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Resumo

O impacto da remunerag@o na motivacdo dos Recursos Humanos ¢ um tema de grande importancia na gestdo de
pessoas. Nesse contexto, este estudo tem como objectivo investigar o impacto da remuneragdo na motivacao dos
Recursos Humanos na Escola Secundaria Geral de Lioma. Para alcangar esse objectivo, foram estabelecidos
objectivos gerais e especificos. O objectivo geral ¢ analisar o impacto da remuneracdo na motivagdo dos
Recursos Humanos na escola mencionada. Ja os objectivos especificos sdo identificar as formas de remuneragéo
actualmente em vigor na escola, descrever essas formas de remuneragdo e demonstrar o impacto que elas tém
tido na motivagdo dos Recursos Humanos. A metodologia da pesquisa serd qualitativa, de natureza basica,
exploratoria e bibliografica. Serdo utilizadas técnicas como revisdo de literatura, analise de documentos e
entrevistas. Essa abordagem permitird a compreensao e interpretacdo dos aspectos relacionados a remuneragao e
motivac¢ao dos Recursos Humanos na escola. O estudo sera organizado em cinco capitulos. O primeiro capitulo
apresentara a introducdo, contextualizando o tema e apresentando os objectivos da pesquisa. O segundo capitulo
abordard a fundamentacdo tedrica sobre remuneragdo e motivacdo dos Recursos Humanos. O terceiro capitulo
descrevera a metodologia adoptada. O quarto capitulo apresentara os resultados da pesquisa e o quinto capitulo
trara as conclusdes e recomendagdes.

Palavras-chaves: Remuneragdo, Motivagdo, Recursos Humanos
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Abstract

The impact of remuneration on the motivation of Human Resources is a topic of great importance in people
management. In this context, this study aims to investigate the impact of remuneration on the motivation of
Human Resources at Lioma General Secondary School. To achieve this objective, general and specific
objectives have been established. The general objective is to analyse the impact of remuneration on the
motivation of Human Resources in the mentioned school. The specific objectives are to identify the forms of
remuneration currently in place at the school, describe these forms of remuneration, and demonstrate the impact
they have had on the motivation of Human Resources. The research methodology will be qualitative, basic in
nature, exploratory, and bibliographic. Techniques such as literature review, document analysis, and interviews
will be used. This approach will allow for the understanding and interpretation of aspects related to remuneration
and motivation of Human Resources at the school. The study will be organized into five chapters. The first
chapter will present the introduction, contextualizing the theme and presenting the research objectives. The
second chapter will address the theoretical foundation on remuneration and motivation of Human Resources. The
third chapter will describe the adopted methodology. The fourth chapter will present the research results, and the
fifth chapter will provide the conclusions and recommendations.

Keywords: Compensation, Motivation, Human Resources
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1. CAPITULO I-INTRODUCAO
1.1.Introducao

A remuneracao ¢ um dos factores mais importantes na motivacao dos Recursos Humanos de
uma organizagdo. E uma forma de recompensar os colaboradores pelos seus esforgos,
habilidades e desempenho no trabalho. Além disso, pode ser um factor decisivo para atrair e
reter funcionarios talentosos e dedicados. Uma remuneragdo adequada ¢ essencial para que os
trabalhadores se sintam valorizados e reconhecidos pela sua contribuigdo para a empresa.
Quando um colaborador se sente bem pago, ele tende a ter uma maior motivagdo em seu

trabalho.

Além disso, a remuneracao pode ser utilizada como uma ferramenta de incentivo para os
funcionarios. Através de programas de bonificagdo, por exemplo, os trabalhadores podem ser
encorajados a alcangar metas e objectivos especificos, trazendo beneficios tanto para a
empresa quanto para o proprio colaborador. No entanto, a remuneracdo nao deve ser vista
apenas como uma forma de incentivo financeiro. Ela deve ser entendida como um conjunto de
beneficios e condi¢des oferecidas aos funcionarios, incluindo salario, beneficios, horarios

flexiveis.

Por outro lado, uma remuneragdo inadequada pode levar a desmotivacdo dos funcionarios,
diminui¢do da qualidade do trabalho e até mesmo a resignagdo dos colaboradores para outras
empresas que  oferegam  melhores  condigdes  salariais e de  trabalho.
Em resumo, é possivel observar que a remuneragdo ¢ um factor determinante para a
motiva¢do dos Recursos Humanos. Ela deve ser vista como uma forma de valorizar e
reconhecer o trabalho dos colaboradores, incentivando-os a alcancar objectivos e metas
especificas. Por isso, ¢ importante que as organizacdes invistam em remuneragdes adequadas
e justas para seus funciondrios, o que certamente contribuird para a melhoria do desempenho

da empresa como um todo.

Este trabalho tem como tema “Impacto da remuneragao na motivacao dos Recursos Humanos:

Caso da Escola Secundaria Geral de Lioma”, com o mesmo espera-se que possa contribuir
b

para a melhoria da vida dos Recursos Humanos nas institui¢des publicas e em particular para

a Escola Secundaria Geral de Lioma e o SDEJTG.



A estrutura organizacional comega com os elementos pré-textuais, que se segue da introducao
que contem o problema, os objectivos, justificativas e as perguntas de partida, que segue ainda
de outros aspectos envolventes nesta fase do trabalho. Mais adiante, esta a revisdo
bibliografica que tem como objectivo referenciar estudos ja feitos sobre o tema em questao a
nivel internacional e nacional, em seguida esta patente a metodologia usada para o alcance
dos objectivos pretendidos com o estudo. O capitulo seguinte ¢ da apresentacdo, analise e
discussao dos resultados que procede com as conclusdes e sugestdes, por ultimo estdo as

referéncias bibliograficas.
1.2. Problematizacio

Sousa (2015) afirma que hd uma dificuldade em se criar um sistema de recompensas
adequado devido a falta de definicdo e critérios que efectivamente diferenciem os
funcionarios conforme sua contribuicdo nas organizagdes. Esses critérios devem levar em
considera¢do o mercado de trabalho e os padrdes internos de equidade, principalmente e as
necessidades basicas dos funciondrios tendo em conta a sua localizacdo geografica, a
alimentacdo, moradia, vestimenta, educagdo. Os incentivos salariais e os beneficios também
compdem a gestdo da remuneracdo e estdo directamente ligados as necessidades basicas da

maioria dos empregados, atendendo a objectivos individuais, econdmicos € sociais.

Os funcionarios publicos tém sido um dos elementos incontestaveis para garantir a
funcionalidade do aparelho do Estado em diferentes sectores de actividade em Mocambique e
em particular para o distrito de Gurué. O destacamento do trabalho destes depende de uma
forma de uma motivagdo consistente, e esta que provem em parte de algumas remuneragdes
em grande parte delas para o caso em estudo, as remuneragdes monetarias proporcionadas

pelos gestores em diversos sectores.

Tendo em conta a importancia da motivacao para o alcance do desempenho positivo por parte
dos funcionarios nas instituigcdes, verifica-se que os gestores dos sectores de actividades estdo
focados em atingir os objectivos determinados pela instituicdo durante um periodo de
actividades, ignorando os aspectos pessoais dos seus colaboradores, ¢ os desejos dos
colaboradores sdo tidos como abordagens menos importantes, desvalorizadas, preocupando-se

mais com o alcance dos objectivos da instituigdo.

A Escola Secundaria Geral do Lioma ligada ao Sector Distrital da Educa¢do, Juventude e

Tecnologia do Gurué, tem vindo a funcionar com normalidade tendo em conta a dedicagdo
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dos funcionarios alocados a este sector de actividades, tendo uma equipe de profissionais
muito dedicados compostos por diferentes categorias, desde o pessoal da area pedagogica, até

os da area administrativa e o pessoal de apoio.

Apesar do esfor¢o evidenciado pelos gestores desta escola e do sector responsavel, por algum
motivo, se tem verificado uma frequente oscilagdo na forma de remuneracdo dos seus
funciondarios nos ultimos tempos, sendo como a subida e reduc¢do dos salarios, a falta de
pagamento de horas extras, premiacdo dos melhores funcionérios do ano, entre outras formas.
Outro aspecto menos importante ¢ a questdo dos subsidios de localizagdo destes funcionarios
afectos a quilometros distantes da sede distrital, em que muitas vezes, tem enfrentado
dificuldades de transitabilidade durante o percurso para a sede do distrito, este facto tem tido
mais incidéncia em tempos de chuvas. Estes factores, tem desmotivado um nimero relevante

de funcionarios em diferentes areas de trabalho desta instituigao.

Uma institui¢do para que tenha resultados satisfatorios durante as suas actividades tem de se
garantir uma motivagao consistente por parte dos seus colaboradores, sendo que este elemento
tem tido uma forca tdo grande que outros elementos que compdem as diferentes formas de
alcangar os objectivos. No entanto, poucas sdo as possibilidades de alcancar o sucesso sem
que o elemento motivacdo esteja completamente ultrapassado. Desta forma, as abordagens

remetem-nos a seguinte questio:

Até que ponto a remuneragcdo proporciona a motivacido dos RH da Escola Secundaria

Geral de Lioma?
1.3. Objectivos

Quanto aos objectivos estdo patentes os gerais € os objectivos especificos na presente
pesquisa, sendo que os objectivos gerais ilustram o que se pretende alcangar com este estudo
de uma forma mais genérica, e os especificos de uma forma mais particularizada que vao dar

suporte ao geral.

1.3.1. Objectivos gerais

» Analisar o impacto da remuneragdo na motivagdo dos Recursos Humanos da Escola
Secundaria Geral de Lioma.

1.3.2. Objectivos especificos

» Identificar as formas de remuneracao vigentes na Escola Secundaria Geral de Lioma,;



» Descrever as formas de remuneragao vigentes na Escola Secundaria Geral do Lioma;
» Demonstrar o impacto que as remuneragdes tém proporcionado na motivagao dos Recurso
Humanos na Escola Secundaria Geral do Lioma;

1.4. Justificativa

Falar sobre a motivacao dos RH dentro das instituigdes mogambicanas, tem sido na maior
parte associada ao processo de remuneracdo que tem propiciado um impacto muito relevante

no seio de varios sectores de actividades.

Sendo um funcionario publico afecto numa das instituigdes do Sector Distrital da Educagao,
Juventude e Tecnologia do Gurué, tenho vivenciado de perto a realidade do processo de
remuneracao neste sector de actividade, podendo se verificar uma fraca remuneragdo por parte
dos funciondrios deste sector desde a minha chegada no sector. Este facto tem vindo a levar os
funcionarios a uma desmotivacdo no seio do seu trabalho. Por este motivo, ¢ sendo um
estudante do curso de mestrado em Administracdo Publica levou-me a procurar pesquisar
mais sobre o tema, procurando saber a que ponto a remuneragao tem impactado na motivagao

dos funcionarios deste sector de actividade.

Tendo em conta a sua localizacdo geografica, e devido as dificeis vias de acesso e outras
situacdes vividas pelos funcionarios da Escola Secundaria Geral do Lioma, o autor procurou
perceber mais e melhor em relacdo ao processo de remuneracdo vigente nesta instituicdo de
ensino. Tendo em conta as dificuldades que este enfrentam para se fazerem chegar a sede do
distrito para resolu¢do de assuntos administrativos no direccao distrital, e varios aspectos que
requerem a presen¢a do funciondrio. Estes funcionarios fazem parte do mesmo leque dos
funcionarios do Sector Distrital de Educa¢do, Juventude e Tecnologia de Gurué, e os mesmos

sao regidos pela mesma legislagdo referente a remuneragdo que vigora no pais.
1.5. Significincia/Relevancia do estudo

Primeiramente, com este estudo, o autor se beneficiou das respostas que a pesquisa trouxe na
sua conclusdo, facto este que de forma satisfatoria trouxe os propositos do autor que lhe levou

a estudar sobre este tema.

O mesmo tem como relevancia um contributo para o Sector Distrital da Educacdo, Juventude

e Tecnologia de Gurué, e em concreto para a ESGL, visto que vai se beneficiar dos resultados
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ao compreender o seu impacto sobre a remuneracao dos RH. Ao mesmo tempo também os

funciondrios vao se beneficiar desta pesquisa.

Para além do sector mencionado anteriormente, este estudo vai beneficiar os diversos sectores
de actividades que constituem o nosso pais, sendo eles desde os sectores publicos e os
sectores privados, desde o primeiro sector até ao ultimo. O factor da remuneracdo tem sido

um factor que tem impactando em diversas esferas da vida.

No seio académico, esta pesquisa traz ganhos nas referéncias que poderdo ampliar os
conhecimentos dos leitores sobre as suas pesquisas em relagdo a motivacao pela remuneragao,
e proporcionando assim com os seus resultados, uma percep¢do mais clara dos factos

vivenciados dentro deste sector.
1.6.  Perguntas de partida

» Quais sdo as formas de remuneragdo na Escola Secundaria Geral de Lioma;
» Como ¢ feito o processo de remuneragdo na Escola Secundaria Geral de Lioma;

» De que forma as remuneragdes tém impactado na motivagdo dos RH na ESGL?
1.7. Delimita¢do Espacial, Temporal, Enquadramento tematico

O estudo tem como lugar de pesquisa a Escola Secundaria Geral de Lioma, no sector dos
Servigos Distritais da Educacgdo, Juventude e Tecnologia de Gurué. A presente pesquisa foi
feita a partir de algumas evidéncias informativas tendo em conta os ultimos cinco (05) anos
2018 a 2022. O estudo tem como linha de pesquisa "Organizagdo Lideranga e Administracao
Publica" alinhado com o modulo de OLAP que tivemos durante o percurso das nossas segoes

modulares.

11



2. CAPITULO - II. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1. Conceptual / Tedrico

E nesta fase que se responde as seguintes questdes: quem ja escreveu e o que ja foi publicado
sobre o assunto, que aspectos ja foram abordados, quais as lacunas existentes na literatura.
Pode objectivar determinar o “estado da arte”, ser uma revisdo tedrica, ser uma revisao
empirica ou ainda ser uma revisdo historica. A revisdo de literatura ¢ fundamental, porque
fornece elementos para evitar a duplicagdo de pesquisas sobre o mesmo enfoque do tema.
Favorece a defini¢do de contornos mais precisos do problema a ser estudado (Moresi, 2003,

p-28).
2.1.1. Remuneracio

"Remuneracdo ¢ o conjunto de valores pagos ao colaborador pela sua contribuicdo efectiva

para a organizacao" (Franzoni e Frampton, 2019, p. 82).

De acordo com Chiavenato (2014), a remuneracdo ¢ uma forma de retribuicdo, prémio ou
reconhecimento pelos servigos prestados por alguém, e desempenha um papel central na
motivagio e no engajamento das pessoas na organizagio. E essencial que a remuneragio
funcione como um reforgo positivo para o alto desempenho e ajude a manter a permanéncia
dos colaboradores na organizacdo. Nas organizacdes bem-sucedidas, a motivacao das pessoas

¢ um factor crucial.

Remuneracdo ¢ o processo que envolve todas as formas de pagamento ou de recompensas
dadas aos funcionarios e decorrentes do seu emprego (Chiavenato, 2014). Para este autor, os

principais objectivos das recompensas organizacionais sao 0s seguintes:

» Aumentar a consciéncia e a responsabilidade do individuo e da equipe para com a
organizagdo, isto ¢, incentivar a consciéncia da missdo organizacional e o espirito de visao
de futuro na empresa.

» Ampliar a interdependéncia do individuo para com a equipe e da equipe para com toda a
organiza¢do. Em outras palavras, incentivar o espirito de equipa e o trabalho em conjunto.

» Ajudar a enfatizar a constante criagdo de valor na organizacdo. Em outras palavras,
incentivar acgdes que agreguem valor a organizagdo, ao cliente e as proprias pessoas. O

desempenho excelente deve ser premiado.

12



Para Chiavenato (2010), ¢ fundamental que os processos de remuneragdo nas organizagdes
sejam cuidadosamente estruturados, levando em consideragdo tanto os objectivos
organizacionais a serem alcangados quanto os objectivos individuais a serem satisfeitos, a fim
de proporcionar incentivo € motivagao aos funcionarios. Além disso, os processos de oferecer
remuneragdes ocupam uma posicao de destaque entre os principais processos de gestdo de

pessoas nas organizagoes.

Como referencia Chiavenato (2014), a satisfagdo dos stakeholders ¢ influenciada pelas
recompensas oferecidas pela organizacdo. E possivel observar que cada um deles esta
disposto a investir com seus recursos individuais, desde que obtenham retornos e resultados

adequados de seus investimentos.

O autor a cima citado destaca também a questdo da remuneracdo total dos funciondrios, o
mesmo descreve como sendo constituida de quatro componentes principais. A propor¢ao
relativa de cada um desses componentes varia de uma organizagdo para outra. Algumas delas
enfatizam a remuneragdo basica, outras preferem enfatizar incentivos salariais em um
composto de remuneragdo variavel em sintonia com a contribuicdo de cada funcionario ao

negocio.

O autor ainda considera que a maioria das organizagdes, o principal componente da
remuneragdo total ¢ a remuneragdo basica, que ¢ o pagamento fixo que o funciondrio recebe
de maneira regular na forma de salario mensal ou salario por hora. O segundo componente da
remuneracdo total sdo os incentivos salariais, que sdo programas desenhados para
recompensar funcionarios com elevado desempenho que alcangam objectivos predefinidos e
contribuem directa ou indirectamente para o resultado final da organizagdo. Os incentivos
assumem diversas formas, como bonus, prémios e participagdo no resultado ou nas metas e
objectivos alcangados. O terceiro componente da remuneragdo total sdo os beneficios quase

sempre enquadrados na remuneragao indirecta e que serdo abordados mais adiante (0 mesmo).

De acordo com Chiavenato (2014) as recompensas proporcionadas aos funcionarios nas
organizagdes, podem ser classificadas como sendo: financeiras e ndo financeiras. E as

recompensas financeiras podem ser directas e indirectas.

Desta forma, a recompensa financeira directa: consiste no pagamento em forma de salarios,
bonus, prémios e comissdes. Salario € a retribui¢do em dinheiro ou equivalente paga pelo

empregador ao funciondrio em funcdo do cargo que exerce e dos servigcos que presta durante
13



determinado periodo. O salario é percebido como a contraprestagdo do servico no cargo

ocupado (o mesmo).

Segundo Chiavenato (2014), a recompensa financeira indirecta ¢ representada pelo salario
indirecto proveniente de clausulas da convencao colectiva do trabalho e do plano oferecido
pela organizagdo de beneficios e servigos sociais, englobando diversas formas de
remuneracdo adicional, como férias, gratificacdes, gorjetas, adicionais (periculosidade,
insalubridade, adicional nocturno, adicional de tempo de servigo, etc.), participagao nos
resultados, horas extraordinarias, bem como o valor correspondente aos servigos ¢ beneficios
sociais fornecidos pela empresa, tais como alimentagdo subsidiada, transporte subsidiado,

seguro de vida em grupo, entre outros.

Na mesma visao de ideias, Sousa (2015) refere que existem varias maneiras de remuneracao
que vem surgindo com objectivo de reforcar o vinculo entre as empresas e seus funciondrios,
e podem ser classificadas nos seguintes grupos: remuneragdo estratégica, remuneragao
funcional, remuneragdao por habilidades, remuneracdo por competéncia, salario indirecto,
planos privados de aposentadoria, remuneragdo por resultados e participacdo nos lucros e

remuneragao accionaria.

A remuneragdo, de acordo com Silva (2013), desempenha um papel importante no suprimento das
necessidades basicas, de seguranga, sociais, de estima e de auto-realiza¢do dos individuos. As
empresas, portanto, devem elaborar e divulgar programas de remuneragdo que busquem recompensar
efectivamente os funcionarios que desempenham suas tarefas de maneira exemplar, a0 mesmo tempo

em que incentivam o crescimento salarial.

Na visdo de Chiavenato (2006), os sistemas de remuneracdo tém como objectivo a exceléncia
do servico prestado, e para que o funcionario consiga alcancar as expectativas propostas,
trabalha em beneficio da organizacdo e tem um alto grau de comprometimento e

responsabilidade nas tarefas realizadas.

2.1.2. Motivacao

"A motivagdo ¢ uma forca interna que estimula e direcciona o comportamento humano,
influenciando a intensidade, a persisténcia e a direccdo das acgdes realizadas em prol de um

objectivo" (Pintrich & Schunk, 1996, p. 4).
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De acordo com Soares (2015), a palavra motivacdo deriva da palavra “mobil” que significa
mover e “¢ao” significa ac¢do, ou seja, refere-se aos diferentes motivos que levam as pessoas
a agirem de determinada maneira. Segundo o Dicionario Aurélio, motivacao ¢ definida como
o ato ou efeito de motivar, a exposicdo de motivos ou causas, € o conjunto de factores que
interagem entre si e influenciam o comportamento de um individuo. Nesse sentido, a palavra
motivagdo aponta para o processo pelo qual o comportamento humano ¢ impulsionado, seja

por uma razao especifica ou por algum motivo.

Actualmente as organizagdes tém outra forma de trabalhar, os lideres sdo as principais
pessoas que se relacionam directamente com os colaboradores, ¢ de responsabilidade do lider
trabalhar a motivagdo em sua equipe para que todos trabalhem com o mesmo foco no sucesso

da empresa (0 mesmo).

Estas ideias fazem compreender que posturas os lideres em diferentes instituicdes podem
tomar de modo a garantir uma dindmica mais positiva nos trabalhos dos seus colaboradores,
ao se perceber que este precisao de um impulso que os possa motivar para que isso acontece.

Desta forma, a motivacao tem de ser criada no seio do ambiente de trabalho.

Ao falar deste assunto, Soares (2015) refere que varias foram as teorias feitas por estudiosos
no passado, o presente trabalho ira abordar sobre a teoria das necessidades que foi
desenvolvida por Abraham Maslow (A hierarquia das necessidades de Maslow) onde
procurou organizar em uma hierarquia as necessidades humanas bésicas para as pessoas se

sentirem motivadas. Maslow procurou definir em forma de piramide essas necessidades.

a) Necessidades fisiologicas: essas necessidades correspondem ao nivel mais baixo da
piramide, esta ligada as necessidades primarias, que estdo relacionadas com a fome, o
cansacgo, o sono, o desejo sexual etc. Essas necessidades se diz respeito a sobrevivéncia do

individuo;

b) Necessidades de seguranca: essas necessidades também se encontram no nivel mais baixo
da piramide, que também estdo relacionadas 4 sobrevivéncia do individuo. As necessidades de
seguranca levam os individuos a se protegerem de qualquer perigo real, imaginario, fisico, ou

abstracto;

¢) Necessidades Sociais: estdo relacionadas com a vida associativa do individuo com outras

pessoas: amor, afei¢do, participa¢do levam o individuo a adaptagao social ou ndo;
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d) Necessidades de estima: essa necessidade esta relacionada com a auto avaliacdo, auto-
estima, amor-proprio, reputacdo, reconhecimento, status, valor, forga. Elas estdo relacionadas

com oque as pessoas estdo se sentindo consigo mesmo.

e) Necessidades de auto realizagdo: essas estdo coladas no topo da hierarquia, que ¢ o nivel
mais auto da piramide, que se caracteriza como necessidade secundaria, que estdo
relacionadas ao desejo de cumprir a tendéncia que cada individuo tem de realizar o seu

potencial, de auto realizagdo plena dos seus talentos (0 mesmo).

De acordo com Soares (2015), a teoria das necessidades, conhecida como a mais relevante
nos estudos sobre motivacao, postula que as necessidades humanas seguem uma hierarquia de
valores. Isso implica que o comportamento humano pode ser motivado por mais de uma
necessidade, j4 que cada necessidade satisfeita abre caminho para o surgimento de outra,

exigindo que as pessoas busquem constantemente meios para satisfazé-las.

O autor recorre a teoria de Maslow para poder explicar até que ponto um individuo pode estar
mais determinado a atingir um determinado objectivo por meio da satisfacdo das suas
necessidades, facto este que serve como motivagdo para uma determinagdo muito mais maior
dependendo da sua necessidade a alcancar. As necessidades elas sdo visiveis em todos os
seres humanos, e cada individuo procura de alguma forma buscar a satisfagdo das mesmas,

sendo por vias de recompensas e remuneracdes, ou mesmo de bonificagdes diversificadas.

Para Chiavenato (2014) a motiva¢do baseada na remuneragao procura incentivar o alcance de
objectivos e a entrega de resultados. E o foco pode estar no desempenho do cargo ou na oferta
de competéncias individuais. A forte tendéncia actual ¢ migrar para a construcdo de

competéncias capazes de alicercar a competitividade organizacional.

O mesmo autor destaca que o sistema de recompensas deve levar em conta o conceito de
reforgo positivo de Skinner: todo comportamento ¢ determinado pelas suas consequéncias. O

reforco positivo se fundamenta em dois principios basicos:

1. As pessoas procuram desempenhar as actividades pelas quais obterdo maiores
recompensas ou beneficios.
2. As recompensas obtidas atuam no sentido de reforcar cada vez mais a melhora do

desempenho
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O refor¢o positivo € orientado para os resultados desejados. A teoria do refor¢o positivo

considera que as pessoas se comportam por uma das duas razoes:

1. Porque um tipo ou nivel de desempenho ¢ consistentemente recompensado.
2. Porque um padrao de desempenho especifico ja foi recompensado, de maneira que sera

repetido na expectativa de que a recompensa dispoe.

As recompensas dentro das organizacdes ndo sao baseadas apenas em pagamentos
monetarios. Souza (2015) afirma que muitas organizagdes colocam uma ampla gama de
programas de remuneracdo baseados em dinheiro a disposi¢do dos funcionarios como forma
de incentivo/motivagdo. Entretanto, uma organizacdo pode manter seus funciondrios
comprometidos e motivados por meios ndo monetarios, como por exemplo, uma politica de

promocao interna.
2.1.3. Teorias motivacionais

Teoria de motivacdo de Maslow "Somente quando as necessidades mais baixas do ser
humano s3o satisfeitas, pode-se identificar e se preocupar com as necessidades mais

elevadas." (Maslow, 1954, p.327).

A teoria de motivagdo de Maslow ¢ conhecida como a Hierarquia das Necessidades de
Maslow. Ele acreditava que as pessoas sdo motivadas a satisfazer uma série de necessidades
basicas, dispostas em uma hierarquia, na qual as necessidades mais basicas devem ser

satisfeitas antes das necessidades mais elevadas.

Uma das abordagens da teoria de Maslow ¢ a énfase na satisfagdo das necessidades
fisiologicas, como a fome, a sede, o sono e o abrigo. Maslow argumentou que as pessoas
estdo motivadas a satisfazer essas necessidades antes de buscarem necessidades mais
elevadas, como a necessidade de seguranca, a necessidade de amor e pertencimento, a

necessidade de estima e a necessidade de auto-realizagao.

A teoria de motivacdo de McGregor: também conhecida como teoria X e teoria Y, foi
desenvolvida pelo psicélogo Douglas McGregor em 1960. Esta teoria enfoca a relagdo entre o
gestor e os colaboradores, e busca entender como diferentes estilos de gestdo afectam a

motivacdo e o desempenho dos funcionarios.
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A teoria X assume uma abordagem mais autoritaria, acreditando que os colaboradores sao
naturalmente preguicosos, evitam o trabalho e necessitam ser controlados e supervisionados
de perto. Por outro lado, a teoria Y adopta uma visdo mais positiva, pressupondo que os
colaboradores possuem iniciativa, busca desafios e sdo capazes de tomar decisdes por si

mesSmos.

De acordo com McGregor (1960, p. 48), "a teoria X implica que o individuo médio tem pouco
interesse no trabalho, evita responsabilidades e precisa ser direccionado e controlado para
alcangar os objectivos da organizagdo". J4 a teoria Y, segundo o autor (1960, p. 47), "parte do
principio de que o esforco fisico e mental no trabalho ¢ tdo natural quanto jogar ou

descansar”.

Outra teoria de motivacdo ¢ a do McClelland, também conhecida como teoria das
necessidades, propde que as pessoas sdo motivadas por trés tipos de necessidades:

necessidade de realizacdo, necessidade de poder e necessidade de afiliagao.

Uma das abordagens da teoria de motivagdo do McClelland ¢ a necessidade de realizacdo, que
se refere ao desejo de alcancar metas desafiadoras e de se destacar por meio do sucesso
pessoal. Segundo McClelland, individuos com alta necessidade de realiza¢dao geralmente se
definem no trabalho como uma tarefa a ser concluida, em vez de focar apenas em
recompensas externas. Eles tém uma intensa necessidade de assumir responsabilidades e estao

dispostos a assumir riscos calculados para alcancar seus objectivos.

"Individuos com alta necessidade de realizagao se definem no trabalho como uma tarefa a ser
concluida, em vez de focar apenas em recompensas externas" (Ivancevich, Konopaske &

Matteson, 2013, p. 123).

Em suma, Abordagem da teoria da motivacdo de Maslow sugere que as pessoas tém
necessidades hierarquicas € que a motivacdo ocorre a medida que essas necessidades sao
atendidas. Ao aplicar essa teoria, as organizagdes podem identificar as necessidades dos
colaboradores e desenvolver estratégias para atender a essas necessidades, o que pode

aumentar sua motivagao ¢ satisfagao no trabalho.

J& na teoria da expectativa de Vroom postula que a motivacao ¢ resultado da expectativa de
que o esfor¢o levard a um desempenho eficaz e a recompensas desejadas. Ao adoptar essa

abordagem, as organizacdes devem fornecer aos funcionarios metas desafiadoras,
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recompensas atraentes ¢ um claro vinculo entre desempenho e recompensa. Isso pode

incentivar os colaboradores a se esforcarem mais e a se sentirem mais motivados.

Abordagem da teoria dos dois factores de Herzberg: Essa teoria divide os factores que
influenciam a motivacdo em factores de higiene e factores motivacionais. Os factores de
higiene referem-se ao ambiente de trabalho e as condi¢des que podem causar insatisfagdo se
forem inadequados. Os factores motivacionais referem-se as tarefas em si e as oportunidades
de crescimento e desenvolvimento profissional. Ao aplicar essa abordagem, as organizagdes
devem se concentrar tanto na remocdo de factores de higiene insatisfatorios quanto na

promocao de factores motivacionais, a fim de aumentar a motivacao dos recursos humanos.

Abordagem da teoria da equidade de Adams: Essa teoria sugere que as pessoas sao motivadas
quando percebem que estdo sendo tratadas de forma justa em relag@o a seus colegas. Portanto,
as organizagdes devem garantir que as politicas e praticas de remuneragdo sejam percebidas
como justas e que haja um equilibrio entre esforco e recompensa. Isso pode aumentar a

motivacao dos funcionarios, pois eles se sentirao valorizados e reconhecidos.

Cada uma dessas abordagens tem um impacto diferente na motivagdo dos recursos humanos.
Depende das caracteristicas da organizacao, do perfil dos colaboradores e do contexto em que
estdo inseridos. No entanto, todas essas abordagens tém em comum o objectivo de promover a
motivacao e o engajamento dos colaboradores, o que pode levar a um desempenho melhor e a

um maior bem-estar no trabalho.

2.1.4. Recursos humanos

"Recursos Humanos consistem nas actividades relacionadas a gestdo das pessoas em uma
organizacdo, incluindo o recrutamento, seleccdo, treinamento, desenvolvimento e

remuneracao dos colaboradores." (CHIAVENATO, 2014, p. 16).

De acordo com Cruz e Santana (2015), no século XXI, o sector de Recursos Humanos passa
por uma mudanga de estilo organizacional, a fim de atender as demandas crescentes de
eficiéncia das empresas em diferentes decisdes. Esse sector deixa de ser apenas um
departamento de pessoal e se torna o principal agente de transformagdo dentro de uma
organizagdo. Essa transformacdo inclui uma nova abordagem centrada nas esséncias das

pessoas, visando garantir resultados e agregar valor a empresa.
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O RH tem sido o responsavel pela exceléncia das organizagdes e pela contribuicio de capital
intelectual que simboliza a importancia do factor humano em plena Era da Informacdo. O
sector esta directamente ligado as pessoas, partindo dessa afirmagao, € necessario que as suas
accoOes gerem resultados directos a todos os membros que compdem a empresa, entretanto ¢

um tanto contraditério quando esta realidade nao € notoria (o mesmo).

A definicdo da area de Recursos Humanos segundo Maier e Cruz (2014) é um conjunto de
politicas e praticas que permite a conciliacdo de expectativas entre empresa € pessoas, no
longo prazo. No entanto, os autores argumentam que o RH de uma empresa nao deve se
limitar a politicas e praticas nem ter sua administracdo centralizada em um departamento ou

funcdo especifica.

Olhando para os pensamentos dos dois autores a cima citados, pode se perceber que estes
destacam o RH de como sendo a peca chave para a execugdo de varias actividades dentro de
uma organizacdo. O primeiro autor focaliza mais na questdo das decisdes tomadas na
organizacdo tem sido participadas pelos colaboradores nos ultimos tempos, e isto tem
proporcionado resultados satisfatérios para o alcance dos objectivos. O segundo ndo foge da
ideia de que actualmente o RH tem de estar presente em todos os aspectos organizacionais de

modo a dinamizar as actividades.

Na visdo de Vazquez e Muller (2017), a gestdo de pessoas € composta por pessoas e
organizagoes, sendo amplamente discutido que assuntos relacionados aos Recursos Humanos
sao fundamentais para o sucesso sustentavel das organizagdes. Praticas alinhadas, inovadoras
e integradas tém um impacto significativo no desempenho tanto individual quanto
organizacional. De acordo com Ulrich (2013), a abordagem de "Recursos Humanos de fora
para dentro" permite aos profissionais de RH reconhecer e reagir as tendéncias externas e

paradoxos, criando valor ao conectar as ac¢des internas com as expectativas externas.

Lidar com esta camada nas organizagdes tem sido um aspecto muito sensivel no que concerne
a produtividade desejada. GIL (2001) refere a gestdo de pessoas ¢ um ramo especializado da
Ciéncia da Administragdo que contempla todas as ac¢des empreendidas por uma organizagao,
com o objectivo de integrar o colaborador no contexto da organizacdo e aumentar sua

produtividade.

Os ultimos dois autores destacam que as praticas de Recursos Humanos alinhadas, inovadoras

e integradas sdo fundamentais para o desempenho individual e organizacional. A abordagem
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"Recursos Humanos de fora para dentro" ¢ mencionada como um modo de conectar as ac¢des
internas as expectativas externas. O autor ainda aponta que a gestdo de pessoas ¢ um ramo
especializado da ciéncia da administragdo que integra o colaborador a organizacao e aumenta
a produtividade. A conclusdo ¢ que lidar com a gestdo de pessoas ¢ um aspecto crucial na

busca por alcangar a produtividade desejada.
2.2. Literatura empirico

Estudo feito por Lopes 2012, referente a os Factores Motivacionais dos Trabalhadores da
Administragdo Local, que tiveram objectivos analisar os factores que motivam e/ou
satisfazem os trabalhadores numa autarquia local e como objectivos especificos, primeiro
analisar a satisfagdo do trabalho, nomeadamente a satisfacdo com o conteudo ¢ as condi¢des
de trabalho, segundo analisar as caracteristicas sociodemograficas dos trabalhadores e por
ultimo saber o grau de importancia atribuida pelos trabalhadores aos factores do contexto
laboral. Em termos metodologicos, recorreu-se ao estudo de caso tendo como foco a pesquisa
quantitativa e qualitativa. Foram utilizadas varias técnicas de recolha de dados,
nomeadamente a triangulagdo de informacdo contemplada na metodologia estudo de caso,
como o inquérito por questionario aplicado aos trabalhadores da Camara Municipal, a anélise

documental que incluiu o Balango Social do ano 2011 e a observagao participante.

Dos resultados obtidos identificou-se trés factores relativos as dimensdes percepcionadas
pelos trabalhadores. No geral, o nivel de satisfagdo dos trabalhadores com o trabalho ¢
positivo, salientando-se a satisfacdo com a situagdo de trabalho que se encontra acima da
média global. Constatou-se que a satisfacdo no trabalho ¢ condicionada pelas caracteristicas
sociograficas dos trabalhadores, como sejam, a idade, o sexo, o vinculo, a escolaridade e a
antiguidade na entidade. Desta forma, o autor concluiu que foi possivel constatar trés factores
relativos as dimensdes percepcionadas pelos trabalhadores como relevantes para respectiva
satisfacdo no trabalho. Estes factores foram definidos como Factor 1 - satisfagdo com o
sentido de pertenga e reconhecimento, Factor 2 - satisfagdo com a situagdo de trabalho e
Factor 3 - satisfacdo com as condigdes fisicas e higiénicas. No geral, o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores com o trabalho ¢ positivo, salientando-se que a percep¢do dos trabalhadores
relativamente ao Factor 2 - satisfagdo com a situag¢ao de trabalho encontra-se acima da média

e os outros dois factores estdo abaixo da média global.
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J& outro estudo feito por Cardoso em 2014 na mesma instituicdo a cima referida, referente ao
estudo sobre Politicas de Remuneragdo como um Sistema de Gestao Estratégica de Recursos
Humanos, que tem como objectivo identificar e caracterizar a politica de remuneragdes em
trés Empresas. Para alcangar os resultados pretendidos, esta investigacdo possui como
caracteristica metodologica a utilizacdo de uma abordagem qualitativa, utilizando o estudo de
caso como base, e as técnicas de entrevistas e de analise documental como suporte a0 mesmo.

Contudo, chegou-se a seguinte conclusao:

Uma adequacdo entre os subsistemas da gestdo das remuneracdes com os subsistemas
remanescentes pertencentes a Gestdo de Recursos Humanos; a existéncia de diferentes
estratégias ao nivel da Gestdo de Recursos Humanos em cada organizagdo, ndo obstante de
estarem devidamente alinhadas com as estratégias de remuneracdo das mesmas; a subsisténcia
de uma componente fixa determinada através de descrigao e analise de fungdes e estudos de
mercado, complementando-se com uma componente varidvel como resultado das avaliacdes

de desempenho dos trabalhadores.

No estudo feito pelo Gongalves no ano de 2017, com o tema a motivacdo e satisfacao no
trabalho: importancia, factores, relacionamentos e consequéncias. Este estudo teve como
objectivo avaliar a satisfagdo dos trabalhadores de uma empresa, aferindo assim, quais os
factores mais relevantes para a mesma. Para o alcance dos objectivos, recorreu-se a seguinte
metodologia, referente a pesquisa descritiva com técnicas de colecta na base do questionario,
que culminou com a amostragem probabilistica. O estudo concluiu que os gestores deveriam
conhecer os seus colaboradores e deveriam arranjar planos motivacionais adaptados para cada
um. A promog¢do ou a progressdo na carreira, também ¢ uma formula de motivagdo no
trabalho, mas também ¢ uma atitude um pouco arriscada, pois, ndo se sabe como ¢ que o
individuo ird reagir a esta mudanca, para isto, € necessario que a empresa tenha a completa

nocao que o individuo estd preparado para aquela promogao.

Tendo em conta objectivos e metodologia e resultados, as abordagens a cima citadas se

semelham e divergem da pesquisa da seguinte maneira:

Em relacdo ao estudo realizado por Lopes em 2012, os resultados obtidos identificaram trés
factores relevantes para a satisfacdo no trabalho dos trabalhadores da Administragdo Local.
Esses factores sdo: satisfacdo com o sentido de pertenca e reconhecimento, satisfagdo com a

situagdo de trabalho e satisfacdo com as condi¢des fisicas e higiénicas. Foi observado que o
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nivel de satisfacdo geral dos trabalhadores é positivo, com destaque para a satisfagdo com a
situacdo de trabalho, que estd acima da média geral. No entanto, os outros dois factores estdo

abaixo da média global.

No estudo realizado por Cardoso em 2014, o objectivo foi identificar e caracterizar a politica
de remuneracdes em trés empresas. A pesquisa utilizou uma abordagem qualitativa, com
estudo de caso como base, e as técnicas de entrevistas e andlise documental como suporte. A
conclusdo da pesquisa foi que hd uma adequagdo entre os subsistemas de gestdo das
remuneragdes ¢ os outros subsistemas de Gestdo de Recursos Humanos. Além disso, foi
observado que cada organizagdo possui estratégias diferentes em relagdo a Gestdo de
Recursos Humanos, mas que estdo alinhadas com as estratégias de remunera¢do. Também foi
observado que hd uma componente fixa nas remuneragdes, determinada por descricdo e
analise de fungdes e estudos de mercado, complementada por uma componente variavel,

resultado das avaliagdes de desempenho dos trabalhadores.

No estudo realizado por Gongalves em 2017, o objectivo foi avaliar a satisfacdo dos
trabalhadores de uma empresa e identificar os factores mais relevantes para essa satisfagdao. A
metodologia utilizada foi a pesquisa descritiva, com técnicas de colecta de dados através de
questionario e amostragem probabilistica. A pesquisa concluiu que os gestores devem
conhecer seus colaboradores e desenvolver planos motivacionais adaptados a cada um deles.
A promogdo e progressao na carreira também foram identificadas como formas de motivagao
no trabalho, embora representem um risco, pois nao se sabe como o individuo reagira a essa
mudanca. E importante que a empresa esteja ciente de que o individuo estd preparado para a

promogao.

Em resumo, os estudos analisados abordam diferentes aspectos da motivagao e satisfacao dos
trabalhadores, desde factores motivacionais e satisfatorios em uma autarquia local, até a
politica de remunera¢do em empresas e a importancia da motivagdo e satisfagdo no trabalho
em uma empresa especifica. Todos os estudos utilizaram diferentes metodologias, como
estudo de caso, pesquisa quantitativa e qualitativa, entrevistas e analise documental, para

alcangarem seus objectivos.

Relativamente a estas abordagens, o autor pode concluir que num ambiente de trabalho seja
em qualquer ambiente, ha sempre um factor que proporciona a motiva¢do nos trabalhadores

durante as suas actividades didrias, e os gestores dos recursos humanos por sua vez, tem de
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procurar melhorar cada vez mais nas formas como motivam os seus colaboradores, estas
motivagdes podem partir desde a forma como sao liderados, e da forma como sdo bonificados

pelos seus desempenhos.
3.3. Literatura relacionada

Pinguine em 2021 fez um estudo com o tema contributo do sistema de recompensas para a
satisfacdo dos trabalhadores dos empreendimentos turisticos da cidade de Inhambane. O
estudo teve como objectivo analisar o contributo do sistema de recompensas para a satisfagao
dos trabalhadores nos empreendimentos Turisticos. Para o alcance dos objectivos o estudo
teve como metodologia de caracter qualitativo e quantitativo, que se apoiou nos questionarios
para a colecta de dados. Nos estudos feitos, o autor conclui que o contributo do sistema de
recompensas para a satisfacdo dos trabalhadores ¢ ainda um tema novo no seio dos
empreendimentos turisticos, o que significa que ainda existe um trabalho 4rduo e rogo por
parte dos 6rgdos responsaveis para difundir a ideia do sistema de recompensas. O meio
utilizados para aplicagdo do sistema de recompensas para a satisfagdo dos trabalhadores ¢
cada vez menos efectivo e privilegia — se 0 pagamento mensal sem incentivos e entre outros

beneficios.

Em 2016 foi realizado um trabalho por Miambo em Maputo que teve como tema a motivagao
como factor determinante para o desempenho dos funcionarios: O Caso da DAPDI (2012-
2014). O trabalho seguiu a metodologia que combinou as pesquisas quantitativas e
qualitativas com base no método hipotético dedutivo, e estudo de caso, que culminou com as
técnicas de recolha de dados o estudo documental, entrevistas e questionarios. Desta forma, o
autor refere que ndo existe, na DAPDI, um tUnico factor motivacional, mas varios que
influenciam, em escalas distintas, o comportamento dos funcionarios na execucao das tarefas.
Cerca de 56.2% dos funciondrios afirmaram que sao motivados pelos beneficios monetarios,
sendo a atribui¢do dos prémios funciondrio do més e guarda do més os mais importantes
(relegando os saldrios para plano secundario); 6.3% pelos beneficios sociais, onde a atribui¢ao
do “apoio social” aos afectados pelas calamidades e doencas contribuido significativamente;

25% pelo reconhecimento/promocao e 12.5% nenhum factor.

Com tudo, relativamente a influéncia da motivagao no desempenho, conclui-se que 55.6% dos
funcionarios s@o muito e/ou consideravelmente influenciados pelas condigdes fisicas do

trabalho; 61.1% dos funcionarios sdo muito e/ou consideravelmente influenciados pelos
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salarios e outros beneficios materiais; 50.1% dos funcionarios sdo muito e/ou
consideravelmente influenciados pelas relagdes com amigos/colegas do trabalho na realizagao
das suas actividades; 62.4% dos funcionarios sdo muito e/ou consideravelmente influenciados
pela natureza das tarefas que exercem na DAPDI; e 68.1% sdo muito e/ou consideravelmente

influenciados pelo reconhecimento/promocao.

Fica evidente que os meios motivacionais influenciam o desempenho dos funciondrios,
variando de 50.1%, taxa mais baixa (relagcdes amigos/colegas) aos 68.1%, taxa mais elevada
(reconhecimento/promogao). Estes dados comprovam a tese de que, de facto, ¢ importante
que as organizagdes atribuam, aos seus trabalhadores, sistemas de incentivos por forma a
estimular seu compromisso para o alcance dos objectivos mas, estes ndo podem ser vistos
como eminentemente determinantes do bom desempenho. Isto porque hé outros factores que
intervém no processo. Portanto, afirmar categoricamente que o desempenho dos funcionarios
¢ resultado de uma politica de incentivos (monetarios, sociais, simbolicos) bem delineado da
DAPDI, é incorrer no risco de subvalorizar a influéncia de outras variaveis, ndo controladas

pelas organizacdes.

Estudo feito por Magule em 2016 na cidade de Chimoio com o tema avaliagdo do nivel de
motivacdo dos recursos humanos no sector publico (estudo de caso: tribunal judicial da
provincia de Manica teve como objectivo avaliar o nivel de motivagdo dos funciondrios
(Assistentes e Oficiais de Justica) do Tribunal Judicial da Provincia de Manica-TJPM. O
método usado para elaboracdo deste trabalho foi o Indutivo, e teve como procedimento usado
o estatistico, onde foram usadas técnicas de pesquisas, tais como: pesquisa descritiva,
exploratéria e o questionario, que culminou com amostragem probabilistica. A conclusio
tirada foi de que a maioria dos funciondrios, 72%, sentem-se orgulhosos em trabalhar no
TJPM e 63% dos funcionérios sentem sim prazer em trabalhar todos os dias, estas conclusdes

podem-se enquadrar-se com factores motivacionais ou factores intrinsecos.

Com objectivos de descrever os factores especificos, extrinsecos e intrinsecos, que incentivam
os trabalhadores tendo em conta o SCR de 2005 a 2008, Mate¢o faz um estudo sobre Analise
dos Factores que Constituem Incentivos no Sistema de Carreiras e Remuneragdo Caso de uma
Institui¢do Publica em 2013. Foi feito um com recorréncia a uma abordagem mista que juntou
a pesquisa quantitativa e a pesquisa qualitativa, e teve como instrumento de recolha de dados
a técnica de questionario e entrevistas. E devido a nao observancia do preceituado nas pessoas
visadas que volvido trés anos depois ndo houve progressdes, promog¢des ¢ mudanca de
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carreira por conclusdo de nivel, alegando-se que ndo existe cabimento orgamental que suporte

os encargos. Esses factores criam problemas no seio dos funciondrios afectos a instituigao.

Com tudo, conclui-se que existe o descontentamento no seio dos funcionarios da instituicao
em estudo. Esta situacao deve-se pelo facto de ndo haver satisfacao das condig¢des de trabalho,
salarios baixos, nao o pagamento de bonus de antiguidade, reducao da carga horaria para 1.5
aos funciondrios que prestam servigos fora do seu tempo normal, isto € apos ter concluido o
tempo normal estabelecido pela Funcdo Publica, firmam o outro contrato extra no curso
nocturno sem subsidio técnico sobre o seu salario, falta de condigdes materiais. Mesmo com
essas dificuldades, esforcos tém sido feitos no sentido de inverter os cenarios em vista, dando
incentivos na criacdo de bolsa de estudo para o ingresso no ensino superior sem a realizagdo
de exames de admissdo, melhoria dos servicos no pagamento de salarios em tempo Ttil,

evolucdo nas carreiras de acordo com o tempo de servigo.

Olhando para as abordagens a cima concluidas pelos pesquisadores, a o autor chega a
conclusao que o sistema de remuneragao das institui¢des publicas em Mogambique tem de ser
melhorado de modo a garantir uma motivagdo no seio dos funciondrios que apesar das
dificuldades enfrentadas tem dedicado esfor¢os de modo a alcancar melhores resultados nas
sus actividades laborais. Tem de se criar programas de incentivos que seleccionam diversos
critérios no seio dos funciondrios, tendo em conta o tempo de servico, nivel académico,
desempenho individual entre outros aspectos que possam bonificar estes no final de cada
temporada laboral. Desta forma, poder-se-a alcancar uma motivagdo massiva dentro da fungao

publica.
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3. CAPITULO -I1I1. METODOLOGIA

Teixeira (2005) apresenta o estudo dos caminhos e instrumentos utilizados para realizar
pesquisa cientifica, abordando o aspecto da eficiéncia na sua execug¢do. O autor também
destaca a importancia da selec¢do do quadro teorico pelo pesquisador para abordar uma

situagdo pratica especifica relacionada ao problema de pesquisa.
3.1. Definicao da metodologia

"Metodologia ¢ o conjunto de procedimentos, técnicas e ferramentas utilizadas para conduzir
uma pesquisa cientifica de forma sistematica e organizada, visando alcangar os objectivos

propostos" (Sampieri, C., Collado, C., & Lucio, P., 2013, p. 57).

H4 um dinamismo que se relaciona entre o sujeito e mundo real, isto ¢, um vinculo
indissociavel entre o mundo objectivo e a subjectividade do sujeito que ndo pode ser
traduzido em nimeros. A interpretacdo dos fendomenos e a atribui¢do de significados sdo
basicas no processo de pesquisa qualitativa. Nao requer o uso de métodos e técnicas

estatisticas (Moresi, 2003, p.9).
3.1.1. Definicao da metodologia quanto ao enfoque

Quanto ao enfoque o presente trabalho cingiu-se na pesquisa qualitativa. Na visdo de Moresi,
(2003) o mundo real relaciona-se com o sujeito, isto €, um vinculo indissociavel entre o
mundo objectivo e a subjectividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em numeros. A
interpretagdo dos fendmenos e a atribuigdo de significados sdo basicas no processo de
pesquisa qualitativa. O método ndo se baseia nas andlises estatisticas. O ambiente natural ¢ a
fonte directa para colecta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave. E descritiva. Os
pesquisadores tendem a analisar seus dados indutivamente. O processo € seu significado sdao

os focos principais de abordagem (p.8, 9).

Este tipo de pesquisa apresenta vantagens e desvantagens, sendo que nas vantagens pode-se
elaborar uma pesquisa sem conhecer o comportamento geral, as opinides ou as palavras
usadas por um grupo para descrever seu topico. E nas desvantagens ¢ feita com um pequeno
numero de pessoas (ou amostra), ou seja, limita-se a uma descri¢ao. Esta ndo ajuda a tomar

uma decisao nem a chegar a uma conclusdo mais completa com os resultados.
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3.1.2. Definicio da metodologia quanto a natureza

Quanto a natureza o estudo foi feito com base na pesquisa basica: esta pesquisa tem como
objectivo gerar novos conhecimentos que serdo uteis no campo das ciéncias sem que precise a
aplicagcdo pratica prevista no seu desenvolvimento. A pesquisa consiste em verdades e

interesses generalizados (Moresi, 2003, p.8).
3.1.3. Definicio da metodologia quanto aos procedimentos técnicos e aos objectivos

No que concerne aos Procedimentos técnicos, a pesquisa foi elaborada tendo em conta a

pesquisa bibliografica.

A pesquisa bibliografica ¢ o estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes electronicas, isto ¢, material acessivel ao publico
em geral. Fornece instrumental analitico para qualquer outro tipo de pesquisa, mas também
pode esgotar-se em si mesma. O material publicado pode ser fonte primaria ou secundaria.
Por exemplo: o livro Principios de Administragdo Cientifica, de Frederick W. Taylor,
publicado pela Editora Atlas, ¢ fonte primaria se cotejado com obras de outros autores que
descrevem ou analisam tais principios. Estas, por sues vez, sdo fontes secundarias em relagdo

ao primeiro por se basearem nele para explicitar outras relagcdes. (Moresi, 2003, p.10).

Com a pesquisa, foi possivel extrair conhecimentos que suportaram o tema em estudo a partir
de manuais fisicos e electronicos, consultas a partir da internet e alguns artigos disponiveis. O
levantamento bibliografico foi feito a partir da andlise de fontes secundarias que aborda de

diferentes maneiras, o tema escolhido para estudo.

Na mesma senda, se usou a pesquisa documental que ¢ a realizada em documentos
conservados no interior de 6rgdos publicos e privados de qualquer natureza, ou com pessoas:
registos, anais, regulamentos, circulares, oficios, memorandos, balancetes, comunicagdes
informais, filmes, microfilmes, fotografias, video-tape, informagdes em disquete, diarios,

cartas pessoais a outros (Moresi, 2003, p.10).

Também fez-se o estudo de caso que ¢ caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um
ou de poucos objectos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado, tarefa
praticamente impossivel mediante os outros tipos de delineamentos considerados. (GIL, 2008,

p.57).
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Quanto a abordagem foi usado o método indutivo. De acordo com Gil (2008) este método
vem antes ao dedutivo: parte do particular e coloca a generalizagdo como um produto
posterior do trabalho de colecta de dados particulares. De acordo com o raciocinio indutivo, a
generalizagdao nao deve ser buscada aprioristicamente, mas constatada a partir da observagao

de casos concretos suficientemente confirmadores dessa realidade (p.10).

Quanto aos objectivos a pesquisa cingiu-se nos estudos exploratodrios. De acordo com Moresi
(2003) diz que a investigacao exploratoria € realizada em area na qual ha pouco conhecimento
acumulado e sistematizado em relagcdo a um assunto. Por sua natureza de sondagem, nao
comporta hipoteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa. E,
normalmente, o primeiro passo para quem nao conhece suficientemente o campo que pretende

abordar (P.9).
3.2.Universo e amostra (critérios de determinacao de amostra)

No que tange ao universo, a pesquisa envolveu todos os funcionarios da Escola Secundaria

Geral de Lioma que fazem um total de trinta (30) funciondrios.

Universo ¢ o conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma
caracteristica em comum. Sendo N o numero total de elementos do universo ou populagdo, o
mesmo pode ser representado pela letra latina maitscula X, tal que XN = XI; X2 ; X3 ; eee ;
XN. A delimitagdo do universo consiste em explicitar que pessoas ou coisas, fendmenos etc.
serdo pesquisados, enumerando suas caracteristicas comuns, como, por exemplo, sexo, faixa
etaria, organizagao a que pertencem, comunidade onde vivem etc (Marconi & Lakatos, 2003,

P.223).

Amostragem s6 ocorre quando a pesquisa ndo € censitaria, isto €, ndo abrange a totalidade dos
componentes do universo, surgindo a necessidade de investigar apenas uma parte dessa
populagdo. O problema da amostragem ¢, portanto, escolher uma parte (ou amostra), de tal
forma que ela seja a mais representativa possivel do todo e, a partir dos resultados obtidos,
relativos a essa parte, poder inferir, o mais legitimamente possivel, os resultados da populagdo
total, se esta fosse verificada. O conceito de amostra ¢ ser uma por¢do ou parcela,

convenientemente seleccionada do universo (populagdo); € um subconjunto do universo

(Marconi & Lakatos, 2003, P.223).
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Para o alcance dos resultados por via da populacdo, recorreu-se o uso da amostragem
probabilistica sistematica. De acordo com Gil, (2008), a sua aplicacdo requer que a
populacdo seja ordenada de modo tal que cada um de seus elementos possa ser unicamente
identificado pela posi¢do. Apresentam condigdes para satisfacdo desse requisito uma
populagdo identificada a partir de uma lista que englobe todos os seus elementos, uma fila de
pessoas ou o conjunto. A composi¢do da amostra por este processo ¢ bastante simples. Deve
ficar claro, porém, que sO € aplicavel nos casos em que se possa previamente identificar a

posicdo de cada elemento num sistema de ordenagdo da populacao (P.92).

Foi feita uma amostragem sistematica estratificada, neste caso, a populagdo alvo foi dividida
em estratos, ou seja, grupos mutuamente exclusivos e exaustivos. Em seguida, uma amostra

sistematica ¢ retirada de cada estrato proporcionalmente ao tamanho do estrato.

Tendo em conta as caracteristicas e objectivo da pesquisa, foram seguidos os seguintes

critérios para determinar a amostra:

A amostragem sistematica estratificada envolve a divisdo da populagdo em estratos. Os
critérios de inclusdo podem exigir que os participantes pertencam a um estrato especifico de

interesse para a pesquisa.

A pesquisa pode requerer a inclusdo apenas de participantes de um determinado sexo para
examinar diferencas de género em relagdo ao fendmeno estudado, neste caso serdo envolvidos

ambos 0S SEX0S.

Alguns estudos podem exigir que os participantes tenham certa quantidade de experiéncia
prévia ou conhecimento especializado para fornecer informagdes relevantes, o presente

trabalho ira se priorizar este aspecto.

Nos critérios de exclusdo, ndo preencher os requisitos de inclusdo: Participantes que nao
atendem aos requisitos de inclusdo estabelecidos anteriormente sdo excluidos

automaticamente.

Violacao de critérios de elegibilidade se a pesquisa tiver critérios especificos de elegibilidade
(como historico de doenga, uso de medicamentos, etc.), aqueles que ndo atenderem a esses

critérios serdo excluidos.
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Inabilidade de fornecer consentimento informado, se um participante ndo conseguir fornecer

consentimento informado devido a razdes como incapacidade mental, ele serd excluido.

Participacdo em estudos semelhantes anteriores: Se um participante ja tiver participado de
estudos anteriores com a mesma tematica ou objectivo, ele pode ser excluido para evitar viés

nos resultados.

Desta feita, a amostra foi constituida por dez (10) funcionarios seleccionados de acordo com a
posicdo na institui¢do, onde dois (02) com posicdo de lideranga, dois (02) do sector
administrativo, e cinco (05) docentes, por ultimo um (01) agente de servigo. Este numero
restrito dos sujeitos a investigar considera-se suficiente, pois, todos estes serdo submetidos ao
questionario. Esta forma de selec¢do faz com que cada membro em cada grupo € seleccionado

em periodos regulares, e garante a oportunidade igual para cada membro de uma populacao.

3.3. Técnicas e instrumentos de recolha de dados

Consideradas como um conjunto de preceitos ou processos de que se serve uma ciéncia, sao,
também, a habilidade para usar esses preceitos ou normas, na obten¢ao de seus propositos.
Correspondem, portanto, a parte pratica de colecta de dados. Apresentam duas grandes
divisdes: documentacao indirecta, abrangendo a pesquisa documental e a bibliografica e

documentacao directa (Marconi & Lakatos, 2003, P.174).

Com esta técnica foi feita a anélise de documentos e questionarios que foram elaborados para

o efeito.
3.3.1. Questionarios

Questionario ¢ um instrumento de colecta de dados, constituido por uma série ordenada de
perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistador. Em geral,
o pesquisador envia o questionario ao informante, pelo correio ou por um portador; depois de

preenchido, o pesquisado devolve-o do mesmo modo (Marconi & Lakatos, 2003, p.201).

O pesquisador conheceu bem o assunto para poder dividi-lo, organizando uma lista com 8 a
10 temas, e, de cada um deles, extraiu duas ou trés perguntas. Esta técnica pode ajudar o autor
nos questionarios referentes ao tema abordado no trabalho, visto que serdo elaboradas

diversas questdes de modo que os questionados pudessem responder.
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O processo de elaboragdo ¢ longo e complexo: exige cuidado na seleccdo das questoes,
levando em consideracdo a sua importancia, isto €, se oferece condigdes para a obten¢do de
informacodes validas. Os temas escolhidos devem estar de acordo com os objectivos geral e

especifico (Marconi & Lakatos, 2003, p.202).

3.4. Técnicas e instrumentos de analise e validacao de dados

Uma vez manipulados os dados e obtidos os resultados, o passo seguinte ¢ a andlise e
interpretagdo dos mesmos, constituindo-se ambas no nucleo central da pesquisa. Analise e
interpretagdo sdo duas actividades distintas, mas estreitamente relacionadas e, como processo,

envolvem a analise e interpretagdo (Marconi & Lakatos, 2003, p. 167).

Face a estas técnicas e instrumentos, recorreu-se ao uso da andlise de conteidos, que tem
como apoio a na elaboragdo dos dados colectados através das diferentes técnicas de colecta de
doados mencionadas anteriormente no trabalho, assim como a Triangulacdo: este método
envolveu o uso de varias fontes de dados ou métodos de analise para corroborar as
descobertas. Isso incluiu a colecta de dados em diferentes contextos ou de diferentes fontes,

como evidéncias documentais ou observagdes e questionarios.

3.5. Limitac¢oes do estudo

No que tange as limitagdes, primeiramente afectou nas dificuldades de obtencdo do material
bibliografico de estudos feitos a nivel local para o desenvolvimento da literatura focalizada.
Em seguida foi destacada a limitagdo financeira que abrangeu em todas as fazeis do trabalho,
sendo que para a elaboragdo do estudo foram necessarias varias despesas de transportes,
manuais, internet, entre outras despesas extras. Outra limitacao foi a questao de tempo, sendo
que o pesquisador para além de ser estudante, tem outras actividades que lhe ocupam durante

o seu dia-a-dia.

Para ultrapassar essas limitacdes, foi necessario buscar fontes alternativas de material
bibliografico, além das bibliotecas locais, procurar por artigos e livros disponiveis online, em
bases de dados académicas e em repositorios digitais. Participar de grupos de estudo e

discussdo online também pode ser uma maneira de ampliar o acesso a materiais relevantes.

Fazer um planeamento financeiro, buscar alternativas de financiamento para cobrir despesas

especificas do estudo, como solicitar bolsas de pesquisa, bolsas de ajuda ou procurar por
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instituicdes que oferecam apoio financeiro a pesquisadores. Além disso, optimizar os recursos
disponiveis, como utilizar a internet de forma mais eficiente e priorizar o uso de materiais

reutilizaveis ou acessiveis gratuitamente.

Gerenciar bem o tempo, criar um plano de estudo com horarios definidos e estabelecer
prioridades, reservando periodos especificos para a pesquisa. Identificar actividades que
podem ser delegadas, compartilhadas ou adiadas para liberar mais tempo para a pesquisa.
Estabelecer limites e buscar o equilibrio entre as diferentes responsabilidades e

COmMpromissos.

Estabelecer parcerias e redes de colaboragdo, procurar por colegas, professores ou outros
pesquisadores com interesses e objectivos similares, buscando formas de compartilhar tarefas,
recursos € conhecimentos. Participar de eventos académicos, congressos € seminarios pode
abrir oportunidades para conhecer pessoas e estabelecer colaboragdes. Ser flexivel e
adaptavel: estar disposto a ajustar os objectivos e metodologia do estudo de acordo com as
limitagdes encontradas. Ser criativo na busca por solugdes alternativas e estar aberto a novas

perspectivas e oportunidades.
3.6.Aspectos éticos

O presente trabalho seguiu todas as medidas que ndo possam ferir a sensibilidade da
instituicdo que foi estudada, e desta forma, prosseguir com o protocolo adequado de acordo
com as normas estabelecidas. Foi seguido o protocolo informado todos os participantes da
pesquisa, ou seja, certificar-se de que eles estejam cientes dos objectivos, procedimentos,

riscos e beneficios do estudo antes de participarem.

Foi assegurado que as informacgdes colectadas seriam mantidas em sigilo absoluto e que a
identidade dos participantes ndo seria revelada em nenhuma publicagdo, garantindo a
confidencialidade dos dados, e que deveria se avaliar cuidadosamente os possiveis beneficios
e riscos da pesquisa para os participantes, garantindo que a pesquisa seja conduzida de

maneira ética, minimizando danos e maximizando os beneficios.

Evitou-se qualquer forma de preconceito, parcialidade ou discriminacdo na condugdo da
pesquisa, tratando todos os participantes de forma justa e equitativa, independentemente de

sua posicao ou cargo na Escola Secundaria Geral de Lioma.
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Foi obtida a permissdo e aprovacao dos superiores ou autoridades competentes envolvidos na
gestdo da Escola Secundéria Geral de Lioma antes de iniciar a pesquisa, garantindo que todas
as politicas e procedimentos fossem em conformidade com as normas institucionais. E
realizar a pesquisa de forma objectiva, seguindo os principios cientificos e utilizando métodos

adequados de colecta e anélise de dados, a fim de garantir resultados precisos e confidveis.

Na divulgacdo dos resultados, pode se compartilhar os resultados da pesquisa de forma
transparente, respeitando a privacidade dos participantes e garantindo que as informagdes

sejam utilizadas apenas para fins cientificos ou académicos.
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4. CAPITULO - 1IV. APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

Neste capitulo apresentam-se os resultados colectados no local de estudo desta pesquisa, caso
concreto da Escola Secundaria do Lioma. No mesmo capitulo, também faz-se a analise e
discussao dos resultados ja apresentados de modo a trazer a devida das conclusdes e

sugestoes.

4.1. Apresentacio

Para a colecta dos dados na Escola Secundaria Geral do Lioma, foi necessario o uso de
questionarios. Através da amostragem sistematico, foi possivel dividir os participantes da
amostra em quatro grupos, sendo compostos pela lideranga, pelo sector administrativo, pelos
docentes e os agentes de servico. Da mesma forma, foram elaborados quatro questionarios
diferentes para cada um desses grupos. Desta forma, os dados estardo apresentados seguindo a
divisdo dos quatro grupos de participantes, comegando com os lideres, em seguida o sector

administrativo, os docentes e por ultimo os agentes e auxiliares.

Quadro 1: Representacao dos participantes que responderam os questionarios

Descricao Lideres Sector Administrativo Docentes Agentes de servico

N° 02 02 05 01

Fonte: Autor (2023)

4.1.1. Apresentacio dos dados referentes ao questionario para lideranca.

Foram seleccionados dos lideres da escola para responder as questdes seguintes:

Quais sao as formas de remunerac¢ao actualmente utilizadas na Escola Secundaria Geral

de Lioma?
Resposta 01: a forma de remuneracao ¢ o salario.
Resposta 02: O salario

Existe algum tipo de remuneracio variavel ou beneficios além do salario na escola? Se

sim, quais sao eles?

Resposta 01: Nao existe nenhum.
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Resposta 02: Nao existe

Existe algum tipo de programa de incentivo ou premiacio para os funcionarios que se

destacam em seu trabalho? Se sim, como funciona?

Resposta 01: sim existe um programa de incentivo de premiagdo dos funcionarios

empenhados ao longo do ano. Nao especificou.
Resposta 02: ndo existe o programa na escola nos tltimos cinco anos.

A escola oferece algum tipo de beneficio adicional aos funcionarios, como plano de

saude, auxilio transporte ou alimentaciao? Se sim, quais sdo eles?
Resposta 01: Nao
Resposta 02: Nao oferece nenhum beneficio adicional.

Qual é a percepcio dos funcionarios em relacdo as remuneracdes oferecidas pela escola?

Sentem-se justamente recompensados pelo trabalho realizado?

Resposta 01: A percepcao dos funcionarios com relacdo a remuneracao ndo tem sido vista de

bom modo, sendo que esta ndo tem respondido as demandas das despesas mensais.

Resposta 02: Os funciondrios ndo se sentem justamente recompensados pelo trabalho

realizado.

Y

Existem dificuldades ou problemas relacionados a remuneracio dos funcionarios na

escola? Se sim, quais sdo eles?
Resposta 01: existem dificuldades sim. O pagamento de horas extras.

Resposta 02: existe sim. Atraso nos pagamentos dos salarios, e a falta de defini¢do dos dias

dos salarios.

Como a motivacio dos recursos humanos tem sido afectada pelas remuneracoes
oferecidas pela escola? Ha algum indicativo de que os funcionirios estejam mais

motivados em funcio das remuneracoes?
Resposta 01: a motivagdo na tem sido completa.

Resposta 02: ndo hd nenhum indicio.
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4.1.2. Apresentacio dos dados referentes ao questionario para o sector administrativo.

Quais siao as diferentes formas de remuneracao utilizadas na Escola Secundaria Geral

de Lioma?
Resposta 01: Apenas o salario
Resposta 02: Salario.

Existe algum plano de incentivos ou beneficios adicionais para os funcionarios da

escola? Se sim, quais sdo eles?
Resposta 01: Nao.
Resposta 02: Nao.

Existem promocdes ou aumentos salariais baseados no desempenho dos funcionarios na

Escola Secundaria Geral de Lioma? Como funciona esse processo?
Resposta 01: Nao existe.
Resposta 02: Nao existe na escola.

De que forma as remuneracdes na escola tém sido ajustadas ao longo do tempo? Ha

alguma politica de revisao salarial?
Resposta 01: Nao
Resposta 02: Nao ha nenhuma politica de remuneragao para além do salario.

A escola oferece algum tipo de sistemas de incentivo ou bonus para os funcionarios que

alcancam metas especificas?
Resposta 01: Nao
Resposta 02: Nao oferece nenhum sistema de incentivos nos ultimos anos.

Qual ¢é a percepcao dos funcionarios sobre a remuneracio na Escola Secundaria Geral

de Lioma?
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Resposta 01: A percepcdo dos funciondrios sobre a remuneracao na Escola Secundaria Geral

de Lioma é com base nos salarios/vencimento.

Resposta 02: A percepcdo dos funciondrios sobre a remuneracgdo na Escola Secundaria Geral

de Lioma ¢ na base salarial apenas.

Vocé acredita que a actual estrutura de remuneracio tem impactado positivamente ou

negativamente na motivaciao dos colaboradores da escola?
Resposta 01: Sim. Tem um impacto positivo na motiva¢ao dos funcionarios desta instituicao.
Resposta 02: Sim. Tem um impacto positivo.

Quais sdo os principais desafios enfrentados na gestio da remuneracio dos docentes na

Escola Secundaria Geral de Lioma?

Resposta 01: Os principais desafios enfrentados na gestdo da remuneracdo dos docentes na
Escola Secundaria Geral de Lioma sdo, enquadramento dos funciondrios nas suas respectivas
carreiras e escaldes, provas de vida dos funcionarios, e continuagdo dos estudos para aumentar

o grau académico.

Resposta 02: Os principais desafios enfrentados na gestdo da remuneracdo dos docentes na

Escola Secundaria Geral de Lioma sdo os problemas nas progressoes.
4.1.3. Apresentaciao dos dados referentes ao questionario para os docentes.

Qual é a sua percepcio sobre as diferentes formas de remuneracio existentes na Escola

Secundaria Geral de Lioma?

Resposta 01: A tnica forma de remuneracdo nesta escola, € o pagamento do saldrio base,
excluindo a remuneracdo pela correc¢do dos exames nacionais, na qual abrange todas as

escolas do pais.

Resposta 02: A minha percepcdo sobre a remuneragao existente na escola, ¢ o pagamento do

salario base e alguns subsidios adicionais.

Respostas 03: A minha percepcao sobre as remuneragdes nesta escola, variam de acordo com

as perspectivas e valores individuais dos envolvidos no total do processo.

Resposta 04: Nao tenho nenhuma percepcao.
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Resposta 05: O mais destacado ¢ o saldrio base.

Como ¢ realizado o processo de remuneracio dos docentes na Escola Secundaria Geral

de Lioma?

Resposta 01: Através do pagamento dos salarios bases partir do Ministério das Finangas em

concordancia com a Direc¢do Distrital da Educacdo, Juventude e Tecnologia de Gurué.
Resposta 02: Através do pagamento de Salarios.

Respostas 03: O processo de remuneracdo baseia em factores como o nivel de formagao

académica, tempo de servico e carga horaria.
Resposta 04: Nao tenho conhecimento.

Resposta 05: O processo de remuneracdo dos docentes na escola ¢ realizado por meio de

pagamento de saldrios.

Existe alguma forma de remuneracio especifica na escola que vocé acha que poderia ser

implementada ou melhorada? Qual?

Resposta 01: Sim. Uma vez que os docentes trabalham em longas horas, a escola deveria
criar uma cantina escolar para que os docentes possam lanchar e aumentar as energias para

trabalhar, isto a custa da escola.

Resposta 02: Sim. Alguma poderiam ser implementadas os prémios para os funcionarios,
beneficios adicionais como plano de saude, seguro de vida e auxilio de creche e outros

beneficios.

Respostas 03: Nio ha uma remuneragdo especifica que possa ser implementada para
melhorar universalmente a situacdo de todas as escolas, pois cada instituicdo tem suas
proprias necessidades e recursos financeiros disponiveis. No entanto, € importante que as
escolas oferecam salarios justos e beneficios adequados para atrair e reter educadores

qualificados.
Resposta 04: Ajustar os Salarios.

Resposta 05: Nao.
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Existe algum tipo de incentivo financeiro oferecido aos docentes da escola? Se sim, como

isso impacta na sua motivagio?

Resposta 01: Nao existe nenhum incentivo financeiro oferecido aos docentes nesta instituicao

de ensino para além do salario base.
Resposta 02: Nao.

Respostas 03: Sim. O Pagamento dos saldrios tem um impacto positivo nas nossas vidas

quotidianas.

Resposta 04: O salario tem impactado positivamente na motivagdo dos docentes,
proporcionando um reconhecimento pelo seu trabalho e incentivando o aprimoramento

profissional.
Resposta 05: Nao impacta de forma positiva.

Vocé acredita que a remuneracio adequada e justa dos docentes é importante para

manter a qualidade do ensino na escola? Por qué?

Resposta 01: Sim. Uma remuneragdo adequada e justa ¢ importante para atrair e reter

docentes qualificados, o que contribui para a qualidade do ensino na escola.
Resposta 02: Importante €, porque estimula a motivagao.

Respostas 03: Sim. Porque a boa remuneracdo garante a maior satisfacio no seio dos

docentes e os funcionarios em geral.

Resposta 04: Sim. Porque se a remunerac¢do for adequada e justa, poderd motivar o docente a

se empenhar mais nas suas actividades na escola.

Resposta 05: Acredito sim. Uma vez que a remuneracgao for satisfatoria de acordo o seu nivel

e desempenho, a qualidade de ensino e os resultados podera melhorar substancialmente.

Quais medidas, na sua opinido, poderiam ser adoptadas para melhorar a relacio entre

remuneracio e motivacao dos docentes na escola?

Resposta 01: As mediadas sdo simples. A remuneragdo por via de pagamento por via salario,
deve ser revista e aumentada a todos os niveis, de modo a motivar os docentes a realizarem

trabalhos satisfatorios.
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Resposta 02: As mediadas que deveriam ser adoptadas para melhorar a relagdo entre a
remuneragdo e a motivacao dos docentes na escoa tem de ser feita através de uma melhoria na

remuneracao disponivel, e evitando o atraso do pagamento dos salarios.

Respostas 03: Aumentar a remuneragao do pessoal docente. A titulo de exemplo, actualmente
com a implementacdo da TSU, muitos docentes que tinham 85% de bonus, somente ficaram

com 5% e recebem abaixo do que recebiam antes.
Resposta 04: Nao tenho ideia.

Resposta 05: Algumas medidas que poderiam melhorar a relagdo entre remuneracdo e
motivacdo dos docentes na escola incluem: oferecer saldrios competitivos, reconhecer e
recompensar o desempenho excepcional, fornecer oportunidades de desenvolvimento

profissional e envolver os docentes na tomada de decisdes.

Existe algum programa de reconhecimento ou recompensas para os docentes na escola?

Se sim, qual é a sua eficacia na motivacio dos docentes?
Resposta 01: Sem resposta.

Resposta 02: Nao.

Respostas 03: Nao existe.

Resposta 04: Nao existe.

Resposta 05: Nao existe nenhum programa de reconhecimento ou recompensas para

funcionarios nesta escola.

Vocé acredita que a remuneraciao dos docentes esti em conformidade com as suas

responsabilidades e carga horaria de trabalho?
Resposta 01: Sim acredito.

Resposta 02: Sim.

Respostas 03: Nao. Esta abaixo do desejado.

Resposta 04: Nio.
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Resposta 05: A remuneracdo dos docentes ndo esta em conformidade com suas

responsabilidades e carga horarias, o que pode levar a insatisfagdo e falta de motivacao.
Como vocé avalia o nivel de satisfacio dos docentes em relacio a remuneracio actual?

Resposta 01: Nao tenho acesso a dados especificos para avaliar o nivel de satsafacao em
relacdo a remuneragdo actual. Do meu lado, ndo tenho sido remunerado com base no nivel

académico.

Resposta 02: Muita insatisfacao.

Respostas 03: Muita insatisfagdo. Muito mais pela implementacao da TSU.
Resposta 04: Satisfatorio.

Resposta 05: Remuneragdo actual para os docentes ¢ funcionarios da escola ¢ catastrofica,
uma vez que o pais possui varios recursos naturais, ndo se justifica o qudo auferem os

funcionarios ou docentes desta e outras institui¢oes de ensino.
4.1.4. Apresentacido dos dados referentes ao questionario para os agentes de servico.

Qual é a forma de remuneracio dos agentes de servico na Escola Secundaria Geral de

Lioma?
Resposta 01: Na base do salario.

Existe algum tipo de bonus ou incentivo adicional oferecido aos agentes de servi¢o na

Escola Secundaria Geral de Lioma? Se sim, quais sao?
Resposta 01: Nos ultimos anos ndo tenho visto e nem ouvido.

Em sua opinido, a forma de remuneracio na Escola Secundaria Geral de Lioma ¢€ justa e

adequada? Por qué?

Resposta 01: Tendo em conta as condi¢cdes de trabalho e o custo de vida, ndo ¢ Justa para

todos.

De que forma a remuneracao tem influenciado no nivel de satisfacio dos agentes de

servico da escola?
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Resposta 01: Com o pagamento dos saldrios tem sido satisfatério, mas ndo tem sido num

nivel desejado.

Os agentes de servico se sentem valorizados e reconhecidos pela remuneracio oferecida

na Escola Secundaria Geral de Lioma? Por qué?
Resposta 01: Sim.

Quais sao os principais beneficios oferecidos juntamente com as remuneracgdes na Escola

Secundaria Geral de Lioma?
Resposta 01: Para além do salario, ndo tem outro beneficio nesta escola.

Os agentes de servico tém conhecimento sobre como funciona o sistema de remuneracao

na escola? Sentem que é transparente?
Resposta 01: Nao tenho conhecimento.

4.2. Analise e Discussido dos Resultados

Neste ponto, vai se fazer andlise e discussdo dos resultados apresentados no ponto anterior,
seguindo os subpontos referentes as respostas dos diferentes grupos envolvidos na amostra do

estudo, baseando-se nas questdes de partidas levantadas anteriormente no primeiro capitulo.

4.2.1. Analise e discussiao dos resultados das respostas dos lideres

Fazendo uma analise e discussdo dos resultados e procurando responder a nossa primeira
pergunta de partida referente a “quais sdo as formas de remunerag¢do na Escola Secundaria

Geral de Lioma?” percebe-se o seguinte:

Tendo em conta as respostas da parte da lideranga, pode-se observar que ambas mencionam o
salario como a forma de remuneracdo actualmente utilizada na Escola Secundaria Geral de
Lioma. Porém, quando questionadas sobre a existéncia de remuneracao variavel ou beneficios
adicionais além do salario, as respostas indicam que ndo existe nenhum tipo de vantagem

adicional.

Essas respostas sugerem que a escola ndo oferece programas de remuneragao variavel, como
bonus por desempenho ou comissdes, nem beneficios extras, como plano de satude, vale-
refeicdo ou auxilio educagdo. E possivel que os funciondrios recebam apenas o salario base,

sem nenhuma forma de incentivo financeiro adicional.
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Essa falta de remuneragdo variavel ou beneficios extras pode ter um impacto negativo na
motivagdo e satisfagdo dos funcionarios, uma vez que esses elementos sio muitas vezes
considerados importantes para atrair e reter talentos. Sem essas vantagens, pode ser dificil
para a escola atrair profissionais qualificados e manter sua equipe motivada ¢ engajada. Para
Sousa (2015) existem varias maneiras de remuneracdo que vem surgindo com objectivo de
reforcar o vinculo entre as empresas e seus funcionarios, ¢ podem ser classificadas nos
seguintes grupos: remuneracdo estratégica, remuneragcdo funcional, remuneragdao por
habilidades, remuneragdo por competéncia, salario indirecto, planos privados de
aposentadoria, remuneracao por resultados e participagdo nos lucros e remuneragdo

accionaria.

Seria interessante a escola considerar a implementacao de algum tipo de remuneragdo variavel
ou beneficios adicionais, como forma de incentivar e recompensar os funcionarios pelo bom
desempenho e dedicagdo. Isso poderia ajudar a melhorar a qualidade do ensino e o ambiente

de trabalho na escola.

Respondendo sobre “como é feito o processo de remunera¢do na Escola Secundaria Geral de
Lioma”. Das andlises feitas as respostas fornecidas, ¢ possivel perceber que a escola possui
um programa de incentivo de premiacdo para os funcionarios que se destacam em seu
trabalho, de acordo com a primeira resposta. No entanto, os detalhes e critérios desse
programa nao foram especificados. A segunda resposta indica que nao houve um programa

desse tipo nos ultimos cinco anos.

Em relacdo aos beneficios adicionais oferecidos pela escola aos funcionarios, ambas as
respostas indicam que ndo existem beneficios como plano de saude, auxilio transporte ou

alimentagao.

A percepgdo dos funciondrios em relacdo as remuneragdes oferecidas pela escola ¢ negativa,
de acordo com ambas as respostas fornecidas. Na primeira resposta, os funcionarios ndo veem
a remuneracdo como suficiente para cobrir suas despesas mensais. Na segunda resposta, os

funcionarios nao se sentem justamente recompensados pelo trabalho realizado.

Dificuldades e problemas relacionados a remuneracdo dos funcionarios foram mencionados
nas respostas. A primeira resposta aponta a dificuldade no pagamento de horas extras, o que
pode indicar que os funciondrios ndo estdo sendo devidamente compensados por seu tempo
extra de trabalho. A segunda resposta destaca o atraso nos pagamentos dos salarios e a falta de
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definicao dos dias de pagamento, o que pode gerar incerteza e instabilidade financeira para os
funcionarios. De acordo com Chiavenato (2014), remuneragdo ¢ o processo que envolve todas
as formas de pagamento ou de recompensas dadas aos funcionarios e decorrentes do seu

emprego.

Portanto, com base nas respostas analisadas, ¢ possivel afirmar que a escola possui um
programa de incentivo ou premiacdo para os funcionarios que se destacam em seu trabalho,
embora os detalhes desse programa nao tenham sido especificados. No entanto, a percepg¢ao
dos funcionarios em relagdo as remuneracdes e beneficios oferecidos pela escola é negativa, e
existem dificuldades e problemas relacionados a remunera¢do, como o pagamento de horas
extras, atrasos nos salarios e falta de definicdo nos dias de pagamento. Isso pode afectar a
motivacdo ¢ satisfagdo dos funcionarios, além de causar instabilidade financeira. Seria
importante que a escola revisasse seus programas de incentivo e beneficios, bem como
melhorasse seu sistema de pagamento, para garantir uma remuneracdo adequada e justa aos

funcionarios.

J& para dar resposta a esta ultima pergunta levantada sobre “de que forma as remuneragoes
tém impactado na motivagdo dos RH na Escola Secundaria Geral do Lioma?” A motivagao
dos recursos humanos em uma escola pode ser afectada pelas remuneracdes oferecidas. A
remuneragdo ¢ uma das principais formas de recompensar os funcionérios por seu trabalho e

desempenho, e pode ter um impacto significativo em sua motivagao e satisfagao no trabalho.

A resposta 01 afirma que a motiva¢do nao tem sido completa. Isso sugere que os funcionarios
ndo estdo totalmente motivados devido as remuneragdes oferecidas pela escola. Pode haver
diversas razdes para isso, como remuneracoes inadequadas em relagdo ao mercado de trabalho
ou a falta de reconhecimento e recompensas por um bom desempenho. Sem uma motivagao
completa, os funcionarios podem ndo estar engajados em suas actividades diarias e podem

ndo se esfor¢ar a0 maximo para alcangar os objectivos da escola.

A resposta 02 afirma que ndo hd nenhum indicio de que os funciondrios estejam mais
motivados em fun¢do das remuneragdes. Isso sugere que as remuneragdes oferecidas pela
escola ndo estdo influenciando significativamente a motivacdo dos funciondrios. Isso pode
indicar que outros factores, como o ambiente de trabalho, o reconhecimento ou o
desenvolvimento de carreira, podem ter um impacto maior na motivagdo dos recursos

humanos na escola.

45



E importante destacar que a motivacdo dos recursos humanos ndo depende apenas das
remuneragdes oferecidas. Ha outros factores que podem influenciar a motivagdo dos
funcionarios, como o reconhecimento e o feedback adequado, a possibilidade de

desenvolvimento de carreira, o ambiente de trabalho e a cultura organizacional.

Além disso, ¢ preciso considerar que a motivagdo ¢ um processo complexo e individual,
podendo variar de pessoa para pessoa. Enquanto algumas pessoas podem ser altamente
motivadas pela remuneracdo, outras podem encontrar motivagdo em outras formas de
reconhecimento ou recompensas. Portanto, ¢ necessario adoptar uma abordagem holistica e
personalizada para a motivacdo dos recursos humanos, considerando diferentes factores e
necessidades individuais. De acordo com Chiavenato (2014), a remuneracdo ¢ uma forma de
retribuicdo de prémio ou reconhecimento pelos servigos prestados por alguém, e desempenha
um papel central na motivagdo e no engajamento das pessoas na organizagdo. E essencial que
a remuneracdo funcione como um refor¢o positivo para o alto desempenho e ajude a manter a
permanéncia dos colaboradores na organizagdo. Nas organizagdes bem-sucedidas, a

motivagdo das pessoas ¢ um factor crucial.

No entanto, as respostas indicam que a motivacao dos recursos humanos pode ser afectada
pelas remuneragdes oferecidas pela escola. No entanto, ha indicios de que outros factores,
além das remuneracdes, também desempenham um papel importante na motivagdo dos
funciondrios. Portanto, ¢ fundamental adoptar uma abordagem abrangente para a motivagao

dos recursos humanos, considerando diferentes factores e necessidades individuais.

4.2.2. Analise e discussiao dos resultados das respostas do Sector Administrativo

Para responder a esta pergunta de partida “Quais sdo as formas de remuneragdo na Escola
Secundaria Geral de Lioma?”, fez-se uma analise e discussao dos resultados obtidos com os
participantes do sector administrativo, e percebe-se que a primeira resposta menciona que a
unica forma de remuneragdo utilizada na escola ¢ o salario. Embora essa seja uma forma
comum de remunerar os funcionarios, ¢ importante lembrar que existem outras possibilidades

de compensacao além do salario base.

A segunda resposta apenas menciona o salario, sem fornecer informagdes adicionais. E valido
ressaltar que o saldrio € a principal forma de remuneracdo na maioria das organizagdes €
escolas, incluindo a Escola Secundaria Geral de Lioma. No entanto, é necessario considerar

que pode haver outras formas de recompensar os funcionarios além do salario em si.
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E importante mencionar que a remuneragio ndo se limita apenas ao salario em si. E
fundamental considerar outros aspectos, como beneficios, bonus, comissdes e incentivos, que
podem variar de acordo com cada organizagdo. Essas formas adicionais de remuneragao sao
utilizadas para motivar e recompensar os funcionarios pelo seu desempenho, além de fornecer

incentivos para que eles permanegam na empresa.

A Escola Secundaria Geral de Lioma, ao oferecer beneficios adicionais além do salario base,
demonstra interesse em valorizar seus funcionarios e fornecer um pacote de remuneragdo
completo. Isso pode contribuir para a atracg¢do e retengdo de talentos, além de oferecer um

ambiente de trabalho mais satisfatorio.

Em relacdo a segunda pergunta de partida “Como é feito o processo de remunera¢do na
Escola Secundaria Geral de Lioma?” das respostas fornecidas as perguntas acima, fica claro
que a Escola Secundaria Geral de Lioma nao possui nenhum plano de incentivos ou
beneficios adicionais para os funciondrios. Isso significa que os funcionarios ndo recebem

nenhum tipo de recompensa extra além do salério regular.

Essa falta de incentivos e beneficios pode ter um impacto negativo na motivagao e satisfagdo
dos funcionarios. Acredita-se que funcionarios que se sentem valorizados e recompensados
por seu desempenho tendem a ser mais engajados e produtivos no trabalho. No entanto, sem
nenhum plano de incentivos, os funcionarios podem ter menos motivacao para se destacarem

e alcancarem metas especificas.

Além disso, a inexisténcia de promog¢des ou aumentos salariais baseados no desempenho
também ¢ uma desvantagem para os funcionarios. Muitas vezes, a possibilidade de avangar
em suas carreiras ou receber um aumento salarial pode ser um factor motivador importante
para os funciondrios. Sem essas oportunidades, os funcionarios podem se sentir estagnados

em suas posicoes € menos inclinados a buscar melhorias e exceléncia no trabalho.

Outro ponto a considerar ¢ a falta de ajuste nas remuneragdes ao longo do tempo e a auséncia
de uma politica de revisdo salarial. Isso significa que os salarios dos funcionarios ndo sao
actualizados para acompanhar o custo de vida ou quaisquer mudangas na economia. Isso pode
levar a uma deterioracdo do poder de compra dos funcionarios ao longo do tempo e pode

levar a problemas financeiros e insatisfa¢do entre os funcionarios.
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A falta de sistemas de incentivo ou boénus para os funcionarios que alcancam metas
especificas também ¢ decepcionante. Esses sistemas podem ser uma maneira eficaz de
promover a exceléncia e recompensar os funcionarios por seu desempenho excepcional. Sem
esses sistemas, ndo hd um reconhecimento claro ou recompensa para os funcionarios que
alcangam metas especificas, o que pode afectar negativamente sua motivagcdo e senso de
conquista. Para Chiavenato (2010), ¢ fundamental que os processos de remuneracdo nas
organizagdes sejam cuidadosamente estruturados, levando em consideracdo tanto os
objectivos organizacionais a serem alcancados quanto os objectivos individuais a serem
satisfeitos, a fim de proporcionar incentivo ¢ motivagdo aos funcionarios. Além disso, os
processos de oferecer remuneragdes ocupam uma posicdo de destaque entre os principais

processos de gestdo de pessoas nas organizagdes.

Por tanto, com base nas respostas fornecidas, ¢ evidente que a Escola Secundaria Geral de
Lioma nao possui planos de incentivos ou beneficios adicionais para os funciondarios. Isso
pode ter um impacto negativo na motivagao, satisfacdo e desempenho dos funcionarios. Além
disso, a falta de promog¢des, aumentos salariais baseados no desempenho, ajustes salariais ao
longo do tempo e sistemas de incentivo para metas especificas pode levar a problemas
financeiros, estagnacdo na carreira e insatisfacdo entre os funciondrios. Seria recomendével
que a escola considerasse a implementagdo de planos de incentivos e beneficios, bem como

revisoes salariais regulares, para melhorar a motivacao e engajamento dos funcionarios.

Com a pergunta nimero 3 que procura saber “de que forma as remuneragoes tém impactado
na motiva¢do dos RH na Escola Secundaria Geral do Lioma?” A resposta primeira resposta
indica que a gestdo da remuneracdo dos docentes na Escola Secundéaria Geral de Lioma
enfrenta desafios relacionados ao enquadramento dos funciondrios em suas respectivas
carreiras e escaloes. Isso sugere que pode haver dificuldades em garantir que os professores
sejam adequadamente classificados e progridam em suas carreiras com base em critérios
claros e justos. Além disso, menciona a complicagdo das provas de vida dos funciondrios, o
que pode indicar questdes relacionadas a comprovacdo da continuidade do vinculo
empregadissimo e a garantia de que apenas os funcionarios activos recebam a remuneragao
adequada. Por fim, destaca a importancia da continuagdo dos estudos para aumentar o grau
académico, indicando que pode haver dificuldades em encorajar e apoiar os funciondrios a

buscar aprimoramento profissional.
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A segunda resposta indica que os principais desafios enfrentados na gestdo da remuneragao
dos docentes na Escola Secundéaria Geral de Lioma estdo relacionados aos problemas nas
progressdes. Isso pode sugerir que pode haver dificuldades em garantir que os professores
avancem nos niveis salariais de acordo com critérios e requisitos estabelecidos. Problemas nas
progressdes podem levar a uma falta de motivacdo e satisfagdo dos funcionérios, ja que eles

podem sentir que seu esfor¢o e desempenho ndo sdo devidamente recompensados.

Em relacdo a primeira pergunta sobre o impacto da actual estrutura de remuneragdo na
motivacdo dos colaboradores da escola, ambas as respostas indicam que hd um impacto
positivo. No entanto, as respostas sao breves ¢ nao fornecem detalhes sobre as razdes pelas
quais a remuneracao tem um impacto positivo. Para uma analise e discussao mais substancial,
seria necessario investigar mais a fundo como a actual estrutura de remuneragdo motiva os

colaboradores da escola.

Em relacdo aos desafios enfrentados na gestdo da remuneragdo dos docentes na Escola
Secundéria Geral de Lioma, ambas as respostas indicam que hé dificuldades relacionadas a
diferentes aspectos. No entanto, a resposta 01 fornece uma explicagdo mais detalhada
abordando questdes como enquadramento dos funcionarios, provas de vida e continuac¢do dos
estudos. Esta resposta sugere uma maior complexidade na gestio da remuneracdo dos
docentes, pois aborda varias areas de preocupacdo. Por outro lado, a resposta 02 aborda

apenas os problemas nas progressodes, indicando uma preocupagao especifica nesse aspecto.

Chiavenato (2014) destaca a questdo da remuneracdo total dos funcionérios, o mesmo
descreve como sendo constituida de quatro componentes principais. A proporcdo relativa de
cada um desses componentes varia de uma organizagao para outra. Algumas delas enfatizam a
remuneracdo basica, outras preferem enfatizar incentivos salariais em um composto de

remuneragdo variavel em sintonia com a contribuicao de cada funcionario ao negécio.

A partir das respostas fornecidas, pode-se concluir que a gestdo da remuneracdo dos docentes
na Escola Secundéaria Geral de Lioma enfrenta desafios relacionados a aspectos como
enquadramento dos funcionarios, provas de vida, continuagdo dos estudos e problemas nas
progressoes. Esses desafios podem ter implicacdes negativas na motivagao dos colaboradores
da escola, uma vez que afectam a progressdo na carreira € o reconhecimento do trabalho

realizado. Para melhorar a motivacdo dos colaboradores, seria necessario abordar esses
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desafios e implementar medidas que garantam uma gestdo justa e transparente da

remuneragdo dos docentes.
4.2.3. Analise e discussiao dos resultados das respostas dos Docentes

Com base nas respostas fornecidas pelos docentes da escola em estudo, para responder sobre
“quais sdo as formas de remuneragdo na Escola Secundaria Geral de Lioma” A partir das
respostas apresentadas, ¢ possivel notar que existe uma diversidade de percepgdes sobre as
diferentes formas de remuneracdo existentes na Escola Secundéria Geral de Lioma. Enquanto
algumas respostas mencionam apenas o pagamento do saldrio base como a unica forma de
remuneragdo na escola (Resposta 01), outras destacam a existéncia de subsidios adicionais
junto ao salario base (Resposta 02). A Resposta 03 chama a atenc¢do para a influéncia das
perspectivas e valores individuais dos envolvidos no processo de remuneragdo, indicando que
a percepgao sobre as remuneragdes pode variar de acordo com as visdes pessoais de cada um.
Ja& a Resposta 04 afirma ndo ter nenhuma percepcdo sobre as diferentes formas de
remuneracdo existentes na escola. Por fim, a Resposta 05 destaca o salario base como o

elemento mais evidente na estrutura de remuneracdo da Escola Secundaria Geral de Lioma.

Essa diversidade de respostas sugere a possibilidade de diferentes compreensdes e percepgoes
sobre as formas de remuneragdo existentes na escola. E importante destacar que essa analise
se baseia exclusivamente nas respostas apresentadas e ndo reflecte necessariamente a

realidade da escola.

A resposta 01, que menciona apenas o salario base sem levar em consideracdo outros
elementos da remuneragdo, sugere uma percepgao restrita sobre a estrutura de pagamento na
escola. Isso pode indicar que a pessoa que respondeu talvez ndo esteja ciente de outros

beneficios e subsidios existentes além do salario base.

Ja a resposta 02, que destaca a existéncia de subsidios adicionais junto ao saldrio base, sugere
uma percepcao mais ampla sobre as formas de remunera¢do na escola. Essa resposta indica
que o respondente esta ciente de que existem outros beneficios além do salario base, o que

pode demonstrar um maior conhecimento sobre o sistema de remuneragdo na escola.

A resposta 03 enfatiza a influéncia das perspectivas e valores individuais dos envolvidos no
processo de remuneracdo. Essa resposta sugere que diferentes pessoas podem ter visdes

diferentes sobre o sistema de remunera¢do da escola, o que pode ser influenciado por seus
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proprios valores e crencgas. Isso indica que a percepgao sobre as formas de remuneragao pode

variar de pessoa para pessoa.

A resposta 04, que afirma ndo ter nenhuma percepcdo sobre as diferentes formas de
remuneracao existentes na escola, nao fornece muita informacgao para a analise. Essa resposta

pode indicar falta de conhecimento ou interesse sobre o tema da remuneragao na escola.

Por fim, a resposta 05 destaca o saldrio base como o elemento mais notavel nas formas de
remuneracdo da Escola Secundaria Geral de Lioma. Essa resposta sugere que o salario base ¢
o ponto central e mais evidente na estrutura de pagamentos da escola, o que pode indicar que
outros beneficios e subsidios ndo sdo tdo destacados ou conhecidos. De acordo com
Chiavenato (2014) as recompensas proporcionadas aos funcionarios nas organizacdes, podem
ser classificadas como sendo: financeiras e ndo financeiras. E as recompensas financeiras

podem ser directas e indirectas.

Por tanto, as respostas apresentadas revelam diferentes percepc¢des sobre as formas de
remuneracdo na Escola Secundéria Geral de Lioma. Enquanto alguns responderam de forma
restrita, mencionando apenas o saldrio base, outros foram mais abrangentes, destacando a
existéncia de subsidios adicionais. A influéncia das perspectivas e valores individuais também
foi citada como um elemento que pode influenciar a percepcao sobre as remuneragdes. Essa
diversidade de respostas indica que ha espago para aprofundar a compreensao sobre o sistema

de remuneragao da escola, considerando todas as suas formas e beneficios.

Sobre “como é feito o processo de remuneracdo na Escola Secundaria Geral de Lioma?” As
respostas variam desde o pagamento dos salarios bases pelo Ministério das Finangas em
acordo com a Direcgdo Distrital da Educagdo, Juventude e Tecnologia de Gurué (Resposta
01), até a falta de conhecimento sobre o assunto (Resposta 04 e 05). A Resposta 03 destaca
que a remuneracdo dos docentes ¢ baseada em factores como nivel de formagdo, tempo de

servico e carga hordria.

Em relacdo a uma forma especifica de remuneragdo que poderia ser implementada ou
melhorada na escola, as respostas sdo variadas. Algumas sugerem a criagdo de uma cantina
escolar para que os docentes possam lanchar e aumentar as energias para trabalhar (Resposta
01), enquanto outras sugerem beneficios adicionais como plano de saude, seguro de vida e
auxilio de creche (Resposta 02). A Resposta 03 destaca que ndo hd uma remuneragdo
especifica que possa ser implementada universalmente em todas as escolas, mas ¢ importante
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oferecer salarios justos e beneficios adequados para atrair e reter educadores qualificados. Por
outro lado, a Resposta 05 indica que ndo ha necessidade de implementar ou melhorar qualquer

forma de remuneragdo especifica.

Em relagdo aos incentivos financeiros oferecidos aos docentes da escola, a maioria das
respostas indica que nao hd nenhum além do salario base (Resposta 01 e 02). No entanto, a
Resposta 03 destaca que o pagamento dos salarios tem um impacto positivo nas vidas diarias
dos docentes, enquanto a Resposta 04 destaca que o salario tem impactado positivamente na
motiva¢do, reconhecendo o trabalho dos docentes e incentivando o aprimoramento
profissional. A Resposta 05, por outro lado, indica que os incentivos financeiros nao tém um

impacto positivo na motivagao.

A importancia de uma remuneragdo adequada e justa dos docentes para manter a qualidade do
ensino na escola ¢ reconhecida pela maioria das respostas. Elas afirmam que uma
remuneragdo adequada e justa ¢ importante para atrair e reter docentes qualificados (Resposta
01) e para estimular a motivacdo (Resposta 02). A Resposta 03 destaca que uma boa
remuneracdo garante maior satisfacdo entre os docentes e funciondrios em geral, enquanto a
Resposta 04 destaca que uma remuneragdo adequada e justa pode motivar os docentes a se
empenharem mais em suas actividades na escola. A Resposta 05 sustenta que uma
remuneragdo satisfatoria de acordo com o nivel e desempenho pode melhorar

substancialmente a qualidade de ensino e os resultados.

Em relagdo a medidas que poderiam ser adoptadas para melhorar a relagdo entre remuneragao
e motivagdo dos docentes na escola, as respostas variam desde a necessidade de revisar e
aumentar a remuneracdo em todos os niveis (Resposta 01), at¢ melhorar a remuneragdo
disponivel e evitar atrasos no pagamento dos salarios (Resposta 02). A Resposta 03 destaca a
necessidade de aumentar a remuneragao dos docentes, mencionando que a implementacdo da
TSU resultou em uma reducdo nos beneficios. A Resposta 05 sugere medidas como oferecer
salarios competitivos, reconhecer e recompensar o desempenho excepcional, fornecer

oportunidades de desenvolvimento profissional e envolver os docentes na tomada de decisoes.

No que diz respeito a programas de reconhecimento ou recompensas para os docentes na
escola, a maioria das respostas indica que ndo existem (Resposta 02, 03, 04 e 05). A falta de
resposta na Resposta 01 impede a avaliag@o sobre a existéncia desses programas e sua eficacia

na motivacdo dos docentes. De acordo com Chiavenato (2014), a remuneracao ¢ uma forma
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de retribuicdo, prémio ou reconhecimento pelos servigos prestados por alguém, e desempenha
um papel central na motivagdo e no engajamento das pessoas na organizagdo. E essencial que
a remuneracao funcione como um refor¢o positivo para o alto desempenho e ajude a manter a
permanéncia dos colaboradores na organizagdo. Nas organizagdes bem-sucedidas, a

motivagdo das pessoas ¢ um factor crucial.

As respostas fornecidas revelam que o processo de remuneracdo dos docentes na Escola
Secundaria Geral de Lioma ¢ baseado no pagamento de saldrios e considera factores como
nivel de formacdo, tempo de servigo e carga hordria. As opinides sobre formas de
remuneracao especificas que poderiam ser implementadas ou melhoradas variam, assim como
as opinides sobre a eficacia dos incentivos financeiros na motivagao dos docentes. A maioria
das respostas reconhece a importancia de uma remuneragdo adequada e justa dos docentes
para manter a qualidade do ensino, e sugere medidas como revisar e aumentar a remuneragao,
oferecer beneficios adicionais e reconhecer e recompensar o desempenho excepcional dos
docentes. No entanto, a falta de programas de reconhecimento ou recompensas na escola ¢

percebida como uma oportunidade de melhoria.

“De que forma as remuneragoes tém impactado na motiva¢do dos RH na ESGL?” Na
primeira pergunta, as respostas apresentam algumas divergéncias. As respostas 01 e 02
afirmam que a remuneragdo dos docentes estd em conformidade com suas responsabilidades e
carga hordria de trabalho. No entanto, ndo sdo apresentados argumentos que justifiquem essa
posi¢do. Por outro lado, as respostas 03 e 04 afirmam que a remuneracdo ¢ abaixo do

desejado, sem oferecer uma andlise mais aprofundada sobre o tema.

J& a resposta 05 traz uma visdo mais critica, apontando que a remuneracao dos docentes nado
esta em conformidade com suas responsabilidades e carga horérias. Além disso, ressalta que
esse cenario pode gerar insatisfagdo e falta de motivagao. Essa resposta vai além das demais,
j& que traz a tona a importancia de alinhar a remuneracdo dos professores ao seu papel

fundamental na sociedade.

A segunda pergunta sobre a avaliagdo do nivel de satisfagdo em relagdo a remuneragao actual
também apresenta respostas distintas. A resposta 01 indica a falta de dados especificos para
avaliar o nivel de satisfacdo, mas afirma que o respondente ndo tem sido remunerado de

acordo com seu nivel académico. Isso demonstra insatisfacdo pessoal.
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As respostas 02 e 03 afirmam que hd muita insatisfagdo dos docentes em relagdo
remuneragdo actual. Porém, a resposta 03 acrescenta que essa insatisfagdo aumentou com a

implementagdo da TSU (Taxa Social Unica), sem detalhar o motivo dessa insatisfagao.

o~

A resposta 04 ¢ a uUnica que indica um nivel satisfatorio de satisfagdo em relagao

remuneracao actual dos docentes, mas nao traz justificativas para essa opinido.

Por fim, a resposta 05 também ¢ bastante critica em relacdo a remuneragdo actual dos
docentes, caracterizando-a como catastrofica. Além disso, enfatiza que, considerando a

abundancia de recursos naturais do pais, ndo ¢ justificavel o baixo salario dos professores.

A partir dessas respostas, ¢ possivel perceber que ha um consenso em relagdo a insatisfagao
com a remuneragdo dos docentes. As respostas que indicam uma satisfagdo sao minoria € nao
apresentam argumentos consistentes para sua opinido. Como referencia Chiavenato (2014), a
satisfagio dos stakeholders ¢ influenciada pelas recompensas oferecidas pela organizagio. E
possivel observar que cada um deles esta disposto a investir com seus recursos individuais,

desde que obtenham retornos e resultados adequados de seus investimentos.

E importante ressaltar que a remuneracao adequada dos docentes ¢ essencial para valorizar a
profissdo, atrair e manter profissionais qualificados e motivados. A precarizacao salarial dos
professores pode levar a uma desvalorizacdo da educacdo, impactando directamente na

qualidade do ensino oferecido aos alunos.
4.2.4. Analise e discussiao dos resultados das respostas dos agentes de servico

Neste texto, iremos analisar e discutir as respostas oferecidas pelos agentes de servigo da

escola secundéria geral de lioma em relagcdo a remuneracao na instituigao.

Relativamente as respostas referentes ao ultimo grupo, sobre “quais sdo as formas de
remuneracdo na Escola Secundaria Geral de Lioma?” A falta de informagdes sobre a
remuneracdo € os incentivos adicionais oferecidos aos agentes de servico na Escola
Secundéria Geral de Lioma pode levantar algumas questdes sobre a estrutura salarial e o

reconhecimento desses profissionais.

A resposta a primeira pergunta indica que a forma de remuneracdo dos agentes de servigo na
escola é baseada no salario. No entanto, ndo ha mais detalhes sobre como ¢ calculado esse
salario ou se existem diferentes categorias de remuneracdo com base na experiéncia ou

antiguidade dos agentes. Seria interessante obter mais informagdes sobre a politica de saldrios
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na escola para entender se a remuneragdo acompanha de forma justa a carga de trabalho e as

responsabilidades dos agentes de servigo.

Em relacdo a segunda pergunta, a resposta sugere que nos ultimos anos nao houve bonus ou
incentivos adicionais oferecidos aos agentes de servico. Essa informagdo pode levantar
preocupacdes sobre o reconhecimento ¢ a motivagao desses profissionais. Bonus e incentivos
adicionais podem ser uma forma de incentivar e recompensar o desempenho excepcional ou o

cumprimento de metas e objectivos especificos.

Sem esses tipos de incentivos, os agentes de servico podem se sentir desmotivados € menos
inclinados a se esforcar além de suas obrigagdes basicas. Isso pode levar a uma diminuicao da
qualidade do servico oferecido pela escola aos alunos e a comunidade. Além disso, a falta de
incentivos pode dificultar a retencdo de talentos e a atraccdo de novos profissionais para a

area.

E importante ressaltar que a analise das respostas dadas as perguntas ¢ limitada pelo fato de
ndo haver informagdes adicionais disponiveis. Seria necessario obter mais dados sobre as
politicas salariais e de incentivos da Escola Secundaria Geral de Lioma para uma analise mais

aprofundada.

No entanto, com base nas informacdes fornecidas, pode-se perceber que a remuneracdo dos
agentes de servico € baseada no saldrio, mas ndo ha informagdes sobre a estrutura salarial ou
sobre a existéncia de bonus ou incentivos adicionais nos ultimos anos. Essa falta de
informacdes pode levantar questdes sobre a politica de remuneragcdo e o reconhecimento
desses profissionais, € pode impactar negativamente a motivacao e o desempenho dos agentes
de servigo. Seria recomendavel que a escola avaliasse sua politica salarial e considerasse a
implementa¢do de incentivos adicionais para melhorar a motivagdo e a qualidade do servigo

prestado pelos agentes de servico.

Sobre “como é feito o processo de remunerag¢do na Escola Secundaria Geral de Lioma” A
resposta dada a primeira pergunta indica que, na opinido do respondente, a forma de
remuneragdo na escola ndo ¢ justa e adequada para todos. Essa opinido ¢ baseada nas
condi¢gdes de trabalho e no custo de vida, sugerindo que os funcionarios da escola nao
recebem uma remuneracdo que corresponda adequadamente as suas necessidades e ao

trabalho que realizam. Para realmente entender se essa opinido ¢ valida, seria importante
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investigar as condigdes de trabalho e o custo de vida da regido em questdo e compara-los com

a remuneragao recebida pelos funciondrios da escola.

A segunda pergunta busca avaliar se os agentes de servico se sentem valorizados e
reconhecidos pela remuneragao oferecida na escola. A resposta 01 indica que sim, mas nao
oferece nenhuma explicacdo para essa opinido. Seria necessario realizar uma pesquisa mais
aprofundada com os funciondrios para entender melhor como eles se sentem em relagdo a sua

remuneragdo e se eles se sentem valorizados e reconhecidos pelo trabalho que realizam.

J& a terceira pergunta procura identificar quais sdo os principais beneficios oferecidos
juntamente com as remuneracgdes na escola. A resposta 01 indica que, além do salario, ndo ha
outros beneficios oferecidos. No entanto, essa resposta poderia ser limitada e ndo representar
todas as possibilidades. Seria interessante investigar se existem outros beneficios, como
assisténcia médica, seguro de vida, plano de aposentadoria, entre outros, que sdo oferecidos
aos funciondrios da escola. Esses beneficios poderiam influenciar a percep¢dao dos

funcionarios em relacdo a sua remuneracao.

A quarta pergunta busca avaliar se os agentes de servigo t€ém conhecimento sobre como
funciona o sistema de remuneragdo na escola e se eles acreditam que ¢ transparente. A
resposta 01 indica que o respondente ndo tem conhecimento sobre como funciona o sistema
de remuneracdo na escola. Essa falta de informacdo pode gerar desconfianga entre os
funcionarios e levantar questdes sobre a transparéncia do sistema. Seria importante que a
escola fornecesse informacdes claras e transparentes sobre o sistema de remuneragdo para

garantir que os funcionarios entendam como ele funciona e se sintam confortaveis com ele.

As respostas oferecidas pelos agentes de servico da Escola Secunddria Geral de Lioma
indicam que a forma de remuneracdo na escola pode ndo ser considerada justa e adequada
para todos. Além disso, a falta de conhecimento sobre o sistema de remuneragdo e a auséncia
de outros beneficios além do saldrio podem afectar a percep¢ao dos funciondrios. Portanto, ¢
necessario investigar mais a fundo as condi¢des de trabalho, o custo de vida, os beneficios
oferecidos e a transparéncia do sistema de remuneragcdo para uma analise mais precisa €

completa.

“De que forma as remuneragoes tém impactado na motivagao dos RH na ESGL?” A resposta
01 indica que a remuneracao dos agentes de servigo da escola tem sido aceitavel, mas ndo tem

atingido o nivel desejado de satisfagdo. Isso sugere que os funcionarios estdo satisfeitos em

56



receber um salario pelo seu trabalho, porém sentem que ndo estdo sendo devidamente

recompensados pelo seu esfor¢o e dedicagao.

Uma possivel consequéncia disso € a falta de motivacdo e engajamento por parte dos agentes
de servigo. Quando os funciondrios ndo se sentem valorizados financeiramente, podem ter
menos disposi¢do para realizar suas tarefas com eficiéncia e qualidade. Além disso, a falta de
satisfacdo pode levar a um clima de descontentamento na equipe, afectando a comunicacao e

o trabalho em equipa.

Outra possivel consequéncia ¢ a dificuldade em reter e atrair talentos. Se os salarios ndo sdo
considerados satisfatorios pelos agentes de servico, € provavel que eles se sintam tentados a
buscar oportunidades melhores em outras instituicdes de ensino. Isso pode levar a uma alta
rotatividade de funcionarios, o que pode prejudicar a estabilidade e o desenvolvimento da
escola. Na visdo de Chiavenato (2006), os sistemas de remuneragdo t€m como objectivo a
exceléncia do servigo prestado, e para que o funciondrio consiga alcangar as expectativas
propostas, trabalha em beneficio da organizagdo e tem um alto grau de comprometimento e

responsabilidade nas tarefas realizadas.

E importante considerar que a remuneracao ndo € o unico factor que influencia a satisfagao
dos agentes de servigo da escola. Outros aspectos como o ambiente de trabalho, a lideranca,
as oportunidades de crescimento e o reconhecimento também desempenham um papel

importante.

A resposta indica que a remuneragdo tem tido um impacto no nivel de satisfacdo dos agentes
de servigo da escola, mas ele ndo tem sido alcangado no nivel desejado. Isso pode gerar
consequéncias como falta de motivagado e dificuldade em reter talentos. Portanto, ¢ importante
que a escola busque maneiras de melhorar a remuneracdo e oferecer incentivos nao

financeiros para aumentar a satisfagdo e a motivacao dos funcionarios.
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5. CAPITULO - V. CONCLUSOES E SUGESTOES

O capitulo de conclusdo apresenta uma sintese dos principais resultados obtidos a partir da
analise e discussao dos dados apresentados ao longo deste estudo. Ao longo do trabalho,
foram explorados diversos aspectos relacionados ao tema em questdo, com o objectivo de

responder as questdes de pesquisa propostas.

Inicialmente foram apresentados os dados colectados, que incluiram informagdes
provenientes de diferentes fontes, questionarios e revisao bibliografica. Esses dados foram
analisados com o intuito de identificar padrdes, tendéncias e correlagcdes relevantes para a
compreensdo do fenémeno estudado. A analise dos resultados permitiu a identificacdo de
aspectos cruciais relacionados ao tema, fornecendo uma visao aprofundada sobre a
problematica abordada. Foram destacadas as principais descobertas e contribui¢cdes obtidas
durante o estudo, com foco na resposta as questdes de pesquisa originalmente propostas. A
discussdo dos resultados envolveu uma reflexdo critica sobre as descobertas e suas
implicagdes teodricas e praticas. Foram exploradas possiveis explicagdes para os resultados
encontrados, bem como suas limitagdes e lacunas que merecem ser abordadas por pesquisas

futuras.

A conclusdo apresentara um resumo dos resultados obtidos, reafirmando as principais
contribui¢des do trabalho para o campo de estudo em questdo. Serdo discutidas implicacdes
praticas e teoricas dos resultados, bem como possiveis sugestdes para acgdes futuras baseadas

nos achados deste estudo

5.1. Conclusoes

Das anélises e discussdes feitas com os resultados dos lideres, chegou-se a conclusdo que a
andlise das respostas sobre as formas de remunerag@o na Escola Secundaria Geral de Lioma
revelou que actualmente a escola oferece apenas salario como forma de remuneragdo, sem
nenhum tipo de remuneragdo variavel ou beneficios adicionais. Isso pode ter um impacto
negativo na motivagao e satisfacdo dos funcionarios, pois esses elementos sdo considerados

importantes para atrair e reter talentos.

A escola poderia considerar a implementacdo de programas de remuneragdo variavel e
beneficios extras como forma de incentivar e recompensar os funcionarios pelo bom
desempenho e dedicacdo. Essas medidas poderiam melhorar a qualidade do ensino e o

ambiente de trabalho na escola.
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Quanto ao processo de remuneragdo, foi identificado que a escola possui um programa de
incentivo ou premiagao para funcionarios com bom desempenho, porém os detalhes e critérios
desse programa nao foram especificados. Em relacao aos beneficios adicionais, a escola nao

oferece beneficios como plano de saude, auxilio transporte ou alimentacao.

A percepcao dos funcionarios em relagdo as remuneragoes oferecidas pela escola € negativa,
com funcionarios afirmando que a remuneragdo nao ¢ suficiente para cobrir suas despesas
mensais € que ndo se sentem justamente recompensados pelo trabalho realizado. Além disso,

dificuldades como o pagamento de horas extras e atrasos nos salarios foram mencionados.

Diante disso, € necessario que a escola revise seus programas de incentivo e beneficios, além
de melhorar seu sistema de pagamento, para garantir uma remuneragdo adequada e justa aos
funcionarios. A motivagdo dos recursos humanos na escola pode ser afectada pelas
remuneragdes oferecidas, porém outros factores também desempenham um papel importante,
como o reconhecimento, desenvolvimento de carreira, ambiente de trabalho e cultura
organizacional. Portanto, uma abordagem holistica e personalizada para a motivacdo dos

funcionarios é necessaria, considerando diferentes factores e necessidades individuais.

Para o sector administrativo, com base nas respostas obtidas, ¢ evidente que a Escola
Secundaria Geral de Lioma utiliza apenas o saldrio como forma de remuneracdo para seus
funcionarios. No entanto, ¢ importante lembrar que existem outras formas de recompensar os
colaboradores além do salario base, como beneficios, bonus, comissdes e incentivos. Essas
formas adicionais de remuneragdo sdo utilizadas para motivar e recompensar os colaboradores

pelo seu desempenho, além de fornecer incentivos para que eles permane¢am na empresa.

A falta de incentivos e beneficios adicionais na escola pode ter um impacto negativo na
motivacdo e satisfagdo dos colaboradores. Funcionarios que se sentem valorizados e
recompensados por seu desempenho tendem a ser mais engajados e produtivos no trabalho.
Por outro lado, sem esses incentivos, os colaboradores podem ter menos motivagdo para se

destacarem e alcangarem metas especificas.

Além disso, a inexisténcia de promog¢des ou aumentos salariais baseados no desempenho
também ¢ uma desvantagem para os colaboradores. A possibilidade de avancar na carreira ou
receber um aumento salarial pode ser um factor motivador importante para eles. Sem essas
oportunidades, os colaboradores podem se sentir estagnados em suas posi¢des € menos

inclinados a buscar melhorias e exceléncia no trabalho.
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Outro aspecto a ser considerado ¢ a falta de ajustes salariais ao longo do tempo e a auséncia
de uma politica de revisdo salarial. Isso pode levar a uma deterioracdo do poder de compra

dos colaboradores e causar problemas financeiros e insatisfacdo no trabalho.

Por fim, a falta de sistemas de incentivo ou bonus para os colaboradores que alcangam metas
especificas também ¢ decepcionante. Esses sistemas podem promover a exceléncia e
recompensar os colaboradores por seu desempenho excepcional. Sem esses sistemas, ndo ha
um reconhecimento claro ou recompensa para os colaboradores que alcangam metas

especificas, o que pode afectar negativamente sua motivagao e senso de conquista.

Nas conclusdes tiradas por parte das analises das respostas dos docentes, percebe-se que
houve divergéncias nas opinides sobre o impacto dos incentivos financeiros na motivagdo dos
docentes, com algumas respostas considerando-os positivos e outras indicando que ndo tém

um impacto significativo.

A importancia de uma remuneracdo adequada e justa para manter a qualidade do ensino na
escola foi amplamente reconhecida pelas respostas. Os docentes destacaram que uma
remuneracdo adequada e justa ¢ essencial para atrair e reter profissionais qualificados, além
de estimular sua motivacdo e empenho. No entanto, também foi ressaltada a necessidade de
revisar € aumentar a remuneracao, oferecer beneficios adicionais e reconhecer o desempenho
excepcional dos docentes como medidas para melhorar a relagdo entre remuneragdo e

motivagao.

\

No que diz respeito a relacdo entre remuneragdo € motivagdo dos recursos humanos na
instituig¢do, as respostas foram divergentes. Enquanto algumas consideram que a remuneracao
estd em conformidade com as responsabilidades e carga horaria dos docentes, outras indicam
que ela ¢ abaixo do desejado e ndo esta de acordo com as responsabilidades dos profissionais.
A maioria das respostas aponta para uma insatisfacdo geral em relacdo a remuneragdo atual
dos docentes, destacando a importancia de alinhar a remuneracdo ao papel fundamental que

os professores desempenham na sociedade.

Diante dessas analises, fica evidente a necessidade de uma revisdo e melhoria das politicas de
remuneracao na Escola Secundéria Geral de Lioma. E fundamental considerar as diferentes
percepgoes dos docentes sobre as formas de remuneracdo existentes na instituicao e garantir

que eles sejam devidamente reconhecidos e recompensados pelo seu trabalho. Além disso, €
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necessario avaliar a eficacia dos incentivos financeiros oferecidos € buscar maneiras de

motivar os docentes de forma mais efectiva.

A remuneracdo adequada e justa dos docentes ndo é apenas uma questdo de justica, mas
também de qualidade do ensino. Para garantir uma educagdo de qualidade, ¢ fundamental
atrair e reter profissionais qualificados e motivados. Isso sé pode ser alcangado por meio de
politicas de remuneragdo que reconhecam o trabalho arduo dos docentes, oferegam beneficios

adequados e estimulem sua motivagao e empenho.

Desta forma, as analises realizadas com base nas respostas dos docentes da Escola Secundéaria
Geral de Lioma revelaram diferentes percepgdes sobre as formas de remuneracdo existentes
na institui¢do. Embora existam divergéncias de opinido, as respostas indicam a importancia de
uma remuneragio adequada e justa para atrair, reter e motivar os profissionais da educagdo. E
necessario revisar ¢ melhorar as politicas de remuneragdo, considerando as perspectivas
individuais dos docentes ¢ buscando maneiras efectivas de incentivar sua motivagao e
empenho. Somente dessa forma serd possivel garantir uma educagdo de qualidade para os

alunos da Escola Secundaria Geral de Lioma.

Por fim, fazendo uma conclusdo sobre as analises feitas com as respostas dos agentes de
servico desta instituicdo, € possivel notar que a remuneragao dos agentes de servico ¢ baseada
no salario, mas ndo estdo claros os critérios de calculo desse salario ou a existéncia de

diferentes categorias com base na experiéncia ou antiguidade.

A falta de bonus e incentivos adicionais pode resultar na falta de reconhecimento e motivagao
dos agentes de servico. Isso pode levar a uma diminui¢do da qualidade do servigo, dificultar a
retengdo de talentos e a atracgdo de novos profissionais para a area. E importante que a escola
avalie sua politica salarial e considere a implementagdo de incentivos adicionais para

melhorar a motivagao e a qualidade do servigo prestado.

Em relacdo a forma como o processo de remuneracao ¢ realizado na escola, ¢ indicado que
existe uma opinido de que a remuneracdo ndo ¢ justa e adequada para todos os funcionérios.
Essa opinido ¢ baseada nas condi¢des de trabalho e no custo de vida, sugerindo que os
funcionarios nao recebem uma remuneragdo que corresponda adequadamente as suas

necessidades e ao trabalho que realizam.
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A falta de conhecimento sobre o sistema de remuneracdo ¢ a auséncia de outros beneficios
além do salario podem afectar a percepgdo dos funcionarios em relagdo a sua remuneragdo. E
importante que a escola forneca informacdes claras e transparentes sobre o sistema de
remuneracdo para garantir que os funcionarios entendam como ele funciona e se sintam

confortaveis com ele.

Em relagdo ao impacto das remuneragdes na motivacdo dos recursos humanos na Escola
Secundéria Geral de Lioma, ¢ indicado que a remuneracdo tem sido aceitdvel, mas ndo tem
atingido o nivel desejado de satisfacdo. Isso pode levar a uma falta de motivagdo e
engajamento por parte dos agentes de servigo, além de dificultar a retencdo e a atraccdo de

talentos.

E importante considerar que a remunera¢ao ndo ¢ o unico factor que influencia a satisfagao
dos agentes de servigo. Outros aspectos, como o ambiente de trabalho, a lideranca, as
oportunidades de crescimento e o reconhecimento, também desempenham um papel

importante.

Resumindo, a remunerag¢do na Escola Secundaria Geral de Lioma nao ¢ adequada nem justa
para os agentes de servico. A falta de critérios claros para o cdlculo do salario e a auséncia de
bonus e incentivos adicionais resultam em falta de reconhecimento e motivacdo dos

funcionarios.

Isso pode levar a uma diminui¢do na qualidade do servicgo, dificultando a retencao de talentos
e a atrac¢do de novos profissionais para a area. Além disso, a falta de conhecimento sobre o
sistema de remuneragdo e a auséncia de outros beneficios além do salario afectam a percepcao

dos funcionarios em relagao a sua remuneragao.

A remunerac¢do tem sido considerada aceitavel, mas ndo atinge o nivel desejado de satisfagao.
Isso resulta em falta de motivacdo e engajamento por parte dos agentes de servico, além de

dificultar a reten¢ao e a atracc¢ao de talentos.

E importante considerar que a remuneragdo ndo € o Unico factor que influencia a satisfagdo
dos funcionarios. Outros aspectos, como o ambiente de trabalho, a lideranga, as oportunidades

de crescimento e o reconhecimento, também desempenham um papel importante.

Em suma, as andlises realizadas com base nas respostas dos lideres, funcionarios e docentes

da Escola Secundéaria Geral de Lioma revelaram que a remuneragdo na instituicdo ¢ baseada
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apenas no salario, sem nenhum tipo de remuneracdo variavel ou beneficios adicionais. Isso
pode ter um impacto negativo na motivagao e satisfacdo dos funciondrios, além de dificultar a

reten¢ao de talentos.

No caso do sector administrativo, ¢ destacado que a instituicao utiliza apenas o salario como
forma de remuneracdo, sem oferecer beneficios adicionais, como plano de satude, auxilio
transporte ou alimentagdo. A falta de incentivos e beneficios extras pode afectar
negativamente a motivagdo e satisfacdo dos colaboradores, tornando-os menos engajados e

produtivos.

Os colaboradores também expressam insatisfagdo em relagdo a remuneragdo, afirmando que
ndo ¢ suficiente para cobrir suas despesas mensais € que ndo se sentem justamente
recompensados pelo trabalho realizado. Sdo mencionadas dificuldades como o pagamento de

horas extras e atrasos nos salarios.

Em relagdo aos docentes, as respostas indicam divergéncias sobre o impacto dos incentivos
financeiros na motivacdo. No entanto, ¢ amplamente reconhecida a importancia de uma
remuneracdo adequada e justa para atrair e reter profissionais qualificados, estimulando sua

motivacao e empenho.

Em geral, as andlises mostram a necessidade de revisdo e melhoria das politicas de
remunera¢do na escola, considerando as diferentes percepcdes dos funciondrios e buscando
maneiras efectivas de incentivar sua motivagdo e empenho. A remuneragdo adequada e justa
ndo ¢ apenas uma questio de justica, mas também de qualidade do ensino. E fundamental
atrair, reter e motivar os profissionais da educag@o por meio de politicas de remuneragao que

reconhegam seu trabalho 4arduo, oferecam beneficios adequados e estimulem sua motivagao.

Quanto aos agentes de servigo, a remuneragdo também ¢ baseada apenas no salario, sem
critérios claros de calculo ¢ a falta de bonus e incentivos adicionais. Isso resulta em falta de
reconhecimento e motivacao dos funcionarios, afectando a qualidade do servico, a retencao de

talentos e a atrac¢ao de novos profissionais para a area.

E destacado que a remuneragdo ndo ¢ o Unico factor que influencia a satisfacdo dos
funciondrios, sendo necessario considerar outros aspectos, como o ambiente de trabalho, a

lideranga, as oportunidades de crescimento e o reconhecimento.
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Concluindo, as andlises mostram a necessidade de revisdo e melhoria das politicas de
remuneracdo na Escola Secundaria Geral de Lioma. A instituicdo deve considerar as
percepgoes dos funcionarios e buscar maneiras efectivas de incentivar a motivacdo € o
empenho, por meio de uma remuneracdo adequada e justa, beneficios adicionais e
reconhecimento. Isso € essencial para garantir a qualidade do ensino, atrair e reter

profissionais qualificados, e proporcionar um servico de exceléncia.

5.2. Sugestoes

Ap0s ter trazido as concussdes sobre os resultados apresentados e analisados anteriormente, o

autor traz as seguintes sugestoes.

» Implementacdo de programas de remuneracdo variavel e beneficios extras, a escola deve
considerar a introdu¢do de programas de remuneragao variavel, com base no desempenho
dos funcionarios, para incentiva-los a alcancar metas e recompensar seu bom trabalho.
Além disso, a introducao de beneficios adicionais, como plano de saude, auxilio transporte

ou alimentagao, pode melhorar a motivacao e satisfacdo dos funcionérios.

» Revisdo e melhoramento do sistema de pagamento, a escola deve rever seu sistema de
pagamento para garantirem que os funciondrios sejam adequadamente remunerados. Isso
inclui verificar o célculo do saldrio, garantir ajustes salariais ao longo do tempo e

estabelecer uma politica clara de revisdo salarial.

» Criagdo de politicas de reconhecimento e desenvolvimento de carreira, além da
remuneracgdo, ¢ importante que a escola valorize e reconhega o trabalho dos funcionarios,
oferecendo oportunidades de desenvolvimento e promogao. Isso pode incluir programas

de capacitagdo, planos de carreira e feedback regular sobre o desempenho.

» Promog¢ao de um ambiente de trabalho saudavel e uma cultura organizacional positiva, a
escola deve criar um ambiente de trabalho que promova o bem-estar dos funcionarios e
incentive a colaboragdo e o trabalho em equipa. Uma cultura organizacional positiva,
baseada em confianga e respeito mutuo, pode contribuir para a motivacao e satisfacao dos

funcionarios.

» Realizagdo de pesquisas regulares de satisfacdo dos funcionarios, a escola deve realizar
pesquisas periodicas para obter feedback dos funciondrios sobre questdes relacionadas a

remuneragdo e outras politicas organizacionais. Isso permitird que a escola identifique
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areas de melhoria e implemente medidas correctivas de acordo com as necessidades e

expectativas dos funcionarios.
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Questionario para a lideranca

Este questiondrio tem como objectivo investigar a importancia da remunera¢do como factor
motivacional para os funciondrios. Suas respostas serdo tratadas de forma confidencial,
garantindo anonimato ¢ seguranca das informagdes. Agradecemos desde ja pela sua

participacao.

“A remuneragao ¢ o valor pago a alguém em troca de um trabalho realizado. Os tipos de
remuneracdo podem incluir: Saldrio base: Gratificagdes: Subsidios: Prémios: Beneficios

adicionais como plano de saude, seguro de vida, auxilio-creche e outras”.

E importante destacar que a remuneracdo pode variar de acordo com a posi¢do ocupada, a

experiéncia profissional e outros factores especificos de cada funcionario.

Quais sao as formas de remuneragdo actualmente utilizadas na Escola Secundaria Geral de

Lioma?

Existe algum tipo de remuneracdo varidvel ou beneficios além do salario na escola? Se sim,

quais sao eles?

Como ¢é determinado o salario base dos funcionarios da escola? Existe uma tabela salarial ou

algum tipo de negocia¢do individual?

Existe algum tipo de programa de incentivo ou premiagdo para os funcionarios que se

destacam em seu trabalho? Se sim, como funciona?

A escola oferece algum tipo de beneficio adicional aos funciondrios, como plano de satde,

auxilio transporte ou alimentacdo? Se sim, quais sdo eles?

Qual ¢ a percepcao dos funciondrios em relacdo as remuneragdes oferecidas pela escola?

Sentem-se justamente recompensados pelo trabalho realizado?

Existem dificuldades ou problemas relacionados a remunera¢do dos funciondrios na escola?

Se sim, quais sao eles?

Como a motivacao dos recursos humanos tem sido afectada pelas remuneracdes oferecidas
pela escola? Hé algum indicativo de que os funciondrios estejam mais motivados em fungao

das remuneracoes?
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Questionario para o sector administrativo

Este questionario tem como objectivo investigar a importancia da remuneragao como factor
motivacional para os funcionarios. Seus resultados serdo tratados de forma confidencial,
garantindo anonimato e seguranca das informacdes. Agradecemos desde ja pela sua
participacao.

“A remuneragdo ¢ o valor pago a alguém em troca de um trabalho realizado. Os tipos de
remuneragdo podem incluir: Saldrio base: Gratificagdes: Subsidios: Prémios: Beneficios
adicionais como plano de saude, seguro de vida, auxilio-creche e outras”.

E importante destacar que a remuneragdo pode variar de acordo com a posi¢cdo ocupada, a
experiéncia profissional e outros factores especificos de cada funcionario.

Quais sdo as diferentes formas de remuneragdo utilizadas na Escola Secundaria Geral de
Lioma?

Existe algum plano de incentivos ou beneficios adicionais para os funciondrios da escola? Se
sim, quais sdo eles?

Existem promog¢des ou aumentos salariais baseados no desempenho dos funcionarios na
Escola Secundaria Geral de Lioma? Como funciona esse processo?

De que forma as remuneragdes na escola tém sido ajustadas ao longo do tempo? Hé alguma
politica de revisao salarial?

A escola oferece algum tipo de sistemas de incentivo ou bdnus para os funciondrios que
alcangam metas especificas?

Qual ¢ a percep¢do dos funcionarios sobre a remuneracdo na Escola Secundaria Geral de
Lioma?

Vocé acredita que a actual estrutura de remuneragdo tem impactado positivamente ou
negativamente na motivacao dos colaboradores da escola?

Quais sao os principais desafios enfrentados na gestao da remuneracao dos docentes na Escola
Secundaria Geral de Lioma?
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Questionario para os docentes

Este questionario tem como objectivo investigar a importancia da remuneragao como factor
motivacional para os funcionarios. Seus resultados serdo tratados de forma confidencial,
garantindo anonimato e seguranca das informacdes. Agradecemos desde ja pela sua
participacao.

“A remuneragdo ¢ o valor pago a alguém em troca de um trabalho realizado. Os tipos de
remuneragdo podem incluir: Saldrio base: Gratificagdes: Subsidios: Prémios: Beneficios
adicionais como plano de saude, seguro de vida, auxilio-creche e outras”.

E importante destacar que a remuneragdo pode variar de acordo com a posi¢cdo ocupada, a
experiéncia profissional e outros factores especificos de cada funcionario.

Qual ¢ a sua percepcdo sobre as diferentes formas de remuneragdo existentes na Escola
Secundaria Geral de Lioma?

Como ¢ realizado o processo de remuneragdo dos docentes na Escola Secundéria Geral de
Lioma?

Existe alguma forma de remunera¢do especifica na escola que vocé acha que poderia ser
implementada ou melhorada? Qual?

Existe algum tipo de incentivo financeiro oferecido aos docentes da escola? Se sim, como isso
impacta na sua motivagao?

Vocé acredita que a remuneragdo adequada e justa dos docentes ¢ importante para manter a
qualidade do ensino na escola? Por qué?

Quais medidas, na sua opinido, poderiam ser adoptadas para melhorar a relagdo entre
remuneracao ¢ motivacao dos docentes na escola?

Existe algum programa de reconhecimento ou recompensas para os docentes na escola? Se
sim, qual € a sua eficdcia na motivacao dos docentes?

Vocé acredita que a remuneracdo dos docentes estd em conformidade com as suas
responsabilidades e carga horaria de trabalho?

Como vocé avalia o nivel de satisfacao dos docentes em relagdo a remuneracao actual?
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Questionario para os agentes de servico

Este questionario tem como objectivo investigar a importancia da remuneragao como factor
motivacional para os funcionarios. Seus resultados serdo tratados de forma confidencial,
garantindo anonimato e seguranca das informacdes. Agradecemos desde ja pela sua
participacao.

“A remuneragdo ¢ o valor pago a alguém em troca de um trabalho realizado. Os tipos de
remuneragdo podem incluir: Saldrio base: Gratificagdes: Subsidios: Prémios: Beneficios
adicionais como plano de saude, seguro de vida, auxilio-creche e outras”.

E importante destacar que a remuneragdo pode variar de acordo com a posi¢cdo ocupada, a
experiéncia profissional e outros factores especificos de cada funcionario.

Qual ¢ a forma de remuneragdo dos agentes de servico na Escola Secundéria Geral de Lioma?

Existe algum tipo de bonus ou incentivo adicional oferecido aos agentes de servico na Escola
Secundéria Geral de Lioma? Se sim, quais sao?

Em sua opinido, a forma de remuneracdo na Escola Secundaria Geral de Lioma ¢ justa e
adequada? Por qué?

De que forma a remuneracao tem influenciado no nivel de satisfagdo dos agentes de servigo
da escola?

Os agentes de servigo se sentem valorizados e reconhecidos pela remuneracdo oferecida na
Escola Secundaria Geral de Lioma? Por qué?

Quais sdo os principais beneficios oferecidos juntamente com as remuneracdes na Escola
Secundéria Geral de Lioma?

Os agentes de servigo t€ém conhecimento sobre como funciona o sistema de remuneragdo na
escola? Sentem que ¢ transparente?
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