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RESUMO

A crise econémica tem impactado directamente a qualidade de vida da populacdo, e colocado novos
desafios a gestdo de pessoas, pois mais do que recrutar profissionais qualificados, as organizacdes precisam
desenvolver politicas para garantir a motivacdo, comprometimento e retencdo. Neste cenério, os beneficios
sociais assumem papel estratégico, ndo apenas como apoio complementar, mas também como
instrumentos de incluséo, equidade, e valorizacdo do capital humano. Ao estudar este tema pretende-se
compreender de que maneira os beneficios sociais influenciam na motivacdo dos colaboradores. O
objectivo principal desta pesquisa esta assente na analise dos beneficios como diferencial competitivo.
Especificamente, descrever os tipos de beneficios sociais, sua importancia. Para alcancar os resultados
pretendidos foi feita uma pesquisa de natureza qualitativa, de carater exploratério e descritivo. A
metodologia utilizada combina a pesquisa bibliogréfica e a pesquisa de campo a fim de consolidar com a
literatura estudada. O estudo foi feito com o objectivo de verificar o bom funcionamento das préaticas e
politicas de gestdo, sendo que dentro da area de RH, as actividades de remuneracéo tém de ser totalmente
planificadas, a fim de reter os funcionarios, e torna-los mais motivados. A oferta de beneficios pode reduzir
a rotatividade, aumentar a motivacao e os resultados organizacionais. Com a pesquisa verifica-se que nem
todas empresas utilizam os beneficios sociais como forma de manter o capital humano e tras uma influéncia
negativa a productividade dos funcionarios.

Palavras-chave: Beneficios Sociais. Motivagdo. Remuneragao.
ABSTRACT

The economic crisis has directly impacted the quality of life of the population and posed new challenges
for people management. More than recruiting qualified professionals, organizations need to develop
policies that ensure motivation, commitment, and retention. In this context, social benefits play a strategic
role, serving not only as complementary support but also as instruments of inclusion, equity, and human
capital development. This study aims to understand how social benefits influence employee motivation.
Specifically, it seeks to describe the types of benefits and their importance, analyzing them as a competitive
advantage. To achieve this purpose, a qualitative research was conducted, with an exploratory and
descriptive approach, based on bibliographic review and field study. The study examines the effectiveness
of management practices and policies, especially in the Human Resources area, highlighting that
compensation and benefit activities must be carefully planned to retain and motivate employees. An
adequate benefits package can reduce turnover, increase satisfaction, and improve organizational
outcomes. On the other hand, the absence of such benefits contributes to the loss of human capital and
negatively affects productivity.
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1. INTRODUCAO

Em um mercado cada vez mais competitivo e dindmico, a qualificacdo dos profissionais
torna-se um diferencial determinante para o sucesso empresarial, diante desta realidade as
empresas tém buscado oferecer além da remuneragdo, um conjunto de beneficios sociais que

atendam as expectativas e necessidades dos seus colaboradores.

Estudar sobre a temética beneficios sociais é essencial, pois trata-se de questfes sobre a
motivagdo humana que tem sido utilizada a fim de melhorar a forma de trabalho das pessoas,
possibilitando assim maior rendimento, e consequentemente o crescimento empresarial. A
busca pela melhoria da qualidade de vida em um ambiente em que os beneficios como planos
de salde, programas de reconhecimento, politicas de trabalho remoto, licencas diferenciadas e
incentivos ao desenvolvimento pessoal e profissional tornaram-se importantes ferramentas de
gestdo de pessoas, pois as pessoas sabem que além do salario que auferem, podem ter beneficios

que sdo uma mais valia e que podem diminuir 0s seus encargos.

Neste contexto, compreender o real impacto dos beneficios sociais nos processos de
atraccdo e retencdo de talentos tornou-se essencial para a formulacdo de estratégias mais
eficazes e sustentaveis. E importante estudar sobre os beneficios pela necessidade das empresas
em adaptarem suas préaticas de gestdo de pessoas as novas exigéncias do mercado, promovendo
ambientes de trabalho mais atrativo e capazes de reter talentos, além disso, ao analisar a
percepcao dos colaboradores sobre o tema, pois 0 estudo contribui para o avanco tedrico no
campo da gestdo de recursos humanos. Neste contexto, surge o seguinte problema de pesquisa:
de que maneira os beneficios sociais influenciam na motivacdo dos colaboradores do ISPSN,
um estudo feito no periodo entre 2024/2025. O estudo deste tema torna-se importante porque
procura responder as seguintes questdes de pesquisa: O que diz a literatura sobre os beneficios
sociais e a motivacdo? Quais sdo os beneficios sociais que a empresa proporciona aos
colaboradores? Qual é a relagdo entre os beneficios sociais aplicados pela empresa na
motivacdo dos seus colaboradores? Quais foram os resultados dos beneficios sociais como
estratégia de motivacdo aos colaboradores da empresa? Diante desta realidade, esta pesquisa
propde analisar a influéncia dos beneficios sociais na motivagao nas organizagdes, tendo em
conta a oferta e procura no mercado de trabalho. De forma especifica a pesquisa procurou
definir conceitos, descrever os tipos de beneficios sociais obrigatdrios e opcionais, e por Ultimo

evidenciar a importancia dos beneficios na motivagdo dos colaboradores.



Contudo observa-se que muitas organizagbes ainda enfrentam dificuldades na
implementacdo ou na identificacdo de quais beneficios sdo de facto valorizados pelos
profissionais e como esses influenciam suas decisdes de ingresso ou permanéncia na
organizacdo, com isso destacamos a importancia de entender qual é a percepcdo dos
colaboradores sobre os beneficios e como eles sdo instrumentos importantes no vinculo

organizacional.

Diante disto identifica-se ainda uma lacuna na literatura relacionada a compressdo
aprofundada da influéncia dos beneficios no atracdo e retencdo de talentos, especialmente na
Gtica dos mesmos colaboradores, pois grande parte da literatura trata estes aspectos de forma

separada.

Este trabalho é composto por 6 seccGes que sdo: Na primeira seccdo foi feito uma
introducdo, aonde apresentamos uma breve introducdo do tema de forma a explicar a
importancia e relevancia do estudo, objectivos da pesquisa, contextualizacdo do problema na
sociedade. Na segunda seccdo apresentamos a fundamentacdo teodrica sobre o tema, e
apresentacdo de ideias de varios autores sobre o assunto, na terceira seccdo foi feita uma
Caracterizacdo da empresa estudada, na quarta secc¢do foi feita uma apresentacdo da
metodologia utilizada para chegar aos resultados desejados. Na quinta seccdo foi feita uma
apresentacdo pratica de um estudo de campo. Na sexta sec¢do apresentamos conclusdes seguido
das devidas recomendacdes, de seguida apresentaremos as referéncias bibliograficas que deram

suporte ao artigo, por ultimo apresentamos 0s anexos e apéndices.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Conceitos: beneficios sociais e motivacao

Beneficios Sociais séo 0 conjunto de vantagens que uma organizagdo pode oferecer aos
seus trabalhadores, proporcionando-lhes menor esforco e preocupacdo. Com o crescimento do
mercado 0s empresarios conseguiram visualizar a importéncia e o reflexo dos beneficios junto
a competitividade e o bem-estar dos seus colaboradores, gerando alto indice de motivacéo,
atraccdo e retencdo de talentos, reducdo do absentismo, satisfacdo e fidelizacdo dos
colaboradores. Sendo assim, as empresas podem optar por motivar os funcionérios colocando

incentivos para que 0s mesmos criem foco para produzir mais.

Para Chiavenato “os beneficios sociais funcionam como instrumentos de manutencgéo
da forca de trabalho e de melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores.” (Chiavenato, 2004).
Vendo desta forma da impressdo de que os beneficios ndo promovem motivacdo duradoura,
com o enfoque na teoria de Hesberg. Neste contexto Stephen P. Robbins também tem a mesma
linha de pensamento que chiavenato ao dizer que os factores extrinsecos, como o salario e 0s
beneficios, podem impedir a insatisfacdo, mas ndo sdo o0s principais motivadores do

comportamento produtivo. (Robbins, 2005).

J& para Gil que atribue aos beneficios uma visdo mais estratégica e diz que “os
beneficios surgiram como forma de valorizar o capital humano, gerando alto indice de
motivacgdo, retencdo de talentos e fidelizagdo dos colaboradores.” (Gil, 2010), Nesta mesma
linha de pensamento temos destacamos os autores Milkovich e Boudreau na sua obra
administracdo de recursos humanos, que olham para os beneficios sociais como estratégia
motivacional de uma organizacdo, desde que estejam alinhados as necessidades dos

colaboradores e aos objectivos organizacionais. (Milkovich & Boudreau, 2000)

Para 0 nosso estudo podemos focar mais na ideia de Gil e os autores Milkovich e
Boudreau que destacam os beneficios como aspectos motivacionais pois 0s beneficios sociais
auxiliam de maneira significativa na qualidade de vida do trabalhador, quando faz boa
utilizacdo dos beneficios sociais, oferece condi¢des para proporcionar & seus dependentes legais
oportunidades para desenvolvimento cultural, e intelectual, devido algumas de suas obrigac¢oes
que seriam pagas com salarios especificos, passam a ser pagas pelos beneficios oferecidos pelas
organizacOes, com isso a economia gerada em funcdo do beneficio recebido, proporciona
aumento do poder econdémico do colaborador, oferecendo oportunidade para utilizar esta

economia, para investir em seu desenvolvimento pessoal e familiar.



A motivacdo € um impulso, ou seja, uma razdo, motivo que faz com que os seres
humanos criam um estimulo para alcangar qualquer objectivo, sejam eles positivos ou
negativos, as pessoas sempre vao estar motivados a fazer algo, dando o melhor de si para
buscarem o que desejam alcancar ao longo da sua jornada enquanto um ser humano com
caminhos totalmente tracados. Por ser o ser humano, possuidor de diferentes tipos de
comportamento, podera tornar-se mais complexo para a organizag¢ao o processo de motivagao.
Deve-se conhecer, portanto, 0 comportamento e as particularidades de cada individuo a fim de

se atingir éxito na motivacao dos mesmos, dentro da organizacao.

“A motivacdo é o processo responsavel pela intensidade, direccdo e persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para atingir determinada meta.” (Robbins, 2005). Segundo Hesberg
(citado por Chiavenato) afirma que a motivacdo vem dos factores higiénicos como o contetdo
do trabalho em sim, o reconhecimento, crescimento e responsabilidade. (Chiavenato, 2004). De
acordo com Barreto “a motivacdo € compreendida como um processo interno que ativa,
direciona ¢ mantém o comportamento das pessoas voltado para determinado objectivo.”
(Barreto, 2006). Entdo podemos entender que a motivagdo do ser humano sera decorrente de
um somatorio de fatores, e ndo somente em funcéo de excelentes perspectivas profissionais que

a empresa possa lhe oferecer

Segundo Skinner (1959, como citado por Neto, 2001) defende que a motivacao
extrinseca decorre de recompensas externas. O que significa que o comportamento é
determinado por suas consequéncias, reforgcos positivos aumentam a probablidade de repeticdo
de um comportamento. Para Skinner a motivacao é totalmente movida por estimulos externos
e moldada pelo ambiente, (Neto, 2001). Na mesma linha de pensamento o autor Vroom (como
citado por Camilo, Rocha, & Camilo, 2020) afirma que a motivacdo depende dos estimulos
externos do meio ambiente para que aconteca, quando existe uma relacdo entre esforco,
desempenho e recompensas. (Camilo, Rocha, & Camilo, 2020) Quando ha a real possibilidade
de crescer profissionalmente, dentro da organizagéo, o profissional sente-se automaticamente
motivado a exercer um bom trabalho, almejando esse crescimento. As ideias supra citadas nao
estdo erradas na totalidade, mas temos de compreender que tanto os estimulos internos quanto
os estimulos externos sdo factores importantes para entender o comportamento do ser humano
e para 0 nosso estudo podemos dizer que a motivagdo esta intimamente ligada aos factores

externos, 0 meio ambiente e as varias formas de recompensas.

Quando a empresa ndo oferece possiblidades reais de crescimento, o profissional deixa

de se motivar, uma vez que sabe que ndo tera muitas chances de progresso profissional naquela



empresa. A motivacdo das empresas no que se refere aos beneficios sociais, ndo é uma tarefa
facil, pois para que isso possa realmente acontecer as empresas devem se aperfeicoar, criar
novas estratégias e passar por um grande periodo de mudancas a fim de conciliar as
necessidades dos colaboradores com as disponibilidades da empresa. Embora exista viarios
estudos sobre motivacdo humana, ainda existe uma lacuna naquilo que é a associacdo dos
beneficios sociais como factor que influéncia na motivagéo, pois, muitos autores ndo focam nos

beneficios como forma de motivacéo direta, mas apenas como incentivo.
2.2 Tipos de beneficios sociais e suas vantagens

A organizacao viavel, do ponto de vista dos recursos humanos, € aquela que nao apenas
capta e aplica seus recursos humanos adequadamente, mas também os mantém na organizacéo.
A manutencdo dos recursos humanos exige uma série de cuidados especiais, entre 0s quais
sobressaem 0s planos de compensacdo monetéaria, de beneficios socias, higiene e seguranca no

trabalho e relac6es trabalhistas. (Chiavenato, 2009).

Dentro deste estudo compreendemos que 0s beneficios sociais representam uma
compensacdo financeira indirecta através de recompensas e servi¢os proporcionados
pela organizacdo. Assim, entre estes entende-se factores que contribuem para a
motivacao profissional, pois de acordo a legislacdo os beneficios sdo classificados como
legais quando sdo obrigatorios e sdo eles: INSS (reforma, doenca, maternidade), férias
remuneradas, subsidio de natal (décimo terceiro salério), licenca a maternidade e
paternidade, Horas extras e adicionas, seguro de acidente de trabalho, e espontaneos
guando a empresa decide com vontade prépria fornecer determinados servigos e
vantagens para os seus profissionais sdo eles: plano de salide ou odontoldgico, auxilio,
acresce, bolsa de estudos ou apoio a educacao, programas de bem-estar, seguro de vida,
cabaz e transporte, horario flexivel ou trabalho remoto, programas de desenvolvimento

pessoal ou profissional.

Segundo Chiavenato os beneficios podem ser assistenciais, recreativos e
supletivos, sua funcdo é proporcionar ao colaborador condi¢bes para um melhor
desempenho pessoal e profissional (Chiavenato, 2010). Esses planos aumentam a
motivaco, a valorizacdo e a qualidade de vida dos funcionarios. E importante informar
que os colaboradores séo pecas chave para as empresas. As organizagdes dependem
deles para todas as actividades, independentemente do grau de hierarquia.

Considerando a visdo das empresas de reconhecerem seus recursos humanos como



parceiros, vale lembrar que essa parceria se daria com a doacdo do trabalhador em
qualidade e dedicacdo nos servigos e por parte da empresa em incentivos e valorizagéo.

“Os beneficios procuram trazer vantagens tanto a organizagdo como para o

colaborador” (Chiavenato, 2008)
Tabela 1 — vantagens dos beneficios sociais

VANTAGENS DOS BENEFICIOS SOCIAIS

Para os colaboradores Para a empresa
1. Maior seguranca e estabilidade 1. Reducdo de rotatividade (turnover)
_ _ 2. Reducdo do absenteismo
2. Melhor qualidade de vida 3. Aumento da produtividade

3 Reduciio de custos com satde e 4, Melhoria do clima organizacional
educacio 5. Imagem positiva no mercado de

4. Maior satisfagdo no trabalho trabalho

5. Melhoria no equilibrio entre vida 6. Atragdo e retencio de talentos
pessoal e profissional. 7. Maior comprometimento e

motivacdo dos colaboradores

Fonte: Adaptado por Chiavenato (2008).

O interesse por parte das pessoas em participar activamente no desenvolvimento das
empresas ndo vem somente da expectativa em relacdo a salérios, cargos ou status profissional,
mas também da possibilidade de se obter beneficios que irdo poupar-lhes preocupacdes e
gastos.” Para que sejam produtivas, devem sentir que o trabalho ¢ adequado as suas
competéncias e que estdo a ser tratadas com carinho. Para elas, o trabalho é a maior fonte de
identidade pessoal.” (Chiavenato, 2014)

2.3 Factores que influenciam a motivacdo no ambiente de trabalho

A motivacdo no ambiente laboral é influenciada por diversos fatores que podem ser
classificados como intrinsecos ou extrinsecos. Os factores intrinsecos referem-se aquilo que
vem de dentro do individuo, como o desejo de realizacdo pessoal, o reconhecimento, o
sentimento de proposito e o crescimento profissional. Ja os fatores extrinsecos dizem respeito
a elementos externos, como o salério, os beneficios sociais, as condigdes fisicas de trabalho e a
estabilidade no emprego. Segundo Chiavenato, a motivagdo nao é algo que possa ser imposto

ao individuo, mas sim um processo que resulta da interacdo entre as necessidades pessoais e 0s



estimulos recebidos do ambiente de trabalho. O autor ressalta que o desempenho dos
colaboradores esté diretamente relacionado ao nivel de motivacéo, e que o papel da organizacao
é criar condigdes favoraveis para que essa motivacao se manifeste. (Chiavenato, 2004)

2.4 A relacéo entre beneficios sociais e a motivagdo dos colaboradores

A relacdo entre beneficios sociais e a motivagdo é um tema muito estudado nas areas da
gestdo de pessoas e psicologia organizacional, discutida entre varios autores aonde cada um
mostrou o seu conceito sobre o assunto, e ao longo do tempo foi havendo acréscimos sobre o
tema, nomeadamente: A Teoria das Necessidades de Maslow (Maslow, 1954, como citado em
Mendes, 2014), propde uma hierarquia em que os individuos buscam satisfazer necessidades
fisiologicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto-realizacdo. Quando o0s niveis mais
basicos ndo estdo satisfeitos, como alimentacdo ou seguranga, os individuos dificilmente se
sentirdo motivados por fatores superiores. Nesse sentido, beneficios sociais como assisténcia
médica, auxilio alimentacdo, abono familiar e previdéncia contribuem para a satisfacdo das
necessidades mais basicas. Outro autor que apresenta sua linha de pensamento olhando para a
teoria de Maslow € o autor Chiavenato. Para chiavenato, que cita Herzberg (1959), por meio da
Teoria dos Dois Fatores, distingue os fatores higiénicos (como salario, politicas da empresa,
condicdes de trabalho) dos fatores motivacionais (como realizacdo, reconhecimento,
crescimento). Para o autor, os beneficios sociais, embora considerados factores higiénicos, sdo
essenciais para evitar a insatisfacdo. Porém, a verdadeira motivacdo ocorre quando a
organizacdo oferece oportunidades de crescimento, reconhecimento e valorizacdo. Chiavenato
acrescenta olhando para a estratégia organizacional dizendo que “os factores que provocam
satisfacdo sdo diferentes e independentes dos que causam satisfacdo. Eliminar os factores de
insatisfagdo ndo significa criar motiva¢do, apenas criar um ambiente neutro.” (Chiavenato,

2004, p. 257).

Segundo Bergamini faz um estudo aprofundado sobre a motivacdo humana dizendo que
a motivagdo como uma forga interna que impulsiona 0 comportamento em direc¢do a metas “
a motivacao ndo € algo que se injeta nos individuo, como se fossem seres passivos. Ela decorre
de um conjunto de percepcdes, valores e expectativas que precisam ser compreendidas em sua
individualidade.” (Bergamini, 2009). Entdo os beneficios s&o um meio de impulsionar as
pessoas pois € visto como um sinal de valorizacdo ela diz que ndo é o beneficio por si so que
motiva, mas sim a percepg¢éo que o individuo tem sobre o beneficio. Nesta linha de pensamento

também encontramos o autor Joel Dutra que defende que “A motivagcdo das pessoas estd



relacionada ao grau de coeréncia entre os objectivos individuais e organizacionais. Quanto

maior for essa coeréncia, maior sera o nivel de motivacdo e comprometimento. (Dutra, 2002)

Dessa forma, compreende-se que a motivagdo é resultado de multiplos fatores, que se
inter-relacionam. A organizacéo que deseja manter colaboradores motivados e produtivos deve
ndo apenas oferecer condigdes minimas de trabalho, mas também investir em politicas que
promovam 0 bem-estar, o reconhecimento e o desenvolvimento humano, entre as quais 0s

beneficios sociais tém papel relevante.



3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A Metodologia é compreendida como uma disciplina que consiste em estudar,
compreender e avaliar os varios métodos disponiveis para a realizacdo de uma pesquisa
académica. A Metodologia, em um nivel aplicado, examina, descreve e avalia métodos e
técnicas de pesquisa que possibilitam a colecta e o processamento de informagdes, visando ao
encaminhamento e a resolucéo de problemas e/ou questfes de investigagdo. “A metodologia
cientifica é o estudo dos métodos ou dos instrumentos utilizados pela ciéncia. A metodologia
trata do estudo dos caminhos para se chegar ao conhecimento.” (Lakatos & Andrade, 2017, p.
21).

Quanto a natureza da pesquisa, este estudo foi caracterizado como uma pesquisa
qualitativa (basica), de caracter exploratorio que busca gerar conhecimento novo, sem aplicacédo
imediata, sendo tedrica, tendo como principais técnicas a pesquisa bibliogréfica e a entrevista

semi-estruturada.

Quanto ao objectivo este estudo apresenta uma abordagem explicativa, com o objectivo
de compreender a influéncia dos beneficios sociais ha motivacao dos colaboradores do ISPSN.
Quanto aos procedimentos técnicos, a pesquisa foi conduzida por um estudo de caso permitindo
uma analise da realidade vivida pelos colaboradores. A natureza da pesquisa € exploratéria pois
busca aprofundar o conhecimento sobre este fendmeno e descritiva porque pretendemos

interpretar os dados encontrados.

Por fim, ressalta-se uma nota metodoldgica: este trabalho recorre a autores classicos da
gestdo de pessoas, como Chiavenato, Robbins, Gil e Herzberg. Em alguns trechos, optou-se
pela manutencdo literal de definicdes para garantir fidelidade conceitual. Essa decisdo pode
elevar a taxa de similaridade em verificacGes automaticas, mas nao caracteriza plagio, uma vez
que todas as fontes foram devidamente citadas e a analise interpretativa € de autoria. A pesquisa
teve a participacdo de 10 pessoas num universo de 175 colaboradores(incluindo a chefe do
departamento de RH), o critério de seleccdo incluiram aspectos como a disponibilidade, tempo

de servico, e conhecimento sobre os beneficios sociais.

Os dados foram coletados por meio de uma entrevista semi-estruturada, com base num
roteiro pré definido mas permitindo aos participantes expressar sua percepcao sobre o assunto.
A analise sera conduzida com base na analise de contetido que segundo Bardin “A analise de
contetdo é um conjunto de técnicas de anélise das comunicagdes que utiliza procedimentos

sistematicos e objectivos de descrigdo do conteudo das mensagens”. (Bardin, 2011, p. 37)
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4. DESENVOLVIMENTO DO ESTUDO DE CAMPO

4.1 Breve apresentacdo da empresa:

O Instituto Superior Politécnico Sol Nascente (ISPSN), localizado na provincia do
Huambo é uma instituicdo de ensino superior privada, criada por meio do Decreto Presidencial
n.° 168/12, de 24 de julho de 2012. Fundada em 2012 com o objetivo de oferecer formagao
superior de qualidade, pautada por principios de cientificidade, humanismo e responsabilidade
social. Desde a sua criacdo, a instituicao destaca-se pela sua rapida expansdo e impacto regional,
tendo formado, até dezembro de 2024, mais de 3.300 licenciados e 52 pds-graduados. Com uma
oferta formativa diversificada e iniciativas inovadoras, como a implementacdo de uma clinica
universitaria, salas de aula virtuais com conexao internacional e programas de extensdo como
palestras, conferéncias e podcasts, o ISPSN afirma-se como um polo de desenvolvimento
académico e comunitério no Planalto Central.

Neste capitulo do artigo, serdo apresentados os dados da pesquisa realizada,
representada através de um grafico com categorias tematicas, sua interpretacdo e analise. Os
dados que serdo apresentados a seguir baseiam-se numa entrevista feita a alguns colaboradores

a fim de entender o impacto dos beneficios em suas vidas.

Gréfico 1- Percepcdo dos colaboradores sobre beneficios sociais
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5. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Segundo a entrevista feita com a chefe de departamento no ISPSN tomou-se
conhecimento que a empresa actualmente funciona com uma estrutura no sector de recursos
humanos, que varia de 1 a 2 pessoas, com um percurso de experiéncia na area de RH de 2 anos,
e actua na empresa a 8 anos, as actividades de remuneragdo sdo planeadas com base num
orcamento e o ISPSN tem um plano de beneficios concentrado nos beneficios legais egigidos
por lei e alguns espontaneos (como gratificacdes,existéncia de quadro de honra e actividades
extras),com a premazia de participacao dos colaboradores na escolha dos beneficios oferecidos.
Com base no gréafico apresentado conseguimos ter uma minima noc¢do do impacto dos
beneficios sociais na vida de cada colaborador tendo em conta cada tematica apresentada.
Tendo em conta a satisfacdo geral todos os entrevistados mostram-se satisfeitos com os
beneficios oferecidos pela empresa, aonde podemos perceber que na categoria beneficios como
motivacao observamos 8 mengdes positivas e 2 negativas, na categoria qualidade de vida temos
9 mencbes ~positivas e 1 negativa, jA na categoria retencdo de talentos temos 7 mencoes
positivas e 3 negativas, na categoria equidade e justica temos 7 mencdes positivas e 3 negativas,
na categoria sugestdes de melhoria observamos 9 mencgdes positivas e 1 negativa. De modo
geral a pesquisa demonstra que os beneficios sociais exercem papel central na motivacgéo,
satisfacdo e retencdo de talentos, entretanto as criticas relacionadas a equidade e retengdo
apontam para uma necessidade de ajuste pois a percepc¢do de injustica ou insuficiéncia ainda
gue minoritaria pode comprometer a efectividade dos beneficios como estratégia de gestdo de

pessoas.

Os resultados evidenciam os beneficios sociais como percebidos de maneira
predominantemente positiva pelos colaboradores sobretudo no que diz respeito a satisfacdo
geral e a qualidade de vida que podemos alinhar ao estudo de Chiavenato (Chiavenato, 2014)
Os dados dialogam com a teoria de Hesberg (citado por Chiavenato) (Chiavenato, 2004), ao
mostrar que o0s beneficios sociais actuam como factores higiénicos, capazes de evitar
insatisfacdo, mas ndo necessariamente gerar motivacao plena. Na pratica os resultados sugerem
gue a gestdo de recursos humanos deve manter e fortalecer os beneficios existentes, além de
evidenciar a importancia da politica de distribuicdo dos mesmos. Falando da limitacdo do
estudo destacamos a natureza qualitativa que ndo permite generalizacdo ampla, mas oferece

compreenséo aprofundada da percepcéao sobre o tema.
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6. CONCLUSAO E RECOMENDACAO

Conclui-se, portanto, que a ado¢do de boas praticas de gestdo, incluindo planos de
remuneracdo bem estruturados e beneficios adequados, é essencial para o fortalecimento da
cultura organizacional, o0 aumento da produtividade e a consolidacdo de ambientes de trabalho
saudaveis e competitivos. Os dados evidenciam que os beneficios sociais sdo elementos
fundamentais na gestdo de recursos humanos, pois contribuem para o bem-estar fisico e mental

dos trabalhadores, além de reforcarem o compromisso da empresa com seus profissionais.

Em forma de recomendacdo podemos sugerir que o departamento de RH como
responsavel pela implementagdo de estratégias de beneficios deve ser parte do planeamento
estratégico da empresa. Politicas bem estruturadas de recrutamento, selecdo, remuneracéo e
beneficios aumentam a eficiéncia e reduzem a rotatividade. Incluir os trabalhadores na escolha
de beneficios ou na definicéo de prioridades fortalece o senso de pertencimento e engajamento.
Reconhecimentos simbdlicos, como elogios publicos, destaque em quadros de honra, ou mesmo
pequenas recompensas, tém grande impacto moral das pessoas. Programas simples de bem-
estar, como campanhas de salde, pausas ativas, incentivo a pratica de atividades fisicas e apoio
psicoldgico, sdo cada vez mais valorizados no ambiente de trabalho. Politicas de diversidade,
equidade e inclusdo também fazem parte de uma gestdo moderna e sdo bem vistas tanto interna
quanto externamente. O investimento no crescimento dos funcionarios ¢ um diferencial
competitivo, criacdo de um espaco para que os colaboradores possam dar sugestdes, expor
dificuldades ou propor melhorias a fim de contribuir para um ambiente de confianca e

transparéncia.
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ANEXOS

CAPITULO |

DISPOSICOES GERAIS

Artigo 1.° Definicdo e Natureza Juridica

O Instituto Superior Politécnico Sol Nascente, abreviadamente designado ISPSN, criado
por Decreto Presidencial n.° 168/12, de 24 de Julho, é uma pessoa colectiva de direito privado,
dotada de personalidade juridica e autonomia pedagdgica, cientifica, cultural, administrativa,
financeira, patrimonial e disciplinar nos termos da legislacdo vigente no Subsistema de Ensino
Superior, e demais legislagdo aplicavel.

Artigo 2.° Misséo

O ISPSN, sem prejuizo de legislacdo em vigor no subsistema Ensino Superior, tem
como missdo promover o desenvolvimento das competéncias profissionais, cientificas e
tecnoldgicas dos futuros lideres, através de um ensino superior inovador e de qualidade,
fundado nos valores do humanismo e da responsabilidade individual.

Artigo 3.° Visdo

O ISPSN tem como visdo promover ensino de qualidade e rigor no ambito
interdisciplinar, a investigacdo, a formacdo avancada e a extensdo universitaria.

Artigo 4.° Ambito e Sede

O ISPSN € uma Instituicdo de Ensino Superior que tem a sua sede na Provincia do
Huambo, Municipio do Huambo, Rua Garcia da Orta, podendo abrir Polos, nos termos da lei.

Artigo 5.° Direito Aplicavel

O ISPSN rege-se pelo disposto no presente Estatuto, pela legislacdo aplicavel ao
Subsistema de Ensino Superior e demais legislacdo vigente no Ordenamento Juridico
Angolano.

Artigo 6.° Principios Especificos
O ISPSN reger-se-a pelos seguintes principios:
a)- Respeito ao papel reitor do Estado;

b)- Compromisso social e ético com o0 ensino, investigacdo cientifica e extensdo
universitaria;

¢)- Autonomia atrelada ao compromisso de um ensino integrado ao sistema nacional;

d)- Liberdade académica atrelada de valores democraticos e de cidadania



e)- Respeito dos membros da comunidade académica e a valorizacdo da meritocracia;
f)- Gestdo democratica participativa e transparente;

g)- Sustentabilidade e responsabilidade ambiental;

h)- Qualidade dos servicos e producdes;

i)- Responsabilidade pelos encargos financeiros por parte do estudante.
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Apéndice
Roteiro de uma entrevista semi estruturada com Respostas Sim / Ndo

1. Dados bésicos

Cargo/funcéo:

Tempo de trabalho na instituicao: anos
2. Perguntas com opcgdes

1.Vocé gosta do seu trabalho?
()Sim () Néo

Porqué?

3. Ainstituicao oferece beneficios sociais aos trabalhadores?
()Sim () Néo

Quiais?

4. Vocé conhece os beneficios sociais que a instituicdo oferece?
()Sim () Néo

5. Os beneficios oferecidos s&o bons?

() Sim () Néo

Explique:

6.0s beneficios sociais ajudam na sua motivagdo no trabalho?
() Sim () Néo

De que forma?

7.Vocé acredita que, sem os beneficios, sua motivacao seria menor?
() Sim () Néo

Por qué?

8.0s beneficios sociais ajudam a manter os funcionrios na instituicao?
()Sim () Nao

Por qué?

9.Vocé gostaria que a instituicdo melhorasse ou acrescentasse outros beneficios?
() Sim () Nao

Quiais?




