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pesquisa de campo envolvendo 310 pesquisadores atuando
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ABSTRACT

s uchi n

an
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the

of

applied to 310
Paulo. The data

as a

is composed of two parts; in the
first, an evaluation of salary satisfaction theory is made.
A conceptual model is described which associates salary
satisfaction as a dependent variable to such independent

salary structure characteristics as degrees
of objectiveness , formalization, flexibility, conununication,
internai balance and externai balance. The second part deals
with research results obtained by survey questionnaire

in Sao

series of

for salary structure
organizations.

The study
ev aluation of

The results form
recommendations to salary administration managers to improve

the imp1 ementation of salary structures with respect to
the salary satisfaction aspect.

The main objective of this work is to identify
and analyze the levei of salary satisfaction for professionals
in Research Institutions as a means of providing information

planning and development

variables of

basis for a

obtained by survey
professiona 1s in 12 Institutions
are analyzed to establish relationships

between the perceived values of the independent variables
and the perceived salary satisfaction through correlational
analysis and statistical proportion tests.
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CAPÍTULO I

O MODELO DE ESTUDO DA SATISFAÇÃO SALARIAL
E DA ADMINISTRAÇÃO DE SALÁRIOS EM

INSTITUIÇÕES DE PESQUISA

d i s

as

do es tudo .

CRÍTICAS Ã ADMINISTRAÇÃO SALARIAL PARA CARGOS DE PESQUISA1.

nao
em

traç ao

evo 1uç ao
cão de

com a

Este capítulo introdutório à presente
sertaçao tem como enfoque principal a apresentaçao do pr£
blema a ser investigado empiricamente e as considerações
teóricas a ele associadas, bem como comentários relativos
aos aspectos que configuram a própria importância do tema
abordado e ãs contribuições pretendidas com a realizaçaoe as

e a

Uma análise comparativa entre a
dos modelos e sistemas teóricos de administ

e salários e a respectiva aplicaçao, revela uma
teoria e a prática. A administraçao

cargos
defasagem entre a
salarial na maioria das empresas e, partícula
nas instituições de pesquisa e desenvolvimento,
tem se preocupado em incorporar ãs práticas vigentes
as contribuições desenvolvidas nas teorias da Adminis^

e das Ciências do Comportamento Humano.
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Mui to dos

ao

s ao o

cas
as

í ns trumentos

qual.

falta de ex­
terno

a

ç ao
s i cas ;

teóri-
prática tentati^
seguintes
s is temas de ad-

com o nível de

observação dos equilíbrios interno e
de salários;

quer sistema de remuneração;

sendo as

d iretamen
associado ã fixa

e suas políticas bá-

preocupaçao exclusiva com o nivel de remuneração,
ficando os aspectos comportamentais associados
estrutura salarial em segundo plano, desconsiderando-se
também diferenças individuais na determinação dos sa­
lários (características do desempenho apresentado).

desconhecimento por parte dos indivíduos
te afetados do processo decisorio

do sistema de remuneração

aos atuais

Embora tenham havido contribuições
significativas, nao se observa na

vas de aplicaçao das mesmas,
principais críticas feitas
ministração salarial^^:

rigidez na aplicaçao de determinados
e técnicas, desconsiderando-se as características
variáveis dos fatores básicos envolvidos em

tem sido pesquisado a respeito
aspectos relacionados ao salario na situaçao de traba
lho• Salario como motivador, satisfaçao associada
salario, determinantes da remuneração, equidade sala­
rial, sao exemplos de fatores que vêm despertando
interesse de diferentes estudiosos, principalmente em
trabalhos e artigos publicados na Europa e Estados Uni
dos .
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no

cipalmente
quer

a

co1o c ando-a s

da melhoria
s e

tadas . o s

s a,
pesquis a,
alternativa de mercado de trabalho.

apesar da melhoria representa
carreira do pesquisador, pouco

críticas j á
de avaliar

salários
indiví-

elementos para
também como uma

orientando os

sao escassas,
considerado

mas e

Entretanto,
da pela criaçao da
tem feito para evitar ou contornar as

Pesquisas, cujo objetivo seria
efeitos do tratamento que vem sendo dado aos
sobre diferentes aspectos comportamentais dos
duos diretamente afetados, sao escassas, qualquer que
seja o tipo de organização considerado e de profissio
nal envolvido.

A ausência destes aspectos analisados
ambiente das instituições ligadas à pesquisa e desen­
volvimento e agravada ainda pelo baixo nível salarial
das estruturas de remuneração ali existentes. Este fa.
to fez com que a direção destas organizações acabasse
encontrando problemas para fixaçao e manutenção de pes_
soai qualificado em atividades de pesquisa, perdendo
paulatinamente terreno para empresas atuando no siste
ma produtivo. A evolução dos acontecimentos acabou por

(2)caracterizar um estado calamitoso dificultando prin
a atraçao de recursos humanos para o desen

volvimento de pesquisas quer fossem básicas ou aplica^
das (tecnológicas). A criaçao da "Carreira do Pesqui­
sador Científico" junto a organizações vinculadas
administraçao direta do Estado de Sao Paulo,

se tentar minimizar
rep res en

tou então um passo para se tentar minimizar os proble
garantir uma procura constante para cargos onde

fossem realizadas essencialmente atividades de pesqin
as instituições de

possibili dade

Atualmente, as idéias e resultados sobre
estes efeitos acham-se apoiados em investigações rea-
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refe­
rentes

a

popula
çoes .

2 . 0 PROBLEMA DA PESQUISA

admi

com

o ri en

de s envoIvimen to e
aten

que
existentes

As s im,
implantação de

Shap i ro
d o mo delo de

Salário de Executivos
”, 1968)

a este

nistraçao salarial para cargos de pesquisa permitem
caracterizar uma situaçao presente incompatível
aquela desejada aprioristicamente. Em termos ideais,
seria desejável que as técnicas e procedimentos utili^
zados pelos responsáveis pela administraçao salarial
para cargos de pesquisa estivessem planejadas e
tadas de maneira a possibilitar a satisfação de dete_r
minados aspectos comportamentais dos indivíduos dire­
tamente afetados.

lizadas tanto em diferentes países da Europa como nos
Estados Unidos sendo os principais trabalhos
tados pelos estudos de Ronan
do Salário e

como planejar o
uma estrutura de remuneração que

e de Wahba e
um teste empírico

represen
e Organt ("Determinantes

da Satisfaçao Salarial”, 1973), de Lawler
Porter ("Prevendo o Salário de Executivos e sua Sa-

Salário

Os comentários críticos referentes ã

e
tisfação com o

('‘Satisfaçao Salarial:

discrepância”, 1978).

Por outro lado, apesar das técnicas
tipo de pesquisa se encontrarem perfei-

tamente desenvolvidas nestes países, a extrapolaçao
destas conclusões para empresas ou grupos de profis_
sionais brasileiros ficaria dificultada, uma vez
nao estariam sendo consideradas diferenças
na formação e características das respectivas
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d e

cotnen t a

DESCRIÇÃO DO MODELO3.

m

quadro

. Equidade Salarial. Flexibilidade

. Satisfaçao Salarial!. Objetividade

. Motivaçao. Formalizaçao ■P>

. Comunicação

. Performance. Equilíbrio Interno

. Decisões de Carreira. Equilíbrio Externo
PARÂMETROS

exis ten tes
s e gu i r.

Aspectos
Compor tamentais

QUADRO 1: 0 Modelo de Estudo entre Características da Estrutura
Salarial e Aspectos Comportamentais

. Identificação com a
Organizaçao

a elas associados.

do a

Uma resposta parcial para esta questão
vera ser obtida através do estudo dos relacionamentos

da à satisfaçao de aspectos comportamentais de elemen
tos atuando em instituições de pesquisa, representa a
pergunta basica que se constitui no problema central
a ser abordado no presente trabalho.

no modelo conceituai apresentado e

foi defini

Com o objetivo de se tentar avaliar as
fluências das diferenças no tratamento de salários so
bre determinados aspectos comportamentais,
do um modelo conceituai, conforme indicado no
abaixo.

Características da
Estrutura Salarial
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Io ,
Faculdadena

de Economia Professoroe
o

cada uma dasentre
variacada uma das

ve i s aspectos

que ,
ve r i

o
entrete

trutura de remuneração e
associada como

destas va r xaveis
tomando como

eme
atividades

efeitos das
i den t ivar i ávei s aa

o
dede

efei-referida tese de o s
sob retos

mes tradoe
FEA/Gilberto de Andrade Martins,do Prof.

USP .

para mensuraçao
a realidade brasileira,

fação
técnicas

salarial” se

parte do problema,
ficaçao de qual

existente

0 responsável pelo desenvolvimento do mode
cuja analise em profundidade será elaborada em sua

tese de doutoramento

s uj ei tos
de pesquisa"

desenvolvimento dentro de di

a variável dependente
ao pagamento”, como pela aplicaçao das

exis tentes

"administradores
"pesqui.

a t uando

"s a ti s

Assim, o objetivo principal da pesquisa,

se atingido, fornecerá subsídios para solução de

e representado tanto pela tentativa de
tipo de relacionamento efetivamen-

características

a ser apresentada
e Administração da USP,

Lindolfo Galvão de Albuquerque. Em linhas gerais,
modelo admite a possível existência de relacionamento

variáveis independentes

de pesquisa e
ferentes instituições

o objetivo principal da
fornecerá

sadores”

doutoramento, enquanto que
a variável dependente "equidade

rao analisados e tratados na dissertação de
também da

remuneração e
dependentes e associadas a diferentes

compo r t amen tais.

Cumpre observar ainda que os
independentes sobre

ficaçao com a organizaçao, o nível de performance e as
decisões de carreira tambêm serão objeto de estudo da

no Estado de Sao Paulo.

da es

das ã estrutura de
e associa-

cada uma das
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sao

as carac-
diferentes

in
e

mentos

cate
direta

d e

pes -
de trabacontratos

das Lei s Trabalhodolho
do Funcionalisdas Leiscomo

ca­var iaveismo
dos re

presentadas pela idade,
dade,

associadas
deverão

ratificadas durante
resultados:

individual dos
do r e-as
sent imen tos

flexibili29) os
dade , in­

diferenças na percepção
dores sobre as características

p es qui sa
sistema de

diferentes níveis
formalização,

tempo de casa, sexo,
salário percebido.

de objetividade,
comunicação, equilíbrio

ser ou nao,

e o

as hipóteses
e que

e mp re ga t í
j ã que os

muneraçao acarretam diferentes
tisfaçao associada ao salário;

gor ias :
do Estado e

São as seguintes
ao modelo conceituai objeto de estudo

a fase de análise dos

dividido em 2

Os parâmetros do modelo
pelo tipo jurídico da instituição,
tício que regula os contratos de trabalho e
terísticas (variáveis) demográficas dos
pesquisadores, fatores estes que poderão exercer
fluências no comportamento da variável dependente

considerados durante os procedi-

tempo no cargo

que serão, portanto,
de análise.

0 tipo jurídico acha-se
instituições ligadas ã administraçao

instituições vinculadas ãs empresas
economia mista ou particulares. 0 vinculo
cio também apresenta duas categorias,
quisadores tanto poderão ter seus

regidos pela Consolidação
(CLT), como pela Consolidação

(CLF). As variáveis demográficas referem-se a
racterísticas individuais dos pesquisadores e sao

es colari

o vínculo emprega-

d e s a
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çao ;

39) as

e s
f o rma-
e e x-

referentes49) teoricos ao
base

dos resulta-
dos

59)

IMPORTÂNCIA DO ESTUDO4 .

acha-se

este trabalho

a rea

dedade

tipo
institui

salarial fornecem
interpretação

a escolha do presente tema para
apoiada também nos motivos

r a o

para o
encontrados;

jã citadas anteriormente,
diss ertação

comentados a seguir.

junto
observada uma necessi.

e conclusões referentes ã reali
de organizações

funcionários brasileiros.

t a uma

terno e equilíbrio externo caracterizam o
de administraçao salarial vigente na

os sistemas de administraçao salarial entre
instituições dos diferentes tipos jurídicos nao
são semelhantes em relaçao ãs características
tabelecidas (objetividade, flexibilidade,
lização, comunicação, equilíbrios interno
terno);

<j sentimento de satisfaçao salarial influi no ní^
vel de motivaçao apresentado pelo pesquisador pa

desenvolvimento de suas atividades.

Além das razões

Em primeiro lugar, este trabalho represen
tentativa de desenvolvimento de uma linha de

pesquisas em administraçao de recursos humanos
ã FEA/USP, área em que pode ser
dade de conhecimentos

e características

o corpo de conhecimentos
sentimento de satisfaçao

entendimento e

e grupos
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u

admini s-
t rab alhotrar

de

e
te rmo

s en tido
cu-
de
da

as
em

tas

tos : a s

civis.

a
0

em 3 grupos
as autarquias r egu-
empresas publicas e

a dimensão

vez que,
um meio

também

em realizar um esforço para
tecnologia como instrumentos para

resultado

para se

controverso,
veria ser sempre um dos pontos-chaves a
dos por qualquer sistema de
segundo Mas 1ow, salário é
para satisfaçao de necessidades, podendo ser
considerado como uma das ferramentas

( 3)a motivaçao para o "1V'~

Indivíduos atuando nestas instituições es-
tão preocupados em realizar um esforço para utiliza
çao da ciência e
resolução de problemas específicos.

Em segundo lugar, o aspecto ”satisfação s£
larial", apesar de controverso, dentro de limites, de

serem alcança
remuneração, uma

antes de mais nada

Finalmente, embora nao seja
menor importância, torna-se necessário avaliar as im­
plicações das possíveis contribuições do estudo sobre
os papéis associados ãs instituições de pesquisa
seus integrantes. Para efeito deste estudo, o
‘‘Instituição de Pesquisa" será adotado em seu

(4) . . . ~amplo , ou seja, caracterizando as instituições
ja missão é a busca do conhecimento e a prestaçao
serviços para a solução de problemas prioritários
comunidade. Ainda segundo Marcovitch, as instituições
de pesquisa estariam caracterizadas em instituições
de pesquisa científica, quando buscassem o avanço da
ciência e em instituições de pesquisa tecnológica,
quando se preocupassem em desenvolver e utilizar adequada-

(4)mente a tecnologia para a solução de problemas do meio . Es_
instituições apresentam personalidade jurídica di_

ferenciada, podendo ser agrupadas em 3 grupos distin-

da administraçao direta,
lares ou especiais e as fundações,
sociedades
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ciênciade caracterizar tanto a co-

sócio
dasgrau

maiortanto
serão:

"o e
do homem;o

grau de eficácia do

grau mais eleum

maiorum
para a

colo cando
de uma comunidade servitodos memb ro sos o s

de que necessitam para seu bem-estarços

Na medida resultados do es tudo
estrutu­

ras no
um determinado

teremos nascomo
pesqui_

mesmo s,
o

gamento,
condiçoes

desenvolvimento,
cumprimento de seu próprio papel.

grau de saber
universo

a probabilidade do país alcançar
tamento dos recursos disponíveis
das necessidades do homem,

bens e
„(5)

for o

o me i o

uma vez que,
atividades de pesquisa

as mesmas

a probabilidade do país alcançar
vado de independência política;

e de conhecimento sobre

mo a

a probabilidade de elevar o
sistema de ensino;

em que os
permitirem um planejamento mais adequado das

salariais das instituições no sentido de associar
grau de satisfaçao com o pa-

! I
consequência uma melhoria

de trabalho dos elementos ligados a
facilitando assim aoss a e

deste esforço ê o
tecnologia como fatores de desenvolvimento

econômico, uma vez que, quanto maior
e desenvolvimento,

aprovei
satisfaçao

ao alcance de



.12.
CONTRIBUIÇÕES DO ESTUDO5.

O desenvolvimento do
con

ins t idas

5.1. efeitos da s i s tema

5.2. Fornecer elementos d epara
característicasas s e

s a 1 ar i o .acham ligadas

5.3. salarial
s a-

5.4. Fornecer elementos
ferramenta paras e me

assim do grau deaumentoo

Este s e r e
fletir
mi tindo pe-mesmas

atuam. as
e def i-recursos

e
caráter nacional.

para que
constitua em uma

nem suas

a variável dependente

trabalho foi planeja-
a obtenção das seguintes
traçao de salários

a estrutura de remu

do de maneira a permitir
tribuiçoes para a a
tuiçoes de pesquisa

Permitir o planejamento da estrutura
para atingimento da satisfação
1ár io .

e desenvolvimento:

associada ao

e do

ã satisfaçao com o

neraçao
Ihoria da situaçao e do trabalho do pessoal
gado à pesquisa e desenvolvimento nas institui­
ções, possibilitando
eficiência das mesmas.

incremento na eficiência deverá
eficácia destas instituições, pe£

que as mesmas atendam restrições impostas
lo próprio ambiente onde atuam. Sendo eficazes,
instituições de pesquisa alocam seus

estratégias de modo adequado, contribuindo para
o desenvolvimento econômico e social em diversos setores

II

consequente resolução de problemas de

Tentar avaliar os possíveis
tizaçao de salários sobre
"satisfaçao salarial".

em aumento na

identificação
da estrutura salarial
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A ADMINISTRAÇÃO SALARIAL EM INSTITUIÇÕES DE PESQUISA

E A TEORIA DA SATISFAÇÃO SALARIAL

de

A ADMINISTRAÇÃO SALARIAL EM INSTITUIÇÕES DE PESQUISA1 .

segundo

deca.
ind ivi dual

os pro

ve z

r eve
técnicas

as pec
institui-

Van
tecni-

cientistas e
técni-

tratamento dis-

Da mesma maneira pela qual os
pesquisadores tem procurado desenvolver novas

buscado o progresso para a humanidade,
na administraçao salarial

e elaborar

Fleet

Com o objetivo de esclarecer uma série
conceitos apresentados no capítulo anterior serão discuti
das nesta seçao as bases teóricas e os principais
tos associados ã administraçao de salários em
ções de pesquisa e a satisfaçao salarial.

A administraçao salarial,
, é nada mais, nada menos, do que uma

Representa basicamente um sistema usado para
terminar o valor relativo da contribuição
dos funcionários de uma organizaçao.

cas e
fissionais envolvidos
lam-se preocupados em pesquisar
que permitam melhorar cada
pensado aos salários.

ma is o
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e
es truturas termo

entreca uma
funcionários'rios, a remunerar

requi si tos diferentesde acordo
tais como

Atravésde ,
de

de estas es truturas ser
de me rc a-

medidado, s aona
e o c u-

e
entre contri-aces so as

e os
cadae

existentesde cargosgrupo

indica, de um modo
s is temas determina-geral, para

forde estruturas por sua vez,çao
salarial.

São eles a
de cargos,o u

abordagemfatoresdetos , ae
Van Fleet apontacomo curva

ins t i-utilizadoss i s temas mai sainda emcomunscomo
Unidesenvolvimento nos Estadose

dados pontosdo s cureo s
va

d e
eem

comparaçao externa,
rios

de remuneração que,
base necessária

e ,
faixas

que
s al á-

No Brasil, duas abordagens foram desenvol­
vidas para tratamento do problema de determinação
salários em instituições de pesquisa. A primeira

tuiçoes de pesquisa
métodos da ciassificaçao,

de maturidade^,

Este aperfeiçoamento conduz ã definição
implantaçao de "estruturas salariais", termo que indi

série de relacionamentos lógicos
desenvolvidos de modo

com os

cargos,
o método dos pon-

necem a

A experiência americana
5 (cinco) principais

a ordenaçao
c1assificaçao ou graduaçao

o método da comparaçao
conhecida como curva de maturidade.

exigidos pelos
cargos que ocupam, tais como experiência, escolarida-

especializaçao ou treinamento específico.
com base em pesquisas de salá-

ou escalonamento de
para a

para os
na organizaçao.

em que sao constituídas por classes
salariais, permitem a diferenciação dos

It
pantes pela antiguidade ou qualidade do desempenho
definem alinha de acesso entre as posiçoes,
buindo para a motivaçao dos empregados e fixando
limites mínimos e máximos para os salários de

cargos-chaves,
adaptadas ã realidade dos níveis salariais

constituídas

podem
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a

dis

no

trabalho,

em
a

para
encon-

2 .

pe s_
de

mane i ra
téc-

a impossibilidade de aju£
ã realidade do mercado de

ra a

tra apresentado no Anexo

Pesquisador
Complementar
regulamenta
ligadas ao
suas d i fe-

Conforme mencionado no relatório
do processo especial realizado em cumprimento ãs
posições transitórias da referida lei^\ estas

tuições, no período compreendido entre 1962
estavam perdendo seus pesquisadores de modo

tendo em vista

A carreira
ra sanar esta situação e
para enquadramento,
po de atuaçao
tulos obtidos

e crescente, tendo em
tamento da política salarial

impedindo que esta se tornasse competitiva.
de Pesquisador Científico foi definida pa-

estabelece 6 (seis) níveis
observando-se os critérios de tem

na area de investigação científica, tí-
e avaliaçao do desempenho individual.

A segunda abordagem é representada pela uti^
lizaçao das técnicas jã disponíveis na literatura pa-

administração de salãrios em instituições parti­
culares e ligadas a empresas de economia mista, cujos
ocupantes dos cargos de pesquisa acham-se regidos
seus contratos de trabalho pelas normas referentes
CLT - Consolidação das Leis Trabalhistas.

ins ti_
e 1975,
contínuo

e a
Com o objetivo de identificar de

mais direta o desenvolvimento e a utilização das
nicas de administraçao salarial nas instituições
quisadas, foi elaborado um instrumento de coleta
informações denominado ”Questionario—Entrevista
o Administrador de Salãrios”, cujo modelo se

representada pela criação da Carreira de
Científico, mediante promulgação da Lei
n9 125 de 18 de novembro de 1975, a qual

administração salarial para instituições
governo do Estado de Sao Paulo, através de
rentes secretarias.
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n?
uma

em
das

da

no

a

5,24,0Obj etividade

Formalizaçao 5,65,6

5,81,0Flexibilidade

Comunicação 4,75,7

Equilíbrio Interno 5,92,7

5,8Equilíbrio Externo 2,5

CARACTERÍSTICA DA
ADMINIST. SALARIAL

INSTIT. LIGADAS Ã
ADMINIST. DIRETA

Características da Ad_
Ins ti tui-

INSTIT. LIGADAS A
EMP. PARTICULARES

pode ser vi­

mente o
dos a

diz respeito às características
salarial, conforme especificado no mode
e definições apresentadas no capítulo
dos responsáveis pela área, tomando co

identi ca

Conforme mencionado, para as instituições
ligadas ao governo estadual, a utilização de técnicas
e representada pela aplicaçao da lei complementar
125. Entretanto, para o outro grupo, observou-se
predominância dos métodos tradicionais, (desenvolvi-

partir da análise das tarefas do cargo) basica-
mátodo dos pontos (71% das instituições),
à abordagem da curva de maturidade (29%

instituições) .

QUADRO 2: Media dos Valores das
ministraçao Salarial por Tipo de
çao Pesquisada.

No que
adminis traçao
lo concei tua1
III, a op ini ao
mo base uma escala de 7 (sete) pontos,
apresentada aos pesquisadores (Anexo 1) ,
sualizada no quadro abaixo.
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ins

terno

um grau grande para as

ratifi­
car

dos dois tomaen tre
como base.dos

salariais.

percepção
carac-
ins ti-

cas
em

tas

pessoal

a s s un to ,
atividade

dos p1 anos
base adotada no

reco
equilíbrio in

obj e t i-

grupos
torna-se necessário ressal

vidade e

essa dife

Em relaçao ao outro grupo de instituições,
a percepção dos administradores de salários revela um
grau medio para comunicação e
demais características.

Uma análise destas informações para as
tituiçoes ligadas ã Administração Direta permite
nhecer um pequeno grau de flexibilidade,

e equilíbrio externo, um grau medio de
um grau grande de formalizaçao e comunicação.

dado aos

Além desta diferenciação quanto ás prati-
nistraçao salarial entre as instituições

pesquisadas, há também uma outra dimensão em relaçao
ao problema da determinação de salarios para cientis—

e pesquisadores, representada pela dicotomia exÍ£
tente entre estabelecer-se ou nao estruturas e politi_

envo1vidocas salariais diferenciadas para o

tar aqui,
renciaçao
de salários,
possuidores de experiencia neste
e responsáveis pela elaboraçao
A segunda observação seria a de que a
processo de análise dos resultados foi a
dos pesquisadores sobre diferenças entre estas
terísticas, uma vez fixado o tipo jurídico da
tuição como parâmetro do estudo, conforme justificat_i
vas expostas no capítulo III.

no tratamento
A coleta destas opinioes permitiu

uma possível diferenciação
salários entre as instituições

Entre tanto,
dois aspectos. Em primeiro lugar,
e sustentada pelos próprios administradores

teoricamente especialistas no
o de
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cará terem

o u

em

esta

pela com
governamen-

aoa

mo

e

br a-

sadores,
crescimento

fornecem,
complexidade relacio-

decidir 1evar

justos em
tui ç ao.

em atividades de pesquisa
existentes na instituição.

nao em conta a

assunto, acredita-se que
fique quando considerado o
sileiras.

e os demais

Apesar da falta de informações conclusivas
sobre a prática ideal, acredita-se que um tratamento
diferenciado para pesquisadores deverá influenciar de
modo favorável os aspectos comportamentais associados
aos salários .

Estas considerações
geral, uma visão da amplitude e
nadas ãadministraçao salarial ao se

especialização profissional das pessoas
( 8 )diretamente afetadas. Conforme exposto por Leamer

sua análise da realidade americana, no caso de pesqui_
situação tem-se agravado pelo rápido

das organizações de pesquisa e desenvolvi
mento, pelas mudanças na situaçao economica e
petição entre as diferentes instituições
tais e particulares. As atividades da
salarial estão em grande parte baseadas em julgamen­
tos individuais, nao sendo possível caracterizá-la co

uma ciência exata. 0 uso de técnicas e de julgamen
tos múltiplos poderão minimizar a ocorrência de erros

itar a fixação de salários mais adequados e
função do papel e objetivos de cada insti-

Apesar da falta de dados de pesquisas sobre o
acredita-se que esta situaçao também se veri

caso de instituições
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A SATISFAÇÃO SALARIAL - TEORIA E PRINCIPAIS PESQUISAS2 .

em
ano
e

usada

quetos

(11)Entretanto,
e

tas
foi

as so­
das

da s a t i s

identifica
coes ao

pa
do

um novo

uma vez que

e es

fazer com

çoes sobre estes temas,
contribuir significativamente para
sico da satisfaçao no trabalho,
ção com a organizaçaò, coesão de grupos
ta compreensão sobre as inter-relaçoes

investiga-
as mesmas podem

o entendimento bá-
mo tivaçao,

e equidade. E£
entre a satis-

se identifiquem com a organizaçao e nela permaneçam.
Esta posição caracteriza a importância do salario
ra os funcionários, restando também mencionar que,
ponto de vista do empregador, este representa um cus­
to significativo dentro dos desembolsos operacionais.
Na opinião de Lawler^^, estas duas dimensões, já
justificam qualquer pesquisa associada ã remuneração.

conforme exposto por Shapiro e Wahba
não foi antes do interesse dos psicologos e cientis-

do comportamento pelo salário, que um novo papel
a ele atribuído, ou seja, o impacto exercido pelo

salário na atitude do empregado em relaçao ao seu tra
considera a satisfaçao

além
balho, particularmente se
ciada ao pagamento. Segundo estes autores,
razoes já apontadas para estudo do salario e
fação salarial, tornam-se importantes as

sobre estes

0 papel desempenhado pelo salário nas orga
It

nizações vem sendo objeto de frequentes análises
tudos por diferentes teóricos e escritores da teoria
administrativa, constituindo-se até mesmo em polemi­
ca, no que diz respeito aos aspectos mo tivacionais

- . (9)ele associados. Segundo Procopio , o pagamento
considerado como um fator que desempenha um determina
do numero de funções que contribuem para a eficácia
organizacional. Ê uma recompensa que pode ser
para fazer com que os empregados se sintam satisfei-

com seu emprego, para motivá-los,
em com a organizaçao
caracteriza a
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que

2.1.

maisLawler

estudos s a
montan-

receber.
e

tar
que

montante atualcom
devefor maior

entrereceber,ria

descobertas
Adams e Jaques

trabalho.
ii e

em
termos

compor tamentais
trabalho mais

aquele
indi

p re s
desuposto este,

(12)

que
deveria receber,
seu salãrio. Entretanto, se o

do que aquele que ele acredita
fazendo com que a diferença

indivíduo

aquele
insatisfeito

"re-

um planejamento
a presença da satisfaçao

fixados para os diferentes

compens as"

sente que o

então o

fação salarial
irã permi ti r a
gratificante e produtivo, através de
de salários que torne viável
em relaçao aos montantes fixados para os

funcionários envolvidos.

e os demais aspectos
criaçao de um a mb i e n t e de

cargos e

o montante atual e menor do que
então estará

dividido em

de inequidade,

0 modelo de Lawler pode ser
2 categorias diferentes em relaçao ao
Sao elas as "contribuições" (job inputs)

(job outcoraes) do trabalho, ambas
de percepção do empregado.

(10) j, um dos pesquisadores
interessados no problema da satisfaçao salarial,
desenvolveu um modelo .que permite a identifica­
ção dos diferentes aspectos a ela associados. Se
gundo seus estudos e pesquisas,
larial e obtida pela diferença entre os
tes que o indivíduo percebe receber e
que ele percebe deveria receber. Quando o
víduo sente que o montante atual percebido
igual ao montante que deveria perceber, ele es­
tá então satisfeito com seu salário. Se acredi-

0 Modelo Teórico da Satisfação Salarial

com que
os montantes seja negativa,
terá sentimentos de culpa e

compatível ãs
(13)



. 22 .

empregado
repre-

nao
o

Lawler,
em com

comumente

s aa .

presta-

te,

b.

a tra-
e

per-
traba-

e recompensas
que determinam a percepção sobre

empregado está efetivamente recebendo.

aumento, influenciando a expecta
tiva de ganhos futuros.

“Sistema"

com a

processo
. • (14)Conforme especificado por Goodman

classes de referentes utiliza^
salários:

que o

seu salário.

sua ta

plementar ao modelo,
usados pelos indivíduos dentro desse
de avaliaçao.
sao 3 (tres) as
das na avaliaçao de

“Outros“

Estas considerações permitem caracteri­
zar a satisfaçao salarial como uma avaliação fei
ta pelo indivíduo de seu salário. Antes da aná­
lise detalhada do modelo proposto por
torna-se necessário examinar, em caráter

um indivíduo pode julgar seu
lário através do exame da
xa salário/contribuiçao
da, com a mesma taxa para outros
indivíduos em posição semelhan-

na organizaçao ou fora dela.

As entradas sao representadas pela
cepçao das características do cargo (ou
Iho) e das contribuições individuais, todas elas
influindo na percepção de quanto o
acha que deveria receber. As saídas sao
sentadas pelo salário atual
monetárias que determinam a

esta classe é representada pelos
aspectos estruturais do sistema
de administraçao salarial,
vés de critérios de promoção

influenciando

os referentes
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ava1ia-c.
mon

relatante de em
recebidos emçao

anteriores relae em
adequaçao
suas ne-

f amíces s idades de s ua
lia .

dasapesar
o s

diferentes
dedestas seusna

Analise do Modelo de Satisfaçao Salarial2.2.

s eque
por

Lawler.

Goodman ressalta ainda que,
independentes,categorias

indivíduos podem usar
avaliaçao

A figura 1,
representa graficamente

ção feita pela pessoa do
seu salãrio

cargos
à capacidade e

combinações
salários.

"0 Próprio"

a montantes

encontra a

ou as

serem teoricamente

çao
do mesmo para prover

o modelo definido

esta classe indica a
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s e-

Habilidade, Experiência, Treinamento e Esforçoa.

cia,

ca­

co
c a-

Idadeb .

da

sala
de

casa.

ind i ví_
expe r iên

ten

elevados de tem
insatisfaçao

e idade, os
contraditórios.

situaçao tende a apare-
reconhecimento, na mes

com o

e Porter encontraram re

e Tempo de Casa

s ao os

de casa e
Ja Lawler

e seus

insignificantes entre idade, tempo
satisfaçao salarial, indicando,

entretanto, um aumento da satisfaçao
rial com o aumento da idade e do tempo

po
salarial.
laçoes
de casa e

Segundo as análises efetuadas por Wahba
e Shapiro^l) com base na descrição do modelo

elaborada pelo proprio Lawler ,
guintes os principais dados de pesquisa em rela
çao a satisfaçao salarial e seus condicionantes:

Em relaçao ao tempo de casa
dos de pesquisa revelam-se
De acordo com Worse, níveis

idade resultam em

Os dados de pesquisa indicam que os
duos com grande habilidade, longa

treinamento intensivo e esforçados
dem a sentir-se mais insatisfeitos com o mon
tante de seus salãrios do que indivíduos
que nao apresentam a maximizaçao destas
racterísticas. Esta situaçao tende
cer quando não hã o
ma proporção, do aumento das
prestadas pelo indivíduo ã organizaçao

It
mo consequência do aperfeiçoamento das
racterísticas acima.
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Educaç aoc .

o s

Esta
realizadosestudos

Andrews, Henry,
uma

satis

Des emp enhod.

Os resultados que

mais

na

mai s

Nível do Cargoe .

a
s a t i s f a

elevados. Is
cargo

apresentar
salário. Se o maior

com o

Schuster e

Porter(15>

to deve-se ao

nive is
em níveis mais

ní ve 1 do

por
Centers, Cantril, Klein,

Maher e Penzer, todos indicando também
correlação negativa entre educaçao e
fação salarial.

do que os outros
maior insatisfaçao com o
desempenho nao estiver associado a maiores
ganhos, haverá uma redução na satisfaçao sa
larial. Schuster e Clark entretanto, tira

conclusões diferentes,
já que identificam como mais satisfeitos,
aqueles com maior nível de desempenho.

ram em seus estudos

Lawler prediz que, mantidos os demais aspejc
tos constantes, quanto maior for o nível
educacional do indivíduo, maior deverá ser
a insatisfaçao com o salário. Esta posição
e ratificada nos

apresenta como resultado de seus
estudos, a conclusão de que existe uma ten­
dência para se observar uma maior
çao salarial em níveis administrativos mais
baixos,

de investigação indicam
indivíduos que se percebem desempenhando

tendem a

do que
fato de que o
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f. Tempo no Cargo

indi
o noca

pagamento
emser

te s
assoei a-

a

Dificuldade e Quantidade de Responsabilidadeg«

s e

exi-

h.

uma
o u

e

nes -
conclusão

quari
raai s

segurança,
fação salarial.

o po
seja,

Se gurança

do indivíduo de
ja que quan to

nível hierárquico do cargo, mais

Jaque s
que quanto maior

maior

re1 acionando-se com
desta ultima.

com níveis eleva

sera o

influencia a percepção
to este deveria ganhar,
elevado e o
o ocupante acredita que deverá receber.

classificadas dentro
recompensas nao monetárias", a

com seus sa

e Status

em seus estudos sobre equidade,
período de tempo

cargo, maior a probabilidade do
considerado em equidade. Com base
resultados, Lawler chegou ã

de que esta característica acha-se
da ao nível do cargo,
satisfação salarial através

Estas características,
da categoria ”
presentam segundo Penner
sitiva com a satisfaçao salarial,
quanto maiores os sentimentos de status

maior sera o sentimento de satis

Indivíduos ocupando cargos
dos de dificuldade e responsabilidade,
apresentarao mais insatisfeitos
lãrios do que ocupantes de cargos que
gem as características acima em menor grau.
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Comparações Sociaisi.

empregados que comparam
tomados re f ecom outros comoseus

rentes esta
r ao a me-

refe-asnos

f aestão
grandezen do

comparações,
trechode seu

a

as
relevantes ems ao

outros rece-
forne-

que
doe

t r o s um
maissente que

ganhos de outros,
conse-
es tarmenos

f o rma,
queasr es
s ooutros

sinta ins eo
satisfeito com o

Em resumo, as
s uaauma pessoa compara

considera-a
sente-se insatis

Segundo Patchen,
salários

recebem,
bre o quanto deveria receber,

indivíduo

pesquisas indicam que
taxa de

de outros e
eita com o salário.

quando
contrib ui

II
em inequidade,

chance de que
salário.

e que ganham maiores salários,
insatisfeitos com seus salários,
que as contribuições dadas pelos

rentes sejam percebidas como maiores
aquelas dadas pelos indivíduos que

Lawler atribui

sim a

meno s
n

quentemente,
com seu salário.

com seus

com a

Da mesma

a comparaçao.
importancia a estas

comparações
pontos: 1)
bem em relaçao às

influencia o

a percepção do que
contribuições que

cem, influencia o que um indivíduo sente
deveria receber; e 2) a percepção

recebem influencia o que
recebe na realidade. Quanto

ser observado neste

que o_u
indivíduo

elevados ele perceber os
ele pode achar que recebe e,

satisfeito poderá
quanto maio^

recompensas percebidas por ele
maior sera sua percepção

aumentando as

do que

Pay and Organizacional Effectiveness :
Psycho1ogica1 View - "0 modelo de determinan
tes da satisfação salarial enfatiza que

soei ais dois

conforme po^
livro -de
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Salário Atualj •

os

mesmo
Cantril,Cen ters,

o

(his tóricos)Salários Passadosk.

r e
afeta tanto

co
A

a

discus-Com a a
s ao

associado tor-

e f e tuarsobre
exi s

tentes

que
citados,

formas
apres ent ada s

forem os ganhos pas_
seu salário atual

s ent irá.

ra profissionais
rias (horistas, mensalistas
salário atual foi

mo a percepção
pressuposição
que quanto mais
sados, mais
e mais

a mensura-

a sua

a variável que apresentou
maior capacidade de explicação da satisfa
çao associada ao salário (correlação posit_i

x(16)va )

finalidade de encerrar
sobre as bases teóricas

mento de satisfaçao
na-se necessário mencionar ainda o fato de
existem divergências entre os autores

a forma adequada de se
çao desta variável. As diferentes

e respectiva validade sao

os resultados de pesqui-
os empregados recebendo
sao aqueles que se apresen

tam mais satisfeitos com o mesmo (Locke,
Worre, Centers, Cantril, Lawler e Porter).
No trabalho de Ronan e Organt, realizado pa

de três diferentes catego
e gerentes),

De maneira geral,
sas indicam que
maiores salários

associadas ao senti
ao salário

Segundo Lawler, o histórico de salários
cebidos por um indivíduo,
percepção de quanto recebe efetivamente,

de quanto deveria receber.
feita por esse autor é

elevados
baixo parecera

insatisfeito ele se

de
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cri­

nas

sobre as
encontram-se a

as
uma

1 .
í n s a
com

2.
comp1e

insatisfeitos s a-

estao recebendoIndivíduos3.
seu

insatisfeitos do que
aqueles que julgam receber muitas.

Indivíduos4.
concomo

e
do
co

aque-mo
las usadas

com percepção de grandes contri
trabalho estarao mais

com o

pes-
listadas
t i (10)Lawler ,

o salãrio.

a s a t i s
no capítulo III deste trabalho, bem como o
tério utilizado na pesquisa para aferir
fação salarial dos pesquisadores nas diferentes
instituições.

quisas jã realizadas,
seguir, as condiçoes que, segundo
podem levar a uma insatisfaçao com

Indivíduos que percebem que seu trabalho exi
ge muito em termos de dificuldade e
xidade estarao mais
lãrio, do que aqueles que percebem poucas
exigências por parte da função que ocupam.

Resumindo os comentários

que percebem que
poucas recompensas nao-monetãrias em
trabalho estarao mais

ocupantes de
uma taxa de
f avo ráve1

que percebem outros
cargos similares como tendo
tribuiçoes/recompensas mais
equilibrada estarao mais insatisfeitos
que aqueles que percebem a própria taxa

semelhante ou mais elevada do que
como referencia.

Indiví duos
buiçoes para o
tisfeitos com o salãrio do que aqueles
percepção de baixas contribuições.
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Indivíduos que eleva-5 .

Indiví duos e1eva-6 .

ele7.
vados re-os
ferente,

de comparaçaoo
estiver ocupando as
mesmas

Quanto mais
ganhos de outro
mais insatisfeito

uma posição que requer
contribuições.

próprio salário,
indivíduo tomado como base

ou menores

ra com o

com ganhos passados mais
dos estarão mais insatisfeitos do que aque

elevados.

recebem salários mais

um indivíduo perceber como
escolhido como

dos estarão menos insatisfeitos do que aque­
les que recebem salários mais baixos, ou se
ja, e positiva a correlação entre salário e
satisfação salarial.

ele se apresenta.
principalmente se

les com ganhos passados menos
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CAPÍTULO III

METODOLOGIA UTILIZADA

CARACTERÍSTICAS DO ESTUDO1 .

cará ter
reduzido

no

aos
de as

de
bases

encon

a

todo ,
um

e

nos
estudos correlacionais.

trata
var i á-

a uma

cificadas no modelo conceituai. Segundo
Lawler^^, verificando-se a presença de associaçao,
a utilização do método experimental poderá ser feita,
confirmando ou refutando a associaçao indicada

0 presente estudo apresenta um
exploratório. Dirigido a uma área na qual e
o número de pesquisas realizadas, principalmente
Brasil, foi planejado de maneira a permitir um
mento de associaçao ou correlacionai entre as
veis incluídas. Esta abordagem, além de ajustar-se
objetivos de identificação dos diferentes graus
sociação das variáveis, oferece uma visão geral
possíveis relações existentes, proporcionando

,. ~ . (17)para prediçoes posteriores

tram as pesquisas sobre o Comportamento
nal no Brasil, a utilização de uma abordagem
mental nao atendería ás próprias exigências

uma vez que e requisito a existência de correia
çao entre as variáveis para apos ser estabelecido
relacionamento causa-efeito entre as variáveis

Nesta fase introdutória em que se
Organizacio

experi
desse me-

e s p e
Porter
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2.

f!

(18)

a

2.1.

$A)|_ lílRs$ 1
$D

onde,

Salarial;

$D eo

caracterizada
como

satis

indi-

s ao

FORMAS PARA MENSURAÇÃO DA VARIÃVEL DEPENDENTE -
SATISFAÇÃO SALARIAL

Utiliza a se
relações de seu

S$ representa a Satisfaçao
Montante Desejado;

$A o Montate Atual.

ca o

Em seu artigo "Models of Pay Satisfaction:
/ 1 o \

a Comparative Study” , Shapiro apresenta uma aná­
lise das formas existentes para mensuraçao desta va
riãvel. 0 autor indica 5 diferentes modelos resumidos

a satisfaçao sala
o montante de salá-

e ocor

Este autor considera

maior grau
re quando os monstantes

o in-

rial como a diferença entre
rio desejado e o montante atual.
guinte fórmula para expressar as
modelo.

A satisfaçao salarial e
um índice igual a 1 (um) menos o quocien

te da diferença absoluta entre os montantes de­
sejado e atual pelo montante atual. Esta aborda
gem permite ao modelo se referir sempre ã
façao salarial em termos atuais, variando
dice entre 0 (zero) e 1 (um). 0 valor "i"

de satisfaçao mensurável
desejado e atual

menos o

(19)0 Modelo de Discrepância de Katzell
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uma
menor a

mon
aumentar.

e
e

(20)de Discrepância de Locke0 Mo delo2.2.

as-
Locke enfatiza que

a
do

de2.3.

um

$D = 20.000
$D = 60.000

$A = 10.000
$A = 50.000

♦ S$ = 0,50
=> S$ = 0,83

e o

e o

rença entre o

um grau menor
o montante atual e maior

”2

pectos principais:
a discrepância nao
segundo lugar,

çao deixa de considerar
problema.

quer e o que
e, finalmente, a rela

a dimensão marginal

o montante que um empre
gado percebe que ele recebe do montante que ele
acredita que deveria receber. Quando os valores
destes montantes forem iguais, o indivíduo está

poss£
de s a

iguais ($A = $D). Através deste modelo é
vel igualmente caracterizar
tisfaçao quando o montante atual e maior do que
o desejado ($A > $D). Segundo Shapiro ”e inte­
ressante observar-se também que a característi
ca marginal do modelo levara â predição de

salarial quando a diferença
absoluta ($D - $A) permanecer constante
tante desejado ($D) aumentar. Exemplo:

Lawler(21)

Lawler afirma que chega-se â satisfaçao
salarial subtraindo-se

Este modelo difere do de Katzell em 3
primei ro
é atual e sim percebida; em

seu modelo e expresso pela dife-
que o indivíduo quer e o que ele

tem em termos de salário

forem iguais,
satisfeito com seu salário.

0 Modelo de Satisfaçao Salarial
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nado desenvolvido

s a-

0 salãrio para minha posição administrativa:

a .

b .
1 2

c .

numeroem um
do que a r ea

0 Modelo Bi-Dímensional2.4.

necessidades

con-

por
Atti tudes

formato de cada
0 primeiro

estaria relacionado a
Após elaborar

Quanto deveria existir?
(mínimo) 1234567 (máximo)

presenta o

salãrio.

(1968,
Homeword, Illinois),
tisfação com o
te forma:

item era

"The Pay Questionnaire"
Lawler e Porter no Livro "Managerial

Richard D. Irwin, Inc.,
a questão referente ã

salãrio e apresentada da seguin

o da escala Likert de 7 pontos.
junto de 7 itens

salãrio.

Quanto existe agora?
(mínimo) 1234567 (máximo)

Este autor, ao realizar um estudo sobre
enriquecimento do trabalho numa única
çao, desenvolveu um questionário
ciados a diferentes categorias de
a serem satisfeitas. 0

çao com o

and Performance"

s ati s fa
a análise fato

Conforme indicado no instrumento denomi

organi za
com itens asso

de Alderfer(22)

Os respondentes devem fazer um círculo
de cada escala em cada questão, sen

diferença entre as respostas b e
indicador da satisfaçao associada ao

Qual a importância disto para você?
(mínimo) 1234567 (máximo)
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rial através do método

mente ligados sendo eles:

a.
e

b.

2.5.

tenta combinar os

dos
çoes

a
a

A formula que expressa

2S$ = ( $I/FPT ) ID$ onde :
$1 representa

(*) 0 ID$ é dado pela formula onde ,

m

comp utador,
clara-Alderfer obteve dois

ã satisfação

e
= total de funcionários da organizaçao.

que quanto mais justa
empregados

sati s fa

na s a t is
índice

Si2

o rgani
o mo d e

com os

varimax em

"Comparado
balho equivalente,

"Meu salário é adequado para
sas básicas da minha vida".

m
E

i = l
Si = a parcela da folha de pagamento do i-ésimo funcionário;

a seguinte:

itens que estavam
salarial,

entre os

em primei_
o montante do salá-

/ ID$ (*\

o salário individual;

com os níveis salariais para tra
meu salário é bom";

e integrar
e da equidade
cálculo de um

conforme informa-

o modelo e

0 modelo
efeitos do salário atual
façao salarial, mediante o
de distribuição dos salários,

retiradas da folha de pagamento da
zaçao. As proposiçoes básicas nas qua
lo encontra-se apoiado sao as de que,
ro lugar, quanto maior for
rio, maior a satisfaçao e

distribuição de salários
de uma unidade administrativa, maior
çao individual com os salários.

~ (18}0 Modelo de Distribuição de Wahba e Shapirov 7

prover as coi-
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FTP e

ID$

en-

a

cita-

MODELO DE

Alderfer (somente item a)

Lawler

Locke

Ka tzel1

. 40 +Wahba & Shapiro

Sa-QUADRO 3:

0,001 / + = .01*

3
d e

uma
dados

as

i gual
0 artigo

capac idade
ser vi suaii

capacidade
indicando

*
.53

*
.63

COEFICIENTES DE CORRELAÇÃO
*. 71

*.52
*.48

a <

e b )

S$ representa a

a <

a similaridade dosEste quadro revela
modelos de discrepância quanto a
prediçao da satisfaçao salarial,
maior importância da disponibilidade dos
para analise através de cada modelo, do que
diferenças conceituais existentes entre cada um.

satisfaçao salarial;

o índice de distribuição salarial.

Os autores afirmam que este modelo
contra-se em fase de desenvolvimento, tendo si
do testado para uma amostra de 241 funcionários
(índice de retorno dos questionários
55%) em 2 empresas industriais.
do apresenta também uma analise da
de prediçao de cada modelo que pode
zada no Quadro 3.

a folha de pagamento total;

Alderfer (itens a

Classificaçao dos Indicadores da
tisfação Salarial
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A MENSURAÇÃO DA VARIÁVEL DEPENDENTE - SATISFAÇÃO SALARIAL3.

questão

Assinale na

totalcom

indire ta,
cons t an te s

foi
2

do
o

satisfa-a
seu comporta

da
tao abaixo,

s uraç ao
(Anexo

A mensuraçao
cujo valor da resposta

A variável
dimensões básicas,

já validados através
americanas.

2
.(18)

Pequena
Satisfaçao

Grande
Satisfaçao

(

Media
Satisfaçao

foi feita através da ques_
foi, no processo de

3
)

5
( )

Satisfaçao
Muito Grande

maçoes melhor descreve
seu salário

A segunda maneira, de forma
tenta combinar as recomendações teóricas
nos modelos de discrepencia apresentados
deste capítulo e já validados através de pesquisas
em organizações

uma men-

ferença entre montantes,
pesquisador, uma vez
fato de que é
çao com seu salário, que
mento afetado dentro da Instituição.

tratada em suas

4
( )

2
( )

1
( )

Nenhuma
Satisfaçao

que

conforme o

escala abaixo,qual das
seu sentimento de

na Instituição.

quer como

no item

quer como uma percepção
é hipótese desse trabalho
indivíduo "s ente 11
este poderá ter

A variável dependente (satisfaçao sala­
rial) foi identificada pelas respostas do questioná­
rio auto-preenchível (Anexo 1), através de duas manei
ras distintas. Em primeiro lugar, através de

direta, mediante resposta ã seguinte
1, página 8, pergunta 5):

"satisfação salarial",
uma d i
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d i f e
rença,

Salarial

* r e ce

4 .

caracte-

salarial

estabelecidas

A MENSURAÇÃO DAS VARIÁVEIS INDEPENDENTES - CARACTERÍS
TICAS DA ESTRUTURA SALARIAL DAS INSTITUIÇÕES DE PESQUISA

e comuns a
planejada ou nao

Satisfação Salarial - Mensuração Indireta (Anexo 1, p_á
gina 8, pergunta 6).

Qual o salário total
ber para desempenhar as

que voce acha que deveria
tarefas de seu cargo.

As variáveis que descrevem as
rísticas da administraçao salarial
ceitual representam as variáveis
definidas pela análise da literatura
profissional dos autores, tendo sido
tores naturais revelados pela teoria administrativa

qualquer tipo de administraçao
(23)

e que no modelo co_n
independentes, foram

e da experiência
escolhidos os fa

análise dos resultados, utilizado no cálculo da
tomando-se como base o salário atual.

em termos de diferentes graus quanto a percepção do
proprio respondente sobre objetividade, formalizaçao,
flexibilidade, comunicação, equilíbrio interno e equi_
líbrio externo da estrutura de salários de institui­
ção. Adotou-se a mensuração subjetiva destas proprie­
dade existentes ou nao na instituição, pois e hipote^
se deste trabalho que e justamente o sentimento do
pesquisador sobre as mesmas o fator que ira afetar seu
comportamento em relaçao ã variavel dependente.

As características foram
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tos

Grau de Objetividadea .

deste

Grau de Formalizaçaob .

estáestabelecimento de salários

b.l .

a
caráter
através

manuais, regras,
formulários;

e
um único

de uma metodologia uni
de posiçoes, através de

grau em que o
regido por:

usadas para
e indicadas no

Grau em que o
do em métodos, técnicas e critérios mensuráveis,
não subjetivos. Esta questão visa identificar
opinião do pesquisador sobre o possível
arbitrário para a fixaçao da remuneração,
de pontuações baixas, ou então a ausência
aspecto, mediante aplicaçao
forme em toda a hierarquia
pontuações altas.

Esta variável foi subdividida em tres perguntas:

a s e-

A forma adotada para aferiçao destas va
riáveis é representada por escalas graduadas de 7 pon

(escalas Likert), cujos extremos indicam, respec­
tivamente, graus "muito pequeno” e "muito grande". 0
respondente deveria assinalar um único valor para ca­
da escala, identificando o ponto que melhor explicas­
se a variável em questão. As definições operacionais

cada variável encontram-se listadas

estabelecimento de salários é basea
técnicas e critérios

critérios definidos de tomada de decisão,
procedimentos escritos e

guir e indicadas no Anexo 1 conforme foram apresenta­
das aos pesquisadores.
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b. 2. totalmente aplicadas; e

procedimentos bem detalhados.b. 3.

sobre

Grau de Flexibilidadec.

casos

pesquisador

car
de
au

das ,

aspectos pertencentes

Grau de Comunicaçãod.

Esta variãvel foi subdividida em 2 perguntas:

esta

d. 1.
e

d. 2 .

e p r o c e
salãrios,

grau em que os critérios
belecimento de salários:

opinião do pesquisador
observação das regras

de

utilizados para o

o seu res—

são entendidos por voce.

a estrutura de salãrios é

As questões visam aferir a
sobre a aplicaçao e
dimentos existentes para a fixação
identificando também a percepção
pectivo detalhamento.

mentos em épocas diferentes das previ
mudança para posiçoes mais altas sem percor­

rer todos os níveis necessários, sao exemplos de
a esta característica.

Grau em que a estrutura de salãrios è flexível,
permitindo tratamento de casos excepcionais
solução de problemas salariais.

regras existentes

regras e

sao divulgadas pela organizaçao entre seus
diversos membros;

Esta questão visa medir a opinião do
sobre a possibilidade de resolução de casos parti_
culares ou especiais dentro da hierarquia de
gos e salãrios jã estabelecida. Enquadramento
funionãrios em níveis salariais mais elevados,

fixa

e re-



.43.

a
dos pontos chaves

Grau de Equilíbrio Internoe .

Esta variãvel foi

e . 1.

e. 2.

Grau de Equilíbrio Externof .

ao

aos

vas
encon tra-s e

Estas questões
dor sobre

do
salá-

divulgar os
de salários e
ção salarial procura atender.

subdividida em 2 perguntas:

Grau em que o
um determinado cargo

0 conjunto completo das questões relat_i
ás variáveis independentes e respectivas escalas

apresentado no Anexo 1.

salário pago pela organizaçao para
seja próximo ao salario pago

mercado de trabalho.ao mesmo cargo.no

de seu desempenho no trabalho.

Esta questão visa medir a opinião do pesquisador
sobre o grau de compatibilidade da política sala­
rial adotada pela Instituição em relaçao aos ní_
veis salariais de mercado, garantida a similaridja
de de funções desempenhadas nos cargos.

da importância do cargo que ele ocupa; e

visam medir a opinião do pesquisa
a prática adotada pela instituição de

critérios utilizados para a fixação
que a administra-

Estas questões visam medir a opinião do pesquisa
dor sobre a observação da dificuldade, complexida
de, nível hierárquico do cargo e qualidade do de­
sempenho individual para determinação dos
rios na Instituição.

cargo.no


COMPOSIÇÃO DA POPULAÇÃO E AMOSTRAGEM5.

5.1.

Direta,

e

nos

das

Tecnologia;

cas

A identificação das instituições que for
populaçao do grupo das Empresas de Econo

mia Mista e Particulares foi obtida apõs
balho de consulta ãs seguintes fontes:

mam a

e nos

um t r a

A quantidade de pesquisadores científi­
cos atingiu a 862 elementos, distribuídos
seis níveis da carreira
vínculos empregatícios,
lizado no Anexo 3.

DCET - Departamento de Ciência e

- Pesquisas do PROTAP/PACTo (Programa de Treina
mento em Administração de Pesquisas Cientifi—

e Tecnológicas do Programa de Administra­
ção em Ciência e Tecnologia;

862 elementos,
e dentro dos

A Populaçao de Pesquisadores Científicas nasIns
tituiçoes de Pesquisa ligadas ã Administração

Empresas de Economia Mista e Particulares

Um levantamento realizado junto ao DCET
da Secretaria de Estado da Cultura, Ciência

. (25) . - . ...Tecnologia e nos diários oficiais do Gove_r
no Estadual, forneceu a composição da populaçao
das instituições pertencentes ã administraçao
pública. 0 rol é formado por todas as organiza­
ções identificadas na Lei Complementar n? 125,
totalizando 14 instituições, sendo oito insti.
tuições da Secretaria da Agricultura, cinco da
Secretaria da Saúde e uma pertencente ã Secreta­
ria da Economia e Planejamento.

3 tipos de
conforme pode ser visua
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II e III Seminários

de
e

telefônicasConsultas

gru­
po,

d o

pe r

fato
d ede casos

gru
esta

tratamento

daquelas estabelecidas pa-
legislaçao

relações
do PACTo.

r a o

que nesses

çoes, uma
ca básica o

e a

da populaçao do
nac i ona i s

pos suíam
unive rs i

I, II e III Seminários de Administração de Pro
jetos Industriais de Pesquisa e Desenvolvimen
to promovidos pelo DCET/SICCT (Secretaria
Industria Comércio Ciência e Tecnologia)
desenvolvidos pelo IA/FUNAD;

Para a constituição
po 2 foram excluídas as empresas
belecidas no Estado de Sao Paulo que
menos de oito pesquisadores com nível
tário. Esta restrição e explicada

qualquer

A população considerada para este
econtra-se descrita no Anexo 4.

a partir das
de participantes nos seminários

o a p r i m o
de trabalhos orien

univers i tá-

nao existe também a n£
soluçoes

propostas como resultado das atividades de pes­
quisa e as condições e critérios de carreira se
apresentam distintas

pesquisador científico na
tinente.

Foram excluídas
ro grupo as instituições
universidades estaduais

tados para o progresso na
ria. Além desse aspecto,
cessidade de utilização imediata das

da populaçao do primei-
de pesquisa ligadas às

e particulares. A razao
para este fato encontra-se ligada ao próprio ti_
po de pesquisa desenvolvido nestas institui-

vez que apresentam como característi-
caráter acadêmico, visando

ensino e a condução
carreira

ramento do
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s alãrios diferenciados pesquisadorespara
desnecessáriotorna-se

deme ro

dei

o s

Vínculos

Quantidades

Numero 14 10

862Pesquisadores 748

QUADRO 4:

0 Processo de Amostragem5.2.

Das Instituições5.2.1.

ao da amos
es-a
s o r

de

das

e s

estágios:
ii

o consequente
0 processo

Institui-

Instituiçoes de
Pesquisa ligadas
a Empresas de
Econ.Mista e Emp.
Particulares

Instituições de
Pesquisa ligadas
à Administração
Direta

a essapessoas pertencentes a essa catego-
If

ria. Frequentemente nesses casos o grupo profis_
sional de pesquisadores e enquadrado nos outros
planos salariais existentes na organização,
xando portanto de apresentar interesse para
objetivos deste trabalho.

0 quadro abaixo sintetiza a
da populaçao considerada para os

Constituição das Populações

A composição
tra se processou em dois
colha da Instituição e
teio dos pesquisadores.
amostragem para seleção
çoes foi intencional, enquanto que para
a seleção dos pesquisadores foi utiliza^

devido ao rezuzido nu-

compos içao
dois grupos.
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39) 0 interesse
presentatividade das diversas espe­
cializações, através da escolha
instituições que apresentassem
rias divisões e seções, aliadas

19) A negativa da permissão para
zaçao da pesquisa em algumas
tuiçoes.

e seções ,
um significativo contingente de
pecialistas, conferindo assim condi
ções apropriadas para possíveis
neralizações.

do uso da amos
tragem intencional para escolha das ins
tuiçoes.

da a

em se obter uma boa re-

amostragem simples ao acaso,
tando-se a fração aproximada de 20Z.
restrições e critérios arrolados abaixo
demonstram a necessidade

e diferentes víncu-

59) A possibilidade de sucessivas
porações de instituições para o
gimento do tamanho da amostra
mado para os pesquisadores.

49) A manutenção da proporciona1idade do
número de instituições em cada
dos grupos definidos.

29) 0 escasso número de pesquisadores
científicos em algumas instituições
ligadas ã administraçao direta,
cluindo, dessa maneira, a possibili

sorteio de funcionários dos
diversos níveis
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critérios

e

de

p es^

Dos Pesquisadores5.2.2.

cien
tíficos ava

d e

das
reta.

Tamanho da Populaçao: 862 NI = 862

= 20%

= 0,20 .*. nl = 172

Tamanho da amostra = 172 pesquisadores

particulares
considera

Fraçao de Amostragem: 20% .*. f
nl nl
Nl 862

Tamanho da Amostra de Pesquisadores
instituições da administração di-

Então: f =

A aplicaçao desses
conduziu ã seleção das mais importantes

signficativas instituições de pesqui
sas do Estado de Sao Paulo. As cinco
instituições ligadas ã Administração Di
reta representam 35% do universo, atin­
gindo dois terços do total de pesquisa­
dores científicos considerados. Os dois
núcleos de pesquisas das empresas
economia mista somados aos cinco labora
tõrios das organizações
totalizam 70% da populaçao

constituindo 88% do universo de

0 numero de pesquisadores
para cada um dos grupos foi

liado considerando-se como fraçao
amostragem a taxa de 20%. Assim:

da ,
quisadores para esse grupo.
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das empresas
de

= 202

= 0,20 n2 = 150

Tamanho da amostra = 150 pesquisadores

um

o

os

as

aos

seções

pes-
f oi

dos diferentes
tício, através

da instituição pesquisada.

A escolha aleatória dos
quisadores para cada organizaçao
orientada no sentido de se obter elemen
tos pertencentes aos diversos níveis da
estrutura salarial e pela consideração

tipos de vínculo emprega
dos diversos departamen-

Fraçao de Amostragem: 202 f
 ~  n2 n2Então: f = —— ---N2 74 8

Tamanho da Amostra de Pesquisadores
nstituiçoes ligadas ãs

economia mista e particulares.

tos e

Para cada Instituição conside
rada foi realizado um sorteio probabi-
lístico, através da relaçao nominal dos
pesquisadores obtida quando da a
ção do questionário-entrevista com
responsável pela Administração Salarial.
Na maioria dos casos, os questionários
incompletos retornaram ao pesquisador
e, pessoalmente, foram esclarecidas
duvidas existentes, permitindo assim,
seu integral aproveitamento. Os questio^
nãrios nao respondidos foram repostos
pelo sorteio de novos participantes da
mesma instituição, sempre que possível.

Tamanho da Populaçao: 74 8 . *. NI = 748
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natu

as

INSTITUIÇÃO

Instituto Agronômico 93,34245

Instituto Biológico 36 73,549

Instituto de Econom. Agrícola 77,53140

16 80,020Instituto de Tec.de Alimentos

88,91618Instituto Adolfo Lutz

Instituto de Pesq.Tecnológica 71,377108

16 80,020CETESB
82,04960CESP - Cia.Energ. de S. Paulo

Metal Leve S/A Ind.e Comercio 88,078

75,068

83,31012Duratex S/A

50,048Engepec

78,3310396TOTAL

Devolvidos

nOmero
QUESTIONÁRIOS
DEVOLVIDOS

Z DE
RETORNO

NUMERO
QUESTIONÁRIOS
DISTRIBUÍDOS

Cia.Ind. de Cons.Alimentícios

Apesar das dificuldades
rais a qualquer pesquisa de campo,
xa de devolução foi significativa,
gindo 78,3Z. 0 quadro abaixo indica
quantidades de questionários distribují
dos e a porcentagem de retorno para ca­
da instituição pesquisada.

a t a
a t in

QUADRO 5: Porcentagem dos Questionários

Tec.de
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AS INSTITUIÇÕES PESQUISADAS6.

Ins ti-

ÃREA DE ATUAÇÃOVÍNCULONOMEN9

AgriculturaInstituto Agronômico01

BiologiaInstituto Biológico02

; AgriculturaInstituto de Econ. Agrícola03
de Alimentação04

SaudeInstituto Adolfo Lutz05

Tec./Engenharia06

Tec./AmbienteCETESB S/A07

Tec./Energia08

Tec./MetalurgiaMetal Leve S/A — Ind. e Com.09

Tec./Alimentos10

Tec./MadeiraDuratex S/A11

Tec./Engenharia12

Instituto de Tecnologia
Alimentos

Cia. Ind. de Conservas
Alimentícias - CICA

Cia. Energética de
Sao Paulo - CESP

Engesa - Engenheiros
Especializados S/A

Empresa de
Economia Mista

Empresa
Particular

Empresa de
Economia Mista
Empresa
Particular
Empresa
Particular
Empresa
Particular
Empresa
Particular

(*) CETESB - Companhia Estadual de Tecnologia
to Básico e I--------

Administração
Direta_____
Administração
Direta_______
Administração
Direta

Direta_______
Administração
Direta

Instituto de Pesquisas
Tecnológicas___________

(*)

l do Saneamen
Controle de Poluição das Águas.

0 estudo foi realizado em 12 (doze)
tuiçoes identificadas no Quadro 6.

QUADRO 6: As Instituições Pesquisadas
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03 e 04)

co ,

nos

ar eas cons

ci en

do
duas
Pes-

Func i o
ao

larial.

regidas,
do Funcio

amos tra,
parcela signifi-

dentro das diferen-
científico.

poem o grupo das
a Administração
através das

titui uma
a trave s

pesquisa
e conhecimento

As instituições numeradas de 01 a 05 com-
instituiçoes vinculadas diretamente

Governamental do Estado de Sao Paulo,
suas Secretarias da Agricultura (n? 01,

02, 03 e 04) e da Saude (n? 05). Seus pesquisadores
estão enquadrados na Carreira de Pesquisador Científi

criada pela Lei Complementar n9 125 de 18/11/75,
e estão distribuídos em seis cargos - Pesquisador Cien
tífico I até Pesquisador Científico VI. A avaliação e

«i
consequente enquadramento de todos pesquisadores
seis níveis foi estabelecida pelo decreto n? 10950 de
12/12/77.

Nestas instituições os pesquisadores
tíficos pertencem a 3 categorias distintas,
respectivamente, pela Consolidação das Leis
nalismo (CLF), Lei 500 e Consolidação das Leis
Trabalho (CLT), sendo que 89Z fazem parte das
primeiras (Anexo 3: Populaçao das Instituições de
quisa da Administração Direta por Categoria
nal). Apesar das diferenciações existentes quanto
objeto da pesquisa, localizaçao geográfica, vínculo
empregatício, dimensão da instituição, tipo de pesqui_
sa realizada (pura, aplicada, assistência técnica,
testes e análises), estes funcionários recebem trata­
mento idêntico no que diz respeito ã administraçao sa

A diversificação das áreas de atuaçao
garantia de representatividade da

da tentativa de englobar uma
cativa das atividades de
tes áreas de aplicaçao
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ime—
ava

legi s1£
concorrer ao acesso

em cada dasuma

de radas
rio

15 7..a

s e
dor,

Particu-e
de

consAs

çao .
e de

pro
calculada sobre

porcentagens
inco r

0 segundo grupo e formado pelos
tecnologia das Empresas de Economia Mista
lares de capital nacional,
Sao Paulo. As instituições numeradas de 06

Com exceção do Instituto de Pesqui_
recentemente

e o

çao e o

e o

e as

e uso

0 ingresso na carreira se
classe inicial (Pesquisador Científico I),

tí tulos

e de pesquisa.
ao desenvolvimento
çao dirigido aos seus pesquisadores, sendo que a
ca característica comum destas diferentes administra-

estãgio inicial de adaptaçao e uso de métodos,

a 12

da sempre pela
mediante

to e

classes da carreira e

centros de

de quatro anos
nao sao consi-

quatro primeiras
na quinta classe.

ii
a antiguidade do cargo,
tempo de serviço público.

regatura, chefia, assistência e direção
das instituições de pesquisa, que venham a ser caracte
rizadas como específicas do Pesquisador Cientificosao
remuneradas mediante gratificaçao "pro labore", fixa­
da em bases percentuais, calculada sobre a referencia
PqC-6 (Pesq. Cient. VI), sendo que essas
variam de 4 a 157. Tais gratificações nao sao
poradas aos vencimentos ou salãrios para nenhum efei-

são automaticamente interrompidas se o pesquisa-
a qualquer título, deixar de exercê-las.

concurso de provas e títulos e o acesso ao cargo
diatamente superior da carreira por processo de
liação de trabalhos, títulos e de prova, obedecidos o
interstício e as exigências estabelecidas na

0 interstício mínimo para
três anos de efetivo exercício

tituem este grupo.
sa Tecnológica, estas organizações só
instalaram seus laboratórios e centros de tecnologia

Possuem relativa diversificação quanto
e aplicação do sistema de remunera

seus pesquisadores, sendo que a uni—

Para fins de acesso,
idade do

localizadas no Estado

f uncionã-
As funções de encar

das unidades

a
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um
de

mo deuma.
detalhamento

encontra-se
IV,

PRÉ-TESTE DOS QUESTIONÁRIOS7 .

f a-

levar

para

me d i

e

apresentado nos
item 1 do presente

que.

3

das
capi_

trabalho.

A precisão
da de opinião e de atitudes puderam ser
das pelas criticas e comentários realizados,
do incorporadas também sugestões feitas por
professores da FEA/USP com experiência na condução
pesquisas nesta área.
tas se relacionaram a
acréscimo de orientações
perguntas.

e olo completo deste instrumento
informações coletadas
tulos II, item 1 e

técnicas
lários para esse grupo

aperfeiçoa-
tendo si

e procedimentos apropriados ã fixação de sa-
funcional.

colegas
com experiencia na condução de

As modificações e adaptações fei
correçoes de linguagem
mais detalhadas para algumas

e validade das escalas de

Com o objetivo de serem corrigidas as
lhas nos instrumentos de coleta de dados que pudessem

a erros de interpretação e entendimento dos
sitos formulados, foi realizado um pré-teste com
(tres) administradores de salários e 9 (nove) pesqui­
sadores pertencentes ás instituições escolhidas
aplicaçao definitiva dos questionários.

A identificação destes aspectos em relação
a cada tipo de instituição e respectiva administra­
ção salarial foi possibilitada pela aplicação de
questionário-entrevista junto aos administradores
recursos humanos de cada uma. 0 Anexo 2 inclui o
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DESCRIÇÃO DOS MÉTODOS DE ANÁLISE DOS DADOS8.

Os exa-
de

maneira
en-

as
os e s casos ,

do

elastodas processo
resultados

utilizaf oram
através dadetestes

basedivisão da amostra com
enas

estatísticosOs testes
lo

u t i1i-Faculdade e
de 1 i -SPSSdozando

(índi ce salaneada para

divers oso s
algunsEmfoi fixadotestes em

foi utilizado por
próprio teste.no

casos,
conforme indicado

computador da Unidade de Processamento
de Economia

p ro gramas
esta pesquisa

Para efeito de comparaçoes
igualdade de proporções,

em 2 grupos distintos
variáveis dependente e independentes.

0 nível de significancia para
5% (cinco por cento).
o nível de 10% (dez

deste estudo.

e o

cento ,

dos os

tipos e hipóteses que estão sendo
minados indicam que os dados devem ser analisados

a oferecer condiçoes para se determinar a exis
tencia de relações estatisticamente significantes
tre as variáveis independentes e dependentes. Entre

técnicas estatísticas comumente utilizadas para e£
destacam—se o teste Qui-quadrado para medi_

çao do grau de associaçao ou dependencia entre variá­
veis, o coeficiente de contingência e o coeficiente de
correlação linear, todas elas empregadas no
de análise dos

foram realizados p£
de Dados da

Administração da USP,
e rotina especialmente

de satisfaçao
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CAPÍTULO IV

OS RESULTADOS DA PESQUISA

d e
base

de

aspectos asso-
nas

na
evariavei s

cas e ,

salaes trutura
(parâmetros) do modelo conceituai.

conclusões
as

foram coletadas entre o u
de nresultadosde 1979

presas

salarial dos
esta variável

dois grupos
admi

possíveis
própria

demo grãfi
encontram-se especificados

pesqui sad£

m s t raç ao
de economia mista e

tanto o

de Recursos Humanos nas instituições
principalmente aqueles relativos ã função ope^

remuneração"; na segunda, acha-se identificado
o comportamento das variáveis independentes

finalmente na terceira,
sentimento de satisfação

relacionamento entrecomo o

e para
leitura do trabalho, torna-se necessário observar que
informações objeto das analises
tubro de 1978 e janeiro de 1979 e que os
tro de cada parte acham—se divididos entre os
básicos de instituições, isto e, aquelas ligadas ã

direta do Estado de São Paulo e as ligadas ã em

encontram-se divididos
principais

res ,
veis independentes (
rial) e demográficas

0 objetivo deste capítulo e de apresentar
os resultados das tabulaçoes efetuadas tomando como
as informações obtidas durante os levantamentos de campo.
Estes comentários, encontram—se divididos em tres partes;
na primeira, estão descritos os
ciados ã Administração
pesquisadas,
rativa de "

e as

Para melhor orientação sobre as
a serem retiradas e para facilitar a

e as varia
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1. DE

to

Recursos Humanos

trabalho.

Instituições Ligadas1.1. Direta

f i nanrecursos
ceiros do

e pela rea
empre

sas .

vinculadoss ao

contratos

o u
re­
na
n?
dasendo

b ene f í

No

INFORMAÇÕES GERAIS E ASPECTOS DA ADMINISTRAÇÃO
RECURSOS HUMANOS NAS INSTITUIÇÕES PESQUISADAS

Todos
à instituição
blico, através
tífico .

rados nos e III desse

belecidos para o
cios concedidos

todos os

As análises realizadas nesta seção
ma tomam como as informações coletadas através do ques
tionãrio-entrevista (anexo 2) aplicado junto aos ele
mentos diretamente responsáveis pela Administração de

dentro das diferentes instituições e
apresentam caráter complementar aos comentários elabo

capítulos II

os pesquisadores
pelo Estatuto do Funcionalismo P_ú
da Carreira do Pesquisador Cien

Os respectivos contratos de trabalho p<>
dem ser regidos tanto pela Lei 500 como pela
Consolidação das Lei do Trabalho (CLT), seja o
pesquisador efetivo ou então temporário (contra
to por prazo determinado) na instituição. A
muneraçao para os seis níveis estabelecidos
Carreira foi fixada pela Lei Complementar
125, sendo que todos os pesquisadores de uma
da classe recebem o mesmo salário. Os

sao exclusivamente aqueles esta
servidor publico estadual.

0 restante
contratos, convênios

e análises para outras

Aproximadamente 95Z dos
destas instituições sao provenientes

orçamento do governo estadual. 0 restante é ob­
tido através de
lizaçao de testes
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de
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s ao
de

ava-ano ,
e s eao
inde

ã Empresas de Economia Mis1.2.
ta

ins titui

do- s e

pesquisa
ins t i —

possuíam
dores sao regidos pela CLT e
tuiçoes investigadas,

caso do pesquisador desenvolver atividades
chefia, há uma complementaçao salarial dada sob

forma de "pro-labore”, enquanto perdurarem
responsabilidades administrativas.

Instituições Ligadas
e Particulares

e p ro
Decretos,
decisorio

Os salários são reajustados uma vez por
nao havendo aumentos espontâneos. A

de mérito é realizada anualmente e
raelhante ã aplicada a todos os servidores,
pendentemente de suas funções. Nao ha controle
do "turnover" e, havendo condiçoes de acesso, um
pesquisador científico leva em media 25 anos pa
ra chegar ao nível mais alto da carreira.

deste grupo sao
Os recursos financeiros das

çoes deste grupo sao provenientes de diferentes
fontes em porcentagens diversificadas, tornan

difícil a apresentaçao de uma única esti­
mativa para expressar essas quantidades.

As funções operativas de pessoal
desvinculadas da instituição, ficando a área
Recursos Humanos responsável pela indicaçao das

II
frequências e pelo cumprimento das normas
cedimentos determinados pelas Leis e

nenhum poder
e políticas vigentes.

nao tendo, dessa forma,
sobre as práticas

Os contratos de trabalho dos
das (sete)

apenas 2 (duas)
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basea
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crutamento,

catego
para pessoal ad_

(re
pela direção.

havendo entre
relaçao

tratamen
entre
até o

e a
e salários.

Por serem empresas de grande porte com
expressivo npumero de funcionários, todas
vam com profissionais especializados
traçao de cargos e salários. A área de Recursos
Humanos é a unidade administrativa

que, de acordo com a
literatura especializada, fornecem critérios ade
quados para a determinação de salários do grupo
funcional em questão. As demais instituições en
contram-se ou em processo de planejamento e
plantação de planos salariais específicos
pesquisadores, ou então incorporam esta
ria nos planos jâ estabelecidos
ministrativo e de chefia.

uma estrutura salarial especialmente desenvolví
da para ocupantes de cargos de pesquisa,
da em métodos e técnicas que, de acordo

respons ãvel
pelo planejamento e controle das diferentes
çoes operativas de pessoal,
instituições uma diversific
práticas e políticas adotadas,
to diferenciado de cada função
rias profissionais existentes,
homogêneo. Em alguns casos, verificou-se
a ausência do desempenho da totalidade das
çoes típicas de pessoal, estando presentes
mente aquelas consideradas mais relevantes

seleção e remuneração)
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COMPORTAMENTO DAS VARIÁVEIS DEMOGRÁFICAS E INDEPENDENTES2 .

Variaveís Demográficas2.1.

ciada

Idadea .

as

menor

b . Sexo

mais

em
a tua çao

interpre-
da

particula-
(30,8

p e s q ui
ligadas

O

me dia

o resumo

tros e

Com o objetivo de auxiliar a
taçao dos resultados sobre o comportamento
variável dependente encontra-se apresentado ne£
ta seçao, o resumo sobre as informações referen
tes aos dados pessoais dos pesquisadores que par
ticiparam do estudo e que representam parame-

possíveis indicadores de satisfaçao asso
ao salário.

A participaçao dos homens revela-se
significativa. 0 sexo masculino representa
78,9% do contingente de pesquisadores

nas instituições de pesquisa.

Os resultados indicam que os pesquisadores
sao relativamente jovens. A idade media e de
33,8 anos, com pouca dispersão dos valores.
0 grupo de pesquisadores pertencentes
instituições de economia mista
res apresentou uma idade
anos) do que aquela alcançada pelos
sadores científicos das instituições

á Administração Direta (37,4 anos).
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Escolaridadec.

Nas
di re-
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de economi a e p a r

Sal ariod.

da sensível melhoria salarial obtida
da Ad

no ta-s e

outro

s egundo,
uma
demaior
ano

o s s a-
dos

e.

per ten
a

II
Tempo de Casa (Antiguidade)

instalaçao dos cen-
instituiçoes particu

porcentagem
lãrios do
salãrios

ligadas a empresas
ticulares.

sagem em relaçao

Comprovando a recente
tros de tecnologia nas

e ara o
As distribuições sao
sendo que ha

A distribuição das porcentagens
grupos em função dos diversos
colaridade revela um razoável

uma defa-

grau de homo—

enquanto 16% e
níveis nas

Apesar
pelos pesquisadores das instituições
ministraçao Direta, nota-se ainda

aos pesquisadores
centes ao outro grupo. Para o primeiro grupo

media mensal foi de Cr$ 29.822,70,

Cr$ 36.360,95.
assimétricas positivas,

concentração de salários abaixo
Cr$ 30.000,00 no primeiro grupo, caindo

para 44% se considerados
segundo grupo. A media geral

atingiu CR$ 33.387,10.

geneidade, havendo diferença significativa
apenas para as quantidades de pesquisadores
com níveis de mestrado ou doutorado.
instituições ligadas à administraçao
ta, 35% dos elementos possuem mestrado
doutorado, enquanto 16% e a proporção dos in
díviduos com esses níveis nas instituições

mista

para os dois
níveis de es-



. 63 .

doso s

Por outroanos

máximo
anos

f . Tempo no Cargo

Os resultados sobre
aos

a
eempresas

5 atual,ano s
592cai

Atividades Desenvolvidasg*

per­
de

me s e s

parce­
do
de

docomo
tempo.

tituiçoesligadas à administraçao
sentam 632 de indivíduos

enquanto que esta proporção cai para
quando considerado o outro grupo de pesqui­
sadores (ligados a administraçao direta).

com no

porcentagens para as
indicadas como ocupando a maior parte

mitiu identificar os

possuem no máximo

lares, os resultados indicaram que 922
pesquisadores dessas organizações tem no ma
ximo 10 anos de casa. lado, as ins

direta apre
10

0 instrumento de coleta de informações
principais tipos

atividades desenvolvidas pelos ocupantes de
cargo de pesquisa. Considerando os últimos
12 (doze) meses de exercício das funções,os
respondentes deveriam indicar qual(is) a(s)
atividade(s) que demandava(m) maior
la de tempo de dedicaçao. Os resultados
quadro a seguir mostram a distribuição

atividades que foram

a distribuição desta va
riável apresentam-se compatíveis aos da va­
riável tempo de casa, ja que 942 dos pesqui
sadores atuando em instituições ligadas

de economia mista e particulares
na posição

de casa.
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ATIVIDADES
TOTAL

Pesquisa Aplicada 36,17. 36,82 72,92
Adminis trativas 17,72 28,12 45,82

Testes e Analises 13,52 24,22 37,72

Assistência Técnica 11,32 25,52 36,82

Pesquisa Básica 22,92 8,42 31,32

Outras Atividades 6,82 11,32 18,12

QUADRO 7:

Variáveis Independentes2.2.

era
es trutura

Objetividadea.

outro

i

Instituições de
Administração

Direta

ser a

Distribuição Percentual dos Pesquisadores Por
Tipo de Atividade Desenvolvida

PESQUISADORES
” —t

Instituições de
Emp.de Economia
Mista e Partic.

Nesta seçao sao apresentados os resul
tados sobre as percepções dos pesquisadores
relação ãs características atuais da
salarial das instituições onde atuam e defin^
das no modelo conceituai como variáveis indeperi
dentes. As análises aqui efetuadas, acham-se
apoiadas no teste estatístico de igualdade (ho­
mogeneidade) de proporçoes (anexo 5).

Os pesquisadores ligados ã administração di^
reta julgam ser a estrutura salarial mais
objetiva do que aqueles ligados ao

Emp.de
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obj e t i-
o s

a

atuam em

reconheceme
grande r emune

deo

Formalizaçaob .

soma

no
1.anexo

(pequeno,
pec tivas

raç ao
Em face desta comparaçao, pode ser afirmado
que o grau de objetividade é percebido
maneira diferente entre os pesquisadores de
cada grupo de instituições.

que a

estrutura de

0 julgamento quanto ao grau de formalizaçao
da estrutura salarial foi medido pela
dos pontos dados as tres escalas de avalia­
ção dessa variãvel, conforme indicado

As notas foram agrupadas em 3 níveis
medio e grande), sendo que as res-
distribuições absoluta e relativa

acham-se apresentadas no quadro a seguir.

grupo. A média desta variãvel foi 4,48 para
o primeiro grupo e 3,96 para o segundo. Com
parando-se as proporçoes de pesquisadores
com percepções de grau elevado de
vidade para a estrutura salarial entre
dois grupos, foi rejeitada a hipótese de
igualdade de proporçoes, em favor da hipóte^
se alternativa que pressupõe ser maior
proporção de elementos que reconhecem gran­
de objetividade e pertencem ao grupo de ins
tituições ligadas a adrainistraçao
do que a proporção daqueles que
instituições ligadas ã
mista e particulares e

objetividade na
(E = 2,99).

empresas de economia
t a mb é r.i

grupo
direta,
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PONTOS

ABS ABS %

3 (pequeno)9 39 27.7 58 34.3

(médio)10 ----16 63 4 4.6 80 47.3

(grande)17 —21 27.739 31 18.4

141 169TOTAL 100.0 100.0

QUADRO 8:

di f erevelou

sendo

ligado

para

nos

gru

pos .

F1exib i1i dadec .

opo .

Instituições de
Administração

Direta

o segun
II

frequências
os dois gru

associaçao
de 1 i-

Instituiçoes de
Empresa de Eco
nomia Mista e
Particulares

e o

Distribuição Referente ã Mensuraçao da Caracterís
tica "Grau de Formalização" da Estrutura Salarial
da Instituição

ao outro gru-
2,83 para

0 grau de formalizaçao nao se
renciado para os dois grupos,
médias próximas: 12,70 para o
ã administraçao direta e
do.grupo. A distribuição das

três níveis é similar para
pos e o teste Qui-quadrado para
apresentou o valor 3,97 com 2 graus
berdade, aceitando-se a hipótese de percep­
ção homogênea desta variável entre os

PESQUISADORES

Os pesquisadores ligados ã adminis traçao djí
reta julgam ser a estrutura salarial mais
rígida do que aqueles ligados

A média desta variável foi

as suas
grupo

11,70
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o s

e
na

de

Comunicaçaod.

de

me
dia
ro

para a
foi

pode ser afirmado
ê percebido

pesquisadores de

Aq ue1e s
conhecem

para o

Ha diferença de percepção quanto ao grau
e divulgação dos critérios u
o estabelecimento de salarios

para os

ligados ã Administração Direta re­
unia maior grau de divulgação.A

desta variavel foi 4,21 para o primei -
e 3,17 para o segundo. É menor a propor.

çao dos elementos de instituições ligadas a
empresas de economia mista e particulares que perce.

Em face desta comparaçao,
que o grau de flexibilidade
maneira diferente entre os
cada grupo de instituições.

primeiro grupo e 3,84 para o segundo. Compa
rando-se as proporçoes de pesquisadores com
percepções de grande grau de flexibilidade

estrutura salarial entre os dois gru
pos, foi rejeitada a hipótese de. igualdade
de proporções, em favor da hipótese alterna
tiva que pressupõe ser maior a proporção de
elementos que reconhecem grande flexibilida^
de e pertencem ao grupo de instituiçoe liga
das ã empresas de economia mista e particu­
lares, do que a proporção daqueles que atuam
em instituições da administraçao direta
também reconhecem grande flexibilidade
estrutura de remuneração (2 = 3,40).

comunicação
lizados para

dois grupos de pesquisadores.
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Equilíbrio Internoe .

Para esta variável, am

sobre

de
r e s

en-

e

da

de

r e s

e pertencem as
administraçao direta (2 =

pronor
em instituições
também reconhecem

s i gn.i f i
es t ru tu

bem um alto grau de comunicação em compara-
çao ã proporção dos pesquisadores que têm a
mesma opinião e pertencem ás instituições
da administraçao direta (2 = 4,2).

çao daqueles que atuam
administraçao direta e
grande equilíbrio interno na estrutura
remuneração (2 = 3.52).

com percepções
brio interno para a
tre os dois

os pesquisadores de
bos os grupos reconheceram um grau
cativo de presença nas respectivas
ras salariais. A média do julgamento
o grau de equilíbrio interno foi de 5,53 pa
ra os pesquisadores ligados ã administra­
ção direta e de 5,17 para aqueles pertencen
tes ao outro grupo.

Em face desta comparaçao, pode ser afirmado
que o grau de equilíbrio interno e percebi­
do de maneira diferente entre os pesquisado

de cada grupo de instituições.

Comparando-se as proporçoes de pesquisado
de grande grau de equilí^
estrutura salarial

grupos, foi rejeitada a hipóte­
se de igualdade de proporçoes, em favor da
hipótese alternativa que pressupõe ser maior
a proporção de elementos que reconhecem gran
de grau de equilíbrio interno e pertencem
a instituições ligadas à empresas de econo­
mia mista e particulares, do que a
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Equilíbrio Externof .

d i
menos

mercado
foi

3,64 para o primeiro grupo e 4,28 para o segundo.

de

COMPORTAMENTO DA VARIÃVEL DEPENDENTE - SATISFAÇÃO SALARIAL3 .

res ul
depen-

ao

mane i
indiretamene

te

externo e que es~
da administraçao

no nas

Os pesquisadores ligados ã administração
reta julgam ser a estrutura salarial
compatível aos níveis vigentes no
de trabalho. A média desta variável

a satis-

Nesta seçao sao apresentados os
tados referentes ao comportamento da variavel

a satisfaçao associada ao pagamento.
no capítulo de Metodologia,

salarial foi mensurada através de duas
direta (escala Likert)

salarial de Katzell) .

Ê maior a proporção de pesquisadores que
percebem um alto equilíbrio salarial exter-

instituiçoes ligadas ã empresas
economia mista e particulares do que a pro­
porção de pesquisadores que ta mb ém percebera
alto equilíbrio salarial
tao ligados ãs Instituições
direta (Z = 2,30).

Tomando como base esta comparaçao, pode ser
afirmado que o grau de equilíbrio externo é
percebido de maneira diferente entre os pe£
quisadores de cada grupo de instituições.

dente, ou seja,
Conforme exposto
f aç ao
ras distintas

(índice de satisfaçao

0 formato de apresentaçao dos resulta
dos considera as analises para os dois tipos de mensu
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e s
(teste

In s t i3.1.
como

ta s
indicada no quadro a

TOTAL

% 7Z7 ' ABS7 ABS7O ABSABS

77.822 741.87951.73 60.0 30

22.2 169154.555.1 258.2 2711040.0 48.3282

2.9; 31015.8 91891.6 58TOTAL 5

QUADRO 9:

nas

ten-a

esta

0

■ABS
I

!ABS

18.7
i

61.0 : 49

Ligadas ã
Empresas de
Economia Mis.
e Particular.

Ligadas ã
Administração
Direta

Tipo de
Instituição

Satisfaçao
k Salarial^\Medida

Dir.

2
Pequena
Satisf.

5
Sat.Muito
Grande

1
Nenhuma
Satisf.

4
Grande
Satisf.

I
141 45.51

3
Media
Satisf.

100 ■

44.9

O Sentimento de Satisfaçao
tuiçoes de Pesquisa corno Medida Direta

Salarial nas

11
A distribuição de frequências absolu-

e relativas para a medida direta da satisfa

e de corre

ração nos dois grupos de instituições . 0s testes
tatísticos elaborados foram os de associaçao
qui-quadrado), homogeneidade de proporçoes
laçao .

ção salarial encontra-se
seguir.

n ~
Distribuição de Frequência da Satisfaçao Salarial
Como Medida Direta nas Instituições Pesquisadas.

Considerando-se as informações acima,
observa-se numa primeira analise, a forte
dência central (escala 3) apresentada por
forma de mensuraçao da satisfaçao salarial.
valor da media calculada para pesquisadores
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s adores
aceidois

nao
de

grupos.

TESTES DE ASSOCIAÇÃO

deOs testes as socia-
e1e t rôefetuados

s a-

en
s epara

entre os

e a empresas de eco
3.

e p a

Comparando-se as proporçoes de pesqují
satisfeitos (escalas 4 e 5) com o salá­

rio entre os dois grupos de instituições,
ta-se a hipótese de homogeneidade, nao havendo
portanto diferenciação
elementos satisfeitos

entre as proporçoes
dois diferentes

resultados dos
çao, efetuados através de processamento
nico de dados, entre a variável dependente
tisfação salarial e as variáveis independentes

salarial)
(variáveis demográficas) do estudo,

contram-se listados no quadro a seguir,
dos por grupo de instituição.
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ASSOCIAÇÃOQUI-QUADRADO
VARIÁVEIS

DEMOGRÁFICAS

Idade 32 24 105 39 Sim2,7 Simzero
Sexo Não Não4 4 7 5 12,3 28,1
Escolaridade Não16 20 20 33 19,5 3.2 Sita
Salãrio Nao44 40 121 41 Sim39,0zero
Tempo de casa Não16 12 112 17 12,2 Simzero
Tempo de cargo Nao16 12 26 12 4.5 42,3 Sim

Não24 24 45 Sim51 0,1 0,5
Nao24 24 34 29 a.i 23,0 Sim

NãoFlexibilidade Nao24 24 28 22 25,2 55,0
Comunicação Não24 24 41 21 2,4 59,8 Sim
Equilíbrio Interno 24 24 45 40 3.3 3,3 Sim Sim

Equilíbrio Externo 24 24 64 50 Sim0,1 Simzero

Associação SatisfaçaoQUADRO 10: Salarialentre a
Variáveiscomo Medida Indi re ta Dee as

gráficas e Independentes Institui-nas
çoes Pesquisadas

entre a va
determinadae

s a
ou parâmetro (variáveis demográficas), caso o

valor do qui-quadrado tenha se revelado elevado,teste
de um nível de s i gni f i cância ate 10%.dentro de Dessa

forma, a possívelprobabilidade de aceitar-sea asso
ciaçao máximoexis tente de 90%.s era sempre no

adminis tra
associadasalarial mostra-sea

á idade, tempo de tempo no cargo ,casa e

0 quadro indica haver associaçao
riãvel dependente (satisfação salarial)

variável independente (características da estrutura

Adminis^
tração
Direta

AdminÍ£
traçao
Direta

CRAUS DE
LIBERDADE

Adminis,
tração
Direta

Admi nta
truçao
Direta

Adminiji
tração
Direta

AdminÍ£
tração
Direta

Economia
Mista e
ParticuL

Admini£
tração
Di re ta

Adminis
traçao
Direta

VARIÁVEIS
INDEPENDENTES

(Carac.da Estr.Sal.)

Economia
Miara e
Particul.

Economia
Miata e
Particul.

NÍVEL DE
SICNIFICÁNCIA

< - X>
Economia
Miata e
Particul.

Economi a
Mista a
Particul.

Objetividade
Formali zaçao

Economia
Mista e
ParticuL

Economia
Mista e
ParticuL

Economia
Mista e
ParticuL

Para as instituições ligadas ã
çao direta, a satisfação

salário atual,
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a
a

i dade
e a

e

COEFICIENTES DE CORRELAÇÃO

des cri tas e
cada
cada

da

Sexo

VARIÁVEIS
DEMOGRÁFICAS

Instituições
Lig.a Emp.de
Econ.Mista e
Particulares

Escolaridade

Salário

0,5323
-0,1612

0,2422

0,6361
0,5786

0,3123

(Parâmetros)
Idade 0,1840

0,0310
0,0500
0,2187
0,5300
0,1121

Nas instituições ligadas
de economia mista e particulares,

CORRELAÇÃO
Instituições
Ligadas a_Ad
ministraçao
Direta

QUADRO 11: Coeficientes de Correlação entre Satisfaçao
Salarial (Medida Direta) e Variáveis Demogrií
ficas

empresas

satisfaçao
salarial mostra-se associada à idade e escolari
dade, tendo em vista os parâmetros fixados
objetividade e equilíbrios interno e externo,
quando consideradas as variáveis independentes
do es tudo.

e a ob^
equi1í

quando cons£
do es t udo .

as vanaveis

Nesta seçao encontram-se
analisadas as capacidades individuais de
característica da estrutura salarial e de
parâmetro para explicação do comportamento
variável dependente. Os quadros a seguir indi­
cam os resultados obtidos para cada grupo de ins
ti tuições.

tendo-se em vista os parâmetros fixados
jetividade, formalizaçao, comunicação,
brio interno e equilíbrio externo,
deradas as variáveis independentes

Tempo de Casa
Tempo no Cargo

Emp.de
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QUADRO 12: Sa

adminis

r ial.

características da es
s a-a

ou

CARACTERÍSTICAS DA
ESTRUTURA DE

SALÁRIOS

grau
rial.

Ins ti tuiçoes
Lig.à Emp.de
Econ.Mista e
Particulares

0,3328

0,1235
0,4913
0,3602

0,3782

0,2927

0,1981

0,1121
0,4021

0,2405
0,0710

0,2949

Obj etividade

Flexibilidade
Equilíbrio Externo
Formali zaçao
Comunicação
Equilíbrio Interno

quanto mais
maior

tempo no
positiva,
de cada

CORRELAÇÃO

Instituições
Ligadas à Ad_
nistraçao
Direta

melhor explicam
em ordem de priori-
a comunicação, a fo_r
todas apresentando
quanto maior o

satisfaçao sala

cam a

ser a a

cargo,
ou seja,

um deles,

Em relaçao às
trutura salarial, as que
tisfação com o salário sao,
dade, o equilíbrio externo,
malizaçao e a objetividade,
correlação positiva, ou seja,

de cada uma delas, maior a

Coeficientes de Correlação entre
tisfaçao Salarial (Medida Direta) e
Características de Estrutura Salarial

Nas instituições ligadas à
tração direta, os parâmetros que melhor expli^

satisfação salarial sao, em ordem de prio
ridade, o salãrio, o tempo de casa, a idade e o

todos apresentando correlação
elevado o valor
satisfaçao sala

Emp.de
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va-

TESTES DE PROPORÇÃO

es tru

Esta
resultados

enque

direta

hi pó te
encon

Ob j e tivi dadea.

ser
pe r
es
o

de proporção
características

realizados,
da

p e s
ins t i-

em ordem de
o equilíbrio

pos i tiva,
uma delas,

consideram somente as

tre as

Hipótese rejeitada (E = 2,99), indicando
maior a proporção de pesquisadores que
cebem um grande grau de objetividade na
trutura salarial e estão satisfeitos com

tura salarial e apresentam resultados para
quisadores independentemente do tipo de
tuiçao onde desempenham suas atividades.
análise global é justificada pelos
anteriores, que indicam nao haver diferença

proporçoes de pesquisadores satisfeitos
entre as instituições, segundo a forma
de mensuraçao da satisfaçao salarial.

Os testes

Nas instituições ligadas à empresas
de economia mista e particulares, os parâmetros
apresentam reduzido poder de explicação da
riavel satisfaçao salarial. Em relaçao as carac
terísticas da estrutura salarial, as que melhor
explicam a variável dependente sao,
prioridade, o equilíbrio externo e
interno, ambas apresentando correlação

ou seja, quanto maior o grau de cada
maior a satisfaçao salarial.

Os valores calculados para a
se de homogeneidade entre as proporçoes
tram-se comentados a seguir.
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s a

Formali zaçaob .

na

o

s a
lário.

F1exib i1 idadec .

Comunicaçãod.

ser

o

r es
s a-

Hipótese rejeitada (2 = 5,2), indicando ser
maior a proporção de pesquisadores que per­
cebem um grau elevado de formalizaçao

e estão satisfeitos com
a proporção de pesquisado^

d e

= 1,7),indicando nao ha-
de

Hipótese rejeitada (2 = 3,2), indicando
maior a proporção de pesquisadores que per­
cebem um grau elevado de comunicação na es
trutura salarial
salário do que a proporção de

que também percebem um grau elevado
comunicação
1ãr io .

Hipótese aceita (2
ver diferença entre as proporçoes de pesqui
sadores que percebem grau elevado de flexi­
bilidade na estrutura salarial e estão ou

salário.

salário do que a proporção de pesquisado­
res que também percebem um grande grau de
objetividade e estão insatisfeitos com o
lário.

na
e estão satisfeitos com

pesquisadjo
de

e estão insatisfeitos com o

satisfeitos, ou insatisfeitos com o

estrutura salarial
salário do que

res que também percebem um grau elevado
formalização e estão insatisfeitos com o



.77.

e.

Equilíbrio Externof .

e

com

3.2.

de
LAWLER

com o

Hipótese rejeitada (2 = 3,97), indicando ser
maior a proporção de pesquisadores que per­
cebem um grau elevado de equilíbrio interno
para os salãrios pagos na instituição
estão satisfeitos com o salãrio do que a
proporção de pesquisadores que também perc£
bem um grau elevado de equilíbrio interno e
estão insatisfeitos com o salãrio.

e que

0 Sentimento de Satisfação Salarial nas Insti­
tuições de Pesquisa como Medida Indireta (fndi
ce de Satisfaçao Salarial)

Hipótese rejeitada (2 = 3,75), indicando ser
maior a proporção de pesquisadores que per­
cebem um grau elevado de equilíbrio externo
para os salários pagos pela instituição
que estão satisfeitos com o salãrio, do que
a proporção de pesquisadores que também per
cebem um grau elevado de equilíbrio externo
e estão insatisfeitos com o salãrio.

Equilíbrio Interno

A medida indireta da satisfação sala.
rial é representada pelo calculo do índice de
satisfaçao com o salario através da formula de —
finida por KATZELLk ' e em termos de discrepan
cia percebida, conforme recomendado por

( *)e PORTERV * .

(*) Capítulo III, item 2 do presente trabalho.
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ab so-
índice de

s e-

TOTAL

Z Z ZABS ABS ABS

0 a 0,30

0,6 10,6 16150,31 a 0,50 5,21

15,60,51 a 0,60 3,5 22 286 9,0

20 11,8 24,8 550,61 a 0,70 35 17,7

31,4 28 19,8 81 26,00,71 a 0,80 53

14,2 74 24,054 32,0 200,81 a 0,90

25 8,17,08,9 1015

10,08,0 3120 11,8 11= 1

100Z141 100Z 310100Z169TOTAL

QUADRO 13:

nas

aci-

Lig.à Emp.de.
Econ.Mista e
Particulares

Ligadas "a A_d
mis traçao
Direta

\Tipo de Ins^
xtituiçao

índice\
Sat.Sal
(intervalos

0,91 a 0,99
(satisf.
máxima)

II
Distribuição de Frequência da Satis­
fação Salarial como Medida Indireta

Instituições Pesquisadas.

uma vez que as

Considerando-se as informações
sensibilidade de mensura

s a t i s f aç ao s a-
fei tas

lutas e

ma, observa-se a maior
ção proporcionada pelo índice de
lari al,
levando-se em conta a
montantes recebido
o salário e maior para os

i»
A distribuição de frequências

relativas para o índice de satisfação
salarial, encontra-se indicada no quadro a
guir .

comparações sao
elação existente entre os

e desejado. A satisfaçao com
pesquisadores ligados

Emp.de
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, sen
ap re-

49%.

direta = 0,716

0,815

0,770

de pes­
ei s

economia

em
a

t ra-

grupo
s i gni^

para
rotina

mista e

s e
renciação entre
tisfeitos e
nistraçao direta e
satisfeitos

proporçoes
salãrio entre

do que

a empresas de economia mista e particulares
do que neste grupo, 84% dos respondentes
sentava ate 30% de insatisfação, enquanto que
para os pesquisadores ligados ã instituições da

istraçao direta, esta porcentagem cai
0 índice medio calculado através da

especial em computador eletrônico indica os se­
guintes valores para cada grupo de instituições.

Comparando-se as
quisadores satisfeitos com o
dois grupos de instituições, aceita-se a hipóte

de homogeneidade, não havendo portanto dife-
a proporção de pesquisadores s a

trabalhando em instituições da admi.
a proporção de pesquisadores

e atuando em instituos ligados ã em
presa de economia e mista e particulares (2 = 1,32).
No caso de insatisfaçao com o salãrio, o
ao qual pertence a instituição revelou-se
ficante, jã que e maior a proporção de pesquisa
dores insatisfeitos com o salãrio e atuando
instituições da administraçao direta,
proporção de pesquisadores insatisfeitos e
balhando em institutos de empresas de economia

particulares (Z = -5,6).

- instituições de empresas de economia
mista e particulares

- índice medio geral de satisfaçao sa­
larial
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TESTES DE ASSOCIAÇÃO

associaçao,testes de e f e-Os resultados dos
de processamento eletrônicoatravéstuados de dados

variãvel dependente satisfaçao salarialentre as vaea
(características da estruturariáveis independentes s a-

parâmetros dee
seguir,listados separadostabela aencontram-se porna

grupo de instituição.

ASSOCIAÇÃOQUI-QUADRAI»O

VARIÁVEIS

DEMOGRÁFICAS

Sim Sim10,040,2 0,368,840 30Idade
Não Nao94,430,81.26,05 5Sexo

Nao70,6 Sim3,432,9 20,725Escolaridade 20

SiteSimSalário 0,976,7 0,01101,45055

NaoSim20,861,8 19,115Tempo de casa 20 zero

Nao15,6 Sim40,80,639,3Tempo de cargo 20 15

NãoNão20,736,0 59,327,6Objetividade 3030
NaoNão59,5Formalização 26,78,412,310 10
NaoNao51.624,229,035,0Flexibilidade 3030
NãoNão82,6Comunicação 20.55,913,41010
NãoNão22,316,0Equilíbrio Interno 13,014,31010
NãoSim25,60,6Equilíbrio Externo 34,652,83030

Salarial
De-Medida Indireta e ascomo

Ins ti tuimograficas e Independentes nas
ções Pesquisadas

QUADRO 14: Associaçao entre a Satisfação
Variaveis

Admini^
tração
Direta

Admini£
tração
Direta

GRAUS DE
LIBERDADE

AdminÍ£
traçao
Direta

Adminis_
traçao
Direta

Adminis^
t raçao
Direta

Adminijs
traçao
Direta

AdminijS
traçao
Direta

AdminÍ£
traçao
Direta

VARIÁVEIS
INDEPENDENTES

(Carac.da Estr.Sal.)

Economia
Mista e
Particul.

Economia
Mista e
Particul.

NÍVEL DE
SICNIFICÂNCIA

(« Z)
Economia
Mista e
Pare icuL

Economia
Mista e
ParticuL

Economia
Mista e
Particul.

Economia
Mista e
ParticuL

Economia
Mista e
ParticuL

Economia
Mista e
Particul.

estudo (variáveis demográficas)
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COEFICIENTES DE CORRELAÇÃO

e
de cada

va-

ins ti-

quadro indica haver
ciaçao entre a variável dependente e determinada
variãvel independente ou parâmetro,
do teste qui-quadrado tenha sido elevado,
de um nível de significância de ate 10%.

com o

caso o valor

rio atual, enquanto que nao apresenta
associaçao com as características da
salarial vigente na instituição.

casa e

emp re s as
satisfaçao

idade e salá

Nas instituições ligadas ã
de economia mista

salário mostra-se associada à

Nesta seção encontram-se descritas
analisadas as capacidades individuais
característica da estrutura salarial e
rametro para explicação
riãvel dependente. Os quadros
os resultados obtidos
t ui ç ao .

de cada p_a
do comportamento da

a seguir indicam
para cada grupo de

consideradas as variáveis

Nas instituições ligadas ã
çao direta, a satisfaçao salarial mostra-se
ciada à idade, escolaridade, salário, tempo

tempo de cargo, tendo-se em vista
fixados e ao equilíbrio interno,

para
quando

independentes do
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Idade

Sexo

Sala-QUADRO 15:
e

CORRE

QUADRO 16:

rial

CARACTERÍSTICAS DA
ESTRUTURA DE

SALÁRIOS

Instituições
Lig.a Emp.de
Econ.Mista e
Particulares

Instituições
Ligadas a Ad_
nistraçao
Direta

VARIÁVEIS
DEMOGRÁFICAS

Escolaridade
Salario
Tempo de Casa
Tempo de Cargo

0,4863
-0,1873
0,1772
0,5974
0,5207
0,3287

0,1805
0,0230
0,4402
0,1815
0,2844
0,0536

0,1243
0,0071
0,0950
0,3073
0,0500
0,1554

Ob jetividade______
Flexibilidade_____
E q u i1íbrio Externo
Forma 1i zaçao ____
Comuni caçao_______
E q u i1í brio Interno

0,0975
0,0853
0,1970
0,1658
0,0640
0,1395

L A Ç Ã 0
Instituições
Lig.a Emp.de
Econ.Mista e
Particulares

Coeficientes entre Satisfaçao
rial (Medida Indireta) e Variáveis

CORRELAÇÃO

Instituições
Ligadas a Ad.
mistraçao
Direta

Coeficientes de Correlação entre Sa­
tisfaçao Salarial (Medida Indireta)
e Características da Estrutura Sala-

Emp.de
Emp.de
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a
sao,

temcasa,o o o
cargo,

salarial. Em

terno

Nas emp re s as
ex-
da

reduzido. Somente o
revelam-se como

amb o s tam-

TESTES DE PROPORÇÃO

Os testes
da estrutu

ra salarial e
ins ti tui

Esta ana-
motivos

de proporção realizados,
características

para
associada

salário e o equilíbrio externo
explicativos da satisfaçao salarial,
bem como coeficientes positivos.

com o

de economia mista e partic
plicitação dos parâmetros
estrutura salarial acha-se

e a

laçao posi-
valor de ca

po de
tiva ,

rio sao,

consideram somente as
apresentam resultados para pesqui­

sadores independentemente do grupo de
çoes onde desempenham suas atividades.
lise global e justificada pelos mesmos
que determinam tratamento semelhante
ma direta de mensuraçao da satisfaçao
ao salário.

a f or-

Nas instituições ligadas â administra
çao direta, os parâmetros que melhor explicam
satisfaçao salarial sao, em ordem de priorida­
de, o salário, o tempo de casa, a idade e

todos apresentando corr
ou seja, quanto mais elevado o

da um deles, maior será a satisfaçao
relaçao ãs características da estrutura salarial,
as que melhor explicam a satisfaçao com o salã-

em ordem de prioridade, o equilíbrio ejç
comunicação, também apresentando coefi

cientes positivos.

instituições ligadas a
ulares, o poder de
e características
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encontram-

Ob j e t i vi da dea.

Fo rmalizaçaob .

indi cando ser

e

Flexibilidadec .

indicando nao ha-

tis fei tos ,

d.

de homogeneidade entre
se comentados

Comunicação

1,16), indicando nao ha-
de pesqui-

ob j e ti
sa tise estão

salário.

Hipótese rejeitada (2 = 2,38),
maior a proporção de pesquisadores que perce
bem um grau elevado de comunicação na estru—

com o

com o

Hipótese rejeitada (2 = 2,0),
maior a proporção de pesquisadores que percebem grau

elevado de formalizaçao na estrutura sala­

rial e estão satisfeitos com o salário do
tamb em

a seguir.
as proporçoes

e estão
a proporção de pesquisadores que

grau de formalizaçao
salário.

indicando ser

Hipótese aceita (2 =
ver diferença entre as proporçoes
sadores que percebem grau elevado de
vidade na estrutura salarial

Hipótese aceita (2 = 0,2),
ver diferença entre as proporçoes de pesqui­
sadores que percebem grau elevado de flexibj^
lidade na estrutura salarial e estão ou sa.

ou insatisfeitos com o salario.

Os valores calculados para a hipótese

que
percebem um elevado
estão insatisfeitos com o

feitos ou insatisfeitos com o
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estão

e.

tuiçao

Equilíbrio Externof .

ser

que
a

e

que estão satisfeitos com o
proporção de pesquisadores

com o

com o

com o

pagos na
insatisfeitos

Hipótese rejeitada (2 = 2,5), indicando
maior a proporção de pesquisadores que perce.
bem um grau elevado de equilíbrio externo pa
ra os salãrios pagos pela instituição e
estão satisfeitos com o salário do que
proporção de pesquisadores que também perc£
bem um grau elevado de equilíbrio externo
estão insatisfeitos com o salário.

tura salarial e
salário do que a
que também percebem um grau elevado de comu­
nicação e estão insatisfeitos com o salário.

Equilíbrio Interno

Hipótese aceita (2 = 0,49), indicando não ha
ver diferença entre as proporçoes de pesqui­
sadores que percebem grau elevado de equilí­
brio interno para os salãrios pagos na insti

e estão satisfeitos ou
salário.



CAPÍTULO V
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CAPÍTULO V

CONCLUSÕES E IMPLICAÇÕES DA PESQUISA

i dent i f i car as
es tudo, tomando-see

t ra
tamento dos dados levantados. a

inclui, a c o n
reievan t e uma a va

deao como e
das tarefas sala

na s

ins t i
tuiçao , tomado

como

COS mas
salário.

Isto que nas
s ao

xos
ana

satisfaçaoa

duasem

salarial", umaque ,

Este capítulo tem por objetivo
principais conclusões

instituições ligadas ã ad
recebidos sao mais bai

com o

com o

a execução
rial nas instituições de pesquisa.

e ,
esta poderá vir

ser adotada
c1us ao ma i s

os montantes

constatou-se que o
um fator explicativo do número

satisfeitos, mas sim como
de pesquisadores científicos

como base os

tipo jurídico da
a realizaçaodo estudo,

mesmo nao pode ser caracterizado
de pesquisadores científi-

fator explicativo do número
insatisfeitos

A forma de apresentação
primeiramente, a identificação da

em seguida,
a afetar o planejamento

relacionadas à administração

regressão
correlação entre

recebido.

se deve ao fato de
ministraçao direta,

com aqueles vigentes
economia mista e p

Esta conclusão verificou-se em relaçao as
formas adotadas para a mensuração da variável "satisfaçao

indicando que, na eventual elaboraçao de

No que diz respeito ao
como parâmetro para

resultados encontrados durante a fase de

tentativa de

em comparaçao
gadas á empresas de
lises de indicaram ser significativa e positiva

salário e salário atual
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ela
mont an
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de

s e rvem
de

compo rta-
es trutucom

caso
e

com

ca
(0,77) ,
epo ca ,

com

pesqui-
i gua 1
equi-comunicaçao e

de remuneração de

(*) Segundo a
da a direta,
jetividade" e

serem a

"ob-

e as

e considerando-se

que o
elevado,

forma indireta de mensuração. Se considera
inclua-se também as características
"equilíbrio externo".

serem elevados os
testes de proporção
da estrutura de salários
maior a possibilidade de
mental de satisfaçao
ra, caso seja exercida influencia na percepção dos pesqu£
sadores sobre os graus de formalizaçao, comunicação

• - • (*)equilíbrio externo apresentados pela mesma . Os
sadores mais satisfeitos com o salário perceberam,
mente, maiores graus de formalizaçao,
líbrio externo associados ás estruturas
suas instituições.

Apesar dos coeficientes de correlação entre
satisfação salarial e as características da estrutura
salários não serem elevados os resultados indicados pelos

como subsídios ao planejamento
instituições de pesquisa. Será

se conferir o aspecto
o pagamento ã referida

exercida influência na percepção
d e formalizaçao,

estrutura de salários, as características a
atribuídas de modo a garantir a satisfaçao com os
tes definidos apresentam validade para os pesquisadores
atuando tanto em instituições da administraçao direta,
como em instituições ligadas ã empresas de economia mista
e particulares.

Em relaçao ao índice de satisfaçao salarial,
be observar que o respectivo valor encontrado
revelou-se elevado, nao se comprovando, assim, na
a expectativa de grande insatisfação com os montantes efe
tivamente recebidos pelos pesquisadores. Comparando-se
este resultado com a indicação fornecida pela forma dire­
ta de mensuraçao (satisfaçao media) e considerando-se os
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va-
aí nda

razoes
os

s ao

sala-

e
e

s e

es

carac-
a 1 ém

par
re la-

de salários,

Os testes estatísticos de correlação e de asso
ciaçao entre as variáveis independentes e a satisfaçao sa_
larial (segundo ambas as formas de mensuraçao), conforme
citado anteriormente, apresentam pouca significancia para
explicação do comportamento da variável dependente (sati_s
fação salarial). Tendo sido realizados considerando-se a
totalidade dos pesquisadores divididos em dois grupos dis
tintos, segundo o tipo jurídico da instituição ã qual

cuidados tomados durante o levantamento das informações,
fica também caracterizada uma maior adequaçao e sensibili
dade desta metodologia (indireta) para mensuração da
riavel satisfaçao salarial. Este índice mostrou-se
mais elevado para ocupantes de cargos de pesquisa em ins­
tituições ligadas ã empresas de economia mista e particu­
lares, podendo este fato ser explicado por duas
distintas. Conforme já mencionado, em primeiro lugar,
proprios montantes dos salários nestas instituições
mais elevados, inlfuenciando positivamente a satisfaçao
salarial. 0 outro motivo acha-se ligado ãs diferenças de
percepção sobre as características das estruturas
riais vigentes nas instituições. Neste grupo houve,
ticularmente, uma percepção de graus elevados em
çao à característica "equilíbrio externo" de salarios, p£
sitivamente associada ã satisfaçao com o pagamento e pra­
ticada pelas instituições ligadas ã empresas mistas e par
ticulares como meio para garantir a atraçao de profissio­
nais competentes no mercado de trabalho. Por outro lado,
no grupo de instituições ligadas ã administraçao direta,
a percepção de graus elevados deu-se em relaçao ãs
terísticas "comunicação" e "objetividade". Este fato,
de comprovar a expectativa, uma vez que a remuneração
fixada por uma lei, explica, igualmente, a menor satisfa­
çao, pois a objetividade da estrutura de salários nao
acha positivamente relacionada á satisfaçao salarial.
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e

ob t en

estes resultados
critérios

indicam, entretanto, pouca
até então utilizados para

Os responsáveis

tro das expectativas,
lidade nos instrumentos
çao da satisfaçao associada ao pagamento.

a mens uraçao

caso a

recebida. Dessa
e ja apresentadas neste capí^

salarial e as características da

incoerência entre

No caso dos pesquisadores atuando em
çoes ligadas a empresas de economia mista e pa
a satisfação salarial, segundo ambas as formas de mensura
çao, acha—se positivamente correlacionada somente ao sala
rio atual e ã idade. Estes resultados, embora estejam den

flexibi-

feitos e

tavam vinculados, revelam, ainda,
Tal fato pode ser explicado pela qualidade de cada medida
em determinar a real satisfaçao com o salãrio e pela ten­
tativa de tratamento homogêneo para pesquisadores satis

insatisfeitos com a remuneração
forma, as conclusões tiradas
tulo, entre a satisfaçao
estrutura de salãrios, acham-se apoiadas nos testes
proporção para pesquisadores satisfeitos, tomando-se
base a mensuração indireta desta variável.

as variáveis demográficas, a sa
tisfaçao salarial, segundo ambas as formas de mensuraçao,
acha-se positivamente correlacionada ã idade, ao salario
atual, ao tempo de casa e ao tempo no cargo para pesquisa
dores atuando em instituições ligadas a administraçao di­
reta. Assim sendo, estes resultados fornecem uma avalia­
ção das políticas e critérios utilizados pela
çao de pessoal nestas instituições. As praticas de conces^

de aumentos salariais a cada 5 (cinco) anos de servi­
ços prestados e os adicionais pelo cargo de pesquisa
pado, conforme o nível e posição envolvidos, revelam-se
positivamente correlacionados ã satisfaçao salarial,
vendo a respectiva manutenção ser incentivada,
tisfaçao salarial seja um objetivo a ser atingido pela
área de administraçao de cargos e salarios da Instituição.
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resultados pare
de que,
"faz"

"ob j eti-
de

e o

A constataçao de que a
apresenta associada (segundo os

existe a
e estudos adicionais com o objeti-

adequaçao dos métodos tradicionaisde
determinantes básicos da estrutu

e sobre a

ao de salãrios, nessas Instituiço
•»

xando de considerar o tempo de casa (antiguidade)
po no cargo como condicionantes da própria remuneração,
deixam também de se beneficiar dos efeitos dessas duas va
riãveis adicionais sobre a satisfaçao salarial.

Para finalizar o presente trabalho, torna-se ne
elaborar algumas considerações de carãter

sobre duas das variáveis tomadas como independentes no es^
possível extensão dos resultados

tais como,

vidade" nao se
proporção) ã satisfaçao salarial indica que
cessidade de pesquisas
vo de se verificar a
avaliaçao de cargos como
ra de remuneração.

constataçao de que 
interno” nao se apresenta associada (segundo

ã satisfaçao salarial indica que
existir planos de compensação diferenciados para
tes de cargos de pesquisa, até mesmo desvinculados dos de
mais porventura existentes,
executivos, técnicos, etc. Nesse caso, os
cem compatíveis ãs considerações teóricas
gos de pesquisa o proprio ocupante e quem
ficando assim comprometidas as tentativas
entre esses cargos e os demais existentes
para fixação dos salãrios, fato este que vem
a própria observação do equilíbrio interno.
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fixação
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formais, pelo esta
bem definidos de to-

fi xaç ao
belecimento de regras
mada de decisão, detalhando e
dos níveis salariais que irão
ra de remuneração;

tem-se o

aplicando-os na
compor a própria estrutu

tica sobre a

caso os valores

se refere ao

Considerando-se como reforço o aspecto
que para pesquisadores e o
que a idade se acha correlacionada ã

comprometimento da análise e
como ferramentas

Uma última implicação dos resultados diz respe£
to ã restrição apresentada pelo vínculo jurídido das Ins­
tituições da administraçao direta para observação das
racterísticas ligadas à satisfaçao salarial de seus pes.
quisadores, principalmente, no que se refere ao equilí­
brio externo da estrutura de salãrios. 0 atendimento des^
ta característica poderã implicar na transformação destas
Instituições em entidades mais flexíveis, como por
pio, fundações, caso os valores salariais definidos na 1£
gislaçao que regulamenta a carreira do pesquisador cientí^
fico continuem a desconsiderar os montantes pagos pelo
mercado de trabalho para cargos similares, dificultando,
ou ate mesmo eliminando os efeitos positivos desta

satisfação salarial.

tornar as estruturas salariais mais
e critérios

jã mencionado
ocupante quem faz o cargo e

satisfaçao salarial,
comparaçao das

cargos como ferramentas adequadas para a
Assim sendo, a abordagem denominada "curva

de maturidade”, cujo pressuposto bãsico para determinação
do salãrio reside na relevância da experiência individual

ocupante do cargo, apresenta-se mais compatível
itens associados ã satisfaçao salarial.

Resumindo-se, destes resultados tiram-se as
recomendações para planejamento e implantaçao

estruturas salariais em instituições de pesquisa:
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definir planos
desvinculando-os

sempre que possível,
j ã que

para
de ma

pes-
dos

fixar os
deraçao

similares;

Quanto ã possível extensão das conclusões
pesquisa, os resultados encontrados sugerem uma
das recomendações também em empresas atuando na

pesquisar e definir sistemas de avaliaçao de desempenho
adequados ã cargos de pesquisa, em carater complementar
ã utilização da curva de maturidade como determinante
principal da remuneração.

divulgar e facilitar o entendimento por parte dos
quisadores dos critérios utilizados para a fixação
respectivos salários;

montantes
os níveis vigentes no mercado de trabalho

desta
apli caç ao

área de en

fixar, sempre que possível, níveis salariais significei
tivos, já que a satisfaçao salarial é fortemente
enciada pelo próprio valor do montante

salariais especiais para cargos de pes
quisa, desvinculando-os daqueles porventura já existen­
tes para outros profissionais;

fixar os níveis
gráficas, reconhecendo principalmente o

I!
(antiguidade), tempo no cargo e idade
como condicionantes da satisfaçao salarial;

salariais internos levando em consi-

salariais em função de variáveis
tempo de

dos pesquisadores

substituir as técnicas e
tabelecimento de salários pela abordagem da
turidade, uma vez que esta metodologia facilita a utili
zaçao de variáveis relacionadas ã satisfaçao salarial;

métodos tradicionais
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sadores
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car

de

especiali za
ativida
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mais atentamente

se revestidos
dos ,
des com

tentativa de implantaçao das recomendações
geridas visa proporcionar aos pesquisadores um maior senti_
mento de satisfaçao associado aos montantes efetivamente
recebidos. Este aumento da satisfaçao salarial irá impli-

maior satisfaçao com o trabalho como um todo, facilitan
atingimento dos padrões de eficiência esperados pela

Sendo eficiente, a Instituição poderá preocu­
par-se mais atentamente em atender ás restrições impostas
pelo ambiente onde atua, atingindo agora padrões de efica
cia. Através desta eficácia, poderão cumprir adequadamente
seu papel, contribuindo para o desenvolvimento economico

It ~
e social do pais e consequente resolução de problemas
caráter nacional.

genharia consultiva e de administraçao de inovaçoes tecno­
lógicas, uma vez que, nestas organizações, os trabalhos de
senvolvidos por determinadas categorias profissionais acham-

de aspectos altamente técnicos
contribuindo para existência e desempenho de

natureza semelhante aquelas realizadas por pesqui-
científicos.



ANEXO 1

QUESTIONÁRIO DO PESQUISADOR
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ADMINISTRAÇÃO SALARIAL EM INSTITUIÇÕES DE PESQUISAPESQUISA:

QUESTIONÁRIO - ENTREVISTA

Prezado Pesquisador,

um
te
De
Ad

colaboracon tamos
i ndi candoeste questionário

levantar sua
da

as

sua valiosa
na

Atenciosamente,

Roberto CodaProf .Prof .

de Albuquerque

mente acadêmico,
de mestrado

e permanecemos
para quaisquer

op i
admini s tra

par ticipaçao,
fone: 211-6526,

Agradecemos antecipadamente
à sua disposição na FEA/USP,

esclarecimentos adicionais.

com sua

Esta pesquisa tem
servindo de base para a

Gilberto A. Martins

Prof. Lindolfo G.

Este instrumento visa
nião a respeito de algumas características
çao salarial desta Instituição, bem como sobre alguns
pectos de comportamento no trabalho,

carãter essencial
elaboraçao de

ses de mestrado e doutoramento a serem apresentadas ao
partamento de Administração da Faculdade de Economia e
ministração da USP. Para isso,
çao no sentido de responder a
suas percepções sobre aspectos nele considerados.
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.2.

Identificação do Questionário

IDENTIFICAÇÃO DO ENTREVISTADOI.

Idade

Sexo

1. masculino

2. feminino
7

- Maior nível de escolaridade
. Pós-Graduado I 3. colegial

I 4. Mestrado. superior
. Doutorado. Outro (especificar)

os
de

um

. Pesquisa Básica
9

. Pesquisa Aplicada
10

. Assis.Tec. Aplicada

. Testes e Análises

. Outras (especificar)
14

ii

□5

11

12
□13

ITT
4

e assim por dian-

. Ativid. Administrativas

— Considerando os últimos 12 meses de trabalho, indique abaixo
tipos de atividades que tem desenvolvido.

dos tipos de atividades, indique quais deles demandam
parte de seu tempo, colocando no quadro respectivo o n9 1 no que
exige maior tempo, 2 para a segunda exigencia,
te.

; 5í -8

Caso execute mais
maior
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.3.

- Salario total percebido na Instituição

. Tempo de casa anos
24

. Tempo no cargo ou posição anos
26

— Tipo de vínculo empregatício mantido com a Instituição

. C.L.T.

. C.L.F.

. Lei 500

. Outro (especificar)

trabalhos

. Artigos Científicos
33

. Artigos de Revisão
35

. Notas Previas
37

39

41

31

32

. Trabalhos de Pesquisa em
andamento com conclusões
parciais

. Livros Técnicos na sua
ãrea de atuaçao

. Trabalhos de Pesquisas
Concluídas

. Carreira de Pesquisador
Científico

indique o número de
conforme abaixo:

m43

I | | I I I |,~[15

□28

- Considerando os últimos 5 anos,
científicos que voce produziu,

— Se vocé obteve prêmios por trabalhos científicos e títulos hono­
ríficos auferidos por atividades cientificas, favor relaciona-los
abaixo:
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]
47

nos últimos 5

. Em Comissoes Técnicas
49

55

57

59

a

. Em Conferências, Palestras
e Seminários Técnicos

. Na orientação de Estagijí
rios e Bolsistas

. Em Conselho Editorial de
Revistas Técnicas

m45
- Você já teve alguma invenção própria patenteada? Quantas?

□
53

m51

- Indique o numero de vezes que você participou,
anos nas seguintes atividades:

. Apresentação de trabalhos
técnicos em Simpósios na
área de especialização

. Na orientação ou co-orien
tação de teses de pós-gra^
duaçao

.4.
- Indique o número aproximado de vezes que seus trabalhos tecni-

cos-científicos foram citados na literatura especializada.

- Na relaçao a seguir você encontrará uma serie de característi­
cas da administração salarial, cada uma delas seguida de uma es^
cala de 7 pontos. Assinale em cada escala o ponto que corres
ponda, segundo seu julgamento, ao grau que melhor explique
variável em questão.
Nestas escalas números baixos representam baixos graus e os nú­
meros altos identificam os graus mais altos. Para cada escala
assinale somente um número. Por favor nao omita nenhuma escala.

II. PERCEPÇÃO DO ENTREVISTADO QUANTO A CARACTERÍSTICAS DA ADMINISTRA
ÇÃO SALARIAL
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.5.

estabelecimento de salários e baseado em meto-
nao subjetivos.dos,

5 6 7

col.71

estabelecimento de salários está regido por:2. Grau em que o

2.1.

4 5 731

col.72

2.2. Regras escritas existentes totalmente aplicadas:

74 531 2

col.73

2.3. Regras e procedimentos bem detalhados:

6 742 3

col.74

per^

mas salariais.

7543

col.75

1□

3□

1□

2

3. Grau em que a estrutura de salarios e flexível; nao rígida,
mitindo tratamento de casos excepcionais e resolução de proble-

muito
pequeno

muito
pequeno

muito
pequeno

mui to
pequeno

muito
pequeno

muito
grande

muito
grande

muito
grande

muito
grande

muito
grande

1□

2□

1. Grau em que o
técnicas e critérios mensuráveis,

Critérios definidos de tomada de decisão,
procedimentos escritos e formulários.

manuais, regras,
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.6.

de

4.1. merrr

1 43 6

col.76

Sao entendidos por voce:4.2.

1 62 3

col.77

salário pago a cada indivíduo decorre:

5.1. Da importância do cargo que ele ocupa:

4 61 73

col.78

5.2. De seu desempenho no trabalho:

64 531

col.79

trabalho.

6 742 53

col.80

4□

5□

6. Grau em que o salário pago pela organizaçao para um determinado
cargo seja proximo ao salário pago ao mesmo cargo no mercado de

muito
pequeno

muito
pequeno

mui to
pequeno

mui to
pequeno

mui to
pequeno

7 |

muito
grande

_7_|

mui to
grande

muito
grande

muito
grande

muito
grande

2□

4. Grau em que os critérios utilizados para o estabelecimento
salários:

Sao divulgados pela organizaçao entre seus diversos
bros:

5. Grau em que o
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n
III. PERCEPÇÃO DO ENTREVISTADO QUANTO A ASPECTOS COMPORTAMENTAIS

541 2

muito grandegrandenenhuma pequena

os

- pessoas da Instituição em posição mais alta 8col.

- pessoas da Instituição da mesma posição 9

- pessoas da Instituição 10

(nao os da Instituição) 11- amigos
12- parentes

- pessoas de outras inst.
14- pessoas em outras ocupaçoes
15- outros (especifique) 

media
col. 6

□ col.

| | col.

j | col.

| | col.

□ col. 13

col.

□ col.

em posição mais baixa

em cargos similares

. 7.
Indentificação do Questionário

ou injustiça (inequidade)
de

2. Seu sentimento de justiça (equidade)
com seu pagamento ê provavelmente influenciado pelo total
pagamento recebido pelos outros em sua volta. Quais sao as pes_
soas que você usa para a comparaçao de pagamento? Indique pela
ordem suas três primeiras escolhas usando respectivamente
números 1, 2 e 3.

1. Assinale na escala abaixo o grau de concordância que voce acre,
dita haver entre a contribuição que você da à organizaçao
salãrio que você recebe.

e o
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.8.

o grau

1 43 5

media muito grandenenhuma grande
col.16

com

41 2 53

média muito grandenenhuma grandepequena
col.17

** descreve

4 51 2

**

9

pequena

nenhuma
satisfação

pequena
satisfação

satisfaçao
muito grande

3□
média

□
21

grande
satisfaçao satisfaçao
col.18

6. Qual o salãrio total que vocé acha que deveria receber para de^
sempenhar as tarefas de seu cargo?

e o

e respectivo salario comparada

3. Avaliando a contribuição dada e o salãrio recebido pela primei
ra pessoa identificada no item anterior você diria que
de concordância entre eles é:

5. Assinale na escala abaixo qual das afirmações melhor
seu sentimento de satisfaçao com seu salãrio total nesta Inst_i
tuiçao.

4. Avaliando sua contribuição
a contribuição e salãrio da outra pessoa você diria que o grau
de concordância entre eles é:
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para

T m

cien
membros

1 2 3 5

media muito grandenenhuma pequena
col.41

deoutras areas

1 52

muito grandenenhum pequeno
col.42

novos

4 51 2 3

média muito grandegrandenenhuma pequena
col.43

11. e

541 3

média muito grandegrandenenhuma
col.44

c
31

pequena

3□
médio grande

_4|

grande

Sua familiarizaçao com a area de conhecimento em que atua
seu grau de especialização no seu campo especifico e:

.9.
** - . -7. Qual salario você acha que é pago no mercado de trabalho

ocupantes de cargos similares ao seu?

8. Voce diria que sua habilidade para influenciar trabalhos
tificos e contribuir para o desenvolvimento de outros
da comunidade científica é:

10. Vocé diria que sua segurança e rapidez na exploração de
desenvolvimentos científicos e tecnologicos é:

9. Seu interesse em relacionar-se com pessoas de
especialização é:
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. 10.

de

1 3

medianenhuma
col.45

13. Assinale uma das alternativas para cada uma das questões abai
xo:

- Aproximadamente meio dia ou mais 1

- Aproximadamente um terço do dia

- Aproximadamente um quarto do dia 3

- Aproximadamente um oitavo do dia 4

5- 0 tempo nunca parece se arrastar
51

com
trabalhos,

seus

- Ligeiramente envolvido

meu
4

52

pequena
□
grande muito grande

- Muito fortemente envolvido;
trabalho é o maior interesse na mi
nha vida

II
frequentemente13.1. Na maioria dos dias

o tempo parece se arrastar para voce?

12. Voce diria que sua capacidade de criar novas técnicas ou
adaptar técnicas existentes a situações novas é:

- Muito pouco envolvido; meus outros
interesses sao mais absorventes

13.2. Algumas pessoas estão completamente envolvidas com seus
estão absorvidas noite e dia. Para outras pes^

soas, seus trabalhos são simplesmente um entre vários irt
teresses. Quao envolvido voce se sente no seu trabalho?

- Moderadamente envolvido; meu traba
Iho e meus outros interesses sao
igualmente absorvidos por mira

em seu trabalho quao
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no

ou

20- Uma vez em poucas semanas

- Aproximadamente uma vez por semana

- Algumas vezes por semana

- Quase todo dia

aproximadamente

- Menos do que a maioria dos outros

3

4

- Mais do que a maioria dos outros

descreve
seu trabalho.

532

53

- Um pouco mais do que a maioria
dos outros

- Aproximadamente o mesmo do que a
maioria dos outros

- Um pouco menos do que a maioria
dos outros

media
motivaçao
col.55

grande
motivaçao

muito grande
motivaçao

o mesmo
Iho na Instituição?

1□
nenhuma
motivaçao

- Aproximadamente uma vez por mês
menos

. 11.
13.3. Quao frequentemente voce faz alguns trabalhos extras

seu cargo que nao sao realmente exigidos de você?

pequena
motivaçao

14. Assinale na escala abaixo qual das afirmações melhor
sua motivaçao para o

13.4. Você diria que trabalha mais, menos ou
que outras pessoas fazendo o mesmo tipo de traba_
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. 12 .

4 51 3

concorda

Você gosta que seus amigos saibam onde voce trabalha.15.2.

51 32

discorda

boa imagem junto ã comunidade.Sua organizaçao possui15.3. uma

531 2

discorda

15.4. Em sua Instituição existem mais pessoas satisfeitas do
que nas outras.

542 31

concordadiscorda

concorda

2□
discorda

4

concorda

discorda
fortemente

discorda
fortemente

discorda
fortemente

discorda
fortemente

indiferente
col. 64

indiferente
col. 63

indiferente
col. 62

indiferente
col. 61

concorda
fortemente

concorda
fortemente

concorda
fortemente

concorda
fortemente

15. Uma serie de afirmações referentes ao trabalho do pesquisador
esta listada abaixo. Indique por favor em que grau você conco_r
da ou discorda de cada afirmaçao. Assinale apenas uma das cin­
co alternativas para cada afirmaçao.
(Por favor, assegure-se de haver respondido a todos os itens)

15.1. As recompensas financeiras justas sao de maior importan
cia para conseguir que você faça o melhor trabalho possí^
vel.
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.13.

42 5

discorda concorda

15.6. seus

1 3 52

discorda

15.7.

41 32

concordadiscorda

4 51

concorda

rela-

42 31

concordadiscorda

_2

discorda

Se você estivesse desempregado e tivesse oportunidade,
gostaria de vir trabalhar nesta Instituição.

discorda
fortemente

discorda
fortemente

discorda
fortemente

discorda
fortemente

indiferente
col. 69

3□
indiferente
col. 68

indiferente
col. 67

indiferente
col. 66

3□
indiferente
col. 65

concorda
fortemente

5□
concorda
fortemente

concorda
fortemente

concorda
fortemente

concorda
fortemente

4□
concorda

1□
discorda
fortemente

15.8. Você tem confiança nas diretrizes estabelecidas pela al­
ta administraçao de sua Instituição.

15.9. Esta Instituição esta realmente tentando fomentar
çoes com seus empregados.

Sua Instituição nao ê usualmente dura e rígida com
funcionários.

15.5. Nao existem outras Instituições aqui perto onde você pre
feriria trabalhar.
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.14.

15.10.

52 3

discorda

pa-
aprendízado e progres_

so na carreira.

41 3

concorda

para
a sua

5321

discorda

15.13. que

31 2

discorda

15.14. A forma de você obter maiores salários na sua organiza.
de chefia.ção e assumir atividades ou cargos

531

2□
discorda

è
discorda

concorda

concorda

concorda

discorda
fortemente

discorda
fortemente

I lj
discorda
fortemente

discorda
fortemente

indiferente
col. 74

indiferente
col. 73

indiferente
col. 72

5□
concorda
fortemente

concorda
fortemente

concorda
fortemente

concorda
fortemente

concorda
fortemente

4□
concorda

15.12. A alta administraçao dá suficiente reconhecimento
ambiçao e esforço pessoal.

15.11. Esta Instituição oferece suficientes oportunidades
ra o seu aperfeiçoamento proprio,

É importante para voce pertencer a uma organizaçao
possui uma boa imagem na comunidade.

indiferente
col. 71

indiferente
col. 70

discorda
fortemente

I I

Se você estiver aborrecido no trabalho, provavelmente
procurará orientação de alguém na sua organizaçao.
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15.15.

em

2 3 5

discorda

3

chefia

na sua organizaçao,

1 532

discorda

15.18. Você esta mais interessado em seu trabalho de pesquisa
responsabilidades

5431

concordadiscorda

discorda

concorda

15.17. Havendo possibilidade de assumir uma posição de
você gostaria de assumí-la.

discorda
fortemente

discorda
fortemente

indiferente
col. 78

indiferente
col. 75

concorda
fortemente

concorda
fortemente

5□
concorda
fortemente

concorda
fortemente

concorda

concorda

15.16. Desempenhar atividades administrativas deve fazer parte
de seu trabalho, alêm das tarefas normais de pesquisa.

discorda
fortemente

1□
discorda
fortemente

indiferente
col. 77

indiferente
col. 76

do que em oportunidades para assumir
administrativas.

. 15 .
Em geral nao hã diferença significativa entre os ganhos
dos pesquisadores e o das pessoas envolvidas em ativi
dades de chefia, nesta Organizaçao.
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vo-
outrascom

pessoas.

2 3 5

discorda

15.20. Se você tivesse que optar entre a carreira de Pesquisa­
dor e a de Administrador de Pesquisa, provavelmente fi­
caria na primeira.

41 3

concorda

Use o espaço abaixo para comentários que julgar oportunos:

concorda

2□
discorda

n
discorda
fortemente

discorda
fortemente

indiferente
col. 79

5□
concorda
fortemente

15.19. 0 conhecimento técnico e muito mais importante para
ce do que sua habilidade de relacionamento

indiferente
col. 78

concorda
fortemente



ANEXO 2

QUESTIONÁRIO PARA O ADMINISTRADOR DE
SALÁRIOS
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PESQUISA:

Prezado Senhor,

algumas

nes

te trabalho.

Prof. Roberto CodaProf. Gilberto Martins

Prof. Lindolfo G. de Albuquerque

.1.
ADMINISTRAÇÃO SALARIAL EM INSTITUIÇÕES DE PESQUISA

QUESTIONÁRIO/ENTREVISTA
ADMINISTRADOR DE SALÁRIOS

Sua colaboraçao nesta etapa da pesquisa e fundamental pa_
ra que possamos tentar caracterizar a administraçao salarial nas Insti­
tuições de Pesquisa.

Agradecemos antecipadamente sua valiosa participaçao

Este quetionário destina-se a levantar informações a re£
peito de administraçao salarial desta Instituição. Ele representa a pr_i
meira etapa de uma pesquisa cujo objetivo será identificar os efeitos
das diferentes características das administrações salariais em
variáveis, tais como a motivação para o trabalho, satisfaçao com o sala_
rio, performance, equidade salarial, decisões na carreira e identifica­
ção com a organizaçao. Esta pesquisa tem o carater acadêmico, serviri
do—se de base para a elaboraçao de Teses de mestrado ou doutorado a se_
rem apresentadas ao Departamento de Administraçao da Faculdade de Econo_
mia e Administraçao da USP. Os dados obtidos nao serão divulgados indi­
vidualmente, permanecendo confidenciais.

A segunda etapa constara de um levantamento das percep
çoes dos pesquisadores a respeito das variaveis acima referidas.
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Identificação da Instituição

Nome: 

Endereço: 

Constituição Jurídica:

AutarquiaAdministração Direta
FundaçaoEmpresa Publica
Empresa Privada I iEmpresa Economia Mista

Entidade Mantenedora (se existir): 

Origem dos Recursos Financeiros: (ano de 1977)
Z

estadual ou

analises e outros serviços  

 agricultura,

Outros (especificar)

Descrição Sumaria das principais atividades: 

.2.
CARACTERIZAÇÃO DA ADMINISTRAÇÃO SALARIAL

Recursos provenientes do orçamento do governo
federal

Recursos provenientes de testes,
de rotina

Recursos provenientes de contratos, convênios para desenvol­
vimento de pesquisa para a industria, agricultura, institui
ções governamentais, etc.
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.3.

Indetificaçao do Entrevistado

Nome: 

Cargo: 

Experiência na Ãrea: anos

Característica da Administração Salarial

n1. Numero de funcionários efetivos

2. Número médio de funcionários temporários:

3. Número de pesquisadores:

4. Número de administradores de pesquisas:

5.1. C.L.T.

5.2. E.F.P.

5.3. Lei 500

5.4. Carreira do pesquisador cientifico

5.5. Outros

| | Nao6. Existe um cadastro de cargos?
6.1. Em caso afirmativo, quantos sao? 

dos

| | Nao[ | Sim7. Existe um manual de cargos e salários?

N°

mantem
e quantos funcionários mantém em

6.2. Favor fornecer relaçao dos cargos de pesquisa com nome
ocupantes.

5. Quais os tipos de vínculos empregaticios que a Instituição
na contratação de seus empregados,
cada um deles?
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| | Sim Nao

prc>

[ J Sim9. É feita análise de cargos? Nao

9.1. Descreva a metodologia utilizada:

pe

| | Sim Nao

10.1. Em caso positivo, qual é o método de avaliaçao de cargos
lizado? (no caso de utilizar mais de um plano salarial,
car o método.utilizado em cada um deles)

8.1. Em caso afirmativo, explique quais sao e a que categorias
fissionais se destinam:

uti-
indi

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

.4.
8. Sua organizaçao adota planos salariais distintos conforme a especia

lizaçao ou nível dos cargos?

10. Existe (m) um sistema (s) de avaliaçao de cargos utilizados (s)
la administraçao salarial desta organizaçao?
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utilizados10.2.
caso

PLANO SALARIAL ZZzz

I

I

I1

para avaliação de cargos,

haja ponderação desses fatores.

Na listagem de fatores abaixo, assinale quais sao
bem como o seu peso percentual,

I1

i4

I
1

1
lX

1I

1
i

X1

11
i
I1I

FATORES -----------
Experiência Geral
Conhecimento Técnico
Escolaridade
Tempo de Experiência na Função
Habilidade Analítica
Iniciativa
Engenhosidade
Versatilidade
Capacidade de Julgamento
Criatividade ____________________ __
Grau de precisão
Anos de Formado
Fadiga Física ou Mental
Volume de Trabalho
Habilidade de Relacionamento Humano
Atenção Demandada
Concentração
Aplicaçao Visual
Condiçocs de Trabalho
Riscos Inevitáveis
Responsabilidade de Supervisão
Responsabilidade sobro Materiais
Responsabilidade sobçe Equipamentos
Responsabilidade s/Inform.Conf idenciais
Elaboração do Relatórios
Responsabilidade por Fornecedores
Responsabilidade sobre Orçamentos
Responsabilidade por Resultados
Responsabilidade sobre qualidade
Responsabilidade p/Elab.dc Propostas
Responsabilidade p/Cont. Intcr .e F.xter.
Responsabilidade por Clientes
Outros (especificar)
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□ NãoSim

de

fixa

11.3.

| 1 Nao| | Sim12. Existe avaliaçao de pessoal

I .. i Naoadministraçao salarial?

12.2. Quais sao os demais usos do sistema de avaliaçao de pessoal?

12.3. Qual e o método de avaliaçao de pessoal utilizado? (Caso uti_
lize métodos distintos para diferentes categorias de profis­
sionais, indique cada um deles.

11.2. Como sao utilizados os dados salariais de mercado para
çao dos salários?

11.1. Em caso afirmativo descreva o método usado para a coleta
dados.

.6 .
11. Sao usados dados salariais de mercado?

12.1. É utilizada na

na Instituição?

Quantas vezes por ano sao alterados os salarios da institui­
ção em função dos dados obtidos através de pesquisas saléi
riais externas?
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.7.

na

fatores empregados pela sua

destes fatores.

CATEGORIAS
RIA 2 ZzFATORES

Volume de Trabalho
Qualidade do Trabalho Realizado

Adaptabilidade a Inovaçoes

Cooperação

Liderança Científica

Assiduidade
Auto-Confiança

Artigos Publicados - Teses

Relatórios - Notas Prévias
Livros Publicados

ITempo de Organizaçao

Idade
Educação

Outros (especificar)

I

CATECO-i PESO CATEGO-IpESO
RIA 1

CATE CO­
ITA 3

Aceitação de Responsabilidades
Amplitude e Grau de Conhecimento na
sua Área de Atuaçao
Iniciativa

PESO Icateco-7eso
Z RIA 4 Z

12.4. Abaixo estão relacionados fatores que podem ser utilizados
avaliaçao de pessoal. Assinale os
Instituição, para cada categoria indicada na pergunta 12.3, bem
como o seu peso percentual na avaliaçao caso haja ponderação

Reconhecimento e Prestígio Científico
Intcraçao (relacionamento com pessoas e
outras áreas de estudo)(Comunicabilidade)
Qualid.de Trab. Elaborad.e/ou Publicados

Tempo na Posição
Julgamento Técnico (habilidade de esco­
lha da metodologia adequada)
Atitude em Relaçao a Superiores
Participaçao em Encontros, Seminários e
Conferências Científicas_____________
Crau de Otenção de Resultados

Qualid.de
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| | Sim L i Na°
13.1. Qual? 

ocorrência dos reajustes13.2. Indique as datas de

í Nao

Institui-

respecti-

14. A Instituição concede aumentos salariais espontâneos?
[ | Sim

16. Quantos profissionais especializados estão encarregados da Adminis_
tração Salarial em sua organização?

| | Diretor | j Alta Administração
| | Comitê | | Superior Imediato

Pessoas de fora da organizaçao | | Pares
| | Combinação dos indicadores acima (especificar)

15. Quem toma as decisões finais a respeito de salãrios na
çao?

16.1. Relacione o(s) nome(s) do(s) profissional(is) e
vo(s) cargo(s).

.8.
13. A Instituição segue os níveis de reajuste de algum sindicato, asso

ciaçao de classe, ou õrgao governamental?

14.1. Em caso afirmativo, quais os critérios utilizados para esta
concessão?
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algum processo formal

| | Sim Q Não
na

foram

utilizadas

| | Nao| | Sim

18.1. Em caso afirmativo, quais sao elas?

18.4. Comentários: 

18. Existem técnicas paralelas (além dos planos salariais)
para estabelecer remuneração?

17.3. Aproximadamente quantas vezes estas reinvidicaçoes
atendidas?

17.1. Em caso afirmativo, qual o procedimento a ser seguido
apelaçao?

17.2. Quantas vezes durante o último
do?

.9 .
17. Apos o estabelecimento dos salários, existe

de apelaçao?

18.3. Em média, qual porcentagem da remuneração individual é deco_r
rente da aplicaçao destas técnicas? 7»

ano este processo foi utiliza.

18.2. Quantos pesquisadores e administradores de pesquisa tem seu
nível de remuneração afetado pela aplicaçao destas técnicas?
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18.5. Quem decide sobre a aplicação destas técnicas na organizaçao?

j  J Diretor

Superior imediato

| | Alta administraçao

Comissão

19.1

j | Sim

A Instituição fornece benefícios e outras recompensas extra-
salariais a seus funcionários?

; ' Combinação dos indicados acima (especifique)
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abaixo, recompensas
categorias prode

fissionais.

CATEGORIAS

 

1

i J
1

J1
JII

11
Funcionário

1 1

I

I

1

I

I x

1

I

1

i
I

1
i

1
1
1

i
1

I
X1

I
1

I
X

I

. 11 .
assinale quais benefícios e outras19.1. Na listagem

i
i
i

i
1

i

t
i

1

1I
1

-i

■}
j

1
i

j
1

I ! 1 I IiCATEOIRIA l ! CATEGORIA 2 ! CATEGORIA 3 CATEGn? IA 4'

sao oferecidas pela Instituição, para cada grupo

■ BENEFÍCIOS 

Flano de Pensccs 

1 Aposentadoria por Invalidez
Programa de Reabi 1 itaçao Profissional 

Aposentadoria Especial por Insalubridade
Pensão por Morte 

Auxílio Funeral

Abono por Permanência em Serviço
Auxílio Reclusão

Aposentadoria por Velhice
Pecúlios
Aposentadoria por Terrpo de Serviço i 

Auxílio Natalidade _______ _______________________ |
Salario Família __________________________ ]_

Abono de Natal - 139 Salário _ _____________  |

Assistência Técnica e Administrativa ao Funcionário _ J_
Ano Sabático______________________________ j_
Apoio a Publicações  |

Apoio a Participaçao cn Congressos, Encontros Profissionais e Seminários
Consultoria Legal e Financeira_________________

Flexibilidade no Horário de Trabalho
Pagamento de Estudos

Licença Remunerada para Estudos
Auxílio-Acidentcs ___________________

Assistência Medica Complementar__________ ,
Assistência Dentária _____________  ____ ________

Seguro de Vida

Seguro de Acidentes

Complemcntaçao de Aposentadoria

Complemcntaçao de Auxílio-Doença________________
Apoio ao Lazer

Colônia de Ferias _____________________

Titulo de Clube

Esportes e Competições Internas_________________

Descontos em Cadeias de Hotéis__________________

Atividades Sociais na Instituição_______________
Açocs da Instituição __________________________

Participaçao nos Lucros

Recompensas por Roya11ics Recebidos

Recompensas por Patentes Registradas____________

Empréstimos, Cooperativas de Crédito
Auxílio Habi tação _______________________

Auxílio Transporte

Apoio Financeiro a Associação dos Funcionários

Adicional por Quinquênio de Serviço Efetivo
Licença-Prêmio

Restaurante, Cantina, Auxílio para Refeições •

Cooperativa de Consumo ________________________

Desconto cm Supermercados, Farmácias, ctc«
Outros (especificar) _______________
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na

j [ Sim 1 Não

verifica

sua

pesquisadores

| | Nãoj ] Sim

2L1. Em caso positivo, quais promo-

ao

20.1. Em caso positivo qual os índices de rotaçao anuais
dos nos últimos 3 anos?

20.2. Quais os motivos que justificam este índice, segundo
opinião?

.12.
19.2. Quais os critérios para concessão dessas recompensas?

os critérios utilizados para
çao de pesquisadores na carreira?

21.2. Em média, quanto tempo um pesquisador leva para chegar
nível mais alto da carreira?

21. Existe uma estrutura de carreira especial para os
nesta Instituição?

20. Existe um controle da rotação (”Turnover”) de pesquisadores
Instituição?
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características
7

manuais,
regras,

22.2.2. Regras escritas existentes totalmente aplicadas.

22.2.3. Regras e procedimentos bem detalhados.

2

2
t

2
t

2
i

3

3

3
t

4
i

4

5»

5
i

5
t

6

6
«

3»

4
f

4
f

5
J

6
1

6
t

22.2. Formalizaçao: Grau em que o estabelecimento de salários esta
regido por:

1
j________
Muito
Pequeno

1
j__________
Muito
Pequeno

1
j________
Muito
Pequeno

1
j
Muito
Pequeno

7»
Muito
Grande

7
t

Muito
Grande

7!
Muito
Grande

7
t
Muito
Grande

.13.
22. Percepção do Entrevistado sobre as Características da

Estrutura Salarial

estabelecimento de salários e bji
(nao sub-

22.2.1. Critérios definidos de tomada de decisão,
procedimentos escritos e formulários.

22.1. Objetividade: Grau em que o
seado em métodos, técnicas e critérios mensuráveis
j etivos)

Na relaçao abaixo, voce encontrará uma série de
da estrutura salarial, cada uma delas seguida de uma escala de
pontos. Assinale em cada escala o ponto que melhor corresponda,
segundo seu julgamento, ao grau de aplicaçao da variável correspon
dente. Nestas escalas, números baixos representam baixos graus e
os números altos identificam os graus mais altos. Para cada esca
la assinale somente um número. Por favor, nao omita nenhuma escala.
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flexí-
casos

critérios utilizados para o estíi

diversosseus

cada22.5. a

22.5.2. Da importância do cargo que ele ocupa.

22.6. or
salário

2
1

3
I

3
t

4
i

4
«

4
t

6
t

6
i

2
i

2
r

2
t

3

3
!

4
t

5

5

5
t

5
t

6
t

6
t

1
j________

Muito
Pequeno

1
j__________

Muito
Pequeno

1
_i__________

Muito
Pequeno

1
j__________

Muito
Pequeno

7
t

Mui to
Grande

7
1

Muito
Grande

7
i

Muito
Grande

7
f

Mui to
Grande

Compatibilidade Interna: Grau em que o salário pago
indivíduo decorre:

vel (nao rígida), permitindo tratamento de
nais e resolução de problemas salariais.

22.4.1. São divulgados pela organizaçao entre
membros.

22.4. Comunicação: Grau em que os
belecimento de salários:

.14.
22.3. Flexibilidade: Grau em que a estrutura de salários é

excepcio-

Compatibilidade Externa: Grau em que o salário pago pela
ganizaçao para um determinado cargo seja proximo ao
pago ao mesmo cargo no mercado de trabalho.
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.15.

USE 0 ESPAÇO ABAIXO PARA COMENTÁRIOS QUE JULGAR OPORTUNOS



ANEXO 3

POPULAÇÃO DAS INSTITUIÇÕES DE PESQUISA
DA ADMINISTRAÇÃO DIRETA POR

CATEGORIA FUNCIONAL
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DE
E

INSTITUIÇÕES Lei 500 TOTALC.L.T.C.L.F .
84 34 20284
6 7 6 17299

2424
34 6 6222
14 461022

1257
14 20 5 39

16 52279
10039 1348

4 573320
623527
252716
532
22
22Cardiologia

86296372394

Fonte :

Obs 1.

2.

Geográfico
Pas teur

C.L.F.
C.L.T.

- Consolidação
- Consolidação

das Leis do Funcionalismo
das Leis do Trabalho

Ado 1fo Lutz
Butanta
Saúde

Tecnologia de Alimentos
Zootecnia

Biolúgico
Bo tâni co
Economia Agrícola
Florestal
Geológico
Pesca

PESQUISA
0 NÚMERO

Diário Oficial do Estado de Sao Paulo
Ediçáo de 12/12/77 - Doc. 10.950

POPULAÇÃO DAS INSTITUIÇÕES
DA ADMINISTRAÇÃO DIRETA
DE PESQUISADORES POR CATEGORIA FUNCIONAL

TOTAIS

Recentemente houve a junção dos Institutos Geo­
gráfico e Geológico.



4ANEXO

POPULAÇÃO DAS INSTITUIÇÕES DE PESQUISA
LIGADAS A EMPRESAS DE ECONOMIA MISTA E PARTICULARES
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SASEE M P R

526

54

METAL LEVE S/A - Industria e Comércio 12

CICA - Cia. Industrial de Conservas Alimentícias 10

13S/ADURATEX

30

18

8ENGESA - Engenheiros Especializados S/A

70CESP - Companhia Energética de Sao Paulo

7ELETROMETAL Aços Finos S/A

748TOTAL

Numero de
Pesquisadores

COPERSUCAR - Cooperativa Central dos Produtores
de Açúcar e Ãlcool do Estado de Sao Paulo

CETESB - Companhia Estadual de Tecnologia do
Saneamento Básico e Poluição_______________________

POPULAÇÃO DAS INSTITUIÇÕES DE PESQUISA

LIGADAS Ã EMPRESAS DE ECONOMIA MISTA E PARTICULARES

IPT - Instituto de Pesquisas Tecnológicas
FDTE - Fundaçao para o Desenvolvimento
Tecnológico da Engenharia



ANEXO 5

PARA A IGUALDADE ENTRE DUAS PROPORÇOESTESTE
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TESTE PARA A IGUALDADE ENTRE DUAS PROPORÇÕES

PROCEDIMENTO

Hipó tese HO :1 .

Hipótese alternativa HO:

Sendo
populaçao 1de elementos com o atributo, na= proporção

na populaçao 2= proporção de elementos com o atributo,

2 .

3.

RA

22

de HO,

normal.

a
1

a
2

r<LRC^\\\W\ 2

P2

»1

RC

de aceitaçao
distribuição

P1 = P2

P1 / P2

Fixar a (nível de significancia do teste).
variável normal padrao: N (0,1).

naçao da região crítica e região
através da tabela estatística da

Escolher a

a ser testada :
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Calculo do valor da variável4.

2 cal =

onde

2tamanho da amostra

P* = +

Conclusão5 .

Z calSe Z

Z cal -ser e2Se 2 cal < ou

HO :

a
2

a
2

a
2 *

número de casos favoráveis
tamanho da amostra extraída da populaçao 1

\lp’(1"p,)C7

pl

= P2P1

-j-n

X2
n2

X2
~2

nl

^1
nl

f2

= P2

g y , aceita-se HO:

f2

fl

> 2

número de casos favoráveis
extraída da populaçao
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