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RESUMO

No contexto atual do mercado de trabalho, as organizacdes enfrentam uma necessidade
crescente de atrair e reter o seu capital humano. No setor imobiliario, essa necessidade é
particularmente acentuada, devido a elevada rotatividade dos trabalhadores, o que
constitui um desafio critico. Esta investigacao procura colmatar a lacuna de conhecimento
existente sobre 0 tema, com o objetivo de analisar as estratégias de recompensa e retengédo
de talentos, avaliando o seu impacto na intengdo de permanéncia dos trabalhadores nas

organizagoes.

O estudo adota numa abordagem quantitativa, sendo aplicado um questionario aos
trabalhadores de empresas do setor imobiliario de Coimbra, identificadas na base de
dados do Instituto dos Mercados Publicos, do Imobiliario e da Construcdo (IMPIC). O
questionario foi concebido para recolher dados sobre a percecdo dos trabalhadores
relativamente as praticas de recompensa implementadas nas respetivas organizagdes, bem

como a sua intengdo de permanéncia.

Os resultados revelam que a motivacdo, o reconhecimento e a percec¢do de eficacia das
estratégias de recompensa exercem um impacto significativo na intencéo de permanéncia
dos trabalhadores. No entanto, a implementacdo de estratégias de recompensa, de forma
isolada, mostra-se com impacto limitado. Enquanto as variaveis como o alinhamento das
recompensas com as expectativas dos trabalhadores, a diversidade nas recompensas
oferecidas e os sistemas de recompensa percebidos como justos e bem estruturados ndo

impactam significativamente a intencao de permanéncia dos trabalhadores.

Assim, sugere-se que as empresas personalizem as suas estratégias de recompensa,

ajustando-as as expectativas dos trabalhadores, de modo a maximizar a sua eficacia.

Este estudo contribui para uma compreensao mais aprofundada da importancia de uma
gestéo eficaz de recompensas no setor imobiliario, demonstrando que as organizagdes que
ajustam as recompensas as expectativas dos trabalhadores tém maior probabilidade de
reter talentos. Recomenda-se a ampliacéo deste estudo para outros setores e regides, bem

como a incluséo de metodologias qualitativas, como entrevistas, que permitam enriquecer
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a compreensdo do impacto das motivacOes e perce¢des dos trabalhadores na sua intencao

de permanéncia.

Palavras-chave: Estratégias; Recompensa; Reten¢do; Talento; Intencdo; Setor imobiliario
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ABSTRACT

In the current labour market context, organisations face an growing need to attract and
retain their human capital. In the real estate sector, this need is particularly pronounced
due to the high turnover of workers, which poses a critical challenge. This research seeks
to fill the existing knowledge gap on the subject, with the objective of analysing reward
and talent retention strategies, assessing their impact on employees' intention to stay

within organizations.

The study adopts a quantitative approach, applying a questionnaire to employees of real
estate companies in Coimbra, identified through the IMPIC database. The questionnaire
was designed to gather data on employees’ perceptions regarding the reward practices
implemented in their respective organizations, as well as their intention to remain in those

organizations.

The results reveal that motivation, recognition, and the perceived effectiveness of reward
strategies significantly impact workers' intention to stay. However, the isolated
implementation of reward strategies shows a limited impact. Variables such as the
alignment of rewards with workers' expectations, the diversity of rewards offered, and
reward systems perceived as fair and well-structured do not significantly influence the

intention to remain.

Thus, it is suggested that companies personalize their reward strategies, adjusting them

to workers' expectations to maximize their effectiveness.

This study contributes to a deeper understanding of the importance of effective reward
management in the real estate sector, demonstrating that organizations that align their
rewards with employees' expectations are more likely to retain talent. It is recommended
that this study be expanded to other sectors and regions, as well as to include qualitative
methodologies, such as interviews, which can enrich the understanding of the impact of

employees' motivations and perceptions on their intention to stay.

Keywords: Strategies; Reward; Retention; Talent; Intention; Real Estate sector
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1 INTRODUCAO

No contexto altamente competitivo e dindmico do mercado de trabalho atual, a captacao
e retencéo de talentos qualificados tornaram-se um dos maiores desafios enfrentados pelas
organizacgdes (Cotton & Tuttle, 1986), independentemente do setor de atividade. No setor
imobiliério, em particular, a prestacdo de servicos distingue-se pela sua complexidade e
individualidade, exigindo competéncias especificas e um conhecimento profundo, o que
torna os profissionais deste ramo recursos valiosos e dificeis de substituir. Dessa forma,
a implementacdo de estratégias eficazes de recompensa e retencdo de talentos €

fundamental para garantir a sustentabilidade e o sucesso organizacional (Lee et al., 2024).

Estas estratégias ndo se limitam a promover a satisfacdo dos trabalhadores, mas também
tém um papel fundamental na construcdo de um vinculo duradouro entre os profissionais
e a organizacgdo. A retencdo de talentos torna-se, assim, indispensavel para assegurar a
continuidade e a qualidade dos servigos prestados, 0 que € particularmente importante no

setor imobiliério, onde a confianca e o relacionamento com os clientes sdo cruciais.

Apesar de ndo ser um problema recente, a globalizacdo dos mercados trouxe desafios
acrescidos a retencdo de talentos, resultando num aumento da mobilidade de recursos
humanos. Os profissionais especializados tém agora a sua disposi¢do mais oportunidades
de emprego, tanto a nivel nacional como internacional, intensificando a concorréncia
entre as empresas por talentos qualificados (Kim & McLean, 2020). Além disso, a
instabilidade caracteristica do setor imobiliario, aliada aos efeitos da globalizag&o,
intensifica os problemas de retencdo de talentos, resultando numa elevada taxa de
rotatividade (Al Aina & Atan, 2020).

Nesse sentido, o presente estudo visa contribuir para o conhecimento académico e pratico
sobre o tema, fornecendo evidéncias que permitem as empresas otimizar as suas
estratégias de recompensa e enfrentar os desafios da retencdo de talentos. Através da
andlise das praticas atuais e da identificacdo das mais eficazes, esta investigacdo pretende
oferecer recomenda¢des que ajudem as empresas do setor imobiliario a desenvolver
politicas de recursos humanos mais robustas, adaptadas as expectativas e necessidades

dos seus trabalhadores.
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1.1 Contextualizacdo

O setor imobiliario, que desempenha um papel fundamental na economia portuguesa
(Barbosa & Monteiro, 2024), abrange uma vasta variedade de atividades, incluindo a
promocao, venda, arrendamento e gestdo de imoveis. Para realizar estas operacfes com
eficacia, os profissionais da area necessitam de conhecimentos diversificados,
nomeadamente, sobre legislagdo, mercado financeiro, técnicas de venda e gestdo de

propriedades.

No que concerne a implementacdo de estratégias eficazes de recompensa, € essencial
reconhecer que a oferta de remuneracéo financeira nao é suficiente para garantir a atragéo,
retencdo e motivacdo dos trabalhadores. As estratégias de recompensa devem ser
abrangentes e incluir elementos que incentivem a motivacdo, a satisfacdo e o

comprometimento dos trabalhadores (Ali & Anwar, 2021).

Investir em politicas de recompensa bem estruturadas constitui uma vantagem
significativa para as empresas, uma vez que trabalhadores motivados e satisfeitos tendem
a mostrar maior produtividade e lealdade a organizacdo. Num setor tdo dindmico e
competitivo como o imobiliario, esta estratégia pode fazer a diferenca na retencdo de
talentos e contribuir significativamente para a estabilidade do quadro do pessoal das

empresas.

1.2 Justificacdo do Estudo

O tema “Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma Anélise ao Setor
Imobilidrio de Coimbra” foi escolhido para esta dissertacdo de mestrado devido a
escassez de estudos especificos que explorem as estratégias de recompensa no setor
imobiliario em Portugal. Esta lacuna na literatura justifica a necessidade de uma analise
aprofundada, com o objetivo de fornecer evidéncias relevantes tanto para a teoria quanto
para a implementacéo de politicas de recursos humanos mais eficazes nas empresas deste
setor (Kacaribu & Baskara, 2024).

O setor imobiliario, altamente competitivo, enfrenta desafios na captagédo e retencao de
talentos qualificados (Lee et al., 2024), o que refor¢a a importancia de adotar estratégias

de recompensa que vao além dos tradicionais salarios e beneficios monetarios. A
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satisfacdo e motivacdo dos trabalhadores estdo cada vez mais ligadas a fatores como o
reconhecimento do seu trabalho, as oportunidades de desenvolvimento e crescimento

profissional, e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Embora o estudo se foque nas imobiliarias de Coimbra, é importante destacar que muitas
dessas empresas operam com politicas de recompensa uniformes a nivel nacional. Assim,
os resultados obtidos poder&o ter implicacdes mais amplas, representando uma realidade

comum no setor imobiliario em Portugal.

A perda de talentos compromete a continuidade e o desempenho organizacional, uma vez
que o capital humano é determinante para o sucesso das empresas (Meyer & Allen, 1991;
Valenti & Horner, 2020). Neste contexto, este estudo aborda as estratégias de recompensa
no setor imobiliario, com especial aten¢do ao seu papel na intencdo de permanéncia dos

trabalhadores e, consequentemente, na retencédo de talentos.

1.3 Objetivos de Estudo

O objetivo geral deste trabalho consiste em investigar e analisar as estratégias de
recompensa oferecidas aos trabalhadores no setor imobiliario em Coimbra, assim como a

sua relacdo com a retencéo de talentos.
Para concretizar este objetivo geral, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

e Analisar as praticas de recompensa implementadas pelas empresas do setor
imobiliario;

e Auvaliar a relacdo existente entre as estratégias de recompensa e a retencdo de
trabalhadores no setor imobiliario;

e Sugerir areas de melhoria nas politicas de recompensa, com vista a otimizacao da

retencdo de talentos no setor imobiliario.

Pretende-se que esta investigacdo venha a constituir um contributo relevante tanto para
as empresas do setor como para os profissionais de recursos humanos, auxiliando na
otimizacdao de praticas de recompensa eficazes. Além disso, visa melhorar a identificacéo
e compreensdo dos fatores que influenciam a decisdo dos profissionais em permanecer

nas empresas do setor, assim como avaliar o impacto da motivacéo e da produtividade.
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Este estudo pretende ainda promover um entendimento mais profundo das dinamicas
especificas do setor imobiliario, contribuindo para a sua estabilidade e crescimento

atraves da retencdo de talentos.

1.4 Estrutura do Trabalho

A presente dissertacdo esta estruturada em capitulos, cada um abordando uma parte

fundamental do estudo.

O primeiro capitulo: Introdugdo, inicia com a contextualizacdo do tema e apresenta a
justificacdo para a escolha do estudo, sublinhando a relevancia das estratégias de
recompensa na retencdo de talentos no setor imobiliario. Adicionalmente, sao

apresentados os objetivos de estudo e a estrutura geral do trabalho.

O segundo capitulo: Reviséo de Literatura, fornece um enquadramento tedrico necessario,
explorando as principais abordagens e teorias que sustentam o estudo, nomeadamente, a
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a Teoria da Expectativa de Vroom, a Teoria da
Equidade, a Teoria das Capacidades Dindmicas e a Teoria da Visdo Baseada nos Recursos
(RBV). Este capitulo analisa os conceitos fundamentais relacionados com a motivacéo, o
reconhecimento e as diferentes abordagens sobre recompensas, estabelecendo o quadro

tedrico necessario para a analise empirica subsequente.

O terceiro capitulo: Metodologia, descreve detalhadamente a abordagem metodoldgica
adotada. Explica o processo de recolha de dados, o instrumento utilizado para a sua
recolha e caracteriza a amostra. A analise estatistica foi realizada através de métodos
quantitativos, nomeadamente, 0 V de Cramer e a Regressao Logistica Binaria, utilizados

para testar as hipoteses formuladas.

O quarto capitulo: Resultados, apresenta os resultados obtidos, com especial atencdo as
variaveis que tém impacto na intencdo de permanéncia dos trabalhadores. Estes resultados
sdo discutidos a luz da literatura existente, permitindo confirmar ou refutar as hipéteses

inicialmente propostas.

O quinto capitulo: Concluséo, sintetiza as principais conclusdes da investigacao,

destacando as suas contribui¢fes para o setor imobiliario de Coimbra e identificando as
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limitacGes do estudo. Sdo igualmente propostas sugestdes para investigacdes futuras, com
0 objetivo de aprofundar a compreenséo sobre as estratégias de recompensa e a retencao

de talentos.

Para uma melhor compreenséo da estrutura da dissertagéo, apresenta-se a Figura 1.1, que

esquematiza os principais componentes e a interligacdo entre eles.

Por fim, a dissertacdo inclui Apéndices, nos quais sdo disponibilizados uma tabela que

auxilia a anélise dos resultados e o inquérito por questionario realizado.
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CAPITULO 1
7 ~
INTRODUCAO Contextualizacdo, Justificacdo do Estudo, Objetivos do

Estudo e Estrutura do trabalho

CAPITULO 2

REVISAO DE )

LITERATURA

Abordagens Tedricas, Motivacdo e Reconhecimento,

Recompensas, Sistema de Recompensas e O Impacto das

Recompensas na Retencdo de Talentos

CAPITULO 4

RESULTADOS . . «
Apresentacéo e discussdo dos resultados

[ CAPITULO 5

CONCLUSOES Conclusdes finais da investigacéo, contribuicbes e

limitagOes do estudo, consideragdes futuras

CAPITULO 3
7 ~
METODOLOGIA Descricao do processo de investigagdo — questionario, base
de dados, recolha de dados, amostra

Figura 1.1 - Estrutura do Trabalho
Fonte: Elaboracao propria
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2 REVISAO DE LITERATURA

A globalizacdo, os avancos tecnoldgicos e a competitividade exigem cada vez mais
profissionais competentes e eficazes na promocdo de mudanca nas organizacgdes, de

forma rapida e continua (Costa et al., 2014).

Neste contexto, os profissionais que dominam a tecnologia séo considerados elementos
cruciais, uma vez que estdo preparados para o rapido tratamento da informacéo e para as
multiplas e distintas possibilidades que advém da mesma, o que Ihes permite diferenciar

as suas organizacoes das demais (Lombardia et al., 2008).

Drucker (2002) argumenta que as pessoas sao a Unica vantagem competitiva sustentavel
das organizagbes a longo prazo. Como consequéncia, os profissionais de recursos
humanos tém de usar critérios cada vez mais exigentes na selecdo e recrutamento dos
trabalhadores (Elrayah & Semlali, 2023).

Por conseguinte, € necessario desenvolver estratégias eficazes para selecionar e reter
individuos talentosos, bem como assegurar uma fécil integracéo dos trabalhadores quer
na organizacdo quer com os outros trabalhadores, promovendo a retencdo a longo prazo
(Rego et al., 2015).

A literatura tem destacado algumas correntes tedricas em torno da temética da motivacgédo
e retencdo de talentos, designadamente a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (Herzberg,
1959, 1968), a Teoria da Expectativa (Vroom, 1964), a Teoria da Equidade (Adams,
1963; Adams, 1965) e, mais recentemente, outras como a Teoria das Capacidades
Dinamicas (Teece, 2007; Teece et al., 1997) e a Teoria RBV (Barney, 1991; Barney &
Clark, 2007; Barney, 1995).

2.1 Abordagens Teoricas

As estratégias de recompensa e retencdo de talentos sdo fundamentais para o sucesso das
organizacdes, especialmente em setores onde a concorréncia € intensa, como 0
imobiliério. Nesse sentido, é fundamental compreender as teorias que fundamentam estas
estratégias, com o intuito de desenvolver politicas eficazes de recompensa e retencdo de

talentos que promovam o sucesso e a diferenciacdo das empresas do setor imobiliario.
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2.1.1 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Herzberg (1959) introduziu a ideia de que fatores motivacionais e fatores de higiene
desempenham papéis distintos na satisfacdo do trabalho. O autor argumentou que a
auséncia de fatores motivacionais ndo leva, necessariamente, a insatisfagdo, enquanto a
presenca de fatores de higiene, em niveis mais elevados, ndo garante a satisfacdo do

trabalhador.

Num estudo posterior, Herzberg (1968) aprofundou essa teoria, afirmando que existe uma
distincdo entre fatores motivacionais, que estdo diretamente relacionados com a
satisfacdo no trabalho e, fatores de higiene, que servem para prevenir a insatisfagdo no

ambiente laboral.

Segundo o autor, os fatores motivacionais incluem a sensacéo de realizacdo pessoal, as
oportunidades de progressao na carreira, o reconhecimento pelo trabalho realizado, a
atribuicdo de responsabilidades desafiadoras, o crescimento pessoal e a natureza
intrinseca do trabalho. Em contrapartida, os fatores de higiene sédo aqueles que, quando
ausentes ou inadequados, podem levar a insatisfacdo no trabalho, designadamente, as
politicas da organizacéo, a seguranca no local de trabalho, a remuneracéo e os beneficios
auferidos, a qualidade da supervisao, os relacionamentos interpessoais e hierarquicos e as

condicdes fisicas do ambiente de trabalho.

A luz da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, no setor imobiliario, compreende-se que
a satisfacdo e a motivacdo dos profissionais dependem tanto de fatores relacionados com
0 ambiente de trabalho e com as condicOes oferecidas pela empresa, como de fatores
intrinsecos ao trabalho em si, tais como o reconhecimento e as oportunidades de
crescimento. Esta teoria é particularmente relevante para o setor imobiliario, onde a
gestdo eficaz desses fatores pode influenciar significativamente a retencdo de talentos e o

desempenho organizacional.

2.1.2 Teoria da Expectativa

A Teoria da Expectativa, conforme definida por Vroom (1964), afirma que as pessoas

tendem a ser motivadas quando acreditam que as recompensas que obterdo serdo

significativas em relacdo aos esforcos que realizam. Assim, a atuacdo dos individuos sera
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positiva quando presumirem que os resultados e beneficios provenientes dessa atuacédo

serdo maiores do que os esforgos despendidos.

De acordo com esta teoria, a motivacdo de um individuo é influenciada por trés fatores:
Expectativa (E), Instrumentalidade (I) e Valéncia (V). A Expectativa reflete a percegao
de cada individuo em relacdo a sua capacidade de alcancar o desempenho desejado
(French, 2011; Vroom, 1964). A Instrumentalidade, define-se como a percec¢do dos
individuos relativamente ao resultado, ou seja, a ideia de que o seu desempenho levara a
um resultado especifico. Por fim, a Valéncia, refere-se as orientagbes emocionais que 0s

individuos atribuem ao resultado (\Vroom, 1964).

Vroom (1964) sugere que as percec¢des dos trabalhadores sobre estes fatores permitem

criar uma motivacgéo que se pode determinar da seguinte forma:
Motivacio = Expectativa x Instrumentalidade x Valéncia
Onde:

e Expectativa: Probabilidade percebida de que o esforco levard ao desempenho;
e Instrumentalidade: Probabilidade percebida de que o desempenho levara ao
resultado desejado;

e Valéncia: Valor das recompensas esperadas pelo individuo.

Se um individuo acreditar que o seu esforco levara ao desempenho desejado
(Expectativa), que serd seguido por um resultado especifico (Instrumentalidade) e que
sera valorizado (Valéncia), a sua motivacdo sera superior. Caso contrario, se algum desses

fatores ndo existir ou for baixo, a sua motivacao sera reduzida (Vroom, 1964).

A Teoria da Expectativa é fundamental para compreender as dindmicas do mercado
imobiliario, uma vez que, as decisdes de compra, de venda e de investimento séo

influenciadas pelas expectativas dos agentes em relacdo ao futuro desse mercado.

2.1.3 Teoria da Equidade

A Teoria da Equidade sugere gque os individuos comparam as suas recompensas (salarios,

beneficios e reconhecimento), com as contribuicbes (esforco e experiéncia), em relacédo
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aos outros, no ambiente de trabalho. Nesse sentido, o objetivo dos individuos é equilibrar

as relagdes de troca de forma a alcancar uma percegéo de justica (Adams, 1963).

Se um trabalhador perceber que as suas recompensas sao justas face as suas contribuices
em comparacdo com 0s outros, sentir-se-a satisfeito e motivado. No entanto, se perceber
que existe uma discrepancia entre as suas recompensas e as suas contribuicdes,
comparativamente aos outros, isso proporcionard sentimentos de injustica e,

consequentemente, desmotivacado e reducdo do desempenho.

Conclui-se, entdo, que a Teoria da Equidade destaca a importancia de manter uma relagao
equitativa entre a contribuicdo dos trabalhadores para o trabalho e o que recebem como
retorno (Adams, 1965).

Para promover a motivacdo e a satisfacdo dos profissionais do setor imobiliario, as
empresas devem garantir que as politicas de remuneragdo, as oportunidades de
crescimento e o tratamento dado aos trabalhadores sejam percebidos como justos e
equitativos por estes. Isso pode contribuir para um ambiente de trabalho mais positivo e

produtivo, refletindo-se em melhores resultados no mercado imobiliario.

2.1.4 Teoria das Capacidades Dinamicas

A Teoria das Capacidades Dindmicas, desenvolvida por Teece et al. (1997), é crucial para
a estratégia das empresas. Segundo Constance et al. (2007) e Teece et al. (1997),
caracteriza-se como a capacidade das organizacbes adaptarem, integrarem e
reconfigurarem os seus recursos e capacidades internos, de modo a estarem ajustados as

mudangas que vao surgindo no ambiente externo.

Posteriormente, Teece (2007) definiu as capacidades dindmicas como as competéncias
que permitem as organizacgdes adaptarem-se as mudancas das condi¢fes do mercado. De
acordo com a explicacdo de Gupta et al. (2024), o termo “dindmico” esta intimamente
relacionado com as competéncias que permitem as empresas ajustar e reorganizar 0s
recursos e capacidades para se adaptarem as necessidades empresariais em constante

mudancga.
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As capacidades dindmicas sdo essenciais para que as empresas consigam reconhecer
oportunidades e ameagas, tirando o melhor proveito delas e assim evoluirem e
prosperarem no ambiente onde estdo inseridas (Schoemaker et al., 2018; Teece, 2007).
Séo, também, um elemento fundamental da perspetiva baseada nos recursos, permitindo
as organizacdes tirar partido dos seus recursos internos para reagirem e serem bem-

sucedidas no ambiente competitivo em que estdo inseridas (Danneels, 2012; Vial, 2019).

Varios estudos salientam que as capacidades dindmicas sdo a principal fonte de vantagem
competitiva sobre as suas concorrentes (Lutfi et al., 2022; Teece, 2007). No entanto,
Eisenhardt & Martin (2000) defendem que, embora essenciais, as capacidades ndo sao
suficientes para garantir vantagem competitiva a longo prazo. Eisenhardt & Martin
(2000), exploraram, no seu estudo, uma variedade de capacidades dinadmicas,
nomeadamente, tomada de decisdes estratégicas, desenvolvimento de produtos, criagdo
de conhecimento e formacgdo de aliancas. Nao obstante, a presenca de caracteristicas
similares entre estas capacidades ndo sugere que sejam todas iguais em todas as

organizagoes.

A Teoria das Capacidades Dindmicas pode ser aplicada ao setor imobiliario, ajudando
este tipo de empresas a manterem-se competitivas num mercado em constante evolugéo.
Através da adaptacdo, aprendizagem, inovacao e gestdo eficaz dos recursos, as empresas

podem contribuir para o sucesso e crescimento sustentavel no mercado imobiliario.

Por sua vez, Zang & Li (2017), concluem que as capacidades dindmicas podem assumir
diversas formas e diferentes fungdes, compreendendo marketing, desenvolvimento de

produtos e/ou desenvolvimento de processos.

2.1.5 Teoria RBV — Resource Based View

Os recursos e as capacidades sao as fontes primarias de vantagem competitiva sustentavel
de uma empresa (Barney, 1991). Neste sentido, a Teoria RBV centra-se nos recursos
internos de uma organizacdo como fonte de vantagem competitiva e como fator crucial

na determinagédo do seu desempenho competitivo a longo prazo (Barney, 1995).

Para que 0S recursos possam garantir a organizacdo uma vantagem competitiva
sustentavel, devem ser VRIO, ou seja, Valiosos, Raros, Dificeis de imitar e N&o
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substituiveis (Peteraf, 1993). Assim, a Teoria RBV oferece uma abordagem fundamental
para compreender como € que as organizacdes podem criar € manter a vantagem

competitiva ao longo do tempo (Barney & Clark, 2007).

A Teoria RBV pode ser aplicada ao setor imobiliario, no apoio dado as empresas para a
identificacdo e desenvolvimento dos recursos internos que proporcionam uma vantagem
competitiva sustentavel. Investir em recursos como localiza¢do privilegiada, capital
humano qualificado, tecnologia e inovagdo e, reputacdo da marca, pode contribuir

significativamente para 0 sucesso e crescimento das empresas no mercado imobiliario.

2.2 Motivacéo e Reconhecimento

O setor imobiliério destaca-se, hoje em dia, como um dos setores onde a criacéo de valor
é fortemente influenciada pelos trabalhadores envolvidos quer nos processos quer nas

estratégias definidas (Azasu, 2009).

Segundo Bernardino & Santos (2015), o conceito de motivacdo € um processo dindmico
que se refere a quantidade de esforco e energia que os individuos dedicam continuamente
a sua atividade, destacando a capacidade e persisténcia para manter esse esforco a longo

prazo, com foco nos resultados individuais e coletivos.

Os fatores de motivacdo variam conforme o trabalhador e, portanto, para que exista
motivacdo, € fundamental que as empresas reconhegam o valor individual dos seus
trabalhadores. A motivacdo € uma ferramenta crucial que deve ser desenvolvida nas
organizacOes, pois além de melhorar o desempenho dos trabalhadores, constitui um

processo continuo de satisfacdo das suas necessidades individuais (Dumer et al., 2017).

Assim, as organizacbes devem reconhecer, compreender e incorporar préaticas
motivacionais que considerem esses fatores, promovendo a produtividade, o desempenho
e 0 comprometimento dos seus trabalhadores. O reconhecimento é essencial nesse
processo, pois valoriza os esforgos e conquistas individuais, reforcando o sentido de
importancia e pertenca na empresa. A motivacdo relacionada com as vontades, desejos e
necessidades de cada trabalhador, impulsiona-os a alcancar objetivos especificos,

influenciando a intensidade e persisténcia das suas agoes.
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O conceito de reconhecimento é amplamente discutido por diversos autores e refere-se a
forma como se recompensa um individuo pelo seu esforco, acbes, comportamento e
desempenho (WorldAtWork, 2015). Para além disso, o reconhecimento apoia a estratégia
empresarial ao valorizar realizagdes extraordinarias que contribuem para o seu sucesso
(Calvin, 2016).

No seu estudo, Kwenin et al. (2013) evidenciam que existe uma relacdo positiva entre o
reconhecimento dos trabalhadores e a sua retencdo. Para muitos, o reconhecimento
transcende os incentivos financeiros, abrangendo também a validagéo e apreciagdo do seu
trabalho.

Do acima exposto, decorre a primeira hipGtese:

H1l: A motivacdo e o reconhecimento dos trabalhadores tém um impacto

estatisticamente significativo na intencdo de permanéncia dos trabalhadores

Portanto, o reconhecimento inclui a valorizacdo e a apreciacdo do contributo dos
trabalhadores enquanto membros da organizacdo. Este reconhecimento implica que
identificar os esforcos individuais dos trabalhadores pode suprir uma necessidade
psicolodgica intrinseca, motivando-os a alcancar um desempenho superior ao esperado ou

exigido pela organizagdo, contribuindo para o sucesso da mesma.

2.3 Recompensas

A recompensa € definida, na literatura, como um elemento crucial no contexto laboral e,
apesar de representar um dos maiores custos operacionais para as organizagdes, € uma
ferramenta indispensavel para atrair, reter e motivar os trabalhadores (Galeti¢, 2020).
Bratton & Gold (2012) exploraram no seu trabalho o conceito e definiram-no como a
variavel que inclui a remuneracdo monetaria, mas também ndo monetéaria e psicoldgica

oferecida aos trabalhadores em troca do seu trabalho e das suas contribuices.

A estratégia de recompensa engloba assim, um conjunto de politicas, préaticas e planos
que reconhecem e premeiam os trabalhadores pelo seu desempenho. No entanto, a sua

implementacdo exige eficacia e requer um sistema bem estruturado que empregue
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técnicas e métodos apropriados para alcancar os objetivos estabelecidos e satisfazer as

necessidades dos stakeholders (Armstrong, 2012).

Considerando os fundamentos teoricos acima referidos, sugerem-se as seguintes

hipoteses de estudo:

H2: O alinhamento das recompensas com as expectativas dos trabalhadores tem um
impacto estatisticamente significativo na intencdo de permanéncia dos

trabalhadores

H3: A implementacdo de estratégias de recompensa tem um impacto

estatisticamente significativo na intencdo de permanéncia dos trabalhadores

N&o obstante, as organizacdes tém de considerar o contexto politico, social, legal,
economico e do mercado, no momento de definir as suas estratégias (Budhwar et al.,
2022), para que as mesmas estejam alinhadas com 0s objetivos organizacionais e,
simultaneamente, em concordancia com os valores e expectativas dos trabalhadores,

permitindo, de certa forma, que se mantenham motivados.

O propésito destas politicas é incentivar e compensar o compromisso dos individuos para
com a organizagdo. Porém, é essencial que as recompensas adotadas sejam
individualizadas para que possam suprir as necessidades e impulsionar as aspiracdes de
cada trabalhador, dado que, as recompensas além de influenciarem o comportamento dos
trabalhadores, contribuem, indiretamente, para o alcance dos objetivos organizacionais
(da Silva Tamashiro et al., 2019).

Consequentemente, as estratégias de recompensa devem ser revistas e alteradas,
periodicamente, em caso de necessidade, para certificar que continuam a ser competitivas
(Elrayah & Semlali, 2023).

Para uma melhor compreensdo do conceito, privilegiamos no nosso estudo o trabalho de
Gerhart & Milkovich (1992). Estes autores destacaram a importancia de tipologias de
recompensa diversificadas (i.e. Recompensas Intrinsecas vs. Extrinsecas; Recompensas
Monetérias vs. Ndo Monetérias; Recompensas Coletivas vs. Individuais; Recompensas
Fixas vs. Variaveis), para garantir que os trabalhadores se sintam motivados de acordo

com 0s seus Vvalores e expectativas pessoais.
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A tipologia apresentada por Gerhart & Milkovich (1992) permite assim interpretar e
definir o conceito com base em diferentes aspetos, possibilitando analisar as diferencas

entre elas.

As recompensas intrinsecas sdo variaveis intangiveis e permitem que os trabalhadores as
experienciem internamente, resultando da prépria execucao do trabalho (Herzberg, 1968;
Vroom, 1964). Nesta tipificacdo de recompensas incluem-se variaveis como por exemplo,
a responsabilidade, a competéncia, a autonomia, o reconhecimento (louvor), a

capacitacdo, o know-how, o envolvimento, o feedback e a realizacdo pessoal (Tabela 2.1).

Efetivamente, na literatura, destacam-se muitos estudos que corroboram com a ideia de
que as recompensas intrinsecas aumentam significativamente a autoestima e a realizagdo
dos trabalhadores, enfatizando a importancia de reconhecer e valorizar esses aspetos no
ambiente de trabalho (Agarwal et al., 2012; Armstrong, 2012; Bryant & Allen, 2013;
Calvin, 2016; Chiavenato, 2014; Herzberg, 1959).

Por outro lado, as recompensas extrinsecas sdo tangiveis, materiais e corporeas, sendo
assim concedidas aos trabalhadores como incentivos para promover o seu desempenho
(Armstrong, 2012; Bryant & Allen, 2013; Cao et al., 2013; Henderson, 2006;
WorldAtWork, 2015). Neste tipo de recompensas incluem-se variaveis como 0s

incentivos, os salarios, os bonus e os beneficios tangiveis (Tabela 2.1).
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Tabela 2.1 - Recompensas Intrinsecas e Extrinsecas

Recompensas Exemplos Autores
- Herzberg (2003); Ulrich & Smallwood
Responsabilidade (2012)
Competéncia Armstrong (2015); Gerhart & Milkovich
P (1992)
Autonomia Gandasari et al. (2024); Herzberg (2003)
Reconhecimento do
trabalho bem Hoyt & Gerloff (1999); Shields (2007)
executado
Intrinsecas Capacitacdo Alves et al. (2020); Shields et al. (2016)

Know-how

Ghulam & Noorina (2019); Salleh et al.
(2024)

Envolvimento

Salgado et al. (2020); Ulrich &
Smallwood (2012)

Feedback

Gerhart & Milkovich (1992); Shields
(2007)

Realizacao pessoal

Herzberg (2003); Verlander & Evans
(2007)

Incentivos Gerhart & Milkovich (1992)
e Salérios e Gerhart & Milkovich (1992)
Extrinsecas
e Bobnus e Alferaih etal. (2018); Guo et al. (2016)
e Beneficios e Abraham et al. (2023); Ibidunni et al.
tangiveis (2016)

Fonte: Elaboragdo propria

No que concerne a tipificacdo de Recompensas Monetarias vs. Nao Monetérias, a
literatura apresenta defini¢cdes distintas. Por um lado, as recompensas monetarias sao
definidas como beneficios financeiros diretos que os trabalhadores recebem por parte da
organizacdo em troca do seu esfor¢o e desempenho (Akhtar et al., 2015; Alferaih et al.,
2018; Galeti¢, 2020; O'Halloran, 2012; Salgado et al., 2020) e, portanto, sdo essenciais
na estrategia de compensacdo da organizagdo, proporcionando aos trabalhadores
motivacdo e satisfacdo. Neste tipo de recompensas incluem-se, por exemplo, os salarios,

0s bonus, as comissdes e os beneficios tangiveis (Tabela 2.2).

Por outro lado, as recompensas ndo monetarias nao envolvem pagamentos financeiros

logo, séo consideradas recompensas simbdlicas que satisfazem as necessidades socio-
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emocionais dos trabalhadores, o que contribui para aumentar o compromisso, a satisfacdo
e aretencéo de trabalhadores talentosos (Armstrong, 2012; Bryant & Allen, 2013; Elrayah
& Semlali, 2023; Galeti¢, 2020; Henderson, 2006). Nesta tipologia de recompensas estdo
incluidos, por exemplo, o reconhecimento, os elogios, o equilibrio entre a vida pessoal e

profissional, a autoestima e as condicOes de trabalho (Tabela 2.2).

Tabela 2.2 -Recompensas Monetarias e Nao Monetéarias

Recompensas Exemplos Autores

e Bryant & Allen (2013); Gerhart &
Milkovich (1992); Shields et al. (2016)

e Gerhart & Milkovich (1992); Hoyt &

e Saldrios

Monetérias Bonus Gerloff (1999): Shields et al. (2016)
e  Comissdes e Gerhart & Milkovich (1992); Shields et
al. (2016)
e Beneficios e Bryant & Allen (2013); Ghulam &
tangiveis Noorina (2019); Shields et al. (2016)
e Armstrong (2015); Bryant & Allen
¢ Reconhecimento (2013); Hoyt & Gerloff (1999); Shields
etal. (2016)
e Elogios e Armstrong (2015); Shields et al. (2016)
3 .+ Eauilibrio entre a Shields (2007); Shields et al. (2016);
Nao Monetarias - vida pessoal e Ohich & Seneliwod (2012) (2010
profissional

e Autoestima e Armstrong (2015); Palm (2017); Shields

etal. (2016)
e Condicdes de e Hyman & Summers (2004); Shields et al.
trabalho (2016)

Fonte: Elaboragdo propria

As recompensas coletivas sdo beneficios atribuidos a um grupo de trabalhadores, como
um departamento ou uma equipa, com base no seu desempenho. Um estudo realizado por
Shields et al. (2016), demonstrou que este tipo de recompensas fomenta o
comprometimento, a motivacdo e o interesse na organizacao por parte dos trabalhadores.
Além disso, reduzem a rotatividade e o absentismo, permitindo o desenvolvimento de
relac6es laborais por meio da partilha de informacao entre os trabalhadores (Hyman &
Summers, 2004; WorldAtWork, 2015). Este tipo de recompensas inclui, por exemplo, 0s

seguros de saude, os bonus e prémios por equipa e 0s incentivos de grupo (Tabela 2.3).
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No caso das recompensas individuais, estas sdo concedidas a determinados trabalhadores,
tendo em consideracdo o seu desempenho individual, produtividade e realizacdo de
objetivos especificos (Henderson, 2006). Este tipo de recompensa € Unico para cada
trabalhador e destina-se a reconhecer o empenho e a exceléncia individuais (Shields,
2007). Pode-se considerar, para este tipo de recompensa, 0s seguintes exemplos:
aumentos salariais por mérito, prémios por desempenho, reconhecimento publico,

progressao na carreira, bolsas de investigacdo e formacdes (Tabela 2.3).

O'Halloran (2012) afirma que as recompensas individuais podem contribuir para a
reducdo da taxa de rotatividade. Assim, embora a escolha entre recompensas coletivas e
individuais dependa dos objetivos organizacionais e da cultura da empresa, motivar os
trabalhadores de forma individual pode ter um impacto significativo no desempenho
coletivo (Schraeder, 2003).

Tabela 2.3 - Recompensas Coletivas e Individuais

Recompensas Exemplos Autores
Sequros de satide Gerhart & Milkovich (1992); Palm
(2017)
Coletivas Bdnus e Prémios Galeti¢ (2020); Gerhart & Milkovich
por equipa (1992)
Incentivos de grupo 8&;1;;1)0 (2020); Gerhart & Milkovich
Aumentos salariais Armstrong (2015); Gerhart & Milkovich
por mérito (1992); Henderson (2006)
Prémios por Armstrong (2915); Bryant & Allen
desempenho (2(_)13);_Galetlc (2020); Gerhart &
Milkovich (1992)
Reconhecimento Armstrong (2015); Bryant & Allen
Individuais publico (2013); Gerhart & Milkovich (1992)
Progressdo na Armstrong (2015); Ibidunni et al.
carreira (2016); Ulrich & Smallwood (2012)
Bolsas de Osman-Gani & Chan (2009); Salgado et

investigacdo

al. (2020)

Formacdes

Armstrong (2015); Salleh et al. (2024);
Ulrich & Smallwood (2012)

Fonte: Elaboracgéo propria

As recompensas fixas sdo uma parcela estavel da remuneracéo dos trabalhadores, que ndo

varia de acordo com o desempenho individual e/ou organizacional (Armstrong, 2012;
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Gerhart & Milkovich, 1992; Henderson, 2006). Esta remuneracdo base, conforme
definida por Shields (2007), consiste numa quantia fixa, paga a um trabalhador em troca
do seu esforco e tempo despendido no trabalho. Nesta tipologia, consideram-se como

exemplo os salérios base e as ajudas de custo (Tabela 2.4).

As recompensas varidveis, pelo contrario, sdo incentivos que se alteram com o
desempenho individual e/ou organizacional (Armstrong, 2012; Gerhart & Milkovich,
1992; Henderson, 2006). N&o possuem um valor pré-definido, podendo ser determinado
através de metas especificas (Gerhart & Milkovich, 1992; Ghulam & Noorina, 2019). Séo
exemplos desta tipologia os prémios de desempenho, as comissfes, 0s incentivos

baseados em metas especificas e mais dias de férias (Tabela 2.4).

A diferenca entre estes tipos de recompensa reside no facto de que as recompensas fixas
oferecem alguma seguranga e estabilidade financeira aos trabalhadores, enquanto as
recompensas variaveis permitem que estes se desafiem e se sintam motivados para

alcancar um desempenho superior (Cao et al., 2013).

Tabela 2.4 - Recompensas Fixas e Variaveis

Recompensas Exemplos Autores

e Abraham et al. (2023); Galeti¢ (2020);
Gerhart & Milkovich (1992)

e Salarios base

Fixas . Ajudas de custo Abraham ct al. (2023); Galetié (2020);
Gerhart & Milkovich (1992)
e Prémios de o Galeti¢ (2020); Gerhart & Milkovich
desempenho (1992); Juchun (2008)
e  Comissies e Galeti¢ (2020); Gerhart & Milkovich
(1992); Schraeder (2003)
Variaveis e Incentivos baseados e  Galeti¢ (2020); Gerhart & Milkovich
em metas (1992); Juchun (2008); Verlander &
especificas Evans (2007)

e Mais dias de férias

Galeti¢ (2020); Juchun (2008)

Fonte: Elaboracédo propria

Considerando todas as possibilidades em termos de tipos de recompensas, surge 0
conceito de recompensas totais. Conforme definido por Elrayah & Semlali (2023), as
recompensas totais abrangem tanto os beneficios tangiveis quanto os intangiveis que 0s

trabalhadores recebem da organizacéo.
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Com o intuito de maximizar o efeito combinado de uma ampla gama de elementos de
recompensa na motivagdo e comprometimento dos trabalhadores, as recompensas totais
incluem tudo o que os trabalhadores valorizam no seu trabalho (Cao et al., 2013). Nesse
sentido, as organizagdes valorizam os seus trabalhadores como um todo, considerando
ndo sé as suas necessidades financeiras, mas também as suas expectativas e objetivos

pessoais e profissionais.

Considerando a relevancia de uma abordagem diversificada das recompensas, conforme

discutida na literatura, propBe-se a seguinte hipotese:

H4: A diversidade nas recompensas oferecidas tem um impacto estatisticamente

significativo na intengédo de permanéncia dos trabalhadores

A WorldAtWork (2015), propds um modelo de recompensas totais que se sintetiza na
Tabela 2.5, e que inclui seis elementos indispensaveis: a remuneragdo, os beneficios
adicionais, a eficacia entre o trabalho e a vida pessoal, a gestdo de desempenho, o
desenvolvimento de talentos e oportunidades de carreira e o reconhecimento. Estes
elementos definem a estratégia a adotar pelas organizacdes para atrair, motivar e reter
trabalhadores, garantindo que os sistemas de recompensa oferecidos atendam as
necessidades dos trabalhadores e, em simultaneo, estejam de acordo com os objetivos das

organizagoes.
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Tabela 2.5 - Modelo de Recompensas Totais

Elemento Descricao

Compensacao financeira que os trabalhadores auferem pelo seu
Remuneracéo desempenho, pode ser fixa e/ou variavel.
Exemplo: Salério base e bonus

S&o beneficios ndo monetarios que complementam a remuneracao
financeira dos trabalhadores.
Exemplo: Seguro de salde, subsidio de refeicdo

Beneficios
adicionais

Eficicia na vida Inclui politicas que permitem aos trabalhadores alcan¢ar um melhor
pessoal e equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.
profissional Exemplo: Flexibilidade no horério de trabalho

Prética fundamentada em medidas de desempenho e relatérios, com
Gestio de 0 intuito de melhorar o comportamento, a motivacgéo e 0s processos
desempenho de trabalho dos trabalhadores.
Exemplo: Promover a inovagdo na organizacdo

Desenvolvimento  Estratégias que proporcionam aos trabalhadores oportunidades para

de talentos e desenvolver os seus objetivos de carreira.
oportunidades de Exemplo: Progressdo interna
carreira

Processos de aprovagdo ou atencdo especial a um nivel de realiza¢do
ou desempenho superior, por parte dos trabalhadores,
Reconhecimento independentemente da consecucao de metas ou objetivos
especificos.
Exemplo: Reconhecimento publico

Fonte: Adaptado WorldAtWork (2015)

2.4 Sistemas de Recompensa

Os sistemas de recompensa representam uma componente essencial da Gestdo de
Recursos Humanos de qualquer organizagdo. Conforme destacado por da Camara et al.
(2010), estes sistemas devem ser uma estrutura sdlida, metodica e organizada, que defina

0 conjunto de recompensas que os trabalhadores recebem em funcéo do seu desempenho.

da Silva Tamashiro et al. (2019), salientam que é fulcral que os sistemas de recompensa
sejam justos e estejam alinhados com os objetivos organizacionais e individuais de cada
trabalhador, para que estimulem a sua motivacdo, produtividade e desempenho

organizacionais.
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De acordo com Akhtar et al. (2015), o comportamento dos trabalhadores esta diretamente
relacionado com a relagdo reciproca entre o trabalhador e a organizagdo. Os sistemas de

remuneracado, neste contexto, fornecem a base para esta relagédo de troca.
Rito (2006) classifica os sistemas de recompensa em quatro categorias distintas:
e Baseado no Cargo ou Competéncias

Na maioria das organizacdes, a pratica comum € avaliar o cargo e ndo o trabalhador
individualmente e, com base nessa avaliacdo, sao feitos ajustes para garantir o nivel

adequado de remuneragéo.
e Baseado no Desempenho ou Antiguidade

A escolha de critérios como o desempenho ou a antiguidade desencadeia diferentes
caracteristicas nos sistemas de recompensa. Existem varias formas de vincular o
desempenho as recompensas, muitas das quais ndo acarretam custos adicionais para a
organizacgdo, no entanto, nem sempre isso se concretiza. Por outro lado, a preferéncia por

recompensas baseadas na antiguidade esté a tornar-se cada vez mais obsoleta.
e Centralizado ou Descentralizado

A gestdo centralizada dos sistemas de recompensa visa manter a equidade dentro da
organizacdo. Por outro lado, na gestdo descentralizada, os gestores tém autonomia para

aplicar regras e instrumentos especificos conforme necessario.
e lgualitario ou Hierarquico

Num sistema de recompensas igualitarias, o progresso na carreira dos trabalhadores esta
diretamente relacionado com as suas competéncias e experiéncias. Ja no sistema
hierarquico, existe uma relacdo estreita entre o valor da remuneracdo e a posi¢cdo ou

funcéo do trabalhador, o que reforca a ideia de estatuto.

Diante da literatura apresentada, anteriormente, que realga a importancia de sistemas de
recompensa justos e estruturados, sugere-se que a percecdo de equidade e organizacao
dos mesmos pode influenciar a retencdo de talentos. Desta forma, formula-se a seguinte

hipétese:
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H5: Os sistemas de recompensa que sao percebidos como justos e estruturados tém
um impacto estatisticamente significativo na intencdo de permanéncia dos

trabalhadores

2.5 O Impacto das Recompensas na Reten¢do de Talento

No setor imobiliario, a dinamica laboral difere significativamente de outras areas. Os
trabalhadores, na sua maioria, prestam servicos as empresas de forma autobnoma e,
portanto, ndo sao considerados trabalhadores da empresa. Assim, 0 conceito de retencédo
de talentos deve ser adaptado para intencao de permanéncia, visto que estes profissionais

colaboram com as empresas, sem pertencerem formalmente aos seus quadros.

Face as mudancas e transformacGes do mercado, um dos grandes desafios e prioridades
das organizac@es €, ndo s atrair, mas também reter trabalhadores talentosos por longos
periodos de tempo (Kwenin et al., 2013). Para alcancar este objetivo, é essencial que as
empresas implementem medidas que incentivem e beneficiem os trabalhadores, o que
inclui oferecer melhores condicdes de trabalho, recompensas atrativas e oportunidades de
desenvolvimento de carreira, aspetos que sdo fundamentais para manter a intencdo dos
trabalhadores de permanecer na organizacao (James & Mathew, 2022). Estes fatores ndo
atraem apenas trabalhadores qualificados, mas também permitem a sua retencdo (Akhtar
etal., 2015).

No contexto organizacional, um talento refere-se a um individuo que revela possuir
competéncias excecionais, conhecimento especializado e potencial para contribuir de
forma significativa para o sucesso da organizacdo. Estas caracteristicas permitem
compreender a diferenga entre um desempenho vulgar e um desempenho excelente,
refletindo-se na capacidade de satisfazer as necessidades presentes e futuras da
organizacgéo (Drucker, 1964; Wee, 2013).

A retencdo de talentos qualificados € uma prioridade para as organizacfes que pretendem

garantir um desempenho consistente e manter a sua vantagem competitiva no mercado

onde estdo inseridas (Heinen & O'Neill, 2004). Isto requer a implementacao de estratégias

que incluam a promogdo da satisfacdo e do bem-estar no trabalho, o comprometimento e

a lealdade, bem como a implementacdo de uma gestdo eficaz das praticas de recursos
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humanos. Adicionalmente, torna-se crucial adotar medidas como a oferta de horarios de
trabalho flexiveis, a rotacdo de funcbes para estimular a aprendizagem continua e a
promocdo de um bom equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Shields et al., 2016).
O reconhecimento e a valorizacdo do desempenho dos trabalhadores, através de
recompensas pelo esforco, o incentivo ao desenvolvimento de competéncias profissionais
e a promocao de relagdes interpessoais positivas sao igualmente determinantes para
garantir elevados niveis de satisfacdo aos trabalhadores (Armstrong, 2009; Chiavenato,
2014; Kimunge, 2014; Sriram et al., 2022; Zainee & Puteh, 2020).

No seu estudo, Calvin et al. (2021) sugerem que trabalhadores altamente motivados e
empenhados tém mais razdes para permanecer nas organizagdes por longos periodos de
tempo. Este compromisso € favorecido pela experiéncia de emocdes positivas, que
reduzem, naturalmente, a probabilidade de saida da organizacdo (Agarwal et al., 2012).
No entanto, € relevante notar que um desempenho excecional pode ser afetado por
diversos fatores, incluindo a decisdo de sair da organizacao (Wahyanto et al., 2020). Além
disso, a retencao de trabalhadores é, também, influenciada pela qualidade da orientacdo
proporcionada pelos superiores. Quando o apoio é adequado e eficaz, a intencdo de

permanecer na organizacao aumenta significativamente (Tse et al., 2013).
A partir das evidéncias literarias anteriores, sugere-se a sexta e Ultima hipotese:

H6: A percecdo de eficidcia das estratégias de recompensa tem um impacto

estatisticamente significativo na intencdo de permanéncia dos trabalhadores

Contudo, face as inUmeras oportunidades disponiveis no mercado para individuos
talentosos, as organizacdes devem concentrar-se em implementar estratégias eficazes
para garantir a retencdo desses talentos. De acordo com Mehta et al. (2014), os
trabalhadores tendem a permanecer por periodos mais longos nas suas funcbes e a
demonstrar maior lealdade a organizacdo quando esta oferece oportunidades de

crescimento e visibilidade interna.

Este objetivo exige que os trabalhadores possuam determinadas competéncias (Calvin &
Bongani, 2018; Dumer et al., 2017) e estejam envolvidos num ambiente que Ihes permita

estar empenhados, comprometidos e seguros, tanto no seu trabalho, como na progressao
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da sua carreira, além de serem constantemente motivados (da Silva Tamashiro et al.,
2019).

Com o aumento da consciencializacdo sobre a importancia dos trabalhadores e do seu
bem-estar no trabalho, as organizagdes estéo focadas em criar culturas positivas que deem
prioridade ao ser humano. Tal como demonstrado no estudo realizado por Arriscado et
al. (2019), os jovens sdo atraidos por ambientes de trabalho que valorizem o equilibrio

entre a vida pessoal e profissional e que permitam o seu crescimento e desenvolvimento.

A incapacidade de reter trabalhadores talentosos provoca prejuizos significativos para as
organizacges (Nasir et al., 2020). Esta situacdo ocorre devido ao elevado valor dos ativos
intangiveis, como o conhecimento e a experiéncia adquiridos, que impactam diretamente
a produtividade e a qualidade do trabalho, afetando, por conseguinte, a vantagem
competitiva da organizagdo. As organizag¢Oes dedicam considerdveis recursos e tempo ao
desenvolvimento dos seus trabalhadores talentosos, no entanto, esses investimentos séo

perdidos se esses profissionais abandonarem a organizacio (Skerhakova et al., 2022).

Os custos associados a perda de talentos podem ser de duas naturezas: diretos, como 0s
relacionados ao recrutamento e a formacdo de novos trabalhadores, e indiretos, como o
impacto negativo nas operacdes e no clima organizacional causado pelas saidas de
trabalhadores da organizacdo (Akhtar et al., 2015; Chowdhury Abdullah Al & Md.
Nazmul, 2017).

Neste sentido, é crucial dar énfase a gestdo de talentos (Collings & Mellahi, 2009;
Scullion et al., 2010). A gestdo de talentos é um conjunto de processos e atividades que
se relacionam com a capacidade de uma organizacdo para atrair, reter e desenvolver o
talento dos seus profissionais. O objetivo desses processos é tornar os trabalhadores mais
qualificados nas suas funcGes, garantindo a maximizacdo do talento e a obtencdo de

vantagem competitiva para a empresa (Collings & Mellahi, 2009; Scullion et al., 2010).

De acordo com Collings & Mellahi (2009), a gestdo de talentos implica a analise das
funcdes e dos papéis essenciais para alcancar 0s objetivos estratégicos da organizagao.
Com base nessa analise, 0s recursos sao concentrados no desenvolvimento de talentos nas

areas prioritarias. Posteriormente, essas fungdes sdo preenchidas por trabalhadores com
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potencial para implementar e desenvolver as suas capacidades e competéncias. Por
altimo, é estabelecida uma estrutura que define de forma clara a politica de remuneracéo,
beneficios, reconhecimento e programas de desenvolvimento de carreira, com o intuito

de recompensar os trabalhadores pelo seu desempenho.

Por outro lado, Joyce & Slocum (2012) destacam quatro capacidades criticas: a estratégia,
a estrutura, a cultura e a execugdo. Com base nessas capacidades, os autores defendem
que os gestores devem gerir o talento da organizacdo com foco na estratégia previamente
definida. Portanto, é crucial que a estrutura organizacional seja inovadora para ser eficaz.
A cultura da organizacéo permite aos trabalhadores fortalecer relacionamentos positivos
e, por ultimo, a execucgdo eficaz dos processos de gestdo de talento possibilita alcancar

uma vantagem competitiva.

Assim, as discussdes tedricas e empiricas abordadas ao longo da revisdo de literatura
constituem a base necessaria para a formulacdo de um modelo conceptual que visa
analisar a influéncia das estratégias de recompensa na retencao de talentos. Este modelo
conceptual, fundamentado nas hipéteses delineadas, integra as diversas variaveis e
dimensoes tedricas abordadas, oferecendo uma visdo estruturada das relacdes entre as
estratégias de recompensa, a percecdo de justica e eficicia e, a inten¢do de permanéncia

dos trabalhadores (Figura 2.1).
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Figura 2.1 - Modelo Conceptual
Fonte: Elaboracdo propria

27de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



nisczc . COIMBRA BUSINESS 100 i

Estratégias de Recompensa e Retencéo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliario
de Coimbra

3 METODOLOGIA

Neste capitulo, detalha-se a metodologia adotada, incluindo as fases do processo de
investigacdo, a definicdo de objetivos, a recolha e a anélise dos dados obtidos. A
investigagdo foi realizada, por conveniéncia, no setor imobiliario de Coimbra, por se
detetar como um dos setores de atividade onde é mais desafiante reter talentos (Oliveira
& Conde, 2018).

Foi adotada uma abordagem interpretativa, uma vez que a realidade em estudo afeta a
forma para se alcancar o conhecimento e, este por sua vez, afeta 0 processo através do
qual se realiza a investigacdo (Vieira, 2009). Deste modo, e considerando que a
metodologia estd relacionada com o fenémeno a investigar (Ryan et al., 2002),
desenvolveu-se uma investigacdo quantitativa. O instrumento privilegiado para a recolha
de dados foi o0 questionério, por se tratar de uma ferramenta eficaz na obtencéao de grandes
quantidades de informacdo num periodo de tempo razoavel (Bless et al., 2006). A escolha
deste instrumento justifica-se pela necessidade de recolher dados primarios que permitam
identificar padrbes, tendéncias e correlagdes entre as estratégias de recompensa e a

intencé@o de permanéncia dos trabalhadores (Lochmiller & Lester, 2017).

3.1 Meétodo de Investigacéo

A investigacdo seguiu uma abordagem quantitativa, devido a sua capacidade de fornecer
dados objetivos que podem ser usados para testar as hipoteses e identificar padrdes de

comportamento (Creswell, 2021).

O questionario foi o instrumento privilegiado por ser uma ferramenta eficiente de recolha
de grandes volumes de dados, permitindo compreender as perce¢des dos inquiridos sobre
estratégias de recompensa e intencéo de permanéncia (DeVellis, 1991). Deste modo, foi

construido através da revisdo de literatura efetuada.

Assim, de modo a estruturar a recolha de dados, o questionario foi organizado em trés

partes:

e Parte 1. Foram consideradas questdes demograficas, com o objetivo de

caracterizar os participantes e as empresas em que exercem as suas fungoes;
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e Parte 2: Foram consideradas questdes baseadas nas abordagens teoricas,
desenhadas para testar as hipdteses formuladas. Estas questes utilizam uma
escala de Likert de 5 pontos, onde o 1 representa “Discordo totalmente” e 0 5
“Concordo totalmente” (Anastasi & Urbina, 1997);

e Parte 3: Foram consideradas questdes sobre a perspetiva dos participantes
relativamente as recompensas oferecidas e a sua intencdo de permanecer na

empresa, incluindo uma pergunta de resposta direta, “Sim”/”Nao” (Creswell,

2021; DeVellis, 1991; Likert, 1932).

A estrutura adotada para o questionério foi pensada de forma a perceber as intengdes de
cada participante e testar a coeréncia das respostas. A metodologia quantitativa, através
da utilizacdo das escalas de Likert, permitiu medir as atitudes e percecdes dos
trabalhadores sobre as estratégias de recompensa, essenciais para compreender a retencao

de talentos.

Na Tabela 3.1, apresentam-se 0s objetivos especificos, as hipdteses formuladas, as
varidveis em andlise e as questdes do questionario que suportam a analise dessas

hipoteses, permitindo uma visualizacdo clara da ligacéo entre esses itens.
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Tabela 3.1 - Relagdo entre os objetivos, hipdteses, varidveis, questdes e autores

Objetivo

Hipoteses

Variaveis

Questdo

Autores

Analisar como a
motivagéo e o
reconhecimento
oferecidos afetam
a satisfacdo e a
intencdo de
permanecer dos
trabalhadores

H1: A motivacéo e
o0 reconhecimento
dos trabalhadores
tém um impacto
estatisticamente
significativo na
intencdo de
permanéncia dos
trabalhadores

Variavel
independente:
Motivagdo e
reconhecimento;
Variavel
dependente:
Intencéo de
permanéncia dos
trabalhadores

Sente-se valorizado/a pelos seus superiores e colegas?
Sente-se realizado/a profissionalmente?

Tem autonomia para tomar decisdes?

Tem oportunidades de crescimento de carreira?

Est4 satisfeito/a com a avaliagdo do seu desempenho pessoal?
Recebe elogios frequentemente pelo seu desempenho?

Esta confiante de que a breve prazo serd promovido/a?
Sente-se preparado/a para liderar um novo projeto?

Agarwal et al. (2012); Akhtar et al. (2015);
Barney (1991); Barney (1995); Bryant &
Allen (2013); Calvin (2016); Calvin et al.
(2021); Collings & Mellahi (2009); Costa
et al. (2014); da Camara et al. (2010);
Herzberg (1959, 2003); VVroom (1964)

Investigar se a
concordancia
entre as
recompensas
oferecidas e as
expectativas dos
trabalhadores
impacta a
intencéo de
permanéncia

H2: O alinhamento
das recompensas
com as expectativas
dos trabalhadores
tem um impacto
estatisticamente
significativo na
intengdo de
permanéncia dos
trabalhadores

Variavel
independente:
Alinhamento das
recompensas com
as expectativas dos
trabalhadores;
Variavel
dependente:
Intencéo de
permanéncia dos
trabalhadores

As tarefas que realiza estdo alinhadas com os seus valores pessoais?

A empresa promove o equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional?

As suas tarefas sdo planeadas para atingir os objetivos da empresa?

As suas condicdes de trabalho sdo em geral satisfatérias?

Em termos gerais, as condigdes externas dos varios locais de trabalho garantem seguranga?

O espaco de trabalho que lhe é designado na empresa é adequado para realizar as suas tarefas?
O seu ambiente de trabalho é confortavel?

O local de trabalho mantém um nivel adequado de limpeza?

As condigoes internas do local de trabalho proporcionam seguranca?

A localizagéo da empresa é privilegiada?

Abraham et al. (2023); Akhtar et al.
(2015); Armstrong (2009, 2012); Barney
(1991); Barney & Clark (2007); Budhwar
et al. (2022); Calvin (2016); Calvin et al.
(2021); Chiavenato (2014); Costa et al.
(2014); Cotton & Tuttle (1986); Drucker
(1964); Drucker (2002); Herzberg (1959,
2003); Hyman & Summers (2004); Meyer
& Allen (1991); Oliveira & Conde (2018);
Palm (2017); Rego et al. (2015); Teece et
al. (1997); Vroom (1964); Wahyanto et al.
(2020)

Avaliar como a
adocdo de
estratégias de
recompensa
influencia a
decisdo dos
trabalhadores em
permanecer na
empresa

H3: A
implementacéo de
estratégias de
recompensa tem um
impacto
estatisticamente
significativo na
intencdo de
permanéncia dos
trabalhadores

Variavel
independente:
Implementagdo de
estratégias de
recompensa;
Variavel
dependente:
Intencdo de
permanéncia dos
trabalhadores

A empresa oferece oportunidades para desenvolver as suas capacidades profissionais?
Existe uma boa cooperagéo e troca de informagdes entre si e 0s seus colegas de trabalho?
A maioria dos recursos humanos da empresa sdo qualificados?

Agarwal et al. (2012); Akhtar et al. (2015);
Armstrong (2015); Barney (1991); Bryant
& Allen (2013); Calvin (2016); Cao et al.
(2013); Gerhart & Milkovich (1992); Kim
& McLean (2020)
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Objetivo Hipoteses Variaveis Questédo Autores
H4: A diversidade Variavel Uma parte da remuneracao é em espécie (atribuicéo de carro, por exemplo)?
Investigar se a ' independente: Ter uma parte da remuneracéo fixa é uma boa compensagéo pelo trabalho desenvolvido neste
variedade de nas rec.ompensas Diversidade nas setor?
reCOMDENSas oferecidas tem um reCOMDENsas . . . o ) Agarwal et al. (2012); Akhtar et al. (2015);
utilizazas impacto oferecipdas- Est4 satisfeito/a com a su~a rr'arpunsragao total, considerando a média anual? Armstrong (2015); Barney (1991); Bryant
influencia a estatisticamente Variavel ' Uma pgrte da remuneragaoNe xa e o & Allen (2013); Calvin (2016); Cao et al.
intencio de significativo na dependente: A totalidade da remurjeragao ?ufe”da € varla}vel. ) (2013); Gerhart & Milkovich (1992);
G 0 de intencao de p ente: Tem acesso a,formagag e’sp_emallzada oferecida pela empresa? WorldAtWork (2015)
permanéncia dos Intengdo de A empresa da suporte juridico?

trabalhadores

permanéncia dos
trabalhadores

permanéncia dos
trabalhadores

A empresa déa suporte administrativo e burocrético?

Examinar a
relacéo entre a
percecdo de
justicae a
estrutura dos
sistemas de
recompensa e a
intencdo de
permanéncia dos
trabalhadores

H5: Os sistemas de
recompensa que sao
percebidos como
justos e estruturados
tém um impacto
estatisticamente
significativo na
intengdo de
permanéncia dos
trabalhadores

Variavel
independente:
Percecéo de justica
e estrutura dos
sistemas de
recompensa;
Variavel
dependente:
Intencdo de
permanéncia dos
trabalhadores

Os sistemas de recompensa pelo trabalho aplicado por esta empresa sdo justos e motivadores?
Os bonus atribuidos pela empresa sdo justos e motivadores?

A sua remuneracdo é justa em comparagdo com a dos seus colegas que desempenham fungdes
similares?

O sistema de célculo e a percentagem das comissdes desta empresa sdo justos e motivadores?
A empresa mantém um nivel adequado de transparéncia e acessibilidade das informagdes?

Adams (1963); Adams (1965); Akhtar et
al. (2015); Armstrong (2015); Bryant &
Allen (2013); Calvin (2016); Cao et al.
(2013); Gerhart & Milkovich (1992);
WorldAtWork (2015)

Avaliar como a
percecédo de
eficacia das
recompensas na
satisfagdo e
motivagdo dos
trabalhadores
influencia a sua
permanéncia na

H6: A percecéo de
eficécia das
estratégias de
recompensa tem um
impacto
estatisticamente
significativo na
intencdo de
permanéncia dos

Variavel
independente:
Percecéo de eficacia
das estratégias de
recompensa;
Variavel
dependente:
Intencéo de
permanéncia dos

A empresa inova, desenvolvendo ou criando novos processos de angariagéo e venda?

A empresa adapta-se rapidamente as mudancas do mercado imobiliario?

A empresa acompanha o desenvolvimento tecnol6gico?

A empresa utiliza os processos mais inovadores de angariacdo e venda do setor imobiliario?
A marca que representa é bem reputada?

As tarefas que realiza tém impacto significativo no desempenho da empresa?

N4o tenciona procurar trabalho nos préximos 2/3 anos?

Se tiver outra oportunidade de trabalho, a empresa onde esta serd sempre a sua prioridade?
A empresa onde trabalha é um local de trabalho para a vida?

Nesta empresa ter4 um futuro promissor?

Akhtar et al. (2015); Armstrong (2015);
Barney (1991); Calvin (2016); Cao et al.
(2013); Collings & Mellahi (2009);
Schoemaker et al. (2018); Teece et al.
(1997); WorldAtWork (2015)

empresa trabalhadores trabalhadores Tenho intengo de ficar/permanecer nesta agéncia?
Fonte: Elaboracdo propria
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De forma a testar as seis hipoteses formuladas, foi utilizada, para o efeito, a Regressao
Logistica Binaria, que analisa a relagdo entre uma ou mais variaveis independentes e uma
variavel dependente binaria (Hosmer et al., 2013), que assume dois possiveis resultados,

geralmente codificados como 0 ou 1 (Cox, 1958).

Além destas analises estatisticas e, tendo em conta, que a maioria das questdes do
questionério foram respondidas a partir da escala de Likert, foi aplicado o Alpha de
Cronbach (o), um indice que mede a consisténcia interna de um conjunto de itens. Este
indice avalia a fiabilidade das respostas as questées que compdem uma mesma dimensao
ou fator, com valores que variam entre 0 e 1 (Cronbach, 1951). Assim, o Alpha de
Cronbach () foi utilizado para verificar a fiabilidade dos fatores derivados das questoes

do questionario.

Para complementar as analises mencionadas, recorreu-se ao V de Cramer, uma medida
de associacdo que avalia a intensidade da relacdo entre duas variaveis. O valor do V de
Cramer também varia entre 0 e 1, sendo que valores mais proximos de 1 indicam
associacOes mais fortes. Neste contexto, a medida é Util para verificar a correlacdo entre
as variaveis independentes, definidas a partir das hipéteses formuladas e, a variavel
dependente binéria, permitindo uma visdo mais clara sobre a intensidade das associa¢oes

presentes no estudo (Cramér, 1946).

3.1.1 Amostra

A amostra foi selecionada, por conveniéncia, focando-se nos profissionais do setor
imobiliario de Coimbra, dada a relevancia dos desafios especificos relacionados com a
retencdo de talentos neste setor (Oliveira & Conde, 2018). O estudo abrange apenas a
zona de Coimbra devido a previsao de possiveis dificuldades na recolha de dados noutras
regides e a facilidade de contacto com as agéncias locais, em caso de necessidade, dada a

proximidade geogréfica com a instituicdo de ensino e a influéncia desta na area.

A populacdo-alvo deste estudo € composta pelos trabalhadores das empresas do setor
imobiliario da cidade de Coimbra, distribuidos por 102 agéncias, conforme indicado na
base de dados do IMPIC. Para filtrar os dados, no acesso ao site do IMPIC

(www.impic.pt/impic/), foram inseridas as informagdes “Localidade”, “Concelho” e
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“Distrito” — Coimbra, de modo a obter uma amostra diretamente relacionada com os

objetivos do estudo.

No entanto, a base de dados encontrava-se parcialmente desatualizada, com agéncias ja
encerradas, 0 que exigiu uma pesquisa adicional. Apds esse processo, 0 tamanho da
amostra foi reduzido para 71 agéncias. Destas, foram obtidas 134 respostas, mas apenas
107 foram consideradas, visto que as restantes 27 estavam incompletas e foram, por isso,
excluidas da andlise. As respostas dos 107 participantes garantiram uma
representatividade adequada para permitir uma andlise quantitativa com significado
(Creswell, 2021).

3.1.2 Recolha e Tratamentos dos Dados

A recolha de dados foi realizada através de um questionario construido no LimeSurvey
(consultar Apéndices — Apéndice 1), com base na revisao de literatura. O questionario foi
disponibilizado as agéncias imobiliarias atraves de um link enviado por e-mail. O
anonimato e a confidencialidade dos participantes foram garantidos desde o primeiro

contacto.

Antes do envio do questiondrio para as 71 agéncias, foi realizado um pré-teste com uma
agéncia, selecionada aleatoriamente, com o intuito de identificar e ajustar eventuais
problemas de compreensdo ou estrutura das questdes. Apds estes ajustes, 0 questionario

foi disponibilizado a todas as agéncias, no dia 30 de julho.

O questionario esteve acessivel durante sete semanas, periodo em que foram enviados
quatro e-mails de reforgo a solicitar a participacgao dos trabalhadores de todas as agéncias.
Paralelamente, efetuaram-se contactos telefonicos com as agéncias que nao apresentavam

respostas.

O tratamento dos dados foi realizado utilizando as ferramentas SPSS — Software
Statistical Package for Social Sciences, verséo 29 e o Microsoft Excel, permitindo uma

analise estatistica e inferencial dos resultados obtidos.
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3.1.3 Confiabilidade das Escalas

Para avaliar a confiabilidade das dimens@es analisadas no questionério, calculou-se o
Alpha de Cronbach para cada um dos conjuntos de questdes associadas as diferentes
hipoteses deste estudo, conforme Tabela 3.3. A utilizacdo deste indicador permite verificar
a consisténcia interna de cada item, isto €, compreender até que ponto as questdes

relacionadas a cada variavel estdo a medir, de forma consistente, 0 mesmo conceito.

Tabela 3.2 - Limites de interpretacéo do Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach Consisténcia Interna
o>0,9 Muito Boa
0,8<a<0,9 Boa
0,7<a.<0,8 Média
0,6<0<0,7 Aceitavel
0,5<a<0,6 Fraca
a<0,5 Inaceitavel

Fonte: George & Mallery (1999)

O Alpha de Cronbach é interpretado com base nos critérios definidos por George &
Mallery (1999), tal como se apresenta na Tabela 3.2. Estes limites ajudam a interpretar a

qualidade da consisténcia interna dos itens.

Na Tabela 3.3, sdo apresentados os valores de Alpha de Cronbach para cada variavel
dependente, permitindo uma analise detalhada sobre a confiabilidade das questdes

associadas a cada hipétese do estudo.
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Tabela 3.3 - Alpha de Cronbach

Variaveis N Alpha de Cronbach (a)

Motivacao e Reconhecimento 8 0,901

Alinhamento das recompensas
com as expectativas dos 10 0,811
trabalhadores

Implementacao de estratégias

3 0,686
de recompensa
Diversidade nas recompensas
oferecidas 8 0,630
Os sistemas de recompensa
gue sdo percebidos como 5 0,904
justos e estruturados
Percecéo de eficicia das 10 0,847

estratégias de recompensa

Fonte: Elaboragdo prépria com suporte do SPSS

Com base nos resultados obtidos, verifica-se que na variavel da motivacdo e do
reconhecimento, o Alpha de Cronbach (a) é de 0,901, o que reflete uma excelente
consisténcia interna, visto que o valor é superior a 0,9. A elevada fiabilidade entre as
questdes incluidas nesta hipotese (H1) reforca a ideia de que a motivacdo e o
reconhecimento sdo fatores cruciais para a retencdo de talentos e para 0 compromisso
organizacional. A literatura corrobora esta relevancia, como demonstrado por Armstrong
(2015), que sublinha o papel das recompensas ndo financeiras no fortalecimento da
motivacao dos trabalhadores. Bryant & Allen (2013) também salientam que a motivacao
e 0 reconhecimento sdo elementos fundamentais nas estratégias de retencdo, uma vez que

0s incentivos financeiros, por si s6, nem sempre sdo suficientes.

Relativamente ao alinhamento das recompensas com as expectativas dos trabalhadores,
esta variavel apresenta um Alpha de Cronbach (a) de 0,811, o que indica uma boa
consisténcia interna. Este resultado sugere que as questdes associadas a esta hipotese (H2)
estdo a medir de forma consistente o conceito em questéo. A importancia do alinhamento
entre as recompensas oferecidas pelas organizacdes e as expectativas dos trabalhadores,
como fator essencial para a satisfacdo e retencao de talentos é destacada na literatura por
Collings & Mellahi (2009).
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A variavel relativa a implementacao de estratégias de recompensa apresenta um Alpha de
Cronbach (o) de 0,686, 0 que sugere uma consisténcia interna abaixo do expectavel. Este
valor pode indicar que as questfes relacionadas com esta variavel ndo estdo a medir de
forma consistente o conceito em anélise. Esta dificuldade pode ser explicada pela
complexidade na implementacdo de estratégias de recompensa eficazes e claras,
conforme apontado por Gerhart & Milkovich (1992), que defendem que a estruturagéo
cuidadosa de recompensas é necessaria para alinhar as expectativas dos trabalhadores

com as necessidades organizacionais.

No que respeita a varidvel da diversidade nas recompensas oferecidas, o Alpha de
Cronbach (o) de 0,630, indica uma consisténcia interna fraca. Esta fragilidade pode ser
justificada pela dificuldade dos trabalhadores perceberem a diversidade nas recompensas,
especialmente, quando h& uma combinacdo entre recompensas financeiras e nao

financeiras, conforme discutido por Gerhart & Milkovich (1992).

Por outro lado, a variavel que se refere aos sistemas de recompensa percebidos como
justos e estruturados apresenta um Alpha de Cronbach (o) de 0,904, sugerindo uma
excelente consisténcia interna. Este resultado indica que as questdes que avaliam a justica
e a estrutura dos sistemas de recompensa medem, de forma confiavel, 0 mesmo conceito,
0 que estd em linha com a literatura que da énfase a importancia da justica organizacional,
particularmente, no que se refere a equidade nas recompensas, de acordo com Adams
(1965).

Por fim, na variavel da percecdo de eficacia das estratégias de recompensa, o Alpha de
Cronbach (a) assume o valor de 0,847, evidenciando uma boa consisténcia interna. A
literatura defende que a percecdo de eficacia das estratégias de recompensa tem um papel
importante na retencdo dos trabalhadores, sobretudo, quando as estratégias séo vistas
como justas e eficazes para corresponder as expectativas dos trabalhadores e aos objetivos

organizacionais, conforme mencionado por WorldAtWork (2015).

De forma geral, os resultados do Alpha de Cronbach revelam que as variaveis analisadas
apresentam uma consisténcia interna que varia entre aceitdvel e muito boa, o0 que sugere
que as questdes associadas a cada varidvel medem, de forma consistente, 0s conceitos

subjacentes. Variaveis como a motivacdo e o reconhecimento e a percec¢do de justica nos
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sistemas de recompensa evidenciam uma consisténcia interna muito boa, confirmando a
sua relevancia como fatores cruciais na intencdo de permanéncia dos trabalhadores e no
compromisso organizacional. Em contraste, varidveis como a diversidade nas
recompensas e a implementacdo de estratégias de recompensa apresentam uma
consisténcia interna aceitavel, indicando que podera ser necessario um ajuste as questdes
associadas, tornando-as mais eficazes. Assim, os valores do Alpha de Cronbach validam

a adequacéo das variaveis no contexto da intencdo de permanéncia dos trabalhadores.
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4 RESULTADOS

Neste capitulo, apresentam-se os resultados da analise quantitativa realizada com base
nos dados recolhidos através do questionario. O objetivo desta analise é compreender a
relacdo entre as estratégias de recompensa e a retencédo de talentos?, bem como avaliar as
percecOes dos inquiridos relativamente as praticas adotadas pelas empresas as quais estdo

vinculados.

Inicialmente, serdo apresentados os dados relativos a analise descritiva, que abrange tanto
as caracteristicas demogréaficas da amostra como a analise descritiva de cada hipétese,
incluindo indicadores como a média, o desvio-padrdo, o valor minimo e o valor maximo.
Esta analise de frequéncias proporciona uma visdo mais clara sobre os resultados,
fornecendo uma descricdo quantitativa das variaveis que permite identificar padrdes e

variagOes nas respostas dos inquiridos.

Posteriormente, serdo testadas as hipdteses formuladas, recorrendo a técnicas estatisticas

como o V de Cramer e a Regressdo Logistica Binaria.

4.1 Caracterizacdo da amostra

A amostra deste estudo € composta por 107 participantes, provenientes do setor
imobiliario de Coimbra. A caracterizagdo demogréfica foi realizada com base em trés
variaveis, 0 género, a idade e o grau académico de cada participante, conforme

apresentado na Tabela 4.1.

L A retengdo de talentos sera avaliada indiretamente pela intengdo de permanéncia dos trabalhadores,
considerando-se a intengdo uma varidvel proxy para a retencao efetiva.
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Tabela 4.1 - Caracterizacao da amostra

N° %

Género

Masculino 50 46,72%

Feminino 57 53,27%

Outro 0 0,00%
Idade

<30 13 12,15%

30-40 41 38,32%

41 -50 28 26,17%

> 50 25 23,36%
Grau Académico

Ensino Basico 0 0,00%

Ensino Secundario 36 33,64%

Licenciatura 64 59,81%

Mestrado 6 5,61%

Doutoramento 1 0,93%

Fonte: Elabora¢do prépria com suporte do SPSS

A amostra é composta por 50 participantes do sexo masculino (46,73%) e 57 participantes

do sexo feminino (53,27%).

Relativamente a idade, observa-se uma distribuicdo diversificada, sendo que a maioria
dos participantes se encontra na faixa etaria dos 30 — 40 anos (38,32%), seguindo-se a
faixa etéaria dos 41 — 50 anos, com 28 respostas (26,17%). A seguir, a faixa etaria acima
dos 50 anos, com 23,36% e, por fim, a faixa etaria mais jovem, com menos de 30 anos,
com 13 respondentes (12,15%).

No que concerne ao grau académico, verifica-se que a maioria dos participantes possuli
Licenciatura (59,81%), seguindo-se o Ensino Secundario, com 36 respostas (33,64%).
Uma pequena percentagem dos participantes possui o grau de Mestre (5,61%) e apenas
0,93% detém o grau de Doutor. Estes dados indicam que a amostra é constituida por

individuos com um elevado nivel de escolaridade.
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Tabela 4.2 - Anélise descritiva do tempo de experiéncia no setor imobiliario e do tempo de permanéncia
na agéncia atual

Ha quantos anos trabalha no Ha quantos anos esta
setor imobiliario? nessa agéncia?

Média 10,21 6,29
Desvio-padréo 8,849 6,731
Minimo 1 0
Maximo 38 38

25 3,00 2,00
Quartis 50 7,00 4,00

75 17,00 8,00

Fonte: Elaboracgdo propria com suporte do SPSS

Ao analisar a experiéncia dos participantes no setor imobiliario (Tabela 4.2), observa-se
que, em média, tém 10,21 anos de experiéncia, com uma variagdo significativa entre os
inquiridos, evidenciada pelo desvio-padrao de 8,849 anos. O coeficiente de variacdo de
86,67% indica uma dispersdo relativamente alta em relagdo a media, o que reforca a ideia
de que a amostra inclui tanto trabalhadores com pouca experiéncia, como profissionais
altamente experientes. Esta disparidade torna-se ainda mais clara ao observar os valores
extremos de 1 ano (minimo) e 38 anos (maximo), confirmando a necessidade de ajustar a

gestdo de talentos as diferentes fases da carreira (Collings & Mellahi, 2009).

A mediana de 7 anos sugere que metade da amostra tem até 7 anos de experiéncia,
enquanto a analise dos quartis revela que 25% dos participantes tém até 3 anos de
experiéncia e 75% possuem até 17 anos de experiéncia. Estes dados sublinham a
importancia de adotar politicas de retencdo que considerem tanto os trabalhadores mais
noVos quanto 0s mais experientes, ajustando as praticas organizacionais as necessidades

de cada grupo.

Ao analisar o tempo de permanéncia dos participantes na agéncia atual (Tabela 4.2),
verificou-se uma média de 6,29 anos, com um desvio-padrdo de 6,731, o que reflete uma
variagéo significativa, como evidenciado pelo coeficiente de variagéo de 107,01%. Esta
elevada dispersdo reflete a coexisténcia de trabalhadores recentemente contratados com
aqueles que tém uma longa permanéncia nas suas respetivas agéncias. Os valores
minimos e maximos de permanéncia variam entre 0 anos (minimo) e 38 anos (maximo),

evidenciando a diversidade de tempo de permanéncia. Segundo Bryant & Allen (2013),
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a retencdo de trabalhadores a longo prazo esta estreitamente associada a implementacéo
de estratégias de recompensa eficazes. As agéncias que conseguem manter 0S Seus
trabalhadores por periodos mais longos tendem a adotar politicas de incentivos e

recompensas que promovem a lealdade e o compromisso organizacional.

A mediana de 4 anos de permanéncia sugere que metade da amostra tem uma relacéo
estavel com a entidade a qual presta servi¢os. Estudos como o de O'Halloran (2012),
defendem que os trabalhadores tendem a permanecer mais tempo em organizacdes que
implementam sistemas de recompensas por desempenho, percecionados como justos e

motivadores.

Adicionalmente, a permanéncia prolongada de alguns trabalhadores, evidenciada pelo
valor méximo de 38 anos, pode ser atribuida a eficacia das praticas de recompensas totais.
Estas praticas ndo se limitam aos salarios e aos beneficios financeiros, mas também ao
reconhecimento e a satisfacdo das necessidades emocionais e profissionais dos
trabalhadores (WorldAtWork, 2015), fatores essenciais para garantir a retencdo a longo

prazo e fortalecer o comprometimento com a organizacéo.

4.2 Analise e Discussao de Resultados

Neste subcapitulo, procede-se a analise e discussdo dos resultados obtidos a partir dos
dados recolhidos no estudo. A andlise inicia-se com uma descricdo das varidveis
independentes, permitindo explorar o perfil dos inquiridos e compreender como é que

percecionam as varias dimensdes em estudo.

Posteriormente, sdo apresentadas as analises inferenciais, através da aplicacdo do
coeficiente V de Cramer e da Regressdo Logistica Binaria, com o intuito de investigar as
relagbes entre as variaveis independentes e a varidvel dependente que permitem
identificar os fatores com maior impacto na inten¢do de permanéncia dos trabalhadores

do setor imobiliario.

4.2.1 Andlise Descritiva das VVariaveis

Nesta seccdo realiza-se a analise descritiva das principais variaveis do estudo, com o

objetivo de descrever as suas distribuicdes e identificar as tendéncias gerais nas respostas
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dos inquiridos. A apresentacdo dos dados sera feita atraves de tabelas de frequéncia,

proporcionando uma leitura mais clara e organizada dos resultados.

Na Tabela 4.3 é apresentada a analise descritiva das variaveis em estudo, nomeadamente,
a motivacdo e o reconhecimento, o alinhamento das recompensas com as expectativas dos
trabalhadores, a implementacdo de estratégias de recompensa, a diversidade nas
recompensas oferecidas, 0s sistemas de recompensa percebidos como justos e
estruturados e a percecao de eficacia das estratégias de recompensa. Tal como referido

anteriormente, a amostra é composta por 107 observacdes.

Tabela 4.3 - Anélise Descritiva das Variaveis Independentes

o . . Desvio- . - o Quartis

Variaveis Média Mediana Padrio Minimo Maximo 25 50 75
Motivagaoe 57, 375 073 200 500 325 375 413
Reconhecimento
Alinhamento
das
reCOMPENsas 044 440 037 340 500 410 440 4,60
com as

expectativas dos
trabalhadores

Implementacao
de estratégias de 3,91 3,67 0,63 2,33 5,00 3,67 367 1,33
recompensa

Diversidade nas
recompensas 3,28 3,13 0,05 2,25 5,00 288 3,13 3,50
oferecidas

Sistemas de

recompensa

percebidos 3,53 3,40 0,85 2,20 5,00 3,00 340 4,20
como justos e
estruturados
Percecdo de
eficicia das
estratégias de
recompensa

4,02 4,10 0,57 2,50 5,00 3,70 4,10 4,40

Fonte: Elaboracdo prépria com suporte do SPSS
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4.2.1.1 Motivacdo e Reconhecimento

A Tabela 4.4 apresenta a anélise descritiva dos itens associados a variavel Motivacdo e
Reconhecimento, cujo objetivo é avaliar o impacto da motivacéo e do reconhecimento

dos trabalhadores na sua intengdo de permanéncia.

Tabela 4.4 - Anélise Descritiva da variavel Motivacao e Reconhecimento

Desvio-

Média x Minimo Maximo
padréo

Sente-se valorizado/a pelos
seus superiores e colegas 3,82 0,787 2 S
Sente-se realizado/a
profissionalmente 391 0,842 1 8
Tem autonomia para tomar
decisdes 4,01 0,795 2 5
Tem _oportunldades d_e 3,77 1,042 1 5
crescimento de carreira
Esté satisfeito(a) com a
avaliacdo do seu desempenho 3,70 0,993 1 5
pessoal
Recebe elogios
frequentemente pelo seu 3,74 0,904 1 5
desempenho
Esta conf!ante de que a breve 2.99 1.232 1 5
prazo serd promovido/a
Sente-se preparado/a para 3,97 0,026 1 5

liderar um novo projeto

Fonte: Elaboragdo prépria com suporte do SPSS

O item “Tem autonomia para tomar decisdes” destaca-se com uma média superior as
restantes (4,01), sugerindo que os trabalhadores percebem uma boa autonomia no seu
ambiente de trabalho. Este resultado é suportado pela literatura, nomeadamente, por
Armstrong (2015), que enfatiza a importancia da autonomia para a motivacéo intrinseca

e para 0 compromisso organizacional.

Por outro lado, o item “Esta confiante de que a breve prazo sera promovido/a” apresenta
a média mais baixa (2,99), refletindo uma menor confianca dos trabalhadores

relativamente a obtencdo de promoc6es ou progressdo na carreira a curto prazo. Bryant
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& Allen (2013) afirmam que a falta de perspetiva de crescimento pode afetar
negativamente a intencdo de permanéncia dos trabalhadores, reforgando a necessidade de
oferecer oportunidades claras de progressdo de carreira para manter os trabalhadores

motivados.

4.2.1.2 Alinhamento das Recompensas com as Expectativas dos Trabalhadores

A Tabela 4.5 permite uma analise descritiva das respostas dos inquiridos relativamente a
variavel “Alinhamento das recompensas com as expectativas dos trabalhadores”. Esta
andlise visa explorar as perce¢des dos inquiridos sobre a forma como as recompensas no

seu local de trabalho estdo alinhadas com as suas expectativas e valores.

Tabela 4.5 - Analise Descritiva da variavel Alinhamento das Recompensas com as Expectativas dos
Trabalhadores

Média Desvio- Minimo Maximo
Padréo

As tarefas que realiza estéo
alinhadas com seus valores 4,22 0,588 2 5
pessoais
A empresa promove o equilibrio
entre a vida pessoal ¢ a vida 4,16 0,675 1 5
profissional
A_s suas taref_as_sao planeadas para 4,10 0,658 5 5
atingir os objetivos da empresa
As suas condi¢es de trabalho séo 4,08 0,66 5 5

em geral satisfatorias

Em termos gerais, as condigdes
externas dos varios locais de 4,35 0,66 2 5
trabalho garantem seguranca

O espaco de trabalho que lhe é

designado na empresa é adequado 4,43 0,568 3 5
para realizar as suas tarefas

O seu ambiente de trabalho é

. 4,40 0,597 3 5
confortavel
Q local de trabalho _mantem um 4,70 0,499 3 5
nivel adequado de limpeza
As condicdes internas do local de 4,72 0,472 3 5
trabalho proporcionam seguranca
A_Io_call_zagao da empresa é 4,38 0,682 3 5
privilegiada

Fonte: Elaboragdo propria com suporte ao SPSS
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Com base nos dados obtidos, foi calculada a média e o desvio-padrdo para cada item,
verificando-se que, numa escala de 1 a 5, todos os itens alcangaram médias superiores ao
ponto médio da escala. O item “As condigdes internas do local de trabalho proporcionam
seguranga” ¢ o que apresenta a média mais elevada (4,72), sugerindo uma forte percecao
de seguranca por parte dos trabalhadores, fator considerado essencial para a sua satisfacao
e intencdo de permanéncia, conforme defendido por Herzberg (1959, 2003). Este autor
destaca a importancia de proporcionar condi¢des de trabalho que garantam seguranca e

bem-estar fisico, como elementos fundamentais na permanéncia dos individuos.

O item “As suas condicOes de trabalho sdo em geral satisfatorias” revela a média mais
baixa (4,08), o que indica que, embora as condic¢des gerais de trabalho sejam consideradas
satisfatdrias, existe margem para melhorias. Esta concluséo alinha-se com o que autores
como Collings & Mellahi (2009) sugerem, relativamente a necessidade de alinhar, de
forma continua, as expectativas dos trabalhadores com as condicdes oferecidas pelas

organizacg0es, para garantir a retencéo a longo prazo.

4.2.1.3 Implementacdo de Estratégias de Recompensa

A Tabela 4.6 descreve a andlise descritiva dos itens relacionados com a variavel
"Implementacdo de estratégias de recompensa”, e o objetivo é avaliar a forma como as
estratégias de recompensa sdo percecionadas pelos trabalhadores e de que modo é que

essas percegdes influenciam a sua intencdo de permanéncia.

Tabela 4.6 - Anélise Descritiva da variavel Implementacdo de Estratégias de Recompensa

. Desvio- . L.
Média ~ Minimo Maximo
Padrao

A empresa oferece
oportunidades para
desenvolver as suas
capacidades profissionais
Existe uma boa cooperacdo e
troca de informacGes
profissionais entre si e 0s seus
colegas de trabalho

A maioria dos recursos
humanos da empresa séo 4,03 0,72 2 5
qualificados

3,62 0,938 2 5

4,08 0,715 2 5

Fonte: Elaboracdo prépria com suporte do SPSS
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Como se pode verificar, o item “EXiste uma boa cooperacdo e troca de informagdes
profissionais entre si e 0s seus colegas de trabalho” apresenta a média mais alta (4,08), 0
que sugere que os trabalhadores compreendem, de forma positiva, a colaboracdo e a
comunicagdo no ambiente de trabalho. Este resultado estd em conformidade com Bryant
& Allen (2013), que afirmam que a cooperacao eficaz entre colegas de trabalho é um fator

que fortalece o compromisso e a retencdo de talentos.

O item “A empresa oferece oportunidades para desenvolver as suas capacidades
profissionais” revela a média mais baixa (3,62), 0 que indica que é possivel melhorar,
ainda que as oportunidades de desenvolvimento profissional sejam vistas de forma
moderadamente positiva. De acordo com Gerhart & Milkovich (1992), as estratégias de
recompensa que incluem o desenvolvimento continuo das capacidades profissionais séo
fundamentais para garantir a satisfacdo e o comprometimento dos trabalhadores,

especialmente, em setores competitivos como o imobiliario.

4.2.1.4 Diversidade nas Recompensas Oferecidas

A andlise descritiva presente na Tabela 4.7 revela algumas tendéncias importantes nas
percecdes dos trabalhadores em relacdo as diversas recompensas oferecidas pelas

empresas onde prestam servigos.
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Tabela 4.7 - Analise Descritiva da variavel Diversidade nas Recompensas Oferecidas

Média Desvio- Minimo Maximo
Padrao

Uma parte da remuneragao é
em espécie (atribuicdo de 1,58 1,141 1 5
carro, por exemplo)

Ter uma parte da remuneragéo
fixa é uma boa compensacao
pelo trabalho desenvolvido
neste setor

Esta satisfeito/a com a sua
remuneracao total, 3,23 1,015 1 5
considerando a média anual
Uma parte da remuneragao é

3,34 1,251 1 5

. 2,02 1,572 1 5
fixa
A totglldgde d_a} remuneragdo 421 1.203 1 5
auferida é variavel
Tem acesso a formagao
especializada oferecida pela 3,60 1,188 1 5
empresa
A empresa da suporte juridico 4,14 0,829 2 5
A empresa da suporte 4,16 0,779 9 5

administrativo e burocratico

Fonte: Elaboragdo prépria com suporte do SPSS

O item “A totalidade da remuneracdo auferida ¢ varidvel” demonstra a média mais
elevada (4,21), o que indica que a maioria dos trabalhadores considera a remuneragéo
varidvel como uma parte significativa da sua remuneracdo, corroborando as evidéncias
da literatura que sublinham a importancia das recompensas variaveis no aumento da

motivacao e desempenho (Gerhart & Milkovich, 1992).

O item com a média mais baixa ¢ “Uma parte da remuneragao ¢ em espécie (atribuigao
de carro, por exemplo)” (1,58), sugerindo que este tipo de remuneracéo ndo é amplamente
oferecido ou valorizado nas empresas do setor imobiliario. Este dado reflete a importancia
de adaptar as estratégias de recompensa as preferéncias dos trabalhadores, como
defendido por Armstrong (2015), ao salientar que € importante oferecer pacotes de

recompensas flexiveis para fazer face as diferentes necessidades de cada individuo.
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4.2.1.5 Os sistemas de Recompensa que sao percebidos como justos e estruturados

A andlise descritiva da Tabela 4.8 destaca a percecdo dos trabalhadores relativamente a

justica e a estrutura dos sistemas de recompensa implementados pelas empresas.

Tabela 4.8 - Analise Descritiva da variavel Sistemas de Recompensa percebidos como justos e

estruturados
Média 2%V Minimo  Maximo
Padréo
Os sistemas de recompensa
pelo trabalho aplicado por 3,40 1,036 1 5

esta empresa sao justos e
motivadores

Os bonus atribuidos pela
empresa sdo justos e 3,15 1,139 1 5
motivadores

A sua remuneracao é justa em
comparagdo com a dos seus
colegas que desempenham
fungdes similares

O sistema de calculo e a
percentagem das comissdes
desta empresa sdo justos e
motivadores

A empresa mantém um nivel
adequado de transparéncia e
acessibilidade das
informacdes

3,70 0,973 2 5

3,41 1,027 2 5

4,00 0,801 2 5

Fonte: Elaboracao prépria com suporte do SPSS

Dos resultados obtidos, destaca-se o item “A empresa mantém um nivel adequado de
transparéncia e acessibilidade das informagdes”, por ser o que apresenta a média mais
elevada (4,00), o que indica que as empresas do setor sdo percebidas como transparentes
pelos trabalhadores. Este resultado esta de acordo com a literatura de Adams (1965), que
sublinha a importancia da transparéncia e da acessibilidade das informagdes para

fomentar a confianca e 0 comprometimento organizacional.

Relativamente a média mais baixa (3,15), apresenta-se no item “Os bonus atribuidos pela
empresa sdo justos e motivadores”, o que sugere que 0s trabalhadores percebem os bonus
como menos justos e eficazes na motivacao e, portanto, existe a necessidade de melhorar

a estrutura e a aplicacdo dos bonus, de modo que sejam percecionados pelos trabalhadores
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como equitativos e motivadores. De acordo com Armstrong (2015), a justica nas
recompensas financeiras, especialmente nos bénus, é essencial para a promocao de

motivacdo e, consequentemente, para a retencdo de talentos.

4.2.1.6 Percecdo de Eficcia das Estratégias de Recompensa

A Tabela 4.9 relata a analise descritiva dos itens relacionados com a variavel "Percecao de
eficacia das estratégias de recompensa” e, o objetivo € avaliar a forma como a eficacia
das estratégias de recompensa é percecionada pelos trabalhadores e de que modo é que

essa percecdo tem influéncia na sua intencéo de permanéncia.

Tabela 4.9 - Analise Descritiva da varidvel Percecéo de Eficcia das Estratégias de Recompensa

o Desvio- L. , .
Média Padrio Minimo Maximo
A empresa inova,
desenvolvendo ou criando 3,08 0,629 9 5

NOVOS processos de
angariacdo de venda
A empresa adapta-se
rapidamente as mudancas do 4,15 0,641 2 5
mercado imobiliario

A empresa acompanha o
desenvolvimento tecnol6gico
A empresa utiliza os
processos mais inovadores de
angariacdo e de venda do
setor imobiliario

A marca que representa é bem
reputada

As tarefas que realiza tém
impacto significativo no 4,29 0,659 2 5
desempenho da empresa

N&o tenciona procurar

trabalho nos préximos 2/3 3,95 1,177 1 5
anos

Se tiver outra oportunidade de

trabalho, a empresa onde esta 3,95 1,094 1 5
serd sempre a sua prioridade
A empresa onde trabalha é um
local de trabalho para a vida
Nesta empresa terd um futuro
promissor

4,08 0,616 2 5

3,93 0,736 2 5

4,64 0,571 3 5

3,63 1,178 1 5

3,61 1,114 1 5

Fonte: Elaboracgdo propria com suporte do SPSS
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A média mais elevada (4,64) pertence ao item “A marca que representa ¢ bem reputada”,
0 que indica que os trabalhadores reconhecem que as empresas para as quais prestam
servicos possuem uma reputacao forte e positiva. A literatura suporta que a percecao de
uma marca forte e bem reputada esta diretamente associada ao orgulho dos trabalhadores
em pertencer a organizagdo, 0 que impacta positivamente a intencdo de permanéncia,

conforme mencionado por Collings & Mellahi (2009).

Por outro lado, o item que revela a média mais baixa ¢ “Nesta empresa tera um futuro
promissor” (3,61), ou seja, os trabalhadores podem sentir alguma incerteza quanto ao seu
futuro profissional na empresa a qual prestam o seu servico. No estudo de Bryant & Allen
(2013) verifica-se que, a falta de perspetivas de crescimento e desenvolvimento
profissional pode levar a diminui¢do da motivacdo e ao aumento do risco de rotatividade,

afetando negativamente a intengdo de permanéncia.

4.2.2 V de Cramer

Com o intuito de analisar a intensidade da associacdo entre as variaveis independentes e
a varidvel dependente do estudo, foi utilizado o coeficiente VV de Cramer (Crameér, 1946).
Para interpretar os valores obtidos no coeficiente recorre-se a definicdo de limites

proposta por Cohen (1988), conforme apresentado na Tabela 4.10.

Tabela 4.10 - Limites de interpretacdo do V de Cramer

Valor de V de Cramer Interpretacdo da associacao
0<v<o,1 Fraca ou Inexistente
0,1<VvV<0,3 Moderada
0,3<V<0,5 Forte
V>05 Muito Forte

Fonte: Cohen (1988)

Na Tabela 4.11, sdo apresentados os valores de V de Cramer, assim como os valores de

significancia, permitindo avaliar se as associagdes sao estatisticamente significativas.
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Tabela 4.11 - Andlise de associa¢des entre as variaveis - V de Cramer

Variaveis Fi V de Cramer Slgn|f|§an0|a
Aproximada
Motivacao e Reconhecimento 0,840 0,840 < 0,001

Alinhamento das recompensas
com as expectativas dos 0,517 0,517 0,007
trabalhadores

Implementacédo de estratégias

0,656 0,656 < 0,001
de recompensa
D|vers_|dade nas recompensas 0,457 0,457 0,441
oferecidas
Sistemas de recompensas que
séo percebidos como justos e 0,547 0,547 0,002
estruturados
Percecdo de eficécia das 0,837 0,837 < 0,001

estratégias de recompensa

Fonte: Elaboracgdo prépria com suporte do SPSS

A andlise dos resultados obtidos, revela que a variavel “Motivac¢ao e Reconhecimento” é
de 0,840, o que representa uma associagdo muito forte e altamente significativa (Sig. <
0,001) com a intencdo de permanéncia. O resultado sugere que a motivacdo e o
reconhecimento sdo variaveis de extrema importancia para impactar a intengdo de
permanéncia dos trabalhadores. Armstrong (2015) sublinha que o reconhecimento
continuo e a motivacdo sdo fundamentais para garantir o envolvimento e
comprometimento dos trabalhadores. Autores como Bryant & Allen (2013) reforcam,

ainda, que o reconhecimento desempenha um papel crucial na retencéo eficaz de talentos.

O V de Cramer da variavel “Alinhamento das recompensas com as expectativas dos
trabalhadores” apresenta um valor de 0,517, com uma significancia de 0,007, o que sugere
uma associacdo muito forte e estatisticamente significativa com a intencdo de
permanéncia dos trabalhadores. Assim, quando as recompensas estdo alinhadas com as
expectativas dos trabalhadores existe uma influéncia significativa relativamente a

intencdo de permanéncia, estando em conformidade com Collings & Mellahi (2009), que
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destacam que as recompensas alinhadas com as expectativas dos trabalhadores sdo

essenciais para a sua satisfagdo e, consequentemente, para a sua retencéo a longo prazo.

Com um V de Cramer de 0,656 e uma significancia inferior a 0,001, a variavel
“Implementacdo de estratégias de recompensa’” demonstra uma associagdo muito forte e
estatisticamente significativa com a intencdo de permanéncia dos trabalhadores. Esta
forte associacdo estd em consonéncia com o defendido por WorldAtWork (2015), que
destaca a importancia de uma implementacéo clara e eficiente das recompensas para
alinhar as expectativas dos trabalhadores com o0s objetivos organizacionais. Este
alinhamento facilita a relacdo entre ambas as partes, influenciando positivamente a

intencdo de permanéncia dos trabalhadores.

A variavel “Diversidade nas recompensas oferecidas” apresenta um V de Cramer de
0,457, 0 que sugere que a associacdo entre a varidvel independente e a variavel
dependente é forte, contudo, esta associacdo ndo € estatisticamente significativa, uma vez
que o valor de Sig. é de 0,441, ou seja, superior a 0,05. Este resultado indica que, no
contexto do estudo realizado, a diversidade nas recompensas ndo tem impacto
significativo na intencdo de permanéncia dos trabalhadores. Conforme Gerhart &
Milkovich (1992), argumentam, dependendo dos contextos, os trabalhadores podem néo
reconhecer claramente o impacto da diversidade nas recompensas, especialmente, quando
as recompensas ndo estdo diretamente relacionadas com a percecdo de justica ou com a

motivacao pessoal dos individuos.

Relativamente aos resultados obtidos com a variavel “Os sistemas de recompensa que séo
percebidos como justos e estruturados”, o V de Cramer de 0,547, revela uma associagao
muito forte com a intengdo de permanéncia sendo, simultaneamente, estatisticamente
significativa, com um valor de Sig. de 0,002. Este resultado estad de acordo com Adams
(1965), que afirma que os trabalhadores tendem a permanecer nas organizagdes quando
percebem que o0s sistemas de recompensa sdo equitativos e estruturados de forma justa,

promovendo, assim, um ambiente de confianca e lealdade.

Por fim, a varidvel “Percecdo de eficicia das estratégias de recompensa” apresenta um V
de Cramer de 0,837 e uma significancia inferior a 0,001 (Sig. < 0,001), sugerindo que a

percecdo de eficAcia das estratégias de recompensa exerce um impacto decisivo na
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intencdo de permanéncia dos trabalhadores. Conforme defendido por Akhtar et al. (2015),
as estratégias de recompensa percebidas como eficazes e justas sdo fundamentais para o

compromisso organizacional e, consequentemente, para a retencédo de talentos.

Com base nos resultados obtidos através do V de Cramer, conclui-se que existe, de forma
geral, uma associacao muito forte entre as varidveis independentes analisadas e a intencédo
de permanéncia dos trabalhadores (varidvel dependente). As variaveis relacionadas com
recompensas, motivacdo, reconhecimento e percecdo de justica revelam um impacto
expressivo, demonstrando que as estratégias de recompensa bem estruturadas e alinhadas
com as expectativas dos trabalhadores sdo determinantes para assegurar a sua retencao.
Contudo, a variavel da diversidade nas recompensas ndo apresentou uma influéncia
significativa no contexto deste estudo. Em sintese, os resultados evidenciam a
importancia das praticas de recompensa no fortalecimento da intencdo de permanéncia

dos trabalhadores no setor imobiliario.

4.2.3 Intencdo de Permanéncia: Aplicacdo da Regressdo Logistica Binaria

Para testar as hipdteses formuladas neste estudo, serd aplicada a Regressdo Logistica
Binaria. Esta técnica estatistica permite modelar a relacdo entre uma ou mais variaveis
independentes e uma variavel dependente, prevendo a probabilidade de ocorréncia de um
determinado evento (Hosmer et al., 2013). No ambito deste estudo, a Regressao Logistica
Binéria serd utilizada para avaliar o impacto das varidveis independentes, nomeadamente
as dimensdes relacionadas com as estratégias de recompensa, na intencdo de permanéncia
dos trabalhadores. Esta andlise permitira identificar os fatores que exercem maior
influéncia na decisdo dos trabalhadores em permanecer ou ndo no setor imobiliario,
proporcionando uma viséo detalhada sobre as principais determinantes da retencéo de

talentos.

O modelo Stepwise foi o utilizado neste estudo, permitindo a identificacdo das variaveis
mais relevantes ao longo das varias etapas. Este método realiza uma analise progressiva,
eliminando as variaveis que ndo apresentam significancia estatistica e, retendo apenas

aquelas que demonstram maior impacto na intencdo de permanéncia dos trabalhadores
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(Field, 2017; Hosmer et al., 2013). No final do processo, foram selecionadas as variaveis

gue mais contribuem para o modelo.

Os Testes de Omnibus do Modelo de Coeficientes apresentados na Tabela 4.12 permitem
avaliar a qualidade e a adequacdo do modelo da Regressdo Logistica Binaria ao longo das

diferentes etapas do processo de Stepwise.

Tabela 4.12 - Testes de Omnibus do Modelo de Coeficientes — Regressao Logistica Binaria

Qui-Quadrado df Sig.
Etapal Etapa 66,288 6 < 0,001
Bloco 67,288 6 < 0,001
Modelo 68,288 6 < 0,001
Etapa 22 Etapa -0,006 1 0,939
Bloco 66,282 5 < 0,001
Modelo 66,282 5 < 0,001
Etapa 3® Etapa -0,665 1 0,415
Bloco 65,617 4 < 0,001
Modelo 65,617 4 < 0,001
Etapa 4% Etapa -2,342 1 0,126
Bloco 63,275 3 < 0,001
Modelo 63,275 3 < 0,001

a. Um valor de qui-quadrados negativos indica que o valor de qui-quadrado diminuiu a partir do passo anterior

Fonte: Elabora¢do prépria com suporte do SPSS

Na Etapa 1, o valor do Qui-quadrado de 66,288, com uma significancia inferior a 0,001,
demonstra que 0 modelo, ao incluir todas as variaveis inicialmente propostas, é altamente
significativo. Isto indica que o conjunto de variaveis independentes, no seu todo, contribui
de forma significativa para prever a intencdo de permanéncia dos trabalhadores. Este
resultado sugere que o modelo global é adequado e que as varidveis independentes

possuem poder explicativo para a varidvel dependente.

Nas Etapas 2 e 3, verifica-se uma redu¢do progressiva no valor do Qui-quadrado a medida
que algumas variaveis sao eliminadas do modelo. Na Etapa 2, o teste de Qui-quadrado
apresenta um valor de -0,006, com uma significancia de 0,939, sugerindo que a
eliminacdo ou ajuste das varidveis, nesta etapa, ndo proporciona uma melhoria

significativa do modelo. Na Etapa 3, o valor do Qui-quadrado é de -0,0665, com uma
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significancia de 0,415, indicando que o ajuste realizado nesta etapa também ndo melhora

0 modelo de forma significativa.

Contudo, a medida que o processo continua, na Etapa 4, o Qui-quadrado apresenta um
valor de -2,342, com uma significancia de 0,126, indicando que a eliminagdo ou ajuste
das variaveis nesta etapa nao representam melhorias no modelo. No entanto, os valores
de Qui-quadrado para o Bloco e 0 Modelo sdo de 63,275, com Sig. < 0,001. Isto demonstra
que, apesar das eliminagbes progressivas, 0 modelo ajustado final continua a ser
estatisticamente relevante e fornece uma boa adequacdo. Este resultado reforca que as
varidveis independentes restantes no modelo, ap0s varias etapas de ajuste, ainda tém um

impacto significativo na intencdo de permanéncia dos trabalhadores.

Tabela 4.13 - Resumo do Modelo - Regressdo Logistica Binaria

Verossimilhanca de

Etapa log -2 R2 Cox & Snell R2 Nagelkerke
1 12,8702 0,462 0,883
2 12,8752 0,462 0,883
3 13,540° 0,458 0,877
4 15,882° 0,460 0,854

a. Estimagéo finalizada no nimero de iteragéo 11 porque as estimativas de parametro mudaram foram alteradas para menos de 0,001
b. Estimagéo finalizada no nimero de iteragéo 1 porque as estimativas de parametro mudaram foram alteradas para menos de 0,001

Fonte: Elaboracgéo prépria com suporte do SPSS

Os valores apresentados na Tabela 4.13, de R? de Nagelkerke variam entre 0,854 e 0,883
nas diferentes etapas do modelo. Estes resultados sugerem que o modelo de Regressdo
Logistica Binaria utilizado possui um elevado poder preditivo. Portanto, o modelo

apresenta um bom ajuste para prever a variavel dependente no contexto estudado.

O Teste de Hosmer e Lemeshow avalia a qualidade do ajuste do modelo de Regressédo
Logistica Binaria, verificando se as previsdes do modelo se adequam aos dados

observados.
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Tabela 4.14 - Teste de Hosmer e Lemeshow - Regressao Logistica Binaria

Etapa Qui-Quadrado df Sig.
1 1,147 8 0,997
2 1,153 8 0,997
3 0,111 8 1,000
4 1,44 8 0,994

Fonte: Elaboragdo prépria com suporte do SPSS

Os resultados apresentados na Tabela 4.14 indicam que, em todas as etapas do modelo, o
valor de Sig. é superior a 5% (Sig. > 0,05), o que significa que o modelo se ajusta
adequadamente aos dados. Inicialmente, na Etapa 1, o valor de Sig. é de 0,997 e, na etapa
4, o valor de Sig. é de 0,994, o que sugere que o modelo ajustado (Etapa 4) apresenta uma
boa capacidade para prever corretamente a variavel dependente - intencéo de permanéncia
dos trabalhadores — com base nas varidveis independentes consideradas nessa etapa,
evidenciando uma adequacdo satisfatoria entre as previsdes do modelo e os dados

observados.

Com a analise da Tabela 4.15 - VVaridveis na Equacdo, que apresenta as variaveis incluidas
no modelo final da Regressdo Logistica Binaria, é possivel identificar as varidveis mais
relevantes para explicar a intencdo de permanéncia dos trabalhadores no setor imobiliario.
O processo Stepwise foi utilizado para ajustar o modelo de forma progressiva, eliminando
varigveis que ndo apresentavam significancia estatistica e retendo aquelas com maior
impacto. Esta abordagem permitiu verificar se as hipoteses formuladas no estudo tém um

impacto estatisticamente significativo na intencdo de permanéncia dos trabalhadores.

Na Etapa 1 (Apéndice 1), todas as variaveis independentes do estudo foram incluidas no
modelo. Desde o inicio, destacou-se a varidvel "Percecdo de eficicia das estratégias de
recompensa”, com um valor de significancia Sig. de 0,041 e um Exp(B) de 804,050. Este
resultado sugere que a percecdo de eficdcia nas estratégias de recompensa tem um
impacto significativo na intencdo de permanéncia dos trabalhadores, corroborando a
Hipdtese 6. De acordo com Armstrong (2015), a eficacia percebida das recompensas é

crucial para garantir a retencéo de talentos.
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Ainda nesta etapa, a variavel "Motivacdo e Reconhecimento” também demonstrou
relevancia, com um valor de significancia Sig. de 0,066, sugerindo um impacto relevante
na intencdo de permanéncia, alinhando-se com a Hipdtese 1, que afirma que a motivacgéo
e 0 reconhecimento dos trabalhadores tém um impacto estatisticamente significativo na
retencdo de talentos. Tal conclusdo é reforcada por autores como Collings & Mellahi
(2009), que destacam a importancia de praticas de reconhecimento como fatores

motivacionais essenciais para a retencao de talentos.

Nas Etapas 2 e 3 (Apéndice 1), 0 modelo evoluiu, com a eliminacdo da variavel “A
diversidade nas recompensas oferecidas”, na Etapa 2 e da variavel “Alinhamento das
recompensas com as expectativas dos trabalhadores”, na Etapa 3. Apos a exclusdo dessas
varidveis, a significancia da variavel "Motivacdo e Reconhecimento™ aumentou,
atingindo um valor de significancia, Sig. de 0,039 na Etapa 3, refor¢ando ainda mais a
Hipotese 1. A literatura de Herzberg (1959) fundamenta esta concluséo, ao destacar que
a motivacdo e o reconhecimento sdo fatores de elevada importancia para garantir a

satisfacdo e, consequentemente, a permanéncia dos trabalhadores na organizacao.

A variavel "Percecdo de eficacia das estratégias de recompensa” permaneceu significativa
ao longo das etapa do modelo, com um valor de significancia Sig. de 0,023 na Etapa 3,
reforgando a Hipotese 6. A percecgdo positiva sobre a eficicia das recompensas revela-se
um fator essencial na decisdo dos trabalhadores em permanecer nas suas funcdes,
conforme defendido por autores como Calvin et al. (2021), que mencionam gue a eficacia
nas estratégias de recompensa estd fortemente associada a satisfacdo e a lealdade dos

trabalhadores.

Tabela 4.15 - Variaveis na Equacéo - Modelo de Regressao Logistica - Modelo Final

B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
Motivagdo e 987 4303 57263 1 0,022  19350,752
Reconhecimento
Implementacdo de 5187 2815 3,39 1 0,065 0,006
estrateglas de recompensa
Percecdo de eficaciadas o) 5 aes  ggag 1 0,018 268,940

estratégias de recompensa

Fonte: Elaboragdo prépria com suporte de SPSS
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No modelo final (Tabela 4.15), ap0s 0 ajuste completo do processo Stepwise, a variavel “Os
sistemas de recompensa percebidos como justos e bem estruturados” foi eliminada, por
ndo apresentar significancia estatistica suficiente. Ndo obstante, de acordo com a Teoria
da Equidade de Adams (1965), a percecdo de justica nas recompensas continua a ser

essencial para a satisfacdo dos trabalhadores.

Por outro lado, a varidvel "Motivacdo e Reconhecimento™ revela-se como a mais
significativa, com um valor de Wald de 5,263 e um valor de Sig. de 0,022 (Sig. < 0,05).
O valor extremamente elevado de Exp(B) de 19350,752 sugere que, a medida que a
percecdo de motivacdo e reconhecimento aumenta, a probabilidade dos trabalhadores
decidirem permanecer na empresa aumenta de forma significativa, isto é, a probabilidade
de permanéncia aumenta 19350 vezes. Este resultado confirma, de forma robusta, a
Hipdtese 1, evidenciando que a motivagédo e o reconhecimento sdo fundamentais para a
retencdo de trabalhadores, conforme defendido por Armstrong (2015) e Collings &
Mellahi (2009) e, de acordo com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959), que

destaca a importancia dos fatores motivacionais.

A variavel "Percecdo de eficacia das estratégias de recompensa” também se destacou no
modelo final, com o maior valor de Wald (5,641), indicando que tem 0 maior impacto na
intencdo de permanéncia dos trabalhadores. Isto significa que a forma como o0s
trabalhadores percebem a eficécia das estratégias de recompensa adotadas pela empresa
¢ um dos fatores mais importantes para a sua permanéncia. A varidvel mantém-se
significativa, com um valor de Sig. de 0,018 (Sig. < 0,05), corroborando novamente a
Hipodtese 6. O valor de Exp(B) de 268,940 indica que os trabalhadores que percebem as
estratégias de recompensa como eficazes tém 268 vezes mais probabilidade de
permanecer na empresa, ou seja, quanto maior for a percecdo de que as estratégias de
recompensa sao eficazes, maior sera a probabilidade do trabalhador continuar na empresa.
A importéncia atribuida a eficacia percebida das recompensas € igualmente corroborada
pela literatura, com autores como Gerhart & Milkovich (1992), que destacam o impacto
positivo da percecdo de justica e eficacia nas recompensas, na lealdade e na intencdo de

permanéncia dos trabalhadores.
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Este resultado alinha-se com a Teoria da Expectativa de VVroom (1964), ao sugerir que 0s
trabalhadores sdo mais motivados quando acreditam que o seu esforco levard a

recompensas valiosas.

Por outro lado, a variavel "Implementacdo de estratégias de recompensa” apresenta um
valor de Wald de 3,394, sugerindo um impacto moderado na intencdo de permanéncia dos
trabalhadores. O valor de Sig. de 0,065, indica que, apesar de estar proximo do nivel de
significancia, ndo é estatisticamente significativo, mas sugere um impacto moderado na
intencdo de permanéncia dos trabalhadores, o0 que corrobora parcialmente a Hipotese 3,
que indica que a implementacdo de estratégias de recompensa afeta a intencdo de
permanéncia dos trabalhadores. O valor de Exp(B) de 0,006 revela que, a medida que
aumenta a percecdo de que as estratégias de recompensa estdo mal implementadas, a
probabilidade de permanéncia dos trabalhadores diminui drasticamente. Este resultado
sugere que, quando as estratégias de recompensa sao percebidas como mal
implementadas, a probabilidade de permanéncia pode diminuir em aproximadamente
99,4%, o0 que pode ser explicado pela Teoria das Capacidades Dindmicas de Teece et al.
(1997), que sublinha a importancia da adaptacdo e flexibilidade na implementacdo de

recursos organizacionais.

A literatura sugere que, embora a implementacdo possa ndo ser o fator mais determinante,
desempenha um papel relevante na satisfagdo e no comprometimento dos trabalhadores,

conforme mencionado por Bryant & Allen (2013).

Como as restantes hipoteses formuladas ndo demonstram significancia suficiente para
impactar a intencdo de permanéncia dos trabalhadores, foram eliminadas ao longo das
diferentes etapas do modelo, devido ao facto dos seus valores de Sig. serem superiores a
0,05.

De forma geral, os resultados obtidos com o modelo de Regressao Logistica Binaria, na
abordagem Stepwise, permitem corroborar totalmente a Hipdtese 1 — Motivacdo e
Reconhecimento e a Hipotese 6 - Percecdo de Eficacia nas Estratégias de Recompensa,
demonstrando que estas variaveis exercem um impacto estatisticamente significativo na

intencdo de permanéncia dos trabalhadores. A Hipdtese 3 — Implementacdo de Estratégias
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de Recompensa foi parcialmente corroborada, indicando que, embora tenha algum

impacto, o efeito na intencdo de permanéncia dos trabalhadores, € menos expressivo.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo investigar e analisar as estratégias de recompensa
na retengdo de talento do setor imobiliario de Coimbra, com base nos dados recolhidos

através de um questionario dirigido aos trabalhadores deste setor.

A investigacdo permitiu testar as hipoteses formuladas e contribuiu para uma
compreensdo mais abrangente das dinamicas que influenciam a intencdo de permanéncia
dos trabalhadores, principalmente, no que respeita & motivagdo, ao reconhecimento e a

percecao de eficcia das estratégias de recompensa.

Embora algumas hipoteses ndo tenham sido integralmente corroboradas, nomeadamente,
a Hipdtese 2 - O alinhamento das recompensas com as expectativas dos trabalhadores tem
um impacto estatisticamente significativo na intencdo de permanéncia, a Hipétese 4 - A
diversidade nas recompensas oferecidas tem um impacto estatisticamente significativo na
intencdo de permanéncia e Hipotese 5 - Os sistemas de recompensa que sdo percebidos
como justos e bem estruturados tém um impacto estatisticamente significativo na intengéo
de permanéncia, os resultados obtidos sugerem pertinéncia. Apesar da auséncia de
significancia estatistica, a justica nas recompensas, conforme discutido na Teoria da
Equidade por Adams (1965), mantém-se como elemento essencial na satisfacdo dos

trabalhadores e, consequentemente, na sua intengdo de permanéncia na organizagao.

Os resultados evidenciam, ainda, a importancia de ajustar as praticas de recompensa as
necessidades e expectativas dos trabalhadores, maximizando assim o impacto na intengéo
de permanéncia, conforme defendido por Armstrong (2015). A Teoria da Expectativa de
Vroom (1964) ajuda a explicar a relagdo entre o esfor¢o dos trabalhadores e a sua
motivagdo, uma vez que as recompensas percecionadas como valiosas s&do determinantes

para reforgar o desempenho e a intencdo de permanéncia dos trabalhadores.

Além disso, as varidveis “Motivacdo ¢ Reconhecimento” e “Percecdo de eficacia das
estratégias de recompensa” revelam-se particularmente pertinentes, estando em
consonancia com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1959), que destaca a

importancia do reconhecimento e das oportunidades de crescimento para a motivagéo e
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satisfacdo dos trabalhadores. Estes fatores revelam-se fundamentais para a intencdo de

permanéncia no setor imobiliario, conforme evidenciado nos resultados do estudo.

A implementacdo de estratégias de recompensa, embora com um impacto moderado,
continua a desempenhar um papel importante. De acordo com a Teoria das Capacidades
Dindmicas de Teece et al. (1997), a capacidade das empresas se adaptarem as suas
estratégias de recompensa pode contribuir significativamente para a intencdo de
permanéncia dos trabalhadores, especialmente, num setor tdo dindmico como o
imobiliario.

Importa reconhecer algumas limitacdes deste estudo, nomeadamente, a amostra utilizada,
composta exclusivamente por trabalhadores do setor imobiliario de Coimbra, 0 que pode
restringir a generalizacdo dos resultados para outros contextos geograficos ou setoriais.
A especificidade do setor, caracterizada por uma elevada rotatividade, impde desafios que
podem nédo ser diretamente aplicaveis a outras areas de atividade. Acresce ainda que as
informacdes obtidas foram diretamente fornecidas pelos participantes, o que pode
introduzir algum viés nas respostas, sobretudo em questbes relacionadas com percecées

subjetivas.

Ainda assim, este estudo oferece um contributo tedrico importante ao fornecer uma visao
aprofundada acerca da relevancia das estratégias de recompensa no setor imobiliario,
preenchendo uma lacuna na literatura existente e contribuindo para as Teorias da

Equidade, da Expectativa e dos Dois Fatores de Herzberg.

Em termos praticos, este estudo apresenta implicacdes significativas para a gestdo de
recursos humanos no setor imobiliario. As empresas sdo incentivadas a adotar estratégias
de recompensa mais justas e diversificadas, que contemplem tanto incentivos financeiros
como formas de reconhecimento ndo monetario, aumentando a motivacao e a intencéo de
permanéncia dos seus trabalhadores. A flexibilidade e a personalizacdo das recompensas,
qguando alinhadas com as expectativas dos trabalhadores, surgem como elementos

determinantes para a retengéo de talentos, conforme discutido por Meyer & Allen (1991).

Por fim, as organizacdes que priorizam a gestdo de talentos tém maior probabilidade de

se tornarem lideres empresariais nas etapas de crescimento seguintes (Wahyanto et al.,
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2020). Esta abordagem eficaz a gestdo de talentos ndo so facilita a retencdo dos melhores
trabalhadores, como também promove um ambiente de trabalho mais produtivo e

competitivo, impulsionando o crescimento sustentavel das empresas.

No que se refere a futuras investigacdes, sugere-se a ampliacdo do ambito do estudo a
outros setores e contextos geograficos, com o objetivo de validar as conclusdes obtidas e
explorar novas dimensfes das estratégias de recompensa. A adocdo de metodologias
qualitativas, como entrevistas, podera fornecer uma perspetiva mais rica acerca das
motivacOes dos trabalhadores e das varidveis que influenciam a sua decisdo de

permanecer na organizagao.

63de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niec  COIMBRA BUSINESS 100 <

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Abraham, M., Kaliannan, M., Avvari, M. V., & Thomas, S. (2023). Reframing talent
acquisition, retention practices for organisational commitment in Malaysian
SMEs: A managerial perspective. Journal of General Management.
https://doi.org/10.1177/03063070231184336

Adams, J. S. (1963). Toward an understanding of inequity. Journal of Abnormal & Social
Psychology, 67(5), 422-436. https://doi.org/10.1037/h0040968

Adams, J. S. (1965). Inequity in social-exchange. ADVANCES IN EXPERIMENTAL
SOCIAL PSYCHOLOGY, 2(4), 267-299.

Agarwal, U. A., Datta, S., Blake-Beard, S., & Bhargava, S. (2012). Linking LMX,
innovative work behaviour and turnover intentions: The mediating role of work
engagement.  Career  Development International, 17(3), 208-230.
https://doi.org/10.1108/13620431211241063

Akhtar, C. S., Aamir, A., Khurshid, M. A., Abro, M. M. Q., & Hussain, J. (2015). Total
Rewards and Retention: Case Study of Higher Education Institutions in Pakistan
Proceedings of the 4th intenational conference on leadership, technology,
innovation and business management

Al Aina, R., & Atan, T. (2020). The impact of implementing talent management practices
on  sustainable  organizational performance. Sustainability, 12.
https://doi.org/10.3390/su12208372

Alferaih, A., Sarwar, S., & Eid, A. (2018). Talent turnover and retention research : The
case of tourism sector organisations in Saudi Arabia. Evidence-based HRM: a
Global Forum for Empirical Scholarship, 6(2), 166-186.
https://doi.org/10.1108/EBHRM-06-2017-0035

Ali, B., & Anwar, K. (2021). An empirical study of employees’ motivation and its
influence job satisfaction. International Journal of Engineering, Business and
Management, 5, 21-30. https://doi.org/10.22161/ijebm.5.2.3

Alves, D., Dieguez, T., & Conceigéo, O. (2020). Retaining talents: Impact on innovation.

Anastasi, A., & Urbina, S. (1997). Psychological testing PSYCHOLOGICAL REPORTS,
81(1), 351-351.

Armstrong, M. (2009). Armstrong's handbook of human-resource management practice
(11th ed.). Human Resource Management International Digest, 18(4).
https://doi.org/10.1108/hrmid.2010.04418dae.001

Armstrong, M. (2012). Armstrong's handbook of reward management practice :
Improving performance through reward. Human Resource Management

International Digest.
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk & AN=460982&
site=eds-live

64 de 77

Mod5.233_00

SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE


https://doi.org/10.1177/03063070231184336
https://doi.org/10.1037/h0040968
https://doi.org/10.1108/13620431211241063
https://doi.org/10.3390/su12208372
https://doi.org/10.1108/EBHRM-06-2017-0035
https://doi.org/10.22161/ijebm.5.2.3
https://doi.org/10.1108/hrmid.2010.04418dae.001
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=460982&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=460982&site=eds-live

niscae . COIMBRA BUSINESS 100 <

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

Armstrong, M. (2015). Armstrong's Handbook of Strategic Human Resource
Management. Human Resource Management International  Digest.
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk & AN=1193777
&site=eds-live

Arriscado, P., Quesado, H., & Sousa, B. (2019). Employer branding in the digital era
attracting and retaining millennials using digital media. 154, 391 - 403.
https://doi.org/10.1007/978-3-319-91860-0_23

Azasu, S. (2009). Rewards and performance of Swedish real estate firms. Compensation
& Benefits Review, 41(4), 19-28. https://doi.org/10.1177/0886368709337924

Barbosa, M. S., & Monteiro, N. P. (2024). Determinantes dos precos do setor imobiliario
em Portugal e na Zona Euro Universidade do Minho]. RCAAP.
https://hdl.handle.net/1822/93115

Barney, J. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. Journal of
Management, 17(1), 99 - 120. https://doi.org/10.1177/014920639101700108

Barney, J., B., & Clark, D., N. (2007). Resource-based theory : Creating and sustaining
competitive advantage.
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=e000bww&AN=19161
1&site=eds-live

Barney, J. B. (1995). Looking inside for competitive advantage. Academy of Management
Executive, 9(4), 49-61. https://doi.org/10.5465/AME.1995.9512032192

Bernardino, S., & Santos, J. F. (2015). Papel das motivacdes do empreendedor na decisao
de langamento da iniciativa social. Portuguese Journal of Finance, Management
and Accouting, 1 (2), 31-55. http://u3isjournal.isvouga.pt/index.php/PJFMA

Bless, C., Higson-Smith, C & Kagee, A. (2006). Fundamentals of social research

methods An african perspective.
https://search. ebscohost com/login.aspx?direct=true&dh=edsebk&AN=216967&
site=eds-live

Bratton, J., & Gold, J. (2012). Human resource management: Theory and practice.
Palgrave Macmillan. https://books.google.pt/books?id=aw5 KpwAACAAJ

Bryant, P. C., & Allen, D. G. (2013). Compensation, benefits and employee turnover: HR
strategies for retaining top talent. Compensation & Benefits Review, 45(3), 171-
175. https://doi.org/10.1177/0886368713494342

Budhwar, P., Do, H., Shipton, H., Nguyen, H. D., & Nguyen, B. (2022). Building
organizational resilience, innovation through resource-based management
initiatives, organizational learning and environmental dynamism. Journal of
Business Research, 141, 808-821. https://doi.org/10.1016/].jbusres.2021.11.090

Calvin, M. (2016). The influence of compensation and performance management on
talent retention. Global Journal of Management and Business Research, 16(A10),
39-46. https://journalofbusiness.org/index.php/GIJMBR/article/view/2168

65de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE


https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=1193777&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=1193777&site=eds-live
https://doi.org/10.1007/978-3-319-91860-0_23
https://doi.org/10.1177/0886368709337924
https://hdl.handle.net/1822/93115
https://doi.org/10.1177/014920639101700108
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=e000bww&AN=191611&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=e000bww&AN=191611&site=eds-live
https://doi.org/10.5465/AME.1995.9512032192
http://u3isjournal.isvouga.pt/index.php/PJFMA
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=216967&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=216967&site=eds-live
https://books.google.pt/books?id=aw5KpwAACAAJ
https://doi.org/10.1177/0886368713494342
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2021.11.090
https://journalofbusiness.org/index.php/GJMBR/article/view/2168

niscae . COIMBRA BUSINESS 100 <

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

Calvin, M., Maja, M. T., Kavir, M., Lekwape, L., Makhasane, S. S., & Khumalo, M. T.
(2021). Talent retention strategies: An exploratory study within the consulting
industry in Gauteng province, South Africa. Acta Commercii, 21(1), 1-14.
https://doi.org/10.4102/ac.v21i1.885

Calvin, M. M., & Bongani, I. D. (2018). Total rewards and its effects on organisational
commitment in higher education institutions. SA Journal of Human Resource
Management, 16. https://doi.org/10.4102/sajhrm.v16i0.913

Cao, Z., Chen, J., & Song, Y. (2013). Does total rewards reduce the core employees’
turnover intention? International Journal of Business and Management, 8.
https://doi.org/10.5539/ijbm.v8n20p62

Chiavenato, 1. (2014). Gestdo De Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas
organizagbes. MANOLE. https://books.google.pt/books?id=0GJIVQAACAAJ]

Chowdhury Abdullah Al, M., & Md. Nazmul, H. (2017). Factors affecting employee
turnover and sound retention strategies in business organization: a conceptual
view. Problems and Perspectives in Management, 15(1), 63-71.
https://doi.org/10.21511/ppm.15(1).2017.06

Cohen, J. (1988). Statistical power analysis for the behavioral sciences. L. Erlbaum
Associates. https://books.google.pt/books?id=gA04ngAACAAJ

Collings, D. G., & Mellahi, K. (2009). Strategic talent management: A review and
research agenda. Human Resource Management Review, 19(4), 304-313.
https://doi.org/https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2009.04.001

Constance, E. H., Sydney, F., Will, M., Margaret, P., Harbir, S., David, T., & Sidney, G.
W. (2007). Dynamic Capabilities : Understanding strategic change in
organizations
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk & AN=202244&
site=eds-live

Costa, S. R. F., Carvalho Neto, A., & Bazzoli, L. R. (2014). Executivos da geracdo Y:
Sucessos e fracassos na retencdo de trainees. Revista Eletronica de Gestéo
Organizacional, 12(1), 80-92.
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=a9h&AN=116239486
&site=eds-live

Cotton, J. L., & Tuttle, J. M. (1986). Employee turnover: A meta-analysis and review
with implications for research. Academy of Management Review, 11(1), 55-70.
https://doi.org/10.5465/AMR.1986.4282625

Cox, D. R. (1958). The regression-analysis of binary sequences (Vol. 20).

Cramér, H. (1946). Mathematical methods of statistics. Princeton University Press.
https://doi.org/doi:10.1515/9781400883868

Creswell, J., W. (2021). Educational research: Planning, conducting, and evaluating
guantitative and qualitative research (Global Edition ed.)
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=3777604
&site=eds-live

66 de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE


https://doi.org/10.4102/ac.v21i1.885
https://doi.org/10.4102/sajhrm.v16i0.913
https://doi.org/10.5539/ijbm.v8n20p62
https://books.google.pt/books?id=oGJIvgAACAAJ
https://doi.org/10.21511/ppm.15(1).2017.06
https://books.google.pt/books?id=gA04ngAACAAJ
https://doi.org/https:/doi.org/10.1016/j.hrmr.2009.04.001
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=202244&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=202244&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=a9h&AN=116239486&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=a9h&AN=116239486&site=eds-live
https://doi.org/10.5465/AMR.1986.4282625
https://doi.org/doi:10.1515/9781400883868
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=3777604&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=3777604&site=eds-live

nisczc . COIMBRA BUSINESS D 100

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

Cronbach, L. J. (1951). Coefficient alpha and the internal structure of tests [Article].
Psychometrika, 16(3), 297-334. https://doi.org/10.1007/BF02310555

da Camara, P. B., Guerra, P. B., & Rodrigues, J. V. (2010). Novo Humanator: Recursos
humanos e  sucesso  empresarial.  Publicacoes = Dom  Quixote.
https://books.google.pt/books?id=vOfkwAEACAAJ

da Silva Tamashiro, H. R., Cardoso Neri, J. M., do Nascimento, C. A. X., Aparecida
Martins Ferreira, V., & Mellini Jabur, M. R. (2019). Uma analise da relacédo entre
praticas de recompensas, comprometimento organizacional, motivacdo e
satisfacdo dos funcionarios nas organizacfes Revista de Administracdao da

UNIMEP, 17(4), 138-158.
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=bth& AN=142311204&
site=eds-live

Danneels, E. (2012). Second-order competences and Schumpeterian rents. Strategic
Entrepreneurship Journal, 6(1), 42 - 58. https://doi.org/10.1002/se].1127

DeVellis, R. F. (1991). Scale development: Theory and applications Applied
Psychological Measurement, 15(4), 425-426.
https://doi.org/10.1177/014662169101500413

Drucker, P. F. (1964). Managing for results : Economic tasks and risk-taking decisions
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=1281259
&site=eds-live

Drucker, P. F. (2002). They're not employees, they're people. Harvard Business Review,
80(2), 70-71. https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-
0036485051 &partnerlD=40&md5=788ec3e252a4e6e86a7ed36fchlbd5cc

Dumer, M. C. R., Gomes, J. B., de Souza, A. M., dos Reis, G. S., & de Amorim, S. K.
(2017). Motivation in accounting offices: Perception of employees about
motivational practices adopted. Espacios, 38(3), 19.
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-
85013743817&partnerlD=40&md5=45cd34194826489981d394dbbed39bce

Eisenhardt, K. M., & Martin, J. A. (2000). Dynamic capabilities: What are they? Strategic
Management Journal 21(10/11), 1105-1121. https://doi.org/10.1002/1097-
0266(200010/11)21:10/11

Elrayah, M., & Semlali, Y. (2023). Sustainable total reward strategies for talented
employees’ sustainable performance, satisfaction, and motivation: Evidence from
the educational sector. Sustainability 15(2). https://doi.org/10.3390/su15021605

Field, A. (2017). Discovering statistics using IBM SPSS statistics (5th ed.). Sage.

French, R. (2011). Organizational Behaviour. Wiley.
https://books.google.pt/books?id=pONh39DERCsC

Galeti¢, L. (2020). Reward strategy and practice as a tool to retain employees: Case of
Croatia. Strategic Management, 25(3), 3-13.
https://doaj.org/article/af7da36ea6d8420ca814b32ce04cec09

67 de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE


https://doi.org/10.1007/BF02310555
https://books.google.pt/books?id=v0fkwAEACAAJ
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=142311204&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=142311204&site=eds-live
https://doi.org/10.1002/sej.1127
https://doi.org/10.1177/014662169101500413
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=1281259&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=1281259&site=eds-live
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-0036485051&partnerID=40&md5=788ec3e252a4e6e86a7ed36fcb1bd5cc
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-0036485051&partnerID=40&md5=788ec3e252a4e6e86a7ed36fcb1bd5cc
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-85013743817&partnerID=40&md5=45cd34194826489981d394dbbed39bce
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-85013743817&partnerID=40&md5=45cd34194826489981d394dbbed39bce
https://doi.org/10.1002/1097-0266(200010/11)21:10/11
https://doi.org/10.1002/1097-0266(200010/11)21:10/11
https://doi.org/10.3390/su15021605
https://books.google.pt/books?id=pONh39DERCsC
https://doaj.org/article/af7da36ea6d8420ca814b32ce04cec09

niec  COIMBRA BUSINESS 100 <

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

Gandasari, D., Tjahjana, D., Dwidienawati, D., & Ichsan, M. (2024). How to attract
talents? The role of CSR, employer brand, benefits and career development.
Cogent Business and Management, 11(2).
https://doi.org/10.1080/23311975.2024.2323774

George, D., & Mallery, P. (1999). SPSS for Windows step by step: A simple guide and
reference.
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=eric& AN=ED425201
&site=eds-live

Gerhart, B., & Milkovich, G. T. (1992). Employee compensation: Research and practice.
In Handbook of industrial and organizational psychology (Vol. 2, pp. 481-569).
Consulting Psychologists Press.

Ghulam, M., & Noorina, A. (2019). Rewards, autonomous motivation and turnover
intention: Results from a non-Western cultural context. Cogent Business &
Management, 6(1). https://doi.org/10.1080/23311975.2019.1676090

Guo, J., Huang, P., Zhang, Y., & Zhou, N. (2016). The effect of employee treatment
policies on internal control weaknesses and financial restatements. Accounting
Review, 91(4), 1167 - 1194. https://doi.org/10.2308/accr-51269

Gupta, N., Sardana, D., & Lee, R. (2024). Dynamic capabilities that matter for business
failure versus survival. Industrial Marketing Management, 116, 40 - 50.
https://doi.org/10.1016/j.indmarman.2023.11.004

Heinen, J. S., & O'Neill, C. (2004). Managing talent to maximize performance.
Employment Relations Today, 31(2), 67-82.
https://doi.org/https://doi.org/10.1002/ert.20018

Henderson, R. (2006). Compensation management in a knowledge-based world. In (10
ed.). New Jersey: Pearson Education.

Herzberg, F. (1959). The motivation to work (2 edition ed.). Wiley New York.

Herzberg, F. (1968). One more time: How do you motivate employees? In (Vol. 46, pp.
53-62).

Herzberg, F. (2003). One More Time: How Do You Motivate Employees? In (Vol. 81,
pp. 87-96).

Hosmer, D. W., Lemeshow, S., & Sturdivant, R. X. (2013). Applied logistic regression.
Wiley. https://books.google.pt/books?id=64JY AWAAQBAJ

Hoyt, J., & Gerloff, E. A. (1999). Organizational environment, changing economic
conditions, and the effective supervision of technical personnel: A management
challenge Journal of High Technology Management Research, 10(2), 275-293.
https://doi.org/10.1016/S1047-8310(99)00014-0

Hyman, J., & Summers, J. (2004). Lacking balance? Work-life employment practices in
the  modern economy. Personnel Review, 33(4), 418-429+491.
https://doi.org/10.1108/00483480410539498

68 de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE


https://doi.org/10.1080/23311975.2024.2323774
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=eric&AN=ED425201&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=eric&AN=ED425201&site=eds-live
https://doi.org/10.1080/23311975.2019.1676090
https://doi.org/10.2308/accr-51269
https://doi.org/10.1016/j.indmarman.2023.11.004
https://doi.org/https:/doi.org/10.1002/ert.20018
https://books.google.pt/books?id=64JYAwAAQBAJ
https://doi.org/10.1016/S1047-8310(99)00014-0
https://doi.org/10.1108/00483480410539498

niec  COIMBRA BUSINESS 100 <

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

Ibidunni, S., Osibanjo, O., Adeniji, A., Salau, O. P., & Falola, H. (2016). Talent retention
and organizational performance: A competitive positioning in Nigerian banking
sector. Periodica Polytechnica: Social & Management Sciences, 24(1), 1-13.
https://doi.org/10.3311/PPs0.7958

James, L., & Mathew, L. (2022). Employee retention strategies IT industry. 79-87.

Joyce, W. F., & Slocum, J. W. (2012). Top management talent, strategic capabilities, and
firm performance. Organizational Dynamics, 41(3), 183-193.
https://doi.org/https://doi.org/10.1016/j.0rgdyn.2012.03.001

Juchun, L. (2008). Multi-Incentive model between the project manager and the real estate
enterprise based on principal-agent theory
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edseee & AN=edseee.4
680034 &site=eds-live

Kacaribu, H., & Baskara, I. (2024). The effect of compensation, transformational
leadership on work engagement by mediating the behavior of organizational
citizens in insurance broker companies. International Journal of Economics,
Management and Accounting (IJEMA), 1(8), 621-638.
https://doi.org/10.47353/ijema.v1i8.91

Kim, S., & McLean, G. N. (2020). Global talent management: Necessity, challenges, and
the roles of HRD. Advances in Developing Human Resources, 14(4), 566-585.
https://doi.org/10.1177/1523422312455610

Kimunge, M. W. (2014). Effects of total rewards on employee retention: A case study of
Kenya vision 2030 delivery secretariat. Strategic Journal of Business Change
Management( 1(2)). https://doi.org/http://dx.doi.org/10.61426/sjbcm.v1i2.34

Kwenin, D. O., Muathe, S. M. A., & Nzulwa, R. D. (2013). The influence of employee
rewards, human resource policies and job satisfaction on the retention of
employees in Vodafone Ghana limited. European Journal of Business and
Management, 5, 13-20.

Lee, C. L., Yam, S., Susilawati, C., & Blake, A. (2024). The future property workforce:
Challenges and opportunities for property professionals in the changing
landscape. Buildings, 14(1), 224. https://www.mdpi.com/2075-5309/14/1/224

Likert, R. (1932). A technique for the measurement of attitudes. Archives of Psychology,

22 140, 55-55.
Lochmiller, C., R., & Lester, J., N. . (2017). An introduction to educational research :
Connecting methods to practice (1 ed.)

https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=3361534
&site=eds-live
Lombardia, G., P., Stein, G., & Pin, J. R. (2008). Politicas para dirigir a los nuevos

profesionales. Motivaciones y valores de la Generacion Y. IESE Business
School(D/753). https://ideas.repec.org/p/ebg/iesewp/d-0753.html

Lutfi, A., Alsyouf, A., Almaiah, M. A., Alrawad, M., Abdo, A. A. K., Al-Khasawneh, A.
L., Ibrahim, N., & Saad, M. (2022). Factors influencing the adoption of Big Data

69 de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE


https://doi.org/10.3311/PPso.7958
https://doi.org/https:/doi.org/10.1016/j.orgdyn.2012.03.001
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edseee&AN=edseee.4680034&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edseee&AN=edseee.4680034&site=eds-live
https://doi.org/10.47353/ijema.v1i8.91
https://doi.org/10.1177/1523422312455610
https://doi.org/http:/dx.doi.org/10.61426/sjbcm.v1i2.34
https://www.mdpi.com/2075-5309/14/1/224
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=3361534&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=3361534&site=eds-live
https://ideas.repec.org/p/ebg/iesewp/d-0753.html

niec  COIMBRA BUSINESS 100 <

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

analytics in the digital transformation era: Case study of Jordanian SMEs.
Sustainability, 14(3), Article 1802. https://doi.org/10.3390/su14031802

Mehta, D. M., Kurbetti, A., & Dhankhar, R. (2014). Study on employee retention and
commitment. International Journal of Advance Research in Computer Science
and Management, 2, 154-164.

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of
organizational commitment Human Resource Management Review, 1(1), 61-89.
https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-Z

Nasir, N., Hasma, N., Jaya, L., & Kabiba, J. (2020). Magnetizing the interest and retention
of lecturer in private higher education International Journal of Educational
Management and Innovation, 1, 120. https://doi.org/10.12928/ijemi.v1i2.1632

O'Halloran, P. L. (2012). Performance pay and employee turnover. Journal of Economic
Studies, 39(6), 653-674. https://doi.org/10.1108/01443581211274601

Oliveira, D. F. R. d., & Conde, M. d. P. (2018). O efeito das recompensas na satisfacao
do trabalho e na retengdo de talentos : o caso do setor imobiliario Universidade
de Lisboa]. RCAAP. http://hdl.handle.net/10400.5/16523

Osman-Gani, A., & Chan, T. (2009). Trends and challenges of developing human capital
in Singapore: An analysis of current practices and future potentials. Human
Resource Development International, 12, 47-68.
https://doi.org/10.1080/13678860802638834

Palm, P. (2017). Incentives in Swedish commercial real estate companies: The property
manager function. Property Management, 35(2), 150-164.
https://doi.org/10.1108/PM-12-2015-0066

Peteraf, M. A. (1993). The cornerstones of competitive advantage: A resource-based
view.  Strategic  Management  Journal, 14(3), 179 -  191.
https://doi.org/10.1002/smj.4250140303

Rego, A., Cunha, M. P., Gomes, J. F., Cunha, R. C., Cabral-Cardoso, C., & Marques, C.
A. (2015). Manual de gestao de pessoas e do capital humano. https://repositorio-
aberto.up.pt/handle/10216/82697

Rito, P. N. (2006). O sistema de recompensas remuneracdes e beneficios.
http://hdl.handle.net/10400.19/7897

Ryan, B., Scapens, R. W., & Theobald, M. (2002). Research methods and methodology
in accounting and finance (22 ed.).

Salgado, K., Flegl, M., & Fejfarova, M. (2020). Factors affecting talent retention in tech
start-ups.  Faculty of  Economics and  Administration,  28(1).
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edselc&AN=edselc.2-
52.0-85090529736&site=eds-live

Salleh, R., Lohana, S., Kumar, V., & Nooriza, S. (2024). Evaluation of job satisfaction as
a mediator: Exploring the relationship between workload, career growth, social
support supervisory and talent retention in the oil and gas industry in Malaysia.

70 de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE


https://doi.org/10.3390/su14031802
https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-Z
https://doi.org/10.12928/ijemi.v1i2.1632
https://doi.org/10.1108/01443581211274601
http://hdl.handle.net/10400.5/16523
https://doi.org/10.1080/13678860802638834
https://doi.org/10.1108/PM-12-2015-0066
https://doi.org/10.1002/smj.4250140303
https://repositorio-aberto.up.pt/handle/10216/82697
https://repositorio-aberto.up.pt/handle/10216/82697
http://hdl.handle.net/10400.19/7897
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edselc&AN=edselc.2-52.0-85090529736&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edselc&AN=edselc.2-52.0-85090529736&site=eds-live

niec  COIMBRA BUSINESS 100 <

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

The Extractive Industries and Society, 17.
https://doi.org/10.1016/j.exis.2024.101426

Schoemaker, P. J. H., Heaton, S., & Teece, D. (2018). Innovation, dynamic capabilities,
and leadership (Vol. 61). https://doi.org/10.1177/0008125618790246

Schraeder, M. (2003). The an overview of recent trends in incentive pay programs

Scullion, H., Collings, D. G., & Caligiuri, P. (2010). Global talent management. Journal
of World Business, 45(2), 105-108.
https://doi.org/https://doi.org/10.1016/j.jwb.2009.09.011

Shields, J. (2007). Managing employee performance and reward : concepts, practices,
strategies
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk & AN=304590&
site=eds-live

Shields, J., Brown, M., Dolle-Samuel, C., Johns, R., Kaine, S., McLean, P., North-
Samardzic, A., O’Leary, P., Plimmer, G., & Robinson, J. (2016). Managing
employee performance and reward: concepts, practices, strategies (2 ed.).
Cambridge University Press. https://doi.org/DOI: 10.1017/CB09781139197120

Skerhakova, V., Korba, P., Harni¢arova, M., & Taha, V. A. (2022). Talent retention:
Analysis of the antecedents of talented employees’ intention to stay in the
organizations. European Journal of Interdisciplinary Studies, 14(1-6), 56-67.
https://doi.org/10.24818/ejis.2022.04

Sriram, K. V., Drisya, R., & Kamath, G. (2022). Does work environment & work-life
balance influence women employees’ intention to stay? Studies in Business and
Economics, 17, 239-251. https://doi.org/10.2478/sbe-2022-0036

Teece, D. J. (2007). Explicating dynamic capabilities: the nature and microfoundations
of (sustainable) enterprise performance. Strategic Management Journal, 28(13),
1319-1350. https://doi.org/10.1002/smj.640

Teece, D. J., Pisano, G., & Shuen, A. (1997). Dynamic capabilities and strategic
management.  Strategic Management Journal, 18(7), 509 - 533.
https://doi.org/10.1002/(SIC1)1097-0266(199708)18:7

Tse, H. H. M., Huang, X., & Lam, W. (2013). Why does transformational leadership
matter for employee turnover? A multi-foci social exchange perspective. The
Leadership Quarterly, 24(5), 763-776.
https://doi.org/https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2013.07.005

Ulrich, D., & Smallwood, N. (2012). What is talent? Leader to Leader, 2012(63), 55-61.
https://doi.org/https://doi.org/10.1002/1t].20011

Valenti, A., & Horner, S. V. (2020). Leveraging board talent for innovation strategy.
Journal of Business Strategy, 41(1), 11-18. https://doi.org/10.1108/JBS-12-2018-

0207
Verlander, E. G., & Evans, M. R. (2007). Strategies for improving employee retention.
Clinical Leadership & Management Review, 21(2).
71de 77
Mod5.233_00

SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE


https://doi.org/10.1016/j.exis.2024.101426
https://doi.org/10.1177/0008125618790246
https://doi.org/https:/doi.org/10.1016/j.jwb.2009.09.011
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=304590&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsebk&AN=304590&site=eds-live
https://doi.org/DOI
https://doi.org/10.24818/ejis.2022.04
https://doi.org/10.2478/sbe-2022-0036
https://doi.org/10.1002/smj.640
https://doi.org/10.1002/(SICI)1097-0266(199708)18:7
https://doi.org/https:/doi.org/10.1016/j.leaqua.2013.07.005
https://doi.org/https:/doi.org/10.1002/ltl.20011
https://doi.org/10.1108/JBS-12-2018-0207
https://doi.org/10.1108/JBS-12-2018-0207

1921

ni=c  COIMBRA BUSINESS 100 51

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edo&AN=33626272&
site=eds-live

Vial, G. (2019). Understanding digital transformation: A review and a research agenda.
Journal of  Strategic Information Systems, 28(2), 118-144.
https://doi.org/10.1016/j.jsis.2019.01.003

Vieira, R. (2009). Paradigmas teoricos da investigacdo em contabilidade. In M. Major,
Vieira, R. (Ed.), Contabilidade e controlo de gestdo: Teoria, metodologia e
pratica (pp. 11-34). Escolar Editora.

Vroom, V. (1964). Work and motivation (\Vol. 6).

Wahyanto, T., Supriyanto, S., Damayanti, N. A., Hartini, S., & Lestari, R. (2020). People
equity model as an effort to increase employees' intention to stay. Journal of
Public Health Research, 9(2), 199-204. https://doi.org/10.4081/jphr.2020.1843

Wee, T. C. (2013). Talent retention: The pressures in Malaysia SMEs. American Journal
of Economics, 3, 35-40.

WorldAtWork. (2015). The WorldatWork handbook of compensation, benefits & total

rewards: A comprehensive guide for HR professionals.
https://doi.org/10.1002/9781119196600

Zainee, |. A., & Puteh, F. (2020). Corporate social responsibility impact on talent
retention among Generation Y. Revista de Gestdo, 27(4), 369-392.
https://doi.org/10.1108/REGE-06-2019-0070

Zang, J., & Li, Y. (2017). Technology capabilities, marketing capabilities and innovation
ambidexterity. Technology Analysis and Strategic Management, 29(1), 23-37.
https://doi.org/10.1080/09537325.2016.1194972

72de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE


https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edo&AN=33626272&site=eds-live
https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edo&AN=33626272&site=eds-live
https://doi.org/10.1016/j.jsis.2019.01.003
https://doi.org/10.4081/jphr.2020.1843
https://doi.org/10.1002/9781119196600
https://doi.org/10.1108/REGE-06-2019-0070
https://doi.org/10.1080/09537325.2016.1194972

niec  COIMBRA BUSINESS 100 <

Estratégias de Recompensa e Retencdo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério
de Coimbra

APENDICES

73de 77
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



niscae, . COIMBRA BUSINESS

Estratégias de Recompensa e Retencéo de Talentos: Uma andlise ao Setor Imobiliério

100

since
1921

de Coimbra
APENDICE 1 - Variaveis na Equacéo

Etapa 1 B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
Motivacdo e Reconhecimento 14,311 7,783 3,381 1 0,066 1641324,281
Almhamenf[o das recompensas com 12,689 3,998 0,452 1 0,501 0,068
as expectativas dos trabalhadores
Implementacado de estratégias de 3914 3,451 1.286 1 0,257 0,020
recompensa
D|vers_|dade nas recompensas 0,237 3,129 0,006 1 0,94 1,267
oferecidas
Sistemas de recompensas
percebidos como justos e -3,976 3,2 1,544 1 0,214 0,019
estruturados
(Fj’erce(;ao de eficécia das estratégias 6,690 3,276 4,169 1 0,041 804.050

e recompensa

Etapa 2 B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
Motivacao e Reconhecimento 14,348 7,804 3,380 1 0,066 1702399,561
Allnhamenj[o das recompensas com 2828 3,562 0,630 1 0,427 0,059
as expectativas dos trabalhadores
Implementacao de estratégias de -3.868 3,385 1.305 1 0,253 0,021
recompensa
Sistemas de recompensas
percebidos como justos e -3,947 3,188 1,533 1 0,216 0,019
estruturados
Percecdo de eficacia das estratégias 6,755 3,184 4,501 1 0,034 858,003
de recompensa

Etapa 3 B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
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de Coimbra
Motivacao e Reconhecimento 13,055 6,315 4,273 1 0,039 467276,010
Implementacdo de estratégias de 4395 3,012 2129 1 0,145 0,012
recompensa
Os sistemas de recompensa gue Sao
percebidos como justos e -3,553 2,791 1,621 1 0,203 0,029
estruturados
gercegao de eficacia das estratégias 5,904 2,602 5,149 1 0,023 366,485
e recompensa

Etapa 4 B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
Motivacao e Reconhecimento 9,87 4,303 5,263 1 0,022 19350,752
Implementacéo de estratégias de 5187 2,815 3,394 1 0,065 0,006
recompensa
Percecdo de eficacia das estratégias 5,594 2,355 5,641 1 0,018 268,940
de recompensa
a. Variavel(is) inserida(s) no passo 1: Alinha_recomp_expec_trab, Motivagdo_Reconhecimento, Implem_Estrat_Recompensa, Div_Recomp_Oferecidas, Sistemas_Recompensas_Justos_Estruturados,
Percecdo_Eficacia_Estratégias_Recompensa

Fonte: Elaboragdo prépria com suporte do SPSS
Apéndice 1
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APENDICE 2 — Questionéario

Estratégias de Recompensa e Retencao de Talentos - Analise ao Se-
tor Imobiliario de Coimbra

Este inquérito é andnimo.

O registo das respostas ao inquérito ndo contém qualquer informagao sobre a sua identidade, excepto se alguma pergunta do inquérito solicitar alguma identificacdoea
fornecer.

Se usou um cédigo para aceder a este inquérito este cédigo ndo sera guardado junto com as suas respostas. O cadigo € gerido numa base de dados separada e apenas € utilizado
pelo programa para registar que concluiu o inquérito. Nao ha forma de relacionar os codigos dos convidados a participar no inquérito com as respostas dadas.

Dados Demograficos

Masculino

Feminino

Qutro:

<30
30-40

41-50
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Grau Académico

Ensino Basico
Ensino Secundério
Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

Ha quantos anos trabalha no setor imobiliario?
Qual a agéncia em que trabalha?

ERA
Remax
Century21

Prabitar

Qutro:

Ha quantos anos esta nessa agéncia?

Qual a suafungao na agéncia?

Ja trabalhou noutra agéncia?
v Q
Sim Nao
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Fundamentacoes Teoricas

Avalie de 1 a 5 os seguintes itens, onde:

ordo totalmente 5 - concordo totalmente

0 espaco de trabalho que Ihe é designado na empresa é
adequado para realizar suas tarefas

O seu ambiente de trabalho é confortavel

O local de trabalho mantém um nivel adeguado de
limpeza

As condigdes internas do local de trabalho proporcio-
nam seguranca

Em termos gerais, as condigoes externas dos varios lo-
cais de trabalho garantem seguranca

Existe uma boa cooperacao e troca de informagoes
profissionais entre si e seus colegas de trabalho

A empresa mantém um nivel adequado de transparén-
cia e acessibilidade das informagoes

Tem acesso a formagao especializada oferecida pela
empresa

Tem oportunidades de crescimento de carreira

Esta satisfeito(a) com a avaliacao de seu desempenho
pessoal

Tem a oportunidade de participar em eventos e confe-
réncias financiados pela empresa

As suas tarefas sao planeadas para atingir os objetivos
daempresa

As tarefas que realiza tém impacto significativo no de-
sempenho da empresa

As tarefas que realiza estao alinhadas com seus valores
pessoais

A suaremuneracao é justa em comparagao com a de
seus colegas que desempenham fungoes similares

A empresa adapta-se rapidamente as mudangas do
mercado imobilidrio

A localizagao da empresa é privilegiada

A maioria dos recursos humanos da empresa sao
qualificados

Aempresa da suporte juridico
A empresa da suporte administrativo e burocrético
Aempresa acompanha o desenvolvimento tecnolégico

A empresa inova, desenvolvendo ou criando novos pro-
cessos de angariacao e venda

A empresa utiliza os processos mais inovadores de an
gariacao e de venda do setor imobiliario

Amarcaque representa € bem reputada
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Recompensas e Intencao de Permanecer

Avalie de 1 a 5 os seguintes itens, onde:

1- discordo totalmente a 5 - concordo totalmente

Sente-se preparado/a para liderar um novo projeto
Esté confiante de que a breve prazo seré promovido/a

A empresa oferece oportunidades para desenvolver as
suas capacidades profissionais

Tem autonomia para tomar decisoes
Recebe elogios frequentemente pelo seu desempenho

A empresa promove o equilibrio entre a vida pessoal e
avida profissional

Sente-se valorizado/a pelos seus superiores e colegas

Esta satisfeito/a com a sua remuneracao total, conside-
rando a média anual

O sistema de recompensas pelo trabalho aplicado por
esta empresa é justo e motivador

Uma parte da remuneracao é fixa

Ter uma parte da remuneracao fixa é uma boa compen-
sacao pelo trabalho desenvolvido neste setor

Atotalidade da remuneracao auferida é variavel

Os bénus atribuidos pela empresa sao justos e
motivadores

O sistema de célculo e a percentagem das comissoes
desta empresa sao justos e motivadores

Uma parte da remuneracao é em espécie (atribuicao de
carro, por exemplo)

A remuneragao em espécie aliciante e compensadora,
neste ramo de negécios

As suas condicoes de trabalho sao em geral
satisfatérias

Sente-se realizado/a profissionalmente

A empresa onde trabalha é um local de trabalho para a
vida

Néo tenciona procurar trabalho nos préximos 2/3 anos

Se tiver outra oportunidade de trabalho, a empresa
onde esta serd sempre a sua prioridade

Nesta empresa terd um futuro promissor

Tenho intengdo de ficar/permanecer nesta agéncia:

Fonte: Elaboracdo prépria com suporte do LimeSurvey
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