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INTRODUGCAQ

Uma anélise comparativa entre a evolugdo
dos modelos e sistemas tedricos de adminis-
tragdo de cargos e saldrios e a respectiva apli-
cagdo, revela uma defasagem entre a teoria e
a prdtica. A administragdo salarial na maioria
das empresas e, particularmente nas institui-
¢Jes de pesquisa e desenvolvimento, nio tem
se preocupado em incorporar ds priticas vi-
gentes as contribui¢@es *desenvolvidas nas
teorias da Administragdo e das Ciéncias do
Comportamento Humano.

Muito tem sido pesquisado a respelto dos
aspectos relacionados ao saldrio na situagdo
de trabalho. Saldrio como motivador, satisfa-
¢d0 associada ao saldrio, determinantes da re-
munerag¢io, eqilidade salarial, sdo exemplos
de fatores que vém despertando o interesse
de diferentes estudiosos, principalmente em
trabalhos e publicagdes na Europa e Estados
Unidos.

Embora tznha havido contribui¢des te6ri-
cas significativas, ndo se observa na prética
tentativas de aplicacdo das mesmas, sendo as
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seguintes as principais crfticas feitas aos

atuais sistemas de administragdo salarial

(Teixeira, 1973):

— rigidez na aplicagdo de determinados ins-
trumentos ¢ técnicas, desconsiderando-se
as caracterfsticas varidveis dos fatores b4-
sicos envolvidos em qualquer sistema de
remuneragéo;

— falta de observacfio dos equilfbrios inter-
no e externo de saldrios;

— desconhecimento por parte dos indivi-
duos diretamente afetados do processo
decisorio associado 3 fixacdo do sistema
de remunera¢do e suas polfticas bésicas;

— preocupagdo exclusiva com o nfvel de re-
muneragio, ficando os aspectos compor-
tamentais associados i estrutura salarial
em segundo plano, desconsiderando-se
também diferengas individuais na deter-
minagdo dos saldrios (caracterfsticas do
desempenho apresentado).

A auséncia destes aspectos analisados no
ambiente das institui¢Ses ligadas & pesquisa e
desenvolvimento & agravada ainda pelo baixo
nivel salarial das estruturas de remuneragio



ali existentes. Este fato fez com que a diregio
destas organizagOes acabasse encontrando
problemas para fixagdio e manutengfo de
pessoal qualificado em atividades de pesqui-
sa, perdendo paulatinamente terreno para
empresas atuando no sistema produtivo.

A criagio da Carreira do Pesquisador
Cientffico, junto a organizagGes vinculadas 4
administragdo direta do Estado de Sio Pau-
lo, representou entdo um passo para se ten-
tar minimizar os problemas e garantir uma
procura constante para cargos onde fossem
realizadas essencialmente atividades de pes-
quisa, orientando os elementos para as insti-
tuigdes de pesquisa, colocando-as também
como uma possibilidade alternativa de mer-
cado de trabalho.

Entretanto, apesar da melhoria represen-
tada pela criagdo da carreira do pesquisador,
pouco se tem feito para evitar ou contornar
as criticas j4 citadas. Pesquisas, cujo objetivo
seria avaliar os efeitos do tratamento que
vem sendo dado aos saldrios sobre diferentes
aspectos comportamentais dos individuos di-
retamente afetados, sio escassas, qualquer
que seja o tipo de organizagdo considerado e
de profissional envolvido.
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0 MODELO DE ESTUDO DA
SATISFACAO SALARIAL
EM INSTITUICOES DE PESQUISA

Os comentdrios criticos referentes a admi-
nistra¢do salarial para cargos de pesquisa per-
mitem caracterizar uma situagdo presente in-
compativel com aquela desejada aprioristica-
mente. Em termos ideais, seria desejdvel que
as técnicas e procedimentos utilizados pelos
responséveis pela administragdo salarial para
cargos de pesquisa estivessem planejadas e
orientadas de maneira a possibilitar a satisfa-
¢do de determinados aspectos comportamen-
tais dos individuos diretamente afetados.

Assim, como planejar o desenvolvimento

e a implantagdo de uma estrutura de remune-

ragio que atenda 3 satisfagdo de aspectos
comportamentais de elementos atuando em
instituicdes de pesquisa representa a pergun-
ta bédsica que se constitui no problema cen-
tral a ser abordado neste artigo.

Uma resposta parcial para esta questdo
deverd ser obtida através do estudo dos rela-
cionamentos existentes no modelo concei-
tual apresentado e comentado a seguir.

Descricao do Modelo

A fim de se tentar avaliar as influéncias
das diferengas no tratamento de saldrios so-
bre determinados aspectos comportamentais,

Caracteristicas da
Estrutura Salarial

. Flexibilidade
. Objetividade

. Formalizagio
. Comunicag¢io

. Equilibrio Interno
. Equilibrio Externo

foi definido um modelo conceitual, confor-

me indicado abaixo.

SATISFAGCAO SALARIAL

PARAMETROS

17



Caracteristicas da Estrutura de Saldrios e Satisfagdo Salarial em InstituigSes de Pesquisa

O objetivo principal do estudo, que, se
atingido, fornecer4 subsidios para solugao de
parte do problema, € representado tanto pela
tentativa de verificagio de qual o tipo de
relacionamento efetivamente existente entre
cada uma das caracteristicas da estrutura de
remuneracdo e a varidvel dependente “satis-
fagdo associada ao pagamento”, como pela
aplicacdo das técnicas existentes para men-
suragdo destas varidveis d realidade brasileira,
tomando como sujeitos ‘‘pesquisadores” e
“administradores de pesquisa” atuando em
atividades de pesquisa e desenvolvimento,
dentro de diferentes institui¢Ses no Estado
de Sao Paulo.

Os parimetros do modelo sdo represen-
tados pelo tipo jurfdico da institui¢do, o
vinculo empregaticio que regula os contratos
de trabalho e as caracter{sticas (varidveis) de-
mogrificas dos diferentes pesquisadores, fa-
tores estes que poderdo exercer influéncias
no comportamento da varidvel dependente e
que serdo, portanto, considerados durante os
procedimentos de andlise.

Importincia do Estudo

Além das razdes j4 citadas anteriormente,
a escolha do presente tema acha-se apoiada
também nos motivos comentados a seguir.

Em primeiro lugar, este trabalho represen-
ta uma tentativa de desenvolvimento de uma
linha de pesquisa em administragdo de recur-
sos humanos junto & FEA/USP, 4rea em que
pode ser observada uma necessidade de co-
nhecimento e conclusdes referentes a reali-
dade e caracteristicas de organizag¢Ges e gru-
pos de funciondrios brasileiros.

Em segundo lugar, o aspecto “‘satisfagdo
salarial”, apesar de controverso, dentro de
limites, deveria ser sempre um dos pontos-
chaves a ser alcangado, por qualquer sis-
tema de remuneragio, uma vez que, segundo
Maslow, saldrio é antes de mais nada um
meijo para satisfagdo de necessidades, poden-
do ser também considerado como uma das
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ferramentas para se administrar a motivagdo
para o trabalho (McClelland, 1967).

Finalmente, embora ndo seja a dimensao
de menor importincia, torna-se necessirio
avaliar as implicagOes das possiveis contri-
bui¢des do estudo sobre os papéis associados
as institui¢des de pesquisa e seus integrantes.
Para efeito deste estudo, o termo “Institui-
¢30 de Pesquisa” serd adotado em seu senti-
do amplo, ou seja, caracterizando as insti-
tuicdes cuja missdo € a busca do conheci-
mento e a prestacio de servigos para a solu-
¢do de problemas prioritirios da comunida-
de. Segundo Marcovitch, as institui¢Ses de
pesquisa estariam caracterizadas em institui-
¢Oes de pesquisa cientifica, quando buscas-
sem o avango da ciéncia e em institui¢Ges de
pesquisa tecnoldgica, quando se preocupassem
em desenvolver e utilizar adequadamente
tecnologia para a solugdo de problemas do
meio (Marcovitch, 1978).

Na medida em que os resultados do estu-
do permitirem um planejamento mais ade-
quado das estruturas salariais das instituigGes
no sentido de associar s mesmas um deter-

~ minado grau de satisfagdo com o pagamento,

teremos como conseqiiéncia uma melhoria
nas condi¢Bes de trabalho dos elementos li-
gados & pesquisa e desenvolvimento, facili-
tando assim, aos mesmos, 0 cumprimento de
seu proprio papel.

Contribui¢des do Estudo

O desenvolvimento do trabalho foi plane-
jado de maneira a permitir a obtengdo das
seguintes contribui¢Ges para a administragio
de saldrios das institui¢des de pesquisa e de-

“senvolvimento:

— Tentar avaliar os possfveis efeitos da siste-
matizagdo de saldrios sobre a varidvel de-
pendente “‘satisfa¢do salarial”.

— Fornecer elementos para identificagdo de
quais as caracteristicas da estrutura sala-
rial ligadas a satisfagao com o saldrio.

— Permitir o planejamento da estrutura sala-



rial para atingimento da satisfagfo asso-

ciada ao salério.

— Fornecer subsfdios para que a estrutura
de remuneragdo se constitua em uma fer-
ramenta para melhoria da situagdo de tra-
balho do pessoal ligado & pesquisa e de-
senvolvimento nas institui¢Ges, possibili-
tando assim o aumento do grau de efi-
ciéncia das mesmas.

Este incremento na eficiéncia deverd se
refletir em aumento na eficicia destas insti-
tuigOes, permitindo que as mesmas atendam
restricSes impostas pelo proprio ambiente
onde atuam. Sendo eficazes, as instituiges
de pesquisa alocam seus recursos e definem
suas estratégias de modo adequado, contri-
buindo para o desenvolvimento econdémico e
social em diversos setores e conseqiiente re-
solugdo de problemas de carter nacional.

A SATISFACAO SALARIAL —
TEORIA E PRINCIPAIS PESQUISAS

O papel desempenhado pelo saldrio nas
organizagBes vem sendo objeto de freqiientes
andlises e estudos por diferentes teéricos e
escritores da teoria administrativa, constitu-
indo-se até mesmo em polémica, no que diz
respeito aos aspectos motivacionais a ele as-
sociados. A teoria motivacional de Herzberg
classifica o saldrio como fator de higiene, ou
seja, ligado 4 insatisfagio com o trabalho,
caso ndo venha a receber tratamento adequa-
do na organizagdo (Herzberg, 1959). Segun-
do Proc6pio (1976), o pagamento é conside-
rado como um fator que desempenha um de-
terminado nGmero de fun¢des que contri-
buem para a eficdcia organizacional. E uma
recompensa que pode ser usada para fazer
com que os empregados se sintam satisfeitos

com seu emprego, para motivé-los, fazer com

que se indetifiquem com a organizago e ne-
la permanecam. Esta posi¢do caracteriza a
importincia do saldrio para os funciondrios,
restando também mencionar que, do ponto
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de vista do empregador, este representa um
custo significativo dentro dos desembolsos
operacionais. Na opinifo de Lawler (1971),
estas duas dimens3es, j4 justificam qualquer
pesquisa associada 3 remuneragio. Entretan-
to, conforme exposto por Shapiro e Wahba
(1978) nio foi antes do interesse dos psico-
logos e cientistas do comportamento pelo sa-
lério, que um novo papel foi a ele atribufdo,
ou seja, o impacto exercido pelo saldrio na
atitude do empregado em relagdo ao seu tra-
balho, particularmente se considerada a satis-
fagdo associada ao pagamento. Segundo estes
autores, além das razdes j4 apontadas para
estudo do saldrio e da satisfagfo salarial, tor-
nam-se importantes as investiga¢3es sobre es-
tes temas, uma vez que as mesmas podem
contribuir significativamente para o entendi-
mento bisico da satisfag@o no trabalho, mo-
tivagdo, identificagdo com a organizagdo,
coesdo de grupos e eqiiidade.

O Modelo Tebrico
da Satisfagdo Salarial

Lawler (1971), um dos pesquisadores
mais interessados no problema da satisfagdo
salarial, desenvolveu um modelo que permite
a identificagdo dos diferentes aspectos a ela
associados. Segundo seus estudos e pesqui-
sas, a satisfag@o € obtida pela diferenca entre
os montantes que o individuo percebe rece-
ber e aquele que ele percebe deveria receber.
Quando o indivfduo sente que o montante
atual percebido € igual ao montante que de-
veria perceber, ele estd entdo satisfeito com
seu saldrio. Se acreditar que o montante
atual é menor do que aquele que deveria re-
ceber, entdo estard insatisfeito com seu sal4-
rio. Entretanto, se o montante atual for
maior do que aquele que ele acredita deveria
receber, fazendo com que a diferenga entre
0os montantes seja negativa, entdo o indivi-
duo ter sentimentos de culpa e de ineqiii-
dagde, pressuposto este, compatfvel as desco-
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bertas de Adams (1963) e Jaques (1961).

O modelo de Lawler pode ser dividido em
duas categorias diferentes em relagdo ao tra-
balho. So elas as “contribuigdes” (job inputs)
e “recompensas” (job outcomes) do traba-
lho, ambas em termos de percep¢do do em-
pregado.

As entradas s3o representadas pela per-
cepgdo das caracterfsticas do cargo (ou tra-
balho) e das contribuigdes individuais, todas
elas influindo na percepgdo de quanto o em-
pregado acha que deveria receber. As safdas
sdo representadas pelo saldrio atual e recom-
pensas nio monetirias que determinam a
percepgdo sobre o que o empregado esti efe-
tivamente recebendo.

Estas considera¢Bes permitem caracterizar
a satisfag@o salarial como uma avaliagdo feita
pelo individuo de seu saldrio. Antes da an4li-
se detalhada do modelo proposto por Law-
ler, torna-se necessirio examinar, em cariter
complementar ao modelo, os referentes co-

Habilidade Percepgio sobre as

Experiéncia contribuigdes indi-

Treinamento viduais no trabalho

Esforgo

Idade Percepgdo sobre as

Tempo de Casa contrib. e recomp.

Educagio de outros no trab.

Lealdade

Desempenho Passado Caracteristicas

Desempenho Atual percebidas do
cargo

Nivel do Cargo /

Grau de Dificuldade Recompensas

Tempo no Cargo ndo-monetdrias

Responsabilidade / percebidas

Status Saldrios passados

Seguranga (histérico)
Saldrios percebidos|
de outros
(referentes)
Montante atual
do saldrio
($)

mumente usados pelos individuos dentro

desse processo de avaliagao. Conforme espe-

cificado por Goodman (1974), sdo trés as
classes de referentes utilizadas na avaliagio
de saldrios:

“Outros” — um indivfduo pode julgar seu sa-
lério através do exame da sua ta-
xa saldrio/contribui¢do prestada,
com a mesma taxa para outros
indivfduos em posigdo seme-
Ihante, na organizagdo ou fora
dela.

“Sistema” — esta classe € representada pelos
aspectos estruturais do sistema
de administragdo salarial, atra-
vés de critérios de promogdo e
aumento, influenciando a ex-
pectativa de ganhos futuros.

“O Proprio” — esta classe indica a avaliagdo
feita pela pessoa do montan-
te de seu saldrio em relagdo a

Montante
percebido

que deveria
receber

Satisfagdo

a=b > gatarial

a>b > Insatisfagdo

Salarial
a <b — Culpa
Ineqgiiidade e
b Desconforto
Montante
percebido
do saldrio
recebido

Fig. 1 — Modelo dos Determinantes da Satisfagdo Salarial
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montantes recebidos em car-.

gos anteriores e em relagio a
capacidade e adequagdo do
mesmo para prover suas ne-
cessidades ou as de sua fami{-
lia.

Goodman ressalta ainda que, apesar das
categorias serem teoricamente independen-
tes, os individuos podem usar diferentes
combinagOes destas na avaliagdo de seus sa-
larios.

A figura 1, que se encontra na pag. ante-
rior, representa graficamente o modelo defi-
nido por Lawler.

Andlise do Modelo

Segundo as anilises efetuadas por Wahba

e Shapiro (1978) com base na descri¢do do

modelo elaborado pelo proprio Lawler

(1971), sdo os seguintes os principais dados

de pesquisa em relago 3 satisfagdo salarial e

seus condicionantes:

— Indivfduos com percep¢ao de grandes
contribuicGes para o trabalho estardo
mais insatisfeitos com o saldrio do que
aqueles com percep¢io de baixas con-
tribuigdes.

— Individuos que percebem que seu traba-
lho exige muito em termos de dificuldade
e complexidade estarfo mais insatisfeitos
com o saldrio, do que aqueles que perce-
bem poucas exigéncias por parte da fun-
¢@0 que ocupam.

— Individuos que percebem que estdo rece-
bendo poucas recompensas nio-moneté-
rias em seu trabalho estardo mais insatis-
feitos do que aqueles que julgam receber
muitas.

— Indivfduos que percebem outros ocupan-
tes de cargos similares como tendo uma
taxa de contribui¢Bes/recompensas mais
favordvel e equilibrada estardo mais insa-
tisfeitos do que aqueles que percebem a
propria taxa como semelhante ou mais
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elevada do que aquelas usadas como refe-
réncia.

— Individuos que recebem saldrios mais ele-
vados estario menos insatisfeitos do que
aqueles que recebem saldrios mais baixos,
ou seja, € positiva a correlagio entre sal4-
rio e satisfagfo salarial.

— Indivfduos com ganhos passados mais ele-
vados estardo mais insatisfeitos do que
aqueles com ganhos passados menos ele-
vados.

— Quanto mais um individuo perceber co-
mo elevados os ganhos de outro escolhido
como referente, mais insatisfeito ele se
apresentard com o préprio saldrio, princi-
palmente se o individuo tomado como
base de comparagio estiver ocupando
uma posicdo que requer as mesmas ou
menores contribuicdes.

METODOLOGIA DO ESTUDO
Caracterfsticas do Estudo

O presente estudo apresenta um caréter
exploratério. Dirigido a uma é4rea na qual é
reduzido o nimero de pesquisas realizadas,
principalmente no Brasil, foi planejado de
maneira a permitir um tratamento de asso-
ciagdo ou correlacional entre as varidveis in-
clufdas. Esta abordagem, além de ajustar-se
aos objetivos de identificagdo dos diferentes
graus de associag@o das varidveis, oferece uma
visdo geral de possiveis relagOes existentes,
proporcionando bases para predi¢Bes poste-
riores (Porter, 1961).

A Mensuraﬁo da Varidvel
Dependente — Satisfacdo Salarial

A varidvel dependente (satisfag@o salarial)
foi identificada pelas respostas a question4-
rio autopreenchfvel, através de duas manei-
ras distintas. Em primeiro lugar, através de
uma mensuragio direta, mediante resposta a
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seguinte questdo:
Assinale na escala abaixo, qual das afirma-

¢Oes melhor descreve seu sentimento de sa-
tisfagdo com seu saldrio total na Instituig@o.

1 2 4 5

) ) ) @) O)
Nenhuma Pequena Média Grande Satisfagdo
Satisfagdo Satisfagdo Satisfagdo Satisfagdo Muito Grande

A segunda maneira, de forma indireta,
tenta combinar as recomendagles tedricas
constantes nos modelos de discrepancia apre-
sentado no item “‘a satisfagdo salarial”, jé va-
lidados através de pesquisa em organizagGes
americanas.

A varidvel “satisfagdo salarial”, foi tratada
em suas duas dimensBes bisicas, quer como
uma diferenga entre montantes, quer como
uma percepgdo do pesquisador, uma vez que
¢ hip6tese desse trabalho o fato de que con-
forme o individuo sente a satisfagdo com seu

saldrio, que este poderd ter seu comporta-
mento afetado dentro da Instituigdo.
A mensuragdo foi feita através da questdo
a seguir, cujo valor da resposta foi, no pro-
cesso de andlise dos resultados, utilizado no
cdlculo da diferenga, tomando-se como base
o salério atual.
Satisfagdo Salarial — Mensuragdo Indireta
— Qual o salério total que vocé acha que de-
veria receber para desempenhar as tarefas
do cargo.

9

A Mensuragiio das Varidveis
Independentes — Caracterfsticas da
Estrutura Salarial
das Institui¢des de Pesquisa

As caracterfsticas foram estabelecidas em
termos de diferentes graus quanto a percep-
¢do do préprio respondente sobre objetivida-
de, formalizagdo, flexibilidade, comunica-
¢do, equilfbrio intemo e equilfbrio externo
da estrutura de saldrios de instituigdo. Ado-
tou-se a mensuragdo subjetiva destas proprie-
dades existentes ou ndo na institui¢do, pois é
também hip6tese deste trabalho, ser o senti-
mento do pesquisador sobre as mesmas, 0
fator que ird afetar seu comportamento em
relagdo A varidvel dependente.

A forma adotada para aferigdo destas va-
ridveis é representada por escalas graduadas
de 7 pontos (escala de Likert), cujos extre-
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mos indicam, respectivamente, graus “muito
pequeno” e “muito grande”. O respondente
deveria assinalar um unico valor para cada
escala, identificando o ponto que melhor ex-
plicasse a varidvel em questdo. As defini¢bes
operacionais usadas para cada varidvel encon-
tram-se apresentadas a seguir, conforme fo-
ram apresentadas aos pesquisadores.
— Grau de Objetividade
Grau em que o estabelecimento de sali-
rios € baseado em métodos, técnicas e cri-
térios mensuréveis, ndo subjetivos.
— Grau de Formalizagcio
Esta varidvel foi subdividida em trés per-
guntas:
Grau em que o estabelecimento de sal4-
rios est4 regido por:
1. critérios definidos de tomada de deci-
sio, manuais, regras, procedimentos
escritos e formulérios;



2. regras existentes totalmente aplicadas;
e
3. regras e procedimentos bem detatha-
dos.
— Grau de Flexibilidade
Grau em que a estrutura de sal4rios é fle-
xfvel, permitindo tratamento de casos
excepcionais € resolugdo de problemas sa-
lariais.
— Grau de Comunicagdo
Esta varidvel foi subdividida em duas per-
guntas:
(rau em que os critérios utilizados para o
estabelecimento de saldrios:
1. sdo divulgados pela organizagdo entre
seus diversos membros; e
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2. sdo entendidos por vocé.

Composi¢io
da Populacio e Amostragem

Através de levantamentos junto ao Depar-
tamento de Ciéncia e Tecnologia (DCET) da
Secretaria de Estado de Cultura, Ciéncia e
Tecnologia, didrios oficiais do Governo esta-
dual e consultas telefonicas a partir das rela-
¢Oes de participantes dos semindrios do
PACTo - Programa de Administragdo em Ci-
éncia e Tecnologia, obteve-se a composi¢do da
populagdo de pesquisadores para os dois gru-
pos de institui¢do, conforme sintetizado no
quadro abaixo.

Vinculos Institui¢Ges de InstituicSes de
pesquisa ligadas pesquisa ligadas
a Administra¢do a Empresas de
Direta Econ. Mista e Emp.
Quantidades Particulares
Numero 14 10
Pesquisadores 862 748

A composicdo e selecio da amostra se
processou em dois estdgios: a escolha da Ins-
titui¢do e o conseqiiente sorteio dos pesqui-
sadores. O processo de amostragem para sele-
¢ao das institui¢Bes foi intencional, enquan-
to que para sele¢do dos pesquisadores foi uti-
lizada a amostragem simples ao acaso, ado-
tando-se a fragdo aproximada de 20%.

A aplicagio destes critérios conduziu a se-
lecdo das mais importantes e significativas
instituicdes de pesquisa do Estado de Sdo
Paulo. As cinco institui¢Oes ligadas & Admi-
nistragdo Direta representam 35% do univer-
so, atingindo dois tergos dos pesquisadores
cientificos considerados nos diferentes ni-
veis. Os dois niicleos de pesquisa das empre-
sas de economia mista somados aos cinco la-
boratorios das organizagGes particulares tota-
lizam 70% da popula¢do considerada, consti-

tuindo 88% do universo de pesquisadores
para esse grupo.

Apesar das dificuldades naturais a qual-
quer pesquisa de campo, a taxa de devolugdo
dos questiondrios foi significativa, atingindo
78,3%, porcentagem esta que representa 310
questiondrios efetivamente utilizados duran-
te a fase de andlise dos resultados.

RESULTADOS DO ESTUDO

O formato de apresentagido dos resultados
considera as andlises para os dois tipos de
mensuragdo nos dois grupos de institui¢do.
Os testes especfficos elaborados foram os de
associagdo (teste qui-quadrado), homoge-
neidade de proporg¢tes e de correlagao entre
as varidveis independentes e a satisfagdo sa-
larial. O nivel de significincia adotado foi no
méximo de 10%.
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A distribui¢do de freqiiéncias absolutas e

O Sentimento de Satisfacio
Salarial nas Instituicdes
de Pesquisa como Medida Direta

salarial encontra-se indicada no quadro a

relativas para a medida direta da satisfagdo seguir.

Satisfagdo 1 2 3 4 5

Salarial Nenhuma Pequena Média Grande Sat. Muito TOTAL

Medida Dir. Satisf. Satisf. Satisf. Satisf. Grande
Tipo de
Instituig3o ABS % ABS % ABS % ABS % ABS % ABS %
Ligadas i .
Administragio 3 60.0 30 517 79 | 41.8 22 449 7 778 141 455
Direta
Ligadas a
Empresas de
Economia Mista 2 40.0 28 48.3 110 58.2 27 55.1 2 222 169 545
¢ Particular

TOTAL 5 16 S8 18.7 189 | 61.0 49 15.8 9 29 310 100

Considerando-se as informagGes acima,
observa-se numa primeira andlise, a forte ten-
déncia central (escala 3) apresentada por esta
forma de mensuragdo da satisfagdo salarial.

— Testes de Associacio e Correlagdo

O valor da média calculada para pesquisado-
res ligados & Administragio Direta e as em-
presas de economia mista e particulares foi
exatamente 3(trés).
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Satisf, Salarial Associagio Correlacdo
VARIAVEIS Direta Particulares Direta Particulares|
Flexibilidade - - -

Objetividade sim sim sim 49

Formalizag3o sim - sim 39

Comunicagio sim - sim 29

Equilfbrio Interno sim sim sim 29
Equilibrio Externo sim sim sim 19 sim 19
PARAMETROS

Vinculo Empregaticio - -

1dade sim sim sim 30

Sexo - -

Escolaridade ~ sim

Saldrio sim - sim 1©

Tempo de Casa sim - sim 29

Tempo no Cargo sim - sim 49




— Testes de Proporgdo

Os testes de proporgdo realizados conside-
ram somente as caracterfsticas da estrutura
salarial ¢ apresentam resultados para pesqui-
sadores independentemente do tipo de insti-
tuicdo onde desempenham suas atividades.
Esta anilise global é justificada pelo fato de
ndo haver diferenga entre as proporges de
pesquisadores satisfeitos entre as institui-
¢Oes, segundo a forma direta de mensuragdo
da satisfagdo salarial.

Os valores calculados indicaram que sdo
maiores as propor¢des de pesquisadores que
perceberam um grau elevado de objetividade
(z=2,99), formalizagdo (z=5,2), comunica¢do
(z=3,2), equilfbrio interno (z=3,97) e equili-
brio externo (z=3,75) e que estavam satis-
Seitos com o saldrio, do que as proporgdes de
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pesquisadores que também perceberam graus
elevados destas varidveis e manifestaram-se
insatisfeitos com o saldrio.

O Sentimento de Satisfacdo Salarial
nas Instituicdes de Pesquisa
como Medida Indireta
(Indice de Satisfago Salarial)

A medida indireta da satisfagdo salarial é
representada pelo célculo do fndice de satis-
fagdo com o saldrio através da f6érmula defi-
nida por Katzell (vide Anexo 1) e em termos
de discrepancia percebida, conforme reco-
mendado por Lawler e Porter.

A distribuigdo de fregiiéncias absolutas e
relativas para o {ndice de satisfagdo salarial,
encontra-se indicada no quadro a seguir.

Tipo de Lig. 4 Emp. de Ligadas 4 Ad-
Instituicdo Econ. Mista e ministragio TOTAL
Particulares Direta
Indice
Sat. Sal. ABS % ABS % ABS %
(intervalos)
0a0,30 - - - - - -
0,31a0,50 1 0,6 15 10,6 16 52
0,51a0,60 6 3,5 22 15,6 28 9,0
0,61a0,70 20 11,8 35 24,8 55 17,7
0,71a0,80 53 31,4 28 19,8 81 26,0
0,81a0,90 54 32,0 20 14,2 74 24,0
0,91a0,99 15 8,9 10 7,0 25 8,1
__ 4 (satisf. .
=1 e 20 11,8 11 8,0 31 10,0
TOTAL 169 100% 141 100% 310 100%

Considerando-se as informag¢des acima,
observa-se a maior sensibilidade de mensura-
¢do proporcionada pelo fndice de satisfag@o
salarial, uma vez que as comparagdes so fei-
tas levando-se em conta a relagdo existente
entre os montantes recebido e desejado. A
satisfagdo com o saldrio € maior para os pes-
quisadores ligados &s empresas de economia

mista e particulares, sendo que neste grupo,
84% dos respondentes apresentava até 30%
de insatisfagdo, enquanto que para os pesqui-
sadores ligados 3 instituigSes da administra-
¢do direta, esta porcentagem cai para 49%. O
fndice médio calculado através da rotina es-
pecial em computador eletrdnico indica os
seguintes valores para cada grupo de insti-
tui¢des.
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— institui¢Ges da administragdo direta=0,716

— (ndice médio geral de satisfagdo sala-

— instituigGes de empresas de economia mis-  rial =0,770
ta e particulares =0,815
— Testes de Associagdo e Correlagao
Satisf. Salarial Associagdo Correlagio
VARIAVEIS Direta Partic. Direta Particulares]
Flexibilidade - - - _
Objetividade - - — _
Formalizagdo - - - -
Comunicagao - - sim 29 -
Equilibrio Interno sim - - —
Equilibrio Externo - - sim 19 sim
PARAMETROS
Vinculo Empregaticio - = - —
1dade sim sim sim 39 -
Sexo - - - -
Escolaridade sim - - -
Salirio sim sim sim 19 sim
Tempo de Casa sim - sim 20 -
Tempo no Cargo simn - sim 49 _
— Testes de Proporcdo CONCLUSOES E
Os testes de proporgdo realizados, consi- IMPLICACOES DA PESQUISA

deram somente as caracterfsticas da estrutu-
ra salarial e apresentam resultados para pes-
quisadores independentemente do grupo de
instituigGes onde desempenham suas ativida-
des. Esta anflise global ¢ justificada pelos
mesmos motivos que determinam tratamen-
to semethante para a forma direta de mensu-
ra¢do da satisfa¢@o associada ao saldrio.

Os valores calculados indicaram que sdo
maiores as propor¢oes de pesquisadores que
perceberam um grau elevado de formalizagido
(z=2,0), comunica¢io (z=2,38) e equilibrio
externo (z=2,5) e que estavam satisfeitos
com salério, do que as propor¢des de pesqui-
sadores que também perceberam graus eleva-
dos destas varidveis e manifestaram-se insatis-
feitos com o saldrio.
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No que diz respeito ao tipo juridico da
instituicdo, tomado como parimetro para a
realizacdo do estudo, constatou-se que o
mesmo ndo pede ser caracterizado como um
fator explicativo do niimero de pesquisado-
res cientificos satisfeitos, mas sim como fa-
tor explicativo do nimero de pesquisadores
cientificos insatisfeitos com o saldrio. Isto se
deve ao fato de que nas instituigdes ligadas 4
administragdo direta, os montantes recebidos
s30 mais baixos em compara¢do com aqueles
vigentes em instituicOes ligadas as empresas
de economia mista e particulares. As anilises
de regressdo indicaram ser significativa e po-
sitiva a correlag@o entre satisfagdo com o sa-
lario e saldrio atual recebido.



Esta conclusdo verificou-se em relagdo s
duas formas adotadas para a mensuragdo da
varidvel “satisfagdo salarial”, indicando que,
na eventual elaboragio de uma estrutura de
saldrios, as caracterfsticas a serem a ela atri-
buidas de modo a garantir a satisfacdo com
os montantes definidos apresentam validade
para os pesquisadores atuando tanto em ins-
tituigbes da administragdo direta, como em
institui¢Ges ligadas is empresas de economia
mista e particulares.

Apesar dos coeficientes de correlagdo en-
tre a satisfag@o salarial e as caracterfsticas da
estrutura de saldrios ndo serem elevados, os
resultados indicados pelos testes de propor-
¢do servem como subsfdios ao planejamento
da estrutra de saldrios de institui¢Ses de pes-
quisa. Serd maior a possibilidade de se confe-
rir o aspecto comportamental de satisfagdo
com o pagamento 23 referida estrutura, caso
seja exercida influéncia na percep¢do dos
pesquisadores sobre os graus de formaliza-
¢do, comunicagdo e equilibrio externo apre-
sentados pela mesma. Os pesquisadores mais
satisfeitos com o saldrio perceberam, igual-
mente, maiores graus de formaliza¢do, comu-
nicagdo e equilfbrio externo associados as es-
truturas de remunerag@o de suas institui¢Ges.

Em relagdo ao fndice de satisfagdo sala-
rial, cabe observar que o respectivo valor en-
contrado (0,77), revelou-se elevado, nio se
comprovando, assim, na época, (1 semestre
de 1979), a expectativa de grande insatisfa-
¢do com os montantes efetivamente recebi-
dos pelos pesquisadores. Comparando-se este
resultado com a indica¢do fornecida pela for-
ma direta de mensuragdo (satisfagio média)
e considerando-se os cuidados tomados du-
rante o levantamento das informagdes, fica
também caracterizada uma maior adequagio
e sensibilidade desta metodologia (indireta
para mensuragio da varidvel satisfa¢do sala-
rial. Este fndice mostrou-se ainda mais eleva-
do para ocupantes de cargos de pesquisa em
institui¢Ges ligadas 3s empresas de economia
mista e particulares, podendo este fato ser
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explicado por duas razdes distintas. Em pri-
meiro lugar, os proprios montantes dos salé-
rios nestas institui¢des sio mais elevados, in-
fluenciando positivamente a satisfagdo sala-
rial. O outro motivo acha-se ligado as dife-
rencgas de percepgdo sobre as caracterfsticas
das estruturas salariais vigentes nas institui-
¢Oes. Neste grupo houve, particularmente,
uma percepgdo de graus elevados em relagdo
4 caracterfstica “equilfbrio externo” de sa-
ldrios, positivamente associada 3 satisfagdo
com o pagamento e praticada pelas
instituicGes ligadas s empresas mistas e parti-
culares como meio para garantir a atragdo de
profissionais competentes no mercado de
trabalho. Por outro lado, no grupo de ins-
tituigGes ligadas & administragdo direta, a
percepgdo de graus elevados deu-se em rela-
¢do 4s caracteristicas ‘“‘comunicagdo” e
“objetividade”. Este fato, além de com-
provar a expectativa, uma vez que a remu-
neragio ¢ fixada por uma lei, explica, igual-
mente, a menor satisfagdo, pois a objetivi-
dade da estrutura de saldrios ndo se acha po-
sitivamente relacionada a satisfagdo salarial.

Para finalizar o presente artigo torna-se
necessirio elaborar algumas consideragGes de
cardter geral sobre duas das varidveis toma-
das como independentes no estudo e sobre a
possivel extensdo dos resultados encontra-
dos.

A constatagio de que a caracterfstica
equilibrio interno ndo se apresenta associada
(segundo os testes de propor¢do) i satisfagdo
salarial indica que devam existir planos de
compensa¢do diferenciados para ocupantes
de cargos de pesquisa, até mesmo desvincu-
lados dos demais porventura existentes, tais
como, administrativos, executivos, técnicos,
etc. Nesse caso, os resultados parecem com-
pativeis as consideragdes tebricas de que, em
cargos de pesquisa o prdprio ocupante é
quem *“‘faz” o cargo, ficando assim compro-
metidas as tentativas de comparagdo entre
esses cargos e os demais existentes na Insti-
tui¢do para fixagdo dos saldrios, fato este
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que vem caracterizar a prépria observagdo do
equilibrio interno.

A constatagio de que a caracterfstica
objetividade ndo se apresenta associada (se-
gundo os testes de propor¢do) a satisfagdo
salarial indica existir a necessidade de pesqui-
sas e estudos adicionais com o objetivo de se
verificar a adequagio dos métodos tradi-
cionais de avaliagdo de cargos como determi-
nantes bésicos da estrutura de remuneragio.

Considerando-se como reforgo o aspecto
j4 mencionado de que para pesquisadores & o
ocupante quem faz o cargo e que a idade se
acha correlacionada 3 satisfagfo salarial,
tem-se o comprometimento da andlise e
comparagio das tarefas dos cargos como fer-
ramentas adequadas para a fixagdo de sal4-
rios. Assim sendo, a abordagem denominada
“curva de maturidade”, cujo pressuposto b4-
sico para determinagfo do saldrio reside na
relevancia da experiéncia individual do ocu-
pante do cargo, apresenta-se mais compatfvel
aos itens associados 4 satisfagdo salarial.

Uma tltima implicacdo dos resultados diz
respeito 2 restrigdo apresentada pelo vinculo
juridico das institui¢®es da administragdo di-
reta para observag@o das caracterfsticas liga-
das 2 satisfacdo salarial de seus pesquisado-
res, principalmente no que se refere ao equi-
Ifbrio externo da estrutura de saldrios. O
atendimento desta caracterfstica poder4 im-
plicar na transformagdo destas instituicOes
em entidades mais flexfveis, como por exem-
plo, fundagBes, caso os valores salariais defi-
nidos na legislagdo que regulamenta a carrei-
ra do pesquisador cientffico continuem a
Jesconsiderar os montantes pagos pelo mer-
cado de trabalho para cargos similares, difi-
cultando, ou até mesmo eliminando os efei-
tos positivos desta prética sobre a satisfagdo
salarial.

Resumindo-se, destes resultados tiram-se
as seguintes recomendag®es para planeja-
mento de implanta¢@o de estruturas salariais
em instituigBes de pesquisa:

— tomnar as estruturas salariais mais formais,
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pelo estabelecimento de regras- e critérios
bem definidos de tomada de decisdo, de-
talhando e aplicando-os na fixagdo dos
niveis salariais que irfo compor a prépria
estrutura de remuneragdo;

— divulgar e facilitar o entendimento por
parte dos pesquisadores dos critérios utili-
zados para a fixag@io dos respectivos sal4-
rios;

— fixar os montantes salariais internos le-
vando em consideragdo os niveis vigentes
no mercado de trabalho para cargos simi-
lares;

— fixar os nfveis salariais em fungdo de va-
rifveis demogrificas, reconhecendo prin-
cipalmente o tempo de casa (antigiiida-
de), tempo no cargo e idade dos pesqui-
sadores como condicionantes da satisfa-
¢do salarial;

— definir planos salariais especiais para car-
gos de pesquisa, desvinculando-os daque-
les porventura jé4 existentes para outros
profissionais;

— substituir as técnicas e métodos tradicio-
nais para estabelecimento de saldrios pela
abordagem da curva de maturidade, uma
vez que esta metodologia facilita a utili-
zagdo de varidveis relacionadas 3 satisfa-
¢d0 salarial; e

— pesquisar e definir sistemas de avaliagdo
de . desempenho adequados a cargos de
pesquisa, em cariter complementar 3 uti-
lizagdo da curva de maturidade como de-
terminante principal da remuneragio.

Quanto 3 possivel extensdo das conclu-
sOes desta pesquisa, os resultados encontra-
dos sugerem uma aplicagdo das recomenda-
¢Oes também em empresas atuando na 4drea’
de engenharia consultiva e de administragio
de inovagBes tecnolégicas, uma vez que, nes-
tas organizagOes, os trabalhos desenvolvidos
por determinadas categorias profissionais
acham-se revestidos de aspectos altamente
técnicos e especializados, contribuindo para
existéncia e desempenho de atividades com



natureza semelhante dquelas realizadas por
pesquisadores cientfficos.

A tentativa de implantagio das recomen-
dagBes sugeridas visa proporcionar aos pes-
quisadores um maior sentimento de satisfa-
¢do associado aos montantes efetivamente
recebidos. Este aumento da satisfagdo sala-
rial ird implicar maior satisfagio com o tra-
balho como um todo, facilitando o atingi-
mento dos padrBes de eficiéncia esperados
pela institui¢do. Sendo eficiente, a institui-
¢do poderd preocupar-se mais atentamente
em atender as restrigdes impostas pelo am-
biente onde atua, atingindo agora padrSes de
eficdcia. Através desta eficicia, poderdo
cumprir adequadamente seu papel, contri-
buindo para o desenvolvimento econdmico e
social do pafs e conseqiiente resolu¢io de
problemas de cariter nacional.

ANEXO 1

O Modelo de
Discrepincia de Katzell

Este autor considera a satisfag@o salarial
como a diferenga entre o montante de
salério desejado e o montante atual. Utiliza a
seguinte férmula para expressar as relagdes
de seu modelo.
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I($D — $A)!

S$ =1 ~
$D
onde,
S$ representa a Satisfagdo Salarial;
$D o Montante Desejado; e

$A o Montante Atual.

A satisfagio salarial é caracterizada como
um fndice igual a 1 (um) menos o quociente
da diferenga absoluta entre os montantes de-
sejado e atual pelo montante atual. Esta
abordagem permite ao modelo se referir sem-
pre 2 satisfagio salarial em termos atuais, va-
riando o {ndice entre O (zero) e 1 (um). O
valor “1” indica o maior grau de satisfago
mensurédvel e ocorre quando os montantes
desejado e atual sio iguais ($A = $D). Atra-
vés deste modelo é possivel igualmente ca-
racterizar um grau menor de satisfagdo quan-
do o montante atual é maior do que o dese-
jado ($A > $D). E interessante observar-se
também que a caracter{stica marginal do mo-
delo levard 4 predicdo de uma menor insatis-
fagdo salarial quando a diferenga absoluta
($D — $A) permanecer constante e 0 mon-
tante desejado ($D) aumentar. Exemplo:

$D
$D

20.000 e $A = 10.000=S$ = 0,50
60.000 e $A = 50.000=>S$ = 0,83

fhn
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