneficios (Mean=4,19). Aparentemente, a razdo pela qual os participantes
apresentam maior Preferéncia pelo pacote de 3 Beneficios, deve-se ao facto de o beneficio da
Assisténcia Familiar encontrar-se neste pacote e estar ausente no pacote de 2 Beneficios.

O mesmo acontece na quarta comparagao, pudemos também aferir que existe uma Preferéncia
pelo pacote de 3 Beneficios (Mean=4,36). Nesta comparacdo, a Assisténcia Familiar também
se encontra no pacote de 3 Beneficios, o que faz com que os participantes tenham uma maior
Preferéncia pelo mesmo.

Por fim, na quinta comparacdo, existe uma Preferéncia pelo pacote de 2 Beneficios (Valor)
(Mean=3,06).

Deste modo, podemos ver que os participantes tém uma maior Preferéncia pelos pacotes de
Beneficios com maior Valor, em detrimento da Quantidade. Contudo, houve um beneficio
bastante importante que fez com que os participantes optassem pelo pacote de 3 Beneficios na
3% e 42 comparagdo, nomeadamente, o beneficio da Assisténcia Familiar.

Assim, podemos concluir que a hipotese 1 ndo se verifica, ou seja, as Preferéncias dos
individuos parecem convergir para o seu valor em si e ndo para a quantidade dos beneficios
oferecidos.

De forma mais exploratdria, foi necessario recorrer a Regressdo Linear (Tabela V) para
percebermos se existe alguma relacdo entre esta variavel (Preferéncia por Beneficios entre
Valor e Quantidade) e as variaveis sociodemograficas. Deste modo, realizamos Regressdes
Lineares independentes para cada uma das 5 comparagOes feitas no questionario, que
apresentamos de seguida na tabela resumo. E importante referir que nesta tabela apresentamos
varias variaveis sociodemogréaficas, contudo nem todas tém relacdes significativas com as
comparagOes. Nao obstante, esta tabela resumo permite-nos entender o Modelo para esta

hipotese.
Tabela V - Regressdes Lineares da hipotese 1
Variaveis 18 2t 3 4 5
Comparacdo | Comparagdo | Comparacdo | Comparacdo | Comparacao
Sexo -,068 -,392 -,841* -,351 139
Idade ,398 -,102 -,235 -,289 - 095
Estado Civil 459 -1,093 ,245 ,821 -1.391*
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Filhos -,234 260 1,349* 1,047 180
Técnico 374 - 424 1,219* 862* _148
Consultor 473 -,334 ,960* ,683 488
Licenciatura ,034 -,021 -, 427 -,276 -,123
Mestrado -,278 ,056 -,501 -,210 _272
Pessoas sob
Supervisédo -,338 ,255 -,584 -,635 -170
Direta
R? ,046 ,035 ,116 ,085 ,062

1° Comparagdo — Descontos em Produtos, Restaurantes e Viagens + Subscri¢do Ginasio, Telecomunicagfes e uma App
VERSUS Descontos em Produtos + Subscri¢do em Ginasio + Seguro de Salde 80% Cobertura Base.

2° Comparacdo — Subscricdo em Ginésio, Telecomunicacdes e uma App + Seguro de Salde 80% Cobertura Base,
medicamentos e abrange familia direta VERSUS Descontos em Produtos + Subscri¢cdo em Ginasio + Seguro de Salde 80%
Cobertura Base.

3° Comparacdo — Subscricdo em Ginésio, Telecomunicacdes e uma App + Seguro de Salde 80% Cobertura Base,
medicamentos e abrange familia direta VERSUS Descontos em Produtos + Assisténcia Familiar + Seguro de Saude 80%
Cobertura Base.

4° Comparagdo — Descontos em Produtos, Restaurantes e Viagens + Seguro de Satde 80% Cobertura Base, medicamentos e
abrange familia direta VERSUS Descontos em Produtos + Assisténcia Familiar + Seguro de Satde 80% Cobertura Base.

5° Comparacdo — Subscricdo em Ginasio, Telecomunicaces e uma App + Seguro de Saude 80% Cobertura Base,
medicamentos e abrange familia direta VERSUS Descontos em Produtos + Subscricdo Ginésio + Seguro de Saulde 80%

Cobertura Base.

Ao observarmos a Tabela V, podemos perceber quais as variaveis sociodemogréaficas que
devemos ter em conta para analise. A priori, podemos aferir que apenas a 32, 4% e 52
comparacdo é que apresentam relacdes significativas com as varidveis relativas aos dados
demogréficos.

Na terceira comparacdo, através da Regressdo Linear verificAmos que existe varidveis
sociodemograficas que justificam esta preferéncia, nomeadamente, o Sexo, os Filhos, 0s
Técnicos e os Consultores.

O mesmo acontece na quarta comparacao, através da Regressdo Linear foi apurado varias

relagdes significativas com variaveis sociodemogréaficas, nomeadamente, os Técnicos.
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Na quinta comparacéo, através da Regressdo Linear foi verificado que apenas o Estado Civil é
que apresenta uma relagéo significativa com a mesma.
Nas restantes duas comparacdes, ndo foram verificadas relages importantes de realgar.

Posto isto, torna-se importante também realizar uma comparacdo de médias para ser possivel
retirar algumas conclusdes relativamente as varidveis sociodemograficas, que apresentam
relagdes significativas com as comparacdes, acima referidas.

Na terceira comparagdo, 0 sexo Feminino apresenta maior Preferéncia pelo pacote de 3
Beneficios (Mean=4,44), ao contrario do sexo Masculino que apresenta maior Preferéncia
pelo pacote de 2 Beneficios (Mean=3,82). O mesmo acontece com 0s participantes que tém
filhos, isto €, os individuos que tém filhos apresentam maior Preferéncia pelo maior nimero
de Beneficios (Mean=4,93), ao contrario dos individuos que ndo tém filhos (Mean=4,07). Esta
maior Preferéncia pelos Beneficios em Quantidade por parte dos individuos que tém filhos
deve-se ao facto do Beneficio da Assisténcia Familiar estar presente no pacote de 3
Beneficios. Relativamente a posicdo hierarquica, os técnicos (Mean=4,85) e os consultores
(Mean=4,36) também apresentam uma maior Preferéncia por Beneficios em Quantidade em
detrimento do seu Valor.

Na quarta comparacdo, a Unica relacdo significativa encontrada estd relacionada com a
posicdo hierarquica, nomeadamente os técnicos, onde estes apresentam uma maior preferéncia
pelos pacotes em Quantidade (Mean=4,81), quando comparados com 0s que ndo se encontram
nesta posicdo hierarquica (Mean=4,13). Nesta compara¢do, os individuos que tém filhos
também tém uma maior Preferéncia pelo pacote de 3 Beneficios (Mean=5,20), isto deve-se ao
facto de o Beneficio da Assisténcia Familiar estar presente no pacote de 3 Beneficios.

Na quinta comparacdo, o Estado Civil é a Unica variavel que apresenta uma relacdo
significativa, onde os casados apresentam claramente uma Preferéncia pelos Beneficios com

maior Valor (Mean=1,80) em detrimento dos Beneficios em Quantidade.

Assim, nesta analise mais aprofundada, podemos ver que a hipdtese 1 ndo se verifica. Quando
aparece o beneficio da Assisténcia Familiar, as pessoas aparentemente preferem os Beneficios
em Quantidade, de resto os participantes tém Preferéncia por Beneficios em Valor.

Estes resultados, demonstram que as caracteristicas pessoais dos participantes podem
influenciar as Preferéncias dos mesmos relativamente aos beneficios em Valor ou em
Quantidade.
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A hipédtese 2 (“Os colaboradores preferem a remuneracdo adicional em detrimento dos
beneficios no mesmo valor.”) tem como finalidade perceber as Preferéncias dos individuos

em termos de Beneficios versus Valor Monetério.

A par da hipdtese 1, esta variavel também foi analisada individualmente, isto é, através das
respostas das quatro comparacg0es feitas no questionario, foram analisadas individualmente as
Preferéncias dos participantes. Esta escala é avaliada através de 7 pontos, onde 1 representa a
Preferéncia maxima pelo pacote de Beneficios, e 7 representa a Preferéncia méaxima pelo

pacote em Dinheiro equivalente.

Através do One-Sample T Test, e tendo em conta que o Test Value sera 4, ou seja, o valor da
indiferenca relativamente a Preferéncia dos individuos nesta variavel, pudemos apurar as
médias das respostas dos participantes em cada uma das quatro comparagoes.

Deste modo, a tabela VI, apresentada de seguida, mostra as médias das respostas dos
inquiridos.

Tabela VI - Média de respostas dos participantes (BeneficiosVersusValor Monetéario)

10

20

30

40

Pacote
2BenVSDinheio

Pacote 2
2BenVSDinheiro

Pacote
2BenVSDinheiro

Pacote
2BenVSDinheiro

4,24

4,98

4,74

5,47

1° Comparagéo — Subscricao Ginasio + Seguro de Satde 80% Cobertura Base VERSUS 275 euros por més.

2° Comparacdo — Subscri¢do Ginasio + Seguro de Saude 80% Cobertura Base, medicamentos e abrange familia direta
VERSUS 475 euros por més.

3° Comparagdo — Subscrigcdo em Ginasio, TelecomunicacOes e uma App + Seguro de Salde 80% Cobertura Base VERSUS
350 euros por més.

4° Comparagdo — Subscrigdo em Ginsio, Telecomunicacdes e uma App + Seguro de Salde 80% Cobertura Base,

medicamentos e abrange familia direta VERSUS 550 euros por més.

Ao observarmos a tabela VI, podemos concluir que existe uma tendéncia que se traduz numa
Preferéncia pelo VValor Monetario equivalente.

As quatro comparacdes apresentam médias acima do Valor da Indiferenca (Valor=4), ou seja,
existe claramente uma Preferéncia pelo dinheiro, acima dos Beneficios (Mean=4,24 para a 12
comparacdo; Mean=4,98 para a 22 comparacao; Mean=4,74 para a 32 comparacao; Mean=>5,47

para a 4% comparacao).
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Assim, podemos concluir que a hipétese se verifica, ou seja, 0s colaboradores tém uma maior

Preferéncia pelo Valor Monetario equivalente, quando comparados com os Beneficios em si.

Adicionalmente, foi necessario recorrer a Regressdo Linear (Tabela VII) para percebermos se
existe alguma relacdo entre esta varidvel (Preferéncia entre Beneficios e Valor Monetario) e
as variaveis Sociodemograficas. Assim, realizamos Regressdes Lineares independentes para
cada uma das 4 comparagOes feitas no questionario, que apresentamos de seguida na tabela

resumo. Esta tabela permite-nos entender o Modelo para esta hipétese.

Tabela VII - Regressdes Lineares da hipdtese 2

variaveis | 1a comparagdo | 22 Comparagio | 32 Comparagdo | 42 Comparago
Sexo 128 295 -,014 222
Idade 331 -,018 ,249 ,303
Estado Civil 908 1,388* 1,104 942
Filhos -,768 -,849 -,976 -1,001
Licenciatura 285 1,223 1,258 1,023
Pos-Gradugéo 166 1,301 1,258 1,283
Mestrado 724 1,739* 1,664* 1,517*
Pessoas sob
Superviséo -391 335 ,149 ,669*
Direta
R? ,035 ,061 ,052 ,085

1° Comparagéo — Subscricao Ginasio + Seguro de Salde 80% Cobertura Base VERSUS 275 euros por més.

2° Comparacdo — Subscri¢do Ginasio + Seguro de Saude 80% Cobertura Base, medicamentos e abrange familia direta
VERSUS 475 euros por més.

3° Comparagdo — Subscrigdo em Ginasio, TelecomunicacGes e uma App + Seguro de Salde 80% Cobertura Base VERSUS
350 euros por més.

4° Comparagdo — Subscricdo em Gindsio, TelecomunicagBes e uma App + Seguro de Salde 80% Cobertura Base,

medicamentos e abrange familia direta VERSUS 550 euros por més.
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Ao analisarmos a tabela V11, podemos perceber quais as variaveis relacionadas com os dados
demograficos que devemos ter em conta. A priori, podemos aferir que a 22, 3 e 42
comparacao é que apresentam relagdes significativas com as varidveis sociodemograficas.

Na segunda comparacdo, através da Regressao Linear, foi verificado que o Estado Civil e 0
Mestrado apresentam relacdes significativas com a Preferéncia em questéo.

Na terceira comparacdo, verificamos que apenas o Mestrado é que apresenta valores
importantes de realgar.

Por fim, na quarta comparacao, as variaveis Mestrado e Pessoas sob supervisao direta também

apresentam valores significativos.

Assim, torna-se importante realizar uma comparacdo de médias para ser possivel retirar
algumas conclus6es relativamente as variaveis Sociodemograficas.

Na segunda comparacdo, relativamente ao Estado Civil, 0os casados apresentam uma maior
Preferéncia pelo dinheiro (Mean=5,70), relativamente as habilitacdes literarias, o0s
participantes que possuem o mestrado também apresentam uma maior Preferéncia pelo
dinheiro (Mean=5,27).

Relativamente a terceira comparacdo, apenas as habilitacdes literarias, nomeadamente o
mestrado € que apresenta valores importantes, isto é, nesta comparacdo 0s participantes que
dettm o mestrado apresentam uma maior Preferéncia pelo dinheiro (Mean=5,01), em
detrimento dos Beneficios, quando comparados com aqueles que ndo detém de mestrado.

Na quarta comparacao, a variavel mestrado também apresenta valores importantes de realcar
(Mean=5,70). Outra relacdo importante nesta comparagdo tem a ver com 0s participantes que
tém pessoas sob supervisdo direta, estes participantes apresentam uma Preferéncia pelo
dinheiro acentuada (Mean=5,91), por outro lado, os participantes que ndo tém pessoas sob
supervisdo direta ttm também uma Preferéncia pelo dinheiro, porém menos acentuada
(Mean=5,24).

Assim, podemos ver que a hipdtese 2 deste estudo confirma-se e podemos concluir que
quanto mais habilitacGes literarias as pessoas tém, maior sera a Preferéncia pelo dinheiro, em
detrimento dos Beneficios. Estes resultados demonstram que as caracteristicas pessoas dos
inquiridos influenciam bastante as Preferéncias entre os Beneficios e o Valor Monetario

equivalente.
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A hipdtese 3 (“O sexo Feminino apresenta uma maior preferéncia por beneficios quando
comparados com 0 sexo Masculino.”) tem como finalidade perceber as Preferéncias do sexo

Feminino e do sexo Masculino em termos de Beneficios versus VValor Monetério.

Para analisar esta varidvel decidimos efetuar uma comparacao entre médias, onde fizemos o
cruzamento das 4 comparagdes da varidvel “Preferéncias entre Beneficios e Dinheiro” e o
Sexo dos participantes (Tabela VIII).

Tabela VIII - Comparacdo entre médias - BeneficiosVersusDinheiro e Sexo

10 20 30 40
., Pacote Pacote 2 Pacote Pacote
Variavel . . ) ]
2BenVSDinhe | 2BenVSDin | 2BenVSDinh 2BenVSDi
io heiro eiro nheiro
Feminino 4.20 4,90 4,79 5,44
Sexo
Masculino 4.28 5,11 4,68 5,54

1° Comparacao — Subscri¢do Ginasio + Seguro de Salde 80% Cobertura Base VERSUS 275 euros por més.

2° Comparagdo — Subscricdo Ginasio + Seguro de Saude 80% Cobertura Base, medicamentos e abrange familia direta
VERSUS 475 euros por més.

3° Comparagéo — Subscrigdo em Ginasio, Telecomunicagdes e uma App + Seguro de Salde 80% Cobertura Base VERSUS
350 euros por més.

4° Comparagdo — Subscricdo em Gindasio, Telecomunica¢cdes e uma App + Seguro de Salde 80% Cobertura Base,

medicamentos e abrange familia direta VERSUS 550 euros por més.

Através desta tabela podemos verificar que as diferengas entre as médias ndo séo
significativas. Existe realmente uma diferenca minima entre a Preferéncia do sexo Masculino
e a Preferéncia do sexo Feminino, onde este ultimo apresenta uma maior Preferéncia pelos
beneficios (Mean=4,20 para a 1%comparagdo; Mean=4,90 para a 2comparacdo; Mean=4,79
para a 3*comparacdo; Mean=5,44 para a 4%comparacdo), contudo, esta diferenca ndo é
significativa para confirmarmos a hipétese.

A partir desta analise, podemos aferir que a hipotese 3 deste estudo nédo se verifica, isto €, o
sexo feminino ndo apresenta uma maior Preferéncia pelos Beneficios quando comparados

com 0 Sexo oposto.

A Preferéncia por tipos de Beneficios Tangiveis
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Para ser possivel confirmar as hipoteses 4, 5 e 6 deste estudo, foi necessario primeiro efetuar a
analise de frequéncias as Preferéncias dos Beneficios Tangiveis.

Como foi referido acima, foi pedido aos respondentes que indicassem os 3 beneficios
tangiveis que considerassem mais importantes para si préprio, numa lista de 7 beneficios.
Através da andlise de frequéncias, podemos aferir que os participantes apresentam uma maior
Preferéncia pelo Beneficio Seguro de Saude, depois a Viatura da Empresa e logo de seguida,
0 Plano de Pensdes. Por outro lado, os participantes tém uma menor Preferéncia pelo
Beneficio das Subscricbes e os Descontos oferecidos pela Organizacdo. Para melhor

compreensdo apresentamos de seguida a Tabela 1X, que representa a analise de frequéncias

realizada.
Tabela IX - Tabela da Analise de Frequéncias (Beneficios Tangiveis)
Beneficios Tangiveis 1 - Plano de Pensdes
Frequéncia Percentagem Percentagem | Percentagem
g g Vélida Acumulada
Nao 112 52,3 52,3 52,3
. Selecionado
Valido ['sejecionado 102 47,7 47,7 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Tangiveis 2 - Seguro de Saude
Frequéncia | Percentagem Percentagem | Percentagem
g g Vélida Acumulada
Nao 18 8,4 8,4 8,4
- Selecionado
Valido 'sejecionado 196 91,6 91,6 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Tangiveis 3 - Assisténcia Familiar
Frequéncia Percentagem Percentagem | Percentagem
g g Valida Acumulada
Nao 128 50,8 50,8 59,8
. Selecionado
Valido ['sejecionado 86 40,2 40,2 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Tangiveis 4 - Descontos oferecidos pela Organizagao
Frequéncia Percentagem Percentagem | Percentagem
g g Valida Acumulada
Nao 179 83,6 83,6 83,6
o Selecionado
Valido | sejecionado 35 16,4 16,4 100,0
Total 214 100,0 100,0

Beneficios Tangiveis 5 - Subscricdes
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Frequéncia | Percentagem Percentagem | Percentagem
Vélida Acumulada
N&o
N Selecionado 183 85,5 85,5 85,5
Valido ['sejecionado 31 14,5 14,5 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Tangiveis 6 - Viatura da Empresa
Erequéncia Percentagem Percentagem | Percentagem
g g Vaélida Acumulada
Nao 97 453 453 45,3
. Selecionado
Valido | gejecionado 117 54,7 54,7 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Tangiveis 7 - Telemoveis e Computadores
Frequéncia | Percentagem Percentagem | Percentagem
Vélida Acumulada
Nao 146 68,2 68,2 68,2
o Selecionado
Valido ['sejecionado 68 31,8 31,8 100,0
Total 214 100,0 100,0

Através desta analise de frequéncias, podemos perceber que dos 214 participantes, cerca de
91% escolheu 0 Seguro de Saude como um dos trés beneficios mais favoritos, sendo este o
beneficio preferencial dos inquiridos.

A Viatura da Empresa é também um dos beneficios mais preferidos pelos participantes, onde
cerca de 117 pessoas (54,7%) assinalaram este como sendo um dos favoritos.

Outro beneficio também muito referido pelos participantes é o Plano de Pens@es, onde cerca
de 102 pessoas (47,7%) escolheram este beneficio.

A Assisténcia Familiar também foi um beneficio bastante assinalado pelos participantes, cerca
de 86 pessoas (40,19%) escolheram este beneficio.

De seguida, os Telemoveis e os Computadores também foram um beneficio bastante apontado
pelos participantes, mais de 30% dos mesmos assinalaram os telemdveis e 0s computadores
como um beneficio preferencial.

Por outro lado, os beneficios menos referidos pelos participantes foram os Descontos
oferecidos pela Organizacdo e as Subscri¢cbes, onde apenas 16,36% e 14,49% dos
participantes, respetivamente, referiram estes beneficios como sendo um dos favoritos.

Para melhor compreensédo apresentamos de seguida uma figura (Figura 1) que representa a

andlise resumo de frequéncias realizada.
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Figura | - Preferéncias dos participantes por tipo de Beneficios Tangiveis (%)

BenTan7 - Telemoveis ¢ Computadores

BenTan6 - Viatura da Empresa

BenTan’ - Bubscrigbes

BenTand - Descontos oferecidos pela Organizagio

BenTan3 - Asszisténcia Familiar

BenTan? - Seguro de Sande

BenTanl - Plano de Penstes:

Para provarmos a hipotese 4 (“O sexo feminino apresenta uma maior preferéncia por
beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e Bem-Estar quando comparados com o
sexo Masculino.”), optdmos por efetuar uma anélise de frequéncias entre as duas variaveis,
isto é, foi decidido cruzar as Preferéncias dos colaboradores por tipo de Beneficios Tangiveis

(anteriormente referidos) com a variavel sociodemogréafica — Sexo.

Os beneficios incluidos na categoria da Seguranga e Bem-Estar sdo o Seguro de Salde e a
Assisténcia Familiar, ou seja, para confirmar esta hipdtese é importante perceber a relacédo

entre estes dois beneficios e o Sexo.

Através desta analise, testemunhada na Tabela | (Anexo B), podemos concluir que o sexo
Feminino apresenta uma maior Preferéncia pelo Seguro de Salde que o sexo Masculino. Num
total de 126 mulheres, 117 escolheram o beneficio Seguro de Saide como um dos preferidos,
Ou seja, representa cerca de 92,9% do total. Relativamente ao sexo oposto, num total de 85
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homens, 77 escolheram o Seguro de Saude como um dos favoritos, o que representa 90,6% do
total. Assim, podemos perceber que existe uma diferenca entre as Preferéncias pelo Seguro de

Saude, entre as mulheres e os homens.

Passando para o beneficio da Assisténcia Familiar, demonstrada na Tabela Il (Anexo B),
podemos concluir que o sexo Feminino também apresenta uma maior Preferéncia pela
Assisténcia Familiar comparativamente com o sexo Masculino. Num total de 126 mulheres,
53 escolheram a Assisténcia Familiar como um dos preferidos, ou seja, representa cerca de
42,1% do total. Relativamente ao sexo oposto, num total de 85 homens, 33 escolheram a
Assisténcia Familiar como um dos favoritos, o que representa 38,8% do total. Assim,
podemos perceber que existe uma diferenca entre as Preferéncias das mulheres e dos homens

pelo beneficio da Assisténcia Familiar.

Deste modo, podemos aferir que a hipdtese 4 verifica-se, isto €, o sexo Feminino apresenta
uma maior preferéncia pelos beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e Bem-Estar,

quando comparados com o sexo Masculino.

Adicionalmente, decidimos verificar se outras variaveis sociodemograficas sdo determinantes
para a Preferéncia por beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e do Bem-Estar
(Seguro de Saude e Assisténcia Familiar). Da mesma maneira que verificAmos a relagdo entre
a Preferéncia e o Sexo, foi verificado também para a variaveis Sociodemograficas — Idade,

Estado Civil e Filhos (sendo estas duas ultimas analisadas na hipotese 6).

Comecando pela Idade, e tendo em conta o Seguro de Salude (Tabela Ill, Anexo B), podemos
concluir que num grupo de 92 pessoas, que pertencem ao grupo etario dos 20 aos 25 anos,
cerca de 82 pessoas (89,1%) escolheu o0 Seguro de Saude como um dos favoritos.
Relativamente ao grupo etario dos 26 aos 30 anos, num total de 80 participantes, cerca de 76
pessoas escolheram este beneficio (95%). Por fim, no grupo etario das pessoas que tém acima
de 30 anos, sendo este grupo constituido por 39 pessoas, cerca de 36 (92,3%) escolheram este
beneficio como um dos favoritos. Relativamente ao beneficio da Assisténcia Familiar (Tabela
IV, Anexo B), podemos aferir que o grupo etario dos 20 aos 25 anos, apenas 31 dos
participantes escolheram este beneficio (33,7%), quando falamos do grupo etéario dos 26 aos
30 anos (80 pessoas), a percentagem aumenta para 43,8%. Por fim, no grupo das pessoas que
tém acima de 30 anos (39 pessoas), 20 pessoas selecionaram este beneficio como um dos
favoritos (51,3%). Deste modo, podemos concluir que quanto mais elevada for a idade, maior

sera a preferéncia por beneficios enquadrados na categoria da Seguranga e Bem-Estar.
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Esta analise, permiti-nos chegar a conclusdo que a Idade é um fator que contribui para a

Preferéncia por beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e do Bem-Estar.

Para provarmos a hipotese 5 (“Os colaboradores com mais idade tém preferéncia pelos
beneficios enquadrados na categoria de pagamentos suplementares comparativamente com 0s
colaboradores com menos idade.”), optamos por efetuar uma analise de frequéncias entre as
duas variaveis, isto é, foi decidido cruzar as Preferéncias dos colaboradores por tipo de
Beneficios Tangiveis (anteriormente referidos) com a varidvel Sociodemografica — ldade.

O beneficio incluido na categoria dos pagamentos suplementares neste estudo sdo 0s
Descontos oferecidos pela Organizacdo, ou seja, para confirmar esta hipotese é importante

perceber a relacdo entre este beneficio e a Idade.

Através desta analise, testemunhada na Tabela I, presente no Anexo C, podemos concluir que
no grupo etario dos 20 aos 25 anos (92 participantes), cerca de 19 pessoas (20,7%)
selecionaram este beneficio como sendo um dos preferidos. Relativamente ao grupo etério
dos 26 aos 30 anos, num total de 80 participantes, cerca de 13 pessoas (16,3%) escolheram
este beneficio. Por fim, no grupo etario acima dos 30 anos (39 pessoas), apenas 3 pessoas

(7,7%) selecionaram este beneficio.

Deste modo, podemos aferir que a hipdtese 5 ndo se verifica, isto é, os colaboradores com
mais idade ndo tém maior preferéncia pelos beneficios enquadrados na categoria de

pagamentos suplementares comparativamente com os colaboradores com menos idade.

Através desta andlise, adicionalmente, verificAmos que a ldade influencia bastante a
Preferéncia pela Viatura da Empresa. Demonstrado na Tabela I, presente no Anexo C,
podemos concluir que a medida que a Idade vai aumentando, a preferéncia pelo beneficio da
Viatura da Empresa vai aumentando também. No primeiro grupo etario, dos 20 aos 25 anos
(92 participantes), cerca de 44,6% selecionaram este beneficio. Relativamente ao grupo etario
acima dos 30 anos (39 pessoas), cerca de 74,4% selecionaram este beneficio. Deste modo,
percebemos que com a Idade, as pessoas procuram outro conforto e comodidade que a Viatura

da Empresa pode aparentemente transferir.
Para provarmos a hipotese 6.a e 6.b (“Os colaboradores solteiros comparativamente aos
casados tém preferéncia pelos beneficios enquadrados na categoria dos Pagamentos

Suplementares” e “Os colaboradores casados com dependentes comparativamente aos
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solteiros tém preferéncia por beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e Bem-
Estar.”, respetivamente), optdmos por efetuar uma analise de frequéncias entre as duas
variaveis, isto €, foi decidido cruzar as Preferéncias dos colaboradores por tipo de Beneficios
Tangiveis (anteriormente referidos) com as varidveis Sociodemografica — Estado Civil e
Filhos.

Comecando pela primeira parte da hipotese, a tabela | (Anexo D) representa a relagdo
existente entre o Estado Civil e os Descontos oferecidos pela Organizacdo (Beneficio
enquadrado na categoria dos Pagamentos Suplementares).

Ao analisarmos a tabela acima referida, podemos ver que dos 183 solteiros presentes neste
estudo, cerca de 33 selecionaram este beneficio como um dos preferidos, o que representa
18%. Por outro lado, dos 30 participantes, que representam o grupo dos casados, apenas 2
escolheram este beneficio como um dos favoritos, representando assim somente 6,7%.

Deste modo, podemos aferir que parte da hipotese 6 (hipotese 6.a) verifica-se, isto €, 0s
colaboradores solteiros apresentam maior preferéncia pelo beneficio dos Descontos oferecidos

pela Organizacdo, quando comparados com os colaboradores casados.

Adicionalmente a esta hipotese, é importante referir que o beneficio das Subscri¢cdes também
apresenta resultados importantes de realcar. Deste modo, o0s solteiros apresentam também

uma maior preferéncia por este tipo de beneficio, comparativamente com os casados.

Relativamente a segunda parte da hipOtese 6, e através das varias analises realizadas
chegamos a vérias conclusdes.

Relativamente ao Estado Civil, e comecando pelo Seguro de Salude (Tabela 1I, Anexo D),
podemos aferir que os casados apresentam uma maior preferéncia por este beneficio (100%),
quando comparados com os solteiros (90,7%). O mesmo acontece quando falamos no
beneficio da Assisténcia Familiar (Tabela 111, Anexo D), onde os casados também apresentam
maior preferéncia por este beneficio (50%), comparativamente com os solteiros (38,8%).
Desta forma, podemos concluir que os casados apresentam maior preferéncia por beneficios

como o Seguro de Salde e Assisténcia Familiar do que os solteiros.

Por fim, relativamente & variavel Filhos, e comecando pelo Seguro de Saude (Tabela 1V,
Anexo D), foi verificado que das pessoas que tém filhos, cerca de 96,8% escolheu este
beneficio, por outro lado, das pessoas que ndo tém filhos, cerca de 90,7% escolheram o
Seguro de Saude como um dos favoritos. O mesmo acontece no beneficio da Assisténcia

Familiar (Tabela V, Anexo D), as pessoas que tém filhos apresentam maior preferéncia por
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este beneficio (54,8%) quando comparados com as pessoas que ndo tém filhos (37,7%).
Assim, foi verificado que as pessoas que tém filhos apresentam maior preferéncia por

beneficios na categoria da Seguranca e do Bem-Estar.

Deste modo, podemos aferir que a segunda parte da hipétese 6 (hipdtese 6.b) verifica-se, isto
é, 0s colaboradores casados e com filhos apresentam maior preferéncia por beneficios

enquadrados na Seguranca e Bem-Estar, quando comparados com os solteiros.

A Preferéncia por tipos de Beneficios Intangiveis

Para ser possivel confirmar as hipéteses 7, 8 e 9 deste estudo, foi necessario primeiro efetuar a
analise de frequéncias as Preferéncias dos Beneficios Intangiveis, tal como foi feito para os
Beneficios Tangiveis.

No questionario, foi pedido aos respondentes que indicassem os 3 beneficios tangiveis que
considerassem mais importantes para si proprio, numa lista de 8 beneficios. Através da
analise de frequéncias, podemos aferir que os participantes apresentam uma maior Preferéncia
pelo Beneficio do Equilibrio Vida/Trabalho, depois a Aprendizagem e Desenvolvimento, de
seguida, o Reconhecimento, e posteriormente 0 Ambiente de Trabalho, e mais em baixo o
Trabalho Desafiante. Por outro lado, os participantes tém uma menor Preferéncia pelo
Beneficio da Seguranga, mais acima encontra-se a Liberdade e Autonomia e de seguida, o0s
Valores e Comportamentos Organizacionais. Para melhor compreensdo apresentamos de

seguida a Tabela X, que representa a analise de frequéncias realizada.

Tabela X — Tabela da Andlise de Frequéncias (Beneficios Intangiveis)

Beneficios Intangiveis 1 - Aprendizagem e Desenvolvimento

Frequéncia | Percentagem Perce,n.tagem Percentagem
Vélida Acumulada
- g';‘;ciona i 102 47,7 47,7 47,7
Valido Fgejecionado 112 52,3 52,3 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Intangiveis 2 - Equilibrio Vida Trabalho
Frequéncia | Percentagem Perce,nj[agem Percentagem
Vélida Acumulada
) NI 51 23,8 23,8 23,8
Valido ["sejecionado 163 76,2 76,2 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Intangiveis 3 - Reconhecimento
\ Frequéncia | Percentagem \ Percentagem Percentagem

53




Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

Valida Acumulada
Nao 109 50,9 50,9 50,9
. Selecionado
Valido Fgejecionado 105 49,1 49,1 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Intangiveis 4 - Trabalho Desafiante
Frequéncia | Percentagem Perce,n_tagem Percentagem
Valida Acumulada
Nao 156 72,9 72,9 72,9
. Selecionado
Valido Selecionado 58 27,1 27,1 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Intangiveis 5 - Seguranca
Frequéncia | Percentagem Perce,nj[agem Percentagem
Valida Acumulada
Nao 191 89,3 89,3 89,3
. Selecionado
Valido "sejecionado 23 107 10,7 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Intangiveis 6 - Valores e Comportamentos Organizacionais
A Percentagem Percentagem
Frequéncia | Percentagem Vali dg Acumulg da
Nl 166 77,6 77,6 77,6
. Selecionado
Valido soecionado 48 22.4 224 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Intangiveis 7 - Liberdade e Autonomia
Frequéncia Percentagem Perce,nj[agem Percentagem
Valida Acumulada
- gljlce):ciona i 169 79,0 79,0 79,0
Valido Feeecionado 45 21,0 21,0 100,0
Total 214 100,0 100,0
Beneficios Intangiveis 8 - Ambiente de Trabalho
Frequéncia | Percentagem Perce,nf[agem Percentagem
Valida Acumulada
Nao 133 62,1 62,1 62,1
. Selecionado
Valido "sejecionado 81 37.9 37.9 100,0
Total 214 100,0 100,0

Através desta analise de frequéncias, podemos perceber que dos 214 participantes, cerca de

76% escolheu o Work Life Balance como um dos trés beneficios mais favoritos, sendo este o

beneficio preferencial dos

inquiridos.
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A Aprendizagem e Desenvolvimento é também um dos beneficios mais preferidos pelos
participantes, onde cerca de 112 pessoas (52,3%) assinalaram este como sendo um dos
favoritos. Outro beneficio também muito referido pelos participantes é o Reconhecimento,
onde cerca de 105 pessoas (49,1 %) escolheram este beneficio. O Ambiente de Trabalho
também foi um beneficio bastante assinalado pelos participantes, cerca de 81 pessoas (37,9%)
escolheram este beneficio. De seguida, o Trabalho Desafiante também foi um beneficio
bastante apontado pelos participantes, mais de 25% dos mesmos assinalaram o trabalho
desafiante como um beneficio preferencial. Posteriormente, os Valores e Comportamentos
Organizacionais com apenas 22,4%.

Por outro lado, os beneficios menos referidos pelos participantes foram a Liberdade e
Autonomia e a Segurancga, onde apenas 21% e 10,75% dos participantes, respetivamente,
referiram estes beneficios como sendo um dos favoritos.

Para melhor compreensdo apresentamos de seguida uma figura (Figura I1) que representa a

analise resumo de frequéncias realizada.

Figura Il - Preferéncias dos participantes por tipo de Beneficios Intangiveis (%)

Benlnts - Ambiente de Trabalho

Benlnt? - Liberdade e Autonomia

Benlntf - Valores e Comportamentos Organizacionai

Benlnts - Seguurags

Benlntd - Trabalho Desafiante

Benlnt3 - Reconhecimento

Benlnt? - Equilibrio Vida Trabalho

Benlntl - Aprendizagem e Desenvolvimento
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Para provarmos a hipotese 7.a e 7.b (“O sexo masculino apresenta uma maior preferéncia por
beneficios intangiveis, como o trabalho desafiante, o reconhecimento, a liberdade e autonomia
e por fim a seguranga, comparativamente ao sexo 0posto.” e “O sexo feminino apresenta uma
maior preferéncia por beneficios intangiveis, como o ambiente de trabalho e a aprendizagem e
desenvolvimento, quando comparados com 0 Sexo 0posto. “respetivamente), optamos por
efetuar uma anéalise de frequéncias entre as duas variaveis, isto é, foi decidido cruzar as
Preferéncias dos colaboradores por tipo de Beneficios Intangiveis (anteriormente referidas)
com a varidvel Sociodemografica — Sexo.

Comecando pela primeira parte da hipotese (hipotese 7.a), a Tabela | apresentada no Anexo E
representa a relacdo existente entre 0 Sexo e o Trabalho Desafiante. Através desta tabela
podemos concluir que efetivamente o sexo Masculino (30,6%) apresenta uma maior
preferéncia pelo Trabalho Desafiante do que o sexo Feminino (24,6%).

Quando observamos a relagdo existente entre o0 Sexo e o Reconhecimento, testemunhada na
Tabela Il, Anexo E, podemos concluir que as diferencas entre os sexos ndo sao relevantes. O
sexo Masculino, cerca de metade dos homens selecionaram este beneficio (46,4%), por outro
lado, no sexo Feminino cerca de 49,2% das mulheres também selecionaram o
Reconhecimento como um dos favoritos.

Quando falamos na Liberdade e Autonomia, ao analisarmos a Tabela Il no Anexo E,
podemos ver que os resultados sdo diferentes da literatura. Os resultados dizem-nos que as
mulheres preferem este beneficio, mais do que os homens. No sexo Feminino (126 mulheres),
cerca de 29 selecionaram este beneficio como sendo um dos favoritos, por outro lado, no sexo
Masculino (85 homens), apenas 16 escolheu este beneficio.

Por fim, relativamente a Seguranga, atraves da Tabela IV no Anexo E, podemos aferir que o
sexo Masculino (14,1%) apresenta uma maior preferéncia por este beneficio quando
comparado com o sexo Feminino (8,7%). Deste modo, podemos aferir que a primeira parte da
hipétese 7 (hipotese 7.a) verifica-se em apenas alguns dos beneficios intangiveis,
nomeadamente, no Trabalho Desafiante e na Seguranca, isto é, os homens tém maior
preferéncia por estes dois beneficios intangiveis comparativamente com as mulheres. Por
outro lado, a hipdtese 7.a ndo se verifica nos beneficios intangiveis acima referidos,
nomeadamente no Reconhecimento e na Liberdade e Autonomia. No primeiro as diferengas
sdo minimas, sendo estas irrelevantes, ao passo que no segundo, 0s resultados mostram-nos o
contrario da literatura, as mulheres preferem efetivamente o beneficio da Liberdade e

Autonomia quando comparados com 0s homens.
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Passando para a segunda parte da hipotese (hipotese 7.b), a Tabela V apresentada no Anexo E
representa a relacdo existente entre o Sexo e o0 Ambiente de Trabalho. Através desta tabela
podemos concluir que as diferengas entre 0s sexos ndo séo relevantes. O sexo Feminino (126
mulheres), cerca de 38,1% selecionou este beneficio como sendo um dos preferidos, por outro
lado, o sexo Masculino (85 homens), cerca de 37,6% escolheu este beneficio como um dos
favoritos. Assim, podemos aferir que estas diferencas entre 0s sexos sdo minimas.

Relativamente ao beneficio da Aprendizagem e Desenvolvimento, os resultados observados
na Tabela VI presente no Anexo E ndo védo de encontro ao que a literatura refere sobre a
relacdo existente entre este beneficio e o dado demogréfico - Sexo. Atraves desta tabela
podemos ver que o sexo Feminino (126 mulheres), cerca de 62 (49,2%) selecionaram este
beneficio como sendo um dos favoritos, por outro lado, no sexo Masculino (85 homens),

cerca 49 (57,6%) escolheu este beneficio.

Deste modo, podemos aferir que a segunda parte da hipétese 7 (hipétese 7.b) nédo se verifica,
isto é, o sexo feminino ndo apresenta maior preferéncia por beneficios como o Ambiente de

Trabalho e a Aprendizagem e Desenvolvimento, quando comparados com o sexo Masculino.

Para provarmos a hipdtese 8 (“Os colaboradores tém maior preferéncia pelos beneficios
intangiveis comparativamente com os beneficios tangiveis.”), optdmos por efetuar uma
analise de frequéncias as Preferéncias dos colaboradores por Beneficios Tangiveis e
Intangiveis. No questionario, foi pedido aos respondentes que indicassem os 3 beneficios que
considerassem mais importantes para si proprio, numa lista de 11 beneficios tangiveis ou

intangiveis.

Através da analise, podemos perceber que o beneficio mais escolhido, ou seja, favoritos dos
participantes foi o Equilibrio Vida/Trabalho (Beneficio Intangivel) onde foi escolhido 143
vezes, 0 que representa 22,41% no total das respostas. O segundo beneficio mais referenciado
foi o Seguro de Saude (Beneficio Tangivel), que na qual 97 pessoas selecionaram este
beneficio, o que representa 15,20% do total das respostas. Logo a seguir, encontramos 0
beneficio da Aprendizagem e Desenvolvimento (Beneficio Intangivel), onde cerca de 96
pessoas escolheram este beneficio, representando cerca de 15,05% das respostas. O quarto
beneficio mais referido pelos participantes foi o Reconhecimento (Beneficio Intangivel), onde
foi eleito por 69 vezes o beneficio preferido, representando cerca de 10,82% das respostas. O
quinto beneficio mais eleito pelos participantes foi o Ambiente de Trabalho (Beneficio
Intangivel) com cerca de 53 respostas, 0 que representa 8,31% do total. Logo de seguida,
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encontra-se 0 Trabalho Desafiante (Beneficio Intangivel), onde foi eleito 45 vezes pelos
colaboradores como um dos mais preferidos, representando 7,05% do total.

Por outro lado, os beneficios menos referidos como um dos favoritos foram a Seguranga
(Beneficio Intangivel), a Assisténcia Familiar (Beneficio Tangivel) e o Plano de Pensbes
(Beneficio Tangivel) onde foram eleitos apenas 17, 22 e 31 vezes, representando cerca de

2,66%, 3,45% e 4,86% das respostas, respetivamente.

Através destas analises realizadas, parece-nos assim, que 0s participantes preferem o0s
beneficios intangiveis aos beneficios tangiveis. Desta forma, podemos aferir que a hipétese 8
confirma-se, ou seja, 0s colaboradores tém maior preferéncia pelos beneficios intangiveis

quando comparados com os beneficios tangiveis.

Para provarmos a hipdtese 9.a e 9.b (“Os colaboradores solteiros comparativamente com 0s
casados tém preferéncia pelo equilibrio trabalho/vida.” e “Os colaboradores casados
comparativamente com os solteiros tém preferéncia por beneficios intangiveis, enquadrados
na categoria do Crescimento Futuro e Oportunidades. “respetivamente), optamos por efetuar
uma analise de frequéncias entre as duas variaveis, isto €, foi decidido cruzar as Preferéncias
dos colaboradores por tipo de Beneficios Intangiveis (anteriormente referidas) com a variavel
Sociodemogréafica — Estado Civil.

Comecando pela primeira parte da hipotese, a Tabela | presente no Anexo F representa a
relacdo existente entre o Estado Civil e o Equilibrio Vida/Trabalho. Do grupo dos solteiros
fazem parte 183 participantes, que na qual 140 pessoas selecionaram este beneficio como um
dos favoritos, representando assim 76,5% desse grupo. Em contrapartida, o grupo dos casados
contétm 30 pessoas, e destas 30 cerca de 23 assinalou que prefere este beneficio,
representando assim 76,7% do grupo dos casados. Deste modo, podemos ver que as
diferencas entre o estado civil ndo sdo relevantes.

Passando para a segunda parte da hipdtese, a Tabela Il presente no Anexo F representa a
relagdo existente entre o Estado Civil e a Aprendizagem e Desenvolvimento. No grupo dos
solteiros, cerca de 96 pessoas escolheram este beneficio, ou seja, cerca de 52,5% do grupo,
por outro lado, no grupo dos casados, 16 pessoas elegeram a Aprendizagem e
Desenvolvimento como sendo um dos favoritos, 0 que representa cerca de 53,3%. Assim,

deste modo, também se verifica que as diferencas entre o estado civil ndo sdo relevantes.

Através destas analises realizadas, parece-nos assim, que as diferencas entre os solteiros e 0s
casados sdo minimas para estes beneficios intangiveis. Desta forma, podemos aferir que a
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hipétese 9 ndo se verifica, ou seja, os colaboradores solteiros apresentam as mesmas
preferéncias que os casados em alguns beneficios intangiveis, nomeadamente, no Equilibrio

Vida/Trabalho e na Aprendizagem e Desenvolvimento.

Adicionalmente a esta analise é importante referir que os Valores e Comportamentos da
Organizacdo e a Liberdade e Autonomia sdo beneficios que os individuos casados tém maior

preferéncia (Tabela 11l e Tabela IV, Anexo F, respetivamente).

A hipdtese 10 (“Existe uma relacdo positiva entre a percecdo que os colaboradores tém da
organizacdo relativamente aos seus beneficios e a motivagdo dos mesmos.”) tem como
objetivo compreender o efeito que a atribuicdo de certos beneficios traz a motivagdo
extrinseca e intrinseca. Como foi referido acima, inicialmente optamos por utilizar a analise
fatorial na variavel “Motivagdao”, com rotacdo varimax, que resultou em dois fatores, como
era esperado, nomeadamente, a motivacdo intrinseca e a motivacdo extrinseca (Anexo A,
Tabela 111).

Deste modo, para se verificar as hipoteses acima referidas foi necessario analisar as
correlacdes existentes entre a motivagdo extrinseca e a motivacao intrinseca e os beneficios
tangiveis e intangiveis auferidos, apresentadas de seguida na Tabela XI.

Tendo em conta a Tabela XI, em primeiro lugar pudemos aferir que existe uma relagéo
positiva entre o Beneficio das “Subscri¢des” (r=,149) ¢ Motivag¢ao Extrinseca; e em segundo
lugar podemaos verificar que existe uma relacao positiva entre os Beneficios — “Aprendizagem
e Desenvolvimento” (r=,458), “Reconhecimento” (r=,365), “Trabalho Desafiante” (r=,725),
“Liberdade e Autonomia” (r=,470), “Valores Comportamentais” (r=413) e “Ambiente de
Trabalho” (r=,389) — e a Motivacdo Intrinseca. Por outro lado, podemos aferir que o0s
Beneficios Tangiveis ndo apresentam nenhuma relacdo significativa com a Motivacdo
Intrinseca e os Beneficios Intangiveis ndo apresentam nenhuma relacao significativa com a
Motivacdo Extrinseca. Assim, podemos concluir que o colaborador ao receber Beneficios
Tangiveis por parte da sua empresa, a sua Motivacdo Extrinseca vai aumentar, por outro lado,
quando aufere de Beneficios Intangiveis, por sua vez, a Motivacdo Intrinseca também ira
aumentar.

Desta forma, podemos aferir que a hip6tese 10 confirma-se, ou seja, existe uma relacdo
positiva entre os beneficios auferidos pelos colaboradores e a motivacdo extrinseca e
intrinseca dos mesmos, isto é, os beneficios tangiveis e intangiveis afetam positivamente a

motivacéo dos colaboradores.
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Tabela XI - CorrelacGes existentes entre as MotivacGes e 0s Beneficios auferidos

Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 |14
1. Motivagdo Extrinseca
2. Motivacéo Intrinseca -,015
3. Ben.Tan - Seguro de Saude -,055 | ,086
4. Ben.Tan - Assisténcia Familiar ,036 | -,041 | ,266™
5. Ben.Tan - Descontos oferecidos pela Org. | -,056 | ,102 | ,383™ | ,181™
6. Ben.Tan - Subscrigdes ,149" | -,087 | ,223™ | 256 | ,176™
EGE::\'/E‘V; n’?‘epr:teondizagem ¢ -059 | 458™ | 036 | 022 | 091 | 004
8. Ben.Int - Equilibrio Vida Trabalho -015| ,102 | ,069 |,181™ | ,050 |-,031| ,120
9. Ben.Int - Reconhecimento -,038 | ,365™ | ,159" | ,113 | ,086 | ,096 | 511" |, k322"
10. Ben.Int - Trabalho Desafiante ,009 | ,725™ | ,042 | -,057 | ,169" | ,021 |,500™ | ,100 | ,446™
11. Ben.Int - Seguranga -031| ,122 | ,171" | -,004 | , 183" | ,014 | ,145" | ,287™ | ,291™ | ,145"
12. Ben.Int - Liberdade Autonomia -,128 | , 470" | ,070 | ,007 | ,072 | ,054 | ,396™ | ,221™ | 481" | 427" | ;373"
13. Ben.Int - Valores Comportamentais ,007 | ,413™ | ,143° | ,054 |,186™ | ,130 | ,401™ | ,279" | ,495" | 516™ | ,359™ | ,528™
14. Ben.Int - Ambiente de Trabalho -,020 | ,389" | ,027 | ,040 | ,098 | ,023 | ,345™ | ,265™ | ,403" | ,432™ | ,357™ | 579" | ,655™

*p <0.05; **p<0,01
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Adicionalmente, e de forma a perceber que tipo de influéncia é que os beneficios praticam na
motivacao, foi decidido realizar uma regressao da variavel “Motivagdo Extrinseca” e a relacao
com os Beneficios Tangiveis, e foi também decidido efetuar uma regressdo da variavel
“Motivagdo Intrinseca” e analisar a sua relagdo com os Beneficios Intangiveis. Estas
regressdes tem o objetivo de perceber se os Beneficios auferidos pelos colaboradores afetam

realmente o sentimento da Motivacdo dos mesmos.

Comecando pela regressdo que retrata a relacdo entre a Motivacdo Extrinseca e os Beneficios
Tangiveis, nomeadamente, as SubscricGes (Tabela XII), verificamos que realmente existe uma
relagdo significativa (Sig=0,32) como podemos observar na Tabela que apresentamos de

seguida.

Tabela XII - Regresséo Linear da Variavel "Motivacao Extrinseca” com Beneficios Tangiveis

Variaveis Motivacdo Extrinseca
Beneficios Tangiveis - Subscricoes 304*
R? ,022

*p < 0.05; ** p <0,01

Assim, podemos concluir que as Subscrigdes que os colaboradores auferem tém uma relagdo
significativa e positiva com a Motivacdo Extrinseca, isto é, este beneficio contribui para o

aumento da Motivacao Extrinseca.

Passando para a segunda regressdo, que retrata a relacdo entre a Motivacdo Intrinseca e 0s
Beneficios Intangiveis, nomeadamente, a Aprendizagem e Desenvolvimento, o0
Reconhecimento, o Trabalho Desafiante, a Liberdade e Autonomia, os Valores
Comportamentais, e por fim, o Ambiente de Trabalho, pudemos aferir que existe uma relacéo

significativa (Sig=0), como podemos observar na Tabela XIII.

Tabela XIII - Regressao Linear da Variavel "Motivacdo Intrinseca” com Beneficios Intangiveis

Variaveis Motivac&o Intrinseca
Beneficios Intangiveis — Aprendizagem e Desenvolvimento 071
Beneficios Intangiveis — Reconhecimento -020
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Beneficios Intangiveis — Trabalho Desafiante 510%*
Beneficios Intangiveis — Liberdade e Autonomia 151*
Beneficios Intangiveis — VValores Comportamentais -012
Beneficios Intangiveis — Ambiente de Trabalho 010
R? 580

*p <0.05; **p <0,01

Deste modo, podemos concluir que o Trabalho Desafiante e a Liberdade e Autonomia que 0s
colaboradores detém apresentam uma relagdo muito significativa e positiva com a Motivacao
Intrinseca, isto &, estes dois Beneficios Intangiveis contribuem para o aumento da Motivacao
Intrinseca. Assim, através destas analises efetuadas, podemos efetivamente referir que a
hipétese 10 confirma-se. Relativamente a Motivacdo Extrinseca, podemos anunciar que 0
Beneficio Tangivel das Subscri¢Ges afeta diretamente e positivamente esta variavel. Por outro
lado, quando falamos da Motivacdo Intrinseca, podemos aferir que o Trabalho Desafiante € a

Liberdade e Autonomia influenciam positivamente esta variavel.

A hipdtese 11 (“Existe uma relacdo positiva entre a percecdo que os colaboradores tém da
organizacao relativamente aos seus beneficios e o engagement dos mesmos.”) tem como
objetivo compreender o efeito que a atribui¢do de certos beneficios traz ao engagement dos
colaboradores. Como foi referido acima, inicialmente optamos por utilizar a analise fatorial na
variavel “Engagement”, com rotagdo varimax, que resultou em um fator (Anexo A, Tabela
V).

Deste modo, para se verificar a hipotese acima referida foi necessario analisar as correlagdes
existentes entre 0 Engagement e os Beneficios Tangiveis e Intangiveis auferidos, apresentadas

de seguida na Tabela XIV.
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Tabela XIV - Correlagbes existentes entre o Engagement e os Beneficios auferidos

1 2 3 4 S) 6 7 8 9 10 11 12 13

1. Engagement

2. Ben.Tan - Seguro de Saude ,134

3. Ben.Tan - Assisténcia Familiar ,088 | ,266™

4. Ben.Tan - Descontos oferecidos

pela Org. 2207 | 3837 | ,181

5. Ben.Tan - Subscricdes -,041 | ,223™ | ,256™ | ,176™

6. Ben.Int - Aprendizagem e

Desenvolvimento 447 ,036 ,022 ,001 ,004

7. Ben.Int - Equilibrio Vida Trabalho | ,208™ | ,069 | ,181™ | ,050 | -,031 ,120

8. Ben.Int - Reconhecimento 4927 | 159 | 113 ,086 096 | 5117 | ,322*
9. Ben.Int - Trabalho Desafiante 7277 | ,042 -057 | ,169" ,021 | ,500™ | ,100 | ,446™
10. Ben.Int - Seguranca ,198™ | 171" | -,004 | ,183™ | ,014 | ,145° | 287" | ,291™ | 145"

11. Ben.Int - Liberdade Autonomia 547" | 1,070 ,007 ,072 ,054 | ,396™ | 221" | 481" | 4277 | 373"

12. Ben.Int - Valores

Comportamentais ,507 ,143 ,054 | 186 ,130 | ,401 279 495 ,516 ,359 ,528

13. Ben.Int - Ambiente de Trabalho 454" | 027 ,040 ,098 ,023 | ,345™ | ,265™ | ,403™ | ,432™ | 357" | 579" | ,655™

*p <0.05; **p<0,01
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Ao observarmos a Tabela XIV, em primeiro lugar pudemos aferir que existe uma relagéo
positiva entre o Beneficio dos “Descontos oferecidos pela Organizagao” (1=,220) e o
engagement; e em segundo lugar podemos verificar que existe uma relagdo positiva entre 0s
Beneficios — “Aprendizagem e Desenvolvimento” (r=,447), “Equilibrio Vida/Trabalho”
(r=208), “Reconhecimento” (r=,492), “Trabalho Desafiante” (r=,727), “Seguranga” (r=198),
“Liberdade e Autonomia” (r=,547), “Valores Comportamentais” (r=507) e “Ambiente de

Trabalho” (r=,454) — e 0 Engagement.

Assim, podemos concluir que o colaborador ao receber Beneficios Tangiveis e Intangiveis por
parte da sua empresa, o sentimento de engagement vai certamente aumentar. Desta forma,
podemos aferir que a hipdtese 11 confirma-se, ou seja, existe uma relacdo positiva entre o0s
beneficios auferidos pelos colaboradores e 0 engagement dos mesmos, isto é, os beneficios

tangiveis e intangiveis afetam positivamente o engagement dos colaboradores.

Adicionalmente, e de forma a perceber que tipo de influéncia é que os beneficios praticam no
engagement, foi decidido realizar uma regressao da variavel “engagement” e a relagdo com os
Beneficios Tangiveis e a relacdo com os Beneficios Intangiveis. Estas regressdes tem o
objetivo de perceber se os Beneficios auferidos pelos colaboradores afetam realmente o

sentimento de engagement dos mesmos.

Comecando pela regressdo linear que relaciona o engagement e os Beneficios Tangiveis,
nomeadamente, os Descontos oferecidos pela Organizacdo, verificamos que realmente existe
uma relacéo significativa (Sig=0,001) como podemos observar na Tabela que apresentamos
de seguida.

Tabela XV - Regressdo Linear da Varidvel "Engagement” com Beneficios Tangiveis

Variaveis Engagement
Beneficios Tangiveis — Descontos oferecidos pela
Organizacs ,252**
rganizacéo
R? ,048

*p < 0.05; ** p <0,01
Assim, podemos concluir que os Descontos oferecidos pela Organizagdo, que o0s
colaboradores auferem tém uma relagdo significativa e positiva com o engagement, isto &, este

beneficio tangivel contribui para 0 aumento deste sentimento.
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Passando para a regressao que retrata a relacdo do engagement e os Beneficios Intangiveis,
que demonstramos de seguida na Tabela XVI, podemos aferir que existe uma relacéo bastante

significativa (Sig=0).

Tabela XVI - Regressao Linear da Variavel "Engagement"” com Beneficios Intangiveis

Variaveis Engagement

Beneficios Intangiveis — Aprendizagem e Desenvolvimento -.003
Beneficios Intangiveis — Equilibrio Vida/Trabalho 042
Beneficios Intangiveis — Reconhecimento 092%
Beneficios Intangiveis — Trabalho Desafiante AT
Beneficios Intangiveis — Seguranca -.002
Beneficios Intangiveis — Liberdade e Autonomia 180%*
Beneficios Intangiveis — Valores Comportamentais 019
Beneficios Intangiveis — Ambiente de Trabalho 009

R? ,615

*p < 0.05; ** p <0,01

Através desta regressao, podemos concluir que o Reconhecimento, o Trabalho Desafiante e a
Liberdade e Autonomia, apresentam uma relacdo muito significativa e positiva com o
engagement, ou seja, quando estes trés beneficios intangiveis sdo “oferecidos” pela
organizacdo aos colaboradores, o sentimento de engagement dos mesmos, ird certamente
aumentar. Assim, podemos aferir que a hipotese 11 verifica-se, isto €, existe uma relagédo
positiva entre os beneficios auferidos pelos colaboradores e o engagement dos mesmos.
Relativamente aos Beneficios Tangiveis, apenas os Descontos oferecidos pela Organizacao é
que contribuem para aumentar o engagement, por outro lado, em relacdo aos Beneficios
Intangiveis, ja estamos a falar de trés, nomeadamente, o Reconhecimento, o Trabalho

Desafiante e a Liberdade e Autonomia.

A hipoétese 12 (“Os beneficios intangiveis comparativamente com os beneficios tangiveis tém
um maior impacto no engagement dos colaboradores.”) tem como objetivo compreender a

parcela que os beneficios tangiveis e intangiveis afetam o engagement.
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Através das regressdes lineares anteriormente efetuadas (Tabelas XV e XVI), podemos ver
que nos Beneficios Tangiveis, apenas os Descontos oferecidos pela Organizacdo € que
explicavam o engagement, e apenas 4,8%. Em relacdo aos Beneficios Intangiveis, podemos
ver que o Reconhecimento, o Trabalho Desafiante e a Liberdade e Autonomia explicavam

cerca de 60% o engagement.

Assim, podemos aferir que a hipdtese 12 também se verifica, isto €, 0s beneficios intangiveis
quando comparados com o0s beneficios tangiveis apresentam um maior impacto no

engagement dos colaboradores.

A hipltese 13 (“A atribuicdo de beneficios aos colaboradores reduz o turnover da
organiza¢do.”) tem como intuito perceber se os beneficios tangiveis e intangiveis afetam

negativamente o turnover, isto é, se os beneficios reduzem o risco de turnover.

Deste modo, para se verificar a hipdtese acima referida foi necessario analisar as correlagdes
existentes entre o turnover e os beneficios tangiveis e intangiveis auferidos, apresentadas de
seguida na Tabela XVII.

Tendo em conta a Tabela XVII, em primeiro lugar pudemos aferir que ndo existe nenhuma
relacdo significativa entre os Beneficios Tangiveis e o Turnover, em segundo lugar podemos
aferir que existe uma relacdo negativa entre os Beneficios — “Aprendizagem e
Desenvolvimento” (r= -,335), “Reconhecimento” (r= -,425), “Trabalho Desafiante” (r= -
,469), “Liberdade e Autonomia” (r= -,367), “Valores Comportamentais” (r= -,518) e

“Ambiente de Trabalho” (r= -,396) — e 0 Turnover.
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Tabela XVII - Correlagdes existentes entre o Turnover e os Beneficios auferidos

1 2 3 4 S) 6 7 8 9 10 11 12 13

1. Turnover
2. Ben.Tan - Seguro de Saude -0,024
3. Ben.Tan - Assisténcia Familiar 0,012 | ,266™

4. Ben.Tan - Descontos oferecidos

pela Org. -0,059 | ,383™ | ,181

5. Ben.Tan - Subscricdes -0,012 | ,223™ | ,256™ | ,176™

6. Ben.Int - Aprendizagem e

Desenvolvimento -3357 | 0,036 | 0,022 | 0,091 | 0,004

7. Ben.Int - Equilibrio Vida Trabalho | -0,135 | 0,069 | ,181" | 0,050 | -0,031 | 0,120

8. Ben.Int - Reconhecimento -425™ | 159" | 0,113 | 0,086 | 0,096 | ,511™ | ,322™

9. Ben.Int - Trabalho Desafiante -,469™ | 0,042 | -0,057 | ,169" | 0,021 | ,500™ | 0,100 | ,446™

10. Ben.Int - Seguranca -0,127 | ,171" | -0,004 | ,183™ | 0,014 | ,145" | 287" | 291" | ,145"

11. Ben.Int - Liberdade Autonomia -,3677 | 0,070 | 0,007 | 0,072 | 0,054 | ,396™ | ,221™ | ,481™ | 427" | 373"

12. Ben.Int - Valores

Comportamentais -,518 ,143" | 0,054 | ,186 0,130 | ,401 279 495 ,516 ,359 ,528

13. Ben.Int - Ambiente de Trabalho -396™ | 0,027 | 0,040 | 0,098 | 0,023 | ,345™ | ,265™ | ,403™ | ,432™ | ,357" | ,579™ | ,655™

*p <0.05; **p<0,01

67




Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

Assim, podemos concluir que o colaborador ao receber Beneficios Intangiveis por parte da
sua empresa, a sua Intencdo de Saida vai diminuir. Desta forma, podemos aferir que a
hip6tese 13 confirma-se, ou seja, existe uma relacdo negativa entre os beneficios intangiveis
auferidos pelos colaboradores e turnover dos mesmos, isto €, os beneficios intangiveis afetam
negativamente a intencdo de saida dos mesmos.

Adicionalmente, e de forma a perceber que tipo de influéncia é que os beneficios intangiveis
praticam no Turnover, foi decidido realizar uma regressao da variavel “Turnover” ¢ a relagdo

com os Beneficios Intangiveis.

Assim, através da Tabela XVIII, que representa a regressao linear da variavel “Turnover” com
os Beneficios Intangiveis, verificamos que realmente existe uma relacdo significativa (Sig=0)

como podemos observar de seguida.

Tabela XVIII - Regressao Linear da Variavel "Turnover" com Beneficios Intangiveis

Variaveis Turnover

Beneficios Intangiveis — Aprendizagem e Desenvolvimento -010
Beneficios Intangiveis — Reconhecimento -194%
Beneficios Intangiveis — Trabalho Desafiante - 250%%
Beneficios Intangiveis — Liberdade e Autonomia -,030
Beneficios Intangiveis — Valores Comportamentais - 205%x
Beneficios Intangiveis — Ambiente de Trabalho -.056

R? 334

*p < 0.05; ** p <0,01

Através da regressao linear anteriormente efetuada (Tabela XVIII), podemos ver que alguns
Beneficios Intangiveis, nomeadamente o Reconhecimento, o Trabalho Desafiante e 0s
Valores Comportamentais, explicam cerca de 33% do Turnover, ou seja, estes beneficios
influenciam negativamente o Turnover.

Deste modo, podemos aferir que a hipoGtese 13 verifica-se, isto &, a atribuicdo de beneficios

reduz o turnover da organizacao.
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CAPITULO IV | CONCLUSOES E IMPLICACOES DO ESTUDO

Hoje em dia, as organizacOes tém enfrentado um grande dilema na questdo das
preferéncias dos colaboradores pelos beneficios e nos efeitos que advém da atribuicdo desses
mesmos beneficios. Uma vez que vivemos num mundo em que a concorréncia aumenta e que
a transformacao e a inovacdo sao constantes, as organizacdes estdo proibidas de ser resilientes
e tém de estar em sintonia com a inovacdo, garantindo politicas de Recursos Humanos
sofisticadas e que valorizem os seus colaboradores. Para isso, ndo basta apenas ter sistemas de
remuneracdo variavel, é preciso de ir ao encontro das Preferéncias dos colaboradores de cada
organizacao e saber comunicar eficazmente esse sistema de remuneracdo. Apenas deste modo,
¢ que os colaboradores irdo valorizar de forma “correta” o sistema de remuneragao.

Assim, nestes dois estudos, pretendemos entender um pouco mais das Preferéncias dos
individuos em relacdo aos Beneficios Tangiveis e Intangiveis, as caracteristicas demograficas
que influenciam essas mesmas Preferéncias e os efeitos que a atribuicdo dos Beneficios
trazem para os colaboradores, representando aspetos bastante importantes para um bom
desempenho organizacional.

Foi desenvolvido um questionario online, onde se obteve uma amostra completa de
214 pessoas. Apos o tratamento de dados, podemos resumir as varias conclusfes da seguinte
forma: as Preferéncias dos colaboradores parecem convergir para o seu valor em si e ndo para
a quantidade dos beneficios oferecidos, bem como, uma maior Preferéncia por valores
monetarios equivalentes, quando comparados com os Beneficios em si. Os beneficios
tangiveis favoritos dos individuos sdo seguramente o Seguro de Salde, a Viatura da Empresa,
0 Plano de Pensbes e a Assisténcia Familiar. Quanto aos beneficios intangiveis favoritos dos
colaboradores, estes sdo, o Equilibrio Vida/Trabalho, a Aprendizagem e Desenvolvimento, o
Reconhecimento e 0 Ambiente de Trabalho. O estudo demonstra que as caracteristicas
pessoais dos participantes podem influenciar bastante as Preferéncias dos mesmos
relativamente aos Beneficios Tangiveis e Intangiveis. O estudo conclui também que a
atribuicdo dos Beneficios Tangiveis e Intangiveis afeta diretamente e positivamente a
motivacdo extrinseca e intrinseca dos colaboradores, tal como afeta também o engagement
dos mesmos. Podemos ainda aferir, atraves deste estudo, que os beneficios intangiveis tém um
maior impacto no engagement dos colaboradores, quando comparados com o0s beneficios
tangiveis. Por fim, o estudo mostrou que os beneficios intangiveis afetam negativamente o
turnover, isto &, a atribuic@o destes beneficios por parte da organizacao diminui o turnover da

mesma.
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Assim, podemos aferir que este estudo possibilitou o esclarecimento de todos os
objetivos anteriormente referidos. Deste modo, é-nos possivel exprimir algumas reflexdes
relativamente a estudos que possam vir a ser feitos nesta tematica, assim como, é-nos possivel
também expressar algumas implicacdes decorrentes deste estudo.

Relativamente ao estudo das Preferéncias dos individuos, diversos autores referem que
as caracteristicas pessoas influenciam bastante a Preferéncia por certos tipos de beneficios
tangiveis e intangiveis. Este estudo, permitiu-nos perceber que efetivamente as caracteristicas
pessoais dos participantes influenciam bastante as Preferéncias dos mesmos relativamente aos
beneficios tangiveis e intangiveis. Contudo, torna-se também deveras importante perceber se
os tracos de personalidade influenciam do mesmo modo as Preferéncias dos colaboradores
por beneficios tangiveis e intangiveis. Assim, consideramos que seria bastante importante
perceber o que esta na origem das diferencas entre as Preferéncias dos colaboradores.

Relativamente ao estudo dos efeitos derivados da atribui¢cdo dos beneficios por parte
da organizacdo, percebemos que a atribuicdo dos beneficios influencia a “motivac¢do”, o
“engagement” e o “turnover” dos mesmos. Contudo, parece-nos ser merecedora de estudos
posteriores, o fator que aumenta essa influéncia, isto é, sera que com uma comunicacao eficaz
dos beneficios auferidos, a motivagdo”, o “engagement” e o “turnover” vao ser mais afetados?
Deste modo, consideramos ser bastante importante estudar o fator que modera esta influéncia.

Quanto as conclusdes do nosso estudo, podemos expressar alguns comentarios que sao
importantes para as OrganizagOes, para 0s proprios colaboradores e para a Gestdo de Recursos
Humanos.

No que diz respeito as Preferéncias dos colaboradores relativamente aos beneficios
tangiveis, varios autores referem que os beneficios enquadrados na categoria da Seguranga e
Bem-Estar sdo os preferidos dos individuos. Neste &mbito, podemos finalizar esta ideia e
aferir que tal se verifica, ou seja, realmente o Seguro de Salude é um dos beneficios mais
apreciados pelos individuos. Quando nos referimos as Preferéncias dos colaboradores
relativamente aos beneficios intangiveis, a literatura considera o Work Life Balance e a
Aprendizagem e Desenvolvimento, como os beneficios favoritos dos colaboradores. Este
estudo permite confirmar a literatura, na medida em que o mesmo verifica que 0s dois
beneficios acima referidos sdo os preferidos dos individuos.

Relativamente as Preferéncias dos individuos em termos de Valor versus Quantidade,
através deste estudo, podemos aferir que os individuos apresentam preferéncia para o valor
em si e ndo para a Quantidade, como refere a literatura, e contrariando varios estudos. Deste

modo, podemos aferir que através de uma boa comunicacdo aos colaboradores sobre o valor e
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as caracteristicas dos beneficios auferidos, podemos perceber que estes preferem o valor em
si, em detrimento da quantidade oferecida. E importante referir, que a ma comunicacio da
remuneracao por parte da organizacdo aos colaboradores representa um problema atual das
organizagGes, como foi referido na parte inicial deste estudo. Assim, ao existir uma
comunicacdo eficaz dos beneficios aos colaboradores, a satisfacdo dos mesmos certamente ird
aumentar e consequentemente, aumentar os niveis de motivacdo, engagement, entre outras
variaveis.

No que diz respeito as Preferéncias dos individuos em termos de Beneficios versus
Valor Monetarios, contrariamente a literatura, podemos aferir que os colaboradores
apresentam uma clara preferéncia pelo Valor Monetario, em detrimento dos Beneficios. Como
referi na parte inicial deste estudo, o principal objetivo de qualquer sistema de beneficios é
atrair, reter e motivar os colaboradores de elevado potencial e consequentemente aumentar 0s
niveis de produtividade, e diminuir o absentismo e a rotatividade. Deste modo, esta conclusdo
coloca em causa o intuito do sistema de beneficios, dando claramente mais importancia as
outras formas da remuneracao total. Para contrariar esta concluséo e competir para o principal
objetivo do sistema de beneficios, as organizacbes tém de atender as necessidades e
preferéncias dos seus colaboradores e apresentar uma boa comunicacdo dos mesmos.

Relativamente as preferéncias dos beneficios em funcdo dos dados demograficos,
podemos aferir varias conclusdes. Em primeiro, ndao existe nenhuma diferenca relevante entre
0 sexo masculino e o sexo feminino quando falamos entre Beneficios e Dinheiro.
O sexo feminino apresenta uma maior preferéncia pelos beneficios enquadrados na categoria
da Seguranca e Bem-Estar, quando comparados com o sexo Masculino. Os colaboradores
com mais idade ndo tém maior preferéncia pelos beneficios enquadrados na categoria dos
pagamentos suplementares, mas sim pelo beneficio da Viatura da Empresa, simplesmente
pelo conforto e comodidade que este beneficio traz. Este estudo conclui também que os
colaboradores solteiros apresentam uma maior preferéncia pelos beneficios dos Descontos
oferecidos pela Organizacdo e Subscri¢cBes, quando comparados com o0s casados. Por outro
lado, os colaboradores casados e os colaboradores que tém filhos apresentam uma maior
preferéncia pelos beneficios enquadrados na categoria da Seguranca e Bem-Estar.
Ainda nas caracteristicas sociodemograficas, nomeadamente no sexo, podemos aferir que 0s
homens tém maior preferéncia pelo Trabalho Desafiante e a Seguranca, quando comparados
com as mulheres. Esta conclusdo esta relacionada com os tracos de personalidade do sexo
masculino, o que torna bastante interessante esta relacao entre os tracos de personalidade e as

preferéncias dos individuos. Relativamente ao Estado Civil, podemos aferir que os casados
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tém maior preferéncia por Beneficios como os Valores e Comportamentos e a Liberdade e
Autonomia, quando comparados com o0s solteiros, simplesmente pela independéncia e
autodeterminagao.

E importante referir que os individuos apresentam maior preferéncia pelos beneficios
intangiveis, comparativamente aos tangiveis. Esta conclusdo, permite as organizacdes
mudarem e inovarem 0s seus sistemas de beneficios, incluindo mais beneficios intangiveis,
melhorando assim a eficcia dos mesmos.

De acordo com o segundo estudo, podemos aferir que os beneficios tangiveis e
intangiveis afetam bastante a motivacdo, o engagement e o turnover. Deste modo, podemos
perceber que os sistemas de beneficios apresentam uma grande importancia para as empresas,
reforcando a ideia de que cada organizacdo deve ter o seu sistema de beneficios completo,
com beneficios tangiveis e intangiveis e tem de estar ajustado as necessidades, preferéncias e
caracteristicas dos seus colaboradores, isto é, foi verificado que os colaboradores casados
apresentam maior preferéncia por beneficios como a Assisténcia Familiar. Assim, a titulo
exemplificativo, ndo fard muito sentido atribuir Descontos ou Subscri¢fes aos casados e ndo
incluir a Assisténcia Familiar na sua remuneracdo, uma vez que a Preferéncia por beneficios
dos casados encontra-se maioritariamente na categoria da Seguranca e Bem-Estar.

Ainda na oOtica dos possiveis efeitos sobre os colaboradores de uma empresa, €
importante referir que chegamos também a conclusdo que a equidade influencia muito a
motivacdo intrinseca, 0 engagement e o turnover, isto é, quanto maior for a equidade numa
empresa, maior serd a motivacdo intrinseca e o engagement, por outro lado, quanto maior for
a equidade menor sera o turnover da mesma.

Desta forma, este estudo permitiu-nos chegar a estas conclusbes e a ideia de que é
estritamente necessario que as organizacGes optem por planos denominados de cafeteria, onde
o0 colaborador pode escolher de um menu os beneficios que quer usufruir. Estes planos sdo
acordos nos quais os colaboradores adaptam os seus beneficios conforme as suas
necessidades, preferéncias, personalidade, etc.

Este estudo possibilitou o encontro de varias “gaps” nos sistemas de beneficios das
organizacOes atuais, e que podera servir a estas para colmatar essas mesmas falhas e aumentar
assim a performance da organizagdo no geral.

Este estudo consiste na tentativa de perceber as Preferéncias dos colaboradores

relativamente aos Beneficios e os respetivos efeitos da atribuicdo desses mesmos Beneficios.
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Anexo A

Analises Fatoriais das Variaveis
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Tabela | — Analise fatorial da Variavel Preferéncia por Beneficios em Valor/Quantidade

Items Factor  Factor
1 2

o de Cronbach ,662 , 707
1
Pacote 2Beneficios VS 3 Beneficios — 3 ,873 224
Pacote 2Beneficios VS 3 Beneficios — 4 ,865 ,175
Pacote 2Beneficios VS 3 Beneficios — 1 ,502 -,102
2
Pacote 2Beneficios VS 3 Beneficios — 2 -,006 ,884
Pacote 2Beneficios VS 3 Beneficios — 5 ,146 ,856

indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,574. A variancia total é explicada, 42% pelo fator 1 e 25% pelo
fator 2. Os pesos factoriais foram obtidos por rotacdo Varimax.

Tabela Il — Analise fatorial da Variavel Preferéncia por Beneficios/Valor Monetario

Items Factor
1

o de Cronbach ,887
1
Pacote 2Beneficios VS Dinheiro - 2 ,890
Pacote 2Beneficios VS Dinheiro - 3 ,885
Pacote 2Beneficios VS Dinheiro - 4 ,826
Pacote 2Beneficios VS Dinheiro - 1 ,821

indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,776. A variancia total é explicada, 73% pelo fator 1. Os pesos
factoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.
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Tabela I11 — Anélise fatorial da Variavel Motivacéo
Items Factor  Factor
1 2

o de Cronbach 877 ,823
1 — Motivacao Intrinseca
Motivacéo Intrinseca 2 — Gosto das tarefas ,880 -,037
Motivacdo Intrinseca 3 — Tarefas compelem trabalho arduo 877 ,003
Motivacéo Intrinseca 4 — Trabalho empolgante ,873 ,032
Motivacéo Intrinseca 1 — Trabalho com significado ,791 -,001
2 — Motivacdo Extrinseca
Motivacdo Extrinseca 2 — Incentivo externo para esfor¢o extra -,004 ,870
Motivacdo Extrinseca 3 — Bonus e provisdes definir esforco ,032 ,863
Motivacdo Extrinseca 4 — Melhor rendimento, melhor trabalho ,026 , 7154
Motivacdo Extrinseca 1 — Esforco extra, pagamento extra -,054 ,748

indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,793. A variancia total é explicada, 36% pelo fator 1 e 32% pelo

fator 2. Os pesos factoriais foram obtidos por rotacdo Varimax.

Tabela IV — Analise fatorial da Variavel Engagement

Items Factor
1

o de Cronbach ,939
1 - Engagement
Engagement 2 — Forga e vigor ,899
Engagement 3 — Entusiasmo ,890
Engagement 1 — Repleto de energia ,886
Engagement 4 — Inspira-me ,882
Engagement 5 — Manha, vontade de trabalhar ,837
Engagement 8 — Envolvido ,814
Engagement 7 — Orgulhoso , 762
Engagement 9 — Deixar levar ,745
Engagement 6 — Feliz trabalho intensamente ,709

indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,919. A variancia total é explicada, 68% pelo fator 1. Os pesos

factoriais foram obtidos por rotacdo Varimax.
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Tabela V — Anélise fatorial da Variavel Turnover

Items Factor
1
o de Cronbach ,831
1 - Turnover
Turnover 1 — Deixar organizacao ,895
Turnover 2 — Procurar novo trabalho ,888
Turnover 3 — Escolher outra organizacéo ,813

indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,698. A variancia total é explicada, 75% pelo fator 1. Os pesos
factoriais foram obtidos por rotacdo Varimax.

Tabela VI — Andlise fatorial da Variavel Equidade e Igualdade

Items Factor  Factor
1 2

o de Cronbach ,799 526
1 - Equidade
Equidade 2 — Trabalho melhor, melhor recompensados ,915 ,002
Equidade 1 — Melhor desempenho, receber mais ,894 -,131
2 — lgualdade
Igualdade 2 — Mesma funcéo, mesmo tratamento ,092 ,856
Igualdade 1 — Mesma funcéo, receber 0 mesmo -.233 ,783

indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,523. A variancia total é explicada, 45% pelo fator 1 e 31% pelo
fator 2. Os pesos factoriais foram obtidos por rotacdo Varimax.
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Tabela VII — Andlise fatorial da Variavel Percecdo da Dispersdo da Compensacdo e a Justica da
Dispersdo da Compensacao

Items Factor Factor Factor
1 2 3
o de Cronbach 714 , 704 ,543

1- Justica da Dispersao da Compensacao

Justica da Dispersdo 4 — Chefias de topo , 743 ,135 -,390
Justica da Dispersdo 3 — Minha chefia direta 731 ,181 -,345
Justica da Dispersdo 2 — Fungbes menos qualificadas 122 -,132 ,261
Justica da Dispersdo 1 — Funcdes idénticas 714 -,006 ,303

2- Percecéo da Disperséao 1
Percecdo da Disperséo 4 — Chefias de topo ,084 ,852 ,079
Percecdo da Dispersdo 3 — Minha chefia direta -,024 ,842 ,257

3- Percecéo da Disperséao 2

Percecdo da Dispersdo 1 — Funcdes idénticas ,204 ,179 117
Percecdo da Dispersédo 2 — Funces menos qualificadas -,139 ,182 ,675

indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,603. A variancia total é explicada, 28% pelo fator 1, 23% pelo fator
2, e 13% pelo fator 2. Os pesos factoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.
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Anexo B

Analise de Frequéncias de duas Variaveis — “Crosstabs”

Hipdtese 4
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Tabela I - Andlise de Frequéncias entre as Preferéncias do “Seguro de Satde” € o Sexo

Crosstab

BenTan2 - Seguro de Saude

Nio ) Total
) Selecionado
Selecionado
Count 9 117 126
% within Sexo 7,1% 92,9% 100,0%
Feminino 04 withi -
Yo within BenT:/:mZ 52.9% 60.3% 59.7%
Seguro de Saude
% of Total 4,3% 55,5% 59,7%
Sexo
Count 8 77 85
% within Sexo 9,4% 90,6% 100,0%
Masculino 04 withi .
% within BeanamZ 47,1% 39,7% 40,3%
Seguro de Saude
% of Total 3,8% 36,5% 40,3%
Count 17 194 211
% within Sexo 8,1% 91,9% 100,0%
Total % within BenTan2 -
° , 100,0% 100,0% 100,0%
Seguro de Saude
% of Total 8,1% 91,9% 100,0%
Tabela Il - Andlise de Frequéncias entre as Preferéncias da “Assisténcia Familiar” e o Sexo
Crosstab
BenTan3 - Assisténcia
Familiar
- Total
Nao Selecionado
Selecionado
Count 73 53 126
% within Sexo 57,9% 42,1% 100,0%
Feminino o4 withi -
o within BenTan3 58.4% 61,6% 50,7%
Assisténcia Familiar
% of Total 34,6% 25,1% 59,7%
Sexo
Count 52 33 85
% within Sexo 61,2% 38,8% 100,0%
Masculino o4 withi -
% within BenTan3 41.6% 38 4% 40,3%
Assisténcia Familiar
% of Total 24.6% 15,6% 40,3%

81




Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

Count 125 86 211
% within Sexo 59,2% 40,8% 100,0%
Total 04 withi .
o within BenTan3 100,0% 100,0% | 100,0%
Assisténcia Familiar
% of Total 59,2% 40,8% 100,0%
Tabela I11 - Analise de Frequéncias entre as Preferéncias do "Seguro de Saude” e a Idade
Crosstab
BenTan2 - Seguro de Saude
N3 ) Total
_ao Selecionado
Selecionado
Count 10 82 92
% within Idade 10,9% 89,1% 100,0%
20-25 % within BenTan2 -
o within Ben Tan 58,8% 42.3% 43,6%
Seguro de Saude
% of Total 4.7% 38,9% 43,6%
Count 4 76 80
% within Idade 5,0% 95,0% 100,0%
Idade | 26-30 % within BenTan? -
o within BenTan 23,5% 39,2% 37.9%
Seguro de Saude
% of Total 1,9% 36,0% 37,9%
Count 3 36 39
% within Idade 7,7% 92,3% 100,0%
>30 0 ithi -
% within BenT?nZ 17.6% 18.6% 18.5%
Seguro de Saude
% of Total 1,4% 17,1% 18,5%
Count 17 194 211
% within Idade 8,1% 91,9% 100,0%
Total o4 withi .
% within BenTan2 100,0% 100,0% 100,0%
Seguro de Saude
% of Total 8,1% 91,9% 100,0%
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Tabela IV - Andlise de Frequéncias entre as Preferéncias do "Assisténcia Familiar" e a Idade

Crosstab
BenTan3 - Assisténcia Familiar
Seletli?)(?lado Selecionado e
Count 61 31 92
% within Idade 66,3% 33,7% 100,0%
20-25 % withi -
% of Total 28,9% 14,7% 43,6%
Count 45 35 80
% within ldade 56,3% 43,8% 100,0%
% of Total 21,3% 16,6% 37,9%
Count 19 20 39
% within Idade 48,7% 51,3% 100,0%
% of Total 9,0% 9,5% 18,5%
Count 125 86 211
% within Idade 59,2% 40,8% 100,0%
% of Total 59,2% 40,8% 100,0%
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Tabela I - Anélise de Frequéncias entre as Preferéncias dos "Descontos oferecidos pela Organizagdo™

e a ldade
Crosstab
BenTan4 - Descontos
fereci .
0 ere?ldos pela Organizacdo Total
Nao Selecionado
Selecionado
Count 73 19 92
% within ldade 79,3% 20,7% 100,0%
20-25 % within BenTan4 -
Descontos oferecidos pela 41,5% 54,3% 43,6%
Organizacao
% of Total 34,6% 9,0% 43,6%
Count 67 13 80
% within ldade 83,8% 16,3% 100,0%
Idade | 26-30 % within BenTan4 -
Descontos oferecidos pela 38,1% 37,1% 37,9%
Organizacao
% of Total 31,8% 6,2% 37,9%
Count 36 3 39
% within ldade 92,3% 7,7% 100,0%
>30 % within BenTan4 -
Descontos oferecidos pela 20,5% 8,6% 18,5%
Organizacdo
% of Total 17,1% 1,4% 18,5%
Count 176 35 211
% within ldade 83,4% 16,6% 100,0%
Total % within BenTan4 -
Descontos oferecidos pela 100,0% 100,0% 100,0%
Organizacdo
% of Total 83,4% 16,6% 100,0%
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Tabela Il - Andlise de Frequéncias entre as Preferéncias da "Viatura da Empresa" e a ldade

Crosstab
BenTan6 - Viatura da Empresa
Selel(\:lii)(?lado Selecionado o
Count 51 41 92
% within Idade 55,4% 44,6% 100,0%
% of Total 24,2% 19,4% 43,6%
Count 34 46 80
% within Idade 42,5% 57,5% 100,0%
% of Total 16,1% 21,8% 37,9%
Count 10 29 39
% within Idade 25,6% 74,4% 100,0%
% of Total 4,7% 13,7% 18,5%
Count 95 116 211
% within Idade 45,0% 55,0% 100,0%
Total i/;l‘;‘;:fgr:jfggs;ia 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 45,0% 55,0% 100,0%
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Tabela I - Anélise de Frequéncias entre as Preferéncias dos "Descontos oferecidos pela Organizagdo™

e 0 Estado Civil

Crosstab
BenTan4 - Descontos
oferecidos pela
Organizagdo Total
Nao
) leci
Selecionado Selecionado
Count 150 33 183
o
Y within Estado 82,0% 180% | 100,0%
Civil
Solteiro + % within BenTan4
Di iad )
ivorciado Descontos 84.3% 94.3% 85.9%
oferecidos pela
Organizacao
Estado % of Total 70,4% 15,5% 85,9%
Civil Count 28 2 30
% within E
o within Estado 93,3% 6,7% 100,0%
Civil
% within BenTan4
Casado Descontos
] 15,7% 5,7% 14,1%
oferecidos pela
Organizacdo
% of Total 13,1% 0,9% 14,1%
Count 178 35 213
o
% within Estado 83,6% 16.4% | 100,0%
Civil
% within BenTan4
Total Descontos
] 100,0% 100,0% 100,0%
oferecidos pela
Organizacao
% of Total 83,6% 16,4% 100,0%

Tabela Il - Andlise de Frequéncias entre as Preferéncias do "Seguro de Salde" e o Estado Civil

Crosstab

BenTan2 - Seguro de
Saude
Néao Selecionado

Total
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Selecionado
Count 17 166 183
PR
_ Yo Wlthl_n _Estado 9.3% 90.7% 100,0%
Solteiro + Civil
Di iad % within BenTan2
ivorciado o within Ben ?n 100.0% 84.7% 85.9%
- Seguro de Saude
Estado % of Total 8,0% 77,9% 85,9%
Civil Count 0 30 30
PR
& W'tg'ir\‘/i?tado 0,0% 100,0% | 100,0%
Casado
% within BenTan2
b within BenTan 0,0% 15,3% 14,1%
- Seguro de Saude
% of Total 0,0% 14,1% 14,1%
Count 17 196 213
o
% W'tg'ir\'/i?tado 8,0% 92.0% | 100,0%
Total T
0
% within BenTan2 | ) o0, 100,0% | 100,0%
- Seguro de Saude
% of Total 8,0% 92,0% 100,0%
Tabela 111 - Anélise de Frequéncias entre as Preferéncias da "Assisténcia Familiar" e o Estado Civil
Crosstab
BenTan3 - Assisténcia
Familiar
Nio Total
) leci
Selecionado Selecionado
Count 112 71 183
YR
% W'tg'ir\‘/”EStado 61,2% 38,8% 100,0%
Solteiro + .
Divorciado % within BenTan3
- Assisténcia 88,2% 82,6% 85,9%
Estado Familiar
Civil % of Total 52,6% 33,3% 85,9%
Count 15 15 30
% within Estado
Casado Civil 50,0% 50,0% 100,0%
YR
% within BenTan3 11,8% 17.4% 14,1%
- Assisténcia
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Familiar
% of Total 7,0% 7,0% 14,1%
Count 127 86 213
YR
% within Estado 50,6% 40.4% 100,0%
Civil
Total % within BenTan3
- Assisténcia 100,0% 100,0% 100,0%
Familiar
% of Total 59,6% 40,4% 100,0%

Tabela IV - Andlise de Frequéncias entre as Preferéncias do "Seguro de Salde" e o Filhos

Crosstab
BenTan2 - Seguro de Saude
N3 ) Total
_ao Selecionado
Selecionado
Count 17 166 183
% within Filhos 9,3% 90,7% 100,0%
Nao 0% withi -
% within BenT.,amZ 94.4% 84.7% 85,50
Seguro de Saude
) % of Total 7,9% 77,6% 85,5%
Filhos
Count 1 30 31
% within Filhos 3,2% 96,8% 100,0%
Sim % withi -
% within BenTianZ 5.6% 15.3% 14.5%
Seguro de Saude
% of Total 0,5% 14,0% 14,5%
Count 18 196 214
% within Filhos 8,4% 91,6% 100,0%
Total % within BenTan2 -
o within BenTan 100,0% 100,0% 100,0%
Seguro de Saude
% of Total 8,4% 91,6% 100,0%
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Crosstab
BenTan3 - Assisténcia Familiar Total
Nao Selecionado
Selecionado
Filhos | Nao Count 114 69 183
% within Filhos 62,3% 37, 7% 100,0%
% within BenTan3 - 89,1% 80,2% 85,5%
Assisténcia Familiar
% of Total 53,3% 32,2% 85,5%
Sim Count 14 17 31
% within Filhos 45.2% 54,8% 100,0%
% within BenTan3 - 10,9% 19,8% 14,5%
Assisténcia Familiar
% of Total 6,5% 7,9% 14,5%
Total Count 128 86 214
% within Filhos 59,8% 40,2% 100,0%
% within BenTan3 - 100,0% 100,0% 100,0%
Assisténcia Familiar
% of Total 59,8% 40,2% 100,0%
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Tabela | - Anélise de Frequéncias entre as Preferéncias do “Trabalho Desafiante" € 0 Sexo

Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

Crosstab
BenlInt4 - Trabalho
Desafiante
- : Total
Nao Selecionado
Selecionado
Count 95 31 126
% within Sexo 75,4% 24,6% 100,0%
Feminino % within Benlnt4 -
o) 0, 0,
Trabalho Desafiante 61,7% o4,4% 59,7%
% of Total 45,0% 14,7% 59,7%
Sexo
Count 59 26 85
% within Sexo 69,4% 30,6% 100,0%
Masculino % within BenInt4 -
- 3% 45,6% 40,3%
Trabalho Desafiante 38,3% 5,6% 0,3%
% of Total 28,0% 12,3% 40,3%
Count 154 57 211
% within Sexo 73,0% 27,0% 100,0%
Total % within BenlInt4 -
: 100,0% 100,0% 100,0%
Trabalho Desafiante 00,0% 00,0% 00,0%
% of Total 73,0% 27,0% 100,0%
Tabela Il - Analise de Frequéncias entre as Preferéncias do “Reconhecimento” € o Sexo
Crosstab
BenInt3 - Reconhecimento
5 Total
N_ao Selecionado
Selecionado
Count 64 62 126
% within Sexo 50,8% 49.2% 100,0%
Feminino 0% withi .
Yo within B_enlnt3 59.8% 59.6% 59.7%
Reconhecimento
Sexo % of Total 30,3% 29,4% 59,7%
Count 43 42 85
Masculino % within Sexo 50,6% 49.4% 100,0%
0, 1thi -
% within Benint3 40,2% 40.4% 40,3%
Reconhecimento
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% of Total 20,4% 19,9% 40,3%
Count 107 104 211
% within Sexo 50,7% 49.3% 100,0%
Total o5 withi .
% within Benint3 100,0% 100,0% | 100.0%
Reconhecimento
% of Total 50,7% 49,3% 100,0%
Tabela I11 - Analise de Frequéncias entre as Preferéncias da “Liberdade e Autonomia" € o Sexo
Crosstab
BenlInt7 - Liberdade e
Autonomia
- Total
Nao Selecionado
Selecionado
Count 97 29 126
% within Sexo 77,0% 23,0% 100,0%
Feminino % within Benlnt7 -
0, 0, 0
Liberdade e Autonomia 58,4% 64,4% 59,7%
% of Total 46,0% 13,7% 59,7%
Sexo
Count 69 16 85
% within Sexo 81,2% 18,8% 100,0%
Masculino % within BenlInt7 -
o within Benlnt7 - 41,6% 35,6% 40,3%
Liberdade e Autonomia
% of Total 32, 7% 7,6% 40,3%
Count 166 45 211
% within Sexo 78,7% 21,3% 100,0%
Total % within BenInt7 -
o within Benint7 - 100,0% 100,0% 100,0%
Liberdade e Autonomia
% of Total 78,7% 21,3% 100,0%
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Tabela IV - Analise de Frequéncias entre as Preferéncias da “Seguranga” e o Sexo

Crosstab
BenInt5 - Seguranca
NE! ) Total
_ao Selecionado
Selecionado
Count 115 11 126
% within Sexo 91,3% 8,7% 100,0%
Feminino o5 withi -
% within Benlnt5 61.2% 47.8% 59.7%
Segunraca
% of Total 54,5% 5,2% 59,7%
Sexo
Count 73 12 85
% within Sexo 85,9% 14,1% 100,0%
Masculino o withi -
% within Benlnt5 38.8% 52.2% 40.3%
Segunraca
% of Total 34,6% 5,7% 40,3%
Count 188 23 211
% within Sexo 89,1% 10,9% 100,0%
Total 0% withi -
o within Benlnt5 100,0% 100,0% | 100,0%
Segunraca
% of Total 89,1% 10,9% 100,0%

Tabela V - Analise de Frequéncias entre as Preferéncias da “Ambiente de Trabalho" € o Sexo

Crosstab
BeniInt8 - Ambiente de
Trabalho
~ Total
Nao Selecionado
Selecionado
Count 78 48 126
% within Sexo 61,9% 38,1% 100,0%
Feminino % within BenInt8 -
0, 0, 0
Ambiente de Trabalho 59,5% 60,0% 59.7%
% of Total 37,0% 22,7% 59,7%
Sexo
Count 53 32 85
% within Sexo 62,4% 37,6% 100,0%
Masculino % within BenInt8 -
0, 0, 0
Ambiente de Trabalho 40,5% 40,0% 40,3%
% of Total 25,1% 15,2% 40,3%
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Total

Count 131 80 211
% within Sexo 62,1% 37,9% 100,0%
% within BenlInt8 -
0 0, 0,
Ambiente de Trabalho 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 62,1% 37,9% 100,0%

Tabela VI - Anilise de Frequéncias entre as Preferéncias da “Aprendizagem e Desenvolvimento" € o

Sexo
Crosstab
BenlIntl - Aprendizagem e
Desenvolvimento
. Total
Nao Selecionado
Selecionado
Count 64 62 126
% within Sexo 50,8% 49,2% 100,0%
Feminino % Within. Benlntl -
Aprendizagem e 64,0% 55,9% 59,7%
Desenvolvimento
% of Total 30,3% 29,4% 59,7%
Sexo
Count 36 49 85
% within Sexo 42,4% 57,6% 100,0%
Masculino %Within.BenIntl -
Aprendizagem e 36,0% 44.1% 40,3%
Desenvolvimento
% of Total 17,1% 23,2% 40,3%
Count 100 111 211
% within Sexo 47 4% 52,6% 100,0%
Total % within BenlIntl -
Aprendizagem e 100,0% 100,0% 100,0%
Desenvolvimento
% of Total 47,4% 52,6% 100,0%
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Tabela I - Anélise de Frequéncias entre as Preferéncias do “Equilibrio Vida/Trabalho" e o Estado

Civil
Crosstab
BenlInt2 - Equilibrio Vida
Trabalho
~ Total
Nao Selecionado
Selecionado
Count 43 140 183
% within E
° W'tc'ir\'/” stado 23.5% 765% | 100,0%
Iteiro + .
[?ic\)/;er::ric;do % within BenlInt2 -
Equilibrio Vida 86,0% 85,9% 85,9%
Trabalho
Estado % of Total 20,2% 65,7% 85,9%
Civil Count 7 23 30
% within E
o within Estado 23,3% 76,7% | 100,0%
Civil
Casado % within BenlInt2 -
Equilibrio Vida 14,0% 14,1% 14,1%
Trabalho
% of Total 3,3% 10,8% 14,1%
Count 50 163 213
o
% within Estado 23.5% 765% | 100,0%
Civil
Total % within BenInt2 -
Equilibrio Vida 100,0% 100,0% 100,0%
Trabalho
% of Total 23.5% 76,5% 100,0%

Tabela Il - Anélise de Frequéncias entre as Preferéncias da “Aprendizagem e Desenvolvimento" € o

Estado Civil
Crosstab
BenlIntl - Aprendizagem e
Desenvolvimento
— Total
Nao Selecionado
Selecionado
Count 87 96 183
Estado Solteiro + % within Estado 47,5% 525% | 100,0%
Civil Divorciado % wi h'C“Igl —
o within Benlntl - 86,1% 85,7% 85,9%
Aprendizagem e
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Desenvolvimento
% of Total 40,8% 45.1% 85,9%
Count 14 16 30
o
% within Estado 46,7% 533% | 100,0%
Civil
Casado % within BenIntl -
Aprendizagem e 13,9% 14,3% 14,1%
Desenvolvimento
% of Total 6,6% 7,5% 14,1%
Count 101 112 213
% within E
o within Estado 47.4% 52.6% | 100,0%
Civil
Total % within BenlIntl -
Aprendizagem e 100,0% 100,0% 100,0%
Desenvolvimento
% of Total 47.4% 52,6% 100,0%
Tabela 11 - Anélise de Frequéncias entre as Preferéncias da “Valores e Comportamentos
Organizacionais" e o Estado Civil
Crosstab
BenlInt6 - Valores e
Comportamentos
Organizacionais Total
Néao )
Selecionado Selecionado
Count 146 37 183
% within E
o within Estado 79,8% 202% | 100,0%
Civil
Solteiro + % within BenInt6 -
Divorci
ivorciado Valores e 88,5% 77.1% 85.9%
Comportamentos
Organizacionais
Estado
Civil % of Total 68,5% 17.4% 85,9%
Count 19 11 30
o
% within Estado 63,3% 36,7% | 100,0%
Civil
Casado % within BenInt6 -
Valor
alores € 11,5% 22.9% 14,1%
Comportamentos
Organizacionais
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% of Total 8,9% 5,2% 14,1%
Count 165 48 213
YR
% within Estado 77,5% 225% | 100,0%
Civil
0 ithi -
| i
100,0% 100,0% 100,0%
Comportamentos
Organizacionais
% of Total 77,5% 22,5% 100,0%

Tabela IV - Analise de Frequéncias entre as Preferéncias da “Liberdade e Autonomia" e o Estado

Civil
Crosstab
BenlInt7 - Liberdade e
A )
i utonomia Total
Nao Selecionado
Selecionado
Count 148 35 183
% within E
° WItCIiV” stado 80,9% 191% | 100,0%
Iteiro + .
[?i?/(t)ergi:do % within BenInt7 -
Liberdade e 88,1% 77,8% 85,9%
Autonomia
Estado % of Total 69,5% 16,4% 85,9%
Civil Count 20 10 30
% within E
o within Estado 66,7% 333% | 100,0%
Civil
Casado % within BenlInt7 -
Liberdade e 11,9% 22.2% 14,1%
Autonomia
% of Total 9,4% 4, 7% 14,1%
Count 168 45 213
o
% within Estado 78.9% 211% | 100,0%
Civil
Total % within BenInt7 -
Liberdade e 100,0% 100,0% 100,0%
Autonomia
% of Total 78,9% 21,1% 100,0%
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Questionario sobre Compensacio e Beneficios

l.Indigueasuapreferénciarelativamenteaosesquemasderemuneracies abaixo apresentados.

Utilize uma escala de 1 a 7, onde 1 representa a preferéncia maxima pelo esquema A (Esquema
remuneratorio apresentade no ladoe esquerdeo) ¢ ¥ representa a preferéncia maxima pelo esquema I

(Esquema remuneratorio apresentade no lado direito).

NOTA:

Femuneracio Fixa: Remuneracio constante anferida no final do méz, O valor em gqueztio £ fixo & nio £ alterado de

mes em mes,

Bemuneracio Variavel: Infervalo de remuneracio que é pozzivel auferir no final do més, que esta azzociado,

normalmente, 30 dezempenho de um indnviduo, de uma equipa ou de toda a organizacio. Quanto melhor o desempenho
de um individoo, melhor devera zer, em principio, a remuneracio variavel auferida no final do méz. O intervalo de
valores aprezentado no ezquema aprezenta o valor maximo e o valor minimo pozzivel de auferir nezze maz, de acordo

com o poczivel dezempenho de cada mdividuo.

L4 de
Remuneracio Fixa

e entre 400€ 2 2000€ de Remuneracio

lnmf& [ (= (= [ [ [ (= Fixa

Remuneragio
Variavel

1600€ de
BRemuneracio Fixa
e entre JDIE a i i i i i i i 2000€ de
GO0E de Eemuneracio Fixa
Femmneracio
Variavel
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1400€ de
Eemuneracio Fixa
e entre 400€ 2
1000E

de

Remuneracio

1600€ de
Eemuneracio Fixa
e enire J00E a
G00E de o
Remuneracio
Variavel

1500€ de
Remuoneracio Fixa

-~ e entre 100€ a
J00E de

Remuneracio

1500€ de
Remuneracio Fixa
e entre 100€ a
I00€ de
Remuneracio

Variavel

5.Porfavorrespondade] a * deacordo como quanto seidentifica com as seguinies ajirmagoes:

1 - Discordo
Completamente

Prefiro ter um rendimento
com umn bom salério

fixo do queum rendimento
com wm bom prémio

por dezempenho

mais elevado.

Prefiro ter um frabalho em
que o men desempenhn
mdividual tenha pouco
impacte no rendimento
auferido no final domés.

Nao gosto mwto de
trabalhos em que,
quanto mais en produzo,
mais en recebo.

4 -Nio Concordo
nem Discordo

7 - Concordo
Completamente

Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos
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6. Por favorresponda de1 a 7 de acordo com o quanto seidentifica com as seguintes afirmagses:

1 -Dizcordo
Completamente

1 Eu zerel capaz de conseguir aleangar 2
maior parte dos objetives que fracel para
mim proprio.

2.Quando estou 2 enfrentar tarefas dificels,
tenho a certeza que consigo realiza- las.

3 Mo geral, eu penso que consigo obter
resultados que sd0 importantes para mim.

4 Eu acredito que consigo ter sucesso

qualguer tarefaque me concentre em
realizar.

5.En zerel capaz de ulirapaszar, com
suceszo, varios desafios.

6 Eu estou confiante de que posso realizar
de forma eficaz miltiplas tarefas.

T.Comparade com ouiras pessoas, 21
consizo realizar muito bem a maior parte
das tarefas.

8 Me=mo quando as coisas sdo dificels, eu
consigo desempenhar a minha tarefa de
forma bastante eficar.

4 — Nio concordo
nem Discordo

T— Concordo
Completamente

T.Por ‘favor responda de 1 a 7 de acordo com o quants seidentifica com as seguintes afirmagcdes:

1 - Discordo
Completamente

1.0modo come 2 mmbha vida
ze dezenrola depends demim.

I Comperade com outras
pessoas, su amda nao
aleanceioque acredito

METaCEeT.

3.0 que uma pes=oa alcanca
nz vida ssta acimade qualyuer
quastio da destmo ou sorte.

4 — Nio Concordo
nem Discordo

T— Concordo
Completamente
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4 Ze uma pessoa & socialments

ou poliicameste atva, elafsla

pode ter um efeito na forma

como se relaciona cormn a sociedade.

5 Eu tanke fraquentements
asenzagdo de que cuiras pessoas
tém urnz influéneia controlzdorz
sobre 2 minha vida.

6.Unaa peszzoa tem de trabalkar
demodo a ter sncesso navida.

7.2e au for ac ezcontro das
dificuldedes, en normalments
duvido da= runhas propria:
capacidades de sucadar.

B.As oportunidedes que eu tenho
na vida =30 determinadas

por condigdes socials.

9 Capzcidades inatas sdo mais
importantes qoa qualgeer esforgo
Que 1IMa pessoa possa

dedicar 3 uma tarefa.

10 Exu tenho pouco controlo
sobre as colsas que scontecem
na munha wida.

Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

8. Porfavorrespondade 1 a 7de acorde com o quante se identifica com as seguintes afirmagdes:

1 Eondo ma sinto cozflante em armiscar.

2 Fu prefirp sifuagdes qua tenho

resultados previsivels.

3 Antes detoomaruma decisie, au gosio da
ter a certeza shzcluta do que van
acontecar.

4 En evito situacdes quetenbo reznltados
incertos.

5.Fu sinto-me conforiavel em improvisar
em novas sifeagdes.

6.Sirto- me nervese /s quando tenho de
tomar decisdes em situagde: poueo claras.

1 — Nio Concordo

nem Discordo

4 — Nio Concordo

T —Concordo
Completamente
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Y.Por favor, refira os 3 beneficios tangiveis que considera mais importante para si.

I

Plang de Penades - Permnite aos individuos, que trabalharam duraste 2 vida inteira, nsufnuir de wn
remdirmenta.

Zaguro da Sahds - Visa proporcionar prote; do aos trahalhzdores & familizres e czzo de emergéncia madica
Parypite minimizar o dinheirg que o mozmo gasta em despezas medicas.

Aszizténcia Familiar - Consists em todo o apoio realizado as criancas = idosos, nomesdaments 2oz filhose
paizdos colzboradores, seja emcrechss, lares, entre ouiros. Ajuda a formacer auxilio fsice, emocional o
financeira.

Drescontos oferecidos pela Organizacio - Eates descontos repressntam produtosoussrvigosquesdooferecidos
pelacrzanizarioaostrabaliadores commm desconto favaravel & spreciado pelos mesmos.

Subscripbes -Fapresentsm 2 participes S0 aim ginasios e clubes desportivos, revistas, aplicapfaes, entre
quizas.

Viatura da Ernprasa - Copzists na atribuig 3o de wm veloulo a um colzborador d2 empreza a o
pazamento de todos o5 seuzencargos.

Teleminveiz a Comyputadorss - Consiste na atribuigdo de um telemdvsl ou compatader 2 1 colsborador
da emnpraza para fins laboraiz.

10. Por favor, refira oz 3 beneficios intangiveiz que considera mais importante para

51,
=

Aprandizzgem o Dezenvalviments - Os empregadare: podemn oferecer programas de formagio e desesrvolvimento
de diversas areas, tzis como, gestdo 2 lideranca desenvolvimento de lidersnca em equipa, formacio noutras
qualificacfes, aconselharmento @ coacking.

Equilihrio Vida Trabalho - E o equilibrio de tempo despendido antre o wabalho @ 2 vids pessozl do rabalhedar.

Feconheciments - Rafere-se & stribwicio de uma aprecizcio imediata 2 positiva. Passa também por agde: da
promogdo, 3 participacio mm projeto bastants impartants, o alargamento das seas fangoes, entre outras formas de
simbalos da estatuto ou de estima

Trahalho Desafisnte-Orempragador aribui ao trabalhador novos projetos, novas resohipdes de problemas,
dinamizando assim as tarsfas do mesmo.

Seguranca - Fefare-ze @ estabilidads contratoz]l. O emprezador mostra seguranca no posto de trabalko em relacio ao
firtara.

“Valore: & Compaortamentos Organizacionsis - Fefere-zs 3 preccupacio da organizagioemteratimdes positivasem
relacio azsnas politicas de Recnrzos Hurmanos, aos niveis da sstisfacie, motivacao & compromizzo dos seus
colaboradores,

Liberdade e Autonomia - Fletrata um ambiente de liberdads entre oz trabalhadores e gue estes estejam emvolvidos
a0 POTmenor has s fingdes.

Amibiente da wabelho- Fegresenta as condigfes em que o trabalhador esta inserido, tais como, escritdrios
agradaveis e espaposos, & outres dress laborak bam projetsdss e arganizadss.
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11. Porfavor.desseguintesheneficiostangiveiseintangiveisrefiraos3
que considera mais importante para si.

Apremdizazem e Deservolvimento - O empregadores podem oferacer programes de formacgos
dessmvolvimments de diversas araas, tais como, pestiosliderancz, dezenvolviments ds hderanca am
aquipa, formagdo noutras qualificapdes, aconselhamento & coachng.

Azgizténcia Familiar - Caonsists em todo o apoio realizado 32 crisncas = idosos, nomesdaments 30z filhos e
paizdos colaboradores, zejaem craches, lares, entreoutres. Ajuda a fomacer anxilio fsico, emocional oo
financeiro.

Equilibric Vida Trabalho - E o equilfrio de tempo despendido entra o rabalho e 2 vida pessoal do
rabalhador.

Racopheciments - Refere-ze 2 atribuicio de mma apreciacio imediata e pozitiva. Pasza tambem por ardes da
pramogin, a participac#o nem projeto bastante importante, o slargamento des suss fimgbes, entre ouiras fonmas
de simbolos de estatato ou de extima.

Trabalho Desafiante- 0 empregador atribai ao trabalhador novos projetos, novas resolugdes de
problemas, dmamizando assim as tarefas do mesma.

Plano de Pensies - Permite acs individuos, que twrabalharam duramte a vida inteira, nsufiuir de wn
remdimenta.

Seguranga - Refere-se a estabilidade conramal. O empregzador mostra segurancang posto de trabalho em
ralacio zo fafuro.

Liberdade & Autonomia - Fetrata um ambieste de liberdade entre oz trabalhadores & que estes estejam
envalvidos 20 ponmenor nas suss funcdes.

Valares & Comportamentos Organizacionais - Fefere-se 3 preocupacio da organizegdo smiteratindes
posttivasemralacio as suas politicasda Pecursos Humanos, 20e miveis da satisfacio, motivagso 2 compromizso
doz sens colaboradares.

Zeguro da Sande - Visa proporcionar proteg 2o a0s trabalhadores e familiares emcaso de emergéncia medica.
Panmite minimizar o dinkaira que o mesmo gasta em despesas medicas.

Ambiente de Trabalho - Bepresanta a5 condipdes em gue o trabalhador estd inserido, tais como, escritdrios
zgradaveis & espagos0s, & OUTEs aress leborais bem projetadas e organizadas.
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12. Indique a sua preferéncia relativamente aos conjuntos de dois pacotes de beneficios abaixo

anresentarns.

Utilize uma escala de 1 a 7, onde 1 represzenta a preferéncia maxima pelo pacote A (Pacote de

bensficios gue esta aprezentado no lado esquerdo) e 7 reprezenta a preferéncia maxima pelo pacote Bipacote de

ISR S0y, NS U ST [N . PR E——_—

Note gue o Pacote A apenaz aprezenta dois beneficios, enguanto que o Pacote B apressnta 3

hanaficin.

Dezcontoz em
Produtos,
Restanrantes e

euma App
(Spotify ou Netflix)

13..

Subzericao
Ginaszio,
Telecomunicagtes
& uma App(Spotify
ou Netflix)
.............. S T
Seguro de Sande
80% Cobertura
daz dezpezas,
medicamentos e
abrange familia
direta

2

4

T

Descontoz em
Produtoz
........... L p—
Subsericio Ginasio
........... L p—
Sezuro de Sande 50%
Cobertura da

despesaz

Dezcontos em Produtos

............ p—

Subscricio
Ginazio

Cobertura daz
dezpezaz
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14.

Subscricio
Ginasio, Telecommunicacies
e uma App{Spotify
ou Netflix)

Seguro de Sande 30%
Cobertura daz
dezpezas,
medicamentoz e

abrange famuha
direta

15..

Dezcontoz em
Produtos,
Restaurantez
Viagensz
.......... T
Seguro de
Sande B0%
Cobertura daz
despesaz,

mardiramiantnz a

16.

Subzcricio Ginasio,
Telecomunicacies,
uma App (Spotify ou
Netflix)
............ AFaCAo-coasao-
Seguro de Sande 50%
Cobertura da=
despezas,
medicamentos e

abrange familia direta

Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

Descontos em Produtoz
Aszzisténcia Famibiar
{Inclui creches da
Orzanizacio on
comparticipacio em 40%
de creches)

Seguro de Sande 50%%
Cobertura daz
despezaz

Descontos em
Produtos

[— L S—
Segoro de Sande 5094
Cobertura das
despezaz

e At
Azzizténcia Familiar
(Inclui crechez da
Orezanizacio ou

v =
roamnardicinasgn o

Dezcontoz em Prodwtos
Subzericao Ginazio
.......... Fusinranan
Seguro de Sande 50%
Cobertura das

despesaz
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17. Por favor, indique a sua preferéncia relativamente ao pacote de beneficioz e o zen valor monetario
equivalents,
Noezquema seguinte, do zeu lado ezquerdo tem um pacote de beneficios onde inclui uma subzcricdo num ginszio e um

zeenrn da sandsa. nn zen ladn dirsitn & anrezentadn o dinhsirn aanivalents an naente de hanesficina.

Pretende-ze que utilize a ezcala de 1 a 7 para definir a preferéncia entre oz doi= pacotes. Se tiver

preferéncia maxima pelos doiz beneficios ezcolha onomero 1, poroutro lado, ze tiver preferéncia mixima pelo

1 2 3 4 5 b T
Subzericio
Cinasio 275
"""""" P I I I I s s s BUFOE
Sepuro de .
Sande 50% por mes
Cobertura daz
18. .
1 7 3 4 ] h T
Subzericio
Cinisi
.......... Fr———
Seguro de 475
Sande 50% i i i i i i i surne
Cobertura daz por mis
despesas,
medicamentos,
e abrange
19.. Subserics
ubszcricio
e 2 3 4 5 6 7
Ginasio,
Telecomunicacio
& uma 30
App(Spotify ou BurnE
Netflix) por
Sepuro de Sande
50%3 Cobertura

daz despesaz

110
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20..

Subscricio
Cinazio,
Telecomunicacio
& uma
App(Spotify ou
Netflix)
IIIIIIIIIII e [ [ (= [ [
Segure de Sande 80%
Cobertura da=
dezpezaz,
medicamentos &
abrange
familiare: diretos

550

por mes

21. Nestapartedoquestionario, gostariamosdeconhecercomog
remunerado a nivel variavel.

Comoéatribuidaasuaremuneracio variavel?

Individvalmente {valor atribnide com base no desempenho mdividual do
colaborador)

T Coletivamente(valoratribuidocombasenodesempenhodaequipa, departamento, miclec ou

da propria organizacio mum todo)
©  Misto (parte individual e parte coletiva)
Ndo recebo remumeracio variavel

©  Nio zei/ Nio quero responder
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22. Apenas caso tenha selecionado a opcio "Misto"':

Queira, por favor, indicar o peso, de 1a100, de cada parte na atribuicio da sua remuneracdo

variavel.

Individual
Coletiva

Total ;0

23.  Porfavorrespondadel a 7 deacordo como guante seidentifica com as seguintes

aftrmagoes:

1 - Discordo 4 _Nio Concordo
Completamente nem Discordo

1.Eu nfio consigo realizar
asminhas tarefzs sem ter
informagdes ou materizis
de outros colegas
daminha equipa.

2_Alguns membros da minha
equipa dependem de mim
para obter informagies ou
materiais necessarios para o
desempenho das suas tarefas.

3 Dentro da minha equipa,
0z trabalhos realizados

pelos varios membros da
equipa estio
relacionados entre 51

T - Concordo
Completamente
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24. Por favor responda de 1 a 7 de acordo com o quante se identifica com as seguintes

dfirmagées:

1 - Discordo
Completamente

1.Ma minha opinido,
as pessoas que t&m
um melhor
desempenho, devem
receber

mais dinheiro.

2 Eu acredito que os
colaboradores que
apresentem um
trabalho de maior
qualidade, devem
ser melhor
recompensados.

3.Eu acredito que todos
(05 colaboradores, com a
mesma funcio, devem
receber o mesmo.

4 Ma minha opinido, todos os
colaboradores, com a

mesma funcio, devem

ser fratados da mesma forma.

Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

4 -Nio Concordo
nem Discordo

T - Concordo
Completamente
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25. Porfavorresponda de 1 a 7 de acordo com o guanto se identifica com as seguintes afirmagdes:

1 - Discordo
Completamente

1: Se for suposto eu colocar
algum esforco extra no meu
frabalho, eu preciso de
receber algum

pagamento exira para tal.

2_E importante para mim

que eu tenha um incentivo
externo para o qual eu tenha
de me esforcar de modo a
realizar um bom trabalho.

3 Incenfivos extemos como
bonus e provisies s80 essendais
para definir o esforco que eu
colocarei numa tarefa.

4 Se me oferecerem um
melhor rendimento,
trabalharei melhor.

5.0 meu frabalho tem
significado

6.Eu gosto das tarefas
que realizono meu trabalho

T.As tarefas que eu realizo

no meu trabalho compelem-me
a trabalhar mais

arduamente

2.0 meu frabalho & muito empolgante.

4 -Nio Concordo
nem Discordo

7 - Concordo
Completamente
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26. Porfavorresponda de 1 a 7 deacorde com o quanto seidentifica com as seguintes afirmagdes:

1 - Discordo

4 —Nio Concordo 7 — Concordo

Completamente nem Discordo

1 Nomen trabalho,
sinto-me repletode enerpia.

2 Mo trabalho, simnto-me
com forga e vigor.

3 Estou entuziazmado
com meu frabalho.

4 Omen trabalho inspira- me.

3.Cuandoe me levanto
de manhd, tenho vontade
de 1r trabalhar.

f§.3into- me feliz quando trabalho
Intenzamente.

7 Estou orgulhoso com
o trabalho que realizo.

8 Simto- me envolvido
com o trabalho que fago.

@ “Deixo-me levar” pelo
men trabalho.

Completamente

27. Porfavorrespondade ] a 7 de acords com o quanto se identifica com as seguintes afirmagaes:

1 - Discordo 4-Nio Concordo

Completamente

1.Eu penso, frequentemente,
em deixar
2 minha organizagio.

2 E muito possivel que en
procure um novo trabatho
NO Proximo ano.

3.5e eu pudesse escolher
outra vez, eu escolhena
trabalhar noutra
Organizagao.

nem Discordo

T - Concordo
Completamente

25. Recebe algum tipo de beneficiostangiveis?

©  Sim
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20,  Sesim,quaizdosseguintes beneficiostangiveis é que anferenoseu emprego?

Plano de Pensdes - Penmite acs individucs, que trabalharam durante a vida miera, usufiur de
um rendimento.
[ Saguro dsSaude - Visa proporeionar protagdo zos trabalhadores e familiares em cazo da

amergencia madica. Pernite minmmizar o dinhsire que o mesmo gasta em despesas medicas.
— Seguro de Vida - Visa garantir wm certo rendinmento zo indrvidus em cazo de morts ou mvahdaz.

Acsmisténeia Famibar - Consizte em todo o apeio realizade ds criangas e 1desos, nomeadaments
aos filhos 2 pais dos colaboradores, saja emereches, lares, enfreoutros. Ajoda a formecar amxilio
fisico, emocional cufinanceiro.

— Descontos oferecidos pela Organizagdo - Estes descontos representam produtesonservigesgnasde
ofsrecidos pelacrzanizacicacs trabalhzdorescomumdesconto favoravel 2 apreciado pelos
MESIOS.

[T Subscrigdes- Feprezentam a participacde em pinasios & clubes desportivos, revistas, aplicacdes,
antre outras.

[~ Viztuwra da Empresa - Consiste na atnbuigdo de um vaiculo 2 wn colzborador dz empresa e o
pagamento de todos os seus encargos

[~ Telemdveis e Computadores - Consiste na atribuigio de um telemével ou computador 2 wm

colaborador da empresa para fims lzborais.

— Outro. Chual?

30. Seaufere do beneficio do Seznro de Saide, indigue-noz de gual daz zeguintes condices
utilizadaz antericrmente no inguérito & gue =& aproximam mais do mezmo.

Seguro de Sande 80% Cobertura Baze- [Cobre 80% das dezpesaz
L hospitalares]

Seguro de Sande 830% Cobertora Baze + Extras- [Cobre 30% das
despesss hospitalares, aerescide de tratamentos de estomatologia &
comparticipacio de medicamentoz]

« Seguro de Sande 30% Cobertura Baze + Extras + Complemento Familia-

[Cobre 80% daz despeszaz hozpitalares, tratamentos de estomatologia &
comparticipacio de medicamentos, e abrange familiares diretos]
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31. Seavfere do beneficio da Assizténcia Familiar, indigue-nos de qual daz seguintes condicies utilizadas

anteriorments no ingueérito & gue se aproximam maiz do mesmo.

-

-

Azzizténcia Familiar com Apoio a0z Filboz Bazico- [Inclui creches]

Assizténcia Familiar com Apoio a0z Filhos Bazico + Extra-Horarios- [Inclai creches,
acrezcido de uma flexibilidade no horirio]

Azsisténcia Famibar com Apoio acs Filhoz Bazieo + Exira-Horario + Apoio a2 Familiares
Diretos- [Inclui ereches, acrescido de uma flexibilidade no hordario, onde abrange os
familiares diretoz]

32. Se anfere do beneficio doz Dezcontoz oferecidos pela Organizacio, indigue-nozdequaldaz
zeguintezcondigdezutilizadazanteriormentenc inqueérito & gue se aproximam maiz domesmo.

-

33.

Dezcontoz Tipo 1- [Descontos de 20%0/30% em produtos & servigos)

Dezcontos Tipo2- [Dezcontoz de 0% 30%em produtoz e zervicos aogosto do
trabalhador, e descontos em reztanramntes)

Dezcontos Tipod- [Dezcontoz de 0% 30%em produtoz e zervicos aogosto do
trabalhador, descontos em restaurantes, acrescido de dezcontos em viagens]

Se aufere do beneficio das Subzcricies, indigue-nos de gual daz zeguintes condicdes
utilizadaz anteriormente no inguérito € que se aproximam maiz do mesmo.

Subzerigies Gama Bazica- [Subscericio em Gindzios]

Subzcricoes Gama Intermedia- [Subzcricao em Ginasios e
Telecomunicacoes]

Subzcricoes Gama Alta- [Subsericio em Ginszioz, Telecomunicacdez e umsa
Aplicacio (Spotify onNetflix)]
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34. Porfavorrespondadela7deacordo com o quanto seidentificacom

as seguintes afirmacdes, relativas ao seu local de trabalho:

1 -Muito Pouco 4 -Mais on menos 7 - Muito Satisfatorio
Satisfatorio

1. As pportanidades de
Aprendizazems &
Desenvolvimento

que ter ido s3o0:

2.0 Equlibric antre
o trabalho e a vida
pessoal &:

3.0 Reconhesmento que tem
fide pele sen frabalho &

4.0 Trabalho que executa
édmimico o desafianta:

3.4 Segurang: no zen

local de trakalho &

£ A Liberdade e Autoncmia
que tem quando executa
as suas fimgdes =3o:

7.0= Valores e Comportam entos
da Organizagio sdo:

E.Oy Ambients da Trabalho da sua

organizagio &:
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J35. Porfavor responda deacordo com o guanto se identifica com as segnintes afirmacoes:

1. Comparando a
mumnha remunerag o total
anual (fixa, variavel e
heneficios)coma maior
parte dos meunscolegas
gue exercem funcdes
1dénticas considero que:

2. Comparando a
munha remuneragio
total anual (fixa,
varavel & heneficios)
com 08 meus colegas
gue exercem as fimgdes
menos qualificadas na
empresa considere que:

3. Comparando a
minha remuneracio
total (fixa, vanavel e
beneficios) com oz da
munha chefla direta
considero que:

4. Comparando a
minha remuneracio
total ammal (fixa,
vanavel & beneficios)
com 0z da chefias de
topo considers que:

Existe
pouca
diferenca

Existe
uma
diferenca
pouco
elevada

Nao faco
Existe qualguer
uma Existe uma ideia sobre
diferenca diferenca as
muito excessivamente diferencas
elevada elevada existentes
c c (o
C C (o
[ [ [
C C (o
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36. Porfavorresponda deacords com o quante seidentifica com as seguintes afirmagdes:

Estas
Estas diferencas Estas Estas
diferencas si0 mais ou diferencas diferencas
Edo, IMENDS sd0 pouco nio sio

jnstificiveis. justificaveis, justificaveis,  justificiveis

1. Comparando a minha

remuneracio total anval (fixa,

variavel e beneficios) com a

maior parte dos meuscolegas - C - C
gueexercem funcdes idénticas

considero que:

2. Comparando a minha

remuneragio total anual (fiza,

varidvel & beneficios) com os

colegas que exercem as C C C C
fungdes menos qualificadas

fa empresa considerogue:

3. Comparando a minha

remuneracio total anual (fixa,

varidvel e beneficios) com os o o o C
da minha chefia direta

considero que:

4. Comparando a minha

remuneragio total anual (fixa,

varidvel e beneficios) com oz o o o o

da chefias de topo considero

quie:
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37. Estid quase!

Pediamossoouenosindicassealrunsdadosseus.

Sexo

©  Masculino

“  Feminino

35. Idade

30, Area de Trabalho

-

-

Gestio

Recursos Humanos
Marketing
Operacgies
Comercial'Vendas
Financas
Contabilidade

Outro?

Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos
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40.Posicdo hierarquica dentro da empresa/departamento:

41. Experiéncia Profissional (Namero arredondado de anos)

-

-

-

=

-

-

-

Preferéncias por Tipo de Beneficios e os seus Efeitos

Chefia

Gestor

Téenico Especialista
Técnico generalista
Consultor

Administrative Qualificado
Administrative
Operadorde Call Centre
Estagidrio

Ouiro

Menos de 2 anos

Mais de 10

42. Habilitacdes Literarias (altimo grau académico obtido)

-

-

-

Inferiorounignal ao 127 ano
Enzino Profissional
Licenciatura
Pos-Graduacio

Meztrado

Doutoramento

Outro
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43. Caso tenha respondido "Licenciatura"

Instituicio onde realizon esse granacadémico

d44. Caso tenha respondido "Pos-Graduacio' ou "Mestrado"

45, Estado Civil

44.

47,

=

-

-

-

Solteiro
Casado
Divorciado

Viivo

Tem filhos?

r

Sim

Instituigdo onde realizou a Licenciatura

Instituigdo onde realizou o Mestrado/Pds-Graduacio

Nimero de trabalhadores na empresa onde trabalha

i e T e T I

Menos de 10

11-50
£1-250
251 - 500
501 - 1000

Mais de 1000
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48. Setorde atividade da empresa onde trabalha

=

1"

Agricultura, pesca, pecuaria, silvicultura, apicultura on extracio mineira
Induastria

Construcio civil,obras piiblicas e imobiliario
Sande

Educacio

Banca e seguros

Transportes

Hotelaria e restauracio

Comércio/Retalho

Administracio piblicae outros servicos piblicos
Consultoria e auditoria

Marketing e publicidade

Informatica e novas tecnologias

Comunicacio

Recrutamento, Selecio e/ou Outsourcing

Prestacidodeservicos asempresas(limpeza, manutencio,vigilinciae
SegUranca entre ouiros)

Outro

49, Pense agora nos valores que recebe anualmente:

Diga-nos o valor aproximado, em termos brutos, anuais, da sua
remuneracio fixa, por favor
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50.Diga-nosovaloraproximado,emtermosbrutos,anuais,dasua
remuneracio variavel, por faveor

51. Tempessoas sob a sua supervisio direta?
©  Sim

©  Nio

52. Interessado/a em saber quanto os jovens trabalhadores que

responderam aeste questionarioauferemem meédiaequais osbeneficios mais

populares?

Coloqueaquioseun e-mailcaso estejainteressadoemconheceras
principais conclusdes destes estudos
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