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Resumo

Muitos dos esforgos da Gestédo de Recursos Humanos se centram no desenvolvimento
de politicas e procedimentos que promovam a satisfacdo dos seus colaboradores,
sobretudo pela estreita relagdo desta com o comprometimento individual e o
desempenho global das organizagdes. Neste sentido, é relevante estudar em que medida
os colaboradores se encontram satisfeitos com o sistema de recompensas vigente e com
o trabalho e, de que modo essa satisfacdo afeta o seu comprometimento com a
organizacao.

O setor da hotelaria constitui um interessante trabalho sobre esta temética na medida em
que, por um lado, possui algumas especificidades que o tornam pouco atraente em
termos de emprego, nomeadamente, a forte sazonalidade associada a baixos niveis
salariais e uma pesada carga horaria o que tende a afetar negativamente a satisfacdo dos
seus colaboradores e, por outo lado, depende largamente da atitude e investimento
pessoal dos colaboradores para garantir a eficiéncia e eficacia do servico prestado aos
clientes.

Partindo de uma amostra de 229 trabalhadores do setor da hotelaria na regido de Lisboa,
desenvolveu-se um estudo gquantitativo para avaliar a satisfacdo dos colaboradores quer
com o sistema de recompensas quer com o trabalho em geral e a relacdo entre essas
medidas de satisfacdo e o comprometimento dos colaboradores.

Os participantes no estudo mostraram estar satisfeitos quer com as recompensas
intrinsecas quer com as extrinsecas que lhes sdo atribuidas. Verificou-se que a
satisfacdo global com o trabalho estava associada as trés componentes do
comprometimento organizacional, nomeadamente, o comprometimento normativo, 0
comprometimento afetivo e 0 comprometimento calculativo. Os resultados deste estudo
empirico apontaram para uma relacdo positiva entre a satisfacdo com as recompensas
extrinsecas e intrinsecas e o comprometimento afetivo e normativo. Diferengas ao nivel
do género e idade foram associados a diferencas na satisfacdo e no comprometimento
organizacional. As mulheres apresentaram valores mais elevados de satisfacdo com as
recompensas extrinsecas e intrinsecas, bem como nas trés componentes do
comprometimento organizacional. Os trabalhadores mais novos apresentaram niveis
mais elevados de satisfacdo com as recompensas extrinsecas e intrinsecas e 0S
colaboradores mais antigos apresentaram um indice mais elevado de comprometimento
organizacional.

Palavras-chave: = Comprometimento  Afetivo; Comprometimento  Normativo,
Comprometimento Calculativo; Recompensas Extrinsecas; Recompensas Intrinsecas;
Satisfacdo no Trabalho.



Abstract

Many efforts of the Human Resource Management focus on the development of policies
and procedures and those promote the satisfaction of the employees, particularly by the
close relationship of this with the individual commitment and the overall performance
of the organizations. In this sense, it is relevant to study the extent to which employees
are satisfied with the current reward system in particular and the work, in general, how
the satisfaction affects their commitment with the organization.

The hospitality industry is an interesting case study on this subject, the extent that has
some special features that make it unattractive in terms of employment, in particular, the
strong seasonality associated with low wages and a heavy workload which tends to
adversely affect the satisfaction of its employees, it depends largely on the attitude of
employees and personal investment to ensure the efficiency and effectiveness of service
provided to the guests.

We used a sample of 229 workers in the hospitality industry in the Lisbon region, a
quantitative study was developed to evaluate employee satisfaction with either the
reward system or with the work in general and the relationship between these measures
of satisfaction and commitment of employees.

The participants in the study showed to be satisfied with either extrinsic or intrinsic
rewards allocated to them. It was found that overall job satisfaction was influenced by
three components of organizational commitment, namely, normative commitment,
affective commitment and calculative commitment. The results of this empirical study
indicated a positive relationship between satisfaction with the extrinsic rewards and
intrinsic rewards and affective commitment and normative commitment. Differences in
terms of gender and age were associated with differences in terms of satisfaction and
organizational commitment. The women had higher levels of satisfaction with extrinsic
and intrinsic rewards even as the three components of organizational commitment. The
younger employees had higher levels of satisfaction with extrinsic and intrinsic rewards
and the older employees had a higher rate of organizational commitment.

Keywords:  Affective  Commitment; Normative Commitment; Calculative
Commitment; Extrinsic Rewards; Intrinsic Rewards; Job Satisfaction.
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1. Introducao

A satisfacdo dos seus colaboradores € particularmente relevante para qualquer
organizacdo na medida em que se encontra associada a maiores niveis de desempenho.
A industria hoteleira ndo constitui excecdo até porque, tratando-se de um setor de
atividade orientado para os clientes, a qualidade do servico prestado esta fortemente
associada ao empenho individual de cada colaborador. A quantidade de esfor¢co que um
colaborador despende para realizar os objetivos do hotel depende, sobretudo, do
colaborador acreditar que este esforco ira levar a satisfacdo de suas proprias
necessidades e desejos (Simons e Enz, 1995). Assim, 0 sucesso nesta atividade depende
muito de os gestores perceberem aquilo que os seus colaboradores desejam.

A satisfacdo no trabalho tem recebido uma grande atencdo por parte dos investigadores
devido ao seu impacto sobre 0 comprometimento organizacional o qual por sua vez tem
vindo a ser associado ao desempenho individual e organizacional. A inddstria hoteleira
emprega milhdes de pessoas por todo o mundo e ha cada vez mais evidéncias que
sugerem que as organizacbes podem melhorar o comprometimento dos seus
colaboradores através da atribuicdo de recompensas quer intrinsecas quer extrinsecas
(Malhotra, Budhwar e Prowse, 2007).

Condicgbes de trabalho como baixas remuneragdes, caracteristicas de trabalho rigidas
(Bustamam, Teng e Abdullah, 2014), longas horas de trabalho, sazonalidade, tarefas de
trabalho com pouca relevancia (Radzi, Ramley, Salehuddin, Othman e Jalis, 2009),
sobrecarga de trabalho, reduzida seguranca no trabalho entre outras tornam o setor da
hotelaria pouco atraente e contribuem para a insatisfacdo com o trabalho, levando a uma
elevada taxa de rotatividade (Yih e Htaik, 2011). Os gestores atentos devem encontrar
formas eficazes de aumentar a satisfacdo dos seus colaboradores operacionais e

melhorar o seu desempenho (Karatepe e Uludag, 2006).

Assim, dadas as caracteristicas inerentes a este setor, torna-se relevante tentar perceber a
importancia da satisfagdo com as recompensas intrinsecas e extrinsecas tendo em vista
um maior comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho no setor da
hotelaria. A pertinéncia deste estudo prende-se com o objetivo de contribuir para a
literatura ja existente e facultar informacdes que poderdo ajudar a gestdo de recursos

humanos a desenvolver melhores politicas e praticas para manter os colaboradores mais
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satisfeitos e comprometidos no seu local de trabalho, em particular, em quatro empresas

do setor da hotelaria na regido de Lisboa.

As questdes de partida que orientaram o presente estudo sao:

a)

b)

d)

Em que medida diferentes tipos de recompensas (extrinsecas e intrinsecas) podem
afectar os diferentes niveis de comprometimento organizacional, nomeadamente,
afetivo, normativo e calculativo?

Que tipo de recompensa contribui mais para a satisfacdo dos colaboradores na
hotelaria?

Qual a relagdo entre os trés niveis de comprometimento organizacional (afetivo,
normativo e calculativo) e a satisfacdo no trabalho?

Em que medida podem as varidveis demograficas estarem associadas a satisfacéo
dos colaboradores com as recompensas extrinsecas e intrinsecas, o

comprometimento organizacional e a satisfacdo no trabalho?

O presente estudo esta subdivido em cinco capitulos. O primeiro capitulo consiste na

introducdo. No segundo capitulo faz-se a revisdo bibliogréafica sobre o estado da arte dos

principais conceitos estudados, designadamente, recompensas intrinsecas e extrinsecas,

satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional. O terceiro capitulo fala sobre

a metodologia que inclui as hipoteses de investigacdo, amostra do estudo e instrumentos

de medida. O quarto capitulo é sobre a andlise de resultados. O quinto capitulo

apresenta as conclusdes, contributos, limitagdes e sugestdes para investigagdes futuras.



2. Revisao de Literatura

Neste capitulo procura-se apresentar uma revisdo bibliografica sobre os principais
topicos em matéria de recompensas, comprometimento organizacional e satisfacdo no
trabalho. Procuraremos identificar as possiveis relagcbes entre os trés topicos acima
referidos, baseando-nos, sempre que possivel, em estudos desenvolvidos no setor da

hotelaria.

2.1 Recompensas Intrinsecas versus Extrinsecas

A gestdo de um sistema de recompensas eficiente e adequado para a organizagdo é
essencial para a gestdo de recursos humanos (Beer, Spector, Lawrence, Mills e Walton,
1985; Hendry e Pettigrew, 1990). Do ponto de vista organizacional o objetivo de um
sistema de recompensas € atrair, motivar e reter os colaboradores de alta qualidade
(Armstrong, 2006; Gomez-Mejia, Balkin e Cardy, 2004; Lawler, 1990).

Segundo Lawler (1990) na concecdo de um sistema de recompensas a organizacéo deve
focar-se nos comportamentos individuais, bem como o0s organizacionais, dado que
ambos sdo fulcrais para que as organizacdes sejam bem-sucedidas. Um sistema de
recompensas eficaz pode aumentar o desempenho organizacional assim como 0s
comportamentos que sdo recompensados sd0 mais propensos a serem realizados da
melhor forma (Schneider, Godfrey, Hayes, Huang, Lim, Nashii, Raver e Ziegert, 2003).
Para Armstrong (2009) a gestdo de recompensas esta relacionada com a formulacéo e
implementacdo de estratégias e politicas, a fim de recompensar as pessoas de forma

justa, equitativa e em consonancia com o seu valor para a organizagéao.

As preferéncias de recompensas dos colaboradores foram estudadas em varios contextos
(Cable e Judge 1994; Chiang e Birtch 2007; Chiu, Luk e Tang 2002; Kanungo e
Mendonca, 1988). Em particular, no contexto organizacional as recompensas referem-se
a todos os beneficios que os trabalhadores recebem através dos seus postos de trabalho
(Kalleberg, 1977), constituindo fatores determinantes para as atitudes em relagdo ao
trabalho do colaborador, tais como, comprometimento organizacional e satisfacdo no
trabalho (Herzberg, 1966).

Ha& varias maneiras de classificar os tipos de recompensas bem como as preferéncias

individuais dos colaboradores por cada tipo de recompensas. Varios autores (Pe.
3



Schuler e Jackson, 1996; Armstrong, 1999) distinguem dois tipos de recompensas: as
recompensas financeiras (extrinsecas) e as ndo-financeiras (intrinsecas). As
recompensas financeiras e as ndo-financeiras produzem efeitos diferenciados e, quando
utilizadas de forma eficaz podem atingir uma ampla gama de dimensdes de desempenho
(Lawler, 2000).

As recompensas financeiras sdo consideradas extrinsecas, pois dizem respeito aos
reforcos externos de natureza monetéria. Estas incluem beneficios diretos, como por
exemplo salario base e beneficios indiretos, como por exemplo programas de beneficios
da empresa (Chiang e Birtch, 2006). Segundo Camara (2011) as recompensas
intrinsecas dizem respeito ao reconhecimento, clima organizacional, desenho funcional,
estilo de gestdo, oportunidade de desenvolvimento profissional, autonomia e

responsabilidade.

Forrester (2000) argumenta que a recompensa monetaria conta muito, especialmente
para aqueles que tém pouco, e é altamente relevante para os trabalhadores na hotelaria.
Mee (1999) afirma que as recompensas mais significativas ndo Sdo necessariamente as
monetérias, portanto, as perceces de recompensas intrinsecas podem ter um impacto
significativo nos colaboradores no setor da hotelaria na satisfacdo no trabalho. Eby,
Rush e Lance (1999) argumentam que as recompensas intrinsecas sdo mais fortes no
que diz respeito ao comprometimento organizacional comparadas com as recompensas

extrinsecas.

E importante determinar quais os tipos de recompensas que sdo percebidas como mais
eficazes pelos trabalhadores para satisfazer as dimensdes relacionadas com o
desempenho (Chiang e Birtch, 2008). Em troca da sua contribuicdo, os colaboradores
procuram um retorno, que tenha valor e significado para si, que ndo necessariamente
apenas recompensas financeiras (Johnson e Welsh, 1999). Nos ultimos anos tem-se
vindo a registar uma tendéncia crescente por parte das empresas de implementar
sistemas de incentivos criativos, tais como incentivos colectivos, partilha de ganhos,
partilha de objectivos e partilha de lucros (Lawler, 1995; Ost, 1990; Welbourne e Cable,
1995).



2.2 O Comprometimento Organizacional

De acordo com Mowday e Steers (1979) aqueles que estdo comprometidos com a
organizacdo podem ser caracterizados por pelo menos trés fatores inter-relacionados: (i)
uma forte crenca e aceitacdo de objetivos e valores da organizacdo; (ii) a disposi¢édo
para exercer um esforco consideravel em nome da organizacao; (iii) um forte desejo de

manter a participagdo na organizacao.

Geralmente, o comprometimento é expresso através de duas formas: Comprometimento
atitudinal que diz respeito a identificagdo da pessoa com a organizagdo e
comprometimento comportamental que se refere as ligacdes das acdes do individuo
(Mowday e Steers, 1979). De acordo com Allen e Meyer (1990) o comprometimento
comportamental requer tempo e esforco para o seguimento de objetivos, enquanto o
comprometimento atitudinal refere-se a estados psicoldgicos afetivo (querer), normativo

(dever) e calculativo (necessitar).

O Comprometimento Afetivo refere-se a uma ligacdo emocional através da
identificacdo e envolvimento com a organizagdo. Trata-se de um comprometimento
atitudinal (Allen e Meyer, 1990) com base em percecOes organizacionais e
caracteristicas pessoais. Colaboradores com um forte comprometimento afetivo estdo
normalmente dispostos a trabalhar continuadamente na organizacdo apenas porque eles
querem fazé-lo (Allen e Meyer, 1990). Estudos indicam que as recompensas
extrinsecas, bem como as recompensas intrinsecas influenciam o comprometimento
afetivo (Allen e Meyer, 1990; Angle e Perry, 1983; Loscocco, 1990; Meyer e Allen,
1991; Meyer e Smith, 2000; Young, Worchel e Woehr, 1998). Para Dam (2005) os
colaboradores que percepcionam favoravelmente as recompensas pelo trabalho
demonstram maior satisfacdo e comprometimento organizacional afetivo e menor

intencdo para gerar situagcdes de mudancas de trabalho.

Os colaboradores com forte comprometimento calculativo permanecem na organizagéo
porgue necessitam de o fazer (Allen e Meyer, 1990). A reviséo da literatura indica que 0
comprometimento calculativo € bastante distinto e ndo se relaciona significativamente
com qualquer um dos outros dois componentes, ou seja, comprometimento afetivo e
normativo (Dam, 2005; Meyer e Allen, 1991). As recompensas extrinsecas tém sido
mais relacionadas com o comprometimento calculativo (Yilmaz, 2002; Wang, 2004).



O Comprometimento Normativo diz respeito a percecao que o colaborador tem de que
manter-se como membro da organizacdo é uma obrigacdo. Meyer e Allen (1991) dizem
que geralmente, esses sentimentos vdo motivar os individuos a comportar-se
adequadamente e fazer o que € moralmente correto e, assim, permanecem leais a
organizacdo. Comprometimento normativo € a totalidade de pressbes normativas
internalizadas para agir de uma forma que atenda aos objetivos e interesses da
organizacdo (Wiener, 1982). Os colaboradores com forte comprometimento normativo
permanecem na organizacdo porque o devem fazer (Allen e Meyer, 1990). Neste
contexto, verifica-se que o comprometimento normativo e o comprometimento afetivo
tendem a mostrar padrdes semelhantes de correlagdo com antecedentes e resultados
(Meyer e Allen, 1997). Assim como 0 comprometimento afetivo, as recompensas
extrinsecas, bem como as recompensas intrinsecas associam 0 comprometimento
normativo (Meyer e Allen, 1991). Alguns autores defendem que a componente
normativa do comprometimento tem duas facetas (Meyer e Parfyonova, 2010): por um
lado, o dever moral e, por outro, a obrigacéo por divida.

O perfil mais desejavel de comprometimento organizacional entre os colaboradores,
especialmente no que diz respeito ao setor dos servicos, onde € exigido um bom servico
continuo, é o comprometimento afetivo (Meyer e Allen, 1991). Na atualidade, os
gestores atribuem grande importancia a satisfacdo dos colaboradores no trabalho dadas
as associagOes entre satisfacdo e desempenho. O comprometimento afetivo pode mediar
essa relacdo na medida em que colaboradores mais satisfeitos sdo mais propensos a se
comprometer com as suas organizagdes, acreditam nos objetivos e valores da
organizacdo o que se traduz em niveis mais elevados de desempenho (Steinhaus e Perry,
1996). O comprometimento afetivo é visto como uma ligacdo emocional com as
recompensas intrinsecas e as recompensas extrinsecas (Kuvaas, 2006; Malhotra et al.,
2007). O comprometimento afetivo é a dimensdo que esta mais fortemente relacionado
com os resultados profissionais e organizacionais positivos, tais como a satisfagéo no
trabalho e retengéo de colaboradores (Buitendach e De Witte, 2005). Malhotra et al.
(2007) quando uma organizacdo atende as expectativas dos trabalhadores com as
recompensas intrinsecas e as recompensas extrinsecas, 0 comprometimento afetivo
aumenta. O tipo de comprometimento organizacional assumido pelos colaboradores
reflete no tipo de recompensas praticada pelas empresas, sendo que 0 comprometimento

afetivo esta mais ligado com as recompensas intrinsecas, assente numa relacéo de longa
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duracdo (Lawler, 1990). O pressuposto de base é o de que se a gestdo recompensar 0s
trabalhadores pelo seu trabalho estes retribuirdo através do comprometimento afetivo
com a organizagdo. As recompensas extrinsecas e intrinsecas desempenham um papel
fulcral no reforgco do comprometimento dos colaboradores com a organizacdo (Angle e
Perry, 1983; Eby et al., 1999; Loscocco, 1990; 1998; Malhotra et al., 2007; Williamson,
Burnett e Bartol, 2009; Young et al.).

Muitos pesquisadores Bartol (1979); Hellman e McMillin (1994); Mowday, Porter e
Steers (1982); Yousef (1998) tém discutido a satisfacdo no trabalho como um
antecedente do comprometimento organizacional. De acordo com Miao, Newman, Sun
e Xu (2013) a atribuicdo de recompensas financeiras (Pe. Salario base, remuneragdo por
desempenho, subsidios de alojamento e seguro de salde) pode levar o colaborador a
retribuir niveis mais altos de vinculo emocional (comprometimento afetivo) e
sentimentos de obrigado com a organizacdo (comprometimento normativo) e ainda

diminuir a intencdo de sair da organizacdo (comprometimento calculativo).

O comprometimento organizacional tem um grande valor para o bom funcionamento
das empresas do setor hoteleiro (Bai et al., 2008). Em relacdo aos colaboradores da
hotelaria a satisfacdo no trabalho é um fator que exerce uma influéncia positiva sobre o
nivel de comprometimento organizacional (Hawkins e Lee, 1990). Clarke (2000) sugere
gue muitas empresas no setor da hotelaria ndo criam processos que levam a retencdo dos

colaboradores, o que acaba por reduzir o comprometimento organizacional.

2.3 A Satisfacdo no Trabalho

O conceito de satisfacdo no trabalho tem demonstrado grande valor para o setor da
hotelaria. Se os componentes do ambiente de trabalho sdo favoraveis a satisfacdo no
trabalho, consequentemente, a organizacgdo vai ter menos problemas com a rotatividade

e fraco desempenho no trabalho (Bai, Brewer, Sammons e Swerdlow, 2008).

A satisfagcdo no trabalho foi um tema central para os investigadores por um longo
tempo, analisando antecedentes da satisfacdo no trabalho, dimensdes da satisfagdo no
trabalho e relacdo entre satisfacdo no trabalho e os resultados organizacionais, tais
como, o comprometimento organizacional (Fields, 2002). A satisfacdo no trabalho
resulta de uma combinacéo de circunstancias psicologicas e ambientais que faz com que

a pessoa esteja satisfeita com o seu trabalho (Hoppock e Spiegler, 1938).



A definicdo mais comummente aceite de satisfacdo no trabalho é a de Locke (1969) que
define a satisfagcdo no trabalho como um sentimento emocional positivo, um resultado
que deriva da avaliagdo do trabalho ou da experiéncia no trabalho, comparando entre o
que o colaborador espera do seu trabalho e o0 que ele realmente sente. Existem, no
entanto, muitas outras defini¢bes para a satisfacdo no trabalho. Crites, Fabrigar e Petty
(1994) por exemplo, definem a satisfagdo no trabalho, como um estado emocional, um
sentimento, uma atitude ou uma resposta afetiva a uma situacdo de trabalho. Por seu
turno, Mason e Griffin (2002) definem a satisfacdo no trabalho como o resultado da
comparacdo ou equilibrio das expectativas, necessidades ou resultados reais da posi¢do

e beneficios no local de trabalho.

Alguns investigadores distinguem duas dimensdes de satisfacdo no trabalho,
nomeadamente, uma dimensdo afetiva e uma dimensdo cognitiva. Lincoln e Kalleberg
(1990) consideram a satisfacdo afetiva como a satisfacdo que se baseia na avaliacdo
emocional positiva do trabalho. Por outro lado, a satisfacdo cognitiva é a satisfacdo que
é baseada numa avaliacdo mais logica e racional das condicBes de trabalho (Fields,
2002). No presente estudo a dimensao de satisfacdo no trabalho mede a parte cognitiva,

pois as perguntas estéo relacionadas com a avaliagdo das condigdes de trabalho.

Ghiselli, La Lopa e Bai (2001) analisaram a satisfacdo no trabalho, satisfacdo com a
vida e a inten¢do dos colaboradores sairem das empresas. Os seus resultados mostraram
que houve uma relacdo entre a satisfacdo e o aumento salarial. Se o salario (recompensa
financeira) era visto como insuficiente, havia uma maior intengdo do colaborador em
sair da organizacdo. Chew (2005) e Zaini, Nilufar e Syed (2009) verificaram que a
satisfacdo no trabalho estd associada a satisfacdo com as recompensas monetarias

(pagamento e promogao).

A satisfagdo no trabalho pode estar associada as varias caracteristicas situacionais no
trabalho. A teoria dos dois fatores de Herzberg (1987) agrupa antecedentes de satisfacéo
no trabalho em fatores motivacionais (intrinsecos) e de higiene (extrinsecos). Os fatores
motivacionais, como a realizacdo, reconhecimento, trabalho, responsabilidade,
promocdo e crescimento permitem aumentar a satisfagdo no trabalho, mas nédo
diminuem a insatisfacdo no trabalho, ou seja, as recompensas intrinsecas foram aquelas
que permitem aumentar a satisfacdo no trabalho. Os fatores de higienes, como a
remuneracdo, a politica da empresa, relacionamentos com 0s colegas e supervisao
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permitem diminuir a insatisfacdo no trabalho, mas ndo aumentam a satisfacdo no
trabalho (Herzberg, 1987), ou seja, as recompensas extrinsecas serviram apenas para
evitar a insatisfagdo no trabalho. Modelo das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e
Oldham (1976) foi um exemplo proeminente da abordagem situacional, pois afirmou
que a satisfacdo no trabalho depende de cinco caracteristicas: identidade da tarefa,
relevancia da tarefa, variedade de competéncias, autonomia e feedback. Sousa-Poza e
Sousa-Poza (2000) mostraram sete caracteristicas situacionais no trabalho que foram as
mais determinantes para a satisfacdo no trabalho: recompensas acima da média,
oportunidades de progressdo na carreira, seguranca no trabalho, trabalho interessante,
trabalho independente, boas relagbes com a administracdo e bom relacionamento com
0s colegas. Segundo Locke, (1976) as condi¢des ou eventos no trabalho que associa a
satisfacdo sdo as seguintes: (1) a satisfacdo com o trabalho; (2) a satisfacdo com o
salario; (3) a satisfacdo com as promocdes; (4) a satisfacdo com o reconhecimento; (5) a
satisfacdo com os beneficios; e (6) a satisfacdo com a chefia. Rahman e Sanzi (1995)
verificaram que a satisfacdo no trabalho ndo estava associada pelos mesmos fatores em
todos os setores de atividades. Portanto, para tirar conclusdes neste estudo é necessario
estudar casos que tratem especificamente do setor hoteleiro. Os diretores de hotéis
devem avaliar e determinar os fatores que desempenham um papel crucial no
cumprimento das expectativas que os colaboradores tém dos seus trabalhos. Aksu e
Aktas (2005) investigaram a satisfacdo no trabalho dos colaboradores da hotelaria,
nomeadamente, nos hotéis de cinco estrelas. Os resultados indicaram que para aumentar
a satisfacdo global dos colaboradores era preciso melhorar as recompensas extrinsecas,
bem como as recompensas intrinsecas. Com base nessa premissa, os profissionais do
setor hoteleiro devem encontrar formas eficazes de medir os fatores que se relacionam

com os niveis de satisfacdo do colaborador no trabalho (Lee e Way, 2010).

2.3.1 A Importancia das Recompensas na Satisfacdo no Trabalho

Vaérios investigadores (Pe. Clifford, 1985; Hampton e Hampton, 2004; Kalleberg, 1977;
Mottaz, 1985; Rehman, Khan, Ziauddin e Lashari, 2010) argumentaram que a satisfacao
dos colaboradores no trabalho depende tanto da satisfagio com as recompensas
financeiras, como da satisfagdo com as recompensas ndo-financeiras. Adotando esta
perspectiva, pode-se considerar que uma gestdo ineficaz de recompensas ird sempre
afetar a satisfacdo dos colaboradores no trabalho e, deste modo, influenciar o seu
desempenho (Bustamam et al., 2014).



Nos ultimos anos tem-se vindo a reconhecer a importancia de motivar e reter os
colaboradores através das recompensas nao-financeiras (Rynes, Gerhart e Minette,
2004). Ou seja, o estilo de gestdo, os mecanismos de reconhecimento, o desenho
funcional, o tipo de trabalho, entre outros, seriam fatores que contribuiriam mais
fortemente para o aumento da satisfacdo dos colaboradores (Camara, Guerra e
Rodrigues, 2007) do que as recompensas financeiras. Essas recompensas néo-
financeiras incluem: ter um trabalho significativo, seguranca no trabalho, elogios e
reconhecimento do seu desempenho bem como a possibilidade de crescimento pessoal
(Armstrong, 1999). Esta ultima, que inclui o acesso a formacdo, esta igualmente

positivamente relacionada com o comprometimento organizacional (Barlett, 2001).

Heskett, Jones, Loveman, Sasser e Schlesinger (1994) descobriram que a percepcéo de
niveis adequados de remuneracdo e outras compensagdes tem um impacto significativo
na satisfagdo com o trabalho dos colaboradores que trabalham na parte operacional de
um hotel. Estes colaboradores pareceram ser sensiveis as recompensas financeiras, pois
em alguns casos, a remuneracdo financeira foi o fator que mais contribuiu
significativamente para a satisfacdo no trabalho (Lam, Zhang e Baum, 2001). No setor
da hotelaria o procedimento normal para tentar satisfazer os colaboradores tem sido
tradicionalmente através das recompensas monetérias. Segundo Lam e Schaubroeck
(2000) na industria hoteleira as recompensas financeiras foram consideradas como a
categoria mais importante para a satisfacdo no trabalho. No entanto, dado que é um
setor que regista uma alta taxa de rotatividade (Wolff, 1997) e dada a natureza intensiva
do trabalho do setor da hotelaria bem como a presséo crescente para controlar os custos,
as recompensas nao-financeiras estdo cada vez mais a ser usadas para motivar o
desempenho do colaborador e aumentar a sua satisfacdo com o trabalho (Chiang e
Birtch, 2008).

Uma vez que as recompensas diferem na forma como afetam o comportamento dos
colaboradores, é importante determinar quais 0s tipos de recompensas que Sdo

percebidas como mais eficazes pelos colaboradores para satisfazer as suas necessidades.

2.3.2 Possiveis RelacGes entre Recompensas, Satisfagdo no Trabalho e
Comprometimento Organizacional

Varios autores verificaram a relagdo entre satisfacdo no trabalho e comprometimento

organizacional. A satisfagdo no trabalho mostrou-se ter uma relagéo significativa com o
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comprometimento organizacional (Barrow, 1990; Porter e Steers, 1973; Schlesinger e
Zornitsky, 1991; Testa, 2001). Hellman e McMillin (1994) relataram que a satisfagéo
global e o comprometimento estavam moderadamente correlacionados. Harrison e
Hubbard (1998) concluiram que a satisfacdo no trabalho foi um fator preditivo do
comprometimento organizacional. Testa (2001) verificou que a satisfacdo no trabalho
tende a aumentar o comprometimento organizacional. A satisfacdo no trabalho também
tende a ser consistente e fortemente relacionada com as interpretacdes subjetivas de
comprometimento organizacional (Lee e Mowday, 1987; Williams e Hazer, 1986).
Estudos recentes desenvolvidos em diferentes contextos organizacionais e culturais tém
vindo a comprovar que a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional
estdo positivamente relacionados (Lam e Schaubroeck, 2000; Xiao e Bjorkman 2006).
A satisfacdo com as recompensas intrinsecas € muito importante para organizacao, uma
vez que tem por objetivo fomentar o comprometimento organizacional entre os
colaboradores (Meyer e Smith, 2000).

Lau e Chong (2002) argumentam que o0s colaboradores que estdo altamente
comprometidos com as organizacdes podem experimentar niveis mais altos de
satisfacdo no trabalho. Alguns investigadores afirmam que o comprometimento
organizacional e a satisfacdo no trabalho estdo interligados (Chen, 2006; Spence,
Finegan e Shamian, 2002). Chunghtai e Zafar (2006) revelam que um trabalho com
maior nivel de desafio origina altos niveis de satisfacdo no trabalho, de modo a conduzir
a altos niveis de comprometimento organizacional. Em contra partida, Lumley, Coetzee,
Tladinyane e Ferreira (2011) concluem no seu estudo que engquanto o comprometimento
calculativo ndo tem qualquer relacdo com a satisfacdo no trabalho, por suas vez, o
comprometimento afetivo e o comprometimento normativo apresentam relacdes

significativas com a satisfacéo no trabalho.

Trabalhos anteriores estabeleceram uma relagdo positiva entre a satisfagdo com as
recompensas extrinsecas e o comprometimento afetivo (Loscocco, 1990; Mottaz, 1988).
No entanto, os estudos que se debrucaram sobre a relagdo entre as recompensas
extrinsecas e 0 comprometimento afetivo apresentaram resultados contraditorios, um
estudo indicou que ndo existe nenhuma relacdo (Malhotra et al., 2007) e outro indicou

que existe uma relacdo negativa (Eby et al., 1999) com o comprometimento afetivo. Em
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relacdo a satisfacdo com as recompensas intrinsecas verificou uma relacéo positiva com

0 comprometimento afetivo (Malhotra et al., 2007).

Em qualquer tipo de organizacdo as recompensas desempenham um papel importante na
construgéo e manutengdo do comprometimento organizacional entre os colaboradores, o
que deste modo, garante um alto padrdo de desempenho (Wang, 2004). Os
colaboradores irdo, provavelmente envolver-se em comportamentos desejados se forem
reforcados em seguida de forma positiva para o fazer, pois as recompensas sao mais
eficazes imediatamente a seguir a resposta desejada. Por outro lado, um comportamento
que ndo é recompensado ou punido tem menos probabilidades de ser repetido (Skinner,
1971). No entanto, existem pontos de vista divergentes na literatura no que diz respeito
ao impacto diferenciado das recompensas extrinsecas e intrinsecas no comprometimento
organizacional. Angle e Perry (1983) defendem que as recompensas extrinsecas sdo
mais influentes para gerar o comprometimento organizacional do que as recompensas
intrinsecas, pois as organizacdes tém maior controlo direto sobre as primeiras do que
sobre as segundas. Para Dockel, Basson e Coetzee (2010) maiores niveis de
comprometimento estdo relacionados com maiores salarios, na medida em que o0s
colaboradores com salarios mais elevados se identificam com o0s objetivos da
organizacdo o que se torna mais dificil abandoné-la devido ao desenvolvimento do
vinculo do colaborador com a empresa (Weng, McElroy, Morrow e Lin, 2010). J& para
Eby et al. (1999) as recompensas intrinsecas sdo mais influentes para gerar o
comprometimento organizacional e a satisfacdo global no trabalho, quando comparadas
com as recompensas extrinsecas. No mesmo sentido, Gomez-Mejia et al. (2004)
defendem que apenas as recompensas nao-financeiras visam fortalecer o
comprometimento dos colaboradores com a organizacéo, na medida em que enfatizam o
atendimento ao cliente e a lealdade. Contrariamente, as recompensas financeiras,
segundo estes autores, seriam mais aplicaveis a empresas que enfrentam um mercado
volatil com baixa seguranga no emprego e um clima interno competitivo, onde a
principal preocupacgdo nédo seja fomentar o comprometimento dos colaboradores mas
antes o aumento da produtividade. Outros autores referem ainda que ambas as
recompensas (extrinsecas e intrinsecas) sdo importantes na determinacdo do

comprometimento organizacional (Allen e Meyer, 1990; Angle e Perry, 1983).
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E muito importante conhecer as expectativas dos trabalhadores, como forma de
identificar os seus comportamentos e atitudes, pois se a organizagdo conhecer as
expectativas dos individuos, esta podera influenciar o nivel de satisfacdo individual e
decisdo do trabalhador em participar e envolver-se com a organizacdo (Porter e Steers,
1973).

2.3.3 Possiveis Relagdes entre Caracteristicas Demogréficas e Satisfagdo no
Trabalho

Segundo Cunha, Rego, Cunha e Cardoso (2006) as causas de satisfacdo no trabalho
podem ser pessoais e organizacionais, sendo que as causas pessoais podem ser
separadas em fatores individuais e demogréficos, como por exemplo, idade, género,
antiguidade e funcéo exercida.

No que respeita a relacdo entre as caracteristicas demograficas e a satisfacdo no
trabalho, encontramos resultados divergentes na literatura. Estudos revelaram uma
correlagéo positiva entre idade (Reiner e Zhao 1999) e estabilidade no emprego com a
satisfacdo no trabalho (Bedeian, Ferris, e Kacmar, 1992). Outros autores consideraram
que ndo existia uma correlacdo positiva significativa entre educacdo e estabilidade no
emprego com a satisfacdo no trabalho (Brush, Moch e Pooyan 1987). Por sua vez
(Hulin e Smith, 1964) sugeriram a existéncia de uma correlagdo entre género e
satisfacdo no trabalho, sendo que as mulheres revelaram niveis de satisfacdo no trabalho
inferiores aos dos homens. Uma possivel explicacdo para esta diferenca prendeu-se
com, as desigualdades salariais ainda existentes entre homens e mulheres (Dubno,
1985). Em relagdo ao departamento (Laura, 2005) verificou que ndo existia nenhuma
relacdo entre o departamento e a satisfacdo com as recompensas e a satisfacdo no
trabalho. No que se refere a idade, os colaboradores jovens apresentaram niveis
elevados de satisfacdo com as recompensas (Sarwar, Mirza, Ehsan, Khan e Hanif,
2013). Cunha et al. (2006) apontaram o salario, o trabalho em si, as perspetivas de
carreira, o estilo de chefia e as condi¢es fisicas como as principais causas da satisfacdo
no trabalho. Estas causas tanto podem ser incluidas nas recompensas extrinsecas e
intrinsecas (Camara et al., 2007; Cunha et al., 2006). Um estudo feito por Gladwell,
Dorwart, Stone, Hammond (2010) analisou a importancia da satisfacdo dos

colaboradores com varios beneficios proporcionados aos trabalhadores. A pesquisa
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mostrou que houve diferencas distintas entre os grupos etarios no que diz respeito ao
nivel de satisfacdo dos colaboradores em relagdo aos beneficios que foram oferecidos.
Enfatizaram que é importante as organizacdes determinarem os tipos de beneficios para
os colaboradores em funcédo das suas respectivas idades (Gladwell et al., 2010). Roberts
(2005) confirmou que os colaboradores com idades entre os 41 e 50 anos apresentaram
niveis baixo de satisfacdo no trabalho com as recompensas extrinsecas e intrinsecas.
Angle e Perry (1981) encontraram relacGes entre a idade e o comprometimento
organizacional. Addae, Parboteeah e Velinor (2008) por sua vez, constataram que 0s
colaboradores com mais idade estdo mais comprometidos com a organizacao. Segundo
Sarker, Crossman e Chinmeteepituck (2003) tempo de experiéncia ndo esta
significativamente correlacionada com a satisfagédo no trabalho. Segundo Cunha et al.
(2006) a antiguidade esta relacionada com a satisfacdo no trabalho. Demirer, Girus e
Akgul (2010) relataram a existéncia de uma relacdo positiva entre a antiguidade do
colaborador e os seus niveis de comprometimento organizacional, portanto, quantos
mais anos de trabalho os colaboradores tivessem, mais comprometidos se encontravam.
No que se refere ao tempo de experiéncia, os colaboradores no inicio da carreira
apresentaram niveis elevados de satisfacdo com as recompensas, no meio da carreira ao
seu nivel de satisfacdo diminuiu e no fim aumentou gradualmente (Sarwar et al., 2013).
No que diz respeito a relagédo entre o departamento e a satisfacdo com as recompensas e

a satisfacdo no trabalho segundo Laura (2005) as mesmas ndo tém nenhuma relacéo.
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3. Metodologia

Este estudo foi realizado em quatro hotéis na regido de Lisboa, dois hotéis de cinco
estrelas e dois hoteis de quatro estrelas. Numa primeira fase foram enviados e-mails de
forma a solicitar a autoriza¢do para recolha, analise e posterior publicacdo dos dados
sobre as recompensas extrinsecas e intrinsecas, comprometimento organizacional e a
satisfacdo no trabalho dos colaboradores a dez empresas no setor da hotelaria. Apos
diferimento quatro empresas aceitaram 0 nosso estudo, obtivemos acesso a todos 0s
meios necessarios para prosseguir com a recolha dos dados. A recolha realizou-se
através da abordagem presencial e convidando os colaboradores durante o seu horério
de almoco ou jantar a preencher o questionario de forma livre. A recolha de dados
ocorreu num periodo de duas semanas, neste periodo foram entregues presencialmente
um total de 248 questionarios, dos quais foram recebidos 240 questionarios, sendo a
taxa de respostas de 97%, este nimero s6 foi possivel devido a participagdo ativa do
investigador na recolha dos dados, 11 questionarios foram eliminados por ndo estarem

totalmente preenchidos.

No presente estudo, optou-se por uma metodologia quantitativa, através do inquérito por
questionario, pois este permite confrontar as nossas hipéteses com dados empiricos.
Esta opcdo metodoldgica prende-se ainda com a possibilidade de se poder inquirir um
namero elevado de pessoas, e assim, recolher informacéo estandardizada para posterior
comparabilidade dos dados (Quivy e Campenhoudt, 2008). Foi garantido o anonimato e
confidencialidade das respostas porque os colaboradores sdo mais propensos a ser
sinceros quando as respostas sdo anonimas (Spector, 1997). Procurou-se ainda, utilizar
uma linguagem simples e direta tendo em vista obter maior adesdo ao questionario por

parte dos inquiridos.
Os dados recolhidos foram tratados no Software Statistical Package for Social Sciences

(SPSS) versdo 17. Por indicacdo dos hotéis aderentes, o presente estudo ndo ird
identifica-los, garantindo assim a confidencialidade dos dados.
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3.1 Hipoteses de Investigacéo

Segundo Quivy e Campenhoudt (2008) as hipdteses sdo proposicdes que estabelecem
uma relacdo entre dois termos (que podem ser fendmenos ou conceitos) em que se
verifica no momento do tratamento de dados. Como ja referido anteriormente, o
objetivo principal deste estudo é explorar a relacdo entre a satisfagdo com as
recompensas extrinsecas e intrinsecas, as trés componentes do comprometimento

organizacional e a satisfacdo no trabalho.

O primeiro grupo de hipoteses (H1) refere-se a relagdo entre a satisfagdo com as

recompensas extrinsecas e nas componentes do comprometimento organizacional.

Hla: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo com as recompensas extrinsecas e

0 comprometimento organizacional normativo.

H1b: Existe uma relacéo positiva entre a satisfacdo com as recompensas extrinsecas e

0 comprometimento organizacional afetivo.

H1c: N&o existe uma relacdo entre a satisfacdo com as recompensas extrinsecas e 0

comprometimento organizacional calculativo.

O segundo grupo de hipoteses (H2) diz respeito a relacdo entre a satisfacdo com as

recompensas intrinsecas e nas componentes do comprometimento organizacional.

H2a: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo com as recompensas intrinsecas e 0

comprometimento organizacional normativo.

H2b: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo com as recompensas intrinsecas e o

comprometimento organizacional afetivo.

H2c: N&o existe uma relacdo entre a satisfagdo com as recompensas intrinsecas e o

comprometimento organizacional calculativo.
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O terceiro grupo de hipoteses (H3) diz respeito a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e

nas componentes do comprometimento organizacional.

H3a: Existe uma relacdo positiva entre o comprometimento afetivo e a satisfagdo no

trabalho.

H3b: Existe uma relacdo positiva entre 0 comprometimento normativo e a satisfacdo no

trabalho

H3c: Existe uma relagcdo positiva entre o comprometimento calculativo e a satisfacdo

no trabalho.

O quarto grupo de hipdteses (H4) refere-se as diferencas ao nivel do género na
satisfagdo com as recompensas extrinsecas e intrinsecas e nas componentes do

comprometimento organizacional.

H4a: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que respeita a satisfacdo

com as recompensas extrinsecas.

H4b: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que respeita a satisfacdo

com as recompensas intrinsecas.

H4c: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que respeita ao

comprometimento normativo.

H4d: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que respeita ao

comprometimento afetivo.

H4e: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que respeita ao

comprometimento calculativo.

O quinto grupo de hipoteses (H5) refere-se diferengas ao nivel da idade na satisfagédo
com as recompensas extrinsecas e intrinsecas e nas componentes do comprometimento

organizacional.

H5a: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que respeita a satisfacdo

com as recompensas extrinsecas.
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H5b: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que respeita a satisfacdo

com as recompensas intrinsecas.

H5c: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que respeita ao

comprometimento normativo.

H5d: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que respeita ao

comprometimento afetivo.

H5e: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que respeita ao

comprometimento calculativo.

O sexto grupo de hipdteses (H6) refere-se a relacdo entre a variavel tempo de
experiéncia na satisfacdo com as recompensas extrinsecas e intrinsecas, com as

componentes do comprometimento organizacional e com a satisfacao no trabalho.

H6a: A variavel Tempo de Experiéncia estd relacionada com a satisfagdo com as
recompensas extrinsecas.

H6b: A variavel Tempo de Experiéncia estd relacionada com a satisfagdo com as
recompensas intrinsecas.

H6c: A varidvel Tempo de Experiéncia estd relacionada com o comprometimento
normativo.

H6d: A variavel Tempo de Experiéncia esta relacionada com o comprometimento
afetivo.

H6e: A varidvel Tempo de Experiéncia estd relacionada com o comprometimento
calculativo.

H6f: A variavel Tempo de Experiéncia esta relacionada com a satisfagdo no trabalho.

comprometimento calculativo.

O sétimo grupo de hipdteses (H7) refere-se a variavel departamento na relacdo com a

satisfacdo com as recompensas e a satisfacdo no trabalho.

H7a: A variavel Departamento exerce um efeito significativo na satisfacdo com as
recompensas

H7a: A variavel Departamento exerce um efeito significativo na Satisfacdo no Trabalho
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3.2 Amostra do Estudo

Dos 229 inquiridos, 112 sdo do género masculino (48,9%) e 117 sdo do género
feminino (51,1%).

Relativamente a idade dos inquiridos denota-se uma maior incidéncia nos escalfes
etarios médios entre 0s 25 e 0s 34 anos com 39,3%, de seguida o intervalo entre 0s 35 e
0S 44 anos 21,8%. Com 24 anos ou menos obtivemos 45 respostas (19,7%) e com 45
anos ou mais obtivemos 44 respostas (19,3%), a média de idade dos inquiridos € de 34

anos.

Quanto ao estado civil dos inquiridos, constata-se que 110 (48%) sdo solteiros, 103

(45%) sdo casados, 15 sdo divorciados (6,6%) e apenas 1 inquirido € viuvo (0,4%).

No que diz respeito as habilitagdes académicas, verifica-se que 41,9% estudam até ao
12° ano e 28,3% tem o ensino superior. Pode-se concluir que, apesar de serem empresas
no setor da hotelaria que exige pouca formacdo, a escolaridade dos inquiridos é

relativamente elevada.

Ao nivel da caracterizacdo funcional, verifica-se que 22,3% trabalham no departamento
de Cozinha, 19,2% no departamento de Housekeeping, 17% no departamento de
Alojamento, 14% no departamento de Food & Beverage, de seguida sdo o0s
departamentos de Manutencdo e Comercial ambos com 7,9%, o departamento
Administrativo com 6,6% e por Gltimo o departamento de Spa e de Reservas ambos

com 2,6%.

Quando cruzadas as habilitacdes académicas com a area funcional, verifica-se que 0s
inquiridos com escolaridades inferiores, maioritariamente trabalham no departamento
de Housekeeping, Cozinha e Food & Beverage. Este fato poderd ser explicado por
serem departamentos em que ndo é necessario ter um grau elevado de conhecimentos
para conseguirem cumprir suas respectivas fungdes. No caso dos inquiridos com maior
escolaridade, denota-se uma maior concentracdo no departamento administrativo,

comercial e de reservas.

Verifica-se também que 52,5% estdo na empresa entre 1 a 4 anos, 30,5% tém uma

experiéncia entre 5 a 10 anos e 0s restantes 17% estdo ha mais de 11 anos.
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3.3 Instrumentos de Medida

Neste estudo foi utilizado um questionario composto por duas partes: (i) um conjunto de
questdes demograficas e (ii) um conjunto de questdes que visam avaliar a satisfacdo dos
colaboradores com as recompensas financeiras (extrinsecas) e ndo-financeiras

(intrinsecas), 0 comprometimento organizacional e a satisfagdo no trabalho.

As respostas foram pontuadas numa escala Likert de 5 pontos, na qual (1) corresponde a
“discordo totalmente” e (5) a “concordo totalmente™ para todas as dimensoes. A escolha
do nimero de pontos na escala tem um impacto nas anélises dos dados. Lissitz e Green
(1975) concluiram que escalas de cinco pontos eram suficientes, dado que ndo foi
observado um ganho de confiabilidade em escalas com mais gque cinco pontos. O uso de
uma escala com muitos pontos pode nao resultar numa base de dados valida, pois o
tamanho da amostra pode resultar numa disperséo entre os inquiridos limitando o uso de

alguns testes estatisticos (Viswanathan, Sudman e Johnson, 2004).

3.3.1 Caracteristicas Demograficas

Na primeira parte do questionario foi incluido um conjunto de questdes que visam
permitir a caracterizacdo pessoal de cada inquirido, em relacdo as varidveis
demogréaficas de género, idade, estado civil, escolaridade, tempo de experiéncia e

departamento.

3.3.2 Satisfacdo com as Recompensas

Para identificar a satisfacdo com os diferentes tipos de recompensas extrinsecas e
intrinsecas vigentes nas empresas estudadas, utilizamos seis das nove subescalas do
“Job Satisfaction Survey” de Spector (1985) adaptado por Malheiro (2009) para a
populagdo portuguesa: “Pagamento”, “Promocao”, “Beneficios”, “Reconhecimento”,
“Condigdes de Trabalho” e “Conteddo do Trabalho”. N&o consideramos no nosso
estudo as subescalas “Supervisdo”, “Colegas de Trabalho” e “Comunicag¢ao” pois,
nenhum dos autores que consultdmos incluiram a supervisdo, 0s colegas de trabalho e a
comunicacdo no conceito de recompensas extrinsecas ou recompensas intrinsecas e
como tal considerdmos que ndo iriam apresentar informacdes relevantes para 0 nosso
estudo. As recompensas dividem-se em recompensas extrinsecas e intrinsecas e as

subescalas de Pagamento e Beneficios pertencem as recompensas extrinsecas e as
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subescalas de Promocdo, Reconhecimento, CondicGes de Trabalho e Contetudo do

Trabalho pertencem as recompensas intrinsecas

3.3.3 Satisfacédo no trabalho

Existem diversos questiondrios e escalas para medir a satisfacdo no trabalho como “Job
Descriptive Index” de Smith, Kendall e Hulin (1969), “Job Diagnostic Survey” de
Hackman e Oldham (1980) e entre outros. No presente estudo optou-se pela utilizagdo
da escala proposta por Hackman e Oldham (1980) adaptada por Nascimento (2010) que

demonstrou uma boa fiabilidade e validade para Portugal (Nascimento, 2010).

A escala € constituida por cinco itens, dos quais trés referem-se a satisfacdo que o
inquirido sente no seu trabalho enquanto os outros dois se referem a percep¢do que o

individuo tem da satisfacdo que os seus colegas sentem no trabalho.

3.3.4 Comprometimento Organizacional

Para identificar o comprometimento organizacional dos colaboradores da amostra,
utilizamos a escala de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1997),
aplicada e validada no contexto portugués por Nascimento, Lopes e Salgueiro, (2008).
A sub-escala de comprometimento organizacional afetivo é constituida por seis itens,
trés dos quais devem ser invertidos (3, 4 e 6). A sub-escala de comprometimento
calculativo é constituida por sete itens. A sub-escala de comprometimento normativa é

de seis itens, sendo que um item deve ser invertido.

4. Analise de Resultados

O capitulo quatro esta subdivido de modo a descrever e analisar melhor os resultados do
estudo. Inicia-se com a analise da fiabilidade das escalas, em seguida apresentamos uma
analise descritiva e por ultimo as analises das correlagdes com os resultados das

hipbteses investigadas.
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4.1 Analise de Fiabilidade das Escalas

Todos os itens do questionario foram pontuados com uma escala Likert de 5 pontos,

sendo que 1 “discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”.

Procedemos ao céalculo da confiabilidade, através do coeficiente Alpha de Cronbach.
Segundo a afirmacdo de Garret (1962), citado por Almeida e Freire (2000), o
coeficiente de Alpha de Cronbach refere-se ao grau de uniformidade e de coeréncia
existente entre as respostas dos sujeitos a cada um dos itens que compdem a prova.
Segundo Hill e Hill (2000) para medir a fiabilidade abaixo de 0.6 o coeficiente é
inaceitavel; entre 0.6 e 0.7 fraco; entre 0.7 e 0.8 razoavel; entre 0.8 e 0.9 bom e maior

que 0.9 excelente.

Tabela 1 - Coeficiente de Fiabilidade

Dimensao Itens Alpha da Amostra
Comprometimento Afetivo 2R;6;7R;9;11;15R 0.733
Comprometimento Normativo 4;5R;8;10;12;18 0.707
Comprometimento Calculativo 1;3;13;14;16;17;19 0.711
Pagamento 1R; 6; 12; 17R 0.623
Promogéo 2R; 7;13; 21 0.758
Beneficios 3R; 8; 14; 18R 0.723
Reconhecimento 4; 9R; 15R; 20R 0.705
Condigoes de Trabalho 5R; 10; 19 0.417
Conteudo do Trabalho 11; 16; 22 0.719
Satisfacdo no Trabalho 1,2R;3;4;5R 0.744

Os resultados no presente estudo mostram que algumas escalas apresentam indices de
fiabilidade satisfatoria (acima de 0.70), nomeadamente a escala de comprometimento
afetivo (0.733), comprometimento normativo (0.707), comprometimento calculativo
(0.711), promocao (0.758), beneficios (0.723), conteudo do trabalho (0.719),
reconhecimento (0.705) e satisfacdo no trabalho (0.744). A escala de pagamento
apresentou nivel fraco (0.623) e uma subescala estd abaixo da fiabilidade considerada
aceitavel: condicdes de trabalho (0.417). Devido ao Alpha de Cronbach da subescala
condicgdes de trabalho estar abaixo da fiabilidade aceitavel (0.417) serd eliminada do

nosso estudo.
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4.2 Indice Sintéticos

Os indices sintéticos devem ser consistentes internamente e a sua confiabilidade deve
ser testada. O Alpha de Cronbach, é uma medida de consisténcia interna baseada na
correlagdo media entre os itens, que indica em que medida os itens de um conjunto estdo
positivamente correlacionados entre si. Quanto mais préximo de 1, maior a consisténcia

da escala, considerando inaceitaveis valores abaixo de 0.5.

Tabela 2 — Indice Sintéticos

Itens Alpha de Cronbach
Recompensas Pagamento
i 0.702
Extrinsecas Beneficios
Promocao
Recompensas i
Reconhecimento 0.711
Intrinsecas
Contetido do Trabalho

Para a analise pretendemos criar dois indices que nos permitam transformar as
subescalas de satisfacdo com as recompensas num namero inferior de variaveis, face ao
exposto os indices que pretendemos criar Sd0 0S seguintes: recompensas extrinsecas e
recompensas intrinsecas. Da analise efectuada, conclui-se que os itens da escala de
recompensas intrinsecas e recompensas extrinsecas possuem uma fiabilidade
satisfatoria, uma vez que apresentam um valor superior a (0,7) assim, podemos dizer

que as variaveis tém uma contribuicdo significativa para a analise.

4.3 Analise Descritiva

A estatistica descritiva tem como objetivo apresentar os dados observados sob a forma
de tabelas e graficos, de modo a tornar mais facil uma primeira analise dos dados e
ainda a obtencdo de valores numericos que os caracterizem globalmente (Neves, 2007).
Na tabela dois foi realizada a estatistica descritiva para cada uma das variaveis,
nomeadamente, as varidveis em relagdo ao comprometimento organizacional
(comprometimento calculativo, comprometimento afetivo e comprometimento
normativo), as variaveis de satisfacdo com as recompensas extrinsecas (pagamento e
beneficios) e de satisfagdo com as recompensas intrinsecas (promocao, conteudo do

trabalho e reconhecimento) e por ultimo a satisfacdo no trabalho.
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Tabela 3 - Estatistica Descritiva

Itens Ne° Média Desvio Padrédo
C. Calculativo 7 2.99 0.75
Comprometimento C. Afetivo 6 3.64 0.79
C. Normativo 6 3.19 0.79
Satisfacdo com as Pagamento 4 2.47 0.89
Recompensas :
] Beneficios 4 2.67 0.69
Extrinsecas
Satisfacdo com as Promocéo 4 2.97 0.81
Recompensas Reconhecimento 4 3.06 0.90
Intrinsecas Contetdo do Trabalho 3 2.64 0.61
Satisfagéo no L
Satisfacdo no Trabalho 5 3.53 0.75
Trabalho

Foi calculada a média e o desvio-padrdo para cada uma das varidveis, sendo que
algumas perguntas tiveram de ser recodificadas uma vez que as mesmas estavam
invertidas e com a recodificacdo todas as variaveis ficaram positivas para variarem no

mesmo sentido.

Considerando o comprometimento organizacional, numa escala de 1 a 5, o
comprometimento afetivo apresentou-se com a varidvel com a maior média (3.64),
seguido do comprometimento normativo com a média (3.19) e o comprometimento

calculativo apresentou-se com a variavel com a menor media (2.99).

Verificou-se que numa escala de 1 a 5, o nivel de satisfacdo com as recompensas
intrinsecas, nomeadamente, o reconhecimento teve a varidvel com a maior média (3.06)
e a promocado com a menor media (2.97). Em relacdo ao nivel de satisfacdo com as
recompensas extrinsecas a variavel beneficios teve a maior média (2.67) e a variavel
pagamento a menor media (2.47). A varidvel satisfacdo no trabalho revelou uma média
de (3.53) e nos indicou que os colaboradores que participaram no estudo estavam
satisfeitos no seu local de trabalho.

Relativamente a analise descritiva e tendo por base o desvio padrdo, os itens que
apresentaram um valor mais elevado foram os das escalas pagamento,

comprometimento calculativo, comprometimento normativo e reconhecimento, logo,
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foram aqueles que se mais dispersaram relativamente a média. Os itens que
apresentaram valores menos dispersos foram as escalas de satisfagdo no trabalho e
beneficios e indicaram que os dados tendem a estar proximos da média.

4.4 Anédlise de CorrelacGes
Para avaliar todas as escalas do presente estudo (satisfacdo com as recompensas

extrinsecas, satisfacdo com as recompensas intrinsecas, as trés componentes do
comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho) foi utilizado o coeficiente de
correlacdo de Pearson (r). Este coeficiente tem como objetivo medir a intensidade e o
grau da correlacdo linear entre duas variaveis quantitativas, uma correlagdo préximo de
zero indica que as duas variaveis ndo estdo correlacionadas, uma correlagdo préxima de
menos um significa uma correlacdo negativa perfeita entre as duas variaveis, ou seja, se
uma aumenta a outra sempre diminui, uma correlacdo positiva indica que as duas
variaveis movem juntas, e quanto mais préximo de 1, mais forte sera a correlagdo entre

as variaveis (Maroco, 2003).

Tabela 4 - Correlactes

PAG | PRO BEN REC | CON | CCA | CAF | CNO | SAT
Pagamento
Promog&o 392"
Beneficios 520" | ,2537
Reconhecimento 5297 | 4857 | 4347
Contetdo do Trabalho 1997 | 2897 | 125 | ;395
Comprometimento Calculativo ,018 | -,016 | -,043 | -,110 | ,121
Comprometimento Afetivo 3337 | 2937 | 288" | 446 | 534" | 199"
Comprometimento Normativo 3997 | ,338™ | 2057 | 3427 | 3907 | ;344 | 561"
Satisfacéo no Trabalho 4057 | 3267 | 2647 | 466~ | 5617 | ,139" | 635" | ,388"

Nota: * p <0.05; ** p<0.01

Verifica-se que algumas variaveis estdo correlacionadas de forma significativa entre si
(**p < 0.01). O comprometimento afetivo é o que tem uma correlagdo mais forte na
satisfagdo no trabalho (r=0.635**), em segundo o contetdo do trabalho (r= 0.561**) e
em seguido o reconhecimento (r=0.466**). A satisfacdo no trabalho e o

comprometimento afetivo estdo fortemente correlacionados (r=0.635*%*).
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Tabela 5 - Correlacdo entre Recompensas Extrinsecas e Comprometimento
Organizacional

Recompensas

Extrinsecas

Satisfacdo com as Recompensas 1

Extrinsecas

Comprometimento Normativo ,404 1
Comprometimento Afetivo 3597 561" 1
Comprometimento Calculativo -,010 344" 1997 1

Nota: * p <0.05; **p <0.01

Para a Hipotese 1a “Existe uma relagdo positiva entre a satisfacdo com as recompensas
extrinsecas e 0 comprometimento organizacional normativo” o resultado apresentado na
tabela 4 mostrou uma relacdo positiva entre a satisfagdo com as recompensas
extrinsecas € o comprometimento normativo (r=0.404, p< 0.01). E esta de acordo com
os estudos que disseram que quanto maior for o sentimento de obrigacdo com a
organizacdo maior sera o indice de satisfagdo com as recompensas extrinsecas
(Loscocco, 1990; Mottaz, 1988; Williamson et al. 2009).

Na Hipoétese 1b “Existe uma relagdo positiva entre a satisfagdo com as recompensas
extrinsecas e o comprometimento organizacional afetivo” o resultado na tabela 4
mostrou uma relacdo positiva entre a satisfacdo com as recompensas extrinsecas e 0
comprometimento afetivo (r=0.359, p< 0.01). A correlacdo demonstrou que quanto
maior for a ligacdo emocional do colaborador a organizacdo maior serd o seu indice de
satisfagco com as recompensas extrinsecas (Mottaz, 1988; Loscocco, 1990; Williamson
et al., (2009).

Na Hipotese 1¢ “Nao existe uma relagdo positiva entre a satisfagdo com as recompensas
extrinsecas € o comprometimento organizacional calculativo” foi encontrada uma
relacdo quase nula entre a satisfagdo com as recompensas extrinsecas e 0
comprometimento calculativo (r= -0.010). A correlacdo verificada além de ser quase
nula é negativa. Os colaboradores com forte comprometimento calculativo permanecem
na organizagao porque eles necessitam de o fazer (Allen e Meyer, 1990). A hotelaria é
um sector onde a remuneracdo é baixa e as caracteristicas de trabalho sdo rigidas

(Ahmand e Zainol, 2011) a maioria das pessoas que trabalham neste setor percepcionam
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o0 trabalho apenas como um momento de transicdo ou uma passagem para um setor que

ofereca melhores condiges.

Tabela 6 - Correlacdo entre as Recompensas Intrinsecas e Comprometimento

Organizacional

Satisfacdo com
as Recompensas | C. Normativo | C. Afectivo | C. Calculativo
Intrinsecas
Satisfacdo com as Recompensas
Intrinsecas 1
Comprometimento Normativo 467" 1
Comprometimento Afetivo 5917 561 1
Comprometimento Calculativo ,015 3447 199 1

Nota: * p <0.05; **p <0.01

Para a Hipotese 2a “Existe uma relagdo positiva entre a satisfacdo com as recompensas
intrinsecas e 0 comprometimento organizacional normativo”, o resultado apresentado na
tabela 5 mostrou uma relacéo positiva entre a satisfagdo com as recompensas intrinsecas
e o comprometimento normativo (r=0.467, p< 0.01). Segundo Meyer e Allen (1991) a
satisfacdo com as recompensas intrinsecas associa 0 comprometimento normativo,
portanto, quanto maior for o indice de satisfacdo com as recompensas intrinsecas maior

sera o sentido de obrigacdo com a organizacdo (Williamson et al., 2009).

Para a Hipotese 2b “Existe uma relag@o positiva entre a satisfagdo com as recompensas
intrinsecas e o comprometimento organizacional afetivo”, a hipotese confirmou-se tal
como no estudo realizado por Eby et al. (1999). Deste modo, ha uma relacdo positiva
entre a satisfagdo com as recompensas intrinsecas € o comprometimento afetivo
(r=0.591, p< 0.01).

Para a Hipotese 2c “N&o existe uma relagcdo positiva entre a satisfacdo com as
recompensas intrinsecas e 0 comprometimento organizacional calculativo.”, foi
encontrada uma relagdo quase nula entre a satisfacdo com as recompensas intrinsecas e
o0 comprometimento calculativo (r= 0.015) e vai de acordo com Mottaz (1988). A
hotelaria € um setor muito pouco atrativo no que diz respeito a satisfacdo com as
recompensas intrinsecas e os colaboradores permanecem na organizacdo porque eles

necessitam de o fazer (Allen e Meyer, 1990).
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O grupo de hipoteses (H3) refere-se a relacdo entre satisfacdo no trabalho e os trés

componentes do comprometimento organizacional.

Tabela 7 - Correlacdo entre Satisfacdo no Trabalho e Comprometimento

Organizacional

Satisfacdo no C. Normativo | C. Afectivo | C. Calculativo
Trabalho
Satisfacdo no Trabalho 1

Comprometimento 388" 1

Normativo
Comprometimento Afetivo 635" 561" 1

Comprometimento 139 3447 11997 1

Calculativo

Nota: * p <0.05; **p <0.01

Verificou-se que a satisfacdo no trabalho estava associada as trés componentes do

comprometimento  organizacional, nomeadamente comprometimento normativo
(r=0.388, p< 0.01), comprometimento afetivo (r=0.635, p< 0.01) e comprometimento
calculativo (r=0.591, p< 0.05). O nosso estudo esta de acordo com varios estudos que
verificaram uma relacéo positiva entre satisfacdo global no trabalho e comprometimento
organizacional (e.g, Williams e Hazer, 1986; Locke e Latham, 2002; Bandura e Locke,
2003). Quanto maior for o comprometimento do colaborador com a organizagdo maior

sera o seu nivel de satisfacdo no trabalho (Lau e Chong, 2002).

4.5 ANOVA e Test-t de Student

Procedeu-se a realizagdo do Test-t de Student para testar as diferencas nas varidveis
demogréaficas com dois grupos, neste caso a variavel demografica género e a ANOVA -
Analise de variancia para testar as diferencas com mais de dois grupos de analise

(variaveis de Idade, Departamento e Tempo de Experiéncia).
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O grupo de hipdteses (H4) refere-se a relacdo entre género e as variaveis de

recompensas e as trés componentes do comprometimento organizacional.

Tabela 8 - Género

Itens N° Género Media Sig.
Satisfacdo com as 112 Masculino 2.54
5 _ ,016**
Recompensas extrinsecas 117 Feminino 2.60
Satisfagdo com as 112 Masculino 3.40 269
Recompensas Intrinsecas 117 Feminino 3.48 ’
Comprometimento 112 Masculino 3.13 370
Normativo 117 Feminino 3.25 ’
: : 112 Masculino 3.55
Comprometimento Afetivo _ ,685
117 Feminino 3.73
Comprometimento 112 Masculino 2.88 054
Calculativo 117 Feminino 3.10 ’

Nota: * p <0.05; ** p <0.01

Foram efectuados testes estatisticos para testar a influéncia da variavel género na
satisfacdo com as recompensas extrinsecas e intrinsecas e nas trés componentes do
comprometimento organizacional. No presente estudo encontramos diferencas

significativas na variavel satisfacdo com as recompensas extrinsecas (0.016**).

Segundo Usui (2008) em relagdo ao género as mulheres apresentaram niveis de
satisfacdo inferiores aos dos homens em relacdo as recompensas. O nosso estudo
apresenta 0 oposto, onde verificou-se que as mulheres apresentaram valores mais
elevados de satisfacdo com as recompensas extrinsecas e satisfacdo com as recompensas
intrinsecas, embora apenas seja significativa a diferenca entre os dois géneros ao nivel

da satisfagdo com as recompensas extrinsecas.

Angle e Perry (1981) mostraram no seu estudo que as mulheres estdo mais
comprometidas com a organizacao do que os homens. O nosso estudo também mostrou
que as mulheres apresentaram niveis mais elevados de comprometimento afetivo,
comprometimento calculativo e comprometimento normativo comparado com 0S
homens, embora apenas seja significativa a diferenca entre os dois géneros ao nivel do

comprometimento calculativo.
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O grupo de hipoteses (H5) diz respeito a variavel idade e procurou-se avaliar se exerce

um efeito significativo na satisfacdo com as recompensas extrinsecas e intrinsecas e no

comprometimento organizacional.

Tabela 9 - Idade

NP Idade Média Sig
45 24 ou menos 2.73
Satisfagdo com as
90 25-34 anos 2.56
Recompensas 372
: 50 35-44 anos 2.51
extrinsecas
44 45 ou mais 2.49
45 24 ou menos 3.52
Satisfacdo com as
90 25-34 anos 3.43
Recompensas ,568
5 50 35-44 anos 3.47
Intrinsecas
44 45 ou mais 3.34
45 24 ou menos 3.32
Comprometimento 90 25-34 anos 3.08 223
Normativo 50 35-44 anos 3.26 ’
44 45 ou mais 3.21
45 24 ou menos 3.58
Comprometimento 90 25-34 anos 3.57 104
Afetivo 50 35-44 anos 3.80 ’
44 45 ou mais 3.66
45 24 ou menos 2.87
Comprometimento 90 25-34 anos 2.88
. ,032**
Calculativo 50 35-44 anos 3.07
44 45 ou mais 3.25

Nota: * p <0.05; **p <0.01

Para verificar se existem diferencas entre as quatro classes de idades consideradas (24

anos ou menos; 25 e 0s 34 anos; 35 e 0s 44 anos e 45 anos ou mais) utilizou-se a

ANOVA para testar a influéncia da variavel Idade na satisfacdo com as recompensas

extrinsecas e intrinsecas e nas trés componentes do comprometimento organizacional.

No nosso estudo encontramos diferencas significativas na variavel comprometimento

calculativo (0.032**). N&o se verificou diferengas significativas na variavel de

satisfagdo com as recompensas extrinsecas (0.372), satisfagdo com as recompensas
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intrinsecas (0.568), comprometimento normativo (0.323) e comprometimento afetivo
(0.404).

Na varidvel satisfacdo com as recompensas extrinsecas foram 0s mais novos que
apresentaram um maior nivel de satisfacdo (2.73), seguidos da faixa etéria 25-34 anos
(2.56). A faixa etaria 35- 44 anos (2.51) e 45 anos ou mais (2.49) apresentaram um nivel

mais baixo de satisfacdo com as recompensas extrinsecas.

Na varidvel satisfacdo com as recompensas intrinsecas 0s mais novos apresentaram o
nivel mais alto de satisfacdo (3.52), seguidos da faixa etaria 25-34 anos (3.47). A faixa
etaria 25- 34 anos (3.43) e 45 anos ou mais (3.34) apresentaram um nivel mais baixo de

satisfacdo com as recompensas intrinsecas.

Na variavel comprometimento normativo 0os mais novos apresentaram o maior indice de
comprometimento normativo com a organizacao (3.32), seguidos da faixa etaria 35-44
anos (3.36). A faixa etaria 24 anos ou menos (3.25) e 25-34 anos (3.18) apresentaram
um nivel inferior de comprometimento organizacional normativo. Na variavel
comprometimento afetivo foi a faixa etaria entre 0s 35-44 anos que apresentaram o
maior indice de comprometimento afetivo com a organizacgdo (3.80), seguido dos mais
antigos (3.66). Os mais novos apresentaram o menor indice de comprometimento
afetivo (3.58). Na variavel comprometimento calculativo foram os mais antigos a
apresentaram o maior indice de comprometimento calculativo, seguidos da faixa etaria
35-44 anos (3.07). A faixa etéria 25-34 anos (2.88) e 0s mais novos (2.87) apresentaram

0 menor indice de comprometimento calculativo.

Apesar de verificar que as diferencas ndo foram estaticamente significativas verifica-se
que os colaboradores mais novos apresentaram niveis mais elevados de satisfacdo com
as recompensas extrinsecas e intrinsecas e os colaboradores mais antigos apresentaram
niveis mais baixos. Também foi possivel afirmar que os colaboradores mais antigos
apresentaram o maior indice de comprometimento organizacional e os colaboradores

mais novos apresentaram niveis mais baixos.
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O grupo de hipdteses (H6) diz respeito a variavel tempo de experiéncia e procurou-se

entdo verificar se essa variavel exerce um efeito significativo na satisfagdo com as

recompensas extrinsecas e intrinsecas, nos trés componentes do comprometimento

organizacional e na satisfacdo no trabalho.

Tabela 10 - Tempo de Experiéncia

N® Tempo de Média Sig
Experiéncia
Satisfacdo com as _— 1-3 Anos 2.75
Recompensas 26 4 -5 Anos 245 013%*
Extrinsecas 60 6 — 10 Anos 2.40
35 11— 20 Anos 2.49
Satisfagdo com as LU 1-3 Anos 3.55
Recompensas 26 4 -5 Anos 3.25 153
Intrinsecas 60 6 — 10 Anos 3.35
35 11 - 20 Anos 3.43
103 1 -3 Anos 3.11
Comprometimento | 2g 45 Anos 504 "
Normativo 60 6— 10 Anos 312
35 11 — 20 Anos 3.20
103 1 -3 Anos 3.58
Comprometimento | 7g 45 Anos 3.60 -
Afetivo 60 6 _ 10 Anos 369
35 11 - 20 Anos 3.80
103 1 -3 Anos 2.82
Comprometimento | 24 45 ANoS 599
Calculativo 60 6 10 Anos 318 ,025**
35 11 — 20 Anos 3.15
103 1 -3 Anos 3.52
Satisfagdocom o 26 4—5 Anos 3.35 -
Trabalho 60 6— 10 Anos 358
35 11 - 20 Anos 3.61

Nota: * p <0.05; ** p <0.01

Para verificar se existem diferencas entre as quatro categorias de Tempo de Experiéncia

(1-3 anos; 4-5 anos; 6-10 e 11-20 anos) utilizou-se a ANOVA para testar a influéncia da
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varidvel Tempo de Experiéncia na satisfagdo com as recompensas extrinsecas e
intrinsecas, nas trés componentes do comprometimento organizacional e na satisfacdo
no trabalho. A categoria “21 anos ou mais” foi retirada da analise, pois s6 havia 3

pessoas e a ANOVA s efectua os calculos com pelo menos 4 casos.

Na varidvel satisfagdo com as recompensas extrinsecas os colaboradores com menos
tempo de experiéncia apresentaram um maior nivel de satisfacdo (2.75), seguidos dos
colaboradores com mais tempo de experiéncia (2.49). Entre 4 a 5 anos (2.45) e 6 a 10
anos (2.40) apresentaram um nivel mais baixo de satisfacdo com as recompensas. Na
variavel satisfacdo com as recompensas intrinsecas os colaboradores com menos tempo
de experiéncia apresentaram um maior nivel de satisfacdo (3.55), seguidos dos
colaboradores com mais tempo de experiéncia (3.43). Entre 4 a 5 anos (3.25) e 6 a 10

anos (3.35) apresentaram um nivel mais baixo de satisfacdo com as recompensas.

Na varidvel comprometimento normativo os colaboradores com mais tempo de
experiéncia apresentaram um maior nivel de comprometimento normativo (3.20),
seguidos dos colaboradores com tempo de experiéncia entre 6 a 10 anos (3.12). Entre 4
a 5 anos (2.94) e 1 a 3 anos (3.11) apresentaram um nivel mais baixo de
comprometimento normativo. Na varidvel comprometimento afetivo os colaboradores
com mais tempo de experiéncia apresentaram um maior nivel de comprometimento
afetivo (3.80), sequidos dos colaboradores com tempo de experiéncia entre os 6-10 anos
(3.69). Entre 4 a 5 anos (3.60) e 1 a 3 anos (3.58) apresentaram um nivel mais baixo de
comprometimento afetivo. Na variavel comprometimento calculativo os colaboradores
com tempo de experiéncia entre 6 a 10 anos apresentaram um maior nivel de
comprometimento calculativo (3.18), seguidos dos colaboradores com mais tempo de
experiéncia (3.15). Os colaboradores com menos tempo de experiéncia (2.82) e 4 a 5

anos (2.99) apresentaram um nivel mais baixo de comprometimento calculativo.

Na varidvel satisfacdo no trabalho os colaboradores com mais tempo de experiéncia
apresentaram um maior nivel de satisfacdo (3.61), seguido com a categoria 6 a 10 anos
(3.58). Entre 1 a 3 anos de experiéncia (3.52) e 4 a 5 anos (3.35) apresentaram um nivel

mais baixo de satisfacéo.

Verificou-se que a variavel Tempo de Experiéncia exerceu um efeito significativo na
satisfagdo com as recompensas extrinsecas (0,017**) e no comprometimento calculativo

(0.025**), o mesmo ndo se verificou com o comprometimento afetivo (0.651), o
33



comprometimento normativo (0.183) e a satisfacdo no trabalho (0.717). Conseguimos
verificar que os colaboradores com menos tempo de experiéncia apresentaram niveis
mais elevados de satisfagdo com as recompensas. Também verificou-se que 0s
colaboradores com mais tempo de experiéncia estavam mais satisfeitos com o trabalho,
e por ultimo, verificou-se que os colaboradores com mais tempo de experiéncia
apresentaram niveis mais elevados de comprometimento organizacional. Deste modo, o
nosso estudo esta de acordo com o estudo do Demirer et al. (2010) onde verificaram
que existe uma relacdo positiva entre a antiguidade do colaborador e os seus niveis de
comprometimento organizacional, portanto, quantos mais anos de trabalho os

colaboradores tiverem, mais comprometidos se encontram.

O grupo de hipdteses (H7) refere-se a varidvel departamento e procurou-se entdo
verificar se essa varidvel exerce um efeito significativo na satisfacdo com as

recompensas extrinsecas e intrinsecas e na satisfacdo no trabalho.

Tabela 11 — Departamento

Ne° Departamento Média Sig
15 Administracéo 3.24
6 Reservas 3.23
18 Comercial 3.20
51 Cozinha 3.12
Satisfacdo com as _
18 Manutencdo 3.10 121
Recompensas
32 F&B 2.98
6 SPA 2.90
39 Alojamento 2.85
44 Housekeeping 2.82
15 Administracdo 3.81
6 Reservas 3.80
18 Comercial 3.76
51 Cozinha 3.42
Satisfacdo com o _
39 Alojamento 3.41 ,383
Trabalho
6 SPA 3.40
18 Manutencao 3.40
44 Housekeeping 3.39
32 F&B 3.35

Nota: * p <0.05; ** p <0.01
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Para verificar se existem diferencas entre os noves departamentos dos hotéis do presente
estudo (Administragdo, Reservas, Comercial, Cozinha, Alojamento, Spa, Manutencéo,
Housekeeping e Food & Beverage) utilizamos a ANOVA para testar a influéncia da
variavel Departamento na satisfacdo com as recompensas e a satisfacdo com o trabalho.
Né&o se verificou diferencas significativas na variavel de satisfacdo com as recompensas
(0.121) e na satisfagdo com o trabalho (0.383).

Na variavel satisfacdo com as recompensas foi 0 departamento Administrativo que
apresentou o maior indice de satisfacdo (3.24), seguido de Reservas (3.23), Comercial
(3.20) e os departamentos de Cozinha (3.12), Manutencdo (3.10), Food & Beverage
(2.98), Spa (2.90), Alojamento (2.85) e Housekeeping (2.82) apresentaram um nivel

mais baixo de satisfacdo com as recompensas.

Na varidvel satisfacgio com o trabalho foi o departamento Administrativo que
apresentou o maior indice de satisfacdo (3.81), seguido de Reservas (3.80), Comercial
(3.76) e os departamentos de Cozinha (3.42), Alojamento (3.41), Spa (3.40),
Manutencdo (3.40), Housekeeping (3.39) e Food & Beverage (3.35) apresentaram um
nivel inferior de satisfacdo com o trabalho.

Apesar de verificar que a variavel departamento ndo exerce um efeito significativo na
satisfacdo com as recompensas e na satisfacdo com o trabalho, de forma genérica
constata-se que o0s colaboradores ndo-operacionais (Administrativo, Reservas e
Comercial) do presente estudo se encontram mais satisfeitos com as recompensas e com
o trabalho do que os colaboradores operacionais (Cozinha, Alojamento, Spa,
Manutencdo, Housekeeping e Food & Beverage). Os colaboradores operacionais na
hotelaria enfrentam condi¢fes de trabalno com baixas remuneracGes, condicdes de
trabalho rigida (Bustamam et al., 2014), longas horas de trabalho, tarefas com pouca
relevancia (Radzi et al., 2009), sobrecarga de trabalho entre outras que tornam o setor
da hotelaria pouco atraente e contribuem para a insatisfacdo com o trabalho (Yih e
Htaik, 2011).
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Quadrol — Resumo das Hipoteses e Resultados

Hipotese Descrigao
Hla: Existe uma relacdo positiva entre as recompensas extrinsecas Comprovada
e 0 comprometimento organizacional normativo.
H1b: Existe uma relacéo positiva entre as recompensas extrinsecas Comprovada

e 0 comprometimento organizacional afectivo

H1c: N&o existe uma relacdo entre as recompensas extrinsecas e o

comprometimento organizacional calculativo.

N&o Comprovada

H2a: Existe uma relacdo positiva entre as recompensas intrinsecas Comprovada
e 0 comprometimento organizacional normativo.
H2b: Existe uma relacdo positiva entre as recompensas intrinsecas Comprovada

e 0 comprometimento organizacional afectivo

H2c: N&o existe uma relacdo entre a satisfagho com as | N&do Comprovada
recompensas intrinsecas e o comprometimento organizacional

calculativo.

H3a: Existe uma relacdo positiva entre o comprometimento afetivo Comprovada

e a satisfacdo no trabalho.

H3b: Existe uma relacdo positiva entre o comprometimento Comprovada
normativo e a satisfagdo no trabalho

H3c: Existe uma relacdo positiva entre o comprometimento Comprovada
calculativo e a satisfagdo no trabalho.

H4a: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que Comprovada

respeita a satisfacdo com as recompensas extrinsecas.

H4b: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que

respeita a satisfacdo com as recompensas intrinsecas.

N&o Comprovada

H4c: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que

respeita ao comprometimento normativo.

N&o Comprovada

H4d: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que
respeita ao comprometimento afetivo.

N&o Comprovada

H4e: Existem diferencas significativas ao nivel do género no que

respeita ao comprometimento calculativo.

Comprovada

H5a: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que
respeita a satisfacdo com as recompensas extrinsecas.

N&o Comprovada
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H5b: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que

respeita a satisfagdo com as recompensas intrinsecas.

N&o Comprovada

H5c: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que

respeita ao comprometimento normativo.

N&o Comprovada

H5d: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que

respeita ao comprometimento afetivo.

N&o Comprovada

H5e: Existem diferencas significativas ao nivel da idade no que | Comprovada
respeita ao comprometimento calculativo.
H6a: A variavel Tempo de Experiéncia estd relacionada com a Comprovada

Satisfacdo com as Recompensas Extrinsecas.

H6b: A variavel Tempo de Experiéncia estd relacionada com a

Satisfacdo com as Recompensas Intrinsecas.

N&o Comprovada

H6c: A varidvel Tempo de Experiéncia esta relacionada com o

Comprometimento Normativo.

N&o Comprovada

H6d: A variavel Tempo de Experiéncia esta relacionada com o

Comprometimento Afetivo.

N&o Comprovada

H6e: A varidvel Tempo de Experiéncia estd relacionada com o

Comprometimento Calculativo.

Comprovada

H6f: A variavel Tempo de Experiéncia esta relacionada com a

Satisfacédo no Trabalho.

N&o Comprovada

H7a: A variavel Departamento exerce um efeito significativo na

satisfacdo com as recompensas

N&o Comprovada

H7a: A varidvel Departamento exerce um efeito significativo na

satisfacdo com as recompensas

N&do Comprovada
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5. Conclusdes, Contributos, LimitagOes e Investigacdo Futura

5.1 Conclusoes e Contributos do Estudo

O objetivo do presente estudo foi essencialmente exploratdrio, ou seja, abrir caminho
para um maior entendimento da satisfacdo dos colaboradores na hotelaria em relagao as
recompensas extrinsecas e intrinsecas e a influéncia desta na satisfacdo no trabalho e no
comprometimento organizacional. O principal foco deste trabalho foi identificar a
influéncia da satisfacdo com as recompensas na satisfacdo no trabalho e no

comprometimento organizacional.

Com a aplicacdo de questionarios, obteve-se um total de 229 respostas validas, com
maior foque para a percentagem de inquiridos do género feminino, com estado civil
solteiro, até o0 12° ano, com uma faixa etéria entre os 25 e 0s 34 anos e experiéncia até

0s 5 anos.

Os colaboradores apresentaram niveis medios de comprometimento organizacional
sendo que ao nivel afetivo é onde o comprometimento é mais elevado, verificou-se
ainda que os diferentes componentes do comprometimento organizacional se encontram
significativamente correlacionados entre si, sendo que a correlacdo mais elevada é entre
0 comprometimento afetivo e normativo. Estes resultados vém corroborar as
conclusbes apresentadas por Meyer e Allen (1997) e Nascimento et al. (2008) ao
afirmarem que existe uma correlacdo entre comprometimento organizacional afetivo e

comprometimento organizacional normativo.

Verificamos que as recompensas extrinsecas, bem como as recompensas intrinsecas
associam o comprometimento afetivo e o comprometimento normativo, tal como ja foi
evidenciado em outros estudos (e.g Allen e Meyer, 1990; Angle e Perry, 1983;
Loscocco, 1990; Young et al., 1998; Meyer e Smith, 2000; Lumley et al., 2011). Mas

ndo influéncia o comprometimento calculativo.

Concluimos que a Hla foi comprovada, pois existe uma relagcdo positiva entre as
recompensas extrinsecas € 0 comprometimento organizacional normativo, a H1b foi
comprovada, pois existe uma relacdo positiva entre as recompensas extrinsecas e o
comprometimento organizacional afetivo, mas ndo foi possivel comprovar a Hlc dado
que h& uma relacdo quase nula entre as recompensas extrinsecas e 0 comprometimento

organizacional calculativo. A H2a foi comprovada, pois existe uma relacdo positiva
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entre as recompensas intrinsecas e o comprometimento organizacional normativo, a
H2b foi comprovada, pois existe uma relagdo positiva entre as recompensas intrinsecas
e 0 comprometimento organizacional afetivo e a H1c ndo foi comprovada, onde ha uma
relacdo quase nula entre as recompensas intrinsecas e 0 comprometimento

organizacional calculativo.

As hipdteses H3a, H3b e H3c foram comprovadas, pois verificou-se que a satisfagdo no
trabalho estava associada as trés componentes do comprometimento organizacional

(afetivo, normativo e calculativo).

Quanto as hipoteses H4b, H4c, H4d e H4e ndo foram comprovadas, pois a variavel
género ndo exerceu uma influéncia significativa na satisfacdo com as recompensas
intrinsecas e no comprometimento normativo, afetivo e calculativo. A hipotese H4a foi
comprovada, pois a varidvel género tem uma influéncia significativa na satisfacdo com
as recompensas extrinsecas. Verificou-se no presente estudo que as mulheres na
hotelaria apresentaram valores mais elevados de satisfagdo com as recompensas
extrinsecas e intrinsecas, bem como as trés componentes do comprometimento

organizacional (afetivo, calculativo e normativo) em relagdo aos homens.

As hipéteses H5a, H5b, H5¢c e H5d ndo foram comprovadas, pois a variavel idade ndo
exerceu uma influéncia significativa na satisfacdo com as recompensas extrinsecas e
intrinsecas e no comprometimento organizacional normativo e afetivo. A hipdtese H5e
foi comprovada, pois a varidvel idade tem wuma influéncia significativa no
comprometimento organizacional calculativo. Verificou-se no presente estudo que os
colaboradores mais novos apresentaram niveis mais elevados de satisfacdo com as
recompensas extrinsecas e intrinsecas. Também foi possivel afirmar que os
colaboradores mais antigos apresentaram o maior indice de comprometimento

organizacional.

As hipoteses H6a e H6e foram comprovadas, pois a variavel Tempo de Experiéncia
exerceu um efeito significativo na satisfacdo com as recompensas extrinsecas e no
comprometimento calculativo. As hip6teses H6b, H6c, H6d e H6f ndo foram
comprovadas, pois a variavel Tempo de Experiéncia ndo exerceu um efeito significativo
nas recompensas intrinsecas, nas trés componentes do comprometimento organizacional

e na satisfacdo com o trabalho. Verificou-se que os colaboradores com menos tempo de
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experiéncia apresentaram niveis mais elevados de satisfagdo com as recompensas
extrinsecas e intrinsecas e 0s colaboradores com mais tempo de experiéncia
encontraram-se mais satisfeitos com o trabalho e apresentaram niveis mais elevados

com as trés componentes do comprometimento organizacional.

As hipoteses H7a e H7b ndo foram comprovadas pois a variavel Departamento nao
exerceu um efeito significativo na satisfagdo com as recompensas e na satisfacdo no
trabalho. Verificou-se que os colaboradores ndo operacionais (Administrativo, Reservas
e Comercial) se encontraram mais satisfeitos com as recompensas e com o trabalho do
que os colaboradores operacionais (Cozinha, Alojamento, Spa, Manutencéo,
Housekeeping e Food & Beverage).

No nosso estudo verificou-se que os hotéis ofereciam baixas remunerac6es, mas devido
ao fato de trabalharem num hotel de 5 estrelas e prestarem um servigco de luxo com
muito prestigio pode ser um dos motivos por terem apresentado niveis médios de
comprometimento organizacional e de satisfacdo no trabalho. Verificamos que alguns
colaboradores demonstraram ter muita paixdo naquilo que faziam ao darem o seu
melhor para oferecerem um servico de exceléncia e garantirem a satisfagdo dos
hospedes, ou seja, continuavam na organizacdo porque queriam fazer
(comprometimento afetivo), por outro lado, verificamos que haviam funcdes de pouca
relevancia, como por exemplo, no departamento de Housekeeping, Manuten¢éo e Food
& Beverage, e como ndo tinham outra opg¢do para poder sair da empresa, continuavam

na organizacgao porque tinham de o fazer (comprometimento calculativo).

Com o presente estudo, procuramos contribuir para o desenvolvimento dos estudos
sobre as recompensas, a satisfagdo com o trabalho e o comprometimento organizacional

no setor da hotelaria em Portugal.
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5.2 Limitag6es do Estudo

O fato da amostra deste estudo estar circunscrita a quatro empresas na zona de Lisboa a
generalizacdo dos resultados ndo pode ser considerada representativa do universo do

setor da hotelaria.

Um outro aspeto a apontar estd relacionado com o método da amostragem,

nomeadamente, o fato de se tratar de uma amostra por conveniéncia.

Outra limitacdo do estudo prende-se com o fato de apenas se ter utilizado uma técnica
de recolha de informacdo limita a riqueza dos dados obtidos ndo havendo oportunidade

para esclarecimentos adicionais ou aprofundamento da pesquisa.

Ainda que o anonimato estivesse garantido, o fato do inquirido responder ao
questionario no local de trabalho podera ter criado algum receio por parte dos

colaborares em relacdo a empresa e o hotel limitado o nimero de respondentes.

5.3 Recomendac0es para Investigacéo Futura

Sugerimos alargar o estudo a mais hotéis da regido de Lisboa, numa primeira fase e
posteriormente a todo o pais de forma a aumentar a consisténcia dos resultados obtidos
neste estudo no que respeita as relagdes entre satisfacdo com as recompensas, satisfacao

global com o trabalho e comprometimento organizacional.

Seria pertinente realizar 0 mesmo estudo noutros contextos organizacionais, noutros
setores que ndo a hotelaria e comparar os resultados de forma a avaliar a influéncia do
setor de atividade na relacdo entre satisfacdo com as recompensas, satisfacdo global e

comprometimento organizacional.

Sugerimos que, em pesquisas futuras, se acrescente a este estudo medidas objetivas de
desempenho, de forma a avaliar o impacto direto da satisfacdo dos colaboradores no

desempenho.

Seria interessante recorrer a metodologias qualitativas, nomeadamente entrevistas
individuais que permitam explorar outras dimensdes relevantes para estudar a relacéo

entre recompensas e satisfacéo.
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Anexo | - Questionario Anexo

O presente questionario insere-se num estudo que esta a ser realizado no &mbito
da minha dissertacdo de mestrado na area da Gestdo de Recursos Humanos no Instituto
Superior de Economia e Gestdo - Universidade de Lisboa.

Venho solicitar a sua ajuda, convidando-o(a) a preencher este questionario.
Todas as respostas sdo confidenciais e os dados obtidos apenas serdo utlizados para fins
académicos. A duracdo média prevista de preenchimento do questionario é de cerca de
8/10 minutos. De forma a garantir a qualidade da informagéo recolhida, responda p.f a

todas as questdes.

Agradeco desde ja a sua disponibilidade e generosidade em participar, pois as
suas respostas sdo fundamentais para a realizagcdo deste estudo. Asseguro-lhe que néo
existem respostas certas ou erradas mas, 0 que se pretende é que responda da forma
mais sincera possivel as questfes que Ihe serdo colocadas.
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Dados Pessoais

No sentido de se poder caracterizar o0 grupo que respondeu a estes questionarios e fazer

comparagOes estatisticas, pedimos-lhe que forneca algumas informacfes pessoais.

Lembramos-lhe novamente que a informacéo recolhida é confidencial.

1. Género

a. Masculino

b. Feminino

2. Idade: (anos)
3. Estado Civil

a.
b.
C.
d.

Solteiro(a)
Casado(a)/Unido de Facto
Divorciado(a)

Viavo(a)

4. Tempo de experiéncia na Empresa actual: ___ (anos)

5. Indigue o Nivel de Habilitacbes Académicas mais elevado que tenha

frequentado:

a.
b.
C.
d.

€.

Até ao 9° ano
Até ao 12° ano
Licenciatura
Pds-graduacao
Mestrado

6. Departamento

a.

=

a o

o Q —Hh o

Alojamento (Recepgéo)

Cozinha

F&B (Restaurantes e Banquetes)

Administragéo

Comercial

Reservas

Manutencao

Housekeeping

SPA
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Tendo em conta aquilo que sente em relag@o ao seu contexto profissional actual, indique

p.f. 0 grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmac6es, assinalando com

um X uma das cinco alternativas possiveis. Recorde-se de que ndo existe respostas

certas ou erradas, 0 que se pretende € a sinceridade da resposta.

Discordo Discordo Discordo .
.. Discordo/Nem
Totalmente Moderadamente Ligeiramente
Concordo

5
Concordo
Ligeiramente

Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em sair da
! empresa
2 | N&o me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa
Seria materialmente muito penalizador para, neste momento, sair desta
3 empresa, mesmo que o pudesse fazer
Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto que tenho
4 uma obrigacao pessoal para com as pessoas que trabalham aqui
Sinto que n&o tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa
> onde estou actualmente
6 | Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim
7 | Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa
Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correcto
° deixar esta empresa no presente momento
9 | Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus
10 | Esta empresa merece a minha lealdade
11 | Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa
12 | Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora
Uma das principais razfes para eu continuar a trabalhar para esta
empresa € que a saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal,
B porgque uma outra empresa podera ndo cobrir a totalidade de beneficios
que tenho aqui
Neste momento, manter-me nesta empresa € tanto uma questdo de
1 necessidade material quanto de vontade pessoal

S7




15

N&o me sinto como fazendo parte desta empresa

16

Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa

resulta da escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis

17

Muito da minha vida iria ser afectada se decidisse querer sair desta

empresa neste momento

18

Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa

19

Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero actualmente a

possibilidade de trabalhar numa outra

Tendo em conta aquilo que se sente em relacdo ao seu contexto profissional actual,

indigue o grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes e assinale com

um X a uma das cinco alternativas possiveis.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o Discordo/Nem Concordo Concordo
Totalmente Moderadamente Concordo Moderadamente Totalmente
213|415

Sinto que me pagam uma quantia justa pelo trabalho que faco

Hé& poucas possibilidades de promocdo no meu trabalho

Né&o estou satisfeito com os beneficios que recebo

Quando faco um bom trabalho recebo o devido reconhecimento

Muitas das nossas regras e procedimentos dificultam um bom trabalho

Por vezes sinto que o meu trabalho é insignificante

~N| O O B W N

Os aumentos sdo poucos e espacados no tempo

Os beneficios que recebemos séo tdo bons como os oferecidos na

maioria

10

N&o sinto que o trabalho que fago € apreciado/reconhecido

11

Os meus esforgos para fazer um bom trabalho séo raramente

bloqueados por

12

Gosto de fazer as coisas que fago no trabalho

13

Quando penso no que me pagam sinto-me "desvalorizado™
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As pessoas nesta organizacgao sobem na carreira tdo depressa como nos

14 .
outros sitios
15 | O pacote de beneficios que temos € justo
16 | Ha poucas recompensas para aqueles que trabalham aqui
17 | Tenho muito que fazer no meu trabalho
18 | Sinto orgulho em fazer o meu trabalho
19 | Sinto-me satisfeito com as possibilidades de aumento do meu salario
20 | Ha beneficios que ndo temos mas que deveriamos ter
21 | Trabalho com muita papelada
22 | Néo sinto que os meus esforcos sejam recompensados como deveriam
23 | Estou satisfeito com as minhas hipdteses de promocao

Tendo em conta a sua satisfagdo em relacdo ao seu trabalho, indique o grau de

concordancia com cada uma das seguintes afirmagodes, assinalando com um x a uma das

sete alternativas possiveis

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o Discordo/Nem Concordo Concordo
Totalmente Moderadamente Concordo Moderadamente Totalmente
213|415

1 | Na generalidade, estou muito satisfeito com este trabalho
2 | Penso frequentemente em deixar este trabalho
Na generalidade, estou satisfeito com o tipo de tarefas que faco neste
> trabalho
Na minha opinido, a maioria das pessoas que tém este trabalho, ou
) trabalho afins, estd muito satisfeita com as tarefas que fazem
. Na minha opinido, as pessoas que tém este trabalho, ou trabalho afins,

pensam frequentemente em mudar
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Anexo |l — Tabelas Estatisticas

Tabela 3 — Fiabilidade do Questionério — Pagamento

Pagamento Scale Scale Corrected | Cronbach
Mean if | Variance if | Item-Total Alpha if
Item Item Correlation Item

Deleted Deleted Deleted

Sinto que me pagam uma quantia justa 7,7249 8,358 454 ,601

pelo trabalho que fago

Os aumentos sdo poucos e espagados no 7,7948 8,383 ,358 ,665

tempo

Quando penso no que me pagam sinto- 7,2096 7,377 ,490 ,662

me "desvalorizado”

Sinto-me satisfeito com as possibilidades 6,9563 8,603 ,383 ,625

de aumento do meu salario

Tabela 4 — Fiabilidade do Questionario — Promocéo

Promocéao Scale Scale Corrected | Cronbach
Mean if | Variance if | Item-Total Alpha if
Item Item Correlation Item

Deleted Deleted Deleted

Ha poucas possibilidades de promocao 8,9651 6,876 491 7197

no meu trabalho

Aqueles que fazem um bom trabalho tém 8,5240 6,101 475 ,644

boas hipéteses de ser promovidos

As pessoas nesta organizagdo sobem na 9,1659 7,920 ,368 ,799

carreira tdo depressa como nos outros

sitios

Estou satisfeito com as minhas hipoteses 9,0306 6,056 ,491 ,632

de promocéo
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Tabela 5 — Fiabilidade do Questionario — Beneficios

Beneficios Scale Scale Corrected | Cronbach
Mean if | Variance if | Item-Total Alpha if
Item Item Correlation Item
Deleted Deleted Deleted
Ndo estou satisfeito com os beneficios 7,7511 4,644 ,392 ,706
que recebo
Os beneficios que recebemos séo téo 7,9039 5,780 ,323 ,743
bons como os oferecidos na maioria
O pacote de beneficios que temos € justo 7,8122 4,679 411 ,690
Ha beneficios que ndo temos mas que 8,6681 4,995 ,492 ,513
deveriamos ter
Tabela 6 — Fiabilidade do Questionario — Reconhecimento
Reconhecimento Scale Scale Corrected | Cronbach
Mean if | Varianceif | Item-Total Alpha if
Item Item Correlation Item
Deleted Deleted Deleted
Quando faco um bom trabalho recebo o 8,9432 8,115 ,597 ,638
devido reconhecimento
N&o sinto que o trabalho que fago é 8,8035 7,641 ,516 ,626
apreciado/reconhecido
H& poucas recompensas para aqueles que 9,5502 8,854 525 ,680
trabalham aqui
N&o sinto que os meus esforgos sao 9,4498 7,740 ,525 ,680

recompensados como deveriam
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Tabela 7 — Fiabilidade do Questionério — Condicdes de Trabalho

Condig0es de Trabalho Scale Scale Corrected | Cronbach
Mean if | Variance if | Item-Total Alpha if
Item Item Correlation Item
Deleted Deleted Deleted
Muitas das nossas regras e 7,4236 4,736 222 ,376
procedimentos dificultam um bom
trabalho
Tenho muito que fazer no meu trabalho 8,9083 5,259 ,315 ,321
Trabalho com muita papelada 7,8952 3,743 ,100 ,053
Tabela 8 — Fiabilidade do Questionario — Conteudo do Trabalho
Conteudo do Trabalho Scale Scale Corrected | Cronbach
Mean if | Variance if | Item-Total Alpha if
Item Item Correlation Item
Deleted Deleted Deleted
Por vezes sinto que o meu trabalho é 12,9389 4,154 435 ,719
insignificante
Sinto orgulho em fazer o meu trabalho 12,0262 4,894 437 ,538
O meu trabalho é agradavel 12,4672 3,996 ,448 577
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Tabela 9 — Fiabilidade do Questiondrio — Comprometimento Calculativo

Comprometimento Calculativo Scale Scale Corrected | Cronbach
Mean if | Variance if | Item-Total Alpha if
Item Item Correlation Item
Deleted Deleted Deleted
Acredito que ha muito poucas 18,05240 21,629 451 671
alternativas para poder pensar em sair da
empresa
Seria materialmente muito penalizador 17,94760 22,497 ,344 ,698
para, neste momento, sair desta empresa,
mesmo que o pudesse fazer
Uma das principais raz0es para eu 18,28821 21,171 479 ,664
continuar a trabalhar para esta empresa é
que a saida iria requerer um consideravel
sacrificio pessoal, porque uma outra
empresa podera ndo cobrir a totalidade de
beneficios que tenho aqui
Neste momento, manter-me nesta 17,50655 23,251 314 ,703
empresa é tanto uma questao de
necessidade material quanto de vontade
pessoal
Uma das consequéncias negativas para 17,95197 21,520 413 ,680
mim se saisse desta empresa resulta da
escassez de alternativas de emprego que
teria disponiveis
Muito da minha vida iria ser afectada se 17,89956 20,863 ,494 ,659
decidisse querer sair desta empresa neste
momento
Como ja dei tanto a esta empresa, ndo 18,19651 21,369 451 671

considero actualmente a possibilidade de

trabalhar numa outra
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Tabela 10 — Fiabilidade do Questionario — Comprometimento Afetivo

Comprometimento Afectivo Scale Scale Corrected | Cronbach
Mean if | Variance if | Item-Total | Alpha if
Item Item Correlation | Deleted
Deleted Deleted
Nao me sinto “emocionalmente ligado” a 18,0873 16,545 ,391 (22
esta empresa
Esta empresa tem um grande significado 18,0480 16,686 ,544 ,678
pessoal para mim
Nao me sinto como “fazendo parte da 17,9039 16,614 499 ,688
familia” nesta empresa
Na realidade sinto os problemas desta 18,7598 16,175 451 ,702
empresa como se fossem meus
Ficaria muito feliz em passar o resto da 18,9083 16,145 471 ,696
minha carreira nesta empresa
N&o me sinto como fazendo parte desta 17,7031 17,350 ,491 ,692
empresa

Tabela 11 - Fiabilidade do Questionario — Comprometimento Normativo

Comprometimento Normativo Scale Scale Corrected | Cronbach
Mean if | Variance if | Item-Total | Alpha if
Item Item Correlation | Deleted
Deleted Deleted
Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque | 16,0655 16,535 ,429 ,671

sinto que tenho uma obrigacdo pessoal para com as

pessoas que trabalham aqui

Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em | 155415 17,179 ,583 ,685

permanecer na empresa onde estou actualmente

Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que | 16,3886 15,563 482 ,653
ndo seria correcto deixar esta empresa no presente

momento

Esta empresa merece a minha lealdade 15,1354 18,793 ,719 ,700
Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora 16,7205 15,685 ,630 ,637
Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa 16,0655 16,851 ,591 ,653
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Tabela 12 — Fiabilidade do Questionario — Satisfacdo no Trabalho

Satisfacdo Global com o Trabalho Scale Mean Scale Corrected | Cronbach
if Deleted | Variance | Item-Total | Alpha if
if Correlation | Deleted
Deleted

Na generalidade, estou muito satisfeito com 12,8472 3,841 ,605 ,485
este trabalho
Penso frequentemente em deixar este trabalho 13,2271 2,834 ,596 ,7192
Na generalidade, estou satisfeito com o tipo 13,5066 4,111 ,617 ,700
de tarefas que faco neste trabalho
Na minha opinido, a maioria das pessoas que 13,7118 10,557 ,657 ,709
tém este trabalho, ou trabalho afins, esta
muito satisfeita com as tarefas que fazem
Na minha opinido, as pessoas que tém este 13,8690 6,009 ,631 ,705

trabalho, ou trabalho afins, pensam

frequentemente em mudar
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Tabela 13 — Descri¢cdo da Amostra

Feminino
Sexo
24 ou menos
Idade
35 aos 44
Solteiro
Estado Civil

Divorciado

A 0
Habilitacbes Académicas Ateo9

Licenciatura

Mestrado

6 aos 10 anos

Alojamento

Administrativo

Reservas

Housekeeping

21 ou mais anos

117

45

50

110

15

68

49

61

39

15

44

51,1

21,8

48,0

6,6

29,7

21,4

1,7

26,6
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