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Resumo

Num ambiente organizacional cada vez mais competitivo, as empresas procuram nao so
atrair e reter talento, mas também incentivar os trabalhadores a alcangar niveis mais
elevados de desempenho. Nesse sentido, a implementacdo de sistemas de remuneracao
eficazes, complementados por um conjunto alargado de beneficios, assume um papel
fundamental. Simultaneamente, a crescente relevancia da flexibilidade no contexto laboral
tem conduzido a valorizagdao de beneficios ajustdveis as necessidades individuais de cada
um dos trabalhadores. Como consequéncia, tem-se verificado um aumento da diversidade
de op¢des de beneficios, o que torna a gestao de recursos humanos (GRH) uma pratica cada

vez mais complexa e exigente.

A GRH tem vindo a suscitar interesse crescente, decorrente da evidéncia do seu impacto

tanto na motivac¢ao dos trabalhadores como no desempenho das organizagdes

Face a relevancia desta relagdo, o presente estudo tem como principal objetivo avaliar o
impacto dos planos de beneficios na motivacdao dos trabalhadores e no desempenho das
organizagoes. Para o efeito, adotou-se uma abordagem quantitativa, através da aplicagdo de
um questionario a 134 trabalhadores de empresas do setor da construcao civil, bem como

da recolha de dados financeiros dessas empresas, recorrendo a plataforma Orbis

Os resultados evidenciam que beneficios como o seguro de saude e invalidez, o horario de
trabalho flexivel e as atividades de team building assumem particular relevancia nas
organizacOes analisadas, refletindo uma crescente preocupacao com o bem-estar dos
trabalhadores e com a promogao de um ambiente de trabalho positivo. Por outro lado,
beneficios orientados para o longo prazo, como os planos de pensdes ou os fundos de
reforma, apresentam menor incidéncia, sugerindo uma menor valorizagao de estratégias de

seguranga financeira.

Relativamente as hipdteses de investigacdo, os resultados demonstram a existéncia de uma
relagdo positiva entre o niumero de beneficios disponibilizados e os niveis de motiva¢do dos
trabalhadores, embora essa relacdo apresente uma fraca intensidade. Adicionalmente,
verificou-se que o numero de beneficios disponibilizados pode contribuir para o
desempenho organizacional, ainda que o seu impacto varie consoante os indicadores

considerados.



Em suma, o estudo conclui que a politica de beneficios constitui uma ferramenta relevante
de gestdo estratégica de recursos humanos (GERH), capaz de influenciar positivamente a
motivacdo dos trabalhadores e o desempenho das organizacdes. Contudo, os resultados
indicam que os beneficios por si sé, ndo explicam totalmente a motivag¢dao e o desempenho,
sendo necessario considerar outros fatores organizacionais ou individuais. Estas conclusdes
reforcam a importancia de desenvolver politicas de beneficios ajustadas as necessidades

dos trabalhadores e alinhadas com os objetivos estratégicos das organizagdes.

Palavras-chave: Plano de beneficios; Flexibilidade; Motivacdo; Desempenho organizacional



Abstract

In an increasingly competitive organizational environment, companies seek not only to
attract and retain talent but also to encourage employees to achieve higher levels of
performance. In this context, the implementation of effective compensation systems,
complemented by a broad range of benefits, plays a fundamental role. At the same time,
the growing importance of flexibility in the workplace has led to greater appreciation of
benefits that can be tailored to the individual needs of employees. Consequently, there has
been an increase in the diversity of benefit options, making Human Resource Management

(HRM) an increasingly complex and demanding practice.

HRM has attracted growing interest due to evidence of its impact on both employee
motivation and organizational performance. Given the relevance of this relationship, the
main objective of the present study is to assess the impact of benefit plans on employee
motivation and organizational performance. To this end, a quantitative approach was
adopted, involving the administration of a questionnaire to 134 employees from companies
operating in the construction sector, as well as the collection of financial data from these

companies using the Orbis platform.

The results show that benefits such as health and disability insurance, flexible working
hours, and team-building activities are particularly relevant in the organizations analyzed,
reflecting an increasing concern for employee well-being and the promotion of a positive
work environment. In contrast, long-term benefits, such as pension plans or retirement
funds, show lower prevalence, suggesting a reduced emphasis on long-term financial

security strategies.

Regarding the research hypotheses, the findings demonstrate the existence of a positive
relationship between the number of benefits provided and employee motivation levels,
although this relationship is relatively weak. Furthermore, it was found that the number of
benefits offered may contribute to organizational performance, although its impact varies

depending on the performance indicators considered.

In summary, the study concludes that benefit policies constitute a relevant tool of Strategic
Human Resource Management (SHRM), capable of positively influencing employee

motivation and organizational performance. However, the results indicate that benefits



alone do not fully explain motivation and performance, making it necessary to consider
other organizational or individual factors. These conclusions reinforce the importance of
developing benefit policies that are aligned with employees’ needs and with the strategic

objectives of organizations.

Keywords: Benefits plan; Flexibility; Motivation; Business performance
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1. Introdugéao

Num contexto marcado por uma evolugdo salarial limitada, os beneficios concedidos aos
trabalhadores tém vindo a ganhar uma crescente relevancia. Desde 1990, verifica-se um
aumento continuo do peso relativo destes beneficios face a remuneracdo. Em Portugal ndo
existem dados publicos que identifiquem, de forma exata, o peso que os beneficios tém na
compensacdo total dos trabalhadores portugueses; contudo, nos Estados Unidos da
América, segundo o secretariado das estatisticas do trabalho desse pais (Bureau of Labor
Statistics), em 2024 os beneficios representavam 29,5% do pacote remuneratdrio,

(Employer Costs for Employee Compensation — December 2024, sem data).

Perante este contexto, as organiza¢des tém vindo a reforcar a ado¢do de praticas centradas
nos trabalhadores, disponibilizando um conjunto alargado de beneficios que se tornaram
determinantes na atracdo e retencdao de talento, contribuindo igualmente para a
sustentabilidade das empresas a longo prazo (Fauver et al., 2018). Contudo, a literatura
evidencia que a percecdo de injustica relativamente a atribuicdo desses beneficios pode
comprometer a motivagdo, o desempenho e a inten¢ao dos trabalhadores em permanecer

nas organizacoes (e.g. Williams et al., 2006).

Os beneficios podem ser conceptualizados como formas de compensacdo de natureza
monetdria ou ndo monetdria, que ndo assumem necessariamente um caracter imediato,
podendo ser diferidas no tempo, sendo implementadas através de politicas e programas de
RH (Barringer & Milkovich, 1997). Estes integram a estratégia de remuneracdo das

organizacoes e os respetivos sistemas de incentivos.

A definicdo do plano de beneficios constitui um desafio central para os departamentos de
RH, mas também uma ferramenta estratégica relevante para potenciar o desempenho das
organizagdes, ao promover a convergéncia entre os objetivos individuais dos trabalhadores

e os objetivos das organizagGes (Torrington et al., 2016).

O desempenho organizacional refere-se a capacidade de uma empresa operar de forma
eficiente ao longo do tempo. Esta eficiéncia reflete-se, sobretudo, na geracdo de resultados
econdémicos, na solidez financeira e na capacidade de crescimento, sendo frequentemente
avaliada através de indicadores como a margem de lucro liquida, a liquidez corrente e o

crescimento do lucro (Ouyang, 2020).



Entre os beneficios mais valorizados pelos trabalhadores destacam-se os seguros de saude,
os planos de pensdes e o alargamento das licengas parentais, os quais desempenham um
papel fundamental tanto na retencdo de talento como no aumento da produtividade
(Martocchio, 2023). Assim, a presente investigacdo procura analisar de que forma a
implementagdo de uma politica de beneficios bem estruturada pode influenciar

positivamente o desempenho das organizagdes.

De acordo com Yildiz e Karakas (2012), a avaliacdo do desempenho organizacional pode ser
realizada através de diversos indicadores, nomeadamente o retorno sobre os ativos (ROA),
o retorno sobre o capital préprio (ROE), o racio de Tobin Q, a relacdo entre o valor de
mercado e o valor contabilistico, o retorno sobre as vendas, as receitas, o resultado por agao,
o racio de vendas sobre ativos e os custos de capital. No entanto, considerando que o
presente estudo inclui empresas que ndo sao cotadas em bolsa, a analise sera limitada a um
conjunto especifico de indicadores, sendo eles, o retorno sobre ativos, o retorno sobre

capital préprio, o retorno sobre vendas, as receitas e o racio de vendas sobre ativos.

Num ambiente caracterizado por uma crescente concorréncia global e pela necessidade de
assegurar a sustentabilidade organizacional, torna-se essencial que as empresas adotem
estratégias eficazes para atrair, reter e motivar trabalhadores qualificados (Orlitzky, 2007).
Para além da remuneracdo base, as organizacdes disponibilizam aos seus trabalhadores um
conjunto diversificado de beneficios adicionais, tais como seguros de saude, horario flexivel
e oportunidades de progressao na carreira, os quais tém vindo a assumir um papel cada vez

mais relevante no ambito da gestdo de recursos humanos (Bohlander & Snell, 2013).

A analise da influéncia destes beneficios no desempenho organizacional revela-se
fundamental, ndo sé para sustentar decisOes estratégicas relacionadas com politicas de
compensagdo, mas também para reforgar a competitividade das empresas. Importa ainda
salientar que a literatura recente evidencia uma lacuna consideravel no que diz respeito a
estudos empiricos que examinem, de forma abrangente, a relacdo entre o conjunto de
beneficios oferecidos e os indicadores de desempenho, sobretudo em contextos setoriais e

nacionais (Schawlowski, 2025).

Dito isto, o presente estudo define a seguinte questdo de partida (QP), que orienta toda a

investigacao:



QP: Em que medida uma politica de beneficios pode contribuir para o desempenho das

organiza¢des empregadoras?

A resposta a esta questdo de partida permitird a concretizacdo dos seguintes objetivos de

estudo:

. Identificar os beneficios mais comuns entre os trabalhadores portugueses;

. Avaliar o nivel de influéncia dos trabalhadores na definicdo dos beneficios;

. Analisar os niveis de motivacao dos trabalhadores;

. Examinar a relacdo entre os beneficios, a motivacdo dos trabalhadores e a

lucratividade da organizacao.

Em consonancia com a questdo de partida, esta investigacao centra-se em trabalhadores de
empresas do setor da construgdo civil em Portugal, op¢do que visa garantir maior
consisténcia e comparabilidade na andlise dos indicadores, sobretudo os financeiros. Este
setor distingue-se pela elevada intensidade de mao de obra e pelo peso significativo dos
custos com pessoal, revelando-se adequado para analisar varidveis relacionadas com
beneficios organizacionais e motivagao dos trabalhadores. Em contraste, setores mais
intensivos em capital apresentam estruturas de custos distintas, o que dificulta
comparagdes diretas. Assim, a delimitagdo ao setor da construgao civil reduz a

heterogeneidade entre contextos e reforga a robustez e validade dos resultados.

Este estudo encontra-se estruturado em cinco capitulos. No primeiro capitulo, procede-se
ao enquadramento do tema, a definicdo da questdo de investigacdo e a apresentacao dos
objetivos do estudo. O segundo capitulo é dedicado a revisdao da literatura, onde sao
analisados os principais conceitos, as relacdes entre os mesmos e os contributos mais
relevantes dos autores sobre o tema. O terceiro capitulo aborda a metodologia,
descrevendo os métodos de recolha de dados, a amostra e os instrumentos utilizados no
estudo. O quarto capitulo apresenta a caracterizacdo da amostra, bem como os resultados
e a discussdo dos mesmos. Por fim, o quinto capitulo expBe as principais conclusdes

retirados do estudo.



2. Revisao de literatura

O presente capitulo tem como propdsito estabelecer o enquadramento tedrico e conceptual
que sustenta a investigacdao desenvolvida. As teorias e os conceitos aqui abordados
assumem um papel determinante na clarificacdo dos objetivos do estudo e contribuem para
uma compreensao aprofundada do tema em analise, servindo de base a interpretagdo e

discussao dos resultados obtidos.

Deste modo, neste capitulo sdo analisados os principais contributos tedéricos sobre a gestao
estratégica de recursos humanos e a politica de beneficios, enquadrando o seu impacto na
motivacdo dos trabalhadores e no desempenho da organizacdo. Sdo ainda explorados os
conceitos de compensacao e beneficios, incluindo o respetivo enquadramento legal e fiscal.
O capitulo integra, igualmente, teorias cldssicas da motivacdo, estabelecendo a ligacdo entre
beneficios, comportamento dos trabalhadores e resultados organizacionais, sustentando,

assim, o modelo conceptual da investigacao.

2.1. Gestao estratégica de recursos humanos e Compensacao

Num ambiente caracterizado pela intensificacdo da concorréncia a escala global e pela
crescente preocupacdo com a sustentabilidade organizacional, torna-se fundamental que as
empresas desenvolvam abordagens eficazes para atrair, reter e motivar profissionais
qualificados, garantindo simultaneamente a obten¢do de vantagens competitivas
(Armstrong & Taylor, 2020). Neste enquadramento, a gestdo de recursos humanos (GRH)
tem vindo a ganhar uma acrescida relevancia, passando de uma fungdo meramente
operacional para se afirmar como um elemento central da estratégia das organizacdes

(Alagaraja, 2013).

Desta forma, a GRH assume-se como um instrumento estratégico orientado para a criagao
de valor, nomeadamente através da atracdo e retencdo de trabalhadores qualificados
(Lakshman, 2006). Mais recentemente, tem emergido na literatura o conceito de
empregabilidade sustentavel, que destaca a importancia do investimento em praticas de
gestdo de pessoas que promovem o desenvolvimento continuo e o bem-estar dos
trabalhadores, enquanto fator determinante para a competitividade a longo prazo
(Karamanavi & De Gennaro, 2025). Paralelamente, a capacidade de adaptacdo da GRH em

contextos adversos, como foi demonstrado pela implementacdo de regimes de teletrabalho,



evidencia o seu contributo para a resiliéncia e para a continuidade das operagdes (Efthymios,

2021).

De acordo com Wahyuni e Syamsir (2020), esta area abrange um conjunto diversificado de
praticas, incluindo processos de recrutamento, formacgao, avaliagio de desempenho e
criagdo de mecanismos de motivagdao, assumindo igualmente um papel relevante na
promocao de relacdes laborais saudaveis e na gestao de questdes relacionadas com o bem

estar dos funcionarios.

A gestdo estratégica de recursos humanos assenta na integracao entre as politicas de gestao
de pessoas e a estratégia global da organizacdo (Efthymios, 2021). Por sua vez, a estratégia
organizacional constitui um elemento orientador essencial na definicdo de objetivos de
longo prazo e na alocagdo eficiente dos recursos disponiveis (Ilvancevich & Konopaske,

2012).

Neste contexto, as decisdes relacionadas com a GRH tornam-se particularmente complexas,
na medida em que resultam da interacdo de multiplos fatores. Por um lado, existem
influéncias externas, como o enquadramento legal, as condi¢des econdmicas e as dinamicas
sociais. Por outro, fatores internos, tais como a cultura organizacional, as praticas de gestado
e a estratégia adotada pela empresa. A compreensdo destas decisdes exige, assim, uma
analise integrada destas condicionantes, que moldam a forma como as organizacdes gerem

os seus recursos humanos (lvancevich & Konopaske, 2012).

e Influéncias externas

O ambiente externo exerce uma influéncia determinante sobre a GRH, na medida em que
as organizagdes disputam talento contra outras empresas, incluindo concorrentes diretos.
Fatores como o enquadramento legal, os sindicatos e a conjuntura econdmica condicionam
diretamente as praticas de GRH e devem ser considerados nos processos de tomada de

decisdo (lvancevich & Konopaske, 2012; Mathis et al., 2013).
- Leis e regulamentacgoes

A crescente complexidade dos sistemas legais faz com que as decisGes organizacionais, em
particular no dominio dos RH, dependam cada vez mais do cumprimento rigoroso de

normas juridicas. Assim, torna-se essencial que os responsdveis por estas decisoes



detenham conhecimento especializado sobre os requisitos legais aplicaveis (Mathis et al.,

2013).

O Cddigo do Trabalho define direitos fundamentais como o direito a férias (art? 237 a art?
247 - Cddigo do Trabalho), o subsidio de férias (art? 264 - Cddigo do Trabalho) e o subsidio
de Natal (art? 263 - Cédigo do Trabalho). Protege ainda os trabalhadores em situacao de
parentalidade (art2 33 a art? 65 - Cddigo do Trabalho) e garante condicdes de seguranga e
salde no trabalho (art? 281 a art? 284 - Cédigo do Trabalho). A obrigatoriedade deste
conjunto de direitos estabelece um patamar minimo que as empresas devem respeitar,
servindo também de base para a criagdo de beneficios adicionais, aumentando a

atratividade da empresa (Mathis et al., 2013).

No plano fiscal, em sede de IRS e de IRC, a legislacdo portuguesa prevé um tratamento
potencialmente mais favoravel, tanto para a empresa como para o funciondrio, para
determinados beneficios, como seguros de saude, contribuicbes para planos de
reforma e subsidios de refeicdao, quando comparados com a remuneragao base. Este
enguadramento torna os beneficios uma relevante ferramenta de gestao de custos
(Codigo do Imposto sobre o Rendimento das Pessoas Coletivas (CIRC), 2025; Codigo
do Imposto Sobre o Rendimento das Pessoas Singulares (CIRS), 2025), (Mathis et al.,
2013).

Paralelamente, existem regulamenta¢des mais especificas relativas a matérias como a
igualdade de género (e.g. Lei n.° 120/2015 | Didrio da Republica), a promoc&o do equilibrio
entre a vida profissional e pessoal (e.g art? 197 e seguintes - Codigo do Trabalho) e a

responsabilidade social empresarial (Mathis et al., 2013).

Deste modo, a legislacdo portuguesa ndo atua apenas como elemento regulador, mas

também como facilitador na criacdo de planos de beneficios.
- Acordos coletivos de trabalho e sindicatos

Os acordos coletivos de trabalho resultam da negociacdo entre entidades patronais e
sindicatos, tendo como objetivo definir condicGes laborais, nomeadamente ao nivel de

salarios, horarios e outros direitos (Ramalho, 2013).

A presenca de estruturas sindicais influéncia diversas dimensdes da GRH, incluindo os

processos de recrutamento, avaliacdo de desempenho e definicdo de politicas de



compensacdo. Os sindicatos desempenham um papel fundamental na defesa dos interesses
dos trabalhadores, intervindo em matérias como condi¢des de trabalho, remuneragao,

beneficios e procedimentos disciplinares (Ilvancevich & Konopaske, 2012).

Em Portugal, os sindicatos sdo reconhecidos pela lei, através do artigo 552 da Constituicao
da Republica Portuguesa e dos artigos 4402 a 4972 do Cédigo do Trabalho. Destacam-se duas
principais centrais sindicais: a CGTP-IN (Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses
— Intersindical Nacional), fundada em 1970, e a UGT (Unido Geral de Trabalhadores),
fundada em 1978, no contexto da consagracao da pluralidade sindical apds a Constituicao
de abril de 1976 (Estatutos da Confederagcdo Geral dos Trabalhadores Portugueses —

Intersindical Nacional, sem data; Brito & Rodrigues, 2017).
- Economia

A evolucdo econdmica, marcada por ciclos alternados de crescimento e recessao,
condiciona significativamente a forma como as organizagdes gerem 0S Seus recursos
humanos. Por exemplo, a disponibilidade e o acesso a talento variam consoante o ciclo

econémico (Mathis et al., 2013).

Além disso, as diferencas entre economias, nomeadamente ao nivel das taxas de juro,
inflacdo e crescimento econdmico, influenciam a forma como as empresas estruturam as
suas praticas de GRH. Em economias mais desenvolvidas, tende a verificar-se maior
homogeneidade ao nivel das qualificacdes e condicdes de trabalho, enquanto em
economias em desenvolvimento as discrepancias sdo mais evidentes (lvancevich &

Konopaske, 2012).
- Demografia da forga de trabalho

De acordo com o Instituto Nacional de Estatistica (INE), a populacdo ativa corresponde ao
conjunto de individuos com idade igual ou superior a 15 anos que constituem mao de obra
disponivel para a producdo de bens e servicos que integram o circuito econdmico

(Metainformacao, 2024).



2015 2020 2024
Milhares de pessoas

Populacao ativa 5195,20 | 5165,10 | 5463,40
Género
Homem 2657,30 | 2610,90 | 2760,90
Mulher 2537,80 | 2554,20 | 2702,50
Idade
De 15 a 24 anos 369,50 | 330,70 | 375,50
De 25 a 34 anos 1083,60 | 991,40 | 1064,50
De 35a44 anos 1443,30 | 1303,20 | 1256,90
De 45 a64 anos 2053,00 | 2279,20 | 2530,90
65 ou mais 245,80 | 260,60 | 235,50

Tabela 1 - Demografia da populacdo ativa

Fonte - (Portal do INE, sem data)

Em 2024, Portugal apresentava uma populacdo ativa de 5463 400 individuos (Tabela 1),
projetando-se que, em 2080, o numero de pessoas em idade ativa, isto é, com idades
compreendidas entre 15 e 64 anos, seja de 4 200 000 (Proje¢Ges de Populagcdo Residente
2018-2080, 2020). Pressupondo que todas as pessoas em idade ativa integram

efetivamente a populagdo ativa, estima-se uma redugdo de 23,12% em Portugal.

Entre 2015 e 2024, a populagao ativa masculina registou um crescimento de 3,9%, enquanto
a populacdo ativa feminina apresentou uma taxa de crescimento de 6,49%, verificando-se,

assim, um aumento do peso das mulheres na populagao ativa.

A faixa etaria que registou o maior crescimento corresponde ao grupo dos 45 aos 64 anos,
com um acréscimo de 23,28%, em contraste com a faixa etdria dos 35 aos 44 anos, que
evidenciou uma redugao de 12,91% no seu peso relativo na populagdo ativa. Esta variagao
pode ser explicada pelo envelhecimento demografico e pelo consequente prolongamento
da vida ativa, associado, entre outros fatores, ao aumento da esperanca média de vida e as

alteracGes nas politicas de reforma.

Neste contexto, a semelhanca da diversidade na populacdo ativa, verifica-se também uma

crescente diversidade nos recursos humanos das empresas. Esta heterogeneidade da mao



de obra introduz desafios adicionais na definicdo de planos de beneficios. As caracteristicas
de cada individuo, como a idade ou o género, influenciam, até um certo ponto, as
necessidades e preferéncias dos trabalhadores. Deste modo, os profissionais responsaveis
pela definicdo destes planos de beneficios devem recolher informacdo demografica dos
trabalhadores, nomeadamente através da aplicacdo de inquéritos, permitindo ajustar os
beneficios de forma a maximizar a sua adequacgao a maioria dos trabalhadores (Martocchio,
2022). Adicionalmente, pode ser implementado um plano de beneficios flexivel, que
permite a cada colaborador configurar o seu préprio conjunto de beneficios, ajustando-o as

suas necessidades e preferéncias individuais (Martocchio, 2022).

¢ Influencia interna
- Estratégia organizacional

A estratégia organizacional define aquilo que os gestores da organizacdo esperam alcancar
no longo prazo. A estratégia, enquanto plano orientador, permite posicionar a organizacao
de forma competitiva, articulando os objetivos com os recursos disponiveis (lvancevich &
Konopaske, 2012). Simultaneamente, condiciona as decisGes e praticas das organizacdes
relacionadas com a alocagdo dos seus recursos e com a identificacdo e exploracdo de
oportunidades. Contudo, diversos autores defendem que, de modo a alcancar um
desempenho superior, é essencial garantir um alinhamento entre as caracteristicas da
organizacdo, a estratégia adotada e os mecanismos de gestdo (Chandra Balodi, 2014;

Spyropoulou et al., 2018) .

Algumas empresas consideram que o sucesso a longo prazo depende, entre outros fatores,
da promoc¢do de um adequado equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos
funcionadrios. Nesse sentido, as empresas desenvolvem, entre outros, planos de beneficios
gue reduzem preocupacdes dos trabalhadores relacionadas com a vida familiar, como o

apoio a infancia e a gestdo da vida doméstica (lvancevich & Konopaske, 2012).
- Cultura organizacional

A cultura organizacional, a estrutura organizacional e a GRH constituem dimensdes
interdependentes que, quando devidamente alinhadas, contribuem para o sucesso da

implementacdo da estratégia organizacional (Kinicki & Soignet, 2022).



A cultura organizacional pode ser definida como o conjunto de valores e crencas partilhados
pelos membros da organizagao, que orienta comportamentos e distingue a organizagao das
restantes. Esta influéncia a forma como os funcionarios interpretam as acdes da organizacdo
e compreendem os objetivos estratégicos de longo prazo. Manifesta-se, igualmente, na
forma como a organizacao conduz os seus negdcios, na maneira como interage com clientes
e colaboradores, no nivel de autonomia concedido internamente, bem como no grau de
lealdade demonstrado pelos seus trabalhadores (lvancevich & Konopaske, 2012; Kinicki &

Soignet, 2022).
- Praticas de gestao

Tradicionalmente, as estruturas organizacionais assumem uma configuracdo hierdrquica,
caracterizada por um modelo em piramide, onde o chefe executivo ocupa o lugar do topo e
os restantes elementos da organizacdo ocupam lugares hierarquicamente inferiores.
Existem multiplos escalGes de gestdo e os trabalhadores ficam concentrados na base, o que
proporciona uma trajetdria de carreira ascendente e incentiva os funcionarios a trabalharem
de forma mais eficiente e a procurarem progredir internamente (Patterson, 2023).

A estrutura hierdrquica constitui, assim, uma componente relevante da estratégia de uma

empresa, e, consequentemente, da estratégia de GRH (Millmore & Lewis, 2007).

A integracdo de praticas de GRH orientadas para a sustentabilidade do trabalhador ndo sé
beneficia os individuos, como também constitui um fator crucial para a competitividade
organizacional a longo prazo (Alagaraja, M. 2013). Neste sentido, os beneficios devem ser

encarados ndo apenas como custos, mas como investimentos estratégicos.

Deste modo, um plano de beneficios bem estruturado ndo sé apoia o crescimento
profissional associado a estrutura hierarquica, como também pode contribuir para o
aumento da motivacdo e do compromisso organizacional, desde que seja implementado de
forma equilibrada e que os funcionarios tenham a percec¢do que o plano é justo entre os

diferentes niveis hieradrquicos.

Na perspetiva de Ellers e Lazenby (2010), a gestdo estratégica de RH caracteriza-se por um
processo de alinhamento sistemadtico entre funcbes e recursos das organizacoes,
assegurando a eficaz implementacdo das estratégias definidas. O principal objetivo consiste

em alcancar as metas de longo prazo e reforcar a vantagem competitiva, contribuindo
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simultaneamente para a criacdo de valor para os stakeholders. Neste contexto, entende-se
como vantagem competitiva a capacidade de uma organizagdao se distinguir das

concorrentes (Brauns, 2013).

Tanto a gestdo estratégica de RH como os planos de beneficios disponibilizados pelos
empregadores desempenham um papel fulcral no que toca a atracdo de talento. Num
contexto em que ha cada vez mais competitividade no mercado, as organizagdes devem
diferenciar-se, de modo a serem mais atrativas para candidatos qualificados, assegurando
que os beneficios sdo definidos de forma estratégica, de modo a responder
simultaneamente as necessidades das organizagdes e as exigéncias do mercado. A titulo de
exemplo, organizacdes que operam em setores que exigem um elevado conhecimento por
parte dos trabalhadores tém de adotar planos de compensagao acima da média para captar
competéncias escassas. Ja as organizacdes que se focam mais na eficiéncia podem optar por
planos de compensacdo, e consequentemente, planos de beneficios, mais simples e

orientados para a contencao de custos (Kang & Lee, 2021).

Para além do seu papel na atracdo de talento, os planos de beneficios também tém um papel
fundamental na retencdo de trabalhadores, sendo este, um ponto essencial para a
estabilidade organizacional, para a sustentabilidade de longo prazo e na preservacao do
conhecimento técnico na organizacdo (Annosi et al., 2025). Na 6tica da gestao estratégica
de RH, os planos de beneficios sao feitos com o intuito de fortalecer o compromisso dos
trabalhadores com a organizacdo no longo prazo. Ao incorporar os objetivos de retencdo na
estrutura dos planos de beneficios, ndo sé diminui os custos associados a contratacao de
novos funcionarios, mas também reforca a capacidade de a organizacdo conservar e

acumular capital humano (Zehra, 2025).

Outro aspeto relevante para a interligacao entre a gestao estratégica dos RH e os planos de
beneficios é a motivacdo dos funcionarios. Teorias da motiva¢do, como a teoria dos dois
fatores de Hezberg ou a teoria das expectativas de Vroom, evidenciam que o sentimento de
seguranca, bem-estar e reconhecimento pelo trabalho realizado tém um impacto
significativo na motivacdo e no desempenho do trabalhador (Bhoir & Sinha, 2024). Os planos
de beneficios respondem a estas necessidades através de programas de saude mental e

bem-estar, que reduzem o stress e promovem a motiva¢do no trabalho, bem como de
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regimes de trabalho flexiveis que permitem um melhor equilibrio entre a vida pessoal e

profissional.

O plano de compensacdo corresponde ao conjunto de formas através dos quais os
funciondrios de uma organiza¢do sdao recompensados pela sua participa¢do na atividade
laboral da mesma (Cunha et al., 2007). Geralmente, este plano é a principal ferramenta que
as empresas utilizam para motivar os seus funcionarios, e o mesmo pode ser classificado em

trés categorias (Stalmasekova, Genzorova, & Corejovd, 2017):

e Compensacdo monetdria direta, onde é incluido o saldrio, os bénus (pagamentos
extra atribuidos como prémio pelo desempenho individual), honorarios
(pagamentos feitos a trabalhadores independentes) e comissdes (pagamentos feitos
em func¢do dos negdcios gerados);

e Compensacdao monetdria indireta, que representa participacbes na empresa,
seguros, empréstimos, vales alimentacdo, roupa, entre outros;

e Compensagdao ndo monetaria, onde se inclui viatura da empresa, telemdvel e vérios

beneficios sociais, como o uso de instalagdes recreativas, creches, entre outros.

Por sua vez, Gomez e colegas (2012) consideram que o plano de compensacdao pode ser

classificado como:

e Fixo — Remuneracdo estavel e independente do desempenho, como por exemplo o
salario base;
e Varidvel — Depende do desempenho pessoal, do grupo ou da organizacdo como um

todo, como por exemplo as comissdes, bonus e a participacdo nos lucros.

2.2. Planos de beneficios

A recente evolucdo do enquadramento juridico laboral tem vindo a privilegiar uma
perspetiva mais equilibrada da relacdo entre trabalhador e entidade empregadora,
procurando assegurar a mutua protecdo dos seus interesses (Zehra, 2024). Esta abordagem
rege-se no principio da reciprocidade, segundo o qual os direitos atribuidos aos
trabalhadores implicam obriga¢des concretas para as organiza¢des. Em linha com esta

tendéncia internacional, o ordenamento juridico portugués, designadamente através do
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artigo 25.2 do Codigo do Trabalho, reforca a importancia de ambientes laborais inclusivos,
da promogao da diversidade e da igualdade dos direitos, bem como da distribuigao
equitativa dos recursos, incluindo os elementos que compdem a compensacdao dos

trabalhadores (Eneh et al., 2024).

No que diz respeito a formalizacdo das condi¢des contratuais, os artigos 106.2 e 107.2 do
Cddigo do Trabalho determinam que, no momento da celebragdo do contrato de trabalho,
a entidade empregadora deve apresentar de forma clara e detalhada todos os componentes
do pacote de compensagdo, abrangendo tanto a remuneragdo como os beneficios
associados. A transparéncia nesta definicdo constitui um fator relevante para a valorizacao,

motivacdo e retencdo de capital humano (Li, 2023; Mamorsky, 2024).

Os beneficios atribuidos aos trabalhadores podem assumir diferentes configuracdes,
incluindo compensac¢des ndo monetdrias ou compensacdes monetarias diferidas no tempo,
sendo normalmente estruturados pelos departamentos de recursos humanos (M. Barringer
& Milkovich, 1997). Estes elementos integram os sistemas de compensacao e incentivos das
organizagdes. A sua concecdo representa um desafio estratégico, dado o seu papel no
alinhamento entre os objetivos individuais dos trabalhadores e os objetivos das
organizag¢0es, contribuindo, assim, para a melhoria do desempenho global (Torrington et

al.,, 2016).

Geralmente, estes beneficios ndao estdo diretamente dependentes do desempenho
individual, sendo mais frequentemente determinados pela fungdo desempenhada, ou pela
antiguidade do trabalhador. De acordo com Stalmasekovd, Genzorova e Corejova (2017),

podem ser agrupados em trés categorias:

e Beneficios de natureza social, onde se incluem as creches, seguro de saude, planos
de reforma, entre outros;

e Beneficios de natureza laboral, onde estdo incluidas as formacdes, descontos em
produtos da empresa ou de empresas parceiras, comida, entre outros;

e Beneficios associados a posicao na empresa, onde é incluida a cedéncia de carros
de luxo aos gestores, subsidios para comprar roupas e outras despesas necessarias

para representar a empresa.
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As organizacgOes integram beneficios nos pacotes de compensacao por multiplos motivos.
Desde logo, conseguem frequentemente adquirir determinados bens e servigos em
condi¢cBes mais vantajosas do que aquelas a que os trabalhadores teriam acesso (J. J.
Martocchio, 2022). Depois, estes beneficios funcionam como instrumentos relevantes na
atracdo e retencdo de talento, especialmente quando existem dificuldades em avaliar
plenamente as competéncias e caracteristicas dos candidatos durante o processo de
recrutamento. A conjugacdo de remuneracdo monetaria com beneficios adicionais permite
ainda revelar preferéncias individuais dos candidatos, contribuindo para decisdes de selegao

mais eficazes e céleres (J. J. Martocchio, 2022).

Adicionalmente, existem vantagens de natureza fiscal, em sede de IRS (Imposto sobre
rendimentos de pessoas singulares), associadas a certos beneficios, desde que cumpram os

seguintes requisitos legais:

e Subsidio de refeicdo — N3do é considerado rendimento até ao limite de 6€/dia se o
subsidio for atribuido em dinheiro ou até 10,20€/dia se for atribuido em vales de
refeicdo (art. 2.2n.2 3, alinea b), subalinea 2), Cddigo do Imposto Sobre o Rendimento
das Pessoas Singulares (CIRS));

e Seguro de saude — Ndo é considerado rendimento se o seguro for contratado pela
empresa em regime geral, isto é, se todos os funciondrios tiverem acesso as mesmas
condicBes (art. 2.2 n.2 3, alinea b), subalinea 3) i), Cédigo do Imposto Sobre o
Rendimento das Pessoas Singulares (CIRS));

* Planos de reforma — Sdo dedutiveis em sede de IRS 20% do valor aplicado ao plano
de poupanca e reforma no ano em questdo até ao limite de 400 euros, no caso de o
sujeito passivo ter menos de 35 anos, 350 euros, se o sujeito passivo tiver entre 35
e 50 anos, e 300 euros se o sujeito passivo tiver mais de 50 anos (art. 21.2 n.92,
Estatuto dos Beneficios Fiscais (EBF));

e Formacdo profissional — As prestacGes relacionadas com acdes de formacdo
profissional, se relacionado com a drea profissional do individuo (art. 2.2-A n.21,

alinea b), Cédigo do Imposto Sobre o Rendimento das Pessoas Singulares (CIRS)).

A definicdo dos beneficios oferecidos por uma organizacao esta fortemente condicionada
pela sua missdo, visdo e objetivos estratégicos. Quando existe um alinhamento entre estes

elementos, os beneficios tendem a promover maiores niveis de motivacdo e produtividade,
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refletindo-se positivamente no desempenho organizacional e na satisfacdo dos clientes

(Monica & Anandan, 2023).

2.2.1. Tipos de Beneficios

Os programas de proteciao de rendimentos visam assegurar estabilidade financeira aos
trabalhadores e as suas familias em situagGes adversas, como o desemprego, doeng¢a ou
incapacidade. Estes mecanismos aproximam-se dos beneficios legalmente obrigatdrios,
uma vez que procuram garantir suporte em momento de perda de rendimentos, incluindo
prestacdes como subsidios de desemprego, doenca, maternidade, acidentes de trabalho,
invalidez ou velhice, previstos na Lei n.2 4/2009, de 29 de Janeiro do Didrio da Republica

(Martocchio, 2022).

No contexto portugués, o envelhecimento demografico tem exercido pressdo sobre o
sistema de seguranca social, tornando as pensdes relativamente reduzidas face ao ultimo
salario auferido. Neste cenario, os planos de poupanca-reforma assumem um papel
complementar relevante para os trabalhadores. Para as empresas, estes instrumentos
apresentam igualmente vantagens fiscais, na medida em que as contribuices podem ser
consideradas custos dedutiveis em sede de imposto sobre o rendimento de pessoas
coletivas (IRC) (art. 23.2 n.92, alinea d), Cddigo do Imposto sobre o Rendimento das Pessoas

Coletivas (CIRC)).

Os seguros de saude destacam-se como um dos beneficios mais valorizados pelos
trabalhadores, constituindo, por isso, uma das principais ofertas por parte das empresas. Tal
resulta da valorizacdo dada pelos funciondrios face a este tipo de beneficios, tendo em conta
os elevados custos associados ao acesso a cuidados de salde no setor privado (Dessler,
2019). Estes seguros de saude abrangem um diversificado conjunto de servicos com o
objetivo de promover o bem-estar fisico e mental dos colaboradores, incluindo exames,
diagnésticos, cirurgias, fisioterapia, hospitalizacdes e tratamentos dentarios, entre outros

(Martocchio, 2022).

Para além disso, muitas organiza¢des disponibilizam outros mecanismos de prote¢ao, como
seguros de acidentes de trabalho, de invalidez ou de vida. Embora estes instrumentos
tenham uma natureza essencialmente reativa, algumas empresas optam por adotar uma

abordagem preventiva, promovendo iniciativas como programas de bem-estar, incentivos a
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pratica de exercicio fisico ou a disponibilizacdo de infraestruturas internas dedicadas a

atividade fisica (Dessler, 2019).

2.2.2. Flexibilidade do plano de beneficios

Tradicionalmente, os beneficios eram definidos de forma rigida, sem probabilidade de
adaptacdo as preferéncias de cada trabalhador. No entanto, a crescente diversidade da forca
de trabalho conduziu a perda de relevancia destes modelos uniformes, tornando-os menos
atrativos. Consequentemente, as organiza¢cdes passaram a reconhecer a necessidade de
oferecer solu¢Ges mais ajustaveis, permitindo aos trabalhadores selecionar os beneficios

gue melhor correspondem as suas necessidades (Martocchio, 2022).

Os planos de beneficios flexiveis consistem em sistemas nos quais a empresa define um
orcamento e um conjunto de opg¢des, cabendo ao trabalhador escolher a combinagao que
melhor se adequa ao seu perfil (Gongli-Luo & Shuangshuang-Lin, 2016). Por exemplo, um
trabalhador pode optar por reduzir a cobertura de saude e reforgar a poupanca para a

reforma.

Regra geral, existe anualmente um periodo, que pode variar entre duas semanas e um més,
durante o qual o trabalhador tem a possibilidade de rever e modificar livremente o seu plano
de beneficios, podendo, por exemplo, ajustar a ponderacao dos diferentes beneficios, bem

como adicionar ou remover op¢des disponiveis. (Martocchio, 2022)

A adoc¢do destes modelos justifica-se essencialmente por dois fatores, sendo eles, o
aumento da motivacdo dos trabalhadores e a necessidade de controlo de custos. A
diversidade de perfis entre os trabalhadores, em termos de idade, género, cultura ou
valores, implica necessidade distintas, sendo os planos de beneficios flexiveis uma forma
eficaz de personalizar a oferta. Simultaneamente, permitem as empresas controlar as
despesas, uma vez que o orcamento é previamente definido e distribuido de acordo com as

necessidades de cada um. (M. W. Barringer & Milkovich, 1998)

O principal objetivo destes planos consiste em gerar impactos positivos ao nivel
organizacional, nomeadamente na atracdo e retencdo de talento, bem como no aumento

da motivacao, satisfacdo e desempenho dos trabalhadores (Baeten & Verwaeren, 2012).

Sob a perspetiva das recompensas estratégicas (“Strategic Rewards”), a flexibilidade

assegura um melhor alinhamento entre a oferta da organizacdo e o que o colaborador
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efetivamente valoriza, o que é fundamental para a eficacia do sistema de recompensas. Ao
participar na escolha dos beneficios, o colaborador é forgado a analisar as opgdes, o que
aumenta a sua percecdao do valor real do pacote de compensacdo, combatendo a
invisibilidade de muitos beneficios fixos, o que conduz a uma maior valorizagdo de cada

componente do plano (Armstrong & Taylor, 2020) (M. W. Barringer & Milkovich, 1997).

Para além dos aspetos estritamente financeiros, existem outros fatores que ganham
relevancia a medida que os funcionarios envelhecem. Entre estes, destaca-se a dimensao
produtiva, relacionada com o interesse em aperfeicoar competéncias e aprofundar
conhecimentos numa area especifica. Destaca-se igualmente a dimensao transformacional,
associada a procura de um maior autoconhecimento, bem como a dimensdo da vitalidade,
que reflete a crescente valorizagdo da saude, do bem-estar e do equilibrio entre a vida

pessoal e profissional (Laaser, 2019).

A adocdo de planos de beneficios flexiveis permite, assim, que cada colaborador ajuste o
conjunto de beneficios as suas necessidades e prioridades, escolhendo as op¢des que

considera mais adequadas para o seu estagio de vida.

Contudo, a gestdo destes planos em periodos de crise exige cautela. Frequentemente, as
empresas reduzem os custos com o pessoal, podendo diminuir parte dos salarios,
redirecionando esse montante para os beneficios que oferecem aos funcionarios. Embora,
no curto prazo, a estratégia de diminuir a oferta de beneficios possa parecer uma boa op¢ao,
no longo prazo pode gerar consequéncias indesejadas para a organizacdo. Neste caso, as
consequéncias variam de uma pequena insatisfacdo até consequéncias mais severas como
o ressentimento e raiva por parte dos funcionarios, devido a quebra do contrato psicoldgico,
a perda da confianca e lealdade na empresa, bem como o desempenho e motivacdo. A
gravidade da consequéncia varia consoante o grau da reducdo implementado (Siyal &

Garavan, 2020).

2.3. Motivacao

A motivacdo dos trabalhadores constitui um elemento central no contexto organizacional,

ndo podendo ser desvalorizada pelas empresas, na medida em que o alinhamento dos
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colaboradores com a visdao e objetivos organizacionais depende, em grande parte, do seu

nivel de envolvimento e empenho.

Muitos investigadores tém procurado definir o conceito de motivacdo. De acordo com Daft
(2023), trata-se de um conjunto de forgas, sejam elas internas ou externas, que impulsionam
o entusiamo e a persisténcia na realizacdo de determinadas acdes. Por sua vez, Mitchell
(1982) associa a motivagcdo ao desejo de alcangar objetivos especificos ou niveis de
desempenho previamente definidos. J& Robbins e Judge (2013) encaram-na como um
conjunto de processos que explicam a persisténcia e a intensidade do esforco de um

individuo na prossecucao de um objetivo.

A literatura apresenta multiplas abordagens tedricas que procuram explicar a motivacao,
cada uma enfatizando diferentes fatores que influenciam o comportamento. Embora
distintas, estas perspetivas podem ser vistas como complementares, permitindo uma
compreensdo mais abrangente das atitudes e reag¢des dos individuos em diferentes
contextos. Para as organizacgdes, esta diversidade tedrica assume particular relevancia, uma
vez que a motivagdo é um fendmeno complexo, nao existindo uma solugdo Unica aplicavel
a todos os casos. As diferentes abordagens permitem as empresas desenvolver estratégias
mais ajustadas as caracteristicas individuais dos seus trabalhadores e as exigéncias
organizacionais, promovendo um desempenho mais eficaz e voluntario (Mullins & Christy,

2016).

De um modo geral, as teorias da motivacao dividem-se em duas grandes categorias: teorias
de conteldo e teorias de processo. As teorias de conteldo centram-se na identificacdo dos
fatores que dao origem a motivagao, enquanto as teorias de processo procuram explicar os
mecanismos através do quais a motivacao se desenvolve e influencia o comportamento do

individuo (Mullins & Christy, 2016).

Apesar da diversidade de modelos existentes, o presente estudo incide sobre algumas das
abordagens mais consolidadas na literatura, nomeadamente as teorias de Maslow,
Herzberg, McClelland e Hackman e Oldham, no ambito das teorias de conteldo, e as teorias
de Adams e de Vroom, no dominio das teorias de processo. A escolha destas teorias
justifica-se pelo seu amplo reconhecimento empirico e pela sua frequente utilizacdo nas
areas de GRH e do comportamento organizacional. Em conjunto, estas abordagens

permitem uma andlise integrada da motivacdo, ao contemplarem, por um lado, as
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necessidades e fatores internos que impulsionam o comportamento humano e, por outro,
0s processos cognitivos através dos quais os trabalhadores avaliam a justica, as expectativas
de recompensas e a relacdo entre esforco, desempenho e resultados. Além disso, estes
modelos revelam-se particularmente adequados ao estudo do impacto dos sistemas de
compensagdo e beneficios na motivagao dos trabalhadores, uma vez que estabelecem
ligagdes diretas entre as necessidades individuais, as perce¢des de equidade, as

recompensas organizacionais e os resultados no trabalho.

2.3.1. Teorias de Conteudo

As Teorias de Conteludo procuram identificar os fatores que estdo na base da motivacdo
humana, centrando-se sobretudo na identificacdo das necessidades humanas e na forma
como a sua intensidade influencia o comportamento (Mullins & Christy, 2016).
Fundamentalmente, estas abordagens partem do pressuposto de que a motivacao decorre
da tentativa de reduzir a discrepancia entre o estado atual de um individuo e o estado que
este pretende alcancar, sendo a satisfacdo das necessidades o principal motor das suas

acoes.

2.3.1.1. Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

A abordagem proposta por Maslow defende que as necessidades humanas se organizam
segundo uma estrutura hierarquica composta por 5 niveis, sendo eles, as necessidades

fisioldgicas, de seguranca, sociais, de estima e de autorrealizacao.

As necessidades fisioldgicas dizem respeito as funcbes bdsicas de sobrevivéncia e aos
processos de autorregulacdo do organismo, como alimentagdo, hidrata¢do, respiracao,
regulacdo da temperatura do corpo e atividade (Mullins & Christy, 2016; Robbins & Judge,
2013).

As necessidades de seguranca estdo associadas a protecdo contra riscos fisicos e
psicoldgicos, bem como a procura de estabilidade, previsibilidade e ordem no meio

envolvente (Mullins & Christy, 2016; Robbins & Judge, 2013).

As necessidades sociais dizem respeito ao desejo de pertenca, de aceitacdo por parte dos
outros e do estabelecimento de relagGes interpessoais, incluindo amizades e lacos afetivos

(Mullins & Christy, 2016; Robbins & Judge, 2013).
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As necessidades de estima sdo constituidas por fatores internos, como a autonomia,
liberdade, respeito préprio, e a sensa¢do de conquista, confianca, e por fatores externos
como o reconhecimento, atencdo, reputacado, prestigio, apreciacdo (Mullins & Christy, 2016;

Robbins & Judge, 2013).

Por fim, as necessidades de autorrealizagdo correspondem ao nivel mais elevado da
hierarquia e referem-se ao desejo de desenvolvimento pessoal, a concretizacdo do potencial

individual e a realizacao de objetivos significativos (Robbins & Judge, 2013).

Apesar de Maslow sugerir uma ordem hierdrquica destas necessidades, o prdprio autor
reconhece que esta sequéncia ndo é rigida e pode variar de pessoa para pessoa (Mullins &
Christy, 2016). Além disso, Maslow esclareceu também que uma necessidade deixa de
funcionar como fator motivador assim que atinge um nivel minimo de satisfacdo, passando

a necessidade seguinte a assumir maior relevancia (Robbins & Judge, 2013).

2.3.1.2. Teoria dos dois fatores de Hezberg

A teria dos dois fatores, desenvolvida por Herzberg, Mausner e Snyderman, em 1959,
estabelece uma relagdo entre a motivacao, satisfacdo e caracteristicas do trabalho, tendo

sido adaptada da teoria das necessidades de Maslow (Andersson, 2017).

Com base em 203 entrevistas realizadas a profissionais de diversas areas, os autores
identificaram dois conjuntos distintos de fatores que influenciam a experiéncia no trabalho,

sendo estes, os fatores motivadores e os fatores higiénicos (Mullins & Christy, 2016).

Os fatores motivadores estdo diretamente relacionados com o conteudo do trabalho e
incluem elementos como o reconhecimento, a realizacdo, o crescimento profissional e a
prépria natureza das tarefas. Estes fatores promovem niveis mais elevados de satisfacao,
na medida em que respondem as necessidades de estima e de autorrealiza¢cdo (Herzberg,

1971).

Ja os fatores higiénicos estdao associados ao contexto em que o trabalho é desenvolvido,
abrangendo aspetos como as condi¢cdes de trabalho, as relagdes interpessoais, a
remuneracdo e as politicas organizacionais. Embora estes ndo gerem motivacdo, a sua
auséncia pode gerar insatisfacdo, funcionando essencialmente como um elemento de

prevencao (Herzberg, 1971).
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2.3.1.3. Teoria das necessidades de McClelland

Esta teoria teve origem em estudos desenvolvidos por David McClelland, nos quais o autor
procurava compreender a relacdo entre as necessidades fisioldégicas, nomeadamente a
fome, e a forma como as imagens associadas a comida influenciavam os processos
cognitivos (Mullins & Christy, 2016). A partir destes estudos, McClelland aprofundou a
analise da motivacdo humana e identificou um conjunto de fatores, de natureza aprendida
e socialmente construida. Estes motivos incluem a necessidade de realizagdo (ou
conquista), a necessidade de poder e a necessidade de afiliacdo (ou pertenca) (Robbins &

Judge, 2013).

A intensidade destes motivos ndo é homogénea, variando de acordo com as caracteristicas
pessoais e com o contexto social e profissional (Mullins & Christy, 2016). Por exemplo,
McClelland observou que os gestores tendem a ser mais motivados pela necessidade de
conquista, sendo este o aspeto em que mais se focou (Mullins & Christy, 2016; Robbins &
Judge, 2013). Segundo o autor, esta necessidade estd fortemente associada ao

empreendedorismo e a inovacao (Mullins & Christy, 2016).

No que toca as necessidades de realizagdo ou conquista, Armstrong e Taylor (2020)
descrevem-na como a procura de sucesso em relacgdo a um determinado padrdo de
exceléncia, sendo o principal objetivo do individuo alcancar resultados superiores aos
critérios de desempenho previamente definidos. Mesmo que seja provavel que esse
objetivo ndo seja atingido, a continua comparacdo com padrdes elevados permite
identificar uma orientacdo comportamental direcionada para atingir os objetivos e alcancar
a exceléncia. Neste sentido, esta necessidade traduz-se numa motivagdo centrada na
superacdo de desafios e no alcance de elevados niveis de desempenho (Kinicki & Soignet,

2022).

No que diz respeito a necessidade de poder, McClelland (1961) descreveu-a como uma
preocupacdo associada ao controlo sobre outras pessoas. Complementarmente, Daft e Lane
(2008) referem que esta necessidade se manifesta, na maioria das vezes, como uma
tendéncia inconsciente para influenciar outras pessoas e procurar posicdes onde possa
exercer autoridade sobre terceiros. Assim, as pessoas que apresentam uma elevada

necessidade de poder evidenciam uma forte orientacdo para influenciar terceiros e uma
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elevada motivacdo para exercer impacto sobre as decisGes e comportamentos das pessoas

a sua volta.

Por fim, no que diz respeito a necessidade de afiliacdo (ou pertenca), McClelland (1961)
descreveu-a como a procura em estabelecer e manter relagdes afetivas positivas com
outras pessoas. Daft e Lane (2008) acrescentam ainda que esta necessidade esta associada
a procura de criar lagos pessoais, a evitar conflitos e a promover relacdes harmoniosas.
Deste modo, os individuos que apresentam elevados niveis desta necessidade tendem a

valorizar a interagdo social e a procurar o contato e a proximidade com outras pessoas.

2.3.1.4. Teoria das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham

O modelo das Caracteristicas do Trabalho, desenvolvido por Hackman e Oldham (1974),
sugere que o aumento da complexidade e do grau de exigéncia do trabalho estd associado
a niveis mais elevados de satisfacdo, motivacdo e desempenho no trabalho. Este modelo,
identifica cinco dimensdes fundamentais que influenciam a motivacao e satisfagdo no
trabalho, sendo estas a variedade de habilidades, a identidade (ou importancia) da tarefa, o
significado da tarefa, a autonomia e o feedback (Mullins & Christy, 2016; Robbins & Judge,
2013):

J Variedade de habilidades: corresponde ao grau em que o trabalho exige a realiza¢ao
de diferentes atividades, permitindo ao trabalhador utilizar um conjunto diversificado de
talentos e habilidades. Quanto maior a diversidade de habilidades utilizadas, mais
estimulante tende a ser a funcao;

J Identidade da tarefa: diz respeito ao grau em que o trabalhador realiza uma tarefa
completa, desde o inicio até a sua conclusdo, podendo ver um resultado concreto do seu
trabalho;

. Significado da tarefa: relaciona-se com o impacto que o trabalho tem na vida ou no
trabalho de outras pessoas ou na organizacdo. Quanto mais importante for percebido, maior
tende a ser a motivacao;

. Autonomia: refere-se ao nivel de independéncia e liberdade que o trabalhador tem
para planear e executar o seu trabalho;

. Feedback: é o grau em que o trabalhador recebe informacées claras e diretas sobre

o seu desempenho, permitindo-lhe ajustar e melhorar o seu trabalho.
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Hackman e Oldham desenvolveram também um indice designado por Potencial Motivador
do Trabalho (PMT), que permite avaliar o perfil motivacional de um trabalho, com base
nestas cinco dimensdes. Este indice pode ser calculado através das respostas ao
questionario “Job Diagnostic Survey (JDS)”, no qual cada dimensdo é avaliada numa escala

de 1 a7 (Mullins & Christy, 2016).

{Variedade de habilidades + Identidade da tarefa + Significado da tarefa}
PMT = x Autonomia * Feedback
3

Figura 1 - Férmula para calcular a pontuacao do potencial motivador

Como as pontuacgles relativas a variedade de habilidades, a identidade da tarefa e ao
significado da tarefa sdo somadas, a auséncia de uma destas dimensdes é ofuscada pela
presenca das restantes. Contudo, uma vez que a autonomia e o feedback entram na férmula
como fatores multiplicativos, a inexisténcia de qualquer uma destas dimensdes implica que
o PMT seja zero, ou seja, que o trabalho ndo apresente potencial motivador (Mullins &

Christy, 2016).

2.3.2. Teorias de Processo

As teorias de Processo procuram explicar de que forma a motivacao se desenvolve e
influencia o comportamento dos individuos, centrando-se nas dindmicas através das quais
esta é gerada, orientada e mantida no contexto organizacional. Estas abordagens nado se
limitam a identificacdo de fatores motivacionais, analisando, sobretudo, os mecanismos
que determinam a forma como os individuos tomam decisGes e ajustam o seu

comportamento em funcao de diferentes estimulos (Mullins & Christy, 2016).

2.3.2.1. Teoria da Equidade de Adams

A teoria da equidade, associada ao trabalho de Adams, assume particular relevancia no
contexto organizacional, ao enfatizar a importancia da percecdo de justica nas relacdes de
trabalho. Esta abordagem baseia-se na ideia de que os individuos avaliam a equidade do seu
tratamento através da comparacgao entre os seus contributos (inputs), tais como o esforco,

as competéncias ou a experiéncia, e as recompensas obtidas (outputs), como a
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remuneracao, o reconhecimento ou outros beneficios, em relacdo aos seus colegas (Robbins

& Judge, 2013).

A operacionalizacdo desta Teoria pode ser expressa através da seguinte relacdo:

Inputingivia Input .y

° MATOw = 29 Percecdo de equidade
OUtputindividuo Outputcolegas
Inputindivia Input .y

° MATAW . <« —2H9Y Percecao de iniquidade por defeito
OUtputindividuo Outputcolegas
Inputingivia Input,y;

° maveue 29w Percecdo de iniquidade por excesso
Outputindividuo Outputcolegas

Figura 2 - PercecGes originadas pela comparacao

Os individuos procuram, assim, alcancar um estado de equilibrio entre os seus inputs e
outputs, comparando a sua situacdo com a de outros trabalhadores considerados
relevantes. Quando percecionam que existe equidade, tendem a manter os seus niveis de
esforco e comportamento. No entanto, quando identificam uma situacdo de iniquidade, por
se sentirem subcompensados ou sobrecompensados, tendem a experienciar um sentimento
de injustica, que desencadeia comportamentos orientados para a reposicdo da equidade. A
motiva¢do surge, assim, como uma resposta a essa percecao de iniquidade (Robbins &

Judge, 2013).

Em situacOes de desigualdade, pode surgir tensdo no ambiente de trabalho, sendo a sua
intensidade proporcional ao grau de iniquidade percecionado pelos individuos. Com o
objetivo de reduzir esse desconforto, os trabalhadores podem adotar diferentes estratégias,

entre as quais (Mullins & Christy, 2016):

e Ajustar o nivel de esforco ou desempenho, aumentando ou reduzindo o seu

contributo;

e Procurar alterar os resultados obtidos, por exemplo, através de pedidos de aumento

salarial;

e Reinterpretar, de forma subjetiva, os inputs ou outputs, ajustando a perce¢do de

equilibrio;
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e Modificar o contexto de trabalho, recorrendo a comportamentos como o
absentismo, a mobilidade interna ou a saida da organizacao;

e Tentar influenciar os comportamentos ou as recompensas dos colegas;

e Alterar o grupo de referéncia utilizado na comparagao, optando por termos de

comparacdo mais favoraveis.

2.3.2.2. Teoria da expectativa de Vroom

A teoria da expectativa, desenvolvida por Vroom, constitui uma das abordagens mais
relevantes para a compreensado da motivagdao em contexto laboral. Este modelo assenta na
ideia de que o comportamento dos individuos resulta de escolhas racionais, baseadas na
avaliacdo das consequéncias associadas a diferentes alternativas. Esta abordagem integra
trés componentes fundamentais, sendo eles, a expectativa, a instrumentalidade e a valéncia

(Mullins & Christy, 2016).

A expectativa refere-se a perce¢do do individuo quanto a probabilidade de o esforco
despendido conduzir a um determinado nivel de desempenho. Esta avaliagcdo é influenciada
por fatores como as competéncias individuais, a dificuldade das tarefas e o grau de controlo
percebido sobre o trabalho (Chiang & Jang, 2008; Chopra, 2018; Ogundare & Omotosho,
2022).

A instrumentalidade diz respeito a crenca de que um determinado nivel de desempenho
sera recompensado. Esta perce¢cdo depende, entre outros fatores, da confian¢a na
organizacdo, da clareza dos critérios de avaliacdo e da consisténcia na atribuicdo de

recompensas (Chiang & Jang, 2008; Chopra, 2018; Ogundare & Omotosho, 2022).

Por fim, a valéncia corresponde ao valor ou importancia que o individuo atribui as potenciais
recompensas, refletindo o grau de atratividade dos resultados esperados (Chiang & Jang,

2008; Chopra, 2018; Ogundare & Omotosho, 2022).

De acordo com esta abordagem, a motivacao resulta da combinacdo destas trés dimensdes,
sendo mais elevada quando os individuos acreditam que o seu esfor¢co conduzird a um bom
desempenho, que esse bom desempenho sera recompensado e que as recompensas tém

valor para si (Chiang & Jang, 2008; Chopra, 2018; Ogundare & Omotosho, 2022).
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2.4. Conceito de desempenho organizacional

Apesar da sua ampla utilizacdo, ndo existe consenso quanto a definicdo de desempenho
organizacional; contudo, este conceito tem vindo a assumir um papel fundamental na area
da gestdo estratégica. Neely (2002) define-o como o grau de eficdcia e eficiéncia com que
uma organizagao atinge os seus objetivos previamente definidos, enquanto Dwight (1999)
o0 associa diretamente a concretizacdo desses objetivos. Por sua vez, Sink e colegas (1984)
propdem uma abordagem multidimensional, identificando sete dimensdes essenciais,
sendo elas, a eficdcia, a eficiéncia, a produtividade, a qualidade, a qualidade de vida no
trabalho, a inovagao e a rendibilidade. J&4 Ouyang (2020) interpreta o desempenho como
resultado da eficiéncia operacional ao longo de um determinado periodo, refletindo-se em
aspetos como a lucratividade da organizacdo, a capacidade de cumprir com os

compromissos financeiros e o potencial de crescimento organizacional.

De modo que as organizagGes consigam maximizar o seu desempenho, é fundamental, que
guem toma decisbGes disponha de ferramentas adequadas de medicdo e avaliacdo, que
permitam analisar os resultados obtidos e apoiar o processo de tomada de decisdo. Neste
contexto, a literatura evidencia uma forte predominancia de indicadores econdmicos e
financeiros na avaliacgdo de desempenho. Costa e Correia (2016) identificam diversos
contributos relevantes, destacando-se, a titulo de exemplo, o uso do indicador financeiro

volume de negdcios por Vasconcelos e Brito (2004).

Podem-se utilizar diversas abordagens metodoldgicas para realizar uma avaliacdo de
desempenho. Podemos fazer uma distingdo destas abordagens, por exemplo, através da
natureza dos métodos utilizados, podendo estes ser objetivos, quando baseados em dados
guantitativos mensurdveis, ou subjetivos, quando assentes em percecbes e julgamentos.
Pode-se fazer uma segunda distingdo quanto ao tipo de indicadores considerados para a
avaliacdo, podendo a andlise focar-se em indicadores financeiros, como o lucro ou as
vendas, ou em indicadores operacionais, como a qualidade do produto e servico ou a
satisfacdo do cliente. Por fim, é ainda possivel diferenciar as abordagens com base na origem
dos dados, distinguindo-se em dados primarios, recolhidos diretamente nas organizacGes, e
em dados secundarios, obtidos a partir de fontes externas, como por exemplo, bases de

dados (Lee et al., 2011; Venkatraman & Ramanujam, 1986).
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Os métodos objetivos baseiam-se em indicadores quantitativos que permitem avaliar o
desempenho de forma direta e compardvel. Em contraste, os métodos subjetivos recorrem
a avaliacbes baseadas em percecoes, frequentemente sustentadas em comparacdes com
concorrentes ou com metas internas da organizacao (Dess & Robinson, 1984). Importa
referir que alguns indicadores quantitativos, como o lucro ou o volume de vendas, podem
ser utilizados em ambos os tipos de abordagens, enquanto varidveis de natureza qualitativa,
como a satisfacdo dos clientes, tendem a ser avaliados predominantemente através de

métodos subjetivos.

Atualmente, a andlise do desempenho organizacional deve ir além dos indicadores
estritamente financeiros, integrando também dimensdes qualitativas, contudo, devido as
dificuldades associadas a mensuracao, estes fatores sdo frequentemente desvalorizados ou

excluidos dos processos de avaliacdo (Taouab & Issor, 2019).

2.5. Relacgéo entre o plano de beneficios, a motivagdo dos funcionarios e o

desempenho da organizagao

De acordo com Stoner e Freeman (1995), a teoria das necessidades de Maslow evidencia
gue a compensacdo financeira desempenha um papel fundamental na satisfacdo das
necessidades primarias dos individuos, como a alimentag¢do ou a habitacdo. Nesta otica, o
rendimento auferido constitui uma condicdo indispensdvel para assegurar niveis minimos
de motivagao, sendo igualmente determinante para a estabilidade profissional. Assim, no
contexto da gestdo, defende-se que os responsaveis devem assegurar, em primeiro lugar, a
satisfacdo das necessidades de natureza econdmica antes de procurarem fomentar niveis
mais elevados de motivagao, tais como a autoestima, o sentimento de integracdao ou a

realizacdo pessoal.

Complementarmente, a teoria de dois fatores de Herzberg (1971) enquadra a remuneracgao
com um fator higiénico, isto é, embora ndo promova diretamente a motivacao, é crucial para
evitar a insatisfacdo. Tradicionalmente, estes elementos sdo utilizados para garantir niveis
aceitaveis de desempenho, através de mecanismos como prémios ou incentivos

monetarios.
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Por outro lado, a teoria das expectativas desenvolvida por Victor Vroom introduz uma
perspetiva mais centrada no individuo, ao considerar que a valorizagdo dos beneficios
depende das caracteristicas pessoais e do contexto de cada trabalhador. Enquanto algumas
pessoas privilegiam beneficios de natureza material, outros atribuem maior importancia a

beneficios de caracter social (Mullins & Christy, 2016).

De um modo geral, as principais abordagens tedricas da motivacdo convergem na ideia de
que os sistemas de beneficios influenciam significativamente o comportamento dos
trabalhadores em contexto organizacional. Estes atuam como estimulos que orientam as
decisdes e agbes dos individuos, conduzindo-os a procurar resultados que lhes

proporcionem recompensas consideradas relevantes.

Neste sentido, as recompensas percecionadas como valiosas pelos trabalhadores exercem
um impacto direto na sua motivacdao e desempenho, direcionando os seus esforgos para o

cumprimento dos objetivos da organizacao.

Adicionalmente, diversos autores defendem que o estudo do comportamento individual no
trabalho deve ser analisado em articulagdo com o funcionamento das organizagdes
(Hopwood, 1976; Lewis, 1983). Esta perspetiva assenta na ideia de que trabalhadores
motivados podem constituir um fator determinante para o sucesso organizacional. Assim,
varios estudos indicam que as organizacbes que promovem o bem-estar dos seus
trabalhadores tendem a alcancar melhores resultados (Mafini & Pooe, 2013; Schneider et

al., 2003).

De acordo com Schneider e colegas (2003), a produtividade e eficiéncia organizacional
aumentam quando as empresas demonstram preocupagdo com as necessidades
econdémicas e fisiolégicas dos seus trabalhadores. Esta abordagem sugere que, embora
distintos, os conceitos de motivacdo e desempenho organizacional estdo intimamente

relacionados.

A evidéncia empirica reforca esta ligacdo entre motivacdo e resultados organizacionais,
como demonstrado pelo estudo feito por Harter, Schmidt e Hayes (2002). Os autores
analisaram cerca de oito mil unidades de negdcio em 36 organizagdes distribuidas por todo
o mundo, tendo identificado uma associacdo positiva consistente entre os niveis de
motivacao dos trabalhadores e os indicadores de desempenho organizacional, tais como a

produtividade, o lucro e a satisfacdo dos clientes.
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Tendo em conta a proximidade conceptual entre a motivacdo e o desempenho
organizacional, surgiram varias propostas tedricas para enquadrar esta rela¢do, destacando-
se a de Kanfer (1992). A autora sugere que as teorias de motivacdo podem ser organizadas
de acordo com a proximidade entre a acao e os seus efeitos. Neste contexto, distinguem-se
abordagens mais distintas, em que o impacto no comportamento e desempenho é indireto,

e abordagens mais préximas, nas quais esse impacto ocorre de forma direta.

Com base nestes diferentes contributos tedricos, a literatura tem apresentado resultados
consistentes que confirmam a relacdo direta entre a motivacdio e o desempenho
organizacional. Estudos realizados por Edmans (2011), Mafini e Pooe (2013), Varma (2017)
e Moodeley, Hove e Karidia (2018) evidenciam que praticas organizacionais orientadas para
o bem-estar e para a motivacao dos colaboradores se refletem positivamente nos resultados
das organizacGes, nomeadamente ao nivel da produtividade, desempenho financeiro e

satisfacdo dos clientes.

2.6. Hipoteses de investigacao

Deste modo, tendo por base a revisao de literatura anteriormente apresentada, formulam-

se as seguintes hipdteses de investigacao:

H1: A existéncia de um plano de beneficios esta positivamente associada aos niveis de

motivacao dos funcionarios;

H2: A possibilidade de participacdo dos funcionarios na definicdo dos beneficios influencia

positivamente a sua motivacao no trabalho;
H3: A disponibilizacdo de beneficios esta correlacionada com o desempenho da organizacgao;

H4: Empresas de maior dimens3ao apresentam um leque mais diverso de beneficios

disponiveis para os seus colaboradores.

A hipdtese de investigacdo H1 tem como fundamentacdo tedrica a ideia de que os beneficios
atuam como estimulos que orientam as ag¢bes dos individuos para resultados
recompensadores. Segundo a teoria de Maslow, a compensacdo financeira é essencial para

satisfazer as necessidades primarias, sendo condicdo fundamental para assegurar niveis
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minimos de motiva¢do (Stoner et al., 1995). Complementarmente, Herzberg classifica a
remuneragao como um fator higiénico, crucial para evitar a insatisfagcao, enquanto a teoria
das expectativas de Vroom sugere que a valorizacdo destes beneficios depende da percecao

individual de cada trabalhador(Herzberg, 1971; Mullins & Christy, 2016).

Quanto a hipdtese de investigacdo H2 , a literatura evidencia que modelos uniformes e
rigidos de beneficios perderam relevancia perante a diversidade da forca de trabalho (J. J.
Martocchio, 2022). A participacao dos trabalhadores no processo de definicdo dos planos
de beneficios garante que este atende as necessidades individuais de cada um dos
trabalhadores, aumentando a percecao do valor real do beneficio (Armstrong & Taylor,

2020; Baeten & Verwaeren, 2012; M. W. Barringer & Milkovich, 1998).

Relativamente a hipdtese de investigacdo H3, os planos de beneficios sdo considerados pela
literatura como uma ferramenta que promove a convergéncia entre os objetivos individuais
dos trabalhadores e os da organizacdo (M. W. Barringer & Milkovich, 1998; Torrington et al.,
2016). A literatura indica ainda que empresas que atendem as necessidades econdmicas e
de bem-estar dos seus trabalhadores tendem a alcancar melhores resultados em termos de

produtividade, lucro e satisfacdo do cliente (Harter et al., 2002; Schneider et al., 2003).

Por fim, para justificar a hipdtese de investigacao H4, a revisao de literatura indica que a
heterogeneidade da mao de obra, frequentemente associada a organizacdes com maior
numero de trabalhadores, exige planos de beneficios mais ajustados e diversificados de
modo a responder a diferentes necessidades (J. J. Martocchio, 2022). Empresas que
necessitam de recrutar talento especializado, ou gerir grandes volumes de talento, tendem
a adotar solu¢des mais complexas para manterem a competitividade no mercado (M. W.

Barringer & Milkovich, 1998; Kang & Lee, 2021).

3. Metodologia

Dada a importancia da metodologia no contexto da investigacdo cientifica, é imprescindivel
a adocdo de uma abordagem metodoldgica adequada ao estudo, que assegure a fiabilidade
dos dados recolhidos e a validade dos resultados obtidos. De acordo com Kaplan (2017), a

metodologia tem como objetivo analisar e descrever as ferramentas e procedimentos
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utilizados na investigacdo, com vista a atingir os objetivos definidos e clarificando as

suposi¢Oes subjacentes ao processo de investigagao.

Neste sentido, o presente capitulo apresenta o posicionamento metodoldgico adotado, o
método de investigacdo utilizado, bem como os instrumentos e técnicas de recolha de

dados, assim como os procedimentos de analise aplicados no estudo.

3.1. Design metodoldgico

Este estudo sera fundamentado no positivismo, o qual, embora reconheca as limitacdes
inerentes a no¢do de verdade absoluta, considera que o conhecimento é provisério e
passivel de revisdo, especialmente quando aplicado ao estudo de fendmenos relacionados
com o comportamento humano. O positivismo procura identificar relagdes de causalidade
entre varidveis, partindo do pressuposto de que determinados fatores influenciam
resultados especificos. Adicionalmente, este paradigma defende que o conhecimento
cientifico evolui através da formulacdo e testagem de teorias, pelo que o processo de
investigacdo se inicia com hipdteses tedricas, segue-se a recolha de evidencias empiricas e,
com base nos resultados obtidos, as hipdteses sdo confirmadas, refutadas ou ajustadas

(Creswell & Creswell, 2017).

Neste estudo, parte-se de uma teoria ou de um conjunto de hipdteses previamente
formuladas, procedendo-se posteriormente a recolha de dados com o objetivo de as testar
e verificar a sua validade, caracterizando assim uma abordagem dedutiva na investigacdo.
Este método implica a utilizacdo do conhecimento existente sobre o tema em andlise, de
forma a deduzir hipdteses que serdo posteriormente testadas empiricamente (Bryman,

2016).

Quanto a estratégia de pesquisa, é necessario definir se a estratégia a adotar para a recolha
e analise dos dados é a quantitativa ou a qualitativa. De acordo com Bryman (2016), a
pesquisa qualitativa prioriza uma abordagem indutiva, centrada na construcdo de teorias a
partir dos dados recolhidos. Ja a pesquisa quantitativa, segundo o mesmo autor, enfatiza a
quantificacdo dos dados e a sua analise estatistica, o que esta diretamente associado a
abordagem dedutiva e a realizacdo de testes as teorias existentes. Deste modo, como o

estudo vai seguir uma abordagem dedutiva, sera adotado sobretudo o método quantitativo
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para a recolha e analise dos dados, recorrendo a aplicacdo de questionarios a trabalhadores

de diversas empresas da construcdo civil, distribuidos através da plataforma Linkedin.

Paralelamente, serdo analisados indicadores de desempenho das empresas associadas aos
trabalhadores inquiridos, tais como a eficiéncia operacional e a rentabilidade, retorno nos
ativos (ROA), o nivel de endividamento (racio passivo para capital proprio) e produtividade
(lucro por cada trabalhador), a margem de lucro liquido, a liquidez corrente e a taxa de
crescimento dos lucros. Esta andlise visa verificar a correlagao entre a adog¢ao de beneficios

no plano de remuneragao dos funciondrios e o desempenho organizacional.

By

No que respeita a estratégia de investigacdo, serd utilizada a técnica de inquérito por
questionario, enquanto instrumento estruturado aplicado a populagdo-alvo, com o objetivo
de identificar os tipos de beneficios atribuidos e os niveis de motivacdo dos trabalhadores.
Em simultaneo, serd realizado o estudo de arquivos, onde se efetuard uma analise
documenta com base em dados organizacionais recolhidos em fontes institucionais e bases

de dados publicas, como a plataforma Orbis.

A combinacdo destas duas fontes de dados permitird a triangulacdo de informacao,
possibilitando a identificacdo de padrdes relevantes através da comparacdo entre as

percecdes dos colaboradores e os indicadores objetivos de desempenho empresarial.

Este serd um estudo transversal, uma vez que os dados serdao recolhidos num Unico
momento temporal, através de questiondrios compostos por perguntas padronizadas,
distribuidos através de plataformas online. Paralelamente, serdo recolhidos os dados
financeiros e operacionais necessarios ao calculo dos indicadores em analise,
nomeadamente ativos, passivos, capital préprio, resultado bruto, resultado liquido e
numero de trabalhadores de cada uma das empresas, através de repositérios institucionais,

ou de bases de dados publicas, como por exemplo a plataforma Orbis.

Para a analise dos dados recolhidos, serdao utilizados diversos métodos estatisticos, com o
objetivo de analisar as relacGes entre as varidveis. Neste sentido, recorrer-se-a a técnicas de
estatistica descritiva, como o calculo de médias e frequéncias, bem como técnicas de

estatistica inferencial, destacando-se a utilizacdo do coeficiente de correlagdo de Pearson.
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3.2. Populagdo-alvo e amostra

A populacdo-alvo corresponde ao conjunto total de individuos que partilham pelo menos
uma caracteristica comum e cujo comportamento ou atributos sdo objeto de analise no
ambito de um estudo cientifico, permitindo a formulacdo de conclusdes relevantes face aos
objetivos de investigacao (Pinheiro et al., 2015). Deste modo, a populagdo em estudo é
constituida pelos trabalhadores de empresas que atuam no setor da construcao civil em

Portugal.

A opcdo de centrar a presente investigacdo no setor da construgao civil justifica-se pela
necessidade de garantir uma maior homogeneidade na andlise dos indicadores financeiros.
Com efeito, diferentes setores apresentam estruturas de custos, modelos operacionais e
métricas de desempenho distintas, o que pode comprometer a comparabilidade dos
resultados. O setor da construgao civil é caracterizado pela mao de obra intensiva, tendo
como componente particularmente relevante na estrutura de custos, as despesas

operacionais, no qual inclui os custos com o pessoal (Ng & Tang, 2010).

Por contraste, em setores de natureza capital intensiva, como por exemplo o setor
tecnoldgico, a estrutura de custos é dominada por despesas de capital, associadas ao
investimento em infraestruturas, equipamentos, investigacdo e desenvolvimento ou ativos
intangiveis (Xu, 2024). Estas diferencas implicam que os indicadores financeiros assumam
pesos e interpretacdes diferentes consoante os setores em andlise. Assim, a delimitacdo do
estudo ao setor da construcdo civil permite reduzir a heterogeneidade, reforcando a

validade da investigacao.

No que diz respeito a amostra, optou-se pela utilizacdo de uma amostra por conveniéncia,
a qual se enquadra nas abordagens nao probabilisticas, pelo que ndo permite assegurar a
representatividade da populacdo. Embora esta metodologia possa conter enviesamentos,
mais especificamente a nivel da representatividade da amostra e da validade dos resultados,
os dados obtidos através de amostras por conveniéncia revelam-se Uteis para a identificacdo
de tendéncias e padrdes no grupo em andlise (Saunders et al., 2023). A adogdo desta
abordagem justifica-se neste estudo dadas as limita¢cdes associadas ao acesso ao publico-

alvo, bem como pelas restricdes temporais existentes.
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3.3. Instrumento de recolha de dados

O instrumento de recolha de dados utilizado no presente estudo encontra-se para consulta
no apéndice deste trabalho, e consiste num questiondrio estruturado, desenvolvido com
base numa revisdo de literatura aprofundada nas dreas de GRH, motivacdo e

comportamento organizacional.

A construcdo do questionario foi orientada pela necessidade de preparar as varaveis em
estudo, nomeadamente as caracteristicas sociodemograficas, a percecdo do plano de
beneficios e a motivacao dos colaboradores, assegurando a coeréncia tedrica e a validade

do conteudo.

A primeira sec¢dao do questionario foi dedicada as caracteristicas sociodemograficas,
incluindo varidveis como a idade, género, estado civil, existéncia de dependentes, nivel de
escolaridade, cargo e caracteristicas da organizacdo. Estas questdes foram elaboradas com
o objetivo de permitir a caracterizacdo da amostra e a realiza¢do de analises comparativas

entre diferentes perfis de trabalhadores.

A segunda seccdo foi dedicada a caracterizacdo do plano de beneficios, na qual, a construcao
das questdes se baseou na literatura de GRH, em particular na perspetiva de Dessler, que
conceptualiza os beneficios como uma componente estratégica da GRH. A lista de beneficios
incluidas no questionario seguem a légica de Martocchio (2022), integrando diferentes
beneficios monetadrios e ndo monetdrios. Adicionalmente, foram consideradas
contribuigdes de autores como Martocchio (2022) e Milkovich e colegas (2013), no que diz

respeito a percegao e valoriza¢cdo dos beneficios pelos trabalhadores.

As seccOes relativas a motivacdo tiveram como inspiracdo a légica de Tremblay e colegas
(2009), fundamentada na teoria da autodeterminacdo de Ryan e Deci (2000), permitindo

avaliar diferentes dimensdes da motivagao no trabalho.

Adicionalmente, o conjunto de afirmacdes utilizado foi desenvolvido com base na literatura,
integrando contributos de Colquitt (2001), Herzberg (1971), Greenberg (1987), Meyer e
Allen (1991) e Ryan e Deci (2000), contemplando dimensdes como a motiva¢do, o

compromisso organizacional, a justica organizacional e o desempenho individual.

Por fim, na questdo relativa a hierarquizacdo dos fatores de motiva¢do no trabalho, foram

considerados instrumentos amplamente utilizados na literatura, como o “Job Descriptive
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Index” adaptado de Antunes e Pocinho (2011), e o “Minnesota Satisfaction Questionnaire”,
adaptado de (Ferreira et al., 2009), ambos reconhecidos pela sua robustez na avalia¢cdo da

satisfacdo e atitudes no trabalho.

3.4. Analise de arquivos

A andlise de arquivos constitui uma componente fundamental do presente estudo,
permitindo complementar os dados recolhidos por questionario com informacao objetiva
de natureza financeira. Esta abordagem possibilita avaliar o desempenho organizacional das
empresas em analise, relacionando-o com as praticas de GRH, nomeadamente as politicas

de beneficios.

No ambito desta andlise, foram recolhidos dados secunddrios a partir da base de dados
Orbis. A recolha incidiu sobre indicadores de desempenho considerados relevantes na
literatura para a avaliagao do desempenho organizacional, tendo sido selecionados com

base na sua capacidade de refletir diferentes dimensd&es de eficiéncia e rentabilidade.

A escolha dos indicadores teve como critério principal a sua utilizacdo recorrente em
estudos de desempenho financeiro, bem como a sua adequacdo ao objetivo do estudo, que
pretende analisar o impacto de praticas internas, como a disponibilizagcdao de beneficios aos
trabalhadores, nos resultados organizacionais. Assim, optou-se por indicadores que
permitem captar a rentabilidade, a eficiéncia operacional e a capacidade de gerar

resultados.
No presente estudo foram analisados os seguintes indicadores de desempenho:

e Retorno sobre os ativos (ROA) — calculado através da divisdo do lucro pelo total de
ativos. Para este efeito, foram extraidos da plataforma Orbis os valores do lucro e
dos ativos de cada empresa;

e Retorno sobre o capital proprio (RCP) - obtido pela divisdo do lucro pelo capital
proprio, sendo ambos os dados recolhidos diretamente da plataforma Orbis;

e Retorno das vendas e margem de lucro - ambos calculados com base na divisdo do
lucro pelo valor das vendas, permitindo avaliar a capacidade da empresa em gerar

resultados a partir da sua atividade operacional;
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e Ricio vendas sobre ativos - determinado pela divisdo do valor das vendas pelo total
de ativos, refletindo a eficiéncia na utilizacdo dos recursos para gerar receitas (ou
volume de negdcios);

e Receitas - indicador financeiro recolhido diretamente da plataforma Orbis, sem
necessidade de cdlculo adicional, representando o volume total de rendimento

gerados pelas organizacdes.

O processo de cdlculo destes indicadores foi realizado apds a extragdo dos dados
financeiros necessdarios, nomeadamente lucro, ativos, capital proprio e vendas. Estes
indicadores permitem uma analise multidimensional do desempenho organizacional,
possibilitando a comparagdo entre empresas e a avaliacdo da relagdo entre praticas de

gestdo de recursos humanos e resultados financeiros.

3.5. Questoes éticas

Todo o processo de investigacdo foi conduzido com base num compromisso com a
integridade cientifica e com a verdade, sem manipulacdo ou distor¢do de dados, com o
objetivo de garantir que os resultados apresentados refletem fielmente as respostas e os
dados recolhidos. Foi adotada uma postura de imparcialidade na analise dos dados,
procurando minimizar enviesamentos pessoais que pudessem comprometer a validade das

conclusoes.

O respeito pelos participantes foi assegurado, garantindo que todos fossem tratados com
dignidade, sem qualquer tipo de discriminagdo ou pressao. A participacao dos trabalhadores
foi totalmente voluntaria, podendo estes, a qualqguer momento, optar por nao responder

ou retirar-se do estudo, sem qualquer consequéncia.

Foi obtido consentimento informado por escrito junto de todos os participantes antes da
recolha de dados. Neste documento, foram explicados os objetivos do estudo, os
procedimentos a adotar, a natureza voluntaria da participacdo, bem como o direito de
desisténcia em qualquer fase da investigacdo. Foi igualmente fornecida informacao clara

sobre a confidencialidade e o destino dos dados recolhidos.

Dado o caracter anénimo das respostas, foi garantido que nenhum dado permitia a

identificacdo individual dos participantes. Os dados recolhidos foram utilizados
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exclusivamente para fins académicos e, apds a conclusdao do estudo, os mesmos serdo
armazenados de forma segura por um periodo definido conforme as normas institucionais,
sendo posteriormente eliminados de forma responsdvel, garantindo a protecdo da

privacidade dos participantes.

A anadlise dos dados foi conduzida com o maximo rigor e responsabilidade cientifica. As
interpretacdes e conclusdes respeitaram estritamente os limites dos dados obtidos,
evitando generalizagdes indevidas ou extrapolagdes ndo suportadas empiricamente. Na
apresentacao dos resultados, foram adotadas boas praticas de comunicacgao cientifica, sem

omissoes seletivas ou inflacionamento dos efeitos observados.

A gestdo dos dados foi realizada em conformidade com as diretrizes de protecao de dados
em vigor, especialmente no que respeita ao armazenamento seguro e ao controlo de acesso.
Todos os dados, em formato digital ou fisico associados ao estudo foram protegidos contra

acessos nao autorizados.

Este cuidado ético global reforca a credibilidade do estudo, bem como o seu contributo

positivo para o desenvolvimento do conhecimento cientifico e para a pratica da GRH.

4. Apresentacao e analise de dados

O presente capitulo tem como objetivo apresentar a analise dos dados, assim como os
resultados da investigacdo, os quais foram tratados com recurso ao software Microsoft Excel.
Deste modo, todas as tabelas apresentadas ao longo desta sec¢ao foram elaboradas com

base nos dados previamente processados através deste programa.

4.1. Caracterizacao da amostra

A amostra em estudo é constituida por 134 inquiridos. A caracteriza¢gdo sociodemografica
dos participantes contempla varidveis como a idade, o género, o estado civil, a existéncia de
ascendente e descendentes, o grau de escolaridade e o seu cargo ocupado na organizacao.
Adicionalmente, foram também recolhidos, através do inquérito, dados relativos as

organizacoes, tais como o seu nome e o numero de colaboradores. Posteriormente foram
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ainda obtidas informacdes adicionais sobre essas organizacOes através da base de dados

Orbis.

Frequéncia ‘Percentagem

Género

Feminino 58 43,0%
Masculino 77 57,0%
Idade

18-24 16 11,9%
25-34 57 42,2%
35-44 39 28,9%
45-54 20 14,8%
55+ 3 2,2%

Estado civil

Solteiro/a 70 51,9%
Casado/o 60 44,4%
Divorciado/a 5 3,7%

Viuvo/a 0 0,0%

Com ascendentes

Sim 129 95,6%
Nao 6 4,4%

Com descendentes

Sim 62 45,9%
Nao 73 54,1%
Grau de escolaridade

Ensino basico 0 0,0%

Ensino secundario 8 5,9%

Bacharelato 1 0,7%

Licenciatura 52 38,5%
Mestrado 74 54,8%
Doutoramento 0 0,0%

Cargo

Direcao 7 5,2%

Quadros superiores 17 12,6%
Supervisao 20 14,8%
Técnico especializado 56 41,5%
Administrativo 27 20,0%
Operacional 7 5,2%
Estagidrio 1 0,7%

Tabela 2 - Perfil dos inquiridos

Fonte — Elaboragdo propria

A andlise do perfil dos inquiridos, apresentada na Tabela 2, permite caracterizar a amostra
em estudo, possibilitando a identificacdo de padrdes relevantes ao nivel do género, idade,

estado civil, habilitacbes académicas e fun¢cdo desempenhada na organizac3o.
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A amostra do presente estudo é constituida por 134 inquiridos, verificando-se uma ligeira
predominancia do sexo masculino, que representa 57% da amostra, enquanto o sexo

feminino corresponde a 43% dos participantes.

No que diz respeito a idade, a faixa etdria mais representativa é a dos 25-34 anos (42,2%),
seguida pela dos 35-44 anos (28,9%). Por sua vez, o grupo etario com menor
representatividade corresponde ao dos inquiridos com mais de 55 anos, com uma expressao

residual de 2,2%.

Relativamente ao estado civil, a maioria dos inquiridos é solteira (51,9%), seguindo-se os
individuos casados, com uma representatividade de 44,4%. A categoria com menor
expressao corresponde aos divorciados, com 3,7% das respostas, ndo se registando casos

de individuos viuvos.

No que diz respeito a estrutura familiar, verifica-se que a grande maioria dos inquiridos
(95,6%) indica ter ascendentes, sejam eles pais, avds ou sogros. Ja em relagdo a
descendentes, a maioria ndo os possui (54,1%), embora uma parte significativa (45,9%)

tenha filhos ou enteados.

Ao nivel do grau de escolaridade, destaca-se a elevada qualificagdo académica da amostra,
uma vez que 93,3% dos inquiridos possuem ensino superior, sendo que 54,8%, afirma
possuir mestrado e 38,5% licenciatura. As restantes categorias apresentam uma expressao
muito reduzida, nomeadamente o ensino secunddrio, com 5,9% dos inquiridos, e o
bacharelato, com 0,7%. Nao foram registados quaisquer casos com ensino bdasico ou com

doutoramento.

Por fim, relativamente ao cargo desempenhado nas organizacbes, verifica-se uma
predominancia de fungbes técnicas e intermédias, sendo o grupo com maior
representatividade o de técnico especializado, com um peso de 41,5%, seguido dos
administrativos, com 20% dos inquiridos, e das fungdes de supervisdao, com um peso de
14,8%. Os quadros superiores e os cargos de direcdo apresentam menor expressao, com um
peso de 12,6% e 5,2%, respetivamente, sendo os cargos com menor representatividade os
operacionais e 0s estagiarios, com 5,2% e 0,7%, respetivamente. A reduzida participagao de
trabalhadores operacionais pode estar relacionada com limitacdes no acesso e na
disponibilidade para responder a inquéritos, bem como por menores niveis de literacia ou

familiaridade com este tipo de instrumentos.
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4.2. Analise descritiva

O objetivo desta analise consiste em identificar os beneficios mais frequentemente
oferecidos pelas organizagdes, permitindo assim caracterizar as praticas mais comuns no

mercado de trabalho portugués no que respeita a oferta de beneficios aos colaboradores.

A partir da andlise da Tabela 3, na qual se apresentam as respostas a pergunta 11 do
inquérito aplicado, é possivel identificar um conjunto de beneficios recorrentes nas

organizac¢Bes representadas na amostra.

Beneficios N2 de Mengdes

Seguro de saude e invalidez 125,00

Atividades de team building, eventos
culturais ou desportivos

Horario de trabalho flexivel 79,00

Acesso a ginasios ou programas de fitness
financiados pela empresa

Planos de apoio psicolégico 66,00
Apoios financeiros para estudos ou

90,00

75,00

~ o 65,00
formacao profissional
Voucher,s ge lazer (ex.: cinema, viagens, 50,00
spa, ginasio)
Regime de teletrabalho 46,00
Planos de pensdes ou fundos de reforma 35,00
Participacao nos lucros da empresa 12,00

Tabela 3 - Beneficios oferecidos pelas empresas

Fonte — Elaboragdo propria

Os trés beneficios mais frequentemente mencionados sao o seguro de saude e invalidez, as
atividades de team building, eventos culturais ou desportivos e o horario de trabalho

flexivel, com 125, 90 e 79 mencdes, respetivamente.

O seguro de saude e de invalidez destaca-se como o beneficio mais comum entre os
trabalhadores inquiridos, o que evidencia uma pratica consolidada no contexto laboral em
Portugal. O numero elevado de mencdes deste beneficio pode ser justificado pelo facto de
ser muito valorizado pelos trabalhadores, uma vez que possibilita um acesso mais rapido a
cuidados de salde e proporciona maior seguranca financeira em situacoes de doenca ou de

incapacidade.
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A crescente valorizacdo das atividades de team building e dos eventos culturais ou
desportivos, o segundo beneficio mais mencionado, evidencia que as empresas reconhecem
a importancia de promover um bom ambiente de trabalho, fomentando, assim, a coesdo
entre os trabalhadores e contribuindo para o desenvolvimento de uma cultura

organizacional positiva.

O terceiro beneficio mais mencionado, o horario de trabalho flexivel, revela uma tendéncia
crescente para a adogdao de modelos de trabalho mais adaptdveis as necessidades
individuais dos trabalhadores, o que permite uma melhor conciliacdo entre a vida

profissional e pessoal, bem como a redugao do stress associado ao trabalho.

Por outro lado, os trés beneficios menos mencionados sdao a participagdao nos lucros da
organizacdo, os planos de pensdo ou fundos de reforma e o regime de teletrabalho, com 12,

35 e 46 mengoes, respetivamente.

A participacdo nos lucros da organizagdo é o beneficio menos mencionado nas respostas
dos inquiridos, o que evidencia que se trata de uma pratica ainda pouco utilizada nas
organiza¢des do setor da construcdo civil. Este beneficio estd geralmente associado a
modelos de gestdo participativos, nos quais os trabalhadores sdo mais envolvidos nos
resultados organizacionais e existe um alinhamento mais direto entre objetivos individuais

€ organizacionais.

Os planos de pensdo ou fundos de reforma, associados ao bem-estar financeiro dos
trabalhadores no longo prazo, constituem o segundo beneficio menos referido. Estes
mecanismos permitem aos trabalhadores constituir uma poupanca complementar,
destinada a reforgar o rendimento apds a reforma, em complemento ao sistema publico de

seguranga social.

O regime de teletrabalho surge como o terceiro beneficio menos mencionado, evidenciando
uma menor flexibilidade organizacional quanto a este ponto, contribuindo potencialmente
para um aumento do tempo despendido em deslocac¢des e para um menor equilibrio entre

a vida profissional e pessoal.
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Sim Nao
Os funcionarios participam na definicdo dos beneficios? 45% 55%
Os funcionarios podem efetuar escolhas ou trocas entre
os beneficios disponibilizados?

49% 51%

Tabela 4 — Participacdo e flexibilidade nos beneficios organizacionais

Fonte — Elaboracdo propria

Com base na informacdo apresentada na Tabela 4, elaborada a partir dos dados recolhidos,
pode-se observar que a participa¢do direta dos trabalhadores na definicdo do plano de
beneficios é relativamente limitada. Do total de respostas, 55% dos inquiridos indicam que
os trabalhadores ndo participam na definicdo dos beneficios, sugerindo que, em grande
parte das organizacGes representadas na amostra, a estrutura do plano de beneficios
continua a ser predominantemente definida pela gestao ou pelo departamento de Recursos
Humanos. Esta evidéncia sugere a predominancia de uma abordagem mais tradicional na
gestdo dos beneficios, na qual as decisdes sdo tomadas de forma centralizada, com reduzida

intervencao dos trabalhadores no processo de definicdo dos beneficios.

Por outro lado, no que diz respeito a possibilidade de os trabalhadores efetuarem escolhas
ou trocas entre os beneficios disponibilizados, verifica-se uma distribuicdo relativamente
equilibrada entre respostas positivas e negativas, com 51% dos inquiridos a indicar que
podem realizar essas escolhas e 49% a assinalar o contrario. Estes resultados sugerem que,
embora os trabalhadores nao participem frequentemente na defini¢ao inicial do plano de
beneficios, algumas organizagdes procuram introduzir mecanismos de flexibilidade na sua
utilizacdo, permitindo que os trabalhadores selecionem os beneficios que melhor se

adequam as suas necessidades profissionais e pessoais.

Fatores do local de trabalho Grau de importancia
Bom plano de compensagéao 4,30
Seguranga no emprego 4,86
Oportunidades de progressao na carreira 4,84
Condigdes de trabalho favoraveis 5,06
Trabalho interessante e desafiador 5,40
Lealdade da organizagdo para com os colaboradores 5,23
Gestéao construtiva e orientada para o desenvolvimento 6,62
Reconhecimento organizacional pelo trabalho realizado 5,66
Compreensao e apoio em questdes pessoais 6,04
Envolvimento nas decisdes e atividades da organizacdo 6,72

Tabela 5 - Grau médio dos fatores do local de trabalho

Fonte — Elaboracdo propria
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Os dados apresentados na tabela 5 foram obtidos a partir da questdo 20 do questionario,
na qual se solicitou aos inquiridos para classificarem os diferentes fatores de trabalho de
acordo com o seu grau de importancia. Para tal, foi utilizada uma escala de ordenacao de 1
a 10, em que 1 correspondia ao fator mais importante e 10 ao menos importante. Apds a
recolha das respostas, procedeu-se ao cdlculo da média do grau de importancia atribuido a

cada fator.

A anadlise dos resultados evidencia claras diferengas na valorizagdao dos diversos fatores de
trabalho. O fator considerado mais importante pelos inquiridos é o “Bom plano de
compensag¢ao”, com uma média de 4,3 de grau de importancia, seguindo-se do fator
“Oportunidades de progressao na carreira”, com uma média de grau de importancia de 4,84,
e do fator “Seguranga no emprego”, com uma média de grau de importancia de 4,86, o que
demonstra que os trabalhadores atribuem elevada importancia a fatores de natureza

econdmica e de estabilidade profissional.

De seguida, surgem fatores como “Condi¢cdes de trabalho favordveis”, com média de grau
de importancia de 5,06, “Lealdade da organizacdo para com os colaboradores”, com média
de grau de importancia de 5,23, e” Trabalho interessante e desafiador”, com média de grau
de importancia de 5,4, indicando que, embora considerados importantes, sdo ligeiramente
menos valorizados pelos trabalhadores, comparando com os fatores referidos no paragrafo

anterior.

J4 os fatores como “Envolvimento nas decisGes e atividades da organizacdo”, “Gestao
construtiva e orientada para o desenvolvimento” e “Compreensdo e apoio em questées
pessoais” sdao os fatores menos valorizados pelos trabalhadores, com médias de grau de

importancia de 6,72, 6,62 e 6,04, respetivamente.
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4.3. Construgao das Variaveis

Variaveis

Indicadores Contribui¢cdes

Beneficios monetarios

Seguro de saude e invalidez

Planos de pensdes ou fundos de reforma

Participagédo nos lucros da empresa

Apoios financeiros para estudos ou formagao profissional
Vouchers de lazer (ex.: cinema viagens spa ginasio)

Martocchio
(2022)

Beneficios nao
monetarios

Acesso a ginasios ou programas de fitness financiados pela empresa
Planos de apoio psicoldgico

Horario de trabalho flexivel

Regime de teletrabalho

Atividades de team building eventos culturais ou desportivos

Martocchio
(2022)

Motivacao

Sinto-me motivado para trabalhar porque este é o tipo de trabalho que
escolhi fazer e permite-me alcangar um certo estilo de vida

Sinto-me motivado para trabalhar pela remuneragéo/rendimento que me

proporciona.

Sinto-me motivado para trabalhar porque se tornou uma parte fundamental

de quem sou

Sinto-me motivado para trabalhar porque escolhi este tipo de trabalho para

atingir os meus objetivos de carreira

S?nto—me mot?vado para trabalhar porque me p(lermi.te ganhar dinheiro Tremblay et al.
Sinto-me motivado para trabalhar porque este é o tipo de trabalho que (2009)
escolhi fazer para alcangar determinados objetivos importantes

Sinto-me motivado para trabalhar porque este tipo de trabalho da-me

seguranga

Sinto-me motivado para trabalhar porque este trabalho € uma parte da minha

vida

Sinto-me motivado para trabalhar porque me sinto realizado(a) ao aprender

coisas novas

Sinto-me motivado para trabalhar pela satisfagao que sinto ao enfrentar
desafios interessantes

Participagao dos
funcionarios

Os funcionarios participam na definicao dos beneficios?

Flexibilidade do plano de
beneficios

Os funcionarios podem efetuar escolhas ou trocas entre os beneficios
disponibilizados?

Tamanho da empresa

Numero de funcionarios

Desempenho
organizacional

ROA (Retorno sobre os ativos)
RCP (Retorno co capital proprio)
Retorno das vendas

Receitas

Vendas/ativos

Yildiz &
Karakas (2012)

Tabela 6 - Operacionalizacdo das variaveis

Fonte — Elaboracdo propria

A construcdo das varidveis utilizadas no presente estudo teve por base a operacionalizagdo

dos conceitos tedricos definidos, nomeadamente os beneficios monetérios, beneficios ndo
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monetarios, motivacdo e desempenho organizacional, recorrendo a indicadores suportados

na literatura (ver Tabela 6).

Relativamente aos beneficios monetéarios, esta varidvel foi construida com base nas
componentes incluidas na pergunta 11 do questionario, considerando-se como
indicadores o seguro de saude e invalidez, planos de pensdes ou fundos de reforma,
participacdo nos lucros da empresa, apoios financeiros para estudos ou formacao
profissional e vouchers de lazer. Para cada inquirido, as respostas foram
contabilizadas em funcdo dos beneficios disponibilizados pela empresa, permitindo
ter uma medida agregada da presenca deste tipo de beneficios. A selecao destes

indicadores teve como referéncia Martocchio (2022).

No que diz respeito aos beneficios ndo monetarios, a varidvel foi igualmente construida a
partir das componentes da pergunta 11 do questiondrio, incluindo indicadores como o
acesso a gindsios ou programas de fitness financiados pela empresa, planos de apoio
psicolégico, hordrio de trabalho flexivel, regime de teletrabalho e atividades de team
building eventos culturais ou desportivos. Tal como os beneficios monetdarios, as respostas
foram contabilizadas com base na disponibilizacdo destes beneficios por parte das empresas
dos inquiridos, permitindo criar uma medida representativa deste tipo de praticas. Também

nesta dimensao, a selecdo dos indicadores foi suportada por Martocchio (2022).

Ill

A varidvel “motivacao” foi construida com base nas afirmacgdes incluidas na pergunta 19 do
guestionario, adaptadas de Tremblay et al. (2009). Os inquiridos avaliaram o seu grau de
concordancia com um conjunto de afirmacées relacionadas com diferentes dimensdes da
motivacao no trabalho, utilizando a escala de Likert. Estas respostas foram convertidas para
uma escala numérica de 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente), tendo

posteriormente sido calculada a média das respostas de cada individuo, de forma a obter

um indicador global do seu nivel de motivagao.

Ill

No caso da varidvel “participacdo dos funciondrios”, esta foi construida com base nas
respostas obtidas na pergunta 12 do questionario, que avalia se os colaboradores tém ou
ndo possibilidade de participar na definicdo do plano de beneficios. As respostas foram
posteriormente convertidas numa escala de 0 e 1, em que o O corresponde ao “ndo” eo 1

corresponde ao “sim”.

45



Semelhantemente, a varidvel “flexibilidade do plano de beneficios” foi construida com base
nas respostas a pergunta 13 do questiondrio. Também neste caso, as respostas foram

convertidas numa escala binaria, onde o0 0 corresponde ao “ndo” e o 1 corresponde ao “sim”.

A varidvel “tamanho da empresa” foi operacionalizada através do numero de funcionarios

da empresa indicado, sendo este dado recolhido a partir da base de dados Orbis.

Por fim, a varidvel “desempenho organizacional” foi operacionalizada com base em
indicadores financeiros amplamente utilizados na literatura, nomeadamente o retorno
sobre os ativos (ROA), o retorno sobre o capital proprio (RCP), o retorno das vendas, as
receitas e as vendas/ativos, seguindo contributos como os de Yildiz & Karakas (2012). Estes
indicadores foram calculados a partir de dados financeiros recolhidos na base de dados
Orbis, nomeadamente o lucro, os ativos, o capital préprio e as vendas, permitindo obter

medidas objetivas do desempenho das organizagdes.

4.4. Teste das hipoteses

Com o intuito de avaliar as hipdteses de investigacdo recorreu-se a aplicacdo de um teste de
correlacdo, com vista a medir a forca e direcdo das associagcdes entre as variadveis.
Considerando que se trata de varidveis de natureza quantitativa, optou-se pela utilizacdo do
coeficiente de correlacdo de Pearson, cujo valor pode oscilar entre -1 e 1, conforme se

apresenta na Tabela 7, que inclui os critérios de interpretacao associados a este coeficiente.

Coeficiente de correlagao Correlagcao

0-0,09 Muito fraca
0,10-0,39 Fraca

0,4-0,69 Moderada
0,7-0,89 Forte

09-1 Muito forte

Tabela 7 - Interpretacdo do coeficiente de Pearson

Fonte - Schober et al., (2018)
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Motivacao
N2 de beneficios monetarios 0,34%*
N2 de beneficios ndo monetarios 0,24*
N¢ de beneficios 0,35*

*significativo a 1% de probabilidade

Tabela 8 - Correlacdo entre o nimero de beneficios (monetarios, ndo monetarios e total) e a
motivagao dos trabalhadores

Fonte — Elaboracdo prdépria

A Tabela 8 evidencia os coeficientes de correlagao entre a varidvel “motivacao” e o niumero
de beneficios disponibilizados pelas organiza¢des, distinguindo-se entre beneficios

monetarios, ndo monetarios e o total de beneficios.

Os resultados indicam a existéncia de correlacdes positivas em todos os casos, ainda que de
fraca intensidade. Em particular, o nimero total de beneficios apresenta a correlacdo mais
elevada com a motivacdo, com um coeficiente de correlagdo de 0,35, estatisticamente
significativo ao nivel de 1%, sugerindo que, de forma geral, um maior conjunto de beneficios
estd associado a niveis mais elevados de motivacdo. De forma semelhante, os beneficios
monetdrios apresentam uma correlacao positiva de 0,34, estatisticamente significativo ao
nivel de 1%, ligeiramente inferior, mas ainda relevante, indicando que este tipo de beneficios
também contribui para a motivagao. Por sua vez, os beneficios ndo monetdrios apresentam
a correlacdo mais baixa, com um coeficiente de correlacdo de 0,24, estatisticamente
significativo ao nivel de 1%, o que sugere uma relagao positiva, mas mais fraca, com a

motivagao.

No ambito da hipdtese de investigacdo H1 — “A existéncia de um plano de beneficios estd
positivamente associada aos niveis de motivacao dos funcionarios”, os resultados permitem
aceitar a hipétese, ainda que com algumas reservas. Isto porque, embora se verifique uma
relacdo positiva consistente, a forca das correlagdes sugere que os beneficios, por si s6, ndo
explicam de forma determinante a motivacdo dos trabalhadores, devendo ser considerados

em conjunto com outras variaveis.
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1 2 3

1- Motivagao 1
2- Participacao dos funcionarios 0,22* 1
3- Flexibilidade do plano de beneficios 0,15ns 0,26* 1

*significativo a 1% de probabilidade; ns - ndo significativo

Tabela 9 - Matriz de correlagcdo entre motivagao, participacdo dos funciondrios e flexibilidade do
plano de beneficios

Fonte — Elaboracdo prdépria

A Tabela 9 corresponde a uma matriz de correlacdo entre as varidveis “motivacdo”,
“participacao dos funcionarios” e “flexibilidade do plano de beneficios”, permitindo analisar

as relagOes existentes entre estas dimensdes.

Os resultados mostram que a participacdo dos funciondrios apresenta uma correlacdo
positiva fraca com a motivagao, com um coeficiente de correlagdo de 0,22. O valor obtido
indica a existéncia de uma relacdo positiva, ainda que de fraca intensidade, entre as duas
variaveis. Isto significa que, em termos gerais, niveis mais elevados de participacdo dos
colaboradores na definicdo dos beneficios estdo associados a niveis mais elevados de
motivagdo. A significancia estatistica ao nivel de 1% refor¢a a robustez deste resultado,
indicando que é muito pouco provavel que esta relacdo tenha ocorrido por acaso. No
entanto, a fraca intensidade desta relagdo sugere que, embora a participagdao na definicao
dos beneficios tenha um efeito positivo, este ndo é particularmente forte, podendo a

motivacao dos trabalhadores ser influenciada por outros fatores.

No que diz respeito a participagao dos funcionarios e flexibilidade do plano de beneficios,
observa-se uma correlacdo positiva fraca, com um coeficiente de correlacido de 0,26,
estatisticamente significativa a 1%. Este resultado sugere que as organizagdes que
promovem uma maior participacdo dos colaboradores tendem também a oferecer planos

de beneficios mais flexiveis.

Por outro lado, a flexibilidade do plano de beneficios apresenta uma corelagdo positiva, mas
ndo estatisticamente significativa, com a motivacdo, o que indica que, embora exista uma
tendéncia positiva, ndo ha evidéncia suficiente para afirmar que a flexibilidade influéncia de

forma consistente a motivacao dos trabalhadores.

Assim, no ambito da hipdtese de investigacao H2 — “A possibilidade de participacdo dos
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funcionarios na definicdo dos beneficios influencia positivamente a sua motivacdo no
trabalho”, os resultados permitem aceitar a hipdtese, uma vez que se verifica uma

associacdo positiva e estatisticamente significativa entre as varidveis, ainda que de fraca

intensidade.

ROA RCP Retencacidas Receitas Vendas/ativos
Vendas
N° de beneficios monetarios 0,35* 0,17** 0,32* 0,48* 0,17ns
5 — =
N® de beneficios nao 0,28* 0,06 0,08 0,39* 0,21*
monetarios
N° de beneficios 0,35* 0,13ns 0,21** 0,48* 0,23*

*significativo a 1% de probabilidade; ** significativo a 5% de probabilidade; ns - ndo significativo

Tabela 10 - Correlagdo entre o numero de beneficios (monetarios, ndo monetarios e total) e os
indicadores de desempenho organizacional

Fonte — Elaboracdo prdpria

A Tabela 10 evidencia as correlagdes entre o numero de beneficios monetarios, ndo
monetdrios e total, disponibilizados pelas organizacdes e diferentes indicadores de
desempenho organizacional, nomeadamente, o retorno sobre os ativos (ROA), o retorno
sobre o capital préprio (RCP), o retorno sobre as vendas, as receitas e o racio de

vendas/ativos.

De uma forma geral, os resultados apontam para a existéncia de relagdes positivas entre a
disponibilizacdo de beneficios e o desempenho organizacional, ainda que com diferentes

niveis de intensidade e significancia estatistica.

No caso dos beneficios monetarios, observa-se uma correlacdo positiva e estatisticamente
significativa a 1%, com o ROA, com um coeficiente de correlacao de 0,35, o retorno das
vendas, com um coeficiente de correlacdo de 0,32, e as receitas, com um coeficiente de
correlacdo de 0,48. Verifica-se ainda uma correlagao positiva fraca com o RCP, com um grau
de correlacdo de 0,17, estatisticamente significativa a 5%. No entanto, a relagdo com o racio
vendas/ativos ndo é estatisticamente significativa, o que indica auséncia de evidéncia

robusta nesta dimensao.

Relativamente aos beneficios ndo monetarios, os resultados mostram a existéncia de uma

correlagdo positiva fraca com o ROA, com um coeficiente de correlacdao de 0,28, as receitas,
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com um coeficiente de correlagdo de 0,39, e o racio de vendas/ativos, com um coeficiente
de correlagao de 0,21, todos estatisticamente significativos a 1%. Contudo, ndo se verificam

relagdes estatisticamente relevantes com o RCP nem com o retorno das vendas.

Quanto ao numero total de beneficios, verifica-se uma correlagdo positiva fraca com o ROA,
com um coeficiente de correlacdo de 0,35, com o réacio vendas/ativos, com um coeficiente
de correlagdo de 0,23, ambas significativas ao nivel de 1%, uma correlagdo positiva
moderada com as receitas, estatisticamente significativa a 1%, uma correlacdo positiva fraca
com o retorno sobre as vendas, e com um coeficiente de correlagao de 0,21. Contudo, a

relagdo com o RCP ndo é estatisticamente significativa.

Em suma, os resultados evidenciam que a disponibilizacao de beneficios esta associada de
forma mais consistente a indicadores como o ROA e as receitas, enquanto a relacdo com
outros indicadores, como o RCP e o retorno das vendas, revela-se menos robusta e

inconsistente.

No ambito da hipdtese de investigacdo H3 — “A disponibilizacdo de beneficios esta
correlacionada com o desempenho da organiza¢do”, os resultados permitem aceitar
parcialmente a hipdtese, uma vez que se verificam associaces positivas e estatisticamente
significativas em varios indicadores de desempenho, embora nao de forma transversal a
todas as dimensOes analisadas. Estes resultados sugerem que os beneficios podem
contribuir para o desempenho organizacional, mas o seu impacto varia consoante o

indicador considerado.

N° trabalhadores

Beneficios monetarios 0,27*
Beneficios ndo monetarios -0,02ns
N° de Beneficios 0,12ns

*significativo a 1% de probabilidade; ns - ndo significativo

Tabela 11 - Correlagdo entre o numero de trabalhadores e a disponibilizacdo de beneficios
(monetarios, ndo monetarios e total)

Fonte — Elaboracgdo Prépria
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A Tabela 11 evidencia a relagdo entre a varidvel “dimensdo das empresas”, medida pelo
numero de trabalhadores e a disponibilizagao de beneficios aos trabalhadores, distinguindo

entre beneficios monetarios, ndo monetarios e o total de beneficios.

Os resultados indicam que existe uma correlagdo positiva fraca entre o numero de
trabalhadores e o niumero de beneficios monetarios disponibilizados pelas empresas, com
um coeficiente de correlagdo de 0,27 e estatisticamente significativa a 1%, sugerindo que
empresas de maior dimensdo tendem a disponibilizar um maior nimero deste tipo de

beneficios.

Por outro lado, no que diz respeito aos beneficios ndo monetdrios, a correlacdo é
praticamente nula e ndo é estatisticamente significativa, sugerindo que a dimensdo da
empresa ndo parece influenciar a disponibilizacdo deste tipo de beneficios. Similarmente, o
numero total de beneficios apresenta uma correlacdo positiva, mas ndo é estatisticamente
significativa, ndo permitindo afirmar com robustez a existéncia de uma rela¢do entre a

dimensao da empresa e o nimero de beneficios oferecidos.

No ambito da hipdtese de investigacdao H4 — “Empresas de maior dimensdo apresentam um
leque mais diverso de beneficios disponiveis para os seus colaboradores”, os resultados
permitem rejeitar parcialmente a hipdtese. Embora se verifigue uma relagdo positiva
significativa no caso dos beneficios monetarios, essa evidéncia ndo se confirma para os
beneficios ndo monetdrios nem para o total de beneficios, o que indica que a dimensao da

empresa nao explica, de forma consistente, a diversidade global de beneficios.

5. Conclusao

5.1. Discussao de resultados

O presente estudo permitiu concretizar os objetivos definidos no Capitulo 1,
nomeadamente: “ldentificar quais os beneficios mais comuns dos trabalhadores
portugueses”; “Ildentificar o nivel de influéncia dos funciondrios na definicdo dos
beneficios”; “ldentificar os niveis de motivacdo dos trabalhadores”; “ldentificar qual a

relacdo entre os beneficios, a motivacdo dos trabalhadores e a lucratividade da
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organiza¢do”. Paralelamente, foi possivel testar as hipoteses de investigagdao formuladas:
» A .. . . . .

H1: A existéncia de um plano de beneficios estad positivamente associada ao nivel de
motivacdo dos funciondrios”; “H2: A possibilidade de participacdo dos funciondrios na
definicdo dos beneficios influencia positivamente a sua motiva¢gdo no trabalho”; “H3: A
disponibilizacdo de beneficios estd correlacionada com o desempenho da organizacdo”;
“H4: Empresas de maior dimensdo tém um leque mais diverso de beneficios disponiveis

para os seus colaboradores”.

Através da aplicacdo do questionario a uma amostra de 134 trabalhadores, foi possivel
analisar os beneficios organizacionais disponibilizados, bem como avaliar o seu impacto na
motivacdo dos trabalhadores e, indiretamente, no desempenho organizacional. A amostra
apresenta um perfil caracterizado por niveis elevados de formacdo académica, sendo
constituida, maioritariamente, por profissionais com funcdes de natureza técnica e

especializada.

Os resultados obtidos evidenciam que o seguro de saude e invalidez assume uma posicao
de destaque, sendo o beneficio mais frequentemente disponibilizado pelas organizagdes.
Paralelamente, beneficios como o acesso a programas de bem-estar, nomeadamente,
acesso a ginasios, planos de apoio psicoldgico e flexibilidade hordria, revelam igualmente
uma elevada incidéncia, refletindo a crescente preocupacdo das organizacbes com a
promocao do bem-estar fisico e psicoldogico dos seus trabalhadores. Por outro lado,
beneficios orientados para o longo prazo, como é o caso dos planos de pensées ou fundos
de reforma, apresentam uma menor representatividade, o que podera indicar uma menor

valorizacdo de estratégias associadas a seguranca financeira futura.

Relativamente a motivacdo, os resultados evidenciam niveis globalmente elevados, entre os
trabalhadores. A analise estatistica revelou uma correlacdao positiva entre o nimero de
beneficios monetarios, ndo monetarios e totais e a motivacdo, o que permitiu aceitar a
hipdtese de investigacdao H1. Contudo, embora a relacado seja positiva, a sua intensidade é

fraca, sugerindo que os beneficios ndo explicam a motivacao.

No que concerne a participacdo dos trabalhadores na definicdo do plano de beneficios,
verificou-se que esta desempenha um papel relevante, apresentando uma correlacao
positiva com a motivacdo. Este resultado que sustenta a aceitacdo da hipdtese de

investigacao H2, demonstra que o envolvimento dos trabalhadores na definicao do plano de
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beneficios esta associado a niveis mais elevados de motivacdo. Em contrapartida, a
flexibilidade do plano de beneficios, apresentou uma correlagdo positiva, mas

estatisticamente ndo significativa, sugerindo que ter opcdes pode ndo ser suficiente.

No que diz respeito ao desempenho organizacional, os resultados mostram-se distintos
consoante o indicador analisado. Verificou-se uma correlagdo positiva do numero de
beneficios monetarios, ndo monetario e totais, com as receitas e com o retorno sobre os
ativos (ROA), sugerindo que os beneficios contribuem para a eficiéncia na utilizagdo dos
ativos e na criacdo de receitas. Contudo, a relagdo do numero de beneficios ndo monetarios
e totais, com o retorno do capital préprio (RCP) nao foi estatisticamente significativa, o que
leva a aceitacdo parcial da hipdtese de investigacdo H3 e reforca que este impacto ndo é

uniforme em todas as dimensdes financeiras.

Por fim, quanto a dimensao das empresas, os resultados indicam que empresas com maior
numero de trabalhadores tendem a disponibilizar mais beneficios monetdrios. No entanto,
esta relacdo ndo se verifica para os beneficios ndo monetarios ou para o total de beneficios,
levando a rejeicdo parcial da hipdtese H4 e sugerindo que o tamanho das organiza¢des nao

determina de forma consistente a diversidade global do plano de beneficios oferecido.

5.2. LimitacOes e implicag¢des para investigagoes futuras

Apesar dos contributos relevantes do presente estudo, importa reconhecer algumas
limitacbes que devem ser consideradas na interpretacao de resultados. Uma das principais
limitacdes prende-se com a auséncia de uma anadlise mais aprofundada das diferengas na
relacdo entre os beneficios e a motivacdo em func¢do das caracteristicas individuais dos

inquiridos.

Em particular, ndo foi explorada de forma detalhada o impacto de varidveis como o sexo, a
idade e o cargo ocupado na percecao dos beneficios e nos niveis de motivacdo. Estas
variaveis podem influenciar significativamente a forma como os colaboradores valorizam
determinados beneficios, uma vez que diferentes grupos podem apresentar necessidades,

expectativas e prioridades distintas.

Importa referir que esta analise mais segmentada ndo foi realizada no presente estudo,
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essencialmente por limitacGes de tempo no desenvolvimento da investigacdo, o que
condicionou o aprofundamento de algumas dimensGes que poderiam enriquecer os

resultados.

Do mesmo modo, a anadlise por categorias profissionais ou cargos poderia permitir
compreender se existem diferencas relevantes entre niveis hierdrquicos, nomeadamente no
acesso aos beneficios ou na sua valorizagdo. A auséncia desta segmentagdo limita a
capacidade de aprofundar a compreensdo das dinamicas observadas e de identificar

padrées mais especificos dentro da amostra.

Adicionalmente, importa salientar que, do ponto de vista metodoldgico, teria sido
pertinente proceder a andlise de fiabilidade das varidveis, através de, por exemplo,
indicadores como o alfa de Cronbach, e a verificacdo da normalidade das distribuicdes. Estas
analises permitem reforgar a robustez estatistica dos resultados e a validade das conclusdes
obtidas. Contudo, tais procedimentos ndo foram realizados, essencialmente devido a
limitagdes de tempo e as restricdes do software utilizado, Microsoft Excel, que nao facilita

este tipo de andlises de forma direta.

Assim, sugere-se que investigacdes futuras considerem a realizacdo de analises
comparativas entre grupos, nomeadamente com base no sexo, idade e cargo
desempenhado, de forma a obter uma visdo mais detalhada e diferenciada da relacdo entre
beneficios e motivacdao, bem como a inclusdo de testes de fiabilidade e normalidade das
variaveis, de forma a obter uma abordagem metodolédgica mais robusta. Esta abordagem
permitiria reforcar a robustez dos resultados e contribuir para a definicdo de politicas de RH

mais ajustadas as caracteristicas dos diferentes perfis de trabalhadores.
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Apéndice
31/03/26, 13:42 Questionario sobre o impacto da politica de beneficios na motivag¢éo dos funcionarios

Questionario sobre o impacto da politica
de beneficios na motivacao dos
funcionarios

Este questiondrio realiza-se no ambito da dissertagdo de mestrado em Gestéo, da
Universidade do Minho, cujo objetivo € investigar o impacto da politica de beneficios na
motivagao dos funcionarios e compreender de que forma uma politica de beneficios bem
estruturada pode contribuir positivamente para o desempenho das organizagoes
empregadoras.

A sua participagdo € voluntaria e anonima, e as respostas obtidas serdo utilizadas
exclusivamente para fins académicos.

A duragdo do questionario tem aproximadamente 5 minutos, e nao existem respostas
certas ou erradas.

Ao continuar, declara que compreende a informag&o apresentada e aceita participar neste
estudo.

A sua colaboragdo é muito importante!

Obrigado pela sua disponibilidade e participagao.

* Indica uma pergunta obrigatéria

1. Qual é asuaidade? *

Marcar apenas uma oval.
18-24
25-34
35-44
45-54

55+

https://docs.google.com/forms/d/1vggxNtHraMXUiNfeQdU2L66il-pvojqwnj3_5CD9BmA/edit 113
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2. Qual é o seu género? *

Marcar apenas uma oval.
Feminino
Masculino
Prefiro ndo dizer

Outra:

3. Qual é o seu estado civil? *

Marcar apenas uma oval.
Solteiro/a
Casado/o
Divorciado/a

Vilvo/a

4. Tem ascendentes (pais, sogros, avos, ...)? *

Marcar apenas uma oval.

Sim

5. Tem descendentes (filhos, enteados, ...)? *

Marcar apenas uma oval.

Sim

https://docs.google.com/forms/d/1vqgxNtHraMXUiNfeQd U2L66il-pvojqwnj3_5CD9BmA/edit
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6.

7.

8.

Questionario sobre o impacto da politica de beneficios na motivagéo dos funcionarios

Qual é o seu grau de escolaridade? *

Marcar apenas uma oval.

Ensino basico

Ensino secundario

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Outra:

Qual é o seu cargo na empresa onde trabalha? *

Marcar apenas uma oval.

Direcdo

Quadros superiores
Supervisdo

Técnico especializado
Administrativo

Operacional

Outra:

Nome da sua entidade patronal: *

https://docs.google.com/forms/d/1vqgxNtHraMXUiNfeQd U2L66il-pvojqwnj3_5CD9BmA/edit
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9;

10.

11.

Questionario sobre o impacto da politica de beneficios na motivagéo dos funcionarios

A sua organizagdo € uma: *

Marcar apenas uma oval.

Microempresa - <10 funcionarios
Pequena empresa - >10 e <50 funcionarios
Média empresa - >50 e <250 funcionérios

Grande empresa - >250 funcionarios

A sua organizagao oferece algum plano de beneficios aos seus funcionarios? *

Marcar apenas uma oval.

Sim

Se respondeu que sim, quais os beneficios que a sua empresa disponibiliza?

Marcar tudo o que for aplicavel.

Seguro de saude e invalidez

Acesso a ginasios ou programas de fitness financiados pela empresa
Planos de apoio psicolégico

Planos de pensdes ou fundos de reforma

Participagdo nos lucros da empresa

Apoios financeiros para estudos ou formagao profissional

Horério de trabalho flexivel

Regime de teletrabalho

Vouchers de lazer (ex.: cinema, viagens, spa, ginasio)

Atividades de team building, eventos culturais ou desportivos

QOutra:

https://docs.google.com/forms/d/1vqgxNtHraMXUiNfeQd U2L66il-pvojqwnj3_5CD9BmA/edit
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12. Os funciondrios participam na definigao dos beneficios? *

Marcar apenas uma oval.

Sim

13. Os funcionarios podem efetuar escolhas ou trocas entre os beneficios 2
disponibilizados?

Marcar apenas uma oval.

Sim

14. Se a sua Ultima resposta foi ndo, estaria mais motivado/a a trabalhar se pudesse
escolher os seus proprios beneficios?

Marcar apenas uma oval.

Sim

15. Existe alguma diferenciagdo na atribuicao dos beneficios entre os diferentes *
grupos de colaboradores?

Marcar apenas uma oval.

Sim

https://docs.google.com/forms/d/1vqgxNtHraMXUiNfeQdU2L66il-pvojqwnj3_5CD9BmA/edit 5/13
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16. Serespondeu que sim, como é feita esta diferenciagé@o? (ex. por cargo, por fungéo,
por desempenho, por sexo, ...)

17. Escolha até 5 dos seguintes beneficios que gostaria de ter, além do salario. *

Marcar tudo o que for aplicavel.

Beneficio de refei¢do (subsidio ou cartao de refei¢do)

Cuidados de salde alargados (superiores ao exigido por lei)

Automovel da empresa (com todas as despesas incluidas)

Telemovel da empresa

Eventos anuais (ex.: festa de Natal)

Beneficios de desporto e cultura (ex.: cartdo ou vale cultural/desportivo)
Beneficios de transporte publico

Dias de férias adicionais

Presentes de aniversario ou de anos de servigo

Programas de beneficios corporativos (ex.: descontos em empresas parceirias)
Atividades desportivas fora do horario laboral (ex.: treinos de hoquei, aulas de grupo)
Horario de trabalho flexivel

Possibilidade de trabalhar a partir de casa (teletrabalho)

Comparticipagdo em 6culos graduados

Descontos em produtos ou servigos da propria empresa

Apoio a creche ou cuidados infantis

Acesso gratuito a ginasio

Bebidas gratuitas (ex.: café, cha, agua)

https://docs.google.com/forms/d/1vqgxNtHraMXUiNfeQd U2L66il-pvojqwnj3_5CD9BmA/edit 6/13
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18. Indique o seu grau de concordancia com as seguintes afirmagédes. *
Marcar apenas uma oval por linha.

Nem
Discordo i concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente

discordo

Tenho
conhecimento
claro sobre os
beneficios
oferecidos pela
minha empresa.

Os beneficios
oferecidos sdo
adequados as
minhas
necessidades
pessoais e
familiares.

A empresa
oferece
beneficios
competitivos em
comparagao com
o mercado.

Os beneficios sdo
distribuidos de
forma justa entre
os colaboradores.

A politica de
beneficios é
atualizada
regularmente.

Tenho acesso a
beneficios
relacionados com
a salde e o bem-
estar.

A empresa
oferece
incentivos
https://docs.google.com/forms/d/ 1vggxNtHraMXUiNfeQdU2L66il-pvojqwnj3_5CD9IBmA/edit 713
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Hancvcnvo

atrativos (bonus,
beneficios,
prémios,etc.)

A empresa

disponibiliza

beneficios ndo

monetérios

relevantes O O O O O
(formagéo,

flexibilidade, etc.).

Sinto-me
motivado(a) a dar

o meu melhor O @) ®) O O

todos os dias.

Estou disposto(a)

airalémdas

minhas

responsabilidades O O O O O
quando

necessario.

Tenho orgulho em

fazer parte desta O O O O O

organizagao.

A politica de

beneficios

contribui para o

meu nivel de O O O O O
motivagao.

Cumpro
consistentemente
os objetivos

estabelecidos O O O O O

para a minha
fungéo.

Trabalho de

forma eficiente e
@) O O &

organizada.

Colaboro O O O O O /

® ativamente com
os meus colegas
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf_7DA9TddnKPzcCGpOEEQJ4I5EpIT DpjkAFHgT DWn-qgjfSA/formResponse 35
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para alcangar
metas comuns.

A empresa
reconhece e
recompensa o

bom O O O O O

desempenho.

O meu

desempenho

melhorou devido

a existéncia de

incentivos O O O O O
adequados.

P T LTI

Anterior Seguinte Limpar
Pagina 6 de 8

formulario

Nunca envie palavras-passe através dos Google Forms.

Este contetdo nao foi criado nem aprovado pela Google. - Contactar proprietério do formulario - Termos de
Utilizagao - Politica de privacidade

Este formuldrio parece suspeito? Relatério

Google Formularios
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4"\5

\

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSf_7DA9TddnKPzcCGpOEEQJ4I5EpIT DpjkAFHgT DWn-qgjfSA/formResponse

J

Indique o seu grau de concordéancia com as seguintes afirmagoes. *

Sinto-me motivado para
trabalhar porque este é o
tipo de trabalho que
escolhi fazer e permite-
me alcangar um certo
estilo de vida

Sinto-me motivado para
trabalhar pela
remuneragao/rendimento
que me proporciona.

Sinto-me motivado para
trabalhar porque se
tornou uma parte
fundamental de quem
sou

Sinto-me motivado para
trabalhar porque escolhi
este tipo de trabalho para
atingir os meus objetivos
de carreira

Sinto-me motivado para
trabalhar porque me
permite ganhar dinheiro.

Sinto-me motivado para
trabalhar porque este é o
tipo de trabalho que
escolhi fazer para
alcangar determinados
objetivos importantes.

Sinto-me motivado para
trabalhar porque este
tipo de trabalho da-me
seguranca

Sinto-me motivado nara

Discordo
totalmente

O

Discordo

O

74

Nem
discordo
nem
concordo

O

O

Concordo

O

Questionario sobre o impacto da politica de beneficios na motivagéo dos funcionarios

Concordo
totalmente

2/4
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a5 = —— - ———

trabalhar porque este
trabalho é uma parte da
minha vida O O O O O

Sinto-me motivado para
trabalhar porque me
sinto realizado(a) ao

aprender coisas novas. O O O O O

Sinto-me motivado para

trabalhar pela satisfagcéo

que sinto ao enfrentar

desafios interessantes O O

ucoalivud i codalited

Anterior Seguinte Limpar
Pagina 7 de 8
formulario

Nunca envie palavras-passe através dos Google Forms.

Este contetdo néao foi criado nem aprovado pela Google. - Contactar proprietério do formulario - Termos de
Utilizagao - Politica de privacidade

Este formuldrio parece suspeito? Relatério

Google Formularios

©)
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20. Classifique os seguintes fatores do local de trabalho de acordo com o grau de

importancia que cada um tem para si (1 = mais importante; 10 = menos importante).

Cada coluna sé pode ser selecionada uma unica vez.

Marcar apenas uma oval por linha.

Bom plano de
compensagio

Seguranga no
emprego

Oportunidades
de progressao
na carreira

Condigdes de
trabalho
favoraveis

Trabalho
interessante e
desafiador

Lealdade da
organizacao
para com os
colaboradores

Gestédo
construtiva e
orientada para o
desenvolvimento

Reconhecimento
organizacional
pelo trabalho
realizado

Compreensio e
apoio em
questdes
pessoais

Envolvimento

nas decisoes e

atividades da

organizagao
https://docs.google.com/forms/d/1vqgxNtHraMXUiNfeQdU2L66il-pvojqwnj3_5CD9BmA/edit
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