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Resumo

Esta pesquisa tinha como objetivo geral, analisar o contributo do sistema de recompensa para a satisfacdo dos
trabalhadores destes empreendimentos, através da aplicacdo dos questionarios para inquérito aos 70
trabalhadores. No inquérito os trabalhadores apresentam as caracteristicas, tipos, critérios de atribuicdo das
recompensas e satisfacdo no trabalho. A presente monografia aborda sobre Contributo do Sistema de
Recompensas Para a Satisfacdo dos Trabalhadores dos Empreendimentos Turisticos da Cidade de Inhambane. A
concepcdo do tema deve-se ao facto das recompensas serem os factores que influenciam na motivagao,
satisfacio e desempenho dos trabalhadores na hotelaria face ao alcance da produtividade e eficacia
organizacional, pois os trabalhadores bem recompensados produzem mais e sentem-se valorizados, enquanto os
menos recompensados produzem menos e ficam insatisfeitos no trabalho. Nos empreendimentos turisticos da
cidade de Inhambane nota-se injustica no acto de atribuicdo das recompensas e consequentemente ha conflitos

laborais e fraca producao por parte dos trabalhadores insatisfeitos..

Palavras-chave: Contributo, Sistema de Recompensas, Empreendimentos Turisticos, Cidade de Inhambane
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CAPITULO I - INTRODUCAO

Neste capitulo pretende-se fazer o enquadramento geral, formulacao do problema, hipoteses,

justificativa, objectivos e a metodologia aplicada na pesquisa.
1.1. Enquadramento Geral

De acordo com Camara (2006) a gestao do sistema de recompensas constitui hoje, o maior
desafio da gestdo de recursos humanos, pois o0 mesmo integra a remuneracdo de base,
conhecida por saldrio ou vencimento, os incentivos ligados ao grau de performance obtido
individualmente, e em grupo, e a recompensa indirecta, conhecida por beneficios. Para
Gomez-Mejia&Balkin (1992), actualmente os sistemas de recompensas passam a ter como
principal objectivo atrair potenciais trabalhadores e reter e motivar os que uma determinada

organizacdo ja possui.

Na perspectiva de Rato (2019), o trabalho em hotelaria é caracterizado por baixos salarios,
excesso de carga horaria, o que leva a insatisfacdo dos trabalhadores. Na mesma linha de
constatacdo, Baptista (1997) explica a necessidade de considerar os impactos negativos da

inseguranca no emprego e da descontinuidade do trabalho sazonal.

Nao obstante, a hotelaria configura-se num sector cujo principal objectivo é satisfazer os
desejos e as necessidades do cliente, e numa conjuntura de cada vez mais exigéncia por parte
dos consumidores, mais uma vez Baptista (1990) citado por Rato (2019), defende que é
crucial que cada estabelecimento hoteleiro promova boa qualidade humana e profissional dos

Recursos Humanos e um sistema de recompensas.

Segundo Ministério da Cultura e Turismo (MICULTUR, 2016), Mogambique possui elevado
potencial turistico em todas as provincias, e desde o fim da guerra civil, a pratica do turismo
tem vindo a crescer significativamente. Por isso, para receber turistas, foram construidos
estabelecimentos hoteleiros em todos os destinos turisticos do pais, que actualmente sdao um
dos sectores que empregam maior nimero de trabalhadores. Entretanto, na hotelaria ainda
verifica-se praticas de recompensas aos trabalhadores de forma indevida, tais como: salério
baixo, falta de incentivos, injustica na atribuicdo de prémios e subsidio de ambiguidade, falta
de pagamento de beneficios sociais, falta de elogios ou agradecimento ao trabalhador pelo seu

desempenho.



A cidade de Inhambane é um destino turistico em Mocambique com empreendimentos
turisticos de alojamento, restauracdo, bar e entretenimento classificados a luz do Decreto
49/2016 de 1 de Novembro que aprova o Regulamento de Empreendimentos Turisticos,

Restauracdo, Bebidas e Salas de Danga, com trabalhadores efectivos e eventuais.

Da observacao feita pelo estudante e por intermédio da conversa com trabalhadores durante o
estagio extra curricular efectuado nos empreendimentos turisticos desta cidade, constatou-se
que, a aplicacdo das recompensas para a satisfacdo das necessidades dos trabalhadores é um
desafio, pois alguns trabalhadores ndo recebiam salario em tempo real, outros auferiam salario
magro que ndo compensava o desempenho, alguns ndo usufruiam os beneficios sociais, e em
algumas ocasioes ndo recebiam incentivos de horas extras. De certo modo, implicou a
desmotivacao e insatisfacdo no trabalho. Todavia, depreendeu-se que as fragilidades surgiam
devido ao tipo e forma de gestdo do sistema de recompensa efectuados nos empreendimentos

turisticos.

Do acima exposto, torna imprescindivel abordar o tema sobre o Contributo do Sistema de
Recompensa Para a Satisfacao dos Trabalhadores dos Empreendimentos Turisticos da Cidade
de Inhambane. A efectivacdao da pesquisa tem como objectivo principal, analisar o contributo
deste sistema, por intermédio da metodologia baseada em dados secundarios (pesquisa
bibliografica) e dados primadrios (inquéritos por questionario aplicados aos trabalhadores de
empreendimentos turisticos e entrevistas dirigidas ao gestores) que permite fazer uma andlise
e discussdo de resultados aplicando método estatistico, descritivo e hipotético-dedutivo. Os

resultados orientardo a reflexao cientifica e formulagdo das propostas de melhoria.

Contudo, o trabalho estd dividido em 4 capitulos, sendo: (I) Introducdo, onde fez-se a
apresentacao geral do trabalho, integrando o problema, hipéteses, justificativa, objectivos e a
metodologia;(II) Revisdo Bibliografica, que apresenta o quadro teorico; (III) Apresentacao e
Discussdo de Resultados; (IV) Conclusdo, onde contém as conclusde e recomendagdes. Por

fim, as referéncias bibliograficas e os apéndices.



1.2. Problema

De acordo com Dialamicua (2014) as caracteristicas especificas da inddstria hoteleira
originam uma percepcdo negativa que dificulta a retencdo de colaboradores qualificados,
transformando o mercado de trabalho num meio estimulador para outras fun¢des ou empresas
(empresas de trabalho temporario), resultando uma elevada rotatividade de pessoal, devido a
todas as caracteristicas menos boas inerente a actividade, como: baixas remuneracoes,
deficiéncia no processo de recrutamento e seleccdo, fraca gestao de topo, fraca ou inexisténcia

de gestdo de recursos humanos e comunicagao interna deficiente.

Para Martins e Machado (2002) problema da aplicacdo dos sistemas de recompensas no sector da
hotelaria, pode constituir uma barreira para o recrutamento e retencdo de trabalhadores de

qualidade.

O estudo realizado por Riley (1991) citado por Rato (2019), constatou que, no sector hoteleiro o
excesso da oferta de mao-de-obra ndo qualificada o que faz diminuir o nivel de remuneragoes,
porem os gestores dos mesmo devem recrutar e selecionar mao-de-obra qualificada tendo como
principal consequéncia a mentalidade dos mercados e dos gestores, aos quais interessa manter
forca de trabalho pouco especializada. Por outro lado, o desenvolvimento de competéncias, a
mobilidade e a produtividade ndao depende da continua ocupacao do cargo e nao ha incentivo para

recompensar a manutenc¢ao de cargos.

Durante o curso, foi realizado o estagio profissional na area do atendimento do
empreendimento turistico designado Bistro o Pescador, localizado na Cidade de Inhambane.
No decorrer das actividades notou-se que, ndao havia pagamento de trabalhos extraordinarios,

e os trabalhadores recebiam o salario que ndo compensava as actividades realizadas.

Em consequéncia da falta de incentivos, alguns trabalhadores ficavam desmotivados, com
constantes reclamacodes ao gerente, ligeiros atrasos nos turnos de trabalho, morosidade na
execucdo de tarefas, falta de atencdo e mau humor na prestagdo de servico aos clientes.
Alguns Trabalhadores viram os seus valores sendo afectados negativamente e optaram por
rescindir o contrato. Por outro lado, verificou-se que, os trabalhadores que continuaram a
exercer as actividades ficaram sob carregados com as tarefas e dificilmente conseguiam

alcancar as metas em tempo real.

Além do restaurante acima referido, em uma conversa informal com alguns trabalhadores do

Hotel Casa do Capitao, Hotel Inhambane e outros empreendimentos turisticos desta cidade



foram apuradas as preocupacoes relacionadas com a falta de recompensas ou incentivos do
trabalho prestado, mesmo que o patronato decida recompensar, uma parte do dinheiro é
desviado pelos gerentes e chefes do sector de administracdo, financas e Recursos Humanos,
apenas pouca parcela chega aos destinatarios. Diante deste cenario, na tentativa dos
trabalhadores reivindicarem os seus direitos, os gerentes ndo levavam em consideracdo as
reclamagdes e ndo criavam espaco para didlogo. Por isso, era frequente encontrar 0s
trabalhadores insatisfeitos no ambiente do trabalho com fraco desempenho e incumprimento

de tarefas por falta de motivacao.

Portanto, a situacdo das recompensas nos empreendimentos acima, pode ser uma problematica
que ocorre em todos empreendimentos desta cidade. Contudo, com base na realidade descrita,

levantou-se a seguinte questdo de partida:

Até que ponto o sistema de recompensa pode contribuir para a satisfagdo dos trabalhadores

nos empreendimentos turisticos da Cidade de Inhambane?
1.3. Hipoteses

Hipdtese nula (HO) — O sistema de recompensas pode contribuir para a satisfacdo dos
trabalhadores nos empreendimentos turisticos na CI, pois permite minimizar todas as
necessidades e desejos individuais e colectivos, aumentando a motivacdo e o desempenho

profissional.

Hipotese alternativa (H1) — O sistema de recompensas pode contribuir para fraca satisfacdo
dos trabalhadores nos empreendimentos turisticos na CI, quando verificar-se fraudes na
atribuicao das recompensas no incumprimento da motivacdo e consequentemente a satisfacdo

Sera menor.
1.4. Justificativa

Segundo Dutra (2002) a recompensa no trabalho pode ser entendida como o atendimento de
expectativas e necessidades dos trabalhadores, tais como necessidades econdmicas, de
crescimento pessoal/profissional, de reconhecimento social e de auto-expressao por meio do
proprio trabalho”. Ou seja, quanto mais atender as necessidades laborais dos trabalhadores
através do sistema de recompensas adequado para cada um, maior podera ser a eficacia e

eficiéncia no cumprimento das suas metas.



Na perspectiva de Henderson (2003) se as recompensas sdo utilizadas para estimular os
comportamentos desejados, devem ir ao encontro das exigéncias dos trabalhadores). Na
mesma linha de pensamento, Chiavenato (1999) destaca que, os sistemas de recompensa além
de incentivar os trabalhadores a colaborar com o crescimento da organizagdo, proporcionam
um maior grau de comprometimento com a empresa, pois se sabe que as recompensas
representam custos para a organizacdo e se ndo forem obtidos retorno, torna-se muito dificil

manter a continuidade do negdcio.

A escolha do tema, justifica-se pela necessidade de aferir em profundidade as preocupagoes
laborais dos trabalhadores, de forma a analisar a contribuicao das recompensas na satisfacao e
desempenho profissional nos respectivos empreendimentos turisticos da cidade de
Inhambane. A pesquisa cinge-se exclusivamente ao sector de hotelaria e restauracdo pelo
interesse particular do estudante relacionado com estagio realizado no restaurante Bistro o
Pescador em que foi constatada a aplicacdo inadequada das recompensas aos trabalhadores
condicionada pela falta de pagamento de horas extras e salario baixo, gerando insatisfagcdo e

desmotivacao no exercicio de actividades.

A pesquisa é crucial na medida em que, busca novo conhecimento cientifico no contexto de
aplicacdo das recompensas aos trabalhadores dos empreendimentos turisticos da cidade de
Inhambane para a formulacdo de propostas de melhoria do desempenho profissional que
contribuam na reducdo dos conflitos laborais. Por outro lado, a pesquisa tem em vista
apresentar desafios que irdo incentivar a comunidade académica (docentes e estudantes) a

desenvolver pesquisas cientificas com temas similares.
1.5. Objectivos

Geral

Analisar o contributo do sistema de recompensas para a satisfacao dos trabalhadores nos

empreendimentos Turisticos na CI.
Especificos:

1. Caracterizar o sistema de recompensas aplicado nos empreendimentos turisticos;
2. Descrever os critérios usados nos empreendimentos turisticos para recompensar oS

trabalhadores;



3. Identificar os tipos de recompensas oferecidos aos trabalhadores nos empreendimentos
turisticos;
4. Relacionar as recompensas e a satisfacdo dos trabalhadores nos empreendimentos

turisticos.

1.6. Metodologia

Nesta seccao apresentam-se 0s procedimentos metodoldgicos: Classificacdo da pesquisa,

fases da pesquisa, técnicas de colecta de dados e métodos de andlise de resultados.
1.6.1. Classificacdo da pesquisa

A pesquisa classifica-se segundo critérios definidos por Ensslin e Vianna (2008), e Prodanov e
De Freitas (2013) em: natureza da pesquisa, forma de abordagem do problema, objectivos e

procedimentos técnicos.

A pesquisa é aplicada na medida em que, busca conhecimento empirico baseado em
questionario aplicado aos trabalhadores para aferir os seus sentimentos, tendéncias e
satisfacdo no ambiente laboral a respeito do sistema recompensas aplicado nos respectivos
empreendimentos turisticos. A escolha deste tema em detrimento dos outros justifica-se pelas
facilidades que o mesmo proporcionou no contacto directo com os trabalhadores em uma
conversa aberta que permitiu dissipar ddvidas, colher opinides e sugestdes mais clarificadas
para a solucao do problema em causa. Para Prodanov e De Freitas (2013) a pesquisa aplicada
tem como objectivo, gerar conhecimentos para aplicacdo pratica a solucdo de problemas

especificos.

A forma de abordagem do problema, a pesquisa trata se na medida, a escolha desta tipologia
em detrimento dos outros foi pela necessidade de obter dados quantitativos e qualitativos. Na
pesquisa quantitativa, foram analisadas algumas variaveis organizadas em intervalos e com
valores numéricos, por exemplo sexo, idade, salario, tipos de recompensas para compreender
em termos quantitativos o nimero de trabalhadores que pertenciam a cada intervalo e deduzir
o resultado final. Os dados quantitativos provinham de questdes fechadas com alternativas
que permitissem cada entrevistado responder em uma tunica opcdo de acordo com a sua
realidade. Na dptica de Ensslin e Vianna (2008) apesquisa quantitativa consiste na tradugao

das informacdes e opinides recolhidas em niimeros com recurso a técnica estatistica.



Por outro lado, foram apurados os dados qualitativos provenientes das questdes abertas
associadas com a relacdo entre o sistema de recompensas e satisfacdo dos trabalhadores, a
escolha deste procedimento foi pela liberdade que proporcionou aos entrevistados
debrugarem-se sem limitacdes sobre o sistema de recompensas aplicado nos seus respectivos

empreendimentos, com respostas mais detalhadas.

No que se refere aos objectivos, a pesquisa é descritiva e explicativa. Na pesquisa descritiva
visava apresentar os dados estatisticos em frequéncia e percentagens de forma a facilitar a
compreensdo com clareza e servir como base decisiva para tirar conclusdes. Na pesquisa
explicativa foram aferidos argumentos dos trabalhadores sobre a contribuicdao do sistema de
recompensas para a satisfacdo das necessidades edificuldades encarados na atribuicdo das

recompensas nos respectivos sectores, tal como recomenda (Prodanov e De Freitas, 2013).

Nos procedimentos técnicos, foi aplicada a pesquisa bibliografica para identificar os estudos
anteriores desta temadtica em livros, artigos cientificos, teses de doutoramento, revistas
cientificas e dissertacdes de mestrado, de forma a compreender a relevancia do tema e
construir base teorica. De seguida foi o estudo de campo onde foram apurados os dados
primarios por meio de questionarios para analise do problema, tal como recomenda (Prodanov

e De Freitas, 2013).
1.6.2. Fases da pesquisa

Esta pesquisa foi estruturada em trés fases concebida com base no Gil (2008): Planeamento da
pesquisa; colecta de dados de campo; analise e interpretacdo de dados, tal como ilustra o

esquema abaixo (fig 1). Depois do esquema faz-se a descricdo das fases.

Fases da Pesquisa

Fase 1 . Pesquisa bibliografica Preparacao dos instrumentos
Planeamento da pesquisa e documental de colecta de dados

v
Fase 2 — Colecta de dados Inquérito por questiondrio e Entrevista
Fase 3 — Andlise e Lancamento dos dados Andlise quantitativa no SPSS
interpretacdo dos resultados no Excel pela estatistica descritiva

Discussdo dos
Resultados




Fig. 1 — Fases da pesquisa
Fonte: Autor(2020) com base no Gil (2008)

1% Fase: Planeamento da pesquisa

O planeamento da pesquisa iniciou com a pesquisa bibliografica e documental, para exposicao
do problema, definicdo clara da relevancia, identificacdo do objecto do estudo, definicdao dos

objectivos e metodologia para a operacionalizacdo da pesquisa.
» Pesquisa bibliografica

Esta técnica tinha como objectivo, buscar bases em trabalhos cientificos realizados com tema
similar numa abordagem global e especifica sobre o processo de recompensa nas
organizacoes, de forma a identificar os problemas gerais e especificos levantados pelos

autores e suas conclusoes para a orienta(;éo ao estudo em causa.

» Pesquisa documental

Esta técnica consistiu na consulta de mapas de cadastro de trabalhadores em alguns
empreendimentos turisticos para a orientacdo na definicdo da amostra. Nao obstante, foram
lidos os documentos normativos que destacam sobre a remuneracao do trabalhador, como €é o
caso da Lei do Trabalho. Por fim, foi consultado o Regulamento de Culminagdo do Curso da
ESHTI de 2016 para a orientacdo dos procedimentos de elaboracdao dos trabalhos de
culminacdao do curso e permitiu o planeamento da pesquisa, escolher o tipo de pesquisa e

seguir todos os passos exigidos nas monografias desta escola.
1.6.3. Identificacdo da amostra

Segundo Pinto e Curto (1999) a amostra é um subconjunto de individuos duma populagao,

isto é, um segmento de individuos com uma ou mais caracteristicas em comum.

Na presente pesquisa, usou-se amostra estratificada aos trabalhadores pertencentes aos
seguintes subgrupos: Individuos do sexo masculino e feminino, jovens e adultos. O objectivo
era aferir as suas sensibilidades e seu grau de satisfacdo com as recompensas oferecidas nos
seus sectores de actividades. Os dados quantitativos foram agrupados em valores numéricos e

classes para o célculo de frequéncia e percentagem. Para Gil (2008), amostra estratificada



caracteriza-se pela seleccdo de uma amostra de cada subgrupo da populagdo considerada em

propriedades como sexo, idade e classe social.

Na preparacdo do trabalho de campo, ndo foi possivel obter dados estatisticos dos
trabalhadores dos empreendimentos turisticos da cidade de Inhambane, devido a paralisacao
temporaria de actividades e despedimento de trabalhadores em alguns empreendimentos
devido a pandemia da Covid 19, tendo dificultado ao Municipio facultar dados reais, pois esta
instituicdo ainda encontra-se na fase de verificacdo e actualizacdao do seu cadastro, facto que

dificultou estimar o tamanho da amostra.

Nao obstante, a necessidade de levar a cabo esta pesquisa e tendo em conta a actual realidade
de funcionamento de empreendimentos turisticos desta cidade, optou-se em colectar um
universo de 70 trabalhadores, dos quais pelo menos 5 em cada empreendimento. Em funcao
das suas respostas foram obtidas as conclusdes representativas. Para o efeito, foi seguido o
critério de amostra ndo probabilisticos por acessibilidade', segundo o qual as entrevistas

decorreram pela disponibilidade dos trabalhadores em turnos de trabalho sem prévia seleccao.

Instrumentos de colecta de dados

Esta fase caracterizou- se pela elaboracdo do instrumento de colecta de dados. Para a
concretizacao da presente pesquisa, uma vez que se selecionou inquérito por questionario e
entrevista como técnica de recolha de dados. Foram elaborados 1 questionarios com 16
questoes, divididas em trés partes. A primeira e segunda parte eram de perguntas fechadas, e a
terceira era de questOes abertas para os trabalhadores dos empreendimentos turisticos da
cidade de Inhambane que pudessem responder os objectivos especificos. Vide a estrutura do

questionario no apéndice A.
Pré-teste dos instrumentos de colecta de dados

Depois da elaboracdo dos questionarios, foi feito o pré-teste dos mesmos em alguns
empreendimentos turisticos, tendo sido distribuidos aos 5 trabalhadores, para o preenchimento
individual, com objectivo de verificar o nivel de compreensdo das questdes e descobrir os

erros para possiveis melhorarias. Realizado o pré-teste, fez-se a observacdo das respostas que

!Segundo Mattar (1993) a amostra por acessibilidade é aplicada frequentemente, para testar ideias ou para obter
ideias sobre determinado assunto de interesse. Visa solicitar as pessoas que voluntariamente testem um produto,
e em seguida respondam a uma entrevista.
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permitiu melhorar a linguagem e a légica das questdes para melhor compreensdo aos

respondentes.
2% Fase — Colecta de dados de campo

No Més de Setembro de 2020 realizou-se a colecta de dados nos empreendimentos turisticos
da cidade de Inhambane,(Restaurantes/bar; Take way; Snack-bar; Pastelaria; Café e bar;
Centro socias e Hotéis em que foram entrevistados gestores e trabalhadores por meio de
aplicacdo de questionarios preenchidos individualmente. Portanto, com abertura e autonomia
houve pronunciamento dos entrevistados sobre a aplicagdao das recompensas, o grau de

satisfacdo e o desempenho profissional.
3% Fase — Apresentacdo, analise e discussao dos resultados

A fase da andlise e interpretacdo dos resultados tinha como finalidade, avaliar as similaridades
e diferencas nas respostas de cada variavel, tirar conclusdes, testar as hipéteses por meio de
inferéncia estatistica dos dados quantitativos e inferéncia casual dos dados qualitativos. Na

sequéncia, foram aplicados os seguintes métodos:
a) Método estatistico

Este método foi aplicado no processo da andlise de dados quantitativos provenientes das
questoes fechadas. De inicio, fez-se a categorizacdao das perguntas (variaveis) e quantificacao
das respostas nas respectivas alternativas, através do pacote informatico Microsoft Excel.De
seguida os dados foram exportados para o aplicativo informdtico SPSS (StatisticalPackage
for the Social Sciences) versdo 25, em que foram analisados pela estatistica descritiva das
frequéncia se percentagens como forma de torna-los mais sistematicos, representativos e

evidentes do problema em analise, tal como descreve (Gil, 2002).
b) Método descritivo

O método descritivo foi aplicado para descrever o sistema de recompensa aplicado em cada
empreendimento, os critérios usados nos empreendimentos turisticos para recompensar 0S
trabalhadores; identificar os tipos de recompensas oferecidos aos trabalhadores nos
empreendimentos turisticos; descrever a relacdo entre as recompensas e a satisfacdao dos
trabalhadores nos empreendimentos turisticos através da analise de dados numéricos e
subsidio das respostas argumentativas, que permitiu aferir com mais clareza, profundidade as

causas e consequéncias do objecto de estudo.Tal como afirma Mattar (2001), os métodos
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descritivos tém objectivos de proporcionar informagGes sumarizadas das amostras

estruturadas.
¢) Método hipotético-dedutivo

Consistiu na deducdo dos resultados de maior numero de afirmagdes dos trabalhadores sobre a
consequéncias do sistema de recompensa que afectam directa ou indirectamente na satisfagao,
insatisfacdo, no desempenho profissional, e testar as hipéteses. Segundo Gil (2008), o método
hipotético-dedutivo, consiste em deduzir as consequéncias e buscar evidéncias empiricas para

testar hipoteses.

Findo o primeiro capitulo, na pagina seguinte inicia o segundo capitulo que apresenta o
enquadramento tedrico sobre o sistema de recompensas nas organizacoes no geral e nos

empreendimentos turisticos em particular.
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CAPITULO II - REVISAO BIBLIOGRAFICA

Neste capitulo, apresenta-se o conceito de sistema de recompensas, evolucdo historica dos
sistemas de recompensas nas organizagoes, tipos de sistemas de recompensas e sua relacao

com o desempenho dos trabalhadores.
2.1. Conceitos Basicos
2.1.1. Organizacao

Chiavenato (2003) defende que, o conjunto de interaccdes e relacionamentos que se
estabelecem entre as pessoas denomina-se organizacdao informal, esta coexiste em paralelo a
organizacdo formal, que é construida pela estrutura organizacional de 6rgaos, cargos, relacdes

funcionais, niveis hierarquicos.

Na visdo de Robbins (2005) a organizagao é um grupo de pessoas que actuam em conjunto, de

maneira estruturada, visando atingir objectivos planeados e comuns a todos os seus membros.

Do expostos, percebe-se que, percebe-se que as organizacdes sdo estruturas sociais ou

economicas criadas por individuos de forma colaborativa e para atingir objectivos em comum.
2.1.2. Empreendimentos turisticos

Na perspectiva de Castelli (2003, p.56), “um empreendimento turistico pode ser entendido
como sendo uma organizacao que mediante o pagamento de diarias, oferece alojamento a

clientela indiscriminada”

De acordo com a Lei n° 4/2004 de 17 de Junho, que aprova a Lei de Turismo,
empreendimentos turisticos, “sdo estabelecimentos que se destinam a prestar servicos de
alojamento temporal, restauracdo ou animagao de turista, dispondo para o seu funcionamento,

de um conjunto de estruturas, equipamento e servicos complementares”.

Do acima exposto depreende-se que, os empreendimentos turisticos sdao empresas que
providenciam servigos de alojamento, restauragdo e entretenimento aos turistas em um
determinado periodo de tempo mediante com o preco estabelecido. Desta forma, a cidade de
Inhambane também existem esses servicos com objectivo de responder a demanda da procura

turistica em diferentes épocas do ano.
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2.1.3. Satisfacdo no trabalho

De acordo com Brief (1988) citado por Cunha (2007) satisfacdo no trabalho é um estado
emocional expresso através da avaliacdo afectiva e/ou cognitiva de uma experiéncia de

trabalho, com algum grau de favorabilidade ou de desfavorabilidade.”

Segundo George e Jones (1999) citado por Cunha (2007) a satisfacdo no trabalho é conjunto
de sentimentos e crengas das pessoas sobre o seu actual trabalho. Os graus ou niveis de
satisfacdo das pessoas sobre o seu trabalho que podem ir da satisfacdo extrema a insatisfacao
extrema. Além de terem atitudes sobre o seu trabalho como um todo, as pessoas podem
também ter atitudes sobre os varios aspectos do seu trabalho como o tipo de trabalho que

fazem, os seus colegas, supervisores, subordinados ou o pagamento.”

Weiss (2002) defende que a satisfagdo no trabalho fornece uma avaliagdo positiva ou negativa

que os individuos fazem sobre as varias dimensdes do seu trabalho.

Robbins (2005) explica que a satisfacdo no trabalho é determinada por quatro factores
principais: i) pagamentos salariais e as promocoes na carreira; ii) o ambiente de trabalho
solidario; iii) o trabalho mentalmente desafiador; iv) colegas solidarios. Neste contexto, a

combinagdo desses factores fara com que o trabalhador se sinta satisfeito.

Com base nas citagdes acima, percebe-se que a satisfacdo no trabalho, esta relacionado com a
percepcdo positivas ou negativas que os trabalhadores tém sobre o grau de alcance das suas

expectativas e da satisfacdo das necessidades ou desejos.

2.1.4. Sistema de recompensas

De acordo com Camara (2000), o sistema de recompensas é o conjunto de instrumentos
coerentes e alinhados com a estratégia da empresa, de natureza material e imaterial, que
constituem a contrapartida da contribuicdo prestada pelo empregado aos resultados do
negocio, através do seu desempenho profissional e se destinam a reforcar a sua motivacao e

produtividade.

Para Sousa etal (2006, p. 90), “um sistema de recompensas é um conjunto de principios e
directrizes que a empresa define relativamente aos seus colaboradores, em matéria de
retribuicdes, quer seja de natureza material ou imaterial em contrapartida de trabalho

realizado”.
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Chiavenato (2006) afirma que, o sistema de recompensa é uma ferramenta que motiva o
trabalhador a alcancar os objectivos da empresa, fidelizando-o e comprometendo-o com a

organizagao, ou seja, direcciona o trabalhador para beneficio da organizacao.

Na perspectiva de Hipdlito (2004), citado por Rola (2013, p. 12) entende por recompensas
“tudo aquilo que pode ser oferecido aos profissionais em troca do seu trabalho,

independentemente de ser de caracter financeiro ou nao”.

Para Chiavenato (2008) citado por Mocambique (2017) os sistemas de recompensa visam
melhorar o comprometimento do pessoal, o aumentar de produtividade e qualidade no
trabalho, prestar o controlo de custos laborais, promover o tratamento justo e equitativo as
pessoas, o cumprimento da legislacao laboral, contribuir para o alcance dos objectivos
organizacionais e proporcionam um ambiente amigavel e impulsionador de trabalho,

estimulando a ambicdo por novos desafios organizacionais.

Do acima exposto, percebe-se que o sistema de recompensa é um conjunto de medidas criadas
pelas organizacOes para gratificar os trabalhadores pelo servico prestado, determinadas em
funcdo da natureza do trabalho e dos resultados alcancados. Este sistema tem vista motivar e
estimular os trabalhadores no desempenho das suas fun¢des para maximizar a produtividade

face aos objectivos da organizacgao.

2.2. Evolucao Histérica do Sistema de Recompensas Nas Organizacoes

De acordo com Rosa (2012), entre os anos1890 e 1920 existiu uma grande instabilidade
economica e social, em que a relacdo de trabalho e o homem era apenas econémica. De tal
forma, que s6 era dada importancia ao factor tempo de producdo ou as tarefas e métodos de
trabalho, ndo sendo valorizado o factor humano, o salario ndo era certo, pois, na maioria das
vezes, era dado consoante o numero de unidades produzidas pelo trabalhador. Nesta época, o
poder era centralizado, com o objectivo de maximizar a produtividade e reduzir os custos de

producao, onde o trabalhador era levado a trabalhar mais.

Em 1963, nos EUA, foi feita a lei de pagamentos iguais para iguais trabalhos. E é entdao que
comeca a utilizar-se definitivamente o saldrio por hora e as diuturnidades, que fazem com que
haja aumento individual dos salarios com base na senioridade, os planos de carreira e

beneficios (ROSA, 2012).
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Em 1980, houve instabilidade econémica devido a globalizacdo e as empresas sentiram a
necessidade de se tornarem mais flexiveis (ROSA, 2012). Os colaboradores sao a chave para
a competitividade e sdo reconhecidos como uma mais-valia para o beneficio empresarial.
Desta forma, a remuneracdo comega a sofrer mudancas, passando a ser a remuneragao
pensada ao nivel do desempenho do colaborador e fazendo parte das politicas competitivas

externas. Deste modo, comecou a “caca” dos colaboradores com melhores desempenhos.

Em 1990, houve uma mudanca quanto aos valores socio-culturais, relativamente a familia e
ao bem-estar do individuo no trabalho, entrando em vigor novas politicas para o individuo,
relativamente a atracdo e a retencdo de talentos, assim como a valorizacdo de recompensas
intrinsecas. E a componente variavel do sistema de recompensas € considerada, tendo em

conta o acordo entre as partes (ROSA, 2012).

Nesta ordem de ideais, depreende se que o sistema de recompensa surgiu por causa das
reclamagdes que se observadas nas organizacdes dos tempos remotos originadas pela falta de
incentivos, ndo compensacdo do trabalho em horarios variados e ndo valorizagdao dos direitos
sociais dos trabalhadores, que como consequéncia alguns trabalhadores abandonavam o
trabalho e havia dificuldade no alcance de resultados em tempo real. Na idade moderna e
contemporaneo até na actualidade, as empresas entendem que a adopgdo de sistemas de
recompensas que inclui a valorizacdo dos direitos dos trabalhadores seria uma medida eficaz

para o alcance das metas em tempo real e garantia do posicionamento no mercado.
2.3. Caracteristicas Dos Sistemas De Recompensas Nas Organizacoes

De acordo com Mogambique (2017), um sistema de recompensas eficaz devera conter duas

caracteristicas fundamentais:

a) Estar alinhado com objectivos organizacionais, fomentando ac¢des e comportamentos que

estejam em consonancia com 0s mesmos;

b) Ser bem aceite pelos trabalhadores como justo e objectivo. Os objectivos da empresa

deverdo ser quantificados, tornando-os exigentes, mas alcancaveis.

Para Cunha et. al(2007),existem sete principais objectivos caracteristicos do sistema de
recompensas, capazes de garantir que este seja adequado, justo, equilibrado, econémico,

seguro, incentivador e aceitavel para o trabalhador como se apresenta no quadro abaixo:
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Quadro 1 — Caracteristicas do sistema de recompensas

Caracteristicas Descricao
Adequado O SR deve respeitar as exigéncias legais definidas pelo governo,
sindicato e pela gestao;
Justo O SR deve garantir que cada trabalhador receba a sua recompensa

em funcdo do seu esforco, capacidade e desenvolvimento,
interpretando-o como justo

Equilibrado O conjunto de recompensas deve ser razoavel e distribuido nas suas
componentes de modo equilibrado
Econdémico A empresa deve remunerar conscientemente, tendo em conta as
suas condicdes para pagamento das remuneracdes, ndo devendo ser
excessivas
Seguro A recompensa deve satisfazer as necessidades basicas dos
trabalhadores conferindo-lhes seguranca
Incentivador A recompensa deve incentivar a melhorar a produtividade e a
motivacdo dos trabalhadores
Aceitavel O SR deve entender o salario como razoavel quer para si quer para

a empresa, sendo aceite pelo trabalhador a recompensa recebida
Fonte: Cunha et. al (2007)

Segundo Sousa etal(2006) um sistema de recompensas pode ser desenhado para alcangar
diferentes objectivos: (i) contribuir para definicdo e reforco da cultura da empresa, utilizando
as recompensas como forma de valorizacdo do tipo de competéncias ao qual a empresa da
mais importancia; (ii) atrair e reter os colaboradores entendidos como os mais competentes,
através de um sistema de recompensas que valorize as suas capacidades e contributos; (iii)
aumentar a motivagao e a produtividade dos colaboradores concedendo as recompensas em
consondncia com a qualidade do trabalho que desempenham; e (iv) contribuir para reforcar o
papel e o estatuto de cada um dos niveis hierarquicos da empresa, através da concep¢ao de um
sistema de recompensas onde seja perfeitamente evidente a distincdo existente entre esses

mesmos niveis hierarquicos.

Bowditch e Buono (2000) afirmam que existem quatro dominios importantes para qualquer

sistema de recompensas de uma organizagao:
a) A disponibilidade de recompensas que atendam as necessidades basicas dos individuos;

b) Os niveis de recompensa de uma organizacdo devem ser favoraveis quando em comparacao

com os de outras organizagoes;

c) As recompensas disponiveis precisam de ser distribuidas de uma forma que seja percebida

como justa pelos colaboradores;
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d) Os membros da organizacdo devem ser tratados individualmente em termos das suas

necessidades especificas.

Com base no acima exposto, o sistema de recompensa adoptado nas organizacoes caracteriza-
se pelo seu foco nos objectivos da empresa e satisfacdo das necessidades individuais ou
colectivas dos trabalhadores, podendo ser avaliado periodicamente pelo executivo da

empresa.
2.4. Critérios Usados Para Atribuicao Das Recompensas Nas Organizacoes

Nesta linha de pensamento Lawler (1989), citado por Camara(2011) e Chiavenato (2006)
apresentam os seguintes tipos de recompensas: i) Remuneracdo por habilidades;ii) As
recompensas baseadas nas competéncias ou no cargo; iii) As recompensas baseadas no
desempenho ou antiguidade; iv) A atribuicdo de recompensas de forma centralizada ou

descentralizada; v) A atribuicdo de recompensas de forma igualitaria ou hierarquica.

a) Remuneracdo por Habilidades: A remuneracdo por habilidades tem por foco o
conhecimento do trabalhador onde sua remuneracao depende de sua graduacao académica ou
de treinamento adicional por amplitude de conhecimento para atingir a exceléncia no

desempenho pelo qual é remunerado.

b) As recompensas baseadas nas competéncias ou no cargo: Sdo atribuidas com base na

avaliacdo do cargo ou as competéncias do trabalhador.

c) As recompensas baseadas no desempenho ou antiguidade: Sdo atribuidas com base na
produtividade. Por outro lado, as recompensas com base na antiguidade o trabalhador é

recompensado pelos anos de servico, podendo levar acomodagao e/ou falta de competéncia.

d) A atribuicdio de recompensas de forma centralizada ou descentralizada: No modelo
centralizado os gestores propdem superiormente a atribuicdo das recompensas com rigor
burocratico para manter a equidade e a justica. Por outro lado, o modelo descentralizado o
gestor atribui as recompensas em consonancia com as caracteristicas e a situacdo da
organizacdo, permitindo flexibilidade e ajustar-se as situagOes locais e as necessidades do

negocio, porém, gera alguma iniquidade, injustica e discriminacao.

e) A atribuicdo de recompensas de forma igualitdria ou hierarquica: A primeira ligada esta

atribuicdo de recompensas devido a progressao na carreira, ou seja, verifica-se elevados niveis
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de desempenho, experiéncia e competéncias adquiridas. A segunda, a atribuicdo de
recompensa relaciona-se com a posicao hierarquica do trabalhador, ligada a fun¢des de maior

responsabilidade.

Nesta ordem de ideias, depreende-se que dentre varios critério utilizados pelas organizacoes
para recompensar os trabalhadores destacam-se: Nivel académico, cargo, anos de servico e

grau de desempenho.
2.5.Tipos de Recompensas Aplicadas No sector de Hotelaria

O sistema de recompensas aplicado no sector hoteleiro, é semelhante aos demais sectores, que
na visdao de Tanke (2004) o objectivo deste sistema na hotelaria é, implementar e aperfeicoar
estratégias e praticas que atraiam, retenham, desenvolvam, motivem e remunerem oS

colaboradores visando a concretizagao das metas estabelecidas pela organizacao.

Na optica de Rato (2019), no sector da hotelaria o sistema de recompensa visa promover o
servico de exceléncia ao cliente e, garantir que o trabalhador se sinta motivado e satisfeito, de
forma que a percepcao do cliente seja melhor, visto que grande parte da satisfacdo e

fidelizacdo do turista advém da qualidade de servico prestado no primeiro contacto.

No que tange aos tipos de recompensas, autores como Mocambique (2017), Lawler (1989),
citado por Silva (2008) e Chavienato (1999), apresentam o0s seguintes tipos de recompensas:
Recompensas base, incentivos salariais, beneficios sociais, extrinsecas, intrinsecas,

financeiras e ndo-financeiras. Tal como ilustra o quadro2:

Quadro 2-Tipos de Recompensas

Autor Tipos de Recompensas
Recompensas base
Mogambique (2017) Incentivos salariais
Beneficios sociais
Lawler (1989), citado por Silva(2008) Intrinsecas
Extrinsecas
Chavienato (1999) Financeiras
Nao —financeiras

Fonte: Autor (2020)

Conforme o quadro acima, Mocambique (2017) defende que as recompensas base inclui o
salario que o trabalhador aufere em dinheiro ou em espécie. Os incentivos salariais estdo

ligados ao desempenho individual ou em grupo em que o empregador desembolsa em forma
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de gratiddo e estimulo aos seus subordinados. Os beneficios sociais que representam 0s
aspectos indirectos da remuneracdo fora do trabalho que incluem direito a assisténcia

medicamentosa, seguro de vida, subsidio de morte e pensao.

Lawler (1989), citado por Silva, (2008) distingue recompensas intrinsecas e extrinsecas que

representa as dimensdes de compensacdo e ndo compensagao:

Recompensas extrinsecas podem ser o salario, os beneficios, os incentivos e o simbolo de
estatuto. Neste tipo de recompensas podemos considerar uma componente fixa (salario fixo) e
uma componente variavel (salario variavel). Para Camara (2000) a componente fixa inclui o
salario “o montante em dinheiro ou em espécie, que o empregado recebe de forma regular e
periodica, como contrapartida do seu trabalho” e os subsidios de caracter regular e periédico

(subsidio de alimentacdo, o de turnos, o de prevencao, o de risco).

Silva (2008) defende que, a componente variavel é constituida pelos beneficios (subsidio de
doenca, seguro de satde, seguro de vida, plano de pensdes); incentivos (comissodes, prémios e
subsidios) e simbolos de estatuto (carro com motorista; um lugar de estacionamento

reservado; gabinete de trabalho, assistente pessoal, cartdo de crédito).

Para Rosa (2012), as recompensas intrinsecas sdao componentes de natureza imaterial que
conferem motivacdo e estdo intimamente ligadas ao trabalho realizado, por exemplo:

responsabilidade, autonomia, crescimento pessoal e progressao de carreira.

Segundo Cohen e Fink (2003) as recompensas intrinsecas estdo intimamente relacionadas
com o trabalho em si, através da sensacdo de realizacdo profissional, oportunidades de

mostrar criatividade ou o desafio da tarefa.

Jessen (2010) afirma que, as recompensas intrinsecas referem-se as caracteristicas inerentes
do trabalho e tarefa em si (ex, a capacidade de conferir aos trabalhadores um sentimento de
conquista, responsabilidade, interesse ou realizacdo). Tal como enuncia Camara (2006) ha um
conjunto de recompensas intrinsecas relevantes: (i) os mecanismos de reconhecimento; (ii) o
desenho funcional; (iii) a autonomia e responsabilidade; (iv) as oportunidades de
desenvolvimento profissional; (v) o envolvimento dos trabalhadores na definicdo dos

objectivos estratégicos da empresa; e (vi) o clima organizacional e o estilo de gestdo.
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Na visdo de Pinto (2011) as recompensas intrinsecas deverdo ser pessoais, memoraveis,
visiveis e constantes, pois quanto mais pessoal e individual for a recompensa, maior sera a

motivacdo e o desempenho do trabalhador.

Chiavenato (1999) classifica as recompensas como financeiras (directas e indirectas) e nao-
financeiras. As recompensas financeiras directas sdo determinadas pelo desempenho
individual, essas consistem no pagamento do trabalhador na forma de salédrios, comissoes,
prémios e bonus pagos pelas empresas em contrapartida a um servico prestado, podendo ser

convencionado por periodo determinado pela empresa.

As recompensas financeiras indirectas, sdo os beneficios oferecidos pela organizagado
definidos em convencdes colectivas do trabalho. E as recompensas nao-financeiras referem-se
aos factores que afectam a satisfacdo das pessoas com o sistema de remuneragao, tais como:
oportunidades de crescimento profissional, reconhecimento e auto-estima, seguranca no
emprego, qualidade de vida no trabalho, promocdes, entre outras (CHIAVENATO, 1999). Tal

como ilustra a figura 2.

« Salario direto
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* Comissoes

Financeiras —
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* Gratificagoes
L— Indiretas —p * Gorjetas
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- A0 aliaia
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1 * Adicionais

¢ Decorréncias financeiras dos
beneficios concedidos

Recompensas
organizacionais

Oportunidades de desenvolvimento
Reconhecimento e auto-estima
Seguranga no emprego

Qualidade de vida no trabalho
Orgulho da empresa e do trabalho
Promocgoes

Liberdade e autonomia no trabalho

Nao-
financeiras —»

Figura 2— Recompensas financeiras e ndo-financeiras
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Fonte: Chiavenato (1999)

Baum (2007) citado por Rato (2019) defende que, a histéria das empresas de turismo de
sucesso estd ligada em grande parte a forma como as pessoas sdo recrutadas, geridas,
treinadas, educadas, valorizadas, recompensadas, e como elas sdo apoiadas por um processo

de continua aprendizagem e desenvolvimento de carreira.

Na perspectiva de Torringtone tal (2002) citado por Rato (2019) para a retencao de
trabalhadores no sector de hotelaria é necessario praticar as remuneracdes acima do mercado,
integracdo de beneficios e incentivos na remuneracao, incentivos ndo monetarios como o
reconhecimento profissional, entre outras como desenvolvimento profissional, progressao de
carreira. Como acrescenta Robbins (2005) os incentivos esperados ndao devem limitar-se
prémios financeiros, como maiores salarios ou gratificacdes, mas também prémios intangiveis

como elogios, reconhecimento ou poder.
Nesta ordem de ideias, as recompensas podem ser resumidas no quadro abaixo:

Quadro 3 — Resumo das recompensas no sector de hotelaria

Tipos de Recompensas Descricao

O pagamento atempado do salério, ajudas de custo, horas
Salario e remuneracao extras e substituicao.

As boas condicoes de trabalho criadas pela organizacao
Boas condicdes de trabalho | como uniforme, automovel, higiene e seguranca
Assisténcia médica hospitalar, seguro de vida, alimentacao,

Beneficios sociais planos de pensdo ou aposentadoria
Os trabalhadores com vasta experiéncia de trabalho e que
Promocgdes aumentam o nivel de formacdo profissional, sdo

promovidos aos cargos, carreira e categoria profissional.
Os valores que o trabalhador apresenta como a assiduidade,
Reconhecimento e distincdo | pontualidade, eficiéncia, respeito e dedicacao, é atribuidoo
prémio em dinheiro ou simbolo, diploma de honra ou bolsa
de estudo para o aumento das suas competéncias
profissionais.

Fonte:Chiavenato (1999), Silva (2008) e Mogcambique (2017)

Do acima exposto, depreende-se que, as recompensas no sector da hotelaria ndao sao diferentes
a outros sectores economicos, destacando-se o saldrio base, subsidios de trabalhos
extraordinarios e deslocacdes, distin¢des, prémios, bolsas de estudo, direito a aposentadoria,
indemnizacdo, subsidio de morte de parente e outros beneficios sociais. Portanto, os

empreendimentos turisticos devem oferecer as recompensas de forma justa e adequada que
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garantam a retencao dos trabalhadores e motivacao para satisfacdo das necessidades e bom

desempenho profissional.

2.6. Relacao Entre as Recompensas e a Satisfacao no Trabalho

Segundo Spector (1997) os trabalhadores satisfeitos produzem melhor e que o aumento no
grau de satisfacdo de um determinado individuo ndo gera apenas impacto nos seus préprios
comportamentos, atitudes e desempenho, mas também influencia positivamente as pessoas

com as quais o mesmo se relaciona e trabalha.

Para Chiavenato (2005), existem trés maneiras diferentes de resolver o ciclo motivacional

para a satisfacdo no trabalho:

a) Satisfacdo da necessidade: Verifica-se quando o individuo consegue satisfazer suas
necessidades, descarregando toda tensdo do seu organismo. Isso faz com que o ciclo se

feche, pois ele foi eficaz no alcance do seu objectivo.

b) Frustracao da necessidade: Ocorre quando algo impede que o trabalhador consiga
satisfazer determinada necessidade, fazendo com que ele continue insatisfeito e frustrado
por ndo atingir seu objectivo podendo optar em abandonar o trabalho, faltar, atrasar ou

produzir menos.

c¢) Compensacdo da necessidade: Nota-se quando o trabalhador ndo consegue satisfazer sua
necessidade, porém busca os meios de compensa-la, encontrando algo que substitua

aquela necessidade, a fim de reduzir sua frustragao.

Para Cozby (2003) a satisfacdo no trabalho estd sujeita as influéncias de forcas internas e
externas ao ambiente de trabalho imediato que podem afectar a saide fisica e mental do

trabalhador, interferindo no seu comportamento profissional e ou social.

Buitendach e de Witte (2005) consideram que a satisfacdo no trabalho tem a ver com as
percepcdes individuais e a avaliacdo do trabalho individual, e essa percepcao é influenciada
por circunstancias, tais como necessidades, valores e expectativas. Na mesma perspectiva,
Franco (2008) defende que, para que as pessoas trabalhem mais, é necessario que a empresa

ofereca prémios, incentivos salariais, em troca do trabalho e dedicacdo do funcionario.
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Contudo, para melhor compreensao da relagdo entre as recompensas e satisfacdo no trabalho,
é crucial abordar trés teorias:i) Teoria da Hierarquia das necessidades de Maslow; ii) Teoria

dos factores higiénicos e motivacionais de Herzberg e iii) Teoria de expectancia de Vroom.
2.6.1. Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Para Chiavenato (2005) a teoria de Abraham Maslow baseia-se na hierarquia das necessidades
humanas, representadas em piramide, onde na base estdo as primarias, que sao as mais baixas

e no topo estdo as secundarias, que sdo as mais sofisticadas (fig. 3).
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Figura 3 — Teoria de Hierarquia das necessidades de Maslow(1954)

Fonte: Chiavenato (2005)

Segundo Maslow (1954) apudChiavenato (2005) a piramide de hierarquia das necessidades

acima, explica-se da seguinte maneira:

a) Necessidades fisioldgicas: Sdo as necessidades mais bdsicas de qualquer ser humano,
como a respiracao, a sede, a fome e o sexo. Quando essas necessidades nao estdo

satisfeitas, elas dominam o comportamento do trabalhador na organizacao.

b) Necessidades de seguranca: Estdo os elementos que fazem as pessoas se sentirem seguras
em casa, no trabalho, na sociedade. Os trabalhadores precisam sentir-se seguras, sem

medo de perder seu emprego.

c) Necessidades sociais: Sdo as necessidades de conviver no meio social, ser aceites pela

sociedade, construir uma familia, ter amigos e receber carinho de pessoas a sua volta.



24

d) Necessidades de estima: Sdo as necessidades que as pessoas tém de se reconhecerem e de

serem reconhecidas por outras pessoas, de ter orgulho e admiracao de si.

e) Necessidades de auto-realizacdo: Estd no topo da piramide, significa que a pessoa ja
satisfez todas outras necessidades abaixo, e que busca continuar se desenvolvendo,

buscando novos desafios durante a sua vida.

Contudo, é pertinente entender as necessidades humanas e individuais na organizacdo, para a
conducao dos trabalhadores das equipes de trabalho. A garantia do bom ambiente de trabalho

com motivacdo, proporciona o alcance dos objectivos da organizacao em tempo real.
2.6.2. Teoria dos factores higiénicos e motivacionais de Herzberg

Franco (2008) apresentou a teoria de Herzbergque versa sobre atitudes e motivagdes dos
trabalhadores dentro da organizacdo. Esta teoria descreve os factores responsaveis pela
satisfacdo ou insatisfacdo dos trabalhadores dentro da organizacdo. Aos factores que agradam
os trabalhadores, designam-se de factores motivacionais, e aos que ndo correspondem a

expectativa dos trabalhadores de factores higiénicos.

Para Herzberg citado por Franco (2008), os factores motivacionais considerados como
factores intrinsecos, estdo relacionados a melhoria do cargo e ao desempenho dos
funcionarios em realizar suas tarefas, incluem sentimento de realizagdo, responsabilidade,

crescimento e reconhecimento.

Segundo Franco (2008), os factores higiénicos, também denominados como factores
extrinsecos, refere-se a salarios, seguranca no cargo, condicoes de trabalho, relagcbes com os
colegas e supervisores. O autor refere que por mais que os factores higiénicos sejam bons, nao
sdo capazes de garantir sozinhos, que os funcionarios se sintam satisfeitos por muito tempo,

pois, é preciso também, que os factores motivacionais estejam presentes.

Do acima exposto, percebe-se que a teoria dos factores higiénicos e motivacionais de
Herzberg mostra que os trabalhadores precisam de boa condi¢do de trabalho, estimulos e

novas oportunidades para se sentirem satisfeitos no trabalho.
2.6.3. Teoria de expectancia de Vroom

De acordo com Chiavenato (2005) essa teoria reforca que a motivacgdo para se produzir dentro

de uma empresa ha trés factores determinantes, que sdo:
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a) Expectativa: Significa os objectivos de cada um, e a forca que cada pessoa tem de querer
atingi-los. Esses objectivos podem incluir dinheiro, aceitagao social, seguranca no cargo e

uma série de vontades que as pessoas tém de querer satisfazer.

b) Recompensas: Estdo relacionadas com os objectivos que as pessoas querem atingir e a
maneira como elas se esforcam para assim atingi-los. Por exemplo: quando o objectivo de
uma pessoa dentro da empresa é melhorar seu saldrio, e para que isso aconteca, seja

necessario que ela produza mais, ela vai se esforcar para atingir a sua meta.

c) RelacOes entre expectativa e recompensas: ¢ quando a pessoa percebe que produzindo

mais, pode atingir sua expectativa junto com as recompensas.

Portanto, a teoria da expectativa mostra que a producdo e a produtividade depende da
motivacdo baseada nas recompensas da organizacdo para responder as expectativas

individuais e colectivas.

Nas teorias acima (das necessidades de Maslow, dos factores higiénicos de Herzberg e da
expectativa de Vroom), percebe-se que todas elas convergem no facto de os trabalhadores
formularemexpectativas com o trabalho a fim de satisfazer as suas necessidades extrinsecas e
intrinsecas. Entretanto, os trabalhadores satisfeitos pelas recompensas produzem mais e os
insatisfeitos ficam menos motivados e insatisfeitos no trabalho e consequentemente afecta o

desempenho.

Todavia, estas circunstancias decorrem em qualquer organizacdo, quer no sector de hotelaria
em geral, tanto nos empreendimentos turisticos da cidade de Inhambane em particular onde o
pagamento salarial ndo responde cabalmente as necessidades dos trabalhadores, e por
conseguinte o trabalho é complexo e em alguns casos, ndo ha incentivos. Por isso, tem havido
reclamagdes por parte dos trabalhadores e alguns menos motivados com fraco desempenho

laboral.

Feita a revisao bibliografica, na pagina que se segue inicia o terceiro capitulo para a

apresentacdo, analise e discussdo dos resultados.
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3. APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS
3.1. Apresentacdo e breve caracterizacao do local de estudo

De acordo com o Instituto Nacional de estatisticas INE (2017) a cidade de Inhambane esta
localizada na zona central da provincia de Inhambane e é a capital provincial. E limitada
ao Norte e a Oeste pela Bahia de Inhambane, a sul pelo distrito de Jangamo através do
Rio Guiua e a Este pelo oceano Indico na latitude 23°50” Sul e longitude 35° e 30", com
cerca de 195 km?2 e uma populacdo de 79.724. A cidade possui caracteristicas econémicas
como: Restauracdo/bar, Centro socias, hotéis, pastelarias, Snake-bar, take way. E dotado
de delegacdes e filiais da maior parte de bancos e companhias de seguros do pais, bem
como pelas principais empresas publicas de servigos de telecomunicagdes e possui ainda

um aerodromo de facil acesso.

3.2. Caracterizacao do sistema de recompensas para a satisfacao dos trabalhadores nos
empreendimentos Turisticos na CI

O trabalho de pesquisa teve como area de estudo os empreendimentos turisticos da cidade de

Inhambane,cadastrados na CI, tendo como objectivo Analisar o contributo do sistema de

recompensas para a satisfacdo dos trabalhadores nos empreendimentos Turisticos na CI.

De cordo com Spector (1997) os trabalhadores satisfeitos produzem melhor e que o aumento
no grau de satisfacdo de um determinado individuo ndo gera apenas impacto nos seus proprios
comportamentos, atitudes e desempenho, mas também influencia positivamente as pessoas

com as quais o mesmo se relaciona e trabalha.

Tomando com base a citacdo acima de Spector na qual aborda a cerca de satisfacdo de um
terminado individuo, todo o ser humano tem o direito de descansar diariamente,
semanalmente e anualmente, bem como o direito ao tempo de lazer que lhes permite
desenvolver todos os aspectos da sua personalidade e sua integracdo social. Claramente todos

podem exercer este direito ao desenvolvimento pessoal.
3.2.1. Empreendimentos de Turisticos da CI

Pretendia se inquerir todos os estabelecimentos turisticos da cidade dois quais de acordo com

a lista fornecida CMCI apenas 28 estavam disponivel por conta de Covel9.

De realcar que os empreendimentos turisticos pertencem ao grupo de recurso secundarios

turisticos que acabam sendo servicos complementares que os turistas necessitam a medida
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que visitam um destino turisticos. Tendo em conta a area de estudo, considerando o tamanho
(area urbano), pretendia se inquerir todos empreendimentos turisticos, porem nao foi possivel

por conta de Covel9.

Contudo foi possivel fazer o estudo em 28 empreendimentos e de a cordo com os dados
obtido no CMCI ap6s uma conversa com uma dos trabalhadores da organizacdo ( Raquel
Vaz) esta afirmou que ndo existe um nimero exacto dos empreendimentos a operar porem
actualmente estamos no processo de cadastros dos empreendimentos turisticos devido o

covel9.

O estudo feito mostra que a maior parte das categorias esta centrada nos restaurantes/bares
estes dados ndo apresentam o universo dos empreendimentos em funcionamento dentro da
cidade porque o processo de cadastro ainda ndo foi concluido. Vinde em anexo a lista dos
empreendimentos cadastrados pelo CMCI. A tabela abaixo faz ilustracdo das categorias dos

empreendimentos existentes na CI.

Tabela 1- Numero de Empreendimentos Turisticos na ClI

Categoria | Restaurantes/bar | Take Snack- | Pastelarias | Café e | Centros | Hotéis

away bar bar socias

N° Est. 17 4 1 1 1 2 2

Fonte: Adaptado do CMCI (2017)

Dos estabelecimentos turisticos de restauracdao inqueridos na CI maior parte sao
restaurantes/bares concentrados nos bairros Balane (1 e 2) Muelé (1 e 2), Liberdade (1 e 3) e
em menor numero temos pastelaria, snack-Bar e café e bar. Durante a pesquisa identificou-se
dois hotéis casa do capitdo e hotel Inhambane os quais tinham o servigo de restauracdo como
complementar porem, este podia ser vendido de forma particular ndo incluindo no seu

principal produto (Alojamento).

3.3. O perfil dos trabalhadores inqueridos nos empreendimentos turisticos da cidade de

Inhambane.

Verifica-se o inquérito abrangeu 70 pessoas que equivale 100% onde que 53 que corresponde
76% sdo de sexos masculinos e 17 que corresponde 24% sdo de sexo feminino que realizam
as suas atividades nos restaurantes, alojamentos, pastelaria, café-bar hotéis. como descreve

quadro a baixo.
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Perfil dos
trabalhadores
Percentagem
Género N° de inqueridos (%)
Masculino 53 76%
Feminino 17 24%
Total 70 100%
Fonte: autor, 2020.
Percentagem
Idade N° de inqueridos (%)
18 a 35 anos 48 69%
36 a 45 anos 22 31%
46 a 55 anos 0 0%
56 anos ou mais 0 0%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020.

Com base nos dados citado na tabela 02 ilustra que 48 trabalhadores que correspondem 69%

sdao individuo de faixa etaria de 18 a 35 anos de idade e 22 que corresponde 31% sdo

individuos de 36 a 45 anos.

Percentagem
Nivel de escolaridade N° de inqueridos (%)
Primario 0 0%
Médio 46 66%
Superior 24 34%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020.

De acordo com os dados apresentado na tabela 03 verifica-se que os trabalhadores

pertencentes aos seguintes subgrupos: Individuos do sexo masculino e feminino, jovens e

adultos apresenta nivel de escolaridade primario, médio e superior onde que o numero dos

trabalhadores inqueridos de niveis primarios sao 0 que correspondem 0% e com nivel médio

sao 46 trabalhadores nos empreendimentos turisticos na cidade de Inhambane que

corresponde 66% e de nivel superior sao 24 que corresponde 34%.

Percentagem
Tipo de Vinculo N° de inqueridos (%)
Efectivo 42 34%
Eventual 28 66%
Total 70 100%
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Fonte: autor, 2020.

A tabela acima mostra que tipo de vinculo utilizado por parte dos trabalhadores nos
empreendimentos turisticos é efectivo e eventual que num total de 42 que correspondem
34%.Do oposto, constatou- se que o tipo de vinculo é efetivo e pode se notar que 28
trabalhadores que correspondem um nimero 66% que constitui um numero menor o

vinculo utilizado é eventual.

Tempo de servico N° de Percentagem
inqueridos (%)
Menos de 1 anos 16 26%
1 a 3 anos 28 42%
4 a 10 anos 26 33
Mais de 11 anos 0 0%
Total 70 100%
Fonte: autor, 2020.
N° de Percentagem
Salario Variavel e outros beneficios inqueridos (%)
Subsidio de hora extras 13 44%
Ajuda de custo 36 3%
Alimentacao 21 53
Prémios e distin¢Oes 0 0%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020.

Critérios usados para atribuicao de N° de Percentagem
recompensas inqueridos (%)
Por cargo 13 35%
Por anos de servicos 36 15%
Pelo desempenho 21 40%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020.

Do oposto a tabela depreende-se que 13 trabalhadores sdo atribuido a sua recompensas por
nivel hierdrquico de carga enquanto 36 trabalhadores vai em funcdo dos anos de servicos na

sua area de operacionalizagdo das suas actividades e 21 que correspondem 40% obtém as
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recompensas em funcdo do desempenho que os mesmo tem para alcance de maior

produtividades na empresa.

Tabela -1 Percentagem de trabalhadores (adequacao de sistemas de Recompensas a lei

mocambicana do trabalho)

Adequacao de Sistema de Recompensas N° de Percentagem
a lei mocambicana do trabalho inqueridos (%)
Concordo 24 34%
Discordo 46 66%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020.

De acordo com Rato (2019) defende que, a histéria das empresas de turismo de sucesso esta
ligada em grande parte a forma como as pessoas sdo recrutadas, geridas, treinadas, educadas,
valorizadas, recompensadas, e como elas sdo apoiadas por um processo de continua

aprendizagem e desenvolvimento de carreira.

Nos dados colhidos no campo mostra que 24 trabalhadores que corresponde 34% a feriram se
que os patronatos dos empreendimentos Turisticos na cidade de Inhambane, para efeitos de
admissdo ou de execucdo do contrato, eles exigem ao candidato a emprego ou trabalhador a
realizacdo ou apresentacdo de testes ou exames médicos, para comprovacao da sua condi¢ao
fisica ou psiquica, salvo disposicdo legal em contrario para a realizacdo da sua actividades no

estabelecimento e atribuicdao de recompensas.

46 Trabalhadores que correspondem 66% discordam alegando que hé falta de aplicacdo da lei
do trabalho nos empreendimentos Turisticos para a contratacdao dos candidatos ao emprego e
aplicacdo de sistema de recompensas para os trabalhadores. No que diz respeito ao acesso e
divulgacdo de aspectos relacionados com a vida intima e pessoal do trabalhador, tais como os
atinentes a vida familiar, afectiva, sexual, estado de saude, e religiosas, ndo procuram

saberem.

Tabela -2 Percentagem de trabalhadores (Sistema de Recompensas €é Justo, pois cada
trabalhador recebe em funcao do seu esforco)
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Sistema de Recompensas é Justo, pois
cada trabalhador recebe em funcao do N° de Percentagem
seu esforco inqueridos (%)
Concordo 12 18%
Discordo 58 82%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020.

De acordo com Chiavenato (2005) essa teoria reforca que a motivagao para se produzir dentro

de uma empresa ha trés factores determinantes, que sao:

Portanto, a teoria da expectativa mostra que a producdo e a produtividade depende da
motivacdo baseada nas recompensas da organizacdo para responder as expectativas

individuais e colectivas.

Do exposto na tabela depreende-se que ilustra que 12 trabalhadores que corresponde 18%
concorda com facto de que todos trabalhadores recebem em funcdo do seu esforcos e que
existe factores motivacionais para maior satisfacdo na vida individual e colectivas dos
trabalhadores dentro dos empreendimentos turisticos ou no local do trabalho e 58
trabalhadores que equivale 82% apresenta um sentimento de insatisfacdo porque a firmam que
ndo recebe as recompensas de acordo com esforco desenvolvido nas tarefas que lhe sdo
incumbidos a fazer no seu local de trabalho e a falta de motivacdo ou incentivos para os
mesmo trabalhadores e que existe muitas dificuldades de atribuicdo do sistema de

recompensas em funcdo do seu trabalho.

Tabela -3: Percentagem dos trabalhadores (Equilibrado, pois as recompensas sdao
oferecidas de forma igual por cada grupo de categoria profissional)

Equilibrado, pois as recompensas sao N° de Percentagem
oferecidas de forma igual por cada | inqueridos (%)
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grupo de categoria profissional
Concordo 34 49%
Discordo 36 51%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020.
Nesta linha de pensamento Lawler (1989), citado por Camara (2011) e Chiavenato (2006)
apresentam os seguintes tipos de recompensas: i) Remuneracdao por habilidades; ii) As
recompensas baseadas nas competéncias ou no cargo; iii) As recompensas baseadas no
desempenho ou antiguidade; iv) A atribuicdo de recompensas de forma centralizada ou

descentralizada; v) A atribuicdo de recompensas de forma igualitaria ou hierdrquica.

Nos dados Escolhidos no campo mostra que Com base nos dado apresentados a cima 34
trabalhadores que corresponde 49% dos empreendimentos Turisticos aferiram que existe
equilibrio na atribuicdo de incentivos e outros beneficios de subsidio de horas extras de
trabalho, alimentacdo, premio e distin¢Ges, pois as recompensas sao oferecidas de forma igual

por cada grupo de categoria profissional por cargo, anos de servigcos e desempenho.

Usando os critérios para atribuicdo das recompensas por seu nivel de escolaridade e 36
trabalhadores que equivale 51% discordam que existe equilibrio na atribui¢ao de incentivos e
outros beneficios p6s as recompensas nao sdo oferecidas de forma igual por cada grupo de
categoria profissional o que tem se notado é que uma parte dos trabalhadores sdo atribuida
devidamente as recompensas para sua satisfacdo e noutra parte dos trabalhadores ndo existe
estes beneficio para sua satisfacdo e motivacdo no local de trabalho isso acaba criando a
desmotivacdo para continuar a exercer a sua funcdo para o desenvolvimento dos mesmo

estabelecimento.

Tabela -4: Percentagem dos Trabalhadores (O sistema de recompensas, pois baseia-se
em funcao das condicoes econémicas da empresa)

O sistema de recompensas, pois baseia-
se em funcdo das condicoes N° de Percentagem
economicas da empresa inqueridos (%)
Concordo 37 52%
Discordo 33 48%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020.
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Na visdo de Robbins (2005) a organizagdo é um grupo de pessoas que actuam em conjunto, de

maneira estruturada, visando atingir objectivos planeados e comuns a todos os seus membros.

Do expostos, percebe-se que as organizacoes sao estruturas sociais ou economicas criadas por
individuos de forma colaborativa e para atingir objectivos em comum. Neste caso os dados

obtidos no campo descreve que:

Com base nos dados apontado a cima 37 trabalhadores que corresponde 52% nos
empreendimentos turisticos da cidade de Inhambane a firmam que normalmente que o
sistemas de recompensas, pois baseia-se em funcdo das condi¢oes econémicas da empresa
quando menor for a producdo de receita nos empreendimentos nota se auséncia de aplicacdo
de sistema de recompensas para os trabalhadores (Isto é as empresas remunera 0S Seus
trabalhadores conscientemente tendo em conta a situacdo econémica da empresa),servindo da
motivacdo e satisfacdo que isso ndo pode ser o factor que impulsione negativamente aos
trabalhadores porque na época que o pico esta baixo, existe também fraca producdo de receita
para garantir que todas as prioridade sejam aprovado para os trabalhadores na atribuicao das

recompensas assim como outros beneficios motivacionais.

Enquanto 33 trabalhadores que corresponde 48% nos empreendimentos Turisticos discordam
que o sistema de recompensas economia baseia se em funcdo das condi¢oes econémico da
empresa pos nota se que nos empreendimentos pos nota-se auséncia de distribuicdo de
recompensas muitos meses falham e ha fraca aplicacdo do sistema de recompensas para ha
satisfacdo plenas das necessidades e também nota se bastante a falta de encorajamento por
parte dos patronatos aos seus trabalhadores enquanto ha muito esforco usado para um fim

insatisfatorio.

Tabela -5: Percentagem dos Trabalhadores (Sistemas de recompensas é Seguro, pois
ha satisfacao plena das necessidades dos trabalhadores)

Sistemas de recompensas sdo Seguro,
pois ha satisfacdo plena das N° de Percentagem
necessidades dos trabalhadores inqueridos (%)
Concordo 19 28%
Discordo 51 72%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020
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De acordo com Chiavenato (2005), existem trés maneiras diferentes de resolver o ciclo

motivacional para a satisfacdo no trabalho:

a) Satisfacdo da necessidade: Verifica-se quando o individuo consegue satisfazer suas
necessidades, descarregando toda tensao do seu organismo. Isso faz com que o ciclo se

feche, pois ele foi eficaz no alcance do seu objectivo.

b) Frustracao da necessidade: Ocorre quando algo impede que o trabalhador consiga
satisfazer determinada necessidade, fazendo com que ele continue insatisfeito e frustrado
por ndo atingir seu objectivo podendo optar em abandonar o trabalho, faltar, atrasar ou

produzir menos.

c) Compensacao da necessidade: Nota-se quando o trabalhador ndo consegue satisfazer sua
necessidade, porém busca os meios de compensa-la, encontrando algo que substitua

aquela necessidade, a fim de reduzir sua frustracao.

Com base nos dados acima verifica se que 19 trabalhadores que corresponde 28% asseguram
que sistema de recompensa € Seguro, pois ha satisfacdo plena das necessidades dos
trabalhadores para a sustentacdo da sua vida individual e colectiva e aumenta a sua motivagao
e produtividade, reforcando visdes comuns e fortalecendo a cultura nos empreendimentos e o
contributo do sistema de recompensas nas suas vidas tem sido satisfatorio e o sentimento tem
sido bom com tendéncia de continuar a contribuir para a melhoria, inovacdo e eficacia no

local de trabalho.

51 trabalhadores que corresponde 72% nos empreendimentos discorda que € seguro, pos ha
satisfacdo plena das necessidades porque constatamos falha por parte de administragdo dos
recursos humanos eles ndao tem garantido a plena aplicacdao do sistemas de recompensas para
os trabalhadores encarregando ainda muitas actividades sem nenhum beneficios monetario
para cada trabalhador contribuido negativamente para o desempenho do mesmo no local do

trabalho para garantir que as metas e objectivos tragados sejam alcangados.

Tabela -6: Percentagem dos trabalhadores (Incentivador, pois, recebe em tempo real e

fico motivado)

Incentivador, pois, recebe em tempo | N°de | Percentagem
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real e fico motivado inqueridos (%)
Concordo 23 32%

Discordo 47 68%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020

De acordo com Cunha et al (2007), A recompensa deve incentivar a melhorar a produtividade
e a motivacao dos trabalhadores. Com base nos dados a colhido no campo percebe -se que 23
trabalhadores que corresponde 32% nos empreendimentos turisticos CI concorda que existe
Incentivador, pois, recebo em tempo real e ficam motivados com o sistemas de recompensas
atribuido pois ajuda bastante no alcance das expectativas para a ajudar a familia nos
pagamentos de renda, alimentacdo e sustentar a escolaridades dos seus filhos assim como nos
empreendimentos ndao s6 disponibiliza sistema de recompensas remunerados mas também
alguns beneficios sécias com folgas as férias para se deslocar um pouco do ambiente do
trabalho para um relaxamento com familia e viajar a visitas de locais que pretendem estarem.
47 Trabalhos que corresponde 68% discorda que existe incentivo e que recebe se em tempo
real e que se sentem motivados no local de trabalho porque os mesmos trabalhadores estdao
desmotivados e insatisfeito porque trabalham muito e horas extras sem nenhum beneficio para
servir de motor motivacional para os mesmo trabalhadores existe essas falha e constata se

essas dificuldades nos empreendimentos turisticos CI.

Tabela -7: Percentagem dos trabalhadores (Aceitavel, pois as recompensas

correspondem a actividades que exerco).

Aceitavel, pois as recompensas N° de Percentagem
correspondem a actividades que exerco. | inqueridos (%)
Concordo 25 36%
Discordo 45 64%
Total 70 100%

Fonte: autor, 2020
De acordo com Cunha et al (2007) O SR deve entender o salario como razoavel quer para si

quer para a empresa, sendo aceite pelo trabalhador a recompensa recebida.

Do exposto na tabela depreende-se que 25 Trabalhadores que correspondem 36% concordam
que as recompensas correspondem a actividades que exerco. E 45 trabalhadores que
correspondem 64% discorda que as recompensas sao atribuidas de acordo com actividades de

se exerce porque existe maior deficiéncia para atribuicdo de recompensas e isso contribui
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negativamente desmotivando os trabalhadores para aplicar as suas competéncia e habilidades

para maior eficiéncia nas suas tarefas.

CAPITULO 4. CONCLUSAO E RECOMENDACOES

Camara (2000), A firma que sistema de recompensas é o conjunto de instrumentos coerentes e
alinhados com a estratégia da empresa, de natureza material e imaterial, que constituem a
contrapartida da contribuicdo prestada pelo empregado aos resultados do negocio, através do
seu desempenho profissional e se destinam a reforcar a sua motivacdo e produtividade. Um
sistema de recompensas é um conjunto de principios e directrizes que a empresa define
relativamente aos seus colaboradores, em matéria de retribuicoes, quer seja de natureza

material ou imaterial em contrapartida de trabalho realizado”.

Com esta pesquisa pretendia- se apresentar uma reflexdo sobre o contributo de sistemas de
recompensas para a satisfacdo dos trabalhadores nos empreendimentos turisticos da cidade de
Inhambane. Procurava se também analisar meios existentes na aplicabilidade das recompensas
nos empreendimentos turisticos através de uma revisdo bibliografica consistente e trabalho de
campo. Quanto a contributo do sistema de recompensas durante a pesquisa notou- se que a
maioria dos empreendimentos turisticos ndao tem utilizado sistemas de recompensas para a
satisfacdo dos trabalhores e verificou se igualmente que a maioria parte tem divulgado e
realizado critérios de sistemas de recompensas no periodo de pico ou seja na época alta em

que ha maior concentracado turisticas.

Nota- se que o meio utilizados para aplicacdo do sistema de recompensas para a satisfacao dos
trabalhadores é cada vez menos efectivo e privilegia — se 0 pagamento mensal sem incentivos
e entre outros beneficios. Verificou-se que alguns empreendimentos turisticos da CI ainda ndo
tem uso adequado de sistemas de recompensas para garantir a retencao dos seus trabalhadores
motivando lhe a continuar a exercer a sua funcdo de uma forma eficiente e tteis no seu
ambiente de trabalho para o desenvolvimentos dos mesmos estabelecimentos para alcancar os

objectivos esperado pela empresa.

Durante a pesquisa constatou-se a falta de atencdo no que diz respeitos aos
comprometimentos dos patronatos para com os seus trabalhadores, este é um aspecto

desfavoravel, para a dinamica dos trabalhores no local de trabalho.
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A utilizacdo em menor aplicabilidade do sistema de recompensas por parte dos patronatos,
refuta a H1 do estudo segundo o qual, o sistema de recompensas pode contribuir para fraca
satisfacdo dos trabalhadores nos empreendimentos turisticos na CI, quando verificar-se

fraudes na atribuicdo das recompensas e consequentemente a satisfacdao sera menor.

Portanto esses trabalhores sdo individuos que exerce as suas actividades para garantir o
crescimento da empresa assim como a sua vida social, Contudo, é pertinente entender as
necessidades humanas e individuais na organizagdo, para a conducdo dos trabalhadores das
equipes de trabalho. A garantia do bom ambiente de trabalho com motivacao, proporciona o

alcance dos objectivos da organizacdo em tempo real.

No entanto ha maior parte dos patronatos nos empreendimentos turisticos fazem o uso do
sistema de recompensas e este é significante para a validar a HO que pressupde que, o sistema
de recompensas pode contribuir para a satisfacdo dos trabalhadores nos empreendimentos
turisticos na CI, pois permite minimizar todas as necessidades e desejos individuais e

colectivos, aumentando a motivacdo e o desempenho profissional.

De modo geral concluiu-se que o contributo do sistema de recompensas para a satisfacao dos
trabalhadores é ainda um tema novo no seio dos empreendimentos turisticos da CI, o que
significa que ainda existe um trabalho arduo e rogo por parte dos 6rgaos responsaveis para

difundir a ideia do sistema de recompensas.
4.1. Recomendacoes

Decorrente dos problemas constatados nos empreendimentos turisticos da CI durante a

pesquisa, propoe-se as seguintes recomendagoes:

v" Os Gestores dos empreendimentos devem criar meios de utilizagdo do sistema de
recompensas através de beneficios e outros subsidios de horas extras para a satisfacao

dos seus trabalhadores;

v" Os critérios usados para atribuicdo de recompensas devem ser em funcdo de categoria

de cada trabalhador;

v" Deve haver plena satisfacdo das necessidades dos trabalhadores com base atribui¢do

das recompensas;



10.

11.

12.

13.

14.

38

v Todos trabalhadores devem ter o direito de receber a recompensa para servir de motor

impulsionador no desenvolvimento das suas actividades.
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Apéndice A- Modelo de Questionario para trabalhadores dos empreendimentos turisticos da

CI

D¢/
AP

UNIVERSIDADE
EDUARDO

MONDLANE gscola Superior de Hotelaria e Turismo de Inhambane
Questionario para trabalhadores dos empreendimentos turisticos da C. Inhambane

O questionario abaixo tem como objectivo, Analisar o contributo do sistema de recompensa
para a satisfacdo dos trabalhadores nos empreendimentos Turisticos no CI. Os dados
levantados serdo exclusivamente usados para fins académicos na realizagdo do trabalho de
conclusdo do curso de licenciatura em Animacgao Turistica, na Escola Superior de Hotelaria e
Turismo de Inhambane. Nas questdes abaixo, marque com (X) em cada opgao que

corresponde a sua resposta. Agradece-se a sua colaboracao.

1. Funcao:

2.Géneroo M F
3.Idade: A.18a35anos _ B.36a45anos_ C.46a55anos___ D.56anos___
4. Escolaridade: A. Primario___ B. Basico___ C. Médio___ D. Superior___

5. Tipo de Vinculo com o empreendimento: A. Efectivo____ B. Eventual____

6. Tempo de servigo: A. Menos de 1 ano_ B. 1 a 3 anos_ C. 4 a 10 anos_ D. Mais de 11 anos_

7. Salério Fixo (MT): A. Abaixo de 5000 __ B. 5000 a 8000 __ C. 8001 a 12 000 __
D. 12001 ou mais____

8. Salério Variavel e outros beneficios: A. Subsidio de horas extras___ B. Ajudas de Custo__

C. Alimentacdao____ D. Prémios e distin¢des__ E. Outros F. Nenhum_
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9. Critérios usados para atribuicdo das recompensas: A. Por nivel académico_ B. Por cargo _

C. Por anos de servico__  D. Pelo Desempenho___

10. Leia as afirmacdes no quadro abaixo referentes as caracteristicas do sistema de

recompensa do seu empreendimento, e responda indicando com X se concordas ou discorda.

Caracteristicas do sistema de recompensa do empreendimento

Opcao

Concordo

Discordo

Adequado a lei mocambicana do trabalho

Justo, pois cada trabalhador recebe em funcdo do seu esforco

Equilibrado, pois as recompensas sao oferecidas de forma igual por
cada grupo de categoria profissional

Econoémico, pois baseia-se em fun¢do das condi¢des econdmicas da
empresa tendo em conta a situacao do empreendimento turisticos

Seguro, pois ha satisfacdo plena das necessidades dos trabalhadores

Incentivador pois recebo em tempo real e fico motivado

Aceitavel, pois as recompensas correspondem a actividade que
exerco.

11. Quais sdo os factores de recompensa que influenciam na sua satisfacao no trabalho?

A. Salario B. Promocg0es na carreira C. Incentivo e outros beneficios___

D. Ambiente de trabalho___ E. Outros (indicar)

12. Qual é contributo do sistema de recompensas do seu local de trabalho para sua vida?

13. Que dificuldades existem na atribuicdo das recompensas no seu local de trabalho?

14. Qual é o seu sentimento e tendéncias no trabalho quando recebe alguma recompensa?
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15. Qual é o seu sentimento e tendéncias no trabalho quando ndo recebe alguma recompensa

desejada em tempo real?

16. Que sugestdes pode dar para a melhoria do sistema de recompensas no seu local de
trabalho?
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