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Resumo

Esta dissertacdo tem como objetivo central o estddo satisfacdo dos
colaboradores com o sistema de recompensas deegaédiam nas organiza¢des onde
trabalham. A logica subjacente ao seu desenvoltongrvilegia, primeiramente, uma
abordagem sobre os conceitos de sistema de receagpem de satisfacdo e,

consequentemente, as teorias que relacionam arslmasceitos.

Foi aplicado um inquérito por questionario a umastna de 94 colaboradores
de duas cooperativas agricolas localizadas naord&gpéte de Portugal. Foram testadas
algumas hipoteses de estudo capazes de permitactedzar o0s sistemas de
recompensas desenvolvidos nas cooperativas agrigojeto de estudo.

A andlise dos resultados permite concluir que: Mehor a satisfagdo com o
sistema de recompensas entre os colaboradores x@o feminino; 2) € maior a
valorizacéo atribuida a componente monetaria doagoemponente ndo monetaria do
sistema de recompensas; 3) a antiguidade na oegaioizido influencia a satisfacdo dos
colaboradores com o sistema de recompensas de enefidiam; 4) predomina a
componente monetaria fixa no sistema de recompealesasnbas as cooperativas; 5) a
maior satisfacdo com o sistema de recompensasedeemqeficiam € encontrada entre os
colaboradores com habilitagcdes de nivel superi6) ado foram encontradas diferencas
na satisfacdo com o sistema de recompensas entodab®radores acimaersusabaixo
dos 45 anos.

Baseado nestes resultados, na parte final dessardigio sao discutidas as
principais implicacdes teoricas e praticas. Alguhmgacdes bem como sugestdes para

futura pesquisa sdo também apresentadas.

Palavras-chave

Sistema de recompensas; Extrinsecas; Intrinseaasfa8do; Motivacao.



Abstract

The main point of the thesis is based on the enggsysatisfaction about the
rewards system implemented in the companies winene work. The underlying point
of its development privileges, firstly, an approattthe concepts of the rewards system
and satisfaction, and consequently, the theoriisréhate both.

It was applied an inquire to a sample of 94 empdsyef two agricultural
cooperatives, located in the North of Portugal. 8@tudy hypotheses where tested in
order to allow the characterization of the rewasgstem developed in the agricultural

cooperatives in study.

Based on the analysis of the results is possiblecdnclude that 1) the
satisfaction with the rewards system is lower eméle employees; 2) is higher the
valorisation given by the employees to the monetgnpensation of the rewards
system when compared with the non-monetary on¢he8employee’s seniority is not
related with the satisfaction of the rewards systénthe salary is the most appreciated
compensation in both companies; 5) the higherfaatisn with the rewards system is
founded in the employees with higher educationaliications; and 6) the satisfaction
with the reward system seems equal in employeds mire and less than 45 years of

age.

According with the results and based on them thim iiaactical and theoretical
implications are discussed and presented in tred part of the thesis, as well as the

limitations and suggestions for a future research.

Keywords

Rewards System; Extrinsic: Intrinsic; Satisfactidutivation.
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Introducéo

Perante a atual conjuntura econdémica, as orgar@gat@n uma necessidade
acrescida na obtencgé&o de lucros, tornando-as ®eesivas a mudangas no sistema de
recompensas implementado. Esta mudanca deve-ssc@modos colaboradores serem
pecas fulcrais no desenvolvimento e crescimentpettormance de uma organizacao
(Milkovich et al, 2011).

Nesse sentido € fundamental os colaboradores eacemtse satisfeitos com o
sistema de recompensas implementado na organiezatdoie trabalham. S6 assim sera
possivel alcancgar os objetivos pretendidos pelanizg¢éo, atraindo e retendo aqueles

gue realmente Ihes interessa.

O interesse por parte das organizacdes e dos gestar implementacado de
recompensas de caracter variavel revela uma teladénescente (Payscale, 2013).
Segundo esta consultora internacional (PayscalE3)2@ através destas recompensas
qgue as organizacdes podem incentivar a um maidrilsoto dos colaboradores para o
desenvolvimento da performance individual e orgasianal.

O presente estudo empirico tem como principal dojetaracterizar as
recompensas de que sdo alvo os colaboradores alaerativas agricolas, e dessa forma
perceber o grau de satisfacdo dos colaboradoresasoriferentes componentes de
recompensas de que beneficiam. Isto €, pretendem@sionar o sistema de

recompensas existente com a satisfagéo dos cothivesa

Este estudo €, pois, pertinente dada a escassenfatenacdo e estudos
realizados em Portugal relacionados com o temaspece&almente, no ambito das
cooperativas agricolas. Uma vez que as recompendgdasecas e intrinsecas sdo a
causa de satisfacdo ou insatisfacdo dos colabesfCamaragt al.,2007), este estudo
também pretende analisar a relacdo entre ambdpassde recompensas e 0 grau de
satisfacdo dos colaboradores das cooperativasiparttes no nosso estudo.

O trabalho estd dividido em trés partes. A primegrarte apresenta a
fundamentacdo teorica, ou seja, a revisdo da tliterafazendo uma exploracdo do

conceito sistema de recompensas bem como 0s setivae componentes, a relacao
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do sistema de recompensas com a satisfacdo, camerge as causas e consequéncias
da satisfacdo dos colaboradores com o sistema aenpensas (D Oliveira, 2007;
Lakatos & Marconi, 1992). A segunda parte do tiabalou seja, o capitulo Il, é
dedicada a metodologia de estudo, comecando per diaz enquadramento conceptual,
seguindo-se a formulacdo das hipoteses, explicandiesenho de investigacdo, o
método, o instrumento de recolha de informacgacscallea da populacdo e respetiva
amostra. Na ultima parte, sdo apresentados ostaéssl obtidos e discutidos os
principais resultados. Terminamos apresentandomgdicaces, as limitacbes e as

pistas de investigacao futura resultantes deste@st
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Capitulo I: Reviséo da literatura

1. Sistema de Recompensas: exploracao do conceito

O sistema de recompensas consiste na compensacéetan® (salario,
aumentos por meérito, bonus e outros incentivosntiasos) e beneficios (e.qg.
pagamento de férias, seguros de saude). O siseemeampensas €, pois, um conceito
que inclui ndo apenas a compensacao monetariaamdein outras recompensas nao
monetarias que estao relacionadas com o empregoe(Nd) 2012).

Camaraet al., (2007) definem o sistema de recompensas como rijucm de
contrapartidas materiais e imateriais que a emggeda conceder ao colaborador para
incentivar e manter o seu nivel ideal de desemgeném como “manter, reforcar e
aprofundar o nivel de convergéncia de interessis arempresa e o colaborador. Estas
defini¢cdes tedricas permitem-nos concluir que tesia de recompensas pode assumir-
se como um instrumento de motivacao e retencamiddaradores nas organizacoes
atuais” e ser um dos fatores causais da (in)sedisfados colaboradores das

organizagoes.

O sistema de recompensas integra quer contrapartitiEteriais quer nao
materiais (Bilhim, 2006; Camarat al., 2007). Estas contrapartidas podem ser
decorrentes da avaliagdo das funcdes, da qualdadesempenho dos empregados, e
da identificacdo destes com a cultura e estratgiarganizacdo. Cuntet al. (2010)
referem existir uma forte confirmacdo empirica pasaociar a maior dispersao do
capital da empresa com a disperséo do pacote depensas (Cunhet al.,2010). Isto
€, quanto maior o desempenho melhor sera a recaampasim como se 0 desempenho
for menos positivo a recompensa também o serairifra tom estes autores é possivel
afirmar que os sistemas de recompensas tendenuparanaior diversificacdo na sua
atribuicdo em fungdo do desempenho, isto €, paecerescente a tendéncia para a
diferenciagao das recompensas em func¢ao do desbmgemonstrado.

Robbins (2008) defende que a falta de motivacasgaer explicada pelas
praticas empresariais adotadas, e, por isso, @masid uma responsabilidade dos
gestores. Este autor (Robbins, 2008) sugere, pajém,nem sempre a relacdo entre
desempenho e recompensa € eficaz, sobretudo qemtalaelacdo é mediada pela
antiguidade dos colaboradores. Isto é, defendeaguampresas tendem a recompensar
0S seus executivos também pela antiguidade e n&masppelo desempenho.
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Paralelamente, Robbins (2008) sugere que para seon@olaboradores motivados é
necessario fortalecer a relacao esfor¢co/desempemhsistema de recompensas e entre
as recompensas que auferem e aquelas que gostiwiden. Esta perspetiva tedrica
reforca a importancia da individualizacdo do sistetie recompensas aplicaveis as

organizacdes atuais.

Diversa literatura (e.g., Camagtal, 2007; Milkovichet al, 2011; Sousat al,
2006) recomenda a necessidade de maior atencaeleamsntos chave do sistema de
recompensas para garantir a coeréncia entre asaup®nentes. O alinhamento com a
estratégia da empresa, a natureza material e ialades suas componentes, a ligacéao
do desempenho as recompensas, o reforco da mativaca produtividade dos
colaboradores sé&o aspetos a considerar quandocike d@plementar um sistema de

recompensas para os colaboradores das organizagdesnas.

Sendo a produtividade um dos elementos chave dsisiema de recompensas
eficaz(e.g.desempenho, qualidade e rapidez de execuc¢é&o) mn@bacionar o sistema
de recompensas com a motivacédice.(a compreensdo, 0 COMPromisso e o
reconhecimento) das pessoas. Para reforcar a mg@divados colaboradores, Camata
al. (2007) sublinham ser essencial haver uma ges&quada dos diferentes fatores de
satisfacdo €.9., salario, beneficios, estabilidade laboral, conelicfisicas de trabalho,
ambiente de trabalho). Complementarmente, Setisa. (2006) argumentam que a
categoria profissional, a antiguidade, os niveigedponsabilidade, o desempenho, o
potencial, os resultados individuais e coletivas rmercado também podem influenciar

0 sistema de recompensas nas organizagoes.

Para que o desenho do sistema de recompensas geErssasatisfacdo dos
colaboradores, Sous al, (2006) referem que as organizacdes devem prestiacaat
aos estudos salariais que vao sendo divulgados, pmmitem-lhes conhecer: 1) o
posicionamento do seu sistema de recompensas taameacado; 2) clarificar a
equidade interna e externa; 3) manter os salatimdizados e; 4) facilitar e simplificar
a gestdo dos seus recursos humanos. Estas congsséaontreforcadas por Bancaleiro
(2008, p. 273) quando refere que “o sistema demmpeasas devera, pois, espelhar o

retorno do investimento feito pelas pessoas, nermedvimento do negocio”.

Quanto mais amplo e variavel for o sistema demgensas (Sousa & Veloso,

2012), mais valorizado tende a ser pelos colaboeads, deste modo, a contribuir para
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que o0s objetivos propostos pelo sistema de recosapesejam atingidos. Quando o
sistema de recompensas € financeiramente sustentéwve médio prazo e,
simultaneamente percecionado como justo pelos destiatarios (Camara, 2011), o
sistema de recompensas podera garantir uma maisfasdao aos colaboradores,
independentemente da sua categoria e/ou funcasdSpoWeloso, 2012). O sistema de
recompensas ajuda, pois, a atrair, reter e mobwaeus empregados (Martins, 2005) e,
por consequéncia, exerce grande influéncia no cdampento dos colaboradores,

contribuindo igualmente para a eficacia organizai¢Domingues, 2003).

1.1. Objetivos dos sistemas de recompensas

Na literatura €.g Cunhaet al, 2010; Ivancevich, 2007; Milkovicét al, 2011)
encontramos sete principais objetivos do sistemeedempensas, capazes de garantir
gue este seja adequado, justo, equilibrado, ecaadreéguro, incentivador e aceitavel
para o colaborador.

a) Adequado O sistema de recompensas deve respeitar as elgélegais
definidas pelo governo, sindicato e pela gestéo;

b) Justo. O sistema de recompensas deve garantir que céal@orador receba a
sua recompensa em funcdo do seu esforgo, capacelatksenvolvimento,
interpretando-o como justo;

c) Equilibrado. O conjunto de recompensas deve ser razoaveltidido nas
suas componentes de modo equilibrado;

d) Econdémica A empresa deve remunerar conscientemente, temdcoata as
suas condi¢cles para pagamento das remuneracOeevemo ser excessivas;

e) Segura A recompensa deve satisfazer as necessidadesadagios
colaboradores conferindo-lhes seguranca;

f) Incentivador. A recompensa deve incentivar a melhorar a prodiaiie e a
motivagéo dos colaboradores;

g) Aceitavel para o colaborador O sistema de recompensas deve entender o
salario como razoavel quer para si quer para a esaprsendo aceite pelo

colaborador a recompensa recebida.
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Literatura recente (Camaed al.,2007; Chiavenato, 2008; Bilhin, 2006; Cunha
et al.,2010) refere que os objetivos do sistema de reensgs sdo essencialmente, trés:
1) alinhar os comportamentos individuais com osetdl)s da organizacao,
compensando o alcance dos objetivos desejados;e?jcar e/ou manter um estado de
equidade interna, externa e individual, reforcangositivamente o0s bons
comportamentos e negativamente os comportamerdesajados. Este objetivo ajuda
ainda a manter niveis de motivacdo apropriados &rar e reter os melhores
empregados; 3) manter os custos sob controlo, m&saondo excessivamente 0s
produtos/servicos da organizagdo, garantindo actdgue de adaptacdo dos custos da
organizacdo a variagdes da envolvente. Adicionaieners objetivos do sistema de
recompensas (Chiavenato, 2008) melhoram o comproe@b do pessoal, 0 aumento
de produtividade e qualidade no trabalho, o cootd® custos laborais, o tratamento
justo e equitativo as pessoas, o cumprimento dsldg€do laboral, o contributo para o
alcance dos objetivos organizacionais e proporaionan ambiente amigavel e
impulsionador de trabalho, estimulando a ambi¢c&onpoos desafios organizacionais.
Estes objetivos, ligados ao sistema de recompemgettam-nos que as empresas estao
cada vez mais a deixar de remunerar pelo cargoagpessoa ocupa valorizando,

sobretudo, a recompensa baseada nas competénaias ééou desenvolvidas.

Quando enquadrado com a estratégia da empresaiemai de recompensas
mantém a competitividade salarial permitindo, @ho refere Chiavenato (2008), ser
eficaz, quando reduz twirnover e gera elevada produtividade. Isto €, um sisteena d
recompensas pode ajudar a obter bons niveis dendesbo e motivacdo quando

consegue gerar satisfacdo dos colaboradores rashtoatiBilhim, 2006).

O resultado desejado de um sistema de recompengassg garantir que um
colaborador se sinta atraido pelo que faz e matiackalizar um bom trabalho para o
seu empregador (lvancevich, 2007). Quando os c@dbees se identificam com o
projeto da organizacao, o sistema de recompenfasagdeste modo, a motivacao dos

colaboradores (Freire, 1993).

Sendo propdsito das organizacdes modernas e congeetier os melhores
profissionais, Camarat al., (2007) argumentam que tal s6 é possivel atravasrde
sistema de recompensas que ofereca algo que eutfagsas nao sdo capazes de dar.
Esta distingdo entre empresas sO €& possivel, narimailas vezes, através das
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recompensas intrinsecas. Sao recompensas insagnsescrecompensas ndo monetarias
que visam valorizar a motivacdo pessoal e a pradatie acrescida (Cunlet al,
2010; Noeet al, 2012). Adicionalmente, o sistema de recompensgsemiar 0 mérito
individual também pode ser desenhado no sentidondieidualizar o sistema de
recompensas de cada colaborador (Maeal 2012), premiando o desempenho

individual.

N&do podemos pensar que a retencdo de talentosa sspelo pacote
remuneratério que Ihes é proporcionado (Canetral., 2007). Uma grande parte das
pessoas nao trabalha Unica e exclusivamente poeidin As pessoas idealizam ter um
emprego em que consigam uma remuneracdo adequattamente com a sua
realizagcdo pessoal e profissional. Para que tahtaca, € necessario que 0s
colaboradores sintam que a empresa é financeiranseistentavel a médio prazo, de
forma a credebilizar o seu sistema de recomper@amdraet al, 2007). Isto é, as
recompensas, depois de introduzidas, ndo devemesexdas pois pode tal deciséo
causar um impacto muito negativo na relagédo deiaogd dos colaboradores com a
empresa. Honrado (2000) reforca este cuidado asideyar que os colaboradores sé&o
sensiveis ao sistema de recompensas aplicado aaizagdo, uma vez que € ele que

demonstra o que cada organizacao realmente valoriza

O sistema de recompensas, quando devidamente pdomoas organizacoes
(Souseet al.,2006) pode fortalecer a cultura da empresa, Zaondo as competéncias
realmente importantes para a empresa, atrainddeadee os melhores. No entanto,
guando os colaboradores estdo mais motivados oelamv aumento da sua
produtividade, o sistema de recompensas deverdateabém, como objetivo, a
capacidade de distinguir as hierarquias, reforcamgapel e o estatuto individual de

cada colaborador no interior da organizag&o.

Por dltimo, a literatura também recomenda que tersis de recompensas
garanta equidade (Sousé al, 2006; Camarat al, 2007) porque a precepcao de
justica pelos colaboradores no sistema de recorapgmade ser muito variavel. Por
exemplo, a percepcéo individual é diferente peranteesma situacdo (Camastal.,
2007). Logo, por mais irrepreensivel que seja esia de recompensas, € muito dificlil

que alguém néo o veja como discriminatério em &laps diferentes setores.
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1.2. Tipo de Recompensas

Segundo a literaturae (g, Camareet al.,2007; Souseat al.,2006; Lawler, 1959)
existem recompensas intrinsecas e recompensassexa. Isto €, as recompensas
extrinsecas sdo de natureza material, enquantecasnpensas intrinsecas sao de

natureza imaterial, isto €, intangiveis.

As empresas, N0 que respeita a recompensas egafisndo se diferenciam
praticamente entre si. Todavia, a maior diferergmsistemas de recompensas atuais €
ao nivel das recompensas intrinsecas (Casataag 2007). Por sua vez, as recompensas
intrinsecas sdo compostas por fatores diferen@adoisdo estes que, tal como 0 nome

indica, marcam a diferenca fazendo as pessoasapf{asr uma ou outra empresa.

1.2.1. Recompensas Intrinsecas

As recompensas intrinsecas sdo as que a pessiee nesultantes da natureza
do trabalho que desenvolve, da visibilidade, d@mbecimento e do prestigio que o
mesmo lhe confere, bem como do sentido de reabizaessoal dele decorrente (Lawler,
1959, in Camaraet al., 2007). Este tipo de recompensas esta fortemelaeiaeado
com a cultura, os principios e valores da empiestie 0s principais exemplos deste
tipo de remuneracdes, Camataal. (2007) identificam o desenho funcional, os estilos
de gestédo, os mecanismos de reconhecimento, asmpades de desenvolvimento, a
progressao na carreira, a responsabilidade e aauta. O grau de atratividade de uma
funcao e, por conseguinte, de retencdo dos melbolalsoradores depende desenho
funcional que a empresa confere a mesma. Deste modo, @zeatlw trabalho, o grau
de interesse e o desafio que a funcéo despertalabocador, bem como, a forma de
distribuicdo das tarefas inerentes e a autonomieealzacdo das tarefas sao fatores
determinantes para a atracao e retencéo dos meltabeatos (Camaret al. 2007). Os
estilos de gestdo, por sua vez, poderdo deternasamotivacdes intrinsecas do
trabalhador. Por exemplo, Camataal. (2007) argumentam que as empresas com um
estilo de gestdo paternalista caracterizam-se gremnsfortemente hierarquizadas, em
gue o gestor de topo normalmente é o patrdo. Emgumatirdo tem sensibilidade e
preocupagdo com as pessoas hao sO a nivel lalmoaal, também sabe que tem
responsabilidades com os colaboradores a nivelrdexaiboral. Quando estamos

perante uma empresa com um estilo de gestdo patii@, h4 um envolvimento das
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pessoas nos processos de tomada de decisdo. gestketgestdo esta voltado para os
resultados de negdcio, havendo uma gestédo poivagdCamaraet al.,2007). Perante
uma empresa em que o estilo de gestdo € autoritéeiificamos que esta esta
focalizada nos resultados (Camataal, 2007), vendo as pessoas como fatores de
producao, que quando nao atingem os objetivosud@giitiidas. As empresas em que 0
estilo de gestdo é igualitario, sdo muito espexsfidém uma populagcdo homogénea,
com uma piramide hierarquica achatada e normalmentestituida por pessoas
altamente qualificadas. A gestdo da organizacaekeiea por eleicbes (Camasaal,
2007), sendo este estilo de gestdo aplicado noremdmem empresas de auditoria,

consultadoria, clinicas médicas, entre outras.

Os mecanismos de reconhecimgmbolem ter diversas formas, através das quais
as empresas dao visibilidade ao contributo dosbocdalores, quer seja envolvendo-os
na tomada de decisdo, quer seja pedindo a sugopam relacdo aos mais diversos
assuntos laborais ou, simplesmente, prestigiarsEuaontributo (Camast al.,2007)
através de feedback positivo, quadro de honra,aptammemorativa, entre outros.
Adicionalmente, € possivel constatar a tendén@acente para a valorizagdo que 0s
empregadores mostram ao conferirem aos seus cathlves oportunidades de
formacéo e desenvolvimento profissional (Canedral, 2007), dando a oportunidade
aos seus colaboradores para enriquecer aweigulum profissional, tornando-os com

um perfil de competéncias cada vez mais competitovmercado.

Por dltimo, Camarat al. (2007) sugerem que as empresas devem desenvolver
0os colaboradores, tracando-lhes um plano de carrgaara que estes, quando
alcancarem o lugar pretendido e para o qual a esaphes diagnosticou capacidades,
esteja pronto para alcancar os objetivos desejdgloando tal acontece, as empresas

conseguem reter talentos e facilitar a progresedadeira.

Quando o colaborador é consultado em decisdes ltjapassem a sua esfera
normal de agdo, tem maior controlo da sua atividademaior ambito funcional,
aumenta a sua autonomia e responsabilidade ao mesnpm que € envolvido em
novos desafios profissionais, ou tem oportunidaelealocar em pratica todas as suas
competéncias é possivel afirmar que estamos peemfgesas que valorizam as
recompensas intrinsecas nos sistemas de recomppnsggomovem (Camart al,
2007; Cunhat al, 2010; Sousat al, 2006).
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1.2.2. Recompensas Extrinsecas

As recompensas que fazem ligacdo direta com olli@ls@io as denominadas
recompensas extrinsecas (Lawler, 1989Camaraet al, 2007). Estas recompensas
incluem o salédrio (remuneracdo fixa), os incentifoemuneracdo variavel), os
beneficios e os simbolos de estatuto, descritosalgoima literaturag.g., Camaraet
al.,2007; Peretti, 2001) do seguinte modo:

a) O salario base (ou fixo) continua a ser o que tem mais pespacote de
recompensas, muito embora exista uma tendénciagare queda. Esta
mudanca esta relacionada com o aumento da imp@télios incentivos,
quer para o colaborador quer para a empresa.

b) Os incentivos permitem as empresas obter um maior sincronisrre es
custos com o pessoal e o ciclo do negécio, de reraum colaborador em
funcdo do seu desempenho, de associar o desempehtidual com 0s
resultados do negocio. Normalmente, os incentivofudnciam o0s
comportamentos dos individuos, levando-os a aeeitadeterminados
objetivos para 0s quais nao estavam minimamenteawiols a desempenhar.

c) Os beneficios podem ser sociais e especificos. Os beneficiomiso&ao
aqueles que se aplicam a totalidade da populac@&omngeesa e que cobrem
as necessidades de caracter social. Os benefigpgciBcos sao
direcionados a certos segmentos da populacédo deesmmependendo do
nivel hierarquico e da natureza das suas funcdgsiaeto 0s sociais
abrangem a totalidade dos colaboradores da empresa.

d) Os simbolos de estatuto sdo sinais que demonstiampatancia que um
determinado colaborador tem na organizagag, (gabinete individual, carro

de servico topo de gama, etc...)

1.3. Componentes do sistema de recompensas
Um sistema de recompensas (Bilhim, 2006) equilbragve possuir trés
componentes: a) a compensacao base; b) os incertesiinados a recompensar 0s

trabalhadores pela qualidade do desempenho e;b&nasdicios.
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1.3.1. Compensacéo Direta e Indireta

A compensacédo financeira direta € composta pelarisalas comissbes, os
prémios e os bonus (Chiavenato, 2008). Por suaaveampensacao financeira indireta
pode ser qualquer recompensa ou programa assatéiveincevich, 2007) oferecido
pela entidade patronal para incentivar a um maesechpenho do colaborador. A
compensacao indireta assume um carater variavete, pegundo Chiavenato (2008)
ser constituida pelos planos de incentivos, geafifies, horas extras, descanso semanal

remunerado, prémios de producao, fundo de desemdess.

Quanto aos sistemas de incentivos, Camsaia. 007) referem que estes sao
de natureza variavel, premiando o desempenho thdiVie, por vezes, estdo associados
aos resultados da empresa, ajudando a sincrorszarstos dos salarios com o ciclo do
negocio. Sao exemplos de incentivos de naturezavedras comissdes, os bonus e a
partilha de sucesso. O sistema de incentivos pedapdicado a todos os colaboradores
da empresa. Todavia, sdo aplicados, na maioriceaigsesas, apenas aos quadros e
técnicos altamente especializados, premiando ovges#ho individual, associado aos
resultados da empresa (Cametral, 2007). Especificamente, os sistemas de comissdes
foram especialmente desenvolvidos com enfoque ressltados, destinando-se
sobretudo ao aumento das vendas (Carmatua, 2007). Os sistemas de partilha de
sucesso tém a propensao de criar uma identidaddelesses entre 0s acionistas e 0s
colaboradores (Camaset al, 2007). Normalmente sdo proporcionados a dirigente
quadros superiores de forma a reté-los, incluinglotbalmente a oferta de acdes da

prépria empresa a custos inferiores aos valorasdaonados em bolsa.

1.3.2. Beneficios sociais

Os beneficios sociais sdo uma componente de granpagtancia no sistema de

recompensas (lvancevich, 2007) e surgiram devido:

— as atitudes e expectativas das pessoas quantemefcios sociais;
— as exigéncias dos sindicatos, legislacao labovarigactes legais;
— competicdo entre as organizagcfes na disputa [gds, seja para atrai-los ou

manté-los;
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— controlos salariais exercidos indiretamente pelorcad mediante a
concorréncia de precos de produtos ou servicos;

— impostos e contribui¢des atribuidos as empresas.

Os beneficios sociais foram criados para auxilkacaaboradores, no exercicio
do cargo, dentro ou fora da empresa (Satsa., 2006), assumindo a configuracéo de
conveniéncias, facilidades, servicos e vantageres auempresa concede aos seus
colaboradores. Os beneficios sociais mais comumasdratificacdes, as refeicbes, o
transporte, os complementos de reforma, os emmestios seguros de vida e/ou de
doenca. Os beneficios sociais hormalmente sao ibmsetle atribuicdo coletiva, uma
vez que sao oferecidos a totalidade dos colabaradta empresa e tém a propenséo de

cobrir necessidades de carater social (Caeteaih 2007)..

No que se refere a sua exigéncia, podem ser legaspontaneos. Os legais sao
os exigidos pela legislacdo (lvancevich, 2007) cqmo exemplo, férias, subsidios,
seguro de acidentes de trabalho, horas extras &s tad exigéncias da respetiva
legislacao, gratificacGes, seguro de vida, segarsailide, empréstimos, complementos
de reforma, ou planos de pensdes, velhice, inwalide morte. Os beneficios
espontaneos (lvancevich, 2007) sdo aqueles quengmesas por livre vontade
concedem aos seus colaboradores na maioria das wereo complemento dos

beneficios legais obrigatorios.

Quanto a sua natureza, os beneficios sociais paENMTMONetarios e nao
monetarios. Os beneficios monetarios sdo aquelesegtio sujeitos a descontos
legalmente exigidos (lvancevich, 2007) tais congusanca social e IRS podendo estes
ser subsidios, gratificacbes, empréstimos, compltaaede salarios, entre outros. Os
beneficios ndo monetarios sdo todos aqueles quereonaos empregados beneficios
em forma de servicos ou vantagens (lvancevich, 200iho por exemplo assisténcia
médica, seguro de saude, clubes culturais, degpgrtsociais, veiculo da empresa,
combustivel, seguro de vida, entre outros. Estasfligos sociais sdo uma mais-valia
para qualquer colaborador sejam eles legais oun&spEns, monetarios ou nao
monetarios e para, além disso, podem ser ass@i®ncecreativos e supletivos

(lvancevich, 2007):

— Os assistenciais sdo aqueles que tém como proasiticar os colaboradores e
os seus familiares em situacdes de seguranca elémeia ou em situacoes
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imprevisiveis ou de emergéncia, tais como: assigémedica hospitalar,
odontoldgica, financeira, educacional e juridicembolso de medicamentos,
servico social, seguro de vida e de saude, remgé@rgpor tempo nao
trabalhado, entre outros.

— Os planos recreativos visam oferecer condicdesegeuso, lazer, diverséao,
higiene mental, que podem ser ou ndo extensivieisiéia, como por exemplo
clubes, musica ambiente, atividades desportivassepas e excursdes, entre
outros.

— Os planos supletivos sédo servicos e beneficios tgoe como proposito
proporcionar aos empregados condi¢bes que melharsua qualidade de vida,
tais como restaurante na empresa, local privatevesiacionamento, horario de

trabalho flexivel ou agéncia bancéria no localrdbdlho.

1.3.3. Beneficios flexiveis

Os planos de beneficios flexiveis permitem que abozador escolha os
beneficios que mais Ihe convém dentro do valor refi@os disponibilizados pela
empresa (Camarat al, 2007). Entre as mais variadas op¢des de semelkaldr, os
colaboradores podem escolher um plano que maiprapree as suas necessidades
(Cunhaet al, 2010). Normalmente, estes planos encontram-stadjps ao ciclo de
vida dos individuos, sendo que aos 20 anos tém meamsssidades de visibilidade, aos
40 anos mais necessidade de qualidade de vida®0ams0s é maior a necessidade de
seguranca. Os beneficios flexiveis sdo cada vez apiicados nas empresas por forma
a poderem satisfazer mais eficazmente as necessidarbntades dos seus empregados
(lvancevich, 2007), pois cada um tem necessidagtestades diferentes podendo, desta
forma, ajustar os beneficios aquilo que realment&ram. Ivancevich, (2007) propde

quatro alternativas para flexibilizar os planosdaeficios:

— Os beneficios padrao mais beneficios flexiveis;
— Os beneficios modulares;
— Os beneficios de livre escolha;

— Os beneficiogashlivre.
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Os beneficios padrédo mais beneficios flexiveis s#jpeles que dédo a
oportunidade ao colaborador de, através dos bé&refi@drdo existentes, escolherem

agueles que sdo mais vantajosos para eles.

Os beneficios modulares sdo os que permitem adaraldor, dentro dos
beneficios existentes e do valor limite estipulakzolher e se for ultrapassado o valor

limite, o colaborador responsabilizar-se pelo erosel

Os beneficios de escolha livre existem quando aresapestipula um
determinado valor para beneficios para cada caabore ele escolhe de livre vontade

onde o utilizar mensalmente.

Os beneficioxashlivre, em que o colaborador administra livremeateerba
mensal ou anual que Ihe é concedida para beneftmioseja é ele que diz qual o seu

pacote de beneficios sem estar limitado a umadrstaamente definida.

E necessario as empresas terem consciéncia ddécimna aplicar e quando os
aplicam ter em atencédo e adotar algumas medidasdgvich, 2007) tais como, a)
estabelecer objetivos e uma estratégia de bengfig)oenvolver os participantes e os
sindicatos nas decisdes sobre os beneficios; d)gdiv bem as informacgfes sobre os

beneficios e d) monitorar os custos.

1.3.4. Beneficios especificos (fringe benefits)

Na literatura €.g, Milkovich et al, 2011) os beneficios especificdsinge
benefity sdo atribuidos apenas a alguns colaboradoremadilmente sao colaboradores
que integram num grupo especial que partilha esiraima posicdo estratégica
importante para a organizacdo. Por essa razdo t@anramuneracdo diferente da
atribuida a maioria dos colaboradores da organizag@rmalmente, integram este
grupo os dirigentes, 0os quadros superiores esjgatlas e 0s quadros técnicos
altamente especializados. Os beneficios especifitoge benefits mais comuns séo a
atribuicdo de viatura, as despesas de represerdaggiviagens (Camaed al, 2007) e
tém como objetivo valorizar os colaboradores daresgconsiderados mais talentosos

e mais importantes para a vantagem competitivargaesa.
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2. Satisfacdo dos colaboradores

A saude das organizacdes depende da satisfac@s qoéaboradores retiram do
seu trabalho (Goncalves, 2011). Para que hajasssse organizacional € essencial
haver elevada produtividade (Camataal, 2007) e € fundamental que as pessoas
estejam motivadas com o projeto da empresa e paeudrabalho. Desta forma, é
crucial que a empresa faga uma correta e adeqesti@ogdos fatores de satisfacéo, de
forma sustentada, para que seja possivel obtevagat. A satisfagdo € “um estado
emocional, expresso através da avaliacdo afetoxa @ignitiva de uma experiéncia de
trabalho, com algum grau de favorabilidade ou desé&bilidade” (Brief 1998,in
Cunhaet al., 2006, p.180). Porém Locke (1976,Cunhaet al, 2006, p.180) define a
satisfacdo como sendo “um estado emocional postivade prazer resultante das
experiéncias proporcionadas pelo trabalho ou dbagéa do trabalho”. Paralelamente,
Hackman e Oldhamr( Gongalves, 2011, p.2) sugerem que a satisfac@beénuinada
por estados psicolégicos criticos produzidos parcaicaracteristicas centrais do
trabalho, tais como a variedade, a identidadgyrafgiancia, a autonomia de tarefas e o
feedbackrecebido. Isto é, quanto maior for a variedade dotexido da funcéo
desempenhada a identificacdo do colaborador camgid ocupada, a importancia da
sua funcédo, a autonomia do trabalho éeedbackrecebido pelos outros acerca do
trabalho realizado maior € a satisfacdo do trabatha

Porém, o aumento da satisfagcdo e da motivacdacaaboradores parece ser
obtido sobretudo pela utilizagdo das recompengdssecas, (Camaret al., 2007),0u
seja, pelo tipo de gestdo, pelos mecanismos daklreconento, pelo desenho funcional,

pelo tipo de trabalho, entre outros.

Quando as empresas focam os seus esforcos nacawatlas necessidades de
cada segmento da sua populacdo (Carearal, 2007), através de uma gestdo que
procura que as recompensas praticadas sejam ndosdetsatisfazer as necessidades
prioritarias de cada elemento, conseguem satisfazeseus colaboradores ou pelo
menos contribuir para o0 aumento da sua satisfacah &s fatores monetarios parecem
ter uma forte influéncia na satisfacdo ou insag@fae nos comportamentos dos
individuos (Peretti, 2001).

A satisfagdo dos colaboradores com a remuneragaocg@vich, 2007) depende dos
mesmos gostarem ou ndo do pacote remuneratériecafer pelo empregador. Este
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autor (lvancevich, 2007) encontrou evidencias questram esta associacao
concretamente, ao constatar que os colaboradorasdguinsatisfeitos apresentam
elevadas taxas de absentismo e rotatividade o gaese verifica quando estamos
perante uma organizacdo que tem colaboradore$egas cujas taxas de absentismo
sdo praticamente nulas. A maior ou menor satisfagéo o sistema de recompensas
poderd, pois, ter reflexos sobre a produtividadenedida em que pode ser geradora de
maior ou menor absentismo, rendimento no desempentiwidual ou mesmo
desencadear no colaborador interesse em abandoempeesa (Martins, 2005). A
satisfacdo com o trabalho estéa ligada as propaesepdes que o trabalhador vai tendo

com o sistema de recompensas.

2.1. Causas da satisfacao

Segundo Cunhat al.(2006), as causas da satisfacdo podem ser classiiem
causas pessoais e causas organizacionais. As Cuesasm origem na pessoa podem
ser analisadas segundo os fatores demograficogléeasncas individuaise(g idade,
sexo, antiguidade e funcéo exercida)g(Dias, 2010; Cunhat al, 2006) A literatura
refere que os individuos do sexo feminino tém memnosalarios e menores
oportunidades comparativamente aos individuos o sesculino. Por esta razdo. E
possivel compreender que os individuos do sexonfemiapresentem menor nivel de

satisfacao.

Ao analisarmos outras variaveis demogréaficasepms referir que a satisfacao
€ igualmente menor nos individuos que estdo maismos da idade da reforma, que
ndo tém formacg&o superior e que sejam sobre qualds (Dias, 2010). Os individuos
solteiros, por sua vez tendem a revelar maior ndeslsatisfacdo (Dias, 2010).
Simultaneamente, quando relacionamos diversas vesiasociodemograficas dos
individuos €.g. idade, escolaridade, sexo), verificamos que os/iohabs com mais
idade e menor escolaridade tém maior satisfacativainente aos individuos jovens do
sexo feminino (Reboucad al, 2007).

No que se refere as causas organizacionais, Cenlah (2006) apontam o
salario, o trabalho em si mesmo, as perspetivasadeira, o0 estilo de chefia e as
condicOes fisicas como as principais causas dsfagib. Estas causas organizacionais

podem ser classificadas (Camataal., 2007; Cunhaet al, 2006) em recompensas
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extrinsecas€.g, o salario) e recompensas intrinsecag,(trabalho em si mesmo,

perspetivas de carreira, estilo de chefia, condiideas).

Por sua vez, Robbins (2008) defende que ndo nosnpmslcentrar unicamente
na forma de aumentar a satisfagdo, mas devemoaragdcolaboradores, através de
formacdo, a melhorar o ambiente de trabalho, o®sm#e trabalho permitindo-lhes a
realizacdo de um trabalho de qualidade superiqueopor ineréncia tendera a aumentar

a satisfacao dos colaboradores.

A justica distributiva permite relacionar o sisterda recompensas com a
satisfacdo dos colaboradores (Anjos & Chambel, RO%f €, os colaboradores que
tém melhores desempenhos e s&o superiormente repsagdps sentem que a
organizacdo promove a justica distributiva. Mapente desempenhos diferenciados
a empresa atribuir iguais recompensas, 0s colabtk@adonsideram existir injustica

distributiva, e por essa razéo, ficam insatisfeitos

Para Cunhat al. (2010), o desempenho e a satisfacdo com as recsagpestao
fortemente e positivamente interligados. Logo, ¢uamais satisfeito o colaborador
estiver com a recompensa, maior sera o seu desempg@mesmo acontece na relacéo
entre a satisfacdo com as recompensas e 0 empenbarnganizacional (Cunhet al,
2010). A satisfacdo € maior em pessoas que usuftiegonogramas de interagdo social,
ou, quando o salario € adequado a funcdo exerodando a um maior
comprometimento com o trabalho (Marqueze & More2@)5) sdo, pois, as pessoas
que revelam maior satisfacdo com as suas reconggosarevelam, em consequéncia

ais dedicacéao e vontade de melhorar o seu desempenh

Por sua vez, um estudo realizado por Silva (20@&njte-nos verificar que “a
influéncia da distribuicdo dos lucros na satisfagae trabalhadores € mediada pela
percecdo de justica. Isto €, a distribuicdo dokipode ter uma influéncia negativa na
satisfacdo quando nédo existe percecdo de justigegimental e interacional”. Porém,
os individuos satisfeitos com as praticas de gedtdcecursos humanos (Semedo &
Ribeiro, 2012) tém tendencialmente uma relacacatipastom a justica organizacional,
revelando-se através de comportamentos positivosjocpor exemplo, 0 menor

turnover,maior desempenho, maior confian¢a na organizacao.
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As praticas de remuneracdo tém uma importante éinfia na percecédo de
justica. Para Anjos e Chambel (2010), a participad@s trabalhadores nas tomadas de
decisdo sobre a recompensa que desejam, possilita participacdo ativa dos
colaboradores no desenho do sistema de recompegushes produzir um forte sentido
de justica revelando-se em atitudes mais posifaes aos resultados e a organizacao.
As recompensas baseadas no desempenho traduzem-senBanca nos incentivos
pelos trabalhadores e segundo estas autoras (&rdambel, 2010) sdo componentes
fundamentais na percecdo de justica, ou seja, sdoe@mpensas ajustadas ao

desempenho que percecionam equidade ou justica.

Os individuos que percecionam injustas as suasneEasas tém atitudes e
comportamentos, como a insatisfacao, pior desenopiclividual e/ou organizacional,
turnover e absentismo e menores indices de comportameatagiddania (Anjos &
Chambel, 2010). Todavia, a insatisfacdo traduz-s@cipalmente através dos
inadequados salarios, promocoes, regalias e recmapesendo, por outro lado, a
satisfacdo realcada pelas relagbes com os colepasias e natureza do trabalho
Goncalves (2011). Um estudo realizado por Nevespes (2000) conclui, ainda, que as
recompensas sdo uma das maiores causas da igsatisfaompanhadas da gestao
global, sendo as maiores causas de satisfacdag@oetom as chefias diretas e colegas

bem como o trabalho realizado.

2.2. Consequéncias da satisfacao

A literatura (Cunhaet al, 2006; Robbins, 2008) sugere serem diversas as
consequéncias da satisfagdo. Por isso, a satisfapdouma forte relagdo com a
produtividade, embora, néo signifique que os ttadmdres mais produtivos sejam os
mais satisfeitos. O absentismo “involuntario” tambparece estar fortemente ligado
com a satisfagéo, pois um colaborador satisfeitofafia tanto como um colaborador
insatisfeito. A rotatividade estd também ligadaatistacdo no trabalho ou, por vezes,
em razao inversa, a insatisfacdo € o um dos fainaes apontados para a elevada taxa
de rotatividade. Complementarmente, um individusfesto tem mais frequentemente
comportamentos de cidadania organizacional, toimaedmais prestavel (Cunkaal,

2006) nas atividades organizacionais.
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Outra consequéncia da falta de satisfacdo no halpaldera estar associada com
a saude fisica e mental, das atitudes, do compentanprofissional e social, bem como
com as repercussOes para a vida pessoal, famili@arae a organizagdo (Martinez &
Bruzzi, 2003). Quando se desempenha bem um trabakmtimo-nos bem
interiormente. Se partirmos do principio que a @s@rrecompensa em funcdo da
produtividade, e estando na base desta recompems@mhecimento, a satisfacao dos
colaboradores tende a aumentar. Por consequéraalaboradores mais satisfeitos séo

também pessoas mais felizes (Robbins, 2008).

A satisfacdo com as recompensas depende do paeatecdmpensas, que 0
empregador oferece (lvancevich, 2007), nomeadansalégios e beneficios. Peretti
(2001) sugere que quando é reduzida a taxa detapserturnovere de reclamacdes,
estes podem ser considerados fortes indicadorsatd#acdo dos colaboradores e, em
concreto, a satisfacdo com as recompensas receBidagonseguinte, colaboradores
insatisfeitos conduzem a empresa a um elevadaover, absentismo, e a muitas
queixas (geralmente com as remuneracgdes). A adieidandical tende a ser forte e, por
sua vez, os elevados niveis de ressentimentoge@acados pela percecao de injustica
interna (Porter & Collin Peretti, 2001).

E fundamental para o bem-estar das nossas orgéesgge os colaboradores se
encontrem satisfeitos com o sistema de recompeRsater e Coll it Peretti, 2001)
argumentam que o0s colaboradores insatisfeitos niigg/®m esse sentimento no
desempenho das suas fun¢bes, causando mau esta0 rénivel dos seus pares e
superiores como também acabam por o transmitireen@aliente externo, perdendo a
empresa desta forma vantagem competitiva. E postiregr que a satisfacéo € o estado
dos colaboradores que torna possivel uma empresar&e a melhor no seu setor de
atividade. Este estado sO é possivel se tivermos sistema de recompensas
devidamente estruturado, capaz de satisfazer assidades dos colaboradores (Porter
& Coll, in Peretti, 2001).
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2.3. Teorias explicativas da relacdo do sistema de recpensas com a

satisfacéo

2.3.1. Teoria da Expectativa

A teoria da expectativa desenvolvida por Vroom @36 Lawler (1986) parece
ser central em estudos recentes sobre o sistemacdmpensas para explicar que as

pessoas criam expectativas face as recompensasamuigresa lhes proporciona.

Esta teoria assenta no pressuposto de que quandwlaborador recebe uma
recompensa, faz uma analise do valor desta facge@acesforco e se desta analise o
colaborador concluiu que estd bem recompensado geeloesforco, motiva-o a um
maior esfor¢co. Por sua vez, se o colaborador agplara recompensa ndo € adequada

nao esta motivado para realizar qualquer esforamgtaet al, 2007).

Esta teoria esta orientada para a importancia wloedo na motivacdo, para o
desempenho e dedicacéo, defendendo que as pesssditae que se tiverem um bom
desempenho terdo maiores e melhores remunerag@dste(.1986; Souset al.,2006),

e, por ineréncia, estardo mais satisfeitos corm@snmpensas auferidas.

A teoria de Vroom (1964) demonstrou que as recosgsedevem ser ajustadas
aquilo que cada individuo valoriza e serem atratppara conseguirem ser motivadoras.
Isto é, realca a necessidade de regras claras ejaeionem o desempenho e a

recompensa (Santos, 1999).

2.3.2. Teoria Bifactorial

A teoria bifactorial ou dos dois fatores, desenmavpor Herzberg (1966)

divide-se em dois fatores: os fatokéigienicose os fatored/otivadores.

Os fatores higiénicos estdo relacionados, segunelzbldrg (1966), com a
seguranca, o estatuto, as relagdes entre os snbdogi e 0s superiores, a vida pessoal,
as relacbes com o grupo, o salario, as condi¢cOoesathalho, as relacbes com os
superiores, a supervisdo e a politica geral da esaprEstes fatores reduzem a

insatisfacdo no trabalho mas ndo geram por si 8sfagg@o. Os trabalhadores tém
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expectativas nestes fatores e é essa mesma ek@edae impede que se gere

satisfacdo, levando somente a auséncia de ingdiisfa

Os fatores motivadores de Herzberg (Canedral., 2007) estdo relacionados
com a satisfacdo com o conteudo do trabalho mitexda com o crescimento, com a
responsabilidade no trabalho propriamente dita, camrealizacdo e com o
reconhecimento. Esta categoria de fatores € reépenspela satisfacdo dos
trabalhadores através do reconhecimento, da it&m#fo com o trabalho, da
responsabilizagdo, motivando-os e desta forma tevanuma maior produtividade das
organizacdes. Podemos concluir que o enriqueciméattarefas constitui um maior
contributo da teoria bifactorial de Herzberg, umaz vque incentivou muitas
organizacées a enriquecerem 0s postos de trabahw dorma de aumentar a
motivacao intrinseca do trabalho. S&o estes fatpeesdores de motivagéo intrinseca
que produzem um efeito duradouro de satisfacdo audeento da produtividade. Os
fatores extrinsecos quando existem em elevado gpamas evitam a insatisfacdo, mas

existem nas organizagdes para motivar a maioresrgenhos (Neves, 2001).

2.3.3. Teoria da equidade

A teoria da equidadefoi criada por Adams (1965) assente no pressupisto
relacédo entre o que os individuos recebem (salstatys, etc.) e o contributo (esforco,
competéncia, etc.) comparativamente a outros celegganericamente, os individuos
comparam 0s Sseus racios e quando tém a perceggwedestes sdo iguais, produzem
estados equitativos gerando satisfacdo. Por cadim ljuando tém a percecdo de que os
racios sao desiguais, o individuo com maior racima das dimensdes (resultado ou

contributo) sente-se injustamente recompensado &eanal, 2007).

A presenga de injustica motiva os individuos a etracem a equidade ou a
reduzir a iniquidade (Camaret al, 2007) dependendo da dimens&o da iniquidade
experimentada. Por sua vez, a cultura e o niveledaineracéo influenciam muito

significativamente a percecéo de equidade (Honr2@M0).

Por equidade interna entende-se o grau de justiearegulta da aplicacdo do

sistema ao universo de funcdes existentes na emfasnarat al, 2007).
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S&o imprevisiveis as reacdes dos individuos pesdinigcdes em que se sentem
injusticados. Tanto podem ser do ponto de vistaarorgcional positivas como
negativas, ou seja, o individuo pode retaliar,go@mplo, baixando o ritmo de trabalho
ou trabalhar ainda mais (Cunétal, 2010).

O tratamento desigual e injusto implica a diminaigda produtividade, da
motivacdo e de toda a envolvente, pois, geram desttamento (Honrado, 2000).
Assim, os individuos que percecionam como injusssesultados recebidos tendem a
demonstrar atitudes e comportamentos que se tnadere insatisfacéo, furtos, pior
desempenhofurnover e absentismo, aumento de conflitos e menores esdde
comportamentos extra-papel. Por sua vez, quangmeft@cdo de justica, as respostas

dos individuos séo inversamente proporcionais (Goetal.,2010).

Quando nao existe equidade interna, as conseqeésé@ negativas para a
organizacdo (Souset al.,2006), uma vez que se torna inexplicavel que psssoa a
mesma funcdo, categoria, desempenhos de igual dgdeali e qualificagbes e

competéncias no mesmo nivel tenham remuneracdedats

Para que haja equidade interna e para que o sisejaaisto e percecionado
como justo € fundamental que o sistema de recorapesgja inatacavel, sendo para
isso, necessario fazer uma exaustiva avaliacdord®és (Cunhat al, 2010). Torna-
se, pois, fundamental que o sistema de recompseagagansparente e claro para todos.

A Tabela 1 demonstra as diferentes formas com@ssops podem responder a

iniquidade, podendo esta ser favoravel ou desfaebra
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Tabela 1 - Tipos de respostas a iniquidade

Tipos

de respostas

A iniquidade favoravel

A iniquidade desfavoravel

Alteracdo dos
contributos

O individuo aumenta a produtividad
esforca-se, coopera, add
comportamentos de cidadania.

e individuo diminui a
tprodutividade reduz a qualidade
trabalho, adota comportament
retaliatorios.

Alteracdo das
recompensas

O individuo aceita que o seu saléri®

seja aumentado em menor grau qu
dos seus colegas.

individuo furta objetos d
eooganizagcdo por mais que nao i
sejam uteis.

D

es

Distorcéo
cognitiva dos
contributos e/ou
recompensas

A pessoa convence-se que afinal,
suas competéncias especializadas
mais relevantes do que originalme
pensava, merecendo, portanto
vantagem salarial que recebe.

&individuo convence-se de que
ddmas condicbes de trabalho d

salarial favoravel aos seus colege

ntesufrui, justificam um desnive

as
ue
2
AS.

Abandono do
campo

O individuo pede a transferéncia p
um cargo mais exigente.

arabsentismo, abandono da empre
transferéncia do atual cargo pa3
outro.

Ara

A pessoa que experiment#® pessoa tenta convencer o seu
5 sentimentos de injustica por receberahefe de que é necessario proceder
Acao sobre 0S| mesmo salario que um colega mai aumentos salariais. Ou tentam
outros empenhado, pode tentar convencpersuadir os seus colegas de que
este a baixar o respetivo nivel ddevem esforcar-se mais.
inputs
A pessoa descobre que afinal existe® individuo descobre outrgs
individuos, que para as mesmamlaboradores em que o salarig é
Mudanca do | competéncias e funcdes recebemuito inferior ao seu.
padréo de | major salario do que o seu.
referéncia

Fonte: (Cunhat al.,2006)

Em suma, a teoria da equidade sugere que o dekadimrganizacdes esta a

desenvolver um sistema de recompensas que sejabjuErccomo sendo justo e

equitativo, distribuindo as recompensas em relasdmondicdes dos empregados, sobre

0 seu proprio valor na organizacdo Curdtaal, (2006) defendem que quem mais

investe na organizagéo deve receber mais da osga@tizlogo o contributo desta teoria

de Adams (1965) esta em incentivar as organizag®esem capazes de diferenciar os

contributos dos seus trabalhadores e recompensilasordo com esses contributos.
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2.3.4. Teoria das necessidades

Se tivermos em mente a piramide da segmentacéapaldd populacdo de uma
empresa (Camarat al, 2007) temos a nocdo que as necessidades dosogani
administrativos, isto é, da base da piramide, s&ereialmente as fisioldgicas e de

seguranca dado os baixos vencimentos, poucos biesedios contratos precarios.

Ao contrario, as necessidades principais dos dest@ quadros superiores
(Camaraet al, 2007) sdo a autoestima e autorealizacdo, poiesiantes ja foram

assegurados por ineréncia dos elevados salareaiezacao profissional.

Para Maslow (1954) as necessidades que o homem SBntas causadoras da
motivacdo, sendo as necessidades humanas aquelafigundispensaveis a vida do
homem, ndo sendo a sua origem apenas psicologistirdiva, mas também cultural e
social. Estas necessidades encontram-se hieratgsiz@ estudo realizado por Maslow
(1954) permite verificar isso mesmo quando idesdifipor ordem hierarquica, as

necessidades, sendo elas:
12 — As necessidades Fisiologicas;
22 — As necessidades de Segurancga;
32 — As necessidades de Pertenca;
42 — As necessidades de Estima;
52 — As necessidades de Realizacdo Pessoal;

A piramide das necessidades de Maslow (1967) pemai$s constatar que, a
satisfacdo das necessidades fisioldgicas (Setuisd, 2006) é concebida através do
salario base, subsidio de alimentacdo e respesiubsidios a que eventualmente o

colaborador tenha direito.

Por conseguinte, a satisfacdo das necessidadeggdearsca sdo realmente
atingidas (Sousat al, 2006) quando satisfazem as necessidades de gwotegn o
sistema de recompensas que, para além do sal&® ebaubsidio de alimentacao,

incluem, por exemplo, um seguro de saude.
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As necessidades de pertenca sdo realmente safisfpiando satisfazemos as
necessidades sociais (Sowtaal, 2006) como, por exemplo, uma viatura da empresa
cartdo de crédito, entre outros.

Por sua vez, as necessidades de estima encontraatiséeitas quando
atingimos a autoestima com o sistema de recompéBeaseet al, 2006) que engloba,
para além de todos os anteriormente mencionagustiaipacdo em eventos, como por

exemplo, a participagcdo em reunides internacionais.

Por fim, as necessidades de realizacdo pessoattesntese atingidas na altura
em que atingimos a autorealizagdo com o sistentacbenpensas (Sousa al, 2006),

nomeadamente quando existe evolucao na carreiaainegional.

Perante esta teoria, constatamos que o0s individéws um conjunto de
necessidades que se encontram agrupadas, como ienaaquia. No entanto, a
passagem de um nivel para outro mais elevado wérisiea quando as necessidades do
nivel anterior se encontram realizadas, demongiramdfiorma como o individuo
pretende ver satisfeitas as suas necessidades. té&sia demonstra-nos que as
necessidades estdo dependentes da possivel higraegu que se encontra.
Primariamente, estdo implicitas as necessidadescabagfisioldgicas, sociais,

seguranca) e soO posteriormente as mais sofisti¢adtima e autorealizacao).

3. Hipoteses de estudo

Resultado da revisédo da literatura apresentadgiranr as hipoteses de estudo.
Segundo Quivy e Campenhoudt (1998), as hipétesepredposicoes que estabelecem,
num primeiro momento, uma relacao entre dois terfque podem ser fenbmenos ou
conceitos) em que essa se verifica no momento d@antento de dados. Por

conseguinte, temos as seguintes hipéteses:

H1: A satisfagdo com o sistema de recompensas érnmas colaboradores do sexo

feminino.

H2: Os colaboradores valorizam a componente madae&m detrimento da nao

monetaria.
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H3: A satisfacdo com o sistema de recompensasalaBoradores é influenciada pela

antiguidade na empresa.
H4: A componente fixa predomina no sistema de r@amsas existente.

H5: A satisfacdo com o sistema de recompensas érmais colaboradores que

possuem habilitacdo de nivel superior.

H6: A satisfagdo com o sistema de recompensasa@ mas colaboradores com mais de
45 anos de idade.

Perante estas hipdteses, surgem como variaveisdiages aatisfacdoe osistemade
recompensae como variaveis independentes&xq a antiguidade as habilitacoes

literarias e aidade
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Capitulo II: Metodologia de Estudo

De acordo com as hipéteses apresentadas anteriernsestentadas na revisao
bibliografica, neste capitulo sera apresentado twdoé o instrumento de recolha de
dados, os procedimentos inerentes a recolha emeata de informacdo e os

participantes envolvidos neste estudo.

4. Método de recolha de informacéo

A investigacéao foi realizada sustentando-se num@adologia quantitativa, pois
esta tem a vantagem face a metodologia qualitatesaecolher dados possiveis de
quantificar (Freixo, 2013). A metodologia quantitat “distingue-se da simples
sondagem de opinido pelo facto de visar a verifioate hipoteses tedricas e a analise
de relagBes que essas hipdteses sugerem” (Quivgn8p€nhoudt, 1998, p. 191). Este
tipo de metodologia recorre a uma amostra repratesmtdo universo que desejamos
estudar, procurando inquirir 0 maximo de pessoas iterpretar os resultados obtidos
recorre a analises estatisticas bivariadas e radldidas (Martins, 2005). O método
guantitativo € o mais adequado por se desejar cenlaeextensédo do objeto de estudo.
Privilegia o inquérito por questionario como ingtento de recolha de dados.

5. Instrumento de recolha de dados

Privilegiou-se o inquérito por questionario comatiomento de recolha de
dados. O questionario € um conjunto formal de pdgeguque tem como propdsito a
recolha de informacé&o junto de um dado publico-gdkok, 2003). O inquérito por
questionario foi desenhado a partir de inquéritpbcados em estudos tais como,
Carvalho Dias (2010); Ferreira (1986); Goncalved1(3; Hondrio (2009); Honrado
(2000); Reboucast al. (2007); Semedo e Ribeiro (2012); Silva (2008). ringdpal
objetivo do inquérito por questionario foi o deifiear a satisfacdo dos colaboradores

das cooperativas agricolas face ao sistema de petmas de que beneficiam.

Deste modo, o inquérito por questionario foi cdao&lo por um conjunto de
perguntas abertas e fechadas. As questbes de teespberta possibilitam ao

respondente a total liberdade de resposta, sesda aodificacédo feita posteriormente,
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por um ou varios juizes (Moreira, 2004). As respogechadas, por sua vez limitam o
individuo a escolha da sua resposta pelas diferempedes ja existentes (Moreira,
2004). Estas sdo dadas em forma numeérica, ou defarrecodificacdo ser minima.
Nas questbes fechadas, o inquirido devera escalner das alternativas de resposta
fornecidas (Fink, 2003). As questdes fechadas t@éantagem de que os seus dados sao
faceis de codificar, analisar estatisticamente eirderpreta-los, e sédo livres de
subjetividade (Fink, 2003). Mas, através das qesstéchadas, € perdida informacéao,
ao contrario das perguntas de resposta abertajass fqrnecem mais informacao, mais
rica e muitas vezes inesperada. Contudo, Hill ¢ (2008) alertam que este tipo de
resposta apresenta como desvantagem o fato de aerdificil a analise de cada
resposta e mais moroso o seu tratamento e anAksescalas de resposta fechada
foram classificadas por itens, isto é, as escwaszadas sdo escalas de mensuracao em
que se apresenta um conjunto de nameros, com bowgsicdes associadas, que
correspondem ao critério de mensuracao, ordenagéarha crescente ou decrescente
(Fink, 2003).

6. Procedimentos de recolha e tratamento de informacéo

6.1. Procedimento de recolha de informacao
Inicialmente foi realizada uma apresentacédo dadestudos objetivos a atingir,
em diversas cooperativas. Apenas se conseguiu abterzacdo para a realizacdo do

estudo em duas, de um universo de cinco coopesatitagradas na regiao Norte.

A recolha de informacéo iniciou em Maio de 2013awds da entrega dos
questionarios nas respetivas cooperativas que derara a autorizacdo. A entrega foi
através do responsavel de recursos humanos eleptis de devidamente esclarecido,
distribuiu os inquéritos por questionario pelosaboradores da cooperativa que
representa. Nos questionarios constava uma brepkicagdo do pretendido com o

estudo e os contactos telefénicos e de e-mailpagso de surgir alguma davida.

Os instrumentos de recolha de informacéo foraml$erwacéo indireta, dado
que “o investigador dirige-se ao sujeito para oldeinformacdo procurada. Ao

responder as perguntas, o sujeito intervém na pémdwa informacao” (Quivy &
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Campenhoudt, 1998, p. 164). Porém, no que respeaithninistracdo, essa foi realizada
de forma direta, pois, “é o préprio inquirido qu@reenche” (Quivy & Campenhoudt,

1998, p. 189). O questionario foi-lhe entregue e&o pelo responsavel de recursos
humanos, encarregado de dar todas as explicacossssaeias ao seu correto

preenchimento.

Procedendo-se a entrega dos inquéritos a popudgaayue, segundo Quivy e
Campenhoudt (1998, p. 159), chama-se populacdendewveste termo, designar “todo
um conjunto de pessoas, como de organizacOes, objes de qualquer natureza”,
dando-lhes um prazo para a entrega dos mesmoalimgite de duas semanas. No
entanto, este prazo foi prolongado por mais duassas para garantir maior nimero

de respostas.

ApOs o preenchimento, os inquéritos foram depos#tgoelo inquirido numa
caixa lacrada, que se encontrava num local acéssteda a populacdo da organizagao,
de forma a garantir o anonimato do inquirido. Apéte procedimento, a investigadora
fez a recolha dos inquéritos nas respetivas orgedes, na segunda e terceira semanas
de Julho de 2013.

Na Tabela 2 podemos verificar que o0 questionamoreéstituido por 4 seccoes,

sendo elas:

Tabela 2 — Sec¢des do inquérito por questionario

| — Caracterizacdo socioprofissional do respondente
Il - Sistema de recompensas de que beneficia

Il — Satisfacdo com o sistema de recompensas

IV — Interesse em outro sistema de recompensas

A primeira seccdo do questionario € composta pestdes relativas aos dados
de natureza individual tais como a idade, o sea@stado civil, habilitacbes literarias e
de natureza organizacional, como a fungcao atudépartamento que integra, o tempo

na empresa e o tipo de contrato.

A segunda seccdo do questionario € composta paounjunto de questbes que
visam conhecer as recompensas que 0s colaboratksts organizacdes beneficiam,

nomeadamente as recompensas de caracter fixoji@aseime os beneficios.
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Por sua vez, na terceira seccéo avaliou-se o graatésfacdo dos colaboradores
das cooperativas face as recompensas de que liemefituma escala de totalmente
insatisfeito; muito insatisfeito; insatisfeito; is&ito; muito satisfeito; totalmente

satisfeito e ndo aplicavel, isto €, uma escalaikieri.com 7 items.

No que se refere a IV seccéo, esta assenta numntorge questées que tem o
propodsito de saber quais as recompensas que twiEdares gostariam de continuar a
receber, as que gostariam de alterar e aguelagogti@&iam de introduzir, bem como a
sua opinido acerca da importancia do sistema damgensas para melhorar a sua

motivacdo para trabalhar naquela organizacéo.

6.2. Procedimento de tratamento da informacéao

A informacado recolhida através do inquérito porsgoaario foi devidamente
inserida e tratada, através do programa inform&statistico — SPSStatistics, version
20 (Maréco, 2011; Pereira, 2004). Este programa aurili tratamento estatistico, uma
vez que possibilita que o grande numero de resp@séacodificadas, sem significado
em si mesmas sejam “Uteis no ambito e tratameraotgativo que permita comparar as
respostas globais de diferentes categorias soela@nalisar as correlacbes entre
variaveis” (Quivy & Campenhoudt, 1998, p. 190). iAsssendo, o tratamento
estatistico, ndo esquecendo para isso as hipdlesesestigacdo, confere 1) preciséo,
clareza e rigor metodologico; 2) capacidade de pudani grande numero de variaveis e

3) apresentar mais facilmente os resultados (Qui@ampenhoudt, 1998).

Contudo, é necessario ter em conta que a informagi@dhida foi devidamente
tratada através de testes ndo parameétricos, umaueao testar a normalidade da
amostra, através do teste Kielmogorov-Smirnoe do teste d8hapira-Wilks esta ndo
apresentava normalidade por se tratar de uma ampstluena e por nao apresentar
uma distribuicdo normal (Hill & Hill, 2008).

Deste modo, e de acordo com Pestana e Gageiro)(Z6D3aplicado oMann-
Whitney Test utilizado para comprar dois grupos independel(ktipotese 1 — a
satisfacdo com o sistema de recompensas € mencpla®radores do sexo feminino;
Hipdtese 5 — a satisfacdo com o sistema de recaape&nmaior nos colaboradores que

possuem curso superior; Hipotese 6 — a satisfagao @ sistema de recompensas é
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maior nos colaboradores com mais de 45 anos). Ratar a hipotese 2 (os
colaboradores valorizam a componente monetariaegrimgento da ndo monetaria) foi
aplicado oWilcoxon Signed Ranks Testo qual € possivel comparar dois grupos
emparelhados, sendo que para analisar a hipot€aesadtisfacdo com o sistema de
recompensas dos colaboradores € influenciada mpeiguilade na cooperativa) foi
utilizado Kruskal-Wallis Test o qual permite comparar dois ou mais grupos
independentes. Além destes testes ndo paraméfiacasilizado, também, &riedman
Test que compara dois ou mais grupos emparelhadobkipoéese 4 — a componente

fixa predomina no sistema de recompensas existasteooperativas em estudo.

Para o estudo indutivo dos dados foi usado um divesignificancia de 5%, para

um intervalo de confianga de 95%.

7. Participantes do estudo

Uma organizagdo sem fins lucrativos é uma entiddmiciativa privada, que
fornece bens e servigos, com o objetivo de mellogualidade de vida em sociedade,
com iniciativa privada, podendo ndo remunerar ¢snderes e fornecedores de capital e

onde o trabalho podera ser voluntario (Carvalh@320

Segundo Quivy e Campenhoudt (1998), para estudarpopulacdo tendo por
base uma amostra, € fundamental ter em atencapaséiilidades, de modo a garantir
a sua representatividade. Deste modo, a opgcaospmiag uma amostra representativa
deve acontecer quando a populacdo € muito voluma@sassencial recolher bastantes
dados para cada individuo ou quando € necess@othee uma imagem globalmente
conforme a que seria obtida, interrogando um cdojula populacdo. O método de
amostragem amostragem nao-casual por conveniéncigdill e Hill, 2008), pelo facto
de serem as cooperativas agricolas o alvo do es8alwlo esta amostra, numa fase
inicial, de facil acesso ao investigador, e de Bomais rapida, tem a desvantagem de os
resultados s6 poderem ser aplicados a amostrgyatlmdo ser extrapolados, uma vez
gue a amostra pode ndo ser suficientemente sigtivc podendo ndo representar a
populacdo (Hill & Hill, 2008). A investigacdo foealizada através de uma amostra
composta por colaboradores de duas cooperativiasfgoto do interesse incidir sobre a
satisfacao face ao sistema de recompensas do®@abes de cooperativas agricolas,

e uma vez que das varias cooperativas da regide NorPais contactadas, via telefone
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e email apenas duas autorizaram o estudo. A falta derizagéo das restantes
cooperativas contactadas pode dever-se ao factovdstigadora ser colaboradora de
uma cooperativa agricola, sendo vista como algugrfcancorréncia”. Por mais que
estejamos a falar de organizacdes sem fins luosaevtratar-se de uma entidade, que
fornece bens e servicos, com o proposito de meallaogaialidade de vida em sociedade

(Carvalho, 2013), este comportamento acabou pos@&aanifestar.

A populacdo alvo deste estudo incide em 115 codamlowes, em que 82
colaboradores sdo da organizacdo A e 33 da orgadnizB. Como ndo foi possivel
recolher as respostas da totalidade da populag&®goimos obter uma amostra de 72
colaboradores na organizacdo A (isto € 87,80% dgirndos) e a amostra da
organizacdo B é constituida por 22 colaboradore @, 66,67%), como é possivel

verificar através da Tabela 3.

Tabela 3 — Constituicdo da amostra

Organizacao Masculino Feminino Casos omissos ?I'ota'l' de
inquiridos

A 47 24 1 72

B 12 10 - 22

TOTAL 59 34 1 94

No total foram inquiridos 94 colaboradores que @spntam a amostra do Nnosso

estudo.

A amostra da organizacgao A integra 22 inquiridosekn feminino e 47 do sexo

masculino, um inquirido n&o se identificou quartcaxo.

A amostra da organizagdo B é constituida por 1Qiiitps do sexo feminino e

12 do sexo masculino.
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Capitulo IlI: Resultados do Estudo

8. Caraterizacédo da amostra

8.1. Caraterizacdo da amostra por sexo
No total da amostra, € maior a percentagem deiohais do sexo masculino
(62,77%) em relacdo aos individuos sexo feminil(@%) havendo uma omisséo de

resposta de um dos inquiridos quanto ao sexo (aael

Tabela 4 — Distribuicdo dos Inquiridos por Sexo

Sexo Nuamero %
Masculino 59 62,77
Feminino 34 36,17
Omissao 1 1,06
TOTAL 94 100

8.2.  Caraterizacédo da amostra por idade

As idades situam-se essencialmente entre os 3538 aros e entre 0s 45 e 0s
49 anos. Cada uma das classes etéarias, represmatapercentagem de (19,15%)
perfazendo ambas as classes etarias um total 86988Ja amostra. Seguem-se as
classes etéarias entre os 50 e os 59 anos (27,668tindo-se os inquiridos com idades
entre os 30 e os 34 anos (12,77%), entre os 228 aros (6,37%), entre 0s 18 e 0s 24
anos (5,32%) e entre os 40 e os 44 anos (5,32%)firRpcom mais de 60 anos, a
amostra é constituida por (4,26%) dos inquiridas, seja, a classe etaria menos
representativa neste estudo (Tabela 5).

Tabela 5 — Distribui¢cdo dos Inquiridos por Idade

Classes Etarias Nuamero %
18-24 5 5,32
25-29 6 6,37
30-34 12 12,77
35-39 18 19,15
40-44 5 5,32
45-49 18 19,15
50-54 13 13,83
55-59 13 13,83
+ 60 4 4,26
TOTAL 94 100
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8.3.  Caraterizacdo da amostra por estado civil

No que respeita ao estado civil, a percentagem slaida é dos inquiridos
casados /unido de facto (77,66%), seguido dosiresltEl9,15%), havendo (1,06%) de
inquiridos separados/divorciados. Nesta analiseeribbs 2 omissdes que representam
(2,13%) das respostas (Tabela 6).

Tabela 6 — Distribuicdo dos Inquiridos por Estado @il

Estado civil Ndamero %
Solteiro 18 19,15
Casado/uniao de facto 73 77,66
Separado/divorciado 1 1,06
Omisséo 2 2,13
TOTAL 94 100

8.4. Caraterizagdo da amostra por departamento

Relativamente ao departamento, esta amostra inP€giraquiridos (21,27%) do
departamento de Vendas, seguindo-se o0s departandmanceiros (14,87%),
ADS/OPP (13,83%), Contraste (11,70%), Nutricao ahir(v,45%), Inseminacao
(5,32%), veterinario (4,26%), SNIRA (4,26%), Compi@,19%), Farmacia (2,13%),
Informatico (2,13%), Recursos Humanos (1,06%), Manky (1,06%). Esta amostra
inclui, ainda, (5,32%) de inquiridos de “outros degpmentos”, acrescidos de 2

omissdes nas respostas (2,13%), conforme mostahelal’.

Tabela 7 — Distribuicdo dos Inquiridos por Departanento

Departamento NUmero %
ADS/OPP 13 13,83
Compras 3 3,19
Contraste 11 11,70
Farmacia 2 2,13
Financeiro 14 14,89
Informatico 2 2,13
Inseminagéo 5 5,32
Marketing 1 1,06
Nutricdo animal 7 7,45
Recursos Humanos 1 1,06
SNIRA 4 4,26
Vendas 20 21,27
Veterinario 4 4,26
Outro Departamento 5 5,32
Omissos 2 2,13
TOTAL 94 100
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8.5.  Caraterizacdo da amostra por habilitacdes literams

A amostra é composta principalmente por pessoas €nsino secundario
(29,79%), e com 0 ensino basico — 3° ciclo (28,72@ licenciados representam
21,28% da amostra. O ensino basico — 2° ciclo tema percentagem de 9,57%,
seguindo-se as pessoas com o ensino basico 4d%4&6%. Com menor percentagem,
encontram-se as pessoas com bacharelato e mestemtho,categoria representando
3,19% da amostra (Tabela 8).

Tabela 8 — Distribuicdo dos Inquiridos por Habilitagbes Literarias

Habilitacdes literarias NUmero %
Ensino Basico — 1° ciclo 4 4,26
Ensino Basico — 2° ciclo 9 9,57
Ensino Basico — 3° ciclo 27 28,72
Ensino secundario 28 29,79
Bacharelato 3 3,19
Licenciatura 20 21,28
Mestrado 3 3,19
TOTAL 94 100

8.6.  Caraterizagédo da amostra por tempo na empresa

No que diz respeito ao tempo na empresa, 13,83%imdpsridos tem uma
antiguidade na empresa que varia entre 0s 6 me8easnes. 16 inquiridos (17,02%)
estdo na empresa a pelo menos 3 anos, e um magimoé dnos. Com mais de 10 anos
de antiguidade (68,09%) temos a maioria dos indpsti HA a registar uma resposta

omissa (1,06%), conforme mostra a Tabela 9.

Tabela 9- Distribuicdo dos Inquiridos por tempo naempresa

Tempo na empresa NUumero %
6 meses e 3 anos 13 13,83
3 e 10 anos 16 17,02
+ 10 anos 64 68,09
Omissos 1 1,06
TOTAL 94 100

8.7.  Caraterizacdo da amostra por tipo de contrato labal
A maior percentagem dos inquiridos da nossa amgstssui um contrato
efetivo com a organizacéo (96,81%), e apenas ung@ep@ minoria da amostra
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(2,13%) tem contrato a prazo. Um inquirido optow p@o responder a esta pergunta

(1,06%) como € possivel verificar na Tabela 10.

Tabela 10 — Distribuicdo dos Inquiridos por tipo decontrato laboral

Tipo de contrato NUmero %
Prazo 2 2,13
Efetivo 91 96,81
Omisso 1 1,06
TOTAL 94 100

Em suma, verificamos que a amostra do nosso estymedominantemente do
sexo masculino (62,77%). No que respeita a idaglgrupos etarios mais representados
sdo dos 35-39 e dos 45-49 anos, cada um com 18gse€E9,15%). Em relacdo ao
estado civil prevalecem os casados/unido de facim @7,66%. No caso das
habilitacbes académicas, os participantes coman@%u com o 12° ano formam um
total de 58,51% da amostra. Os inquiridos com habiles superiores (20 licenciados e
3 com mestrado) representam 24,47% da nossa am@steande percentagem da
amostra estudada (68,09%) esta ha mais de 10 anogganizacao, sendo igualmente
predominante o tipo de contrato efetivo (96,81%y). dftimo, a amostra divide-se entre
varios departamentos, sendo os departamentos dasdR1,27%) e o financeiro
(14,89%) os mais representativos. Para uma anafiséss detalhada sobre a

caracterizagao da amostra, ver o anexo 1.

9. Resultados sobre as hipoteses de Estudo
Nesta seccao procedemos a apresentacdo dos resulael incidem sobre as

hipoteses do nosso estudo.

9.1. Relagéo entre a satisfagdo com o Sistema de Recomgses e 0 Sexo
A nossa hipotese 1 considera que a satisfacdo ceisterna de recompensas €

menor nos colaboradores do sexo feminino. A tabElaostra-nos essa relacao.
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Tabela 11 - Relacéo entre o Sistema de Recompensas Sexo

Mean Sum of

Recompensas Sexo N Rank Ranks Z P
: Masculino 57 45,78 2609,50

Recompensas Fixas . ok i
Feminino 32 43,61 1395,50
... Masculino 35 31,36 1097,50

Recompensas Variaveis . -2,04 0,04

Feminino 21 23,74 498,50
- Masculino 51 40,13 2046,50

Beneficios . *hx b
Feminino 27 38,31 1034,50
Masculino 57 47,01 2679,50

Recompensas Geral o *kk *hk
Feminino 32 41,42 1325,50

Para verificar qual o género mais satisfeito comeasmpensas, realizamos o
Mann-Whitney TesD teste verifica a hipdtese de que, efetivamentistem diferencas
significativas entre os géneros (Z=-2,04 e p=0gadipntando-se quernean rankmais
elevado é o do género masculino, como se podewarsea Tabela 11. Esta situacdo
aplica-se em todas as recompensas, isto €, paec@spensas fixas mean ranké
45,78, para as recompensas variaveis é de 31,a6aeop beneficios € 40,13. No que

respeita a satisfacao geraihean rankobtido é de (47,01).

9.2. Relacdo entre as Componentes Monetaria e Nao Monet do
Sistema de Recompensas e 0 Grau de Satisfagdo dotaBoradores
A nossa Hipétese 2 considera que os colaborad@iesiaam a componente

monetaria em detrimento da ndo monetaria.

Para avaliar a relacao existente entre as duasddas da escala, isto €, as que
representam as recompensas monetarias (calculadadumcdo da média das:
recompensas fixas e recompensas variaveis) e asmpeasas nado monetarias

(beneficios) realizou-seWilcoxon Signed Ranks Té$tbela 12).
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Tabela 12 - A Relagéo entre as Componentes Monetare Ndo Monetaria do
Sistema de Recompensas e o Grau de Satisfacao dotaBoradores

Sum of
N Mean Rank Ranks
Negative Ranks 59 37,73 2226,00
Recompensas cofi qivive Ranks 14° 33,93 475,00
Beneficios -
Recompensas |Ties 6°
Monetarias

Total 79

Recompensas com Beneficios -

Recomeensas Monetarias
Z -4,817

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

O teste verifica a hipdtese de existirem difereng@mificativas em duas
dimensdes do sistema de recompensas, isto €, reasagpmonetarias e ndo monetarias
(Z=-4,82 e p=0,00), em que mean ranké superior (37,73) nas recompensas nao
monetarias. Este resultado € corroborado no faeto vhlor do teste ser negativo (Z=-
4,82) devido a um maior niumero de casos em que@ngensa monetaria € mais

importante que a ndo monetaria.

9.3. Relacdo entre o Sistema de Recompensas e a Antigadd dos
Colaboradores
A nossa Hipotese 3 afirma que a satisfacdo corstensa de recompensas dos
colaboradores € influenciada pela antiguidade napemtiva. Na Tabela 13

apresentamos os resultados desta relacao.
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Tabela 13 - Relacédo entre o Sistema de Recompensas Antiguidade dos

Inquiridos
Tempo na empresa N I\élean 4 P
ank
Entre 6 meses e 3anos 13 46,15
Recompensas Fixas Entre 3 e 10 anos 16 46,00 *** ok
Mais de 10 anos 60 44,48
Entre 6 mesese 3anos 6 29,25
Recompensas Variaveis Entre 3 e 10 anos 13 24,46  *** ek
Mais de 10 anos 37 29,80
Entre 6 meses e 3anos 11 46,36
Beneficios Entre 3 e 10 anos 15 50,63 6,02 0,05
Mais de 10 anos 53 35,67
Entre 6 mesese 3anos 13 48,00
Recompensas Geral Entre 3 e 10 anos 16 52,44  *** xkk
Mais de 10 anos 60 42,37

Para avaliar a satisfacdo existente com as reca@apenediante a antiguidade
na empresa, isto é, avaliar qual a relagdo entdeasnas variaveis, realizou-se o
Kruskal-Wallis Test Este teste verifica a hipotese de existéncia deredcas

significativas no que respeita a antiguidade naress(Z=6,02; p=0,05).

Salienta-se que os colaboradores com antiguidade es 6 meses e 0s 3 anos
apresentam urmmean rankmais elevado relativamente aos beneficios (46s2&)uido
da relagdo com as recompensas fixas (46,15) efimppras recompensas variaveis
(29,25).

Relativamente aos colaboradores entre os 3 e oand8 de antiguidade
constatamos a mesma ordem, ou seja, um ma@an rankcom os beneficios (50,63)

seguido das recompensas fixas (46,00) e, por Bme@mpensas variaveis (24,46).

Finalmente, os colaboradores com mais de 10 an@titpuidade na empresa
apresentam urmean rankmais elevado na relagcédo com as recompensas #4243,

seguido dos beneficios (35,67) e, por fim, as rggoreas variaveis (29,80).

No geral, os colaboradores que apresentamm&an rankmais elevado séo
colaboradores com 3 a 10 anos de antiguidade naesa52,44) seguido dos
colaboradores entre os 6 meses e 0s 3 anos (48,@@y fim, os colaboradores com
mais de 10 anos (42,37).
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Tal como se observa na tabela 13, a satisfacdooceistema de recompensas

dos colaboradores nao tem influéncia estatisticéemsgnificativa com a antiguidade.

9.4. A Predominancia da Componente Fixa do Sistema de Bampensas
A Hipétese 4 do nosso estudo procura confirmareal@minio da componente
fixa no sistema de recompensas das cooperativagaelsts em relacdo as componentes

variavel e beneficios.

Para avaliar a relacdo existente entre as 3 dimergd sistema de recompensas,
(recompensas fixas, recompensas variaveis e bergficom vista a avaliar a dimenséo
predominante, realizou-se lriedman Testpara medir as diferengcas entre as trés

dimensoes, tal como é visivel na Tabela 14.

Tabela 14 - Relacdo entre a Predominancia da Compente Fixa do Sistema de

Recompensas
Tipo de Recompensas Mean Rank
Recompensas fixas 2,88
Recompensas variaveis 1,25
Recompensas com beneficios 1,88
Chi-square 82,627
Asymp. Sig. ,000

O teste verifica a hipotese da existéncia de difg@e significativas nas 3
dimensées (%82,63 e p=0,00) salientando-se quenean rankmais elevado é o de
recompensas fixas (2,88), seguido dos beneficig88)1e, por ultimo, o das

recompensas variaveis (1,25).



9.5. Relacdo entre os Sistema de Recompensas e a Hadgi#io dos

Inquiridos

A nossa Hipétese 5 procura verificar que a sa@isfacom o sistema de

recompensas € maior nos colaboradores que possusmstiperior (ver Tabela 15).

Tabela 15 - Relacédo entre a Satisfacdo com o Sistede Recompensas e a
Habilitac&o dos Inquiridos

Mean Sum of

Habilitacbes N Rank  Ranks Z P
Recompensas fixas N&o superiores 64 45,33 2901,00 s s
Superiores 26 45,92 1194,00
o N&o superiores 37 31,72 1173,50
Recompensas variaveis Superiores 19 2224 422,50 -2,49 0,01
N&o superiores 54 39,01 2106,50
Beneficios Superiores 25 42,14 1053,50 - o
N&o superiores 64 44,25 2832,00
Recompensas geral . il il
Superiores 26 48,58 1263,00

Tal como se observa na tabela 15, foi realizaddamn-WhitneyTest para
avaliar a relacéo existente entre as variaveisisfagdo com o sistema de recompensas
nas suas 4 dimensdes da escala (recompensagdc@spensas variaveis, beneficios e
recompensas no geral)’ e “satisfacdo existente awdaboradores em funcao das

habilitacGes literarias”.

O teste demonstra uma diferenca significativa m@®mpensas variaveis em
funcao das habilitacdes literarias (Z=-2,49 e ptD,0®s colaboradores sem habilitacdes
literarias superiores apresentam umean rankmais elevado (31,72) do que o0s
colaboradores com habilitagdes literarias supesi(2a,24).
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9.6. Relacao entre a satisfacdo com o Sistema de Recomgses e a ldade

dos Inquiridos

A Hipotese 6 considera que a satisfagdo com onséstie recompensas é maior

nos colaboradores com mais de 45 anos (ver Tabgla 1

Tabela 16 - Relacéo entre a Satisfacdo com o Siseede Recompensas e a ldade
dos Inquiridos

Mean Sum of

Idadel N Rank Ranks Z P
Recompensas Menos de 45 anos 46 45,03 2071,50 018 086
Fixas Pelo menos 45 anos 44 45,99 2023,50 ' '
Menos de 45 anos 29 27,62 801,00
Recompensas -0.50 0.61
Variaveis Pelo menos 45 anos 27 29,44 795,00 ’ ’
Menos de 45 anos 40 43,45 1738,00
Beneficios -1,36 0,17
Pelo menos 45 anos 39 36,46 1422,00
Menos de 45 anos 46 46,64 2145,50
Recompensas 042 0.67
Geral Pelo menos 45 anos 44 44,31 1949,50 ' ’

Na tabela 16 apresentam-se os resultados da ggaizEbMann-Whitney Test
para avaliar a relacdo entre a “satisfacdo const@rsa de recompensas nas suas 4
dimensdes da escala (recompensas fixas, recomperm#veis, beneficios e
recompensas no geral) ” e a “idade dos colaboradatade superioversusinferior a

45 anos).

Os resultados do teste ndo sdo significativos gedonédo se verifica a hipotese
de existéncia de relacdo entre ambas as variaei® que apresenta umean rank

muito proximo entre os colaboradores com mais eosde 45 anos (p>0,05).

Em anexo € possivel verificar os outputs relatigos testes estatisticos das

diferentes hipoteses.
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Capitulo IV: Discussao dos Resultados sobre as Higses

10. Discusséo das hipoteses

10.1. Hipotese 1

Esta hipotese pressupfe que ha menor satisfacdoingasidos do sexo
feminino. O resultado vai de encontro a revisadidgbafica mencionada ao longo do
estudo em que as mulheres revelam menor satistaghm Sistema de Recompensas
(Dias, 2010; Cunhat al, 2006). E possivel que os nossos resultados possam
explicados, também, por questdes culturais assagiadsociedade portuguesa. Isto €,
em Portugal o salario das mulheres € mais baixodueomparado com os dos homens
(Ferreira, 2010).

10.2. Hipotese 2

Os resultados da hipotese 2 demonstram que efativanos colaboradores
destas empresas valorizam a componente monetarigeteimento da componente nao
monetaria, tal como refere Ferreira (2010) o qudepser explicado pela cultura
organizacional e pelos salarios cada vez mais asizlevido as elevadas taxas de

contributivas.

10.3. Hipotese 3

A antiguidade na organizacdo, segundo 0s nossafadss, ndo tem relacao
com a satisfacdo com as recompensas. Os dadosobtiemonstram que o0s
colaboradores tém uma fraca relacdo entre as regmap e a antiguidade, tal como
Robbins (2008) defende, embora os colaboradoresbommses a 3 anos de antiguidade
apresentem uma satisfagdo mais relevante. Estésades podem estar associados ao
facto de estes colaboradores se encontrarem, amtaa fase de ascenséo laboral,
tendo em conta que tém mais possibilidade de e&oldg carreira e por ainda nao
terem atingido uma certa monotonia nas funcdesngemehadas (Dias, 2010; Cungta
al., 2006).

10.4. Hipotese 4
Efetivamente a componente monetaria fixa é a coenen salarial
predominante no sistema de recompensas existersteempresas em estudo. O

resultado comprova que os colaboradores recebenritasamente recompensas fixas
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(p=0,00), o que demonstra um sistema de recompemnzastono e com necessidade de
implementacdo de um Sistema de Recompensas. Estdtados vao de encontro a
literatura (e.g.: Camaraet al,2007; Peretti, 2001jjue sugere que os Sistemas de
Recompensas das organizacdes atuais devem inateasccomponentes para além do
salario fixo. Por exempld&;amaraet al. (2007)enfatizam a importancia da componente
variavel como mais adequada para incentivar a meghdesempenhos enquaRte&retti,
(2001) pefere sublinhar que os beneficios sdo mais adequadando o objetivo da

organizacao € reter e motivar os colaboradores.

10.5. Hipotese 5

Os resultados obtidos foram em conformidade comsaanhipétese, ou seja, 0s
colaboradores que possuem habilitacbes literarigser®res encontram-se mais
satisfeitos com as recompensas de que beneficisias Eesultados prendem-se com o
facto de os colaboradores com habilitagGes litesaguperiores nas empresas em estudo
assumirem funcbes de chefia 0 que por consequé@aa auferirem remuneragdes
mais elevadas comparativamente com os colaboradmes habilitacfes literarias
superiores. Estes resultados sao coerentes caenadura €.g.Dias, 2010; Reboucat
al., 2007) que sugere que o maior grau de satisfag@ioocgistema de recompensas
existe entre os colaboradores que auferem uma peEswa mais elevada. Nas
cooperativas do nosso estudo constatamos que sdogaes de chefia que séo
remunerados de forma superior confirmando, asssnpressupostos da literatura. Por
exemplo, Camarat al,(2007) e Cunhat al.(2006) dizem que a medida que se ascende
na hierarquia, o sistema de recompensas deve s&r afrativo ou 0 grau de

responsabilidade e autonomia deve ser mais elevado.

10.6. Hipotese 6

A correlagao entre as recompensas e a idade dasocatiores nas empresas em
estudo néo é estatisticamente significativa. Estaltado pode ser explicado pelo facto
destas empresas nao discriminarem os colaboraffmess suas idades e de terem um
leque bastante alargado relativamente as faixata®tédos 18 aos 64 anos). Este
resultado pode dever-se ao facto de estas empmraserarem 0s seus colaboradores
especialmente pelas suas competéncias e néo pigjaidede na empresa (Camata
al., 2007).
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Capitulo V: Conclusbdes

11. Contributos do estudo.

Do ponto de vista teérico foi possivel enriguec&onhecimento sobre a teoria
das recompensas ao obtermos resultados que comfis@aimportante a existéncia de
um sistema de recompensas diversificado. Esta usfwlabandona o pressuposto de
gue apenas 0s sistemas de recompensas centradommpanente fixa € que sao
eficazes para a satisfagao dos colaboradores.

Do ponto de vista da prética, o estudo agora calavidencia a necessidade
de implementacéo de sistemas de recompensas gqueal outras componentes para
além do salario fixo. Os resultados mostram que asméds cooperativas poderao
aumentar a satisfacao dos seus colaboradores essjem repensar o seu atual sistema
de recompensas, introduzindo para além da compmfigat a componente variavel e

de beneficios.

12. LimitagOes do Estudo e Pistas de Investigag&o Futar
Importa compreender que este estudo sendo expior&adncidindo sobre um
contexto empresarial e geografico especifico aptasgumas limitacdes, que podem
ser eliminadas em investigacdes futuras. Por exemgs dificuldades inerentes a
tentativa de fazer um levantamento exaustivo destabs cooperativas agricolas da
regido Norte de Portugal, permitiu-nos tomar cdrsma de algumas limitagcdes:
. A escolha da técnica do inquérito por questiondt&n obstante tratar- -
se de uma técnica adequada as caracteristicas pidagio e objetivos do
estudo, o inquérito sendo de administracao diretkera ter suscitado algumas
duvidas néo controladas pelo pré-teste;
. A utilizacdo de apenas uma técnica de recolha feniacéo limita a
rigueza dos dados obtidos ndo havendo oportunigeda esclarecimentos
adicionais ou aprofundamento da pesquisa. Impoftarér um estudo mais
exaustivo, recorrendo a metodologia qualitativaa @profundar alguns dados,
nomeadamente com recurso a entrevistas livres, Blgismas das correlacdes
entre variaveis sdo de dificil explicagdo, o quegexno futuro, estudos

complementares mais profundos;
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. Ainda que garantindo o anonimato, o facto do indaiser trabalhador
de uma empresa e o inquérito ter sido ministradimcal de trabalho podera ter
criado algum receio na sinceridade das respostashnoedo de haver retaliagbes
por parte da entidade patronal;

. O facto de esta amostra se resumir apenas a dopsrativas € uma das
grandes limitacbes do estudo. O numero de coopasatinquiridas que
constituiram a amostra nédo é segundo Krejcie e Mo($970) representativa da
populacdo, comprometendo a extensdo das conclusgaescadas para a
populacdo em estudo;

. Em pesquisas futuras pensamos que, embora limitgedgraficamente
a regido Norte, podera o estudo ser alargado aesagprde outros setores e
introduzidas mais variaveis de estudo.

. De igual modo, seria interessante alargar o esittddas as cooperativas
agricolas do pais, de forma a ser possivel obtdosdaxatos do sistema de

recompensas aplicado nas mesmas.

13. Considerag0des Finais

Podemos concluir haver uma forte influéncia dastagéio dos colaboradores
com o sistema de recompensas em funcdo do sexs, qmiresultados obtidos
confirmam que os colaboradores do sexo femininoagmenos satisfeitos com as
recompensas de que beneficiam. Este resultadormanid pressuposto da literatura
(e.g. Cunhaet al.2006; Dias, 2010) que considera que a desigualdadgéneros

continua a verificar-se em pleno século XXI.

O estudo sugere também que por mais beneficio®ggelaboradores possam
usufruir, a componente monetéaria sobrepde-se, céquerificado também por outros
estudos (Ferreira, 2010). Mesmo que a componentetdita seja a mais valorizada
pelos colaboradores e a mais utilizada por esgan@acdes, estas encontram-se, cada
vez mais, sujeitas a uma maior “carga fiscal”, e davera fazer com que os beneficios
se tornem mais atraentes em futuros sistemas denpemsas que possam vir a
introduzir.  Efectivamente, o0s colaboradores destasoperativas recebem
maioritariamente recompensas monetarias fixas, @ dpmonstra estarmos perante

organizacdes que continuam a investir num sistemaretompensas simples e
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desadequado da realidade das organizacdes maicsafas e mais orientadas para a

satisfacdo dos colaboradores.

Tendo sido estudada a relacao entre a satisfapi® sistema de recompensas e
a antiguidade bem como com a idade dos colaboraaa® organizagdes participantes
neste estudo, foi possivel concluir que ambas B&wess independentes (antiguidade e
idade) ndo explicam a maior ou menor (in)satisfag@im as recompensas auferidas.
Esta conclusdo podera ser explicada pelo factoada ez mais os colaboradores
estarem conscientes de nao haver “emprego paraatai@a”. Conclui-se, pois, que
estamos perante colaboradores que estdo consaigrtes competéncias demonstradas

devem estar na base dos sistemas de recompergas pessam beneficiar.

Os colaboradores com habilitacbes superiores dapresas em estudo
demonstraram estar mais satisfeitos com as rec@apeidal como se verifica em
estudos anteriormente realizados por Dias (20Rglucast al(2007). Estes dados
poderdo estar diretamente relacionados com o fdetoos colaboradores com

habilitacGes literarias superiores assumirem caslgasaior relevo na empresa.

As principais conclusfes obtidas permitem-nos clemar que a continuacao de
estudos neste ambito podem tornar-se proficuosonbecimento e desenvolvimento
dos sistemas de recompensas utilizados nestasrategg, estando certos de que a
introduzirem-se as recompensacoes aqui propossadiséacado dos colaboradores com

o sistema de recompensas aumentara no curso/madimsp
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Anexo 1 — Outputs do SPSS da caracterizacao da@mos

idade
Cumulative
Fregquency Percent | “Walid Percent Percent
Walid 18 aos 24 5 53 53 53
25 ans 24 6 6,4 6,4 1,7
30 aos 34 2 12,8 12,8 24 5
35 aons 39 18 181 181 436
40 aons 44 5 53 53 4349
45 aons 44 18 181 181 6a,1
50 aos 54 13 13,8 13,8 81,9
55 aons 54 13 13,8 13,8 a5 7
mais de 60 4 43 43 100,0
Total g4 100,0 100,0
SeX0
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Walid Masculino 54 62,8 63,4 63,4
Feminino 34 36,2 36,6 100,0
Total 93 98,9 100,0
Missing  System 1 1.1
Total 94 100,0
estado civil
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Walid Solteiro 18 18,1 19,6 19,6
Casado lunifo de facto 73 7T 79,3 493,49
Separado [ divorciado 1 1.1 1.1 100,0
Total L 97,9 100,0
Missing  System 2 21
Total 94 100,0
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habilitagtes

Cumulative
Fregquency Percent | “alid Percent Percent
Walid  ensino basico 17 ciclo 4 43 4,3 43
(primaria)
ensino basico 2° ciclo g 9.6 a6 138
(ciclo preparatério)
ensino basico 3° ciclo (9° 27 287 287 426
anao)
ensino secundario (12° 28 298 2488 723
ano)
hacharelato K] 2 2 Tahn
licenciatura 20 21,3 21,3 96,3
mestrado K] 2 2 100,0
Total 54 100,0 100,0
tempo na empresa
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Walid entre 6 meses e 3 anos 13 13,8 14,0 14,0
entre 3210 anos 16 17,0 17,2 2
mais de 10 anos G4 63,1 63,8 100,0
Total 93 98,9 100,0
Missing  System 1 11
Total 94 100,0
tempo na empresa recodificado
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Walid menos ouigual a 10 anos 30 KA 323 323
mais de 10 anos 63 67,0 67,7 100,0
Total 93 98,9 100,0
Missing  System 1 1.1
Total 94 100,0
tipo de contrado
Cumulative
Fregquency Percent | “Walid Percent Percent
Walid aprazo 2 21 22 22
efetivo 91 96,8 47,8 100,0
Total 53 58,49 100,0
Missing  System 1 11
Total 54 100,0
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qual o departamento que integra

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Walid financeiro 14 14,9 15,2 15,2
compras 3 3,2 33 18,5
vendas 20 21,3 21,7 40,2
recursos humanos 1 11 1.1 41,3
ADSIOPP 13 13,8 141 55,4
SMIRA 1 43 43 598
nutrigdo animal 7 7.4 7.6 67,4
contraste 11 11,7 12,0 7893
inseminagao 5 53 54 84,8
farmacia 2 21 22 a7.0
veterindria 4 43 43 91,3
marketing 1 1.1 1.1 924
informatico 2 2.1 22 94 6
outra A 53 a4 100,0
Total g2 87,8 100,0

Missing  System 2 21

Total 894 100,0

GET
FILE='C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_atua lizada E A

TRABALHAR.sav'.

DATASET NAME DataSetl WINDOW=FRONT.

NPAR TESTS

IM-W= satisfacdo_recompensas_fixas satisfacdo_rec
satisfacdo_beneficios satisfacdo_recompensas satl s
isr2 isr3 isr BY sexo(1 2)

IMISSING ANALYSIS.

NPar Tests

[DataSetl] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a
TRABALHAR.sav

ompensas_variaveis
at2 sat3 sat isrl

tualizada E A
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Mann-Whitney Test

Ranks

) Mean Rank Sum of Ranks

satisfagdo_recompensas_fixas Masculino 35 23,51 823,00
Feminino 22 37,73 830,00
Total 57

satisfagdo_recompensas_variaveis Masculino 32 24,33 778,50
Feminino 21 31,07 652,50
Total 53

satisfac&o_beneficios Masculino 29 23,72 688,00
Feminino 20 26,85 537,00
Total 49

satisfagdo_recompensas Masculino 29 20,48 594,00
Feminino 19 30,63 582,00
Total 48

Satisfagédo com recompensas fixas Masculino 56 45,58 2552,50
Feminino 32 42,61 1363,50
Total 88

Satisfacdo com recompensas variavel Masculino 15 9,17 137,50
Feminino 3 11,17 33,50
Total 18

Satisfagédo com Beneficios Masculino 46 37,05 1704,50
Feminino 25 34,06 851,50
Total 71

Satisfacéo global Masculino 56 46,83 2622,50
Feminino 32 40,42 1293,50
Total 88

Interesse em outro sistema de recompensa fixos Masculino 49 41,48 2032,50
Feminino 31 38,95 1207,50
Total 80

Interesse em outro sistema de recompensa variavel  Masculino 24 16,98 407,50
Feminino 11 20,23 222,50
Total 35

Interesse em outros beneficios Masculino 39 31,37 1223,50
Feminino 23 31,72 729,50
Total 62

isr Masculino 51 41,36 2109,50
Feminino 31 41,73 1293,50
Total 82
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Test Statistics

b

satisfaca Satisfacdo  Satisfacdo Satisfaca Interesse em Interesse em outro

o_recom satisfacdo_re satisfagdo satisfagéo_ com com o0 com outro sistema sistema de Interesse em

pensas_f compensas_v _beneficio recompens recompens recompens Beneficio Satisfagd de recompensa recompensa outros

ixas ariaveis S as as fixas as variavel 5 o0 global fixos variavel beneficios isr
Mann- 193,000 250,500 253,000 159,000 835,500 17,500 526,500 765,500 711,500 107,500 443,500 783,50
Whitney U 0
Wilcoxon 823,000 778,500 688,000 594,000 1363,500 137,500 851,500 1293,500 1207,500 407,500 1223,500 2109,5
W 00
z -3,186 -1,958 -,758 -2,464 -,529 -,611 -,588 -1,133 -,479 -,875 -074  -,067
Asymp. ,001 ,050 449 ,014 ,597 ,541 ,556 ,257 ,632 ,381 ,941 ,947
Sig. (2-
tailed)
Exact Sig. 5742 ,390%
[2*(1-tailed
Sig.)]
a. Not corrected for ties.
b. Grouping Variable: sexo
SUMMARIZE
/ITABLES=satisfacdo_recompensas_fixas
satisfacdo_recompensas_variaveis satisfacio_benefic ios

satisfacdo_recompensas satl sat2 sat3 sat isrl isr2
/[FORMAT=NOLIST TOTAL
[TITLE="Case Summaries'
/IMISSING=VARIABLE
/CELLS=COUNT MEAN STDDEV.

Summarize

[DataSet1] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a
TRABALHAR.sav

isr3 isr BY sexo

tualizada E A
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Case Summaries

sexo Satisfagéo Interesse em outro
satisfaca | satisfagdo_ | Satisfagdo com com Satisfacéo Interesse em outro sistema de Interesse em
satisfagdo_recom | satisfagdo_recompensas_variavei | o_benefi | recompens | recompensas | recompensas com Satisfacéo sistema de recompensa outros
pensas_fixas s cios as fixas variavel Beneficios global recompensa fixos variavel beneficios isr
Masculino N 35 32 29 29 56 15 46 56 49 24 39 51
Mean 4,1600 6,1625 6,3379 5,8552 42,6786 28,6667 19,3478 20,5357 46,6667 35,5556 21,1966 23,4967
Std. Deviation ,84825 1,47358 77433 ,71693 13,56495 22,38906 16,70543 13,33185 20,41241 25,90706 18,10443 17,17639
Feminino N 22 21 20 19 32 3 25 32 31 11 23 31
Mean 47727 6,7619 6,4600 6,1474 41,6667 26,6667 16,0667 17,3177 44,3011 43,0303 22,0290 23,0645
Std. Deviation ,60881 ,87549 , 72213 ,66697 15,68050 20,27588 13,76792 10,77369 21,60579 23,35497 19,00928 17,12750
Total N 57 53 49 48 88 18 71 88 80 35 62 82
Mean 4,3965 6,4000 6,3878 5,9708 42,3106 28,3333 18,1925 19,3655 45,7500 37,9048 21,5054 23,3333
Std. Deviation ,81634 1,29496 , 74823 , 70529 14,28910 21,48871 15,71256 12,49584 20,77930 25,03704 18,29407 17,05313
EXAMINE VARIABLES=satisfacdo_recompensas_fixas sati sfacdo_recompensas_variaveis satisfacdo_beneficios
satisfacdo_recompensas satl sat2 sat3 sat isrl isr2 isr3 isr BY sexo

/PLOT NPPLOT
/ISTATISTICS NONE
/CINTERVAL 95
/IMISSING LISTWISE
/INOTOTAL.
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Explore

[DataSet1] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a tualizada E A
TRABALHAR.sav
sSexo
Case Processing Summary
sexo Cases
Valid Missing Total
Percent N Percent N Percent
satisfagdo_recompensa Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
s_fixas Feminino 3 88% 31 91,2% 34 100,0%
satisfagdo_recompensa Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
s_variaveis Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
satisfagdo_beneficios Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
satisfagdo_recompensa Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
S Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
Satisfagcdo com Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
recompensas fixas Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34  100,0%
Satisfagcdo com Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
recompensas variavel Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
Satisfagcdo com Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
Beneficios Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
Satisfagéo global Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
Interesse em outro Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
sistema de recompensa  Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
fixos
Interesse em outro Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
sistema de recompensa  Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
variavel
Interesse em outros Masculino 6 10,2% 53 89,8% 59  100,0%
beneficios Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
isr Masculino 6 10,2% 53  89,8% 59  100,0%
Feminino 3 8,8% 31 91,2% 34 100,0%
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Tests of Normality

sexo Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

satisfagdo_recompensa Masculino ,338 ,031 ,866 212
s_fixas Feminino 219 987 780
satisfagdo_recompensa Masculino 318 ,058 ,745 ,018
s_variaveis Feminino ,368 ,792 ,094
satisfagdo_beneficios Masculino 271 ,191 ,821 ,090

Feminino ,328 ,871 ,298
satisfagdo_recompensa Masculino ,304 ,088 773 ,033
S Feminino 325 ,875 ,309
Satisfagcdo com Masculino ,283 144 773 ,033
recompensas fixas Feminino ,292 ,923 ,463
Satisfagcdo com Masculino ,319 ,057 ,720 ,010
recompensas variavel Feminino ,356 ,818 ,157
Satisfagcdo com Masculino ,244 ,200° ,790 ,048
Beneficios Feminino ,366 ,795 ,103
Satisfacéo global Masculino ,243 ,200° ,832 112

Feminino ,363 ,802 ,119
Interesse em outro Masculino ,195 ,200° ,955 ,781
sistema de recompensa Feminino 328 871 ,298
fixos
Interesse em outro Masculino ,196 ,200° ,886 ,297
sistema de recompensa Feminino ,353 ,824 ,174
variavel
Interesse em outros Masculino ,213 ,200° ,902 ,389
beneficios Feminino ,385 ,750 ,000
isr Masculino 212 ,200° ,883 ,281

Feminino ,292 ,923 ,463

a. Lilliefors Significance Correction

*. This is a lower bound of the true significance.
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satisfacdo_recompensas_fixas

Normal Q-Q Plots
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Dev from Normal

Detrended Normal Q-Q Plots

Detrended Normal Q-Q Plot of satisfagdo_recompensas_fixas
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satisfacdo_recompensas_variaveis
Normal Q-Q Plots

MNormal Q-Q Plot of satisfagao_recompensas_variaveis
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Detrended Normal Q-Q Plots

Dev from Normal

Dev from Normal
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satisfacdo_beneficios
Normal Q-Q Plots

MNormal Q-Q Plot of satisfagao_beneficios

for sexo= Masculino
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Detrended Normal Q-Q Plots

Detrended Normal Q-Q Plot of satisfagao_beneficios

for sexo= Masculino
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satisfacdo_recompensas
Normal Q-Q Plots

Mormal Q-Q Plot of satisfagao_recompensas

for sexo= Masculino
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Detrended Normal Q-Q Plots

Dev from Normal

Dev from Normal

Detrended Normal Q-Q Plot of satisfagao_recompensas

for sexo= Masculino
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Satisfacdo com recompensas fixas
Normal Q-Q Plots
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Detrended Normal Q-Q Plots

Detrended Normal Q-Q Plot of Satisfagdo com recompensas fixas

for sexo= Masculino
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Satisfacdo com recompensas variavel
Normal Q-Q Plots

Normal Q-Q Plot of Satisfagdo com recompensas variavel

for sexo= Masculino
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Detrended Normal Q-Q Plots

Detrended Normal Q-Q Plot of Satisfagdo com recompensas variavel

for sexo= Masculino
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Satisfacdo com Beneficios
Normal Q-Q Plots

Mormal Q-Q Plot of Satisfagdo com Beneficios
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Detrended Normal Q-Q Plots

Detrended Normal Q-Q Plot of Satisfagido com Beneficios
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Satisfacao global
Normal Q-Q Plots

Mormal Q-Q Plot of Satisfagao global
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Detrended Normal Q-Q Plots

Detrended Normal Q-Q Plot of Satisfagao global
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Interesse em outro sistema de recompensa fixos
Normal Q-Q Plots

Mormal Q-Q Plot of Interesse em outro sistema de recompensa fixos
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Detrended Normal Q-Q Plots

Detrended Normal Q-Q Plot of Interesse em outro sistema de recompensa fixos
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Interesse em outro sistema de recompensa variavel
Normal Q-Q Plots

MNMormal Q-Q Plot of Interesse em outro sistema de recompensa variavel
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Detrended Normal Q-Q Plots

Detrended Normal Q-Q Plot of Interesse em outro sistema de recompensa
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Interesse em outros beneficios
Normal Q-Q Plots

Expected Normal
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Detrended Normal Q-Q Plots

Detrended Normal Q-G Plot of Interesse em outros beneficios
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Isr
Normal Q-Q Plots

Normal Q-Q Plot of isr
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Detrended Normal Q-Q Plots
Detrended Normal Q-Q Plot of isr
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DESCRIPTIVES VARIABLES=sat
ISTATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet1] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a
TRABALHAR.sav

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation

Satisfacéo global 89 2,50 66,67 19,2603 12,46424

Valid N (listwise) 89

SAVE OUTFILE="C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clar
TRABALHAR.saVv'

/COMPRESSED.

RECODE p12.1.satisfacdo_salario p12.2.satisfacdo_su
pl2.3.satisfacdo_sub_ferias p12.4.satisfacdo_isenca
pl2.5.satisfacdo_sub_fixo pl2.6.satisfacdo_bonus_an
pl2.7.satisfacdo_bonus_medio_longo prazo pl2.8.sati
pl2.9.satisfacdo_distribuicdo_lucros
pl2.10.satisfacdo_complemento_variavel p12.11.satis
pl2.12.satisfagdo_combustivel p12.13.satisfacdo_man
pl2.14.satisfacdo_seguro_automovel p12.15.satisfaca
pl2.16.satisfacdo_seguro_vida pl2.17.satisfacao_pla
pl2.18.satisfacdo_cartdo_credito p12.19.satisfacdo
pl2.20.satisfacdo_formacéo_educacdo pl2.21.satisfag
EXECUTE.

SAVE OUTFILE="C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clar
TRABALHARL1.saV'

/COMPRESSED.
COMPUTE
Satrecfixas=SUM(p12.1.satisfacao_salario,pl2.2.sati
3.satisfacdo_sub_ferias,pl2.4.satisfacdo_isencdo_ho
0_sub_fixo)/5.
VARIABLE LABELS Satrecfixas 'Recompensas Fixas'.
EXECUTE.
COMPUTE
Satrecvars=SUM(p12.6.satisfacdo_bonus_anual,p12.7.s
_longo_prazo,p12.8.satisfacdo_comisoes,pl2.9.satisf
ros,pl2.10.satisfagdo_complemento_variavel)/5.
VARIABLE LABELS Satrecvars 'Recompensas Variaveis'
EXECUTE.
SAVE OUTFILE="C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clar
TRABALHARL1.saV'

/COMPRESSED.
COMPUTE
Satrecbenef=SUM(p12.11.satisfacdo_viatura,pl2.12.sa
pl2.13.satisfacdo_manutencao_viatura,pl2.14.satisfa
pl2.15.satisfacdo_plano_medico,pl2.16.satisfacdo_se
sfacdo_plano_pensoes,
pl2.18.satisfacdo_cartdo_credito,p12.19.satisfacdo_
cdo_formacéo_educacéo)/10.
VARIABLE LABELS Satrecbenef 'Recompensas com Benef
EXECUTE.

tualizada E A

a_atualizada E A

b_natal

o_horario

ual
sfacdo_comisoes

facdo_viatura
utencdo_viatura
o_plano_medico
no_pensoes
quotas

ao_geral (7=0).

a_atualizada E A

sfacdo_sub_natal,pl2.
rario,pl2.5.satisfaca

atisfacdo_bonus_medio
acdo_distribuicdo_luc

a_atualizada E A

tisfacdo_combustivel,
¢cdo_seguro_automovel,
guro_vida,pl2.17.sati
guotas,p12.20.satisfa

icios'.

97



COMPUTE

Satrecgeral=SUM(p12.11.satisfacdo_viatura,p12.12.sa

pl2.13.satisfagdo_manutencdo_viatura,pl2.14.satisfa

pl2.15.satisfacdo_plano_medico,pl2.16.satisfacdo_se

sfacdo_plano_pensoes,

pl2.18.satisfacdo_cartdo_credito,pl2.19.satisfacdo

¢do_formacéo_educacéo,pl2.1.satisfacdo_salario,pl2.

[,p12.3.satisfacdo_sub_ferias,pl2.4.satisfacdo_isen

isfacdo_sub_fixo,

pl2.6.satisfacdo_bonus_anual,pl2.7.satisfacao_bonus

2.8.satisfacao_comisoes,pl2.9.satisfacdo_distribuic

sfagdo_complemento_variavel)/20.

VARIABLE LABELS Satrecgeral 'Recompensas Geral'.

EXECUTE.

SAVE OUTFILE="C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clar

TRABALHAR1.saV'

/COMPRESSED.

SAVE OUTFILE="C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clar

TRABALHAR1.saV'

/ICOMPRESSED.

DESCRIPTIVES VARIABLES=Satrecfixas Satrecvars Satre
/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet1] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a
TRABALHAR1.sav

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Recompensas Fixas 90 ,00 4,40  2,5089 ,88896
Recompensas Variaveis 56 ,00 4,00 ,5464 1,07500
Recompensas com 79 ,00 4,00 ,9810 ,95260
Beneficios
Recompensas Geral 90 ,00 4,00 1,1428 ,75355
Valid N (listwise) 56
SUMMARIZE

ITABLES=Satrecfixas Satrecvars Satrechenef Satrec
/[FORMAT=NOLIST TOTAL

[TITLE="Case Summaries'

IMISSING=VARIABLE

/CELLS=COUNT MEAN STDDEV.

tisfacdo_combustivel,
¢do_seguro_automovel,
guro_vida,pl2.17.sati
guotas,pl12.20.satisfa
2.satisfacdo_sub_nata
¢éo_horario,p12.5.sat

_medio_longo_prazo,pl
ao_lucros,p12.10.sati

a_atualizada E A
a_atualizada E A

cbenef Satrecgeral

tualizada E A

geral BY sexo
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Summarize

[DataSet1] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a tualizada E A
TRABALHARL1.sav

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent
Recompensas Fixas * 89 94,7% 5 5,3% 94  100,0%
sexo
Recompensas Variaveis 56 59,6% 38 40,4% 94  100,0%
* Sexo
Recompensas com 78 83,0% 16 17,0% 94  100,0%
Beneficios * sexo
Recompensas Geral * 89 94,7% 5 5,3% 94  100,0%
Sexo
Case Summaries
sexo Recompensas Recompensas Recompensas com Recompensas
Fixas Variaveis Beneficios Geral
Masculino N 57 35 51 57
Mean 2,5158 , 7371 1,0471 1,2105
Std. Deviation ,87501 1,22019 1,01279 ,80936
Feminino N 32 21 27 32
Mean 2,5000 ,2286 ,8926 1,0391
Std. Deviation ,94083 ,69076 ,83432 ,64642
Total N 89 56 78 89
Mean 2,5101 ,5464 ,9936 1,1489
Std. Deviation ,89392 1,07500 ,95215 ,75558
NPAR TESTS
IM-W= Satrecfixas Satrecvars Satrecbenef Satrecge ral BY sexo(1 2)

/MISSING ANALYSIS.



Mann-Whitney Test

Ranks
SEexo N Mean Rank  Sum of Ranks
Recompensas Fixas Masculino 57 45,78 2609,50
Feminino 32 43,61 1395,50
Total 89
Recompensas Variaveis Masculino 35 31,36 1097,50
Feminino 21 23,74 498,50
Total 56
Recompensas com Masculino 51 40,13 2046,50
Beneficios Feminino 27 38,31 1034,50
Total 78
Recompensas Geral Masculino 57 47,01 2679,50
Feminino 32 41,42 1325,50
Total 89
Test Statistics °
Recompensas Recompensas Recompensas com Recompensas
Fixas Variaveis Beneficios Geral
Mann-Whitney U 867,500 267,500 656,500 797,500
Wilcoxon W 1395,500 498,500 1034,500 1325,500
z -,384 -2,044 -,338 -,980
Asymp. Sig. (2-tailed) 701 041 735 327
a. Grouping Variable: sexo
NONPAR CORR
/VARIABLES=Satrecfixas Satrecvars Satrecbenef Sat recgeral
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
[DataSetl] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a tualizada E A

TRABALHAR1.sav
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Kruskal-Walllis Test

Ranks

tempo na empresa N Mean Rank
Recompensas Fixas entre 6 meses e 3 anos 13 46,15

entre 3 e 10 anos 16 46,00

mais de 10 anos 60 44,48

Total 89
Recompensas Variaveis entre 6 meses e 3 anos 6 29,25

entre 3 e 10 anos 13 24,46

mais de 10 anos 37 29,80

Total 56
Recompensas com entre 6 meses e 3 anos 11 46,36
Beneficios entre 3 e 10 anos 15 50,63

mais de 10 anos 53 35,67

Total 79
Recompensas Geral entre 6 meses e 3 anos 13 48,00

entre 3 e 10 anos 16 52,44

mais de 10 anos 60 42,37

Total 89

Test Statistics *°
Recompensas Recompensas Recompensas com Recompensas
Fixas Variaveis Beneficios Geral
Chi-square ,075 1,522 6,025 2,128
df 2 2 2 2
Asymp. Sig. ,963 467 ,049 ,345
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: tempo na empresa
SUMMARIZE

/ITABLES=Satrecfixas Satrecvars Satrechenef Satrec geral BY

tempo_empresa

/[FORMAT=NOLIST TOTAL
ITITLE='Case Summaries'
IMISSING=VARIABLE
/CELLS=COUNT MEAN STDDEV.
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Summarize

Case Processing Summary

Cases
Included Excluded Total

N Percent N Percent N Percent
Recompensas Fixas * 89 94,7% 5 5,3% 94  100,0%
tempo na empresa
Recompensas Variaveis 56 59,6% 38 40,4% 94  100,0%
* tempo na empresa
Recompensas com 79 84,0% 15 16,0% 94  100,0%
Beneficios * tempo na
empresa
Recompensas Geral * 89 94,7% 5 5,3% 94  100,0%

tempo na empresa

Case Summaries

tempo na empresa Recompensas Recompensas Recompensas com Recompensas
Fixas Variaveis Beneficios Geral

entre 6 meses e 3anos N 13 6 11 13
Mean 2,5692 ,7667 1,3545 1,3038
Std. Deviation ,79097 1,60208 1,30182 ,98138

entre 3 e 10 anos N 16 13 15 16
Mean 2,6375 ,3846 1,2400 1,3188
Std. Deviation ,94719 1,12090 ,94400 ,81279

mais de 10 anos N 60 37 53 60
Mean 2,4733 ,5676 ,8302 1,0725
Std. Deviation ,90645 ,98603 ,85047 ,68225

Total N 89 56 79 89
Mean 2,5169 ,5464 ,9810 1,1506
Std. Deviation ,89077 1,07500 ,95260 ,75417

NPAR TESTS

/FRIEDMAN=Satrecfixas Satrecvars Satrecbenef
IMISSING LISTWISE.

[DataSet1] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a tualizada E A
TRABALHAR1.sav
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Friedman Test

Ranks

Mean Rank
Recompensas Fixas 2,88
Recompensas Variaveis 1,25
Recompensas com 1,88
Beneficios

Test Statistics *

N 56
Chi-square 82,627
df 2
Asymp. Sig. ,000

a. Friedman Test

RECODE habilitag8es (1 thru 4=1) (5 thru 7=2) INTO Habilita.

EXECUTE.

RECODE habilitag8es (1 thru 4=1) (5 thru 8=2) INTO Habilita.

EXECUTE.
NPAR TESTS

IM-W= Satrecfixas Satrecvars Satrecbenef Satrecgeral BY Habilita(1 2)

/MISSING ANALYSIS.

[DataSet1] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a

TRABALHAR1.sav

Mann-Whitney Test

Ranks

Habilita Mean Rank  Sum of Ranks

Recompensas Fixas N&o superiores 64 45,33 2901,00
Superiores 26 45,92 1194,00
Total 90

Recompensas Variaveis N&o superiores 37 31,72 1173,50
Superiores 19 22,24 422,50
Total 56

Recompensas com N&o superiores 54 39,01 2106,50

Beneficios Superiores 25 42,14 1053,50
Total 79

Recompensas Geral N&o superiores 64 44,25 2832,00
Superiores 26 48,58 1263,00
Total 90

tualizada E A
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Test Statistics

a

Recompensas Recompensas Recompensas com Recompensas
Fixas Variaveis Beneficios Geral
Mann-Whitney U 821,000 232,500 621,500 752,000
Wilcoxon W 2901,000 422,500 2106,500 2832,000
z -,099 -2,487 -,567 -,713
Asymp. Sig. (2-tailed) ,921 ,013 ,570 476

a. Grouping Variable: Habilita

SAVE OUTFILE='C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_atualizada E A TRABALHAR1.saV'
/COMPRESSED.

RECODE idade (1 thru 5=1) (6 thru 9=2) INTO Idadel.

EXECUTE.

SAVE OUTFILE='C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_atualizada E A TRABALHAR1.saV'
/COMPRESSED.

NPAR TESTS

IM-W= Satrecfixas Satrecvars Satrechenef Satrecgeral BY Idadel(1 2)
/MISSING ANALYSIS.

[DataSetl] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a

TRABALHAR1.sav

Mann-Whitney Test

Ranks

Idadel N Mean Rank  Sum of Ranks

Recompensas Fixas Menos de 45 anos 46 45,03 2071,50
Pelo menos 45 anos 44 45,99 2023,50
Total 90

Recompensas Variaveis Menos de 45 anos 29 27,62 801,00
Pelo menos 45 anos 27 29,44 795,00
Total 56

Recompensas com Menos de 45 anos 40 43,45 1738,00

Beneficios Pelo menos 45 anos 39 36,46 1422,00
Total 79

Recompensas Geral Menos de 45 anos 46 46,64 2145,50
Pelo menos 45 anos 44 44,31 1949,50
Total 90

tualizada E A
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a

Test Statistics

Recompensas Recompensas Recompensas com Recompensas
Fixas Variaveis Beneficios Geral
Mann-W hitney U 990,500 366,000 642,000 959,500
Wilcoxon W 2071,500 801,000 1422,000 1949,500
z -,175 -,505 -1,361 -,424
Asymp. Sig. (2-tailed) ,861 ,614 ,173 671

a. Grouping Variable: Idadel

COMPUTE SatrecMonetaria=sum(Satrecfixas,Satrecvars) / 2.
VARIABLE LABELS SatrecMonetaria 'Recompensas Geral'.
EXECUTE.
NPAR TESTS
/WILCOXON=Satrecbenef WITH SatrecMonetaria (PAIRED)
/MISSING ANALYSIS.

DESCRIPTIVES VARIABLES=Satrecfixas Satrecvars Satrecbenef SatrecMonetaria Satrecgeral
[STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptives

[DataSet1] C:\Users\asisanto\Desktop\matriz_clara_a tualizada E A
TRABALHAR1.sav

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Recompensas Fixas 90 ,00 4,40  2,5089 ,88896
Recompensas Variaveis 56 ,00 4,00 ,5464 1,07500
Recompensas com 79 ,00 4,00 ,9810 ,95260
Beneficios
Recompensas 90 0 4 1,42 , 746
Monetétias
Recompensas Geral 90 ,00 4,00 11,1428 , 75355
Valid N (listwise) 56
NPAR TESTS

/WILCOXON=SatrecMonetaria WITH Satrecbenef (PAIRED)
/MISSING ANALYSIS.
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Wilcoxon Signed Ranks Test

Ranks
N Mean Rank  Sum of Ranks
Recompensas com Negative Ranks 59% 37,73 2226,00
Beneficios - Positive Ranks 14° 33,93 475,00
Recompensas ) .
Ties 6
Monetétias
Total 79

a. Recompensas com Beneficios < Recompensas Monetatias

b. Recompensas com Beneficios > Recompensas Monetatias

o

. Recompensas com Beneficios = Recompensas Monetatias

Test Statistics °

Recompensas com

Beneficios -
Recompensas
Monetatias
z -4,817%
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

a. Based on positive ranks.

b. Wilcoxon Signed Ranks Test
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