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RESUMO 

Devido à atual dinâmica existente no mercado de trabalho, a retenção de talentos 

tornou-se um desafio para as organizações. Por esta razão, as recompensas são fulcrais 

para que os colaboradores se sintam motivados, satisfeitos e que pretendam permanecer 

no seu local de trabalho.  

O presente estudo tem como principal objetivo identificar qual o impacto das 

recompensas, da motivação, da satisfação e do meaningful work na retenção dos 

colaboradores numa organização. Apesar de serem temáticas que têm vindo a ser 

estudadas ao longo dos anos, existe uma grande escassez de estudos em relação ao 

conceito de meaningful work, tornando pertinente esta investigação.  

Esta investigação contou com a resposta de 115 colaboradores de diferentes 

organizações. Os inquiridos revelaram que, quanto mais satisfeitos estiverem com as 

recompensas, maior será o seu nível retenção na organização. As recompensas intrínsecas 

são as mais valorizadas pelos colaboradores, em comparação às recompensas extrínsecas. 

Comprovou-se ainda que, quanto maior for a satisfação e a motivação dos colaboradores, 

menor será a intenção de saída. Por outro lado, confirma-se que o meaningful work tem 

uma relação positiva na satisfação e na retenção dos colaboradores. 

Em suma, o género masculino revelou que os níveis, tanto da retenção como da 

motivação identificada, uma dimensão da escala de motivação, são mais elevados 

comparativamente ao género feminino. Para além disso, as recompensas tanto intrínsecas 

como extrínsecas cumprem exatamente o registo anterior. Em relação à satisfação, ao 

meaningful work e às restantes dimensões da motivação, nomeadamente: a desmotivação, 

a motivação extrínseca, a motivação interiorizada e a motivação intrínseca, não se verifica 

diferenças entre os géneros. 

 

Palavras-chave: Recompensas; Motivação; Satisfação; Meaningful Work; Retenção  
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ABSTRACT 

Talent retention has become a major challenge for organizations, due to the 

current dynamic in the job market. For this reason, rewards are very important for 

employees to feel motivated, satisfied and to stay in the same company. 

The present study aims to identify the impact of rewards, motivation, satisfaction, 

and meaningful work in the retention of employees of an organization. Although these 

are themes that are frequently studied, there’s not many studies that include the concept 

of meaningful work, thus making this work relevant. 

This search includes the answers of 115 employees from different organizations 

and has revealed that the bigger the satisfaction with the organization, the greater is their 

engagement with the organization. Intrinsic rewards are the most valuable, when 

compared to extrinsic rewards. It was also verified that the bigger the satisfaction and 

motivation of employees, lower it’ll be the intention of leaving. On the other hand, it was 

also proved that meaningful work has a positive impact in satisfaction and retention of 

employees. 

Finally, in terms of gender, the male sex revealed that the levels of retention and 

motivation identified, a dimension of the motivation scale, are higher when compared to 

the female sex. Moreover, intrinsic and extrinsic rewards, also have this behavior. When 

it comes to satisfaction, meaningful work, and the other motivation dimensions, such as 

demotivation, extrinsic motivation, internalized motivation and intrinsic motivation, 

there’s no difference between gender, which means that both are satisfied. 

 
Keywords: Rewards; Motivation; Satisfaction; Meaningful Work; Retention 
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I. INTRODUÇÃO 

Atualmente, existe um grande desafio para as organizações conseguirem alcançar 

resultados competitivos e destacarem-se dos seus concorrentes. A vantagem competitiva 

é determinada e impulsionada pelos recursos humanos. Neste sentido, é fulcral o 

reconhecimento de colaboradores, os recursos valiosos da organização, visto que são um 

fator-chave para o sucesso organizacional (Rego et al., 2008; Singh, 2019). 

O colaborador desempenha um papel determinante no que toca à sustentabilidade 

e ao desenvolvimento de uma organização. Ao apresentar as suas ideias, proporciona 

inovação o que possibilita a sobrevivência e rentabilidade da entidade. Quando o 

colaborador decide abandonar o seu local de trabalho, leva o conhecimento, a experiência 

e a cultura organizacional que poderão vir a ser aplicados no seu futuro posto de trabalho. 

Para além de que, na realidade, a elevada rotatividade não é um fator positivo para a 

imagem da empresa e poderá criar estereótipos inverídicos tanto a futuros candidatos 

como a clientes (Singh, 2019). Assim sendo, é essencial que a organização defina 

estratégias que considere necessárias, ajustadas tanto à organização como às expectativas 

dos colaboradores, com o intuito de atrair e reter as pessoas mais talentosas (Sharma & 

Prasad, 2018). 

Uma das estratégias de retenção recorrentemente utilizada pelas organizações é as 

recompensas. Um sistema de recompensas tem como principal propósito recompensar os 

colaboradores de acordo com as metas estabelecidas e os objetivos atingidos, 

proporcionando-lhes, assim, satisfação no trabalho (Brutu, 2019). Quando um 

colaborador se sente satisfeito, tem um comportamento positivo na organização, gerando, 

automaticamente, um comprometimento na realização de funções no ambiente 

organizacional (Vroom, 1964). Assim sendo, ao apresentar uma maior disposição em 

desempenhar as suas funções de uma forma eficaz, com dedicação e rigor, demonstra-se 

motivado (Reeve, 2012; Chiavenato, 1999). 

Neste sentido, verifica-se que a motivação está diretamente relacionada com a 

satisfação no trabalho, sendo que, quando ambos os fatores aumentam, os colaboradores 

tendem a aumentar o seu interesse pela organização. Este estado emocional positivo 

desencadeia, no colaborador, o desejo em permanecer na organização (Mallikarjuna, 
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2012). Desta forma, o trabalho tem significado para o colaborador. O meaningful work, 

em português, ‘trabalho com significado’, está relacionado com a importância que os 

colaboradores dão ao seu trabalho, tal como ao relacionamento com os pares, aos seus 

valores e à liderança, proporcionando uma maior satisfação, motivação e desempenho 

(Grant, 2008; Hackman & Oldham, 1976; Rosso et al., 2010). 

É uma vantagem para a organização reter os seus colaboradores mais talentosos 

que demonstram um desempenho superior e possuem as competências estratégicas 

cruciais para o desenvolvimento da organização. Deste modo, devem ser desenvolvidos 

meios para que estes pretendam manter-se na organização (Berger et al., 2004). A saída 

de colaboradores é vista como uma perda. Além dos custos naturalmente associados, a 

dinâmica do trabalho sofre alterações e a organização perde pessoas que considera o 

modelo ideal para atrair e reter (Bryant & Allen, 2013). 

De forma a contribuir para a literatura existente, este trabalho tem como objetivo 

avaliar em que medida as recompensas, intrínsecas e extrínsecas, a motivação, a 

satisfação no trabalho e o meaningul work impactam na retenção dos colaboradores, e 

ainda, relacionar as cinco variáveis com a variável demográfica ‘género’, com o intuito 

de compreender se existem diferenças nas respostas, entre o género feminino e o género 

masculino. 

O presente trabalho está organizado em 5 capítulos. O primeiro capítulo é 

dedicado à revisão de literatura sobre o tema, abordando o conceito e a distinção entre 

recompensas, a motivação, a satisfação no trabalho, o meaningul work e a retenção. O 

segundo capítulo está focado no estudo empírico, onde é descrita a metodologia utilizada, 

uma investigação empírica de natureza quantitativa, um método que “preocupa-se com a 

medição objetiva e quantificação dos resultados” (Godoy, 1995:58) e onde se analisam 

os dados recolhidos. Por último, o terceiro capítulo apresenta as principais conclusões, as 

limitações do estudo e recomendações para investigações futuras.  
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II. REVISÃO DE LITERATURA 
 

1. RETENÇÃO 
 
Em virtude de estarmos perante um mercado dinâmico e pelo aumento de 

concorrência (Sharma & Prasad, 2018), tornou-se exigente reunir todos os critérios para 

que a organização seja reconhecida como um local de preferência para trabalhar 

(Gregorka, 2020). Assim sendo, a retenção de colaboradores tornou-se um problema que 

dificulta significativamente o desenvolvimento de negócios (Alhmoud & Rjoub, 2019). 

As práticas de retenção de talentos referem-se à gestão de talentos e à identificação 

de estratégias, com o objetivo de obter o desempenho máximo numa organização 

(McDonnell et al., 2017). Cada vez se torna mais desafiante identificar (Cunha & Martins, 

2015), atrair, desenvolver e reter os melhores colaboradores (Styvén et al., 2022), que 

contribuam para a vantagem competitiva das organizações (Cunha & Martins, 2015), 

sendo exigido um conjunto de critérios únicos que promovem a retenção (Gregorka, 

2020).  

Ao existir uma procura e disputa pelos melhores talentos, as organizações têm o 

foco de garantir que os seus colaboradores se sintam realizados e valorizados no seu local 

de trabalho para que não tenham qualquer intenção de sair da organização onde estão 

inseridos (Hadi & Ahmed, 2018). Ou seja, existe uma valorização da presença e do poder 

do colaborador e este é reconhecido como a principal fonte estratégica da organização 

(Matongolo et al., 2018), sendo fundamental compreender quais as ambições e as 

necessidades de cada um, de forma que os seus objetivos pessoais estejam alinhados com 

os objetivos organizacionais (Sharma & Prasad, 2018). 

Posto isto, torna-se cada vez mais evidente a elevada concorrência entre 

candidatos, no sentido em que se destacam não só pela sua formação inicial, mas 

principalmente pelo seu desenvolvimento de carreira. Atualmente, os colaboradores 

procuram desafios que potenciem a sua responsabilidade e oportunidades de crescimento 

que possibilitem o seu desenvolvimento, permitindo a sua evolução (Ahmad & Daud, 

2016). 

George (2015) refere que existem fatores relevantes para a retenção, 

nomeadamente: o salário, a formação, o ambiente organizacional e a progressão de 

carreira têm uma importância significativa na motivação do colaborador. Diversos 

autores enfatizam que existem fatores intrínsecos como sentimento de pertença, o estilo 
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de liderança, a satisfação no trabalho, a motivação, o equilíbrio entre a vida pessoal e 

profissional, a existência de uma boa relação com a equipa, a oportunidade de 

crescimento, o comprometimento e o reconhecimento são estratégias cruciais que 

potenciam a permanência. Neste sentido, quanto maior for a satisfação do colaborador 

em relação a esses fatores, menor será a sua intenção de sair (Hadi & Ahmed, 2018; Koh 

e Goh, 1995; Cunha & Martins, 2015). 

No entendimento de Al-Serhan (2019) há um impacto significativo da atração de 

talentos, do desenvolvimento de carreira, da motivação e da gestão de desempenho na 

retenção de funcionários, no entanto, não considera o engagement dos colaboradores um 

fator impactante. O engagement corresponde a um estado mental positivo e satisfatório 

relacionado com o trabalho, caracterizado pela existência da dedicação por parte do 

colaborador (Oliveira & Ribeiro, 2019; Porto-Martins et al., 2013).  Em suma, o 

colaborador ao sentir-se envolvido com a organização, defende os seus valores, transmite 

motivação à sua equipa, demonstra vontade em permanecer e em atingir os objetivos 

definidos (Oehler e Christopher, 2018). 

 

2. SISTEMA DE RECOMPENSAS ORGANIZACIONAIS 
 

2.1. Conceito 
 

Os sistemas de recompensas são estrategicamente projetados quando as 

recompensas estão vinculadas a atributos e a resultados do trabalho que apoiam a direção 

estratégica da organização e que promovem o alcance de objetivos estratégicos (Özutku, 

2012). Este tipo de sistema pode ser definido como um: 

Conjunto de instrumentos coerentes e alinhados com a Estratégia da 

Empresa, de natureza material e imaterial, que constituem a contrapartida da 

contribuição prestada pelo empregado aos resultados do negócio, através do 

seu desempenho profissional e se destinam a reforçar a sua motivação e 

produtividade. 

In: Camara (2016), p. 87. 
 

Numa perspetiva organizacional, o sistema de recompensas tem como principal 

objetivo atrair, motivar e satisfazer os colaboradores (Roscoe et al., 2019), captar a sua 
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atenção através de recompensas pelo bom desempenho individual potenciando o seu 

compromisso, com o intuito de, assim, os reter na organização (Bradley, 2017). Este 

sistema permite, portanto, melhorar o ambiente psicossocial de trabalho e o bem-estar dos 

colaboradores, definir os padrões de comportamento e enriquecer a cultura organizacional 

(Bhatnagar & Srivastava, 2012; Shields et al., 2012; Gilbreath & Benson, 2007). De 

realçar que a presença de recompensas contribui para diversos resultados positivos, tanto 

individuais como organizacionais (Manganelli et al., 2018).  

Assim sendo, existem dois tipos de recompensas: 1) as recompensas intrínsecas e 

2) as recompensas extrínsecas, em que ambas têm o intuito de motivar os colaboradores 

(Camara, 2016; Herzberg, 1987). Estes conceitos distinguem-se pelo facto de as 

recompensas intrínsecas corresponderem a características que são inerentes do trabalho 

como as que estão associadas à tarefa em si (Jessen, 2010). Por outro lado, as recompensas 

extrínsecas são resultantes de fatores externos ao trabalho, ou seja, resultam da 

consequência da execução de uma tarefa (Sousa et al., 2006). Destaca-se a importância 

de encontrar um equilíbrio perfeito entre ambos, de forma a proporcionar um ambiente 

de trabalho eficiente e um aumento da produtividade (Bradley, 2017). Assim sendo, 

Brutu, (2019) defende que as principais componentes do sistema de recompensas mais 

valorizadas são o salário, as horas extraordinárias devidamente pagas, as férias anuais, as 

licenças remuneradas gratuitas e as licenças não remuneradas.  

A distribuição das recompensas pode ser realizada consoante três elementos do 

ambiente de trabalho nomeadamente: 1) a sua função, 2) os relacionamentos e a liderança 

interpessoal e, por último, a 3) remuneração. É crucial que a repartição seja realizada de 

acordo com as diferentes necessidades de cada colaborador, tais como a autonomia, a 

competência e o relacionamento com os outros (Manganelli et al., 2018). Neste sentido, 

a individualidade de cada colaborador deve ser valorizada, tendo um valor determinante 

na retenção, uma vez que não há garantia de que recompensas idênticas terão o mesmo 

resultado em qualquer colaborador (Alhmoud & Rjoub, 2019). 

Através da literatura, conclui-se que é fulcral que as diferentes expetativas, 

necessidades e objetivos de cada um sejam reconhecidos, sendo que a motivação de um 

indivíduo para permanecer numa organização é fortemente determinada pelas 

recompensas que lhe são concedidas, ou seja, é um instrumento vital para a retenção de 
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talento, garantindo uma relação de trabalho perdurável (Alhmoud & Rjoub, 2019; 

Machado et al., 2019). 

Autores afirmam que as recompensas, sejam intrínsecas ou extrínsecas, são 

cruciais para fomentar a motivação e satisfação no trabalho do colaborador numa 

organização e, consequentemente, diminui a intenção de saída dos colaboradores (Shah 

et al., 2018; Bustamam et al., 2014) . Em contrapartida, segundo Haider et al. (2015), não 

existe uma relação relativamente à natureza e aos tipos de recompensas com a satisfação 

e a motivação dos trabalhadores.  

 
De acordo com o mencionado, julga-se pertinente formular a seguinte hipótese: 

H1: O Sistema de Recompensas tem um coeficiente de correlação significativo em 

relação à Retenção dos colaboradores.  

 

2.1.1. Recompensas Extrínsecas 

As recompensas extrínsecas são de natureza material, consistindo no salário, nos 

benefícios adicionais (sejam eles sociais e/ou específicos), nos incentivos e nos símbolos 

de estatuto (Camara, 2016). Sendo externas ao trabalho em si, para além de incluírem 

elementos como a remuneração e benefícios adicionais, abrangem a segurança no 

emprego, promoções e clima social. Outros exemplos incluem salários competitivos, 

aumentos salariais, bónus por mérito e formas indiretas de pagamento, como folgas 

compensatórias (Mottaz 1985:366; Mahaney & Lederer 2006:43). Alguns autores 

destacam ainda o reconhecimento e o prestígio (Mabaso, 2016; San et al., 2012). 

Este tipo de recompensas tem o intuito de incentivar a motivação dos 

funcionários, aumentar a satisfação no trabalho e a retenção na organização (Hassan & 

Govindhasamy, 2020). Assim sendo, a ausência de recompensas extrínsecas tem um 

impacto negativo na satisfação do trabalho (Davis et al., 1992). 

As recompensas extrínsecas são recebidas como as recompensas mais eficazes pelos 

colaboradores (Egbunike & Nnadozie, 2015). Diversos autores defendem que as 

recompensas extrínsecas têm um impacto significativo superior na retenção de talentos, 

ou seja, quanto melhor forem os pacotes salariais, os incentivos e as promoções 

oferecidas, maior será a probabilidade de estes permanecerem na organização (Alferaih 
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et al., 2018; Morrell & Abston, 2018). Não obstante, as recompensas intrínsecas e 

extrínsecas são fatores significativos da satisfação no trabalho, no entanto, são as 

recompensas extrínsecas que justificam a intenção de permanecer na organização 

(Morgan et al., 2013). 

Do acima exposto, decorre a seguinte hipótese de investigação:  

H2: As Recompensas Extrínsecas têm um impacto positivo na Retenção dos 
colaboradores. 

2.1.2. Recompensas Intrínsecas 

 
As recompensas intrínsecas são intangíveis e estão diretamente relacionadas com 

o trabalho efetivo, o reconhecimento, a autonomia, a responsabilidade, o crescimento 

pessoal associado à valorização profissional, a oportunidade de progressão na carreira dos 

colaboradores, o bom clima organizacional e o estilo de gestão (Camara, 2016; Camara, 

2011).  

Este tipo de recompensas relaciona-se com tarefas cativantes, desafiadoras, que tenham 

inerente o sentido de responsabilidade e de criatividade. Além disso, está associado com 

as oportunidades que permitem aos colaboradores aplicarem o seu conhecimento, as suas 

capacidades e receberem feedback suficiente sobre o resultado do seu trabalho e esforço 

(Mottaz, 1985). Os autores destacam ainda que a valorização da orientação no local de 

trabalho, o meaningful work e a cooperação entre colegas de trabalho e superiores são 

fatores intrínsecos que estimulam a motivação e a satisfação do trabalhador e 

consequentemente na retenção (Hassan & Govindhasamy, 2020).  

Deste modo, as recompensas intrínsecas e o reconhecimento têm um impacto 

positivo e significativo na motivação dos funcionários (Cheema et al., 2013). Assim, 

diversos autores afirmam que o seu principal objetivo é potenciar sentimentos de 

pertença, valorização pelo trabalho realizado e evolução, reconhecendo que são uma peça 

fundamental para a evolução da organização (Herzberg, 1987; Musiega, 2016; Mahaney 

& Lederer 2006).  

Dentro deste tipo de recompensas, enfatiza-se a importância de elogios dos 

superiores e colegas de trabalho que têm um impacto positivo na satisfação do trabalho 

no colaborador, sendo uma fonte de motivação que fortalece a sua autoestima (Bassett-

Jones & Lloyd, 2005; Baker et al., 1988). Kassa (2015) destaca a relevância, no sentido 
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positivo, do reconhecimento do colaborador na retenção, isto é, a sua ausência poderá 

resultar na intenção de sair.  

Do acima exposto, decorre a seguinte hipótese de investigação:  

H3: As Recompensas Intrínsecas têm um impacto positivo na Retenção dos 

colaboradores. 

H4: As Recompensas Extrínsecas têm um impacto positivo superior que as 

Recompensas Intrínsecas na Retenção dos colaboradores. 

3. SATISFAÇÃO NO TRABALHO 
 

Os recursos humanos são o recurso mais importante e valioso de uma organização; 

porém, devido à evolução da tecnologia e da concorrência no mercado, tornou-se mais 

difícil atrair e reter os seus melhores colaboradores. Deste modo, é fundamental que as 

organizações definam estratégias para que o capital humano se sinta motivado e satisfeito 

no seu local de trabalho, contribuindo para a sua realização e para o sucesso da 

organização (Savari et al., 2013; Milana, 2018). 

A satisfação no trabalho, pode ser caracterizada como um sentimento positivo que 

advém da realização do trabalho, da sua avaliação, da autoavaliação acerca da sua função 

ou de experiências associadas ao mesmo (Spector, 1997). Este é o conceito mais comum 

de bem-estar relacionado ao trabalho (George & Jones, 1996), sendo um fator importante 

para alcançar o sentimento de realização pessoal (Kaliski, 2007; Avram et al., 2015).  

De facto, esta variável está diretamente relacionada com a satisfação das recompensas 

sejam elas intrínsecas ou extrínsecas. Assim sendo, ambas têm um impacto positivo na 

satisfação no trabalho, no entanto, a satisfação com as recompensas extrínsecas tem um 

maior impacto perante o contentamento do colaborador (Mosquera et al., 2020). Por sua 

vez, a satisfação no trabalho resulta na retenção, visto que os colaboradores assumem um 

compromisso mais profundo com o seu local de trabalho, sendo um fator determinante 

para permanecer na organização, superando recompensas, tais como o salário e os 

benefícios (Mallikarjuna, 2012).  

Este conceito pode ser sentido de inúmeras formas, nomeadamente através do 

próprio trabalho, da relação com os colegas e o seu superior ou, ainda, pela sua 



ANA RITA CATARRO                     O IMPACTO DAS RECOMPENSAS, DA MOTIVAÇÃO, DA SATISFAÇÃO E DO 
MEANINGFUL WORK NA RETENÇÃO DOS COLABORADORES 

9 
 

remuneração (Milana, 2018). O que influencia a satisfação no trabalho está relacionado 

com a cultura organizacional, com o comprometimento dos colaboradores, o seu 

empowerment e a autonomia nas equipas (Mallikarjuna, 2012). Neste sentido, a variável 

considerada mais relevante e valorizada pelos colaboradores é a oportunidade de 

crescimento dentro da organização, seguida da natureza do trabalho, do meaningful work 

e, por último, o reconhecimento (Al-Hanhanah & Al-Harethi, 2019). 

Abendroth & Dulk (2011) analisaram o apoio emocional no local de trabalho e na 

vida privada e verificaram que ambos influenciam positivamente a satisfação do 

colaborador, tanto no local de trabalho como na vida pessoal. Um colaborador, quando 

se sente satisfeito numa organização, é um colaborador feliz. Se um colaborador se sentir 

feliz, certamente que será um colaborador bem-sucedido (Aziri, 2011).  

Ainda assim, podem surgir situações de insatisfação, pelo facto de existirem 

colaboradores com a perceção de que trabalham mais do que os restantes e que não são 

devidamente recompensados. Por essa razão, o colaborador encara de forma negativa as 

suas funções, colegas e local de trabalho (Akinbobola, 2011; Milana, 2018). Deste modo, 

é notável o seu descontentamento pelas reações e respostas que adota no ambiente laboral. 

A ausência de satisfação no trabalho resulta na falta de motivação, stress, absentismo e 

numa elevada rotatividade do colaborador entre organizações (Mallikarjuna, 2012). 

Para além disso, a satisfação do colaborador é influenciada pelas recompensas 

oferecidas, isto significa que, as organizações que se preocupam com o nível de satisfação 

têm maior possibilidade de atingir elevados níveis de retenção (Kurdi et al., 2020; Sinniah 

& Kamil, 2017). Um estudo realizado por Sabbagha et al. (2018) conclui que um 

colaborador, ao sentir-se insatisfeito, irá procurar uma melhor oportunidade noutra 

organização que lhe proporcione um elevado nível de satisfação no trabalho. Esta variável 

tem uma relação positiva com a intenção de permanecer na organização. 

 
De acordo com o mencionado, julga-se pertinente formular a seguinte hipótese: 

H5: Existe uma relação positiva entre a Satisfação no Trabalho e a Retenção dos 

colaboradores.  
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4. MOTIVAÇÃO 

A motivação dos colaboradores é fulcral num ambiente organizacional e é 

considerada uma variável estratégica que impacta na competitividade da organização. 

Tem a capacidade de afetar o desempenho no exercício de funções e, consequentemente, 

determinar a satisfação do colaborador, o comprometimento que este sente para com a 

organização e o seu sucesso seja pessoal ou organizacional (Kehr et al., 2018). Por esta 

razão, é crucial que o departamento de Recursos Humanos de cada organização crie 

estratégias que visem melhorar e sustentar a capacidade e a motivação ao longo da 

carreira profissional do seu capital humano, abrangendo todos os colaboradores, 

independente dos anos de experiência ou da sua idade (Pak et al., 2019). Segundo Shah 

& Asad (2018), a motivação é um fator fulcral que impacta diretamente na retenção do 

talento. Nesta perspetiva, Ashton (2018) defende que a motivação afeta diretamente na 

satisfação do colaborador. Ou seja, se existir um elevado nível de motivação, 

consequentemente existirá um elevado nível de satisfação no ambiente laboral, o que 

proporcionará uma elevada taxa de retenção na organização. Assim sendo, a motivação é 

o agente principal que resulta na retenção. 

Para conseguir atingir o sucesso, seja da organização como da carreira profissional 

dos colaboradores, está diretamente dependente do nível da motivação (Cheema et al., 

2013). Shah & Asad (2018) referem que, quando os colaboradores se sentem motivados 

e satisfeitos, têm um pensamento positivo, demonstram lealdade e comprometimento 

sobre a organização e não têm intenções de sair, concluindo que a motivação tem um 

impacto positivo na retenção dos colaboradores. Já Kariuki (2020) demonstra uma relação 

fraca, mas significativa, entre a motivação e a retenção. Acrescenta que não existe uma 

relação entre a remuneração, contrato psicológico e supervisão e a retenção, concluindo 

que, se estes fatores forem melhorados, há uma maior possibilidade de reter os 

colaboradores por um longo período de tempo. 

4.1. Teorias da Motivação 
 

Ao longo do tempo surgiram diversas teorias que abordam a motivação humana 

de diversos autores, tais como Maslow, McGregor, McClelland, Adams, Vroom, Katz e 

Kahn, Porter e Lawler, Herzberg, Locke e Alderfer. Estas teorias podem ser identificadas 
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como 1) Teorias de Processo, relacionadas a fatores extrínsecos; 2) Teorias de Conteúdo, 

associadas a fatores intrínsecos, isto é, às necessidades motivadoras do indivíduo; 3) 

Teoria de Resultado, compreender a razão da motivação do indivíduo (Cunha et al., 2016; 

Pérez-Ramos, 1990, p. 128). 

 

4.1.1. Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow 

A Teoria de Necessidades de Maslow demonstra a necessidade de identificar o 

nível de satisfação dos colaboradores numa organização, para que seja possível alcançar 

a sua motivação. O principal objetivo consiste em identificar quais são os fatores internos 

que estimulam o comportamento de cada pessoa (Cunha et al., 2016).  

Esta teoria é composta por uma hierarquia de cinco categorias de necessidades 

básicas do ser humano, divididas entre dois níveis: i) as necessidades de nível baixo, 

nomeadamente fisiológicas e de segurança que são satisfeitas a partir de fatores 

extrínsecos, (e.g. remuneração); ii) as necessidades de nível alto, nomeadamente sociais, 

estima e autorrealização, que só poderão ser satisfeitas internamente (Pina e Cunha et al., 

2016; Robbins, 2006). Para atingir as necessidades do patamar mais elevado, é 

imprescindível que as necessidades de patamares inferiores estejam satisfeitas 

(Chiavenato, 2004). 

Para Robbins (2002), podemos descrever estas necessidades da seguinte forma: 

as necessidades fisiológicas são as necessidades inatas, tais como a fome, a sede, o abrigo 

e outras necessidades básicas que garantem a sobrevivência. Numa perspetiva 

organizacional, este nível de necessidade reflete-se na garantia de um salário que 

proporcione o sustento para a realização do trabalho (Carvalho et al., 2014). As 

necessidades de segurança abrangem a proteção do indivíduo contra ofensas que 

provoquem danos físicos e psicológicos. Ao nível organizacional, manifesta-se com a 

ausência de qualquer tipo de discriminação (Carvalho et al., 2014). As necessidades 

sociais englobam a amizade, o afeto e o sentimento de pertença. As necessidades de 

estima incorporam dois tipos de fatores: i) os fatores internos, como o desejo de 

realização, o respeito, a adaptação, a independência, a confiança e ii) os fatores externos, 

como o estatuto, a atenção, o reconhecimento e o prestígio. Por último, no topo da 

pirâmide, encontram-se as necessidades de autorrealização, que são o auge que o 



ANA RITA CATARRO                     O IMPACTO DAS RECOMPENSAS, DA MOTIVAÇÃO, DA SATISFAÇÃO E DO 
MEANINGFUL WORK NA RETENÇÃO DOS COLABORADORES 

12 
 

indivíduo poderá atingir, através do seu crescimento, autonomia, autocontrolo e 

autodesenvolvimento. 

Esta teoria explica que, para conseguirmos motivar alguém, é necessário ter em 

conta o nível hierárquico em que a pessoa se encontra e que esta tenha a capacidade de 

focar a sua satisfação num nível superior (Pina e Cunha et al., 2016; Robbins, 2006).  

 

4.1.2. Teoria de Dois Fatores de Herzberg 
 

A Teoria de Herzberg determina a existência de dois fatores: i) os fatores 

higiénicos e ii) os fatores motivacionais, são considerados fulcrais para o comportamento 

dos indivíduos no trabalho (Herzberg et al., 1959). O principal foco é a relação entre 

motivação e satisfação, onde o principal objetivo é a identificação de fatores que 

provocam satisfação e insatisfação no ambiente organizacional (Herzberg, 1966). Os 

fatores higiénicos são fatores extrínsecos que, não estando presentes no indivíduo, geram 

insatisfação; no entanto, por si só não são suficientes para gerar motivação nos indivíduos. 

Em contrapartida, os fatores motivacionais ou fatores intrínsecos provocam a satisfação 

(Herzberg et al., 1959).  

Os principais fatores higiénicos são o salário, os benefícios sociais, a liderança 

exercida na organização, as condições do ambiente de trabalho, o clima e a cultura 

organizacional, ou seja, estão focados na forma como o indivíduo se sente em relação à 

organização (Chiavenato, 2004; Carlotto & Braun, 2014). No que toca aos fatores 

motivacionais, estes estão focados na forma como o indivíduo se sente em relação ao seu 

trabalho e refletem-se através de sentimentos de satisfação pessoal, de crescimento 

individual, de reconhecimento profissional e de autorrealização (Chiavenato, 2004).  

Surge a necessidade de abordar as restantes Teorias da Motivação, através de um quadro 

síntese, designado por ‘Tabela 1. Teorias da Motivação’. 
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Tabela 1. Teorias da Motivação 
 

A Teoria do Fator X e do Fator Y 
de McGregor (1960)  
Teoria do Conteúdo 

São definidas duas teorias: X e Y. A Teoria X defende que o ser 

humano demonstra uma falta de vontade intrínseca em relação ao 

trabalho; a Y considera que o ser humano é proativo e está focado 

no trabalho (Chiavenato, 1999). 

A Teoria das Necessidades 
adquiridas de McClelland (1961)  

Teoria do Conteúdo 

Baseia-se em três fatores: Realização, Afiliação e Poder. Todo o 

ser humano possui estas necessidades, no entanto existe sempre 

uma que se destaca das restantes, dependendo da motivação de 

cada um, visto que todos temos características diferentes (Pérez-

Ramos, 1990, p. 130; Rocha, 1997). 

A Teoria da Equidade de Adams 
(1963) 

Teoria do Processo 

Baseia-se no comportamento humano e está focado na motivação 

e no desempenho, através da perceção do indivíduo com a sua 

relação laboral em termos de equidade. Ou seja, existe equidade 

quando os rácios são iguais em ambos os indivíduos, por outro 

lado, a iniquidade acontece quando o indivíduo se apercebe que o 

seu rácio é diferente em relação ao outro indivíduo (Adams, 

1963). 

A Teoria da Expetativa de Vroom  
(1964) 

Teoria do Processo 

Reflete a importância da motivação do indivíduo em prol das 

recompensas face ao trabalho produzido. A teoria consiste em 

três ideias: 1) Expectativa, quanto maior o esforço, melhor será o 

resultado; 2) Valência, para existir esforço, a recompensa tem de 

ser relevante; 3) Instrumentalização, é a consciência que um 

determinado desempenho conduzirá a uma determinada 

recompensa. (Van Eerde & Thierry, 1996, p. 576; Cunha et al., 

2016). 

 
 
Continuação da Tabela 1. Teorias da Motivação na página seguinte. 
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Continuação da Tabela 1. Teorias da Motivação da página anterior: 
 

Tabela 1. Teorias da Motivação 
 

A Teoria Bifatorial de Herzberg 
(1966) 

Teoria do Conteúdo 

Existem dois tipos de necessidades com resultados distintos: 1) 

Fatores motivadores, são intrínsecos ao trabalho em que o principal 

foco é atingir a satisfação a longo prazo; 2) Fatores higiénicos, são 

extrínsecos ao trabalho que se traduzem em experiências satisfatórias 

(Herzberg, 1966). 

A Teoria das Forças de Porter e 
Lawler (1968)  

 
Teoria do Processo 

Existem quatro variáveis necessárias à motivação: esforço, 

desempenho, recompensação e satisfação (Bolino & Turnley, 2008, p. 

56). 

A Teoria do Estabelecimento 
de Metas de Locke e Latham 

(1968) 
 

Teoria do Processo 

Esta teoria defende que a motivação é impulsionada pela força em 

atingir objetivos. O foco é a identificação de objetivos mais relevantes 

nos fatores: atenção, esforço e a persistência dos indivíduos (Pérez-

Ramos, 1990, p. 135). 

O modelo ERG de Alderfer 
(1972) 

 
Teoria do Conteúdo 

O crescimento, a existência e o relacionamento são necessidades 

fulcrais para atingir a motivação. O indivíduo primeiramente atinge o 

patamar da existência, posteriormente o patamar de relação e por 

último o de crescimento. Se existir regressão entre os patamares, 

consequentemente irá haver regressão da frustração (Wyse, 2018, p. 

138).  

 

De acordo com o mencionado, julga-se pertinente formular a seguinte hipótese: 
 
H6: A Motivação tem um coeficiente de correlação significativo em relação à 

Retenção. 

H7: A Motivação tem um impacto superior na relação positiva com a Retenção dos 

colaboradores do que a Satisfação. 
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5. SIGNIFICADO DO TRABALHO/ MEANINGFUL WORK 

 
Arnold et al. (2007) defendem que o meaningful work pode ser entendido como a 

forma de encontrar um propósito que supere qualquer resultado extrínseco associado ao 

trabalho. É uma experiência laboral subjetivamente significativa, que consiste em 

vivenciar o trabalho numa perspetiva positiva (Steger et al., 2012).  

O meaningful work pode ser caraterizado como forma de encontrar um sentido no 

trabalho, que ultrapasse a componente financeira inerente ao cargo, proporcionando bem-

estar ao colaborador (Arnold et al., 2007), como uma maior atração e retenção de 

colaboradores (Kramer & Kramer, 2020), bem como resultados positivos para a 

organização (Rosso et al., 2010). Desta forma, surge a possibilidade de obter resultados 

positivos através da satisfação do trabalho, do engagement, do desempenho e da 

motivação (Rosso et al., 2010). 

De realçar que todos os que estão inseridos numa organização, nomeadamente 

colaboradores, gestores de topo, líderes e gestores de recursos humanos, estão 

interessados em assegurar o bom funcionamento e clima organizacional (Manganelli et 

al., 2018), sendo que, quando se sentem valorizados, tornam-se mais dedicados e ligados 

ao seu local de trabalho (Nisar et al., 2016). Ou seja, quando os colaboradores se sentem 

motivados e satisfeitos, desempenham um trabalho com significado e eficiente (Laschke 

et al., 2020). 

É notório que, se existir alguma mudança no cargo, na posição hierárquica ou nas 

funções, poderão ser alteradas as perceções dos indivíduos em relação às três dimensões 

do meaningful work, tais como: significado positivo do trabalho, criação de significado 

através do trabalho e as boas motivações associadas ao trabalho (Steger et al., 2012). 

Os autores Hackman & Oldham (1976) desenvolveram um modelo de 

caraterísticas do trabalho em que os colaboradores sentem vontade de explorar o trabalho 

significativo quando têm autonomia nas suas funções, feedback, quando estão a par da 

identidade, da variedade e do significado de tarefas. A identidade da tarefa permite que 

as pessoas executem um trabalho do início ao fim; o significado da tarefa corresponde ao 

facto do trabalho ter impacto na organização e/ou nas partes interessadas; a autonomia 

refere-se à liberdade na tomada de decisão em relação às tarefas a realizar; e, por último, 
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o feedback é referente ao reconhecimento do colaborador por realizar um bom trabalho 

(Mallikarjuna, 2012). 

Atualmente, este é um fator que os colaboradores valorizam: encontrar um 

trabalho que tenha sentido para as suas vidas (Steger et al., 2012). Quando o trabalho tem 

significado, permite ao capital humano adquirir mais conhecimento, exercer novas 

funções, sendo uma fonte de novas experiências. Neste sentido, potencia o alcance da 

realização individual e torna a atividade mais atrativa e cativante, ao invés de ser uma 

rotina monótona e entediante (Arnold et al., 2007), proporcionando a satisfação 

profissional e um equilíbrio entre a vida pessoal e a vida profissional. Assim sendo, os 

colaboradores procuram políticas de incentivo e benefícios que lhes permitam sentir 

satisfeitos (Rodríguez-Sánchez et al., 2020).  

O meaningful work tem-se tornado numa pedra angular fulcral num ambiente 

organizacional inovador e dinâmico (Tan et al., 2019), com o poder de apresentar 

resultados ímpares na beatitude dos colaboradores e na retenção de talentos (Steger, 2017; 

Fouché et al., 2017). Para além disso, tem a capacidade de sustentar a motivação dos 

colaboradores que, consequentemente, poderá influenciar a sua satisfação no trabalho e o 

seu bem-estar, tornando a organização mais saudável e apelativa (Fouché et al., 2017). 

Através da motivação, o trabalho tem significado e, por isso, os recursos humanos 

sentem-se mais satisfeitos, comprometidos, engajados e motivados (Sánchez-Cardona et 

al., 2020), apresentam um maior desempenho e existe uma maior probabilidade de 

permanecerem na organização (Allan, Duffy, & Collisson, 2018; Steger et al., 2012; 

Sánchez-Cardona et al., 2020). Assim sendo, os autores defendem que existe um conjunto 

de variáveis que se interligam e proporcionam um significado ao trabalho, nomeadamente 

a motivação e a satisfação. No entanto, é de destacar que o trabalho significativo pode ser 

considerado como um recurso poderoso que potencia a retenção dos colaboradores (Tan 

et al., 2019). 

De acordo com o mencionado, julga-se pertinente formular a seguinte hipótese: 

H8: O Meaningful Work tem um coeficiente de correlação significativo na 

Satisfação e Retenção dos colaboradores. 

H9: O Meaningful Work tem impacto superior na relação com a Retenção do que a 

Motivação. 
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H10: O Meaningful Work tem impacto superior na relação com a Retenção do que 

a Satisfação. 

Assim sendo, torna-se pertinente apresentar o seguinte quadro, resumindo todas as 

hipóteses apresentadas nesta dissertação: 

H1: O Sistema de Recompensas tem um coeficiente de correlação significativo em relação à Retenção dos 

colaboradores. 

H2: As Recompensas Extrínsecas têm um impacto positivo na Retenção dos colaboradores. 
H3: As Recompensas Intrínsecas têm um impacto positivo na Retenção dos colaboradores. 

H4: As Recompensas Extrínsecas têm um impacto positivo superior que as Recompensas Intrínsecas na Retenção dos 

colaboradores. 

H5: Existe uma relação positiva entre a Satisfação no Trabalho e a Retenção dos colaboradores. 

H6: A Motivação tem um coeficiente de correlação significativo em relação à Retenção. 

H7: A Motivação tem um impacto superior na relação positiva com a Retenção dos colaboradores do que a Satisfação. 

H8: O Meaningful Work tem um coeficiente de correlação significativo na Satisfação e Retenção dos colaboradores. 

H9: O Meaningful Work tem impacto superior na relação com a Retenção do que a Motivação. 

H10: O Meaningful Work tem impacto superior na relação com a Retenção do que a Satisfação. 

III – ESTUDO EMPÍRICO 
 

1. METODOLOGIA 

No que concerne à técnica de recolha de dados prevista, foi realizada através de 

um inquérito por questionário online, de forma anónima, usando a ferramenta Google 

Forms, sendo este de administração direta, uma vez que o inquirido é o responsável pelo 

seu autopreenchimento (Quivy & Campenhoudt, 2018). Considerou-se este formato o que 

melhor se adequa, de forma a dar resposta às questões que guiam esta investigação e, 

posteriormente, será realizada uma recolha de dados primários. O questionário esteve 

aberto a respostas durante quatro semanas e no final obteve-se um total 115 respostas 

válidas. Para a realização da análise apresentada foi utilizado o IBM SPSS software versão 

27. 

1.1 Instrumentos de medida 

O questionário realizado para este estudo está dividido em duas partes: (i) um 

grupo de questões sobre características demográficas, no que diz respeito ao género, 
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idade, habilitações literárias e antiguidade na empresa para que seja possível caracterizar 

a amostra; (ii) constituído por um grupo de questões onde são testadas cinco escalas em 

que se pretende avaliar o impacto das recompensas (intrínsecas e extrínsecas), da 

motivação, da satisfação e do meaningful work na retenção dos colaboradores, 

apresentadas a seguir. 

1.1.1. Satisfação com as Recompensas 
 

De forma a testar a satisfação com as Recompensas dos inquiridos, sejam 

intrínsecas ou extrínsecas, foi utilizada a escala de Musiega & Mwandihi (2016). A escala 

é composta por um total de vinte itens, sendo que: (i) dez itens têm o propósito de medir 

a satisfação com as recompensas intrínsecas (e.g., “Sinto que o meu trabalho é 

reconhecido pela minha equipa e pela organização.”); (ii) os restantes dez itens têm a 

finalidade de medir a satisfação com as recompensas extrínsecas (e.g., “Sinto-me 

satisfeito com o meu pacote salarial e considero que está equiparado ao meu nível de 

desempenho.”). Cada item está classificado com a escala de Likert de cinco pontos, em 

que (1) corresponde a “Discordo Totalmente”, (2) “Discordo”, (3) “Não concordo nem 

discordo”, (4) “Concordo” e (5) a “Concordo Totalmente”.  

1.1.2 Motivação 
 

A Motivação foi medida através da escala multidimensional adaptada por Neves 

e Coimbra (2018), constituída por 5 dimensões: desmotivação; motivação extrínseca; 

motivação interiorizada; motivação identificada e motivação intrínseca. A desmotivação 

consiste na ausência de motivação para realizar uma função, a motivação extrínseca 

remete para a realização de uma ação em prol da atribuição de fatores externos, a 

motivação interiorizada está associada ao comportamento humano relacionada com o seu 

ego, a motivação identificada remete para a realização de uma atividade que tenha 

significado e a motivação intrínseca remete para a realização de uma atividade que é 

determinada por fatores gerados internamente. A escala é composta por dezanove itens 

(e.g., Trabalho deste modo, porque arriscaria perder o meu emprego se não me esforçasse 

o suficiente.), em que cada item está classificado em cinco pontos, com a escala de Likert, 

em que (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (5) a “Concordo Totalmente”.  
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1.1.3 Satisfação do trabalho 

Para medir a Satisfação do trabalho foi utilizada a escala “Job Diagnostic Survey” 

de Hackman e Oldham (1980), posteriormente adaptada por Nascimento (2010), 

composta por 5 itens (e.g., No geral, estou satisfeito com as tarefas que realizo no meu 

trabalho). Esta escala é avaliada em cinco pontos, com a escala de Likert, em que (1) 

corresponde a “Discordo Totalmente” e (5) a “Concordo Totalmente”. 

1.1.4 Meaningful Work 

O Meaningful Work foi medido através da escala “Work as Meaning Inventory 

(WAMI)”, desenvolvida por Steger et al., (2012). Esta escala é composta por 10 itens, 

(e.g. Sei que o meu trabalho contribui de uma forma positiva para a organização) e é 

avaliada através da escala de Likert, em que (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e 

(5) a “Concordo Totalmente”. 

1.1.5 Retenção 

Para medir a Retenção foi utilizada a escala de Intenção de Saída de Khatri et al., 

(2001), formada por 3 itens (e.g. Pretendo permanecer nesta organização por um longo 

período de tempo.) e avaliada através da escala de Likert, em que (1) corresponde a 

“Discordo Totalmente” e (5) a “Concordo Totalmente”. Esta escala foi escolhida pela sua 

facilidade de apuração, assim sendo, como o pretendido é estudar a retenção, os itens que 

indicam a Intenção de Sair (2 e 3) foram reformulados de forma inversa (R2 e R3) e, desta 

forma, passam a medir a Retenção.  

Assim sendo, torna-se pertinente apresentar a seguinte tabela com as escalas, fontes e 

itens que formarão o questionário, designada por ‘Tabela 2. Escalas’. 

Tabela 2. Escalas 
 

Escala Fonte Itens 
Satisfação com as Recompensas Musiega & Mwandihi, (2016) 20 

Motivação Neves e Coimbra, (2018) 19 
Satisfação no Trabalho Nascimento, (2010) 5 

Meaningful Work Steger et al., (2012) 10 
‘Retenção’ Khatri et al., (2001) 3 

 
Fonte: Elaboração própria 



ANA RITA CATARRO                     O IMPACTO DAS RECOMPENSAS, DA MOTIVAÇÃO, DA SATISFAÇÃO E DO 
MEANINGFUL WORK NA RETENÇÃO DOS COLABORADORES 

20 
 

 
1.2  Amostra 

 
A amostra é constituída por 115 elementos, em que 83 inquiridos são do género 

feminino, correspondente a 72,2% e os restantes 32 são do género masculino, equivalente 

a 27,8%. No que toca às características demográficas, em relação à idade, verifica-se que 

27,0% têm 20 a 23 anos, 27,0% têm 24 a 25 anos, 24,3% têm 26 a 30 anos e 21,7% têm 

mais de 30 anos, o que revela que a amostra é maioritariamente juvenil. Relativamente à 

escolaridade, 20,0% dos inquiridos têm o Ensino Secundário, 49,6% têm Licenciatura e 

30,4% têm Mestrado ou Doutoramento, caracterizando esta amostra com uma elevada 

escolaridade. No que diz respeito à antiguidade na empresa, 46,1% estão há apenas 1 ano 

na organização, 22,6% estão há 2 anos, 16,5% estão entre 3 e os 5 anos e 14,8% 

permanecem há mais de 5 anos, todos estes valores estão representados na ‘Tabela 3. 

Caracterização demográfica da amostra’. 

 
 

Tabela 3. Caracterização demográfica da amostra 
 
  N % M DP Min Max 
Género Feminino 83 72,2     
 Masculino 32 27,8     
Idade 20 a 23 anos 31 27,0 28,2 8,05 20 61 
 24 a 25 anos 31 27,0     
 26 a 30 anos 28 24,3     
 Mais de 30 anos 25 21,7     
Escolaridade Secundário 23 20,0 15,1 1,96 12 22 
 Licenciatura 57 49,6     
 Mestrado ou Doutoramento 35 30,4     
Antiguidade na 
empresa 

1 ano 53 46,1 3,64 5,61 1 40 
 2 anos 26 22,6     
 3 a 5 anos 19 16,5     
 Mais de 5 anos 17 14,8     
 Total 115 100,0     

 
Fonte: SPSS 

 
1.3 Descrição das variáveis: Média, Desvio-Padrão  

 
Após a realização da análise à fiabilidade de escalas, procedeu-se ao cálculo das 

médias. Em cada escala, efetuou-se a soma das respostas por item e dividiu-se pelo 

número total de itens. Uma vez que as escalas utilizadas foram classificadas com Likert 

de cinco pontos, considerou-se o ponto médio teórico ‘3’, sendo que o valor mínimo 

teórico é 1 e o máximo 5. Na ‘Tabela 4. Análise Descritiva – Escala de Recompensas’, 
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apresenta-se a média das Recompensas de 3,37, em virtude do valor se encontrar acima 

do ponto médio teórico, permite-nos afirmar que os inquiridos estão satisfeitos com as 

recompensas atribuídas. A dimensão mais valorizada é a ‘Dimensão 1. Recompensas 

Intrínsecas’, que apresenta uma média de 3,50 e seguindo-se da ‘Dimensão 2. 

Recompensas Extrínsecas’, que revela uma média de 3,25.  

Tabela 4. Análise Descritiva – Escala de Recompensas 
 

 N M DP CV Min Max 
Recompensas 115 3,37 0,85 25% 1,20 5,00 
                                                                                   
Dimensão 1. Recompensas Intrínsecas 115 3,50 0,88 25% 1,00 5,00 
Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas 115 3,25 0,93 29% 1,00 5,00 

 
Fonte: SPSS 

 

Se analisarmos por cada item os valores médios observados, as variações 

ilustradas, em média, a concordância é superior para “10. O bom clima organizacional 

faz com que me sinta motivado”, seguido de “12. Sinto-me satisfeito com as condições 

de trabalho que a organização proporciona”; e inferior para “11. Sinto-me satisfeito com 

o salário que me é atribuído”, seguido de “18. Sinto-me satisfeito com o meu pacote 

salarial e considero que está equiparado ao meu nível de desempenho”, tendo todos os 

itens um valor médio superior ao ponto intermédio da escala de medida (Anexo 2). 

 

Tabela 5. Análise Descritiva – Escala de Motivação, Satisfação, Retenção e 
Meaningful work 

 
 N M DP CV Min Max 
Escala de Motivação 115 3,57 0,56 16% 1,95 4,74 
Escala de Satisfação 115 3,14 0,81 26% 1,00 5,00 
Escala de Retenção 115 3,03 1,02 34% 1,00 5,00 
Escala de Meaningful work 115 3,70 0,77 21% 1,80 5,00 

 
Fonte: SPSS 

 
A Tabela 5 corresponde à análise descritiva da Motivação, Satisfação, Retenção e 

Meaningful Work. Relativamente à Escala de Motivação, tem um valor médio superior 

ao ponto intermédio da escala de medida, 3,57 revelando-se significativamente positivo, 

isto significa que os inquiridos se sentem motivados com o seu trabalho. 

Analisando por cada item, em média, a concordância é superior para “5. Sei o que 

torna o meu trabalho significativo” e “2. Sinto que o meu trabalho contribui para o meu 
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desenvolvimento pessoal”, seguido de “1. Sinto que o meu trabalho tem significado”; e 

inferior para “3. Sinto que o meu trabalho não é relevante”, único item com valor médio 

inferior ao ponto intermédio da escala de medida (Anexo 3). 

A Escala de Satisfação tem um valor médio ligeiramente superior ao ponto 

intermédio da escala de medida de 3,14, o que nos permite concluir que os inquiridos se 

sentem satisfeitos na organização onde estão inseridos. 

Neste sentido, por cada item, em média, a concordância é superior para “1. No 

modo geral, sinto-me satisfeito com o meu trabalho”, seguido de “3. No geral, estou 

satisfeito com as tarefas que realizo no meu trabalho”. Todos os itens que compõe a 

escala, apresentaram um valor médio superior ao ponto intermédio da escala de medida 

(Anexo 4). 

Relativamente à Escala de Meaningful Work tem um valor médio superior ao 

ponto intermédio da escala de medida, 3,70. Este valor revela-se significativamente 

positivo, demonstrando que os inquiridos sentem que o seu trabalho tem significado e 

valor. Desta forma, por cada item, no que toca aos valores médios, a concordância é 

superior para “5. Sei o que torna o meu trabalho significativo” e “2. Sinto que o meu 

trabalho contribui para o meu desenvolvimento pessoal”, seguido de “1. Sinto que o meu 

trabalho tem significado”; e inferior para “3. Sinto que o meu trabalho não é relevante”, 

único item com valor médio inferior ao ponto intermédio da escala de medida (Anexo 5). 

No que diz respeito à Escala de Retenção, esta apresenta um valor médio próximo 

desse ponto intermédio de 3,03, significa que os inquiridos não têm um sentimento forte 

em relação à intenção de saída, por conseguinte, à retenção. Neste sentido, por cada item, 

em média, a concordância é superior para “2. Pondero procurar ativamente uma nova 

oportunidade para a minha carreira”, seguido de “1. Pretendo permanecer nesta 

organização por um longo período de tempo”, itens com valor médio superior ao ponto 

intermédio da escala de medida; e inferior para “3. Penso frequentemente em abandonar 

este emprego”, item com valor médio inferior ao ponto intermédio da escala de medida. 

1.4 Fiabilidade de escalas  
 

A fiabilidade das escalas utilizadas foi testada através do coeficiente Alfa de 

Cronbach, o modelo mais utilizado nas ciências sociais para verificação de consistência 

interna e validade de escalas, medindo a forma como um conjunto de variáveis 
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representam uma determinada dimensão (Hill & Hill, 2002). Um valor do coeficiente de 

consistência interna medido pelo Alfa de Cronbach superior a 0,80 é considerado 

adequado e um valor entre 0,60 e 0,80 é considerado como aceitável, de acordo com 

Muñiz (2003), Muñiz et al. (2005) e Nunnaly (1978). Relativamente às Recompensas, o 

valor do Alfa de Cronbach demonstrou ser adequado atingindo 0,956, superior ao valor 

de 0,80. Acontece igualmente nas dimensões a que a escala pertence: (1) Recompensas 

Intrínsecas com 0,926; (2) Recompensas Extrínsecas com 0,933, pelo que os itens 

integrantes de cada dimensão medem de forma adequada os respetivos construtos, valores 

espelhados na Tabela 6 que se segue.  

As correlações itens-total são sempre positivas e com valores mínimos muito 

superiores a 0,3 para todos os itens. O efeito da eliminação de cada item não provoca um 

aumento do valor do Alfa de Cronbach na respetiva dimensão. 
 

Tabela 6. Consistência interna, correlação item-total e efeito da eliminação de cada 
item: Escala de Recompensas 

 
Correlação Item- 
Total Corrigida 

Alfa de Cronbach 
sem o item 

Dimensão 1. Recompensas Intrínsecas                                       α=0,926   
1. No geral, estou satisfeito com a política de recompensas da organização ,611 ,923 
2. Eu reconheço as recompensas intrínsecas que são oferecidas pela organização (e.g. 
oportunidade de progressão de carreira, reconhecimento, autonomia, responsabilidade) ,783 ,915 
3. Sinto-me motivado com as recompensas intrínsecas que me são atribuídas ,768 ,915 
4. As recompensas intrínsecas promovem o meu compromisso com a organização ,707 ,919 
5. Sinto-me satisfeito com as funções exercidas e as minhas conquistas são reconhecidas ,753 ,916 
6. Sinto que o meu esforço e desempenho são reconhecidos no meu local de trabalho ,780 ,915 
7. Desde que estou inserido na organização, sinto que houve uma progressão na minha 
carreira ,611 ,924 
8. As responsabilidades que tenho motivam-me a permanecer nesta organização ,707 ,919 
9. Sinto que o meu trabalho é reconhecido pela minha equipa e pela organização ,763 ,916 
10. O bom clima organizacional faz com que me sinta motivado ,677 ,920 
Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas                                       α=0,933   
11. Sinto-me satisfeito com o salário que me é atribuído ,831 ,921 
12. Sinto-me satisfeito com as condições de trabalho que a organização proporciona ,647 ,930 
13. Sinto-me satisfeito com os benefícios oferecidos pela organização (e.g. horário 
flexível, seguro de saúde, ginásio, etc.) ,644 ,931 
14. Estou satisfeito com os incentivos que recebo pelo meu trabalho (e.g. prémio de 
equipa por alcance de objetivo) ,737 ,926 
15. Considero que a remuneração da minha organização é justa em comparação ao 
mercado de trabalho atual ,776 ,924 
16. O salário da minha organização é competitivo ,770 ,924 
17. As oportunidades de desenvolvimento e de progressão profissional são justas ,691 ,928 
18. Sinto-me satisfeito com o meu pacote salarial e considero que está equiparado ao meu 
nível de desempenho ,846 ,920 
19. Considero que o meu nível salarial é proporcional a quem exerce as mesmas funções 
que eu nesta organização ,677 ,929 
20. Sinto-me motivado e reconhecido através das recompensas extrínsecas atribuídas ,720 ,927 

 
Fonte: SPSS 

 

Como podemos observar na Tabela 7, o valor do Alfa de Cronbach da Motivação 

demonstrou ser adequado alcançando 0,848. Para quase todas as dimensões que fazem 
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parte da escala de Motivação, o valor do Alfa de Cronbach revela-se superior ao valor de 

0,60, pelo que os itens integrantes de cada uma dessas dimensões medem de forma 

aceitável os respetivos construtos, verificando-se que a dimensão 3: ‘Interiorizada’ 

apresenta um valor muito perto do limite para ser considerado aceitável. 

A escala é constituída por 19 itens, organizados em cinco dimensões. As 

correlações itens-total são sempre positivas e com valores mínimos muito superiores a 

0,3 para quase todos os itens. As exceções verificam-se para os itens 12 e 14 na dimensão 

4 e para o item 6 na dimensão 5. O efeito da eliminação de cada item não provoca um 

aumento relevante da consistência, também com exceção dos três itens referidos, cuja 

eliminação provocaria um aumento do valor do Alfa de Cronbach na respetiva dimensão. 

Mas como a consistência é considerada aceitável ou muito perto de aceitável e a escala já 

está validada com estas 5 dimensões e os itens que as integram, será utilizada desta forma 

para esta amostra. 
 

Tabela 7. Consistência interna, correlação item-total e efeito da eliminação de cada 
item: Escala da Motivação 

 
Dimensão Item 

Dimensão 1. Desmotivação 

4. Trabalho deste modo para obter aprovação dos outros (e.g. os meus superiores, a minha equipa, a 
minha família, etc.) 
5. Sinto que ao trabalhar deste modo, as outras pessoas têm mais consideração por mim (e.g. os meus 
superiores, a minha equipa, a minha família) 
9. Sinto que só trabalhando muito consigo ser recompensado 
10. Sinto que só trabalhando muito é que conseguirei atingir estabilidade no trabalho 
11. Trabalho deste modo porque arriscaria perder o meu emprego se não me esforçasse o suficiente 

Dimensão 2. Motivação 
Extrínseca 

R1. Atualmente, sinto que o meu trabalho é uma perda de tempo 
R2. Acho que este trabalho não vale o esforço e não me sinto motivado 
R3. Frequentemente questiono-me porque é que estou neste trabalho 

Dimensão 3. Interiorizada 
17. Sinto que motivo a equipa que me rodeia 
18. Sinto que contribuo para o desenvolvimento da organização 
19. Sinto que o meu trabalho é estimulante e interessante 

Dimensão 4. Identificada 

12. Exijo bastante de mim porque sinto necessidade de provar que mereço estar neste lugar 
13. Esforço-me para exercer as minhas funções, para me sentir orgulhoso (a) de mim mesmo, sendo 
que o trabalho tem um significado para mim 
R14. Trabalho para não me sentir inútil 
15. Considero que é importante esforçar-me no trabalho 
16. O esforço que aplico neste trabalho está de acordo com os meus valores pessoais 

Dimensão 5. Motivação 
Intrínseca 

6. Sinto que ao estar motivado, desempenho melhor as minhas funções 
7. A minha motivação faz com que me mantenha neste cargo 
8. Sinto-me leal e comprometido com a organização 

 

Escala de Motivação                             α=0,848                                                        N 
Itens 

Alfa de 
Cronbach 

Correlação 
item-total 

Dimensão 1. Desmotivação 5 0,665 0,360-0,584 
Dimensão 2. Motivação Extrínseca 3 0,782 0,575-0,667 
Dimensão 3. Interiorizada 3 0,733 0,489-0,626 
Dimensão 4. Identificada 5 0,585 0,123-0,524 
Dimensão 5. Motivação Intrínseca 3 0,607 0,236-0,610 

 
Fonte: SPSS 
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Como apresentado na Tabela 8, o valor do Alfa de Cronbach da Satisfação é 

superior ao valor de 0,70, ou seja, 0,734, pelo que os itens integrantes da escala medem 

de forma bastante aceitável o respetivo construto. A escala é constituída por 5 itens, 

organizados numa única dimensão. Os itens formulados pela negativa são recodificados 

de forma inversa e apresentam o prefixo R. As correlações itens-total são sempre positivas 

e com valores mínimos superiores a 0,3, com apenas uma exceção para o item R5. O 

efeito da eliminação de cada item não provoca um aumento do valor do Alfa de Cronbach, 

também com exceção do item R5, cuja eliminação provocaria um aumento para α=0,771. 

Mas como a consistência é considerada aceitável e a escala já está validada com os 5 

itens, será utilizada dessa forma nesta amostra. 
 

Tabela 8. Consistência interna, correlação item-total e efeito da eliminação 

de cada item: Escala de Satisfação 

 
Correlação Item- 
Total Corrigida 

Alfa de Cronbach 
sem o item 

Escala de Satisfação                                                                α=0,734   
1. No modo geral, sinto-me satisfeito com o meu trabalho ,589 ,656 
R2. Por vezes, penso deixar este trabalho e procurar outra oportunidade ,539 ,676 
3. No geral, estou satisfeito com as tarefas que realizo no meu trabalho ,628 ,639 
4. No meu ponto de vista, a maioria dos meus colegas que têm este 
trabalho, encontram-se bastante satisfeitas com as tarefas que 
desempenham 

,513 ,684 

R5. Tenho a perceção que as pessoas que têm este trabalho, pensam 
frequentemente em mudar ,268 ,771 

 
Fonte: SPSS 

 
No que concerne ao Meaningful Work, referente à Tabela 9, o valor do Alfa de 

Cronbach apresenta-se superior a 0,80, nomeadamente 0,905, pelo que os itens 

integrantes da escala medem de forma adequada o respetivo construto. A escala é 

constituída por 10 itens, organizados numa única dimensão. Os itens formulados pela 

negativa são recodificados de forma inversa e apresentam o prefixo R. As correlações 

itens-total são sempre positivas e com valores mínimos superiores a 0,3. O efeito da 

eliminação de cada item não provoca um aumento do valor do Alfa de Cronbach. 

Portanto, a escala mede de forma aceitável o construto em estudo nesta amostra. 
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Tabela 9. Consistência interna, correlação item-total e efeito da eliminação de cada 
item: Escala de Meaningful Work 

 

 
Correlação Item- 
Total Corrigida 

Alfa de Cronbach 
sem o item 

Escala de Meaningful Work                                                             α=0,905   
1. Sinto que o meu trabalho tem significado ,807 ,887 
2. Sinto que o meu trabalho contribui para o meu desenvolvimento pessoal ,717 ,892 
R3. Sinto que o meu trabalho não é relevante ,436 ,913 
4. Considero que o meu trabalho contribui para que a minha vida tenha 
significado ,567 ,901 

5. Sei o que torna o meu trabalho significativo ,723 ,892 
6. Sei que o meu trabalho contribui de uma forma positiva para a organização ,732 ,891 
7. O meu trabalho ajuda a compreender-me melhor ,518 ,904 
8. Sinto que o meu trabalho me satisfaz e motiva ,753 ,889 
9. Compreendo que o meu trabalho tem impacto na organização ,680 ,894 
10. Considero o meu trabalho fulcral e este serve um propósito maior ,786 ,887 

 
Fonte: SPSS 

 
Por último, o valor do Alfa de Cronbach da Retenção mostra-se superior ao valor 

de 0,70, ou seja, 0,719, pelo que os itens integrantes da escala medem de forma bastante 

aceitável o respetivo construto. A escala é constituída por 3 itens, organizados numa única 

dimensão. Os itens formulados pela negativa são recodificados de forma inversa e 

apresentam o prefixo R. As correlações itens-total são sempre positivas e com valores 

mínimos superiores a 0,3. O efeito da eliminação de cada item não provoca um aumento 

do valor do Alfa de Cronbach. Portanto, a escala mede de forma aceitável o construto em 

estudo nesta amostra. 

 

Tabela 10. Consistência interna, correlação item-total e efeito da eliminação de 
cada item: Escala de Retenção 

 

 
Correlação Item- 
Total Corrigida 

Alfa de Cronbach 
sem o item 

Escala de Retenção                                                                   α=0,719   
1. Pretendo permanecer nesta organização por um longo período de tempo ,491 ,685 
R2. Pondero procurar ativamente uma nova oportunidade para a minha carreira ,587 ,570 
R3. Penso frequentemente em abandonar este emprego ,542 ,628 

 
Fonte: SPSS 

  
2. Análise dos Dados 

2.1 Correlações entre escalas 
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Tabela 11. Correlações entre as escalas 
 

 N=115  R                     R1                     R2                    M                  Sat                  Ret                MW 
R Escala de Recompensas r 

p 
1 

      

R1 Dimensão 1.  r                       0,942 1      
  Recompensas Intrínsecas p            ***=0,000        
R2 Dimensão 2.  r                     0,949 0,788 1     
 Recompensas Extrínsecas p ***=0,000 *** 0,000      
M Escala de Motivação r 

p 
        0,693                  
***=0,000 

                   0,757                 
     ***0,000 

                   0,559                 
     ***0,000 1    

Sat Escala de Satisfação r                       0,667 0,690 0,575 0,667 1   
   P ***=0,000 *** 0,000 *** 0,000 *** 0,000    
Ret Escala de Retenção r          0,586 0,611 0,500 0,572 0,763 1  
   p ***=0,000 *** 0,000 *** 0,000 *** 0,000 *** 0,000   
MW Escala de Meaningful work r          0,669 0,743 0,528 0,852 0,684 0,531 1 
    p ***=0,000 *** 0,000 *** 0,000 *** 0,000 *** 0,000 *** 0,000   

***  p < 0,001 *  p < 0,05 
Fonte: SPSS 

 

A análise de associação, através do coeficiente de Pearson (r) é explicada por 

Maroco (2011, p. 22-26) para determinar a relação entre variáveis quantitativas ou em 

escala de Likert, sendo uma medida da associação linear entre variáveis que varia entre -

1 e 1. Para testar a Hipótese 1: “O Sistema de Recompensas tem um coeficiente de 

correlação significativo em relação à Retenção dos colaboradores”; a Hipótese 6: “A 

Motivação tem uma relação positiva com a Retenção” e a Hipótese 8: “O Meaningful 

Work tem um coeficiente de correlação significativo na Satisfação e Retenção dos 

colaboradores”, recorremos ao coeficiente de correlação de Pearson (r). 
 

 Os resultados apresentados na Tabela 11 indicam que a correlação entre a 

Dimensão 1. Recompensas Intrínsecas da Escala de Recompensas com a Escala de 

Retenção é moderada forte positiva e estatisticamente significativa (r=0,611; p<0,001), a 

correlação entre a Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas da Escala de Recompensas com 

a Escala de Retenção é moderada positiva e estatisticamente significativa (r=0,500; 

p<0,001). Portanto, podemos afirmar que se verifica a Hipótese 1: “Existe uma relação 

positiva entre o Sistema de Recompensas e a Retenção dos colaboradores”, ou seja, 

quanto maior for a satisfação com as recompensas, maior será a retenção do colaborador 

na organização, o que vai de acordo a estudos mencionados na literatura onde é referido 

que a retenção de um indivíduo é fortemente determinada pelas recompensas que lhe são 

concedidas (Alhmoud & Rjoub, 2019; Machado et al., 2019). 

De forma a testar a Hipótese 6: “A Motivação tem um coeficiente de correlação 

significativo em relação à Retenção”, observando a correlação entre a Escala de 

Motivação com a Escala de Retenção, concluímos que é uma correlação moderada 

positiva e significativa (r=0,572; p<0,001). Portanto, podemos afirmar que se verifica a 
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Hipótese 6, o que permite reforçar os estudos de Shah & Asad (2018) em que refere 

quando os colaboradores se sentem motivados na organização, não têm intenções de sair. 

Para testar a Hipótese 8: “O Meaningful Work tem uma relação positiva na 

Satisfação e Retenção dos colaboradores”, a correlação entre a Escala de Meaningful work 

com a Escala de Satisfação é moderada forte positiva e significativa (r=0,684; p<0,001), 

a correlação entre a Escala de Meaningful work com a Escala de Retenção é moderada 

positiva e significativa (r=0,531; p<0,001). Portanto, podemos afirmar que se verifica a 

Hipótese 8, tal como referido nos estudos mencionados anteriormente em que o 

Meaningful work proporciona bem-estar e satisfação ao colaborador, como uma maior 

atração e retenção (Kramer & Kramer, 2020; Rosso et al., 2010; Arnold et al., 2007). 

Posteriormente, para se testar as restantes hipóteses, utilizou-se a regressão linear 

múltipla, um modelo de análise cujo principal objetivo é analisar o impacto de um 

conjunto de variáveis quantitativas independentes sobre uma variável dependente (Brites, 

2015). Neste sentido, realizou-se o Modelo de Regressão 1, representado na Tabela 12, 

que corresponde à relação entre a Escala de Retenção (variável dependente) e as 

dimensões da Escala de Recompensas (variáveis independentes), para testar a Hipótese 

2: ‘As Recompensas Extrínsecas têm um impacto positivo na Retenção dos 

colaboradores’; Hipótese 3: ‘As Recompensas Intrínsecas têm um impacto positivo na 

Retenção dos colaboradores’ e a Hipótese 4: ‘As Recompensas Extrínsecas têm um 

impacto positivo superior que as Recompensas Intrínsecas na Retenção dos 

colaboradores’. 

 
 
Tabela 12. Modelo de Regressão 1: Relação entre a Escala de Retenção e a Escala 

de Recompensas 
Qualidade de ajustamento 

R2 R2 Ajustado 
Erro padrão 

 da Estimativa F da ANOVA p 
,374 ,363 ,813 F=33,514 ***0,000 

Coeficientes e nível de significância 
 
      
 B DP CPB t p 
(Constante) ,532 ,316  1,685 0,095 
Dimensão 1. Recompensas Intrínsecas ,665 ,141 ,573 4,723 *** 0,000 
Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas ,053 ,133 ,049 ,400 0,690 

B e DP – estimativa do coeficiente e respetivo desvio padrão para cada variável. 
CPB – Coeficiente Padronizado de Beta 
t – teste t.  p – valor de prova       *** p<0,001        * p<0,05 
 

Fonte: SPSS 
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O teste F, à significância global do modelo é validado por apresentar significância 

inferior a 5% (F=33,514, p<0,001), que significa que se rejeita a hipótese de não existirem 

variáveis independentes significantes para o modelo. De acordo com a tabela 12, a 

variável “Dimensão 1. Recompensas Intrínsecas” é estatisticamente significativa 

(p<0,001) ao contrário da variável “Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas” (p=0,690) 

que não apresenta um efeito estatisticamente significativo na variável dependente 

‘Retenção’. Desta forma, conclui-se que um aumento na variável “Dimensão 1. 

Recompensas Intrínsecas” provoca um aumento significativo na Escala de Retenção, não 

tendo a “Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas” uma influência significativa na 

Retenção, por esta razão podemos inferir que se verifica a Hipótese 3: “As Recompensas 

Intrínsecas têm um impacto positivo na Retenção dos colaboradores” e corrobora com o 

estudo de Hassan & Govindhasamy (2020), em que se destaca que são diversos fatores 

intrínsecos que estimulam a motivação e a satisfação do trabalhador e a sua retenção. Por 

outro lado, não se verifica a Hipótese 2: “As Recompensas Extrínsecas têm um impacto 

positivo na Retenção dos colaboradores”, refutando os estudos de diversos autores que 

afirmam que as recompensas extrínsecas têm um impacto significativo superior na 

retenção de talentos (Alferaih et al., 2018; Morrell & Abston, 2018). 

Através dos resultados apresentados na Tabela 12, não é possível confirmar se o 

Coeficiente Padronizado de Beta é significativo, pelo que não existe uma conclusão para 

a Hipótese 4: “As Recompensas Extrínsecas têm um impacto positivo superior que as 

Recompensas Intrínsecas na Retenção dos colaboradores”.  

Assim sendo, concluímos que as Recompensas Intrínsecas impactam 

positivamente na Retenção dos colaboradores ao contrário das Recompensas Extrínsecas, 

contradizendo o que foi formulado na Hipótese 4 e aos estudos validados pelos autores 

em que se referia que as recompensas extrínsecas são reconhecidas como as recompensas 

mais eficazes pelos colaboradores (Egbunike & Nnadozie, 2015). 

Seguidamente, realizou-se o Modelo de Regressão 2, apresentado na Tabela 13, 

que corresponde à relação entre a Escala de Retenção (variável dependente) e a Escala de 

Recompensas, Motivação, Satisfação e Meaningful Work (variáveis independentes), para 

testar a Hipótese 5: ‘Existe uma relação positiva entre a Satisfação no Trabalho e a 

Retenção dos colaboradores’; Hipótese 7: A Motivação tem um impacto superior na 

relação positiva com a Retenção dos colaboradores do que a Satisfação’; Hipótese 9: “O 
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Meaningful Work tem impacto superior na relação com a Retenção do que a Motivação” 

e a Hipótese 10: “O Meaningful Work tem impacto superior na relação com a Retenção 

do que a Satisfação”. O teste F à significância global do modelo é validado por apresentar 

significância inferior a 5% (F=41,357, p<0,001) que significa que se rejeita a hipótese de 

não existirem variáveis independentes significantes para o modelo. 

 

Tabela 13. Modelo de Regressão 2: Relação entre a Escala de Recompensas, 

Motivação, Satisfação e Meaningful Work e a Escala de Retenção 

Qualidade de ajustamento 

R2 R2 Ajustado 
Erro padrão 

 da Estimativa F da ANOVA p 
,775 ,601 ,586 F= 41,357 *** 0,000 

Coeficientes e nível de significância 
      
 B DP  CPB t p 
(Constante) -,481 ,400  

,123 
,175 

-1,61 
,674 

-1,203 ,232 
Escala de Recompensas ,146 ,108 1,347 ,181 
Escala de Motivação ,316 ,220 1,434 ,154 
Escala de Meaningful Work ,214 ,161 1,332 ,186 
Escala de Satisfação ,854 ,114 ,674 *** 0,000 

B e DP – estimativa do coeficiente e respetivo desvio padrão para cada variável. 
CPB – coeficiente padronizado Beta 
t – teste t.  p – valor de prova *** p<0,001 * p<0,05 

 
Fonte: SPSS 

 

De acordo com a Tabela 13, a variável significativa no modelo indica que: O 

aumento de uma unidade na variável “Escala de Satisfação” provoca uma variação média 

da variável dependente “Escala de Retenção” de β=0,674, que é estatisticamente 

significativa (p<0,001). Contudo, as Recompensas (p=0,181), a Motivação (p=0,154) e o 

Meaningful Work (p=0,186), não apresentam um efeito estatisticamente significativo na 

variável dependente, Retenção. Podemos assim concluir que um aumento na Satisfação 

provoca um aumento significativo na Retenção, não tendo as restantes escalas uma 

influência significativa. Desta forma, inferimos que se verifica a Hipótese 5: “Existe uma 

relação positiva entre a Satisfação no Trabalho e a Retenção dos colaboradores”. Esta 

conclusão valida a opinião dos autores Kurdi et al. (2020) e Sinniah & Kamil (2017), em 

que é defendido que as organizações que se preocupam com o nível de satisfação têm 

maior possibilidade de atingir elevados níveis de retenção. 

Como efeito da Escala de Satisfação sobre a Escala de Retenção é superior ao 

efeito da Escala de Motivação, não se verifica a Hipótese 7: “A Motivação tem um 
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impacto superior na relação positiva com a Retenção dos colaboradores do que a 

Satisfação”, contrariando o estudo de Ashton (2018) que defende que a motivação é o 

agente principal que resulta na retenção. Ou seja, a motivação afeta diretamente a 

satisfação do colaborador e, consequentemente, proporcionará uma elevada taxa de 

retenção na organização. Os resultados apresentados na Tabela 11 da análise de 

correlação com a Escala de Retenção eram superiores para a “Escala de Satisfação” 

(r=0,763) em comparação com a Escala de Motivação (r=0,572), contrariamente ao 

formulado na Hipótese 7. 

De acordo com os resultados do Modelo de Regressão 2, o aumento da ‘Escala de 

Motivação’ provoca um aumento (β=0,175) na ‘Escala de Retenção’ com (p<0,001), 

apresenta um efeito estatisticamente significativo na variável dependente “Escala de 

Retenção”. A “Escala de Meaningful work” não provoca um efeito estatisticamente 

significativo (p=0,186) da “Escala de Retenção”, portanto, o efeito da Motivação sobre a 

Retenção é superior ao efeito do Meaningful work, pelo que não se verifica a Hipótese 9: 

“O Meaningful Work tem impacto superior na relação com a Retenção do que a 

Motivação”. 

Novamente, tendo em conta os resultados do Modelo de Regressão 2, o aumento 

da “Escala de Satisfação” provoca um aumento (β=0,674) significativo (p<0,001) da 

“Escala de Retenção”, enquanto a “Escala de Meaningful work” não provoca uma 

variação significativa (p=0,186) da “Escala de Retenção”, portanto, o efeito da Satisfação 

sobre a Retenção é superior ao efeito da Escala de Meaningful work, pelo que não se 

verifica a Hipótese 10: “O Meaningful Work tem impacto superior na relação com a 

Retenção do que a Satisfação”. Tal como acontece na Tabela 11, os resultados da análise 

de correlação com a Escala de Retenção eram superiores para a Escala de Satisfação 

(r=0,763) em comparação com a Escala de Meaningful work (r=0,531), contrariamente 

ao formulado na Hipótese 10 e ao que foi mencionado pelos autores, em que se refere que 

a motivação e a satisfação proporcionam o Meaningful work. Destacando-se que o 

trabalho significativo pode ser considerado como um recurso poderoso que potencia a 

retenção dos colaboradores (Tan et al., 2019; Allan, Duffy, & Collisson, 2018; Steger et 

al., 2012; Sánchez-Cardona et al., 2020). 
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2.2 Relação entre as escalas com a variável demográfica ‘género’ 
 

Tabela 14. Estatística descritiva e Teste T: Relação entre escalas e respetivas 
dimensões com o Género 

 
 Género   
 Feminino (N=83) Masculino (N=32)   
 M DP M DP t113 p 
Escala de Recompensas . . . .   
Dimensão 1. Recompensas Intrínsecas 3,39 0,86 3,78 0,86 -2,184 * 0,031 
Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas 3,12 0,90 3,58 0,94 -2,447 * 0,016 
       
Escala de Satisfação 3,06 0,80 3,38 0,78 -1,930 0,056 
       
Escala de Motivação . . . .   
Dimensão 1. Desmotivação 3,08 0,67 3,24 0,88 -1,062 0,290 
Dimensão 2. Motivação Extrínseca 3,55 0,94 3,81 1,23 -1,226 0,223 
Dimensão 3. Interiorizada 3,55 0,84 3,63 0,84 -0,405 0,686 
Dimensão 4. Identificada 3,76 0,61 4,04 0,69 -2,131 * 0,035 
Dimensão 5. Motivação Intrínseca 3,79 0,71 3,96 0,87 -1,087 0,279 
       
Escala de Retenção 2,88 1,02 3,44 0,90 -2,723 ** 0,007 
       
Escala de Meaningful work 3,66 0,74 3,81 0,83 -0,954 0,342 
       

 
Fonte: SPSS 

 
Posteriormente decidiu-se proceder à relação entre as escalas e a variável 

demográfica ‘género’, valores que estão refletidos na Tabela 14. Na Escala de 

Recompensas, os valores são significativamente superiores para o género masculino em 

comparação com o género feminino, para a Dimensão 1. Recompensas Intrínsecas (t113=-

2,184; p=0,031) e para a Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas (t113=-2,447; p=0,016). 

Na Escala de Motivação, a Dimensão 4. Identificada é significativamente superior 

para o género masculino em comparação com o género feminino (t113=-2,131; p=0,035). 

Na amostra, as restantes dimensões da Motivação são superiores para o género masculino, 

mas as diferenças entre géneros não são estatisticamente significativas. 

A Retenção demonstra ser significativamente superior para o género masculino 

em comparação com o género feminino (t113=-2,723; p=0,007). Na amostra, a Satisfação 

e o Meaningful work são superiores para o género masculino, mas as diferenças entre 

géneros não são estatisticamente significativas. 

Portanto, podemos concluir que a Dimensão 1. Recompensas Intrínsecas e a 

Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas da Escala de Recompensas, a Dimensão 4. 

Identificada da Escala de Motivação e a Escala de Retenção são significativamente 

superiores para o género masculino em comparação com o género feminino, não se 
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verificando diferenças entre géneros para as restantes dimensões da Escala de Motivação, 

nem para a Escala de Satisfação ou para a Escala de Meaningful work. Os resultados 

confirmam os estudos de Shah et al., (2018) e Bustamam et al., (2014) em que reiteram 

que ambas as recompensas são fundamentais para incentivar a motivação e satisfação do 

colaborador, aumentando a retenção na organização. Neste estudo, de uma forma geral, 

foi o género masculino que revelou um maior engagement para com o seu local de 

trabalho. 
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IV. CONCLUSÃO 
 

A presente investigação consistia em compreender o impacto das Recompensas, 

da Motivação, da Satisfação e do Meaningful work na Retenção dos colaboradores nas 

organizações. Ao longo do estudo, para além de se interligar cinco variáveis distintas, 

demonstra que, nos dias de hoje, para além de um colaborador estar motivado e satisfeito, 

reconhece que o seu trabalho tem significado, potenciando a sua permanência na 

organização. Apesar das Recompensas, da Motivação, da Satisfação e da Retenção serem 

temáticas que têm vindo a ser estudadas ao longo dos anos, existe uma grande escassez 

de estudos em relação ao conceito de Meaningful work, tornando pertinente esta 

investigação.  

Perante os resultados da investigação e do contexto dado pela literatura analisada, 

conclui-se que existe uma relação positiva entre o Sistema de Recompensas e a Retenção 

dos colaboradores, o que corrobora com o estudo de Alhmoud & Rjoub (2019) e Machado 

et al. (2019), quanto maior for a satisfação com as recompensas, maior será a retenção do 

colaborador na organização. Simultaneamente confirma-se que as Recompensas 

Intrínsecas têm um impacto positivo na Retenção dos colaboradores, resultados que 

reforçaram os estudos de Hassan & Govindhasamy (2020), em que se defende que as 

recompensas intrínsecas, como sentimento de pertença, valorização pelo trabalho 

realizado e evolução, promovem a retenção (Herzberg, 1987; Musiega, 2016; Mahaney 

& Lederer 2006).  

Todavia, contrariamente a todas as expetativas, não se confirma que as 

Recompensas Extrínsecas têm um impacto positivo na Retenção dos colaboradores, como 

previsto na literatura em que diversos autores defendem que as Recompensas Extrínsecas 

têm um impacto significativo superior na retenção de talentos, ou seja, quanto melhores 

forem os pacotes salariais, os incentivos e as promoções oferecidas, maior será a 

probabilidade de estes permanecerem na organização (Alferaih et al., 2018; Morrell & 

Abston, 2018). 

 Por outro lado, tal como era expectável, confirma-se que existe uma relação 

positiva entre a Satisfação no Trabalho e a Retenção dos colaboradores, o que valida a 

opinião dos autores Kurdi et al. (2020) e Sinniah & Kamil (2017), em que as organizações 

que se preocupam com o nível de satisfação têm maior possibilidade de atingir elevados 

níveis de retenção. Também é validado que a Motivação impacta positivamente com a 
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Retenção, reforçando os estudos de Shah & Asad (2018), que defendem que os 

colaboradores ao se sentirem motivados na organização, não têm intenções de sair. 

Curiosamente, conclui-se que a Motivação não tem um impacto superior na relação 

positiva com a Retenção dos colaboradores do que a Satisfação, contrariando os estudos 

de Ashton (2018) que defende que a motivação é o agente principal resultando na 

retenção.  

 Posteriormente, constata-se que o Meaningful work tem uma relação positiva na 

Satisfação e Retenção dos colaboradores, comprovando os estudos de diversos autores 

em que se defende que o Meaningful work proporciona satisfação, uma maior atração e 

retenção (Kramer & Kramer, 2020; Rosso et al., 2010; Arnold et al., 2007).  

Todavia, não se comprovou que o Meaningful work tem impacto superior na 

relação com a Retenção do que a Motivação, nem que o Meaningful work tem impacto 

superior na relação com a Retenção do que a Satisfação, contrariando a literatura em que 

se refere que a motivação e a satisfação proporcionam o Meaningful work. Destaca-se 

que o trabalho significativo pode ser considerado como um recurso poderoso que potencia 

a retenção dos colaboradores (Tan et al., 2019; Allan, Duffy, & Collisson, 2018; Steger 

et al., 2012; Sánchez-Cardona et al., 2020). 

Relativamente à relação entre as escalas e a variável demográfica ‘Género’, 

concluímos com valores significativamente superiores que, os homens face às mulheres, 

encontram-se mais satisfeitos com as Recompensas Intrínsecas e Extrínsecas, sentem-se 

mais motivados, no sentido em que desempenham uma atividade porque se identificam 

com seu significado (Motivação Identificada) e o seu nível de Retenção é mais elevado. 

Em relação às restantes dimensões da Escala de Motivação, da Escala de Satisfação e da 

Escala de Meaningful work, não se verificam diferenças entre os géneros, o que significa 

que ambos os géneros se encontram satisfeitos. Uma possível explicação pode prender-

se com o facto de as recompensas oferecidas pelas organizações não estarem ajustadas às 

diferentes necessidades, preferências ou ambições dos colaboradores. 

Em suma, o estudo visa contribuir para a literatura existente, uma vez que se torna 

pertinente que as organizações desenhem um sistema de recompensas e que este 

acompanhe a evolução das tendências e preferências dos seus colaboradores, sendo uma 

estratégia que potencia o compromisso, a motivação, a satisfação e a permanência na 

organização. Ao envolvermos o conceito de meaningful work nesta investigação, 
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concluímos que se tornou fundamental o reconhecimento desta variável e o envolvimento 

do trabalho com significado com as restantes variáveis. A maioria da amostra que 

contribuiu para o questionário é representada por colaboradores até aos 30 anos, ou seja, 

uma nova geração, em que revela que procura um trabalho que lhe proporcione projetos 

desafiantes, onde haja reconhecimento e valorização pelas funções que desempenha, uma 

vez que são os mesmos que reconhecem o valor do próprio trabalho e procuram sentir-se 

motivados e satisfeitos na sua organização. Adicionalmente concluiu-se que as 

necessidades, objetivos e ambições de todos os colaboradores, mas principalmente da 

geração referida, seja do género feminino como do género masculino, estão em constante 

alteração. Constatámos que, atualmente, os colaboradores valorizam de forma expressiva 

as recompensas que lhes são atribuídas de forma intrínseca, um fator importante que 

contribui para estudos futuros. 

No entanto, este estudo é condicionado por limitações. Uma das limitações a ter 

em conta é a pequena dimensão da amostra. O inquérito foi respondido maioritariamente 

pela faixa etária até aos 30 anos e o objetivo principal seria abranger todas as gerações 

que se encontram no mercado de trabalho. A segunda limitação prende-se com o facto 

das respostas dos inquiridos poderão estar a ser influenciadas pelo seu estado emocional, 

persuadindo as suas respostas e, desta forma, poderá existir um enviesamento dos dados. 

Como proposta para futuras investigações, sugiro uma investigação que inclua 

uma metodologia qualitativa, evitando limitar-se ao inquérito por questionário, 

proporcionando um nível de respostas mais profundo e pormenorizado. 
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I. ANEXOS 
ANEXO 1 - QUESTIONÁRIO 

Fonte: Elaboração própria 
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ANEXO 2 – ANÁLISE DESCRITIVA – ESCALA DE RECOMPENSAS 
 

 N M DP CV 
1. No geral, estou satisfeito com a política de recompensas da organização 115 3,42 1,06 31% 
2. Eu reconheço as recompensas intrínsecas que são oferecidas pela organização (e.g. oportunidade de 
progressão de carreira, reconhecimento, autonomia, responsabilidade) 115 3,53 1,08 31% 
3. Sinto-me motivado com as recompensas intrínsecas que me são atribuídas 115 3,37 1,20 36% 
4. As recompensas intrínsecas promovem o meu compromisso com a organização 115 3,47 1,18 34% 
5. Sinto-me satisfeito com as funções exercidas e as minhas conquistas são reconhecidas 115 3,55 1,13 32% 
6. Sinto que o meu esforço e desempenho são reconhecidos no meu local de trabalho 115 3,52 1,10 31% 
7. Desde que estou inserido na organização, sinto que houve uma progressão na minha carreira 115 3,44 1,19 35% 
8. As responsabilidades que tenho motivam-me a permanecer nesta organização 115 3,38 1,14 34% 
9. Sinto que o meu trabalho é reconhecido pela minha equipa e pela organização 115 3,49 1,08 31% 
10. O bom clima organizacional faz com que me sinta motivado 115 3,83 1,18 31% 
11. Sinto-me satisfeito com o salário que me é atribuído 115 3,07 1,23 40% 
12. Sinto-me satisfeito com as condições de trabalho que a organização proporciona 115 3,57 1,10 31% 
13. Sinto-me satisfeito com os benefícios oferecidos pela organização (e.g. horário flexível, seguro de 
saúde, ginásio, etc.) 115 3,34 1,19 36% 
14. Estou satisfeito com os incentivos que recebo pelo meu trabalho (e.g. prémio de equipa por 
alcance de objetivo) 115 3,10 1,17 38% 
15. Considero que a remuneração da minha organização é justa em comparação ao mercado de 
trabalho atual 115 3,30 1,22 37% 
16. O salário da minha organização é competitivo 115 3,13 1,20 38% 
17. As oportunidades de desenvolvimento e de progressão profissional são justas 115 3,26 1,08 33% 
18. Sinto-me satisfeito com o meu pacote salarial e considero que está equiparado ao meu nível de 
desempenho 115 3,09 1,22 39% 
19. Considero que o meu nível salarial é proporcional a quem exerce as mesmas funções que eu nesta 
organização 115 3,23 1,18 37% 

20. Sinto-me motivado e reconhecido através das recompensas extrínsecas atribuídas 115 3,39 1,16 
                  

34% 

 
Fonte: SPSS 

 
ANEXO 3 – ANÁLISE DESCRITIVA – ESCALA DE MOTIVAÇÃO 

 
 N M DP CV 

1. Atualmente, sinto que o meu trabalho é uma perda de tempo 115 2,10 1,18 56% 
2. Acho que este trabalho não vale o esforço e não me sinto motivado 115 2,46 1,26 51% 
3. Frequentemente questiono-me porque é que estou neste trabalho 115 2,57 1,26 49% 
4. Trabalho deste modo para obter aprovação dos outros (e.g. os meus superiores, a minha equipa, a 
minha família, etc.) 115 2,78 1,11 40% 
5. Sinto que ao trabalhar deste modo, as outras pessoas têm mais consideração por mim (e.g. os meus 
superiores, a minha equipa, a minha família) 114 3,46 1,04 30% 
6. Sinto que ao estar motivado, desempenho melhor as minhas funções 115 4,37 0,83 19% 
7. A minha motivação faz com que me mantenha neste cargo 115 3,53 1,04 29% 
8. Sinto-me leal e comprometido com a organização 115 3,61 1,14 32% 
9. Sinto que só trabalhando muito consigo ser recompensado 115 3,17 1,22 39% 
10. Sinto que só trabalhando muito é que conseguirei atingir estabilidade no trabalho 115 3,34 1,03 31% 
11. Trabalho deste modo porque arriscaria perder o meu emprego se não me esforçasse o suficiente 115 2,87 1,20 42% 
12. Exijo bastante de mim porque sinto necessidade de provar que mereço estar neste lugar 115 3,41 1,19 35% 
13. Esforço-me para exercer as minhas funções, para me sentir orgulhoso (a) de mim mesmo, sendo 
que o trabalho tem um significado para mim 115 4,20 0,90 21% 
14. Trabalho para não me sentir inútil 115 2,49 1,25 50% 
15. Considero que é importante esforçar-me no trabalho 115 4,17 0,85 20% 
16. O esforço que aplico neste trabalho está de acordo com os meus valores pessoais 115 3,91 0,98 25% 
17. Sinto que motivo a equipa que me rodeia 115 3,52 0,99 28% 
18. Sinto que contribuo para o desenvolvimento da organização 115 3,68 0,99 27% 
19. Sinto que o meu trabalho é estimulante e interessante 115 3,52 1,13 32% 

 
Fonte: SPSS 
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ANEXO 4 – ANÁLISE DESCRITIVA – ESCALA DE SATISFAÇÃO 

 
 N M DP CV 

1. No modo geral, sinto-me satisfeito com o meu trabalho. 115 3,69 1,05 28% 
2. Por vezes, penso deixar este trabalho e procurar outra oportunidade. 115 3,21 1,41 44% 
3. No geral, estou satisfeito com as tarefas que realizo no meu trabalho. 115 3,47 1,09 32% 
4. No meu ponto de vista, a maioria dos meus colegas que têm este trabalho, encontram-se bastante 
satisfeitas com as tarefas que desempenham. 115 3,17 1,02 32% 
5. Tenho a perceção que as pessoas que têm este trabalho, pensam frequentemente em mudar. 115 3,40 1,17 34% 

 
Fonte: SPSS 

 
 

ANEXO 5 – ANÁLISE DESCRITIVA – ESCALA DE MEANINGFUL WORK 
 

 N M DP CV 
1. Sinto que o meu trabalho tem significado 115 3,84 0,94 25% 
2. Sinto que o meu trabalho contribui para o meu desenvolvimento pessoal 115 3,91 1,02 26% 
3. Sinto que o meu trabalho não é relevante 115 2,31 1,27 55% 
4. Considero que o meu trabalho contribui para que a minha vida tenha significado 115 3,56 1,04 29% 
5. Sei o que torna o meu trabalho significativo 115 3,93 0,93 24% 
6. Sei que o meu trabalho contribui de uma forma positiva para a organização 115 3,83 0,95 25% 
7. O meu trabalho ajuda a compreender-me melhor 115 3,43 1,10 32% 
8. Sinto que o meu trabalho me satisfaz e motiva 115 3,43 1,12 33% 
9. Compreendo que o meu trabalho tem impacto na organização 115 3,76 0,99 26% 
10. Considero o meu trabalho fulcral e este serve um propósito maior 115 3,64 1,04 28% 

 
Fonte: SPSS 

 
 

ANEXO 6 – ANÁLISE DESCRITIVA – ESCALA DE RETENÇÃO 
 

 N M DP CV 
1. Pretendo permanecer nesta organização por um longo período de tempo 115 3,17 1,22 38% 
2. Pondero procurar ativamente uma nova oportunidade para a minha carreira 115 3,50 1,26 36% 
3. Penso frequentemente em abandonar este emprego 115 2,58 1,34 52% 

 
Fonte: SPSS 
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ANEXO 7 - ANÁLISE DE CONSISTÊNCIA INTERNA DAS ESCALAS – ESCALA 
RECOMPENSAS 

 

 
Correlação Item- 
Total Corrigida 

Alfa de Cronbach 
sem o item 

Dimensão 1. Recompensas Intrínsecas                                       α=0,926   
1. No geral, estou satisfeito com a política de recompensas da organização ,611 ,923 
2. Eu reconheço as recompensas intrínsecas que são oferecidas pela organização (e.g. 
oportunidade de progressão de carreira, reconhecimento, autonomia, responsabilidade) ,783 ,915 

3. Sinto-me motivado com as recompensas intrínsecas que me são atribuídas ,768 ,915 
4. As recompensas intrínsecas promovem o meu compromisso com a organização ,707 ,919 
5. Sinto-me satisfeito com as funções exercidas e as minhas conquistas são reconhecidas ,753 ,916 
6. Sinto que o meu esforço e desempenho são reconhecidos no meu local de trabalho ,780 ,915 
7. Desde que estou inserido na organização, sinto que houve uma progressão na minha 
carreira ,611 ,924 

8. As responsabilidades que tenho motivam-me a permanecer nesta organização ,707 ,919 
9. Sinto que o meu trabalho é reconhecido pela minha equipa e pela organização ,763 ,916 
10. O bom clima organizacional faz com que me sinta motivado ,677 ,920 
Dimensão 2. Recompensas Extrínsecas                                       α=0,933   
11. Sinto-me satisfeito com o salário que me é atribuído ,831 ,921 
12. Sinto-me satisfeito com as condições de trabalho que a organização proporciona ,647 ,930 
13. Sinto-me satisfeito com os benefícios oferecidos pela organização (e.g. horário 
flexível, seguro de saúde, ginásio, etc.) ,644 ,931 

14. Estou satisfeito com os incentivos que recebo pelo meu trabalho (e.g. prémio de 
equipa por alcance de objetivo) ,737 ,926 

15. Considero que a remuneração da minha organização é justa em comparação ao 
mercado de trabalho atual ,776 ,924 

16. O salário da minha organização é competitivo ,770 ,924 
17. As oportunidades de desenvolvimento e de progressão profissional são justas ,691 ,928 
18. Sinto-me satisfeito com o meu pacote salarial e considero que está equiparado ao meu 
nível de desempenho ,846 ,920 

19. Considero que o meu nível salarial é proporcional a quem exerce as mesmas funções 
que eu nesta organização ,677 ,929 

20. Sinto-me motivado e reconhecido através das recompensas extrínsecas atribuídas ,720 ,927 
 

Fonte: SPSS 
 

ANEXO 8 - ANÁLISE DE CONSISTÊNCIA INTERNA DAS ESCALAS – ESCALA 
MOTIVAÇÃO 

Dimensão Item 

Dimensão 1. Desmotivação 

4. Trabalho deste modo para obter aprovação dos outros (e.g. os meus superiores, a minha equipa, a 
minha família, etc.) 
5. Sinto que ao trabalhar deste modo, as outras pessoas têm mais consideração por mim (e.g. os meus 
superiores, a minha equipa, a minha família) 
9. Sinto que só trabalhando muito consigo ser recompensado 
10. Sinto que só trabalhando muito é que conseguirei atingir estabilidade no trabalho 
11. Trabalho deste modo porque arriscaria perder o meu emprego se não me esforçasse o suficiente 

Dimensão 2. Motivação Extrínseca 
R1. Atualmente, sinto que o meu trabalho é uma perda de tempo 
R2. Acho que este trabalho não vale o esforço e não me sinto motivado 
R3. Frequentemente questiono-me porque é que estou neste trabalho 

Dimensão 3. Interiorizada 
17. Sinto que motivo a equipa que me rodeia 
18. Sinto que contribuo para o desenvolvimento da organização 
19. Sinto que o meu trabalho é estimulante e interessante 

Dimensão 4. Identificada 

12. Exijo bastante de mim porque sinto necessidade de provar que mereço estar neste lugar 
13. Esforço-me para exercer as minhas funções, para me sentir orgulhoso (a) de mim mesmo, sendo 
que o trabalho tem um significado para mim 
R14. Trabalho para não me sentir inútil 
15. Considero que é importante esforçar-me no trabalho 
16. O esforço que aplico neste trabalho está de acordo com os meus valores pessoais 

Dimensão 5. Motivação Intrínseca 
6. Sinto que ao estar motivado, desempenho melhor as minhas funções 
7. A minha motivação faz com que me mantenha neste cargo 
8. Sinto-me leal e comprometido com a organização 

 
Fonte: SPSS 
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ANEXO 9 - ANÁLISE DE CONSISTÊNCIA INTERNA DAS ESCALAS – ESCALA 
SATISFAÇÃO 

 

 
Correlação Item- 
Total Corrigida 

Alfa de Cronbach 
sem o item 

Escala de Satisfação                                                                α=0,734   
1. No modo geral, sinto-me satisfeito com o meu trabalho ,589 ,656 
R2. Por vezes, penso deixar este trabalho e procurar outra oportunidade ,539 ,676 
3. No geral, estou satisfeito com as tarefas que realizo no meu trabalho ,628 ,639 
4. No meu ponto de vista, a maioria dos meus colegas que têm este trabalho, encontram-se 
bastante satisfeitas com as tarefas que desempenham ,513 ,684 

R5. Tenho a perceção que as pessoas que têm este trabalho, pensam frequentemente em 
mudar ,268 ,771 

 
Fonte: SPSS 

 
ANEXO 10 - ANÁLISE DE CONSISTÊNCIA INTERNA DAS ESCALAS – ESCALA 

MEANINGFUL WORK 

 
Correlação Item- 
Total Corrigida 

Alfa de Cronbach 
sem o item 

Escala de Meaningful work                                                           α=0,905   
1. Sinto que o meu trabalho tem significado ,807 ,887 
2. Sinto que o meu trabalho contribui para o meu desenvolvimento pessoal ,717 ,892 
R3. Sinto que o meu trabalho não é relevante ,436 ,913 
4. Considero que o meu trabalho contribui para que a minha vida tenha significado ,567 ,901 
5. Sei o que torna o meu trabalho significativo ,723 ,892 
6. Sei que o meu trabalho contribui de uma forma positiva para a organização ,732 ,891 
7. O meu trabalho ajuda a compreender-me melhor ,518 ,904 
8. Sinto que o meu trabalho me satisfaz e motiva ,753 ,889 
9. Compreendo que o meu trabalho tem impacto na organização ,680 ,894 
10. Considero o meu trabalho fulcral e este serve um propósito maior ,786 ,887 

 
Fonte: SPSS 

 
ANEXO 10 - ANÁLISE DE CONSISTÊNCIA INTERNA DAS ESCALAS – ESCALA 

RETENÇÃO 

 
Correlação Item- 
Total Corrigida 

Alfa de Cronbach 
sem o item 

Escala de Retenção                                                                   α=0,719   
1. Pretendo permanecer nesta organização por um longo período de tempo ,491 ,685 
R2. Pondero procurar ativamente uma nova oportunidade para a minha carreira ,587 ,570 
R3. Penso frequentemente em abandonar este emprego ,542 ,628 

 
Fonte: SPSS 

 


