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J - ESTUDO DA SATISFAClo NO TRABALHO E DAS POLiTICAS DE
RECURSOS HUMANOS

1. . j.... Introdução

Desde o início do s~culo, o interesse dos cientistas e

pesquisadores sociais pela satisfação no trabalho,

multiplicado bastante, haja visto que a quantidade de material

produzido sobre o tema já ultrapassou, há muito, a cifra dos
< :I. )

Indubitavelmente, trata-se de um fenBmeno comportamental,

que mesmo antigo, continua atual e despertando interesse dos

mais varIados segmentos da sociedade científica e empresarial.

A justificativa para proceder este estudo deriva, a

priori, de um simples desejo de conhecer e aprender mais sobre

o assunto, sobretudo, verificou-se a exist&ncia de poucos

estudos do gênero, dirigidos e elaborados exclusivamente para

empresas estatais nacionais. Logo, P e r c f.~b(~I..I.····~:.I:::

viabilidade para continuar explorando-o em ~pocas e situaçôes

contingenciais diferentes.
o presente capítulo descreve os objetivos do estudo(item

1.2), a limitação do estudo(item 1.3), o modelo do estudo(item

<~.) .... I...OCI<I::,I~\.E ..... "Th e na t ure an d caus es or J ob s::3.t:i.sf<:l.ct:i.on".
In M.D. Du.nette (org.) Handbook of industrial and
organizational ps~cholog~. Rand McNall~, Chicago 1976.



1.4), a hipótese do estudo(item 1.5), a importincia prática do

estudo(item 1.6) e as contribuiç6es do estudo(item 1.7).

1.2- Os objetivos do estudo

o estudo apresenta uma proposta de investiga~io e análise

da variável satisfaçio no trabalho juMto à funcionários que

atuam em empresas estatais sediadas na Grande sio Paulo. Sua

abrangincia inclui uma investigaçio paralela das políticas de

recursos humanos que aquelas empresas adotam e praticam.

Desse modo,o enfoque principal deste estudo é examinar as

características, natureza e grau da relaçio entre a satisfaçio

individual no trabalho e as políticas de recursos humanos das

empresas consultadas. A associa~io das duas variáveis procura

:i. n v e·,:> t :i. ~3::":1. r o impacto das políticas de recursos humanos,

operacionalizadas a::iP ec t C)S , rl {"o_. !!)

consideraç6es pessoais dos funcionários quanto à satisfaçio no

t r ab al ho .

Os objetivos aqui apresentados podem ser assIm sintetizados:

a-Investigar o comportamento dos trabalhadores quanto às suas

consideraç6es pessoais sobre os fatores que lhes proporcionam

sattsfaçio no trabalho.

b+Exam i n a r , a partir das avaliaçHes dos trabalhadores,o

,.,r.:.



tratamento auferido ,as políticas de recursos humanos

das empresas em que trabalham.

c-Estabelecer a natureza da depend&ncia entre a variável
satisfa~io no t~abalho e a variável políticas de recursos

humanos adotadas nas empresas pesquisadas.

Finalmente. justifica-se que o destaque dado ~s políticas

de recursos humanos. como prováveis fatores de interveni&ncias

nos níveis de satisfa~io no trabalho, está naturalmente ligado

às fun~5es desta variável dentro das organiza~5es. Devido à sua

natureza de lidar com aspectos comportamentais dos

trabalhadores, é esperado que a área procure atuar no sentido

de atenuar conflitos interpessoais e garantir que o trabalho

possa ser uma fonte de satis'a~io para os que o exercem. Esta

expectativa nio ~ s6 prefaciada em fun~io dos impactos

positivos que o sentimento de satisfa~io desperta ~~s. também

pelos efeitos, igualmente positivos, que se espera encontrar a

nível organizacional. favorecendo assim tanto o

desenvolvimento das organiza~aes como o desenvolvimento dos

individuos que nelas atuam.

3



1.3- Limita~io do estudo

Considerando que os estudos. sobre a satisfaçio no

trabalho. t&m atribuído grande relevJncia às características
individuais dos trabalhadores. cabe às políticas de recursos

humanos orientar grande parte daquilo que os indivíduos

percebem pela sua atuaçio em termos ideais. Seria desejável que

a filosofia. os princípios. as t~cnicas e os procedimentos

empregados pelos profissionais da área. estivessem tamb~m

InclInados na direçio de garantir um nível de satisfaçio global

mais elevado
Desse modo, a elaboraçio e a implantaçio das políticas de

recursos humanos que via ao encontro das consideraç5es pessoais

dos trabalhadores. representa a questio principal do problema a

ser abordado neste estudo.

Elaborar sugest5es para o delineamento de um modelo padrio

de tratamento, foge do escopo deste estudo mas, a resposta para

tais elaboraç5es pode ser procurada a. partir de estudos

similares ao modelo conceitual apresentado a seguir.

1.4- Hodelo do estudo

Sendo o objetivo principal deste estudo a identificaçio de

uma relaçio entre a satisfaçio no trabalho, dos funcionários de

4



empresas estatais e, as políticas de recursos humanos destas

modelo sugere uma análise entre a variável

satisfaçio no trabalho e variáveis demográficas (representadas

V ::~.1- :i. ::~.ve :í. ',;;

pelas características particulares dos participantes), bem

políticas de recursos humanos), das organizaç5es.

*------------*
I Satisfação 1
1 no 1
1 Trabalho !
lI-----+------lI

lI-----------------t------------------lI

+---------t--------------t
! VARIÁVEIS DEMOGRAFICAS !
! Características t
t individuais e I

organizacionais
t------------------------t
I I
1- id3.de I
1- seKO I
1- escolaridade
1- formação escolar
1- nível hierárquico
1- tempo de serviço na
I empresa estatal
1- tempo de casa
1- tempo de área
1- tempo de cargo
1- salário
1- área de atuação
!- ramo de atividade
1- número de funcionáriosl
+------------------------+

t-----------t-------------t
1 VARIÁVEIS INDEPENDENTES i
! Características 1
1 das políticas 1
1 de RH. 1
+-------------------------t
1- recrutamento e seleção 1
1- recrutamento interno I
!- experiência passada I·
1- avalial;ão de desempenho!
1- remuneração I
I- negociado
1- informado
1- montante
1- requisitos do carso
1- plano especial
1- benefÍcios
1- promoção
1- competência técnica
1- antiguidade
1- políticas de RH.
1- adapta~ão
1- treinamento
1- treinaaento no cargo
+-------------------------+



1.5- Hip6tese do estudo

Embora apresente um processo sImples, a formula~io da

hipótese i um fundamento importallte para guiar o estudo. Sem

ela nossa pesquisa empírica seria apenas uma divaga~io ao acaso

e os resultados do trabalho nio poderiam ser expostos como

fatos de significados claros.

Formulou-se para o presente estudo duas afirmativas
• A • .,.COnCel(UalS baSlcas que, utilizando-se do acervo bibliográfico,

dos experimentos já realizados e dos dados primários coletados

junto à trabalhadores de empresas estatais; fundamentam a

validaçio:

Hl- A satisfaçio no trabalho i uma variável comportamental 'que

depende dos impactos das políticas de recursos humanos

sobre os empregados.

H0- Os fatores determinantes da satisfa~io no trabalho ~sao

variáveis independentes dos impactos das políticas de

recursos humanos sobre os empregados.

Na formulaçio das duas hip6teses estabeleceu-se que a

variável satisfa~~o no trabalho i operacionalmente a variivel

dependente do estudo, isto é, o fator consequente, o suposto

6



efeito dos impactos gerados pelas políticas de recursos

humanos. A vari~vel independente está caracterizada pelas
políticas e práticas da área de recursos humanos, isto ~, a

suposta causa, o fator antecedente da satisfaç~o no trabalho.
Finalmente, ~ . .necessarlO reafirmar que a hipótese do

presente estudo n~o se constitue de uma proposiç~o inédita em
estudos do g&nero. Muitos ~sao os estudos que envolvem a

satisfaç~o no trabalho e variáveis organizacionais. Dada a
necessidade de uma compreensio mais clara, solicitada por parte

das comunidades organizacional científica, repetir

experimentos já realizados nada mais ~ do que ressaltar a

importância dos mesmos quando correlacionados .a diferentes

~pocas, indivíduos e circunstincias.

Deixar a continuidade do assunto relegada à aquilo que a

literatura especializada compilou, seria aceitar,

definitivamente, o ideal científico das ciincias sociais: a

precisâo do conhecimento. Logo, a formulaçâo da hipótese deste

estudo está limitada ao âmbito de averiguaç5es de estudos já

existentes.



1.6- Importância pritica do estudo

Fundamentalmente, a importincia do presente estudo est~ na

busca de maior conhecimento sobre a variável satisfaçio no

trabalho e seus impactos e rela~5es com o indivíduo e com a

organizaçio.

A partir deste conhecimento, observado na pesquisa empírica,

derivam-se outros graus de relevância, tais como:

a-Constitui-se em uma fonte de referência para consultas de

problemas comportamentais das organizaç5es estatais.

b-Forneceindicadores do comportamento humano para elaboraç~o,

implantaçio e correçio de políticas de recursos humanos.

c-Avalia os níveis de comprometimento dos funcionários em

relaçio ao modo como estes percebem as políticas de recursos

humanos.

d-Apura indicadores que auxiliam a compreensio dos níveis de

necessidades, valores, expectativas e percepç5es individuais
considerdas importantes para o empregado, consequentemente,

fornece indicadores dos , .nlvelS de motivaçio para o trabalho.

PJ
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1.7- Contribui,5es do estudo

A contribui~io do estudo é representada pelo destaque dado

às próprias políticas de recursos humanos como um dos prováveis

fatores intervenientes nos níveis de satisfa~io no trabalho.

quer seja de forma intrínseca ou extrínseca. AI~m desta

considera~io. outras contribui~5es se seguem:

a-Contribuir com a área de recursos humanos no sentido de

fornecer indicadores consistentes para elabora~io de suas

políticas.

b-Fornecer elementos relevantes para identificar parimetros e

variáveis organizacionais que se acham efetivamente relacio-

nadas à satisfa~io no trabalho.

c-Despertar o interesse do profissional da área de RH. sobre

os aspectos comportamentais das organiza~5es. mostrando-

-lhe viabilidades para considerar sua

partir da considera~io daqueles aspectos.

d-Oferecer norteadores que possam contribuir na operaciona-

liza~io das fun~5es da área. a fim de que seja asseg~rado o

seu papel de agente viabilizador da satisfaç~o e do

desenvolvimento.

9
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11. METODOLOGIA DO ESTUDO

determina~Ko do processo amostral(item 2.1),a constitui~Ko da

amo s t r a

instrumentos de especificaçKo da c o 1 ('"lt ::~. d e

dados(item 2.3),0 questionário da pesquisa(item 2.4),

en i:: rev í .,:; t ::~.do I:.~·,:;i: 1..1.>:1 o ( i i:: em "'\ c·.. "c:... ;) } , do

estudo(item 2.6).

2.1- Consideraç5es sobre a determinaçio do processo amostrai

~ historicamente conhecida a considerável atençio que a

literatura especializada dedica aos aspectos da seleçio de

amo st ra . 11as, é igualmente conhecida ele

literatura descreve.

As incertezas que alimentam o procedimento de selecionar

amostras n~o recaem apenas na seleç~o do método mas, sobretudo,

na inocuidade que um método pode trazer ~ uma investigaçio.

Descrevendo sobre isto Ackoff, comenta que o pesquisador

encontra dificuldades
resultados suficientemente acurados, mas também quando atinge



resultados acurados demais".<R> Istti porque, graus elevados de

acuidade envolvem tamb~m, dificuldades maiores .Logo, i de se

esperar que nenhuma investiga~io seja completamente

metodológica ou completamente a-metodológica mas que, esteja

variando entre esses dois extremos.

Deve-se, contudo, enfatizar que a questio acerca da

apropria~io da amostra torna-se muito mais delicada no tocante

aos estudos do comportamento humano. E a grande questio que se

coloca ~: Como uma amostra pode ser representativa a ponto de

se estender resultados ~ populaçio?

Ackoff, recomenda que se faça uma diferenciaçio clara

entre uma pesquisa ideal e uma pesquisa prática. Segundo o

autor, "no planejamento da pesquisa idealizada, há preocupaçio

por especificar o processo ótimo de pesquisa, que poderia ser

seguido se nio houvesse dificuldades práticas. O planejamento

da pesquisa prática diz respeito ~ passagem do processo

idealizado para um processo de trabalho realizável." <~>

A moderna teoria estabelece dois tipos de amostragem: a

t 1"1' , .prOJaJl lSClca a nio-probabilística. A característica

principal da amostra probabilística ~ a chance que cada

elemento da popula~io igualmente tem de ser incluído numa

seleçio. Esta característica, sem d~vida alguma, generaliza uma

grau de seguran~a muito acurado sobre aquilo que está se

pesquisando. No segundo tipo os crit~rios de escolha nio

conferem chances iguais ~ todos os elementos de serem incluídos

(R)-ACKOFF,L.Russel- Planejamento em pesquisa social .E.P.U.
Ed.da Universidade de Sio Paulo,Sio Paulo, 1975 - p.9

(8)-ACKOFF,L.Russel - oP.cit. ,p.14
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- o que confere à amostra graus de incerteza e resultados

discut :í v e :i. -:;; .

Den l: r o d ,~.~:;c on '::;:i. d er"1.{.;:(:í(~:s d (~~ "p O:,!:-:;; qui S"1. :i.d (~~<:I.l:i. z ad ,,1." d escr i ta

por Ackoff. o tipo de amostra do estudo nJo-probabilística. foi
,:\condíc ão "'::iin(~:qu.a nou' p::!\r·:".l(~~v,:\r·o est udo avan t e . I:. -:;i t ,,1.

decisJo foi influenciada pelos seguintes fatos:

a-Falta de apreço, por parte de certas empresas e profissio-

nais de RH, que se recusaram a participar da pesquisa e a

dispor seu pessoal para serem submetidos ao preenchimento do

questionário. (~ interessante registrar aqui a reaçJo,
de um superintendente de RH , ao recsar nossa pesquisa

sob o pretexto de estar sendo submetido a um teste expe-

rimental de controle:

····"!"io:~: sí nt o um racinho branco vig:i.;.!l.dodo alt o ,"

Esta atitude de impugnação caracteriza as dificuldades e os

imprevisi:c>sque uma pesquisa comportamental enfrenta.)

b~OmissJo dos funcionários que, por diferentes motivos. esqui-

vam-se e relutam ao serem sc>licitados a dar

sobre suas atitudes, sentimentos e percepç5es.

c-Dificuldades pessoais dos participantes para exteriorizarem

seus auto-relatos.

d-Dada a abrangência do universo considerado, o t amanh o d~.

amostra requer recursos e economia que estJo alim dos

tE:



esfor~o de equipe e n~o individual.

Estas justificativas comp5em nosso argumento quanto ~

limita~~o do estudo a um âmbito pr~tico e possível

Contudo, p r (;:d om in::\r· a jus;i:ific::i.i::i. '1,"- quan i: C)
-,a

impossibilidade de se escolher os elementos que deveriam
constituir nosso experimento ideal. N~o ignorando tambJm que

primeiro critJrio
do participante em submeter-se aos objetivos da investigaç~o e

prestar informa,5es confi~veis.

estende a m~o e pegam-se os casos que aparecem, continuando o

processo atJ que a amostra atinja um tamanho determinado.
Assim, podem-se pegar as primeiras 100 pessoas que se encontram

na rua e que se prontificam a ser entrevistadas. Ou. um

professor de faculdade, desejando fazer algumas generaliza~5es

sobre estudantes universitários, estuda os alunos de suas

classes. Ou uma esta~~o de televis~o, desejando saber o que as

pessoas acham de uma dada questâo, entrevista compradores.

funcion~rios de loja, barbeiros, cabelereiros e outros que se

Nâo nos parece de bom senso misturar eventos estatísticos

de) t :i.po: pegar, aleatoriamente, bolas coloridas de uma caixa,

(~)-SEllTIZ,et alii- Métodos de pesquisa nas rela~5es sociais
S~o Paulo, E.P.V .• v.I, p.8S



com a coleta de informaç5es que ci feita com a aceitaçio de uma

expontaneamente, apresenta-se -, I· '"':::\ ~';;I..I.}ml':!;~;:':'.O d e uma

pesquisa comportamental. As bolas coloridas nio sio, em nenhuma

fase do experimento, consultadas acerca de sua participaçio no

evento que estio configurando mas, a pessoa por si própria dirá

se aceita ou nio o envolvimento na pesquisa.

L.o~.:Jo, o procedimento de coletar dados,

comportamento humano, nio pode se restringir apenas nas esferas

sistemáticas do processo metodológico.

Georgescu-Roegen, citadas por Castro, est~ o argumento de que

:~. ponto d.;:::

Castro, chama nossa atençio sobre as criticas que a

amos t r a n~'io·"·pr· ob ab :i. 1 i j:; t í c :::\ I" ec eb e . ~)(;~gun d o E~1E~, "n ~'ioh:0. n (-::n hum

critcirio metodológico que nos forneça raz5es imperativas para

este tipo de amostragem. A cifncia, meramente nos diz para usar

toda a evid&ncia disponível (Princípio de Evid&ncia Total), e

1..I."".;::~.·"·1<:..•. cc)m r·i90r·(;~(;:fic:i.É:nc:i.:,:..." (<!.)

o autor continua justificando que nio deve haver nenhum

radicalismo quanto a recusa de amostras deste tipo. Assim, ele

"Ad ::~.m ~~imi t h , o mais famoso dos economistas,

construiu sua teoria da divisio do trabalho e especializaçio

das funç5es baseando-se em uma fábrica de alfinetes da Escócia.

Marx, estudou a mais-valia em uma f~brica de tecidos de um

amigo de Engels. Marshall, outra grande figura do pensamento

(~)-CASTRO,M.C.- A pr~tica da pesquisa, sio Paulo, Mc Graw
H i 11, i (7'7'7, p . ü!:5

(6)-CASTRO,M.Cl~udio- op.cit. ,p.90

~ ,fi.
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,

,", .(~conom:tcos doc:::1.·:':;'I..I.:::1.1b :::1. ·,:;.e :~.d o

comportamento dos seus colegas professores de Cambridge. A obra

de Freud em boa parte se alicerça em sua experi&ncia clínica em
'..,I :i. (~~n:,;l. ,

. .pessoas com serlOSquando na!:U\" "i. 1mf:.·~nte ,

di ·,;t Ü\"i:I í os emoc í ona í ';;; ." (~)

crit~rios sistematizados existentes para a

d:::I. t :i.polo~jia.
. I ...c o n s 1 C E~\.. <". ç: C)E~';;; ao momento da coleta de dados que também,qU<".nt C)

nio chegam ao consenso.

C ,,1.':;l: \..o, dE~S;CrE~VE~ qU(~~ o "1TI0ITlE~nI:o <:l.de qua do p<".1"CI. I' 1an e..j a r

todos os detalhes e rever todos os passos relevantes e antes da

coleta de dados. Depois de iniciada a coleta, "i.~;; mud an c a s e

erros podem tornar-se demasiado caras ou mesmO inviáveis, por

descriçio nio deve serc on s :i. d e r <:1.

problema minucioso de uma pesquisa

oneroso e demorado. A acuidade exigida pela maioria das

pesquisas pode ser obtida sem se atravessar a fase enfadonha de
c on s t r uc ão d e !TIod >:'i' 1os; d e p e s qu isa met od o los rcamen t e pl<:1.nE~jCl.d<:I.. ·•

(9) O autor inclui que o observar nunca pode ser um processo

inteiramente nio planejadoembora possa s e r

inconscientemente.
Mesmo estando trabalhando com um tipo de amostragem nio-

probabilístico, a utilizaçio do apoio estatístico deve ser

cuidadosamente considerada - ela atende tio somente para

<~)-CASTRO,M.Cláudio- p.91
(B)-CASTRO,M.Cláudio- 1'.118
(9)-ACKOFF,L.Russel - 01'. cit., p.9



nunca para garantir perfeita e completa c~ndi~io de certeza.

Nio se deve perder de vista o fato de ., .que as varlavelS

pesquisadas do comportamento humano precisam ser entendidas

diferentemente dos conduzem as pesquisas

procedidas no escopo do campo das ciincias exatas.

2.2 - A constituiçio da amostra

o universo do presente estudo comp5e-se de funcionários

das empresas estatais nacionais. A abrang&ncia de "funcionários

que rege as estatais federais e os decretos n~meros 28 e 29 que

abrangem as estatais de estado e município. (~0)

ou í n s t ít u íc ão si::9uinte s

S(~:tor·produ t Lvo

Entidades governamentais
Previdincia social

Bancos oficiais federais

(~0)-Cadastro das empresas 8statatais - manual publicado pela
SEST (Secretaria das empresas estatais) vaI. l.
e manual do perfil da adm. p~blica paulista
t ~~~:16; F). 4·

i 9)3~5. p . 9
Fun d ap ,

:1.6



· Concessionárias

Diante das dificuldades obvlas de natureza econBmica,

temporal, geográfica e outras de dimensões cabíveis, resolveu-

se delimitar a amostra do estudo atentando-se para os seguintes

C '0 i t ér':i. os :

a-Eliminar as organiza~5es da administra~io direta do governo

compreendendo as secretarias, fundações, autarquias, hO·;5P:i.· ..·

tais e institutos. Este critério foi estabelecido em funçio

de se homogenizar a amostra no tocante à autonomia das

políticas de recursos humanos. O que vale dizer qU.E~;

administraçio indireta, as políticas de RH operam com um

grau de liberdade prdprio e desvinculado das políticas do

funcionalismo pdblico.

b-Uma vez determinadas as empresas que poderiam compor a

amostra, atentamos para o objeto central da investigaç10:

a funC:.ion.ir.ia .

Por se tratar de um estudo de carJter comportamental onde

o objeto do mesmo prende-se às considerações de atitudes

:i. n t ,..os P G~C t i v <;lo ~,; e auto-reflexivas dos funcionJrios, os

C '0 i t élo :i. os uma

d el í n e ad a desprezados posto que, <;\.::; diP'icu ldad es

operacionais e de outras ordens seriam sucessivas.Até



uma categoria específica de trabalhadores.

Essa decis~o confere-nos uma amostra n~o probabilística
<do ponto de vista estatístico). PorJm, quanto ~ nature~a

limitar a amostra ~queles funcionários que

submeterem-se ~s nossas indagaç5es.

foi o critJrio determinante

para selecionar a amostra do estudo.

c-Estabeleceu-se que funcionários com menos de dois anos

completos na empresa nio seriam procurados.

está aSSlm definida em funçio de considerar um tempo mínimo

para que o funcionário esteja familiari~ado com as práticas

e políticas de recursos humanos da organi~a~io.

d-Quanto ~ escolaridade do respondente considerou-se o segundo

grau completo inferindo-se que , este seja um nível m:í.n írao

desejado para a comrreensio e interpretaçio do instrumento

de pesquisa e dos objetivos do estudo.

18



2.3- Considera~5es sobre instrumentos de pesquisa e

Especifica~io da coleta de dados

Em t od a s as ocasiUes que se procura uma defini~io

op er<':I.ci 01'1 :;:1.1 ~.':;'::;o c :i. <1d ::':1 .: :::. ~.o

comportamento humano, o processo de coletar dados, partindo da

observaçio, passa a se constituir num dos mais delicados para o

P(~~;qu :i. sad 0\" . Como observa Selltiz, <;to"r eor t a cl<~ssic:<:i.da

mensuraçio parte da suposiçio de que toda observaçio comporta

erro." (~~) - O que se associa ~ essa incerteza é o fato de que

nio podemos garantir se medimos o que pretendíamos.
os '";en\::i.HI(~nt os ,

atitudes, valores. expectativas, lembranças e percepçUes estio

muito evidenciados, garantir a validaçio das observaç5es torna-

se uma tarefa complexa mesmo quando está se trabalhando com o

questionirio e a entrevista.

questio levantada nem mesmo a observaçio

a forma mais eficaz de levantar informaç5es.

Segundo Sel1tiz, ..t ::':1.11 t o no

questionirio di-se um grande peso aos relatos verbais dos
sujeitos para obtençio de il1formaç5es sobre os estímulos ou

experiincias a que estio expostos e para o conhecimento de seus

comportamentos. Os relatos podem ou nia ser aceitos pelos seus

valores aparentes, interpretados ~ luz dos outros

( ~ s, ) ._.S E L.L.T I Z E~t 8. 1 :i. :i.: _. o P . c :i. t . ,v o '1 . I I, p. 4

/.q.1. ,



conhecimentos a seu respeito, ou em termos de alguma teoria

pSicol6gica, ou ainda, infer~ncias sobre

aspectos da atua~io dos sujeitos que nio foram relatados por

interpreta~io, no entanto, o ponto de partida ~ o auto-relato

do s u.i e ít o . i·::;sc) , o investigador só pode

coletar o material que o sujeito possa relatar e esteja

d :i. ~:;posto a f"1.;?:&:·_·lC) .' (~. m)

dos

incapacidade das pessoas de lembrar, de querer, ou de escrever
precisamente o que sabem, C) que sentem e o que fazem, bem como,

se o fazem de forma fidedigna.

s;o c :i. <:\ :i. ~:; ,

metodologia de pesquisa, est~ exposta a controvérsias sobre a

validade dos relatos verbais de forma que o próprio Selltiz faz

mençio sobre as considerações de Galtung quanto à validade dos
<:\1..1. t 0·_· r· (;;"1 <!I. i: o·;:; .

o principal argumeni:o de Gali:ung reside no fai:o de que os

dados verbais devem ser considerados como importantes em si
por causa de sua rela~io com o

hi nada de intrinsecamente mais valioso no compori:amento nio

verbal, pois ambos podem ter consequincias de diferent~s graus
o compori:amento verbal pode produzir grande

sofrimento ou prazer e o nio verbal pode nio ter impacto sobre

os out ros . Da mesma forma, nenhum dos dois pode pretender uma

(~m)-SELLTIZ ei:alii- op.cil:.,vol .11, p.i5



•\

validade maior, ~ possível mentir ou enganar tanto por palavras

Com este argumento, podemos estar pr6ximos a uma conclusio

onde as conex5es entre comportamento verbal e nio verbal nio

sio, necessariamente, um teste da validade dos dados cotados

sobre qualquer um deles. O que uma pessoa diz (num determinado

contexto social) nio precisa ter relaçio com o que ela faz (num

outro contexto social), parece-nos que ambas podem ser fatos

importantes a respeito da pessoa e dos contextos sociais.

Contudo, mesmo na vida cotidiana, compreendemos tamb~m

em certas circunstâncias, nio devemos confiar nos

resultados verbais advindos de relatos dos quais desconfiamos.

Nossa atitude em tais circunstâncias ~ nio dar nenhum crédito

ao que nos é relatado. Instrumentos de auto-relatos sendo ou

nio e f ic<:\z.;:::'::; , nio podem ser relegados, simplesmente porque em

Jltima análise, nio existem t~cnicas operacionais disponíveis e
consagradas pela metodologia científica, a ponto de acata-las e

impugnar os já existentes.

2.4.- Oquestionirio da pesquisa

Este estudo valeu-ie da aplicaçio de um questionário

conjugado com entrevistas efetuadas pela pesquisadora. Optou-se

(:I·::~)····SE:LL.TIZ E:t al a i.> op .C:I.t. , ....'01.1:1,. p .2~:l

••.•, I.
I:..!.



por este m~todo porque considera-se que a entrevista face a

face tem a característica prdpria de auxiliar as pessoas que se

sentem inábeis em responder adequadamente um questionário por

escrito.

N50 ~ surpresa relatar que uma grande porcentagem de

consumidores sentem-se incapazes de operar um utensílio

dom~stico que acabaram de adquirir, orientando-se apenas pela

instruçio detalhada de um manual t~cnico. Um outro motivo, que

justifica nossa opçio, refere-se ao fato de que na maioria das

vezes, nio temos paci&ncia ou motivaçio para escrever tanto

quanto para falar.
A falta de domínio sobre os procedimentos cientificos

levou-nos, inicialmente, a optar pela elaboraçio de um

questionário do tipo aberto onde os entrevistados pudessem

livremente priorizar e expressar suas id~ias. Todavia,

diversidade e complexidade dos depoimentos evidenciaram, )

primeira vista, as dificuldades encontradas para viabilizar o

tratamento estatístico dos dados.
Num segundO momento realizou-se teste experimental junto a

colegas estudantes do curso de Administraçio pJblica da

Fundaçio GetJlio Vargas e, tr&s funcionários de empresas

estatais. Este estudo piloto indicou as modificaç5es a serem

processadas e viabilizou a elaboraçio defin,itiva.Finalmente, o

exame do projeto deste estudo, junto a banca examinadora,

confirmou e direcionou a elaboraçâo decisiva. IV

o questionário está dividido em tr&s partes. A primeira,
comp5e-se de perguntas que investigam as variáveis demográficas
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do (::;·stl..l.do,que sio os dados pessoais que definem o perfil do
par'!:í c :i.p<!\n!:(;~(;~ +un c Icn am come) p::!\r·§.mE~l:r o s e s t ::O.t:í.~,;tíc o s par'a:::\

variável dependente.Procedendo 1..1.m:;~. C I.). 1 d :;~.d os :;,1. de

diferentes questionários e, a!:en!:ando-se para os objetivos da

pesquisa definiu-se para esta parte. as seguintes viriáveis :

Ramo de atividade da empresa

- N~mero de funcionários da empresa

.... ~~;(.::}(()

....E~;e:ol<:1.r·id,,1.d(;~

- ~rea de atuaçio profissional

- ~rea de forma~io escolar

- Nível hierárquico

- Tempo de servi~o na Organi2a~io es!:atal

.... ~3::3. 1 ~.~.r :i. o

A segunda parte, investiga a variável dependente do estudo - a

satisfaçio no trabalho.
De modo geral', as pesquisas comportamentais t&m abordado a

satisfaçio no trabalho sob duas óticas. A primeira, concebe a
satisfa~*o como uma atitude geral expressa pelo trabalhador em

relaçio ~ sua atividade de trabalho. "Esta abordag~m está

encabe~ada pelos estudos pioneiros de Bra~field e Rothe. ( :1.4)

(~·o4)""Bt~AYFIEL.D}H.& I~OTHE}F.H.""··i;n índ ex ().!~ .i ob ~;,,"\ti·::;f{~.cl::i.Dn··
Journal of Applied ps~cholog~}v.35.n.5}p.307-311}1975

..,) ..:)
c.. '..'



aborda a satisfaçio do ponto de vista parcial isto

~, nio como uma atitude geral mas, como uma vari~vel a ser

analisada em funçio de diferentes aspectos do trabalho. Esta

inicialmente desenvolvida por Smith, Kendall e

Hu l 1 :i. n. (:I.!I:) )

Examinando um pouco mais de perto estas duas tend&ncias, a

primeira tem a vantagem de solicitar ~s pessoas, d e Po r ma

d :i. r (~~I: ct , se situem diante das várias afirmaç5es que

em I: \-ab al h o ::lí:: u:::I.I .

A partir das consideraç5es pessoais, um índice geral de

satisfaçio é obtido.

Os :í. t (7:11'::; selecionados para avaliaçio, ..
~!\S

características abstratas do trabalho,

aspectos subjetivos do t r ab al ho . L.ogo, a atitude geral

decorrenl:e destes aspectos, obscurece os distintos sentimentos

que o individuo tem para com as várias faces do trabalho. O que

se busca enfatizar, aqui. ~ o fato de que um indivíduo pode

estar altamente satisfeito com o salário p com o que seu

trabalho proporciona e. por outro lado, ter baixo grau de

satisfaçio com o tipo de trabalho que faz.

Atentando-se para esta complexidade, a segunda abordagem -

sal:isfaçio com facetas do I:rabalho - procura avaliar aspecl:os

isolados da atividade, extraindo assim.

aspecto e nio apenas um índice global.

Para a construçio das quesl:6es referenl:es ~ satisfaçio no

trabalho, conjugaram-se as duas abordagens descritas.

(~.t~)·_·SI"iITH,C.P. (7~1: ali I .... "ThE~ me as ur emen t oF sat:i.s-F,,~c:t:i.on
:í. n !Alm-k ::3.1"1 dl-':!" t: :i. r emen t '". 1='::::1.11 d !"ic 1\\:::1.11:.:J, Ch i c :'l~Jo • i 9,~,4



operacionalizar a juhç~o destas abordagens,
.;.~t;

op t 01..1.·····,::.1,,' P (.? 1os

postulados da teoria dual de Herzberg (~6) por se tratar de uma

teoria que abrange tanto fatores intrínsecos como fatores

tI" <:1.1:><:1.1 h o . foram cobertos os

seguintes aspectos da atividade:

Condiç5es ambientais

Condiç5es de segurança e estabilidade

.... ~:~<:l.l<:Í. r- :i. o

- Responsabilidade

- Reconhecimento

Rela~5es interpessoais

.... Chl:?:·!~:i.:~.

Desenvolvimento profissional

- Desenvolvimento pessoal

Trabalho como uma atividade em Sl

por este tipo de abordagem leva em consideraç~o

a objetividade com que se busca investigar os aspectos reais da

atividade como um todo. Por outro lado, a diversi~ade dos

participantes (funcionJrios de todos I· , .",a e r ar qU1CO':>,

diferentes graus de escolaridade e ocupaç5es) ~xige um,
instrumento de investigaç~o d~ fJcil assimilaç~o. 'I. ,.,

c omp I" e e n '::;<:'.0 e

introspecç~o por parte dos respondentes.

( :l.!. ) ....H!::F\ZDEi=i:G , I'i . Fr· e d E~r· :1.c k .... ., TI-. E~ mo t i v <:1.t :i.011 t o !~JO\" k .,
N. Y., Wile~, 1959



Um! outra justificativa está na viabilidade de apuraçio da,

'.';'1\"'j·r.;<,fjv 0.0 .' •• 0 "I..:, .. para que ela possa ser melhor relacionada

com as variáveis demográficas e independentes do estudo. Com

isto, atende-se a um requisito importante para viabilizar o

teste da hipótese.

A questio formulada para medir o grau de satisfa~io i:

At~ que ponto voci esti satisfeito com os seguintes aspectos do
seu t r ab a l ho?

a. As condi~ôes físicas do ambiente de trabalho.

b. O salário atual.

c. A carga horária de trabalho.

d. As condiç5es de progresso oferecidas pela empresa.

e. As condi~ôes de estabilidade e seguran~a que a empresa lhe

f. As oportunidades de delegar e decidir.

g. As mudanças administrativas que ocorrem em ipocas de novos

mandatos políticos.

h. O reconhecimento que a empresa confere ao seu trabalho.

i. As relaçôes interpessoais com ~chefia.

j. As oportunidades de ocupar posi~ôes de liderança no seu

k. A amizade e estima dos seus colegas de trabalho.

m. A autonomia que voei tem para trabalhar a seu modo.

n. As normas, rotinas e controles administrativos da empresa .

., I'.)' 1'\ '.j'. u ,..'"....'1. ,'.• ,...~... '" ~.'.,'.1 l' "''','. ". "I',) I" '" ') .!~.,'.:"."".; o j'\ '.," 1 (.'1I",';' './,') ," ,; I" ,'~'ll'l :,'~'I ," .',"1'\"'" '••~ fi n1.J . _ v J 1,•. ','. • • .« .. ,,'o I.;. °'0. I, ~ 1, •• ..") .J .L . ",. 'I ,.. ..• •••••.•. I..... ••• . 0·0 .,. 1).. •• - 0'0 •



Para operacionalizar os diferentes sentimentos. atitudes e

percepç5es dos respondentes. adotou-se uma escala de satisfa~io

t iu o Lí k er t , pontuada em quatro níveis. indo de "·::.::':I.t ís+e í t o

pl(~~n"l.m(=:ntE:·'"I. ·':i.n·::;,!\tís+e í t o t o t a lmen t e ? • «(., jl..l.st:i.f:i.c:atíva PE:'1:':l.

escala acha-se descrita no item 2.6- deste

capítulo.) Portanto. for o resultado obtido na

pondera~io dos diferentes aspectos do trabalho; d e I ine::':I.d:::1. ::':1.

partir de considera~5es intrínsecas. maior será o grau de

satisfa~io observado e vice-versa.

j- insatisfeito totalmente
(~.... :i. n '::> ::':1. t :i. ',:; {. I::; i t o

4- satisfeito plenamente

Al~m das catorze afirmativas colocadas para a ponderaçio.

elaborou-se duas questões abertas para o respondente descrever

sobre os fatores que lhe proporcionam satisfa~io e insatisfaçio
no t r ::':I.IJ ::':1.1 ho . o objetivo desta investigaçio J apurar argumentos

para a conclusio dos resultados e ao mesmo tempo elaborar uma

hierarquia de fatores de satisfaçio e de insatisfaçio no

t r ab a l ho , <:'I. p <:1.,"1: Ir d o s

e ült ima '·./"1.,,, :i.,,1VE: 1

independente do cinquenta ítens

referentes às práticas e políticas da área de recursos humanos.

,-,t'}'

c..'
______ ------.J



Para garantir abrang&ncia de todas as funç5es operacionais

da área e, por se tratar de um instrumento validado, utilizou-

se o questionário da tese de doutorado do professor Coda (L7)

quando aquele autor desenvolveu trabalho de campo para

investigar a percepç~o e o comportamento das políticas de

recursos humanos junto ~ executivos nacionais. Os ítens

levantados descrevem as políticas, funç5es, procedimentos e

ocorrincias da área em situaç5es pragmáticas das empresas.

A IMques:ao colocada para medir o grau de

importincia das políticas de recursos humanos ~:

At~ que ponto voci concorda com as seguintes atua~5es das
políticas de recursos humanos da empresa em que voci trabalha?

01. A política de Rh está definida compatível à política global

da empresa onde voci trabalha.

02. Na seleç~o e recrutamento dos funcionários, a experi&ncia

passada do candidato ~ mais valorizada do que o potencial

para o desempenho da funç~o.

O principal uso da avaliaçio de desempenho dos funcionários

e para se obter aumento de salários na organizaç~o.

04. A remuneraçio dos funcionários nesta organizaçio acha-se

baseada essencialmente na natureza do cargo e tarefas por

eles desempenhadas.

CL7'-CODA, Roberto - Satisfaç~o no trabalho, e políticas de
RH para executivos. FEA - USP, 1986 - p.80
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05. Há programas contínuos de treinamento visando promover o

desenvolvimento dos funcionários da organiza~io. man I: end o-:

os atualizados em suas especializa~5es/áreas de atua~io.

06. A remunera~io dos funcionários nesta organizaçio acha-se

baseada essencialmente nas características.

talentos individuais de cada um.

~ dada preferincia í.u d ív i r-c I" :i. t é I" i o;:~.o

duais" (escolaridade. experiincia. etc.) na contrata~io de

funcionários nesta organiza~io.

08. Os níveis salariais para os funcionários sio constantemente

revistos e atualizados para que sejam mantidos compatíveis

aos níveis de mercado para fun~5es similares.

09. Os funcionários foram consultados e puderam opinar na

escolha dos benefícios oferecidos dentro do programa esta-

belecido pela organiza~~o.

10. Os funcionários deveriam ser enquadrados em um plano de sa-

lários especialmente delineado para os mesmos, inderenden-

temente dos outros planos salariais existentes na empresa.

11. A forma~io universitária compatível CI· i t é r í o

básico para a sele~io de funcionários nesta empresa.



12. A remuneraçio ~ balanceada, inc lu.indo , al~m do salário,

benefícios e outras formas de compensaç5es, +orman d o um

13. O critirio de maior ponderaçio para progresso na carreira i

a compet&ncia t~cnica do funcionirio.

14. O sal~rio dos funcionJrios ~ fixado com base em negociaçio

direta entre o interessado e a chefia, mantidos os padr5es

(faixas) definidos pela irea de recursos humanos.

15. A ~rea de recursos humanos esti envolvida e preocupada em

definir o papel e os requisitos necessirios para os

fU.nc i01"1Jr :i.os qU.e :;~.tu:;~.mn~:~.';;;d ifi;! r' en te';;;::.1.r' 1"2:i~.·;; d :i~. 0\- ~ilan i/.!::i~.I;;::::~o.

16: A filosofia de treinamento para funcion~rios est~ baseada

no princípiO de que para este grupo profissional o que faz

efetivamente sentido ~ facilitar o auto-desenvolvimento.

17. 810 utilizados mitodos e t~cnicas especialmente dirigidos a

avaliar corretamente o cargo dos funcion~rios.

18. Na organizaçio onde trabalho, a política de recursos

d a r <lpoio -,
;'3, .:;; c e c :i.sCíe~;

estratigicas e operacionais que devem ser tomadas.



19. Os funcionários s~o informados e compreendem os crit~rios

adotados para determinaçio de sua remuneraçio.

20. Há um esforço claro da área de recursos humanos em

desenvolver a consciincia, conhecimentos e habilidades dos

funcionários de modo a contribuir para direcionar o pro-

gresso individual na organiza~~o.

21. Na organiza~io onde trabalho, a política de recursos

humanos ~ fortemente influenciada pelas condiç5es vigentes

no ambiente externo.

22. O salários dos funcionários ~ justo, já ,que e estabelecido

de acordo com o esforço, habilidades e treinamento que cada

um possui.

O programa de benefícios ~ amplo, variado e complementa

modo significativo o salário direto recebido pelos funcio-

nários desta organizaç~o.

24. Os critérios de avaliaçio de desempenho adotados sio obje-

tivos e compatíveis ~ funç~o do funcionários nesta organi-

25. O sistema de compensaçio (salário e benefícios) ~ adequado,

nia interferindo com a satisfaçio no trabalho dos funcioná-

rios atuando nesta empresa.
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26. A política de recursos humanos ~ fixada de modo a se telltar

obter uma situa~%o de trabalho justa para os funcion~rios.

27. Há um esfor~o sistemático para fazer com que os funcioná-

rios ganhem a experiência, as habilidades e as atitudes que

permitam a eles se manterem líderes eficazes nas atividades

que desempenham na organiza~io.

28. Nesta empresa, os funcionários têm a possibilidade de

desenvolverem suas carreiras, já que existem posiç5es,

crit~rios e uma'sequência de cargos bem estabelecidos que

podem ocupar.

29. Os m~todos, t~cnicas e crit~rios incorporados na política

de recursos humanos revelam que a área e t%o importante

quanto as demais na empresa, existentes.

30. No recrutamento de funcionários, ~ dada a preferência

sempre que possível, a candidatos internos do que a

externos.

31. ~ feito um levantamento dos objetivos e necessidades de

trein~mento dos funcionários nesta organiza~io antes da

elaboraçio dos programas de treinamento.



32. A política de remuneraçio dos funcionários desta organi-

ligada aos objetivos e estrat~gia

33. Os resultados de avaliaçio de desempenho sio discutidos com

os funcionários visando proporcionar-lhes melhor orientaçio

no t rabalho .

34. A política de recursos humanos ~ um instrumento que auxilia

os funcionários a perceberem a importincia de seu cargo e o

seu relacionamento com os objetivos gerais da organizaçio.

35. Nesta organizaçio, a política de compensaçio

I {". .)(7~n(7~··lC lOS} vária de acordo com os interesses e

des de cada funcionário.

36. Os funcionários estio de algum modo envolvidos no planeja-

menta de suas carreiras dentro da organizaçio.

o dada maior infase nos m~todos de treinamento no cargo do

que aos fora do cargo para o desenvolvimento de funcioná-

r l.O~:;.

38. O recrutamento exte~no de funcionários e usado preferen-

cialmente para posiç5es classificadas como de "início de

C<3.rr(7~i\-<3.".



39. O salário recebido pelos funcionários nesta organizaçJo é

suficiente para satisfazer' aquelas necessidades que se

espera que o salário atenda.

40. A política de recursos humanos é constantemente revista e

adaptada conforme as necessidades da empresa e de seus

funcionários e sistematicamente comunicada.

no mérito individual do funcionário.

42. Na seleçJo dos funcionários nota-se uma preocupaç~o de se

utilizar uma abordagem sistemática e técnica, cie mod o <:1.

garantir a escolha daqueles funcionários efetivamente aptos

a trabalharem na organizaç~o.

43. Os funcionários s~o pagos de acordo com o valor

para a organizaç~o.

44. ~ feita uma avaliaçâo do desempenho dos funcionários formal

e sistematica, para fins de

45. Todos os funcionários da empresa estâo familiarizados

completa e uniformemente em relaç~o a política de recursos

humanos adotada na organizaçâo.



46. O programa de benefícios para funcionários desta organi-

zaçio foi desenvolvido especialmente para atender ~s carac-
terísticas particulares destes funcionários.

47. O treinamento dos funcionários i considerado como parte do

próprio desenvolvimento organizacional.

4B. O "c u r r íc ul ura' é ma ís val o r t z ad o nas con t rat acêies d(~ -fun···

cionários desta organizaç~o.

49. O critirio de maior ponderaçio para progredir na carreira i

a habilidade do funci~nário.

50. Os aumentos salariais para os funcionários excedem a

variaç~o do custo de vida no período.

o objetivo da análise desta variável

resultados da avaliaçio das políticas e práticas da área de

recursos humanos com a variável dependente
trabalho. A partir desta associaçio, avaliar os impactos que

tais políticas e práticas imprimem naquele

ambiente de trabalho.

Para operacionalizar esta variável, :í.tE:n·s

descritos foram agrupados em dezenove blocos, que constituem-se

nas variáveis independentes do estudo. Logo, o agrupamento das

questões ficou assim definido:



A- VARI~VEL RECRUTAMENTO E SELEÇ~O

Esta variável avalia a percepç~o dos funcionários

acerca dos crit~rios adotados pela organizaçio quanto ao

processo de recrutar e selecionar candidatos.

Foi obtida atrav~s do agrupamento dos itens 10.7,

10.11, 10.15 e 10.42 (Parte 111 do questionário, quest~o 10).

10.7 - é dada prefer&ncia ao crit~rio "características

individuais (escolaridade, experi&ncia, etc.) na

contrataçio de funcionários desta organizaçio.

10.11 - A formaçio universitária compatível com a

funçio ,
e critcirio básico para

funcionários nesta empresa.

10.15 - A área de RH está envolvida e preocupada em

definir o papel e os requisitos necessários para

os funcionários que atuam nas diferentes áreas

da organizaçio.

10.42 - Na seleçio dos funcionários nota-se uma

preocupaçio de se utilizar uma abordagem

sistemática e tcicnica, de modo a garantir a

escolha daqueles funcionários efetivamente artos

a trabalharem na organizaç~o.



B- VARI~VEL RECRUTAMENTO INTERNO

variável avalia a percep~io dos funcionários

acerca dos crit~rios adotados pela organizaçio quanto i fun~io

de recrutar candidatos internos.

Foi obtida atrav~s do agrupamento dos itens 10.30 e

10.38 (Parte 111 do questionário,questio 10).

10.30 - No recrutamento e seleçio de funcionários,

dada a preferência, sempre que possível, a

candidatos internos do que a externos.

10.38 - O recrutamento externo do funcionário ~ usado

preferencialmente para posiç5es classificadas

come> d(~~ ·':i.nic:i.ode c arre í ra"

C- VARI~VEL EXPERI0NCIA PASSADA

Esta variável Vlsa avaliar, atrav~s da percep~io dos

funcionários, os crit~rios adotados pela organizaçio para

contratar candidatos baseando-se tio somente , lO. •

n <;l. (~~:-<per :I. en c :I. a

passada dos mesmos.

Foi obtida através do agrupamento dos itens 10.2 e

10.48 (Parte 111 do questionário, questio 10).



,"I~C ,. u t ::3.I\"H;.~nt o d os fu.nc ion :~~.l·io-s ..,
-::r.

experi~ncia passada do c an d :i.d<:l.to

valorizada do que o potencial para o desempenho

1.<-).40 ... D ,.cu r r· i c u "1 U!TI •• m.;. :i. '::; val or :i.za do

cDntrata~5es de funcionários nesta organiza~io.

D- VARI~VEL AVALIAC~O nE DESEMPENHO

E·:;t::3. variável avalia,

funcionários, os crit~rios adDtados pelas organiza~5es quanto ~

sistematiza~io de carreira e quanto ~ orienta~io pessoal do

desenvolvimento pessoal.

FDi obtida atrav~s do agrupamento dDS itens 10.3,

10.24, 10.33 e 10.44 (Parte 111 do questionáriO, questáo 10).

10.3 - D principal uso da avalia~iD ele desempenho elos

funcionários i para se obter aumento de salários

na or·9<:l.n:i.;?:aç:~{D.

l.<i>. í:~4 .... Os c: r i t é r :i. DS de ,,"\V,,"\ 1:i. ,,"\ç: ~{C)

adotados SiD objetivos e compatíveis ~ funçio do
+un c :i. on á r :i. o .

_ _ " ..._ .. -------.J



10.33 - Os resultados da avaliaçâo do desempenho dos

funcionários sâo discutidas com os funcionários

visando proporcionar-lhes melhor orientaçâo no

t r ab al ho .

:t(~.44 .". !=: dE:'::;(~mpenhodos

funcionários form~l e sistemática, para fins de

E- VARI~VEL REMUNERAÇ~O

d o s

funcionários a operacionalizaçio dos crit~rios adotados pelas

organizaç5es para remunerá-los. ~ dado &nfase a atualizaçâo, a

as t~cnicas e m~todos, a uniformidade e a

sistematizaçio dos processos determinantes do salário.

Foi obtida atrav~s do agrupamento dos itens 10.8,

10.12, 10.17, 10.22 e 10.25 (Parte III do questionário, questâo

:í. (~ . 8 Os níveis salariais para os funcionários sâo

constantemente revistos e atualizados para que

sejam mantidos compatíveis aos níveis de mercado

para funç5es similares.

":lq
',.1,



10.12 - A remumera~~o ~ balanceada, incluindo, al~m do
~:;;'~. 'i. ;,~ r' :i. o , out 1"~.S;

'1'0\" m::3.nd o um "pac o t e "

estruturado de recompensas.

10.17 - S~o uti'i.izados m~todos e t~cnicas especialmente

dirigidos a avaliar corretamente o cargo dos

{'uneion ár io';; .

10.22 - O salJrio dos funcionários ~ justo, jJ ,qu.(~e

estabelecido de acordo co~ o esforço, habi'i.idade

e treinamento que cada um possui.

10.25 - O sistema de compensaç~o(salário e benefícios)

~ adequado nio interferindo com a satisfaçio no

trabalho dos funcionários atuando nesta empresa.

F- VARI~VEL NEGOCIAC~O

dos

funcionários. a importincia existente na negociaçio direta

entre a àrea e o interessado. quando da fixaçio de salários.

bem como. o grau de f'i.exibilidade da própria estrutura de

Foi obtida através do agrupamento dos itens 10.14 e

10.35 (Parte III do questionário, questio 10).
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10.14 - O salário dos funcionários ~ fixado com base em

negociaçio direta entre o intere~sado e a

chefia, mantidos os padr5es (faixas) definidos

pela ~rea de Recursos Humanos.

10.35 - Nesta organizaçio a política de compensaçio

(salários e benefícios) varia de acordo com os

interesses e necessidades de cada funcionário.

G- VARI~VEL INFORMAÇ!O

Esta variável avalia, atrav~s da dos

funcionários, o 11ível de informaçio que os mesmos obt&m sobre

os critirios que definem seus salários dentro de suas

organizaç5es.

r .~Ol obtida através do item 10.19 (Parte 111 do

questionário, questio 10).

critérios adotados para determinaçio~ de sua,
10.19 - Os funcionários sâo informados e com~reendem os

remuneraçâo.
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H- VARI~VEL MONTANTE

dos

funcionários, o nível de satisfaçio obtido com o valor e com os
crit~rios pelos quais, sio pagos pela organizaçio.

Foi obtida atravcis do agrupamento dos :i. t eu .:::. 1.1.' . :]<;' J

10.43 e 10.50 (Parte 111 do questionirio, questio 10).

10.39 - O salário recebido pelos funcionários nesta

organizaçio cisuficiente para satisfazer aquelas

necessidades que se espera que o salário atenda.

10.43 - Os funcionirios sio pagos de acordo com o valor

que t&m para a organizaçio.

1.(~ . ~.'i(9 .... (l':;; aumentos salariais para os funcionirios

excedem a variaçio do custo de vida no período.

1- VARldvEL REQUISITOS DO CARGO

;'l',,1 a 1:i. ::3. , :;~.t r :i~.vé '::; .j :i~. dos

+un c :i. on á r í os, c r' i t é r' :i.os téc:nic:::!l.s

organizaç5es na definiçio de salários baseando-se apenas nos

requisitos do cargo e nas habilidades pessoais.



Foi obtida atravis dos itens 10.4 e 10.6 (Parte IIl do

questionário, questio 10).

10.4 - A remunera~io dos funcionários nesta

organizaçio acha-se baseada essencialmente nas

características, na natureza do cargo e tarefas

por eles desempenhadas.

10.6 A dos funcionários nesta

organizaçio acha-se baseada essencialmente nas

características, habilidades talentos

individuais de cada um.

J- VARI~VEL PLANO ESPECIAL

Esta variável visa avaliar, atravis da percepçio dos

funcionários, a importincia dada ao plano especial de

remuneraçio afora aquele fixado por lei.

Foi obtida atravis do agrupamento dos itens 10.10(Parte

plano de salários especialmente delineado para

111 do questionário. questio 10).

10.10 - Os funcionários deveriam ser enquadrados em um

os mesmos, independentes dos outros planos

existentes no governo.



K-VARI~VEL BENEFiCIOS

Esta variável visa avaliar. atrav~s da percepçio dOS

funcion~riqs. os procedimentos adotados pelas organizaç5es no

tocante ~ elaboraçio. constituiçio e objetivos dos planos de

benefícios existentes.

Foi obtida atrav~s do agrupamento das ocorrincias 10.9.

10.23 e 10.46 (Parte III do question~rio. questio 10).

10.9 - Os funcionários foram consultados e puderam

opinar na escolha dos benefícios oferecidos

dentro do programa estabelecido pela

organizaçio.

10.23 - O programa de benefícios ~ amplo. variado p

complementa de modo significativo o sal~rio

direto recebido pelos funcion~rios desta

10.46 - O programa de benefícios para funcionários

desta organizaçio foi desenvolvido especialmente

para atender as características particulares

destes funcion~rios.
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L- VARI~VEL PROMOÇ~O

Esta variável visa avaliar, atrav~s da percep~io dos

funcionários, o procedimento adotado pela organizaçio em

relaçio as condiç5es oferecidas para o desenvolvimento

profissional, bem como, o nível de envolvimento que o mesmo tem

no planejamento de sua carreira.

Foi obtida atrav~s dos itells 10.28 e 10.36 (Parte 111

do questionário, questio 10).

10.28 - Nesta empresa, os funcionários têm a

possibilidade de desenvolverem suas carreiras.

já que existem posiç5es, crit~rios e uma

sequ&ncia de cargos bem estabelecidos que podem

ocupar.

10.36 - Os funcionários estáo de algum modo envolvidos

no planejamento de suas carreiras dentro da

organizaçio.

M- VARI~VEL COMPET@NCIA T~CNICA

Esta variável Vlsa avaliar, atrav~s da percepçio dos

funcionários, a importincia evidenciada nos crit~riQs
I

I



"comp I:'~i:: én c :i. ::~. téc n :i.ca ' (:;:"h ::~.bi 1 i d ::~.dI,::P I" o F :i.ss :i. 01"1 <3.1" c 01\"10 ·:::.I;.:·nd o

fatores determinantes da política de promo~5es da organiza~io.

Foi obtida através do agrupamento dos itens 10.13 e

10.49{Parte III do questionário, questáo 10).

10.13 - O critério de maior ponderaçio para progresso
na c arre í ra ·':f

I: écn í.t: <:1.

Pun c :i.on::;.r·io .

O critério de maior ponderaçio para progredir
n::~. C ::~.r I" I,;; :i. 'i" :~. habilidade gerencial do

N- VARI~VEL ANTIGUIDADE

Esta variável visa avaliar, através da percepçio dos

+un c i on::i1- :i. o-s ,::":1. :i. mp O)" t :i~.nc i ::".4. ::~.·::;·:;oc:i. ::~.d:'3. ::".4.0 C I" i t ér':i. o "t emp o d,,::

Foi ob t :i.d<.~. a t r a vé s do :i.tf!:~m 1.(~.4j. (F'ar·te lI1 do

C c1.·:;;<i\" CClITICl '..I.!TI -fator' de t erm in an te p:,:!.r·<:"\;.!1.or ien t ac ão da po1ít:i.cC1.

de promoç5es da organizaçio.

questionáro, questio 10).



no mé r i l: o ín d iv ídu a I do

Pune :lon:,;xí o .

0- VARI~VEL POLíTICA DE RECURSOS HUMANOS

Esta variável visa avaliar, através da percepçâo dos

funcionários, a :i. mp ort ân c :i. ,\\ E~ grau de operacionaliza~io

associadas às funç5es de Recursos Humanos. Esta avaliaçio está

como,

compatibilidade, viabilidade, flexibilidade da àrea bem como,

relacionamento com outras

valorizaçâo do profissional e procedimentos de revisâo de suas

políticas e práticas.

Foi obtida através do agrupamento dos itens 10.1,

10.34 e 10.46 (Parte III do

ql..(e~:;tíon a r ío , 1. (!) •

10.1 - A política de RH está definida compatível à

1='01 :í.t ic a dI":."': "'..,'()Ci2

t r ab al ha..
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10.18 - Na organizaçio onde trabalho. a política de

Recursos Humanos e fixada essencialmente para

dar apoio às decisões estrat~gicas

operacionais que devem ser tomadas.

10.26 - A política de RH ~ fixada de modo a se tentar

obter uma situaçio de trabalho justa para os

funcionários.

10.29 - Os m~todos, t~cnicas e crit~rios, incorporados

na política de RH revelam que a àrea de RH ~ tio

importante quanto as demais na empresa

existentes.

10.32 - A política de remuneraçio dos funcionários

desta organizaçio acha-se diretamente ligada aos

objetivos e estratégia da mesma.

10.34 - A política de RH é um instrumento que auxilia

aos funcionários perceberem a importincia de seu

cargo e o seu relacionamento com os objetivos

gerais da organizaçio.

10.40 - A política de RH é constantemente revista e

adaptada conforme as necessidades da empresa e

de seus executivos sistematicamente

comunicada.
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p- VARI~VEL ADAPTAÇ~O

Esta variável visa avaliar, atrav~s da percep~io dos

funcionários, a importância e grau de adaptaçio que a política

de RH mantém em rela~io as condi~5es e retriç5es advindas do

ambiente externo da organizaçio.

Fo:i.
I

ob t íd a at ravés elo :i. t em 1.(~. E:1. (P::".r·i:E~ 111 de>

questionário, questio 10).

10.21 - Na organizaçio onde trabalho, a política de RH
•• 1.1'

c on o 1(.:0'2',;:,

vigentes no ambiente externo.

COh!HE::CII"iEh!TO J.){~

HUI"i{-II\lOS

Esta variável visa aval1ar, atrav~s da percepçio dos

funcionários. o nível de conhecimento que os mesmos portam em

relaçio a política global de RH da e>rganiza~io.

Fo í ob t i d ::~. ::~.t: 1°::~.vé:~-5· do í t e m do

questionário. questio 10).



10.45 - Todos os funcionários desta empresa estio

familharizados completa e uniformemente em

relaçio ~ política de RH adotada na organizaçio.

R- VARldVEL TREINAMENTO

Esta variável visa avaliar, atrav~s da percepçio dos

funcionários. a impoitincia e operacionalizaçio associadas ~

funçio treinamento. ~ enfatizado o levantamento pr~vio de

necessidades. o planejamento sistematizado e a oferta de

recursos que viabilizam a prática do treinamento.

Foi obtida atrav~s dos itens 10.5. 10.16. 10.20. 10.27.

10.31 e 10.47 (Parte III do questionário, questio 10).

10.5 - Há programas contínuos de treinamento visando
promover o desenvolvimento dos funcionários da

mantendo-os atualizados em suas

especializaç5es/áreas de atuaçio.

10.16 - A filosofia de treinamento para funcionários

está baseada no princípiO de que para estes o

que faz efetivamente sentido ~ facilitar o auto-

desenvolvimento.
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10.20 - Há um esforço claro da àrea de RH em

desenvolver a consciincia, conhecimento

habilidades dos funcionários de imodo

contribuir para direcionar o progresso

individual na organizaçio.

10.27 - Há um esforço sistemático para fazer com que os

funcionários ganhem as

habilidades e as atitudes que permitam a eles se

manterem líderes eficazes nas atividades que

desempenham na organizaçio.

10.31 - ~ feito um levantamento dos objetivos e das

necessidades de treinamento dos funcionários
nesta organizaçio antes da elaboraçio dos

programas de treinamento.

10.47 - O treinamento dos funcionários ,
e considerado

como parte do próprio desenvolvimento

organizacional.

s- VARI~VEL TREINAMENTO NO CARGO

Esta variável visa avaliar, atrav4s da percepçio dos

funcionários, a t~cnica de opçio por m~todos de treinamento no
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cargo em relaçio aos treinamentos fora do car~o, como critJrio

de desenvolvimento pessoal.

Fo:i. do

questionário, questio 10).

10.37 - ~ dada maior &nfase nos mJtodos de treinamento

no cargo do que ao fora do cargo para o

desenvolvimento dos funcionários na organizaçio.

o agrupamento dos cinquenta ítens, em dezenove grupos de

variáveis, seguiu o mesmo processo do trabalho do professor

Coda e. está assim operacionalizado. a f1m de. obter ponderaçio

de diversos aspectos de uma mesma variável. Um outro motivo que

conjunta permite a revelaçio da percepçio dos funcionários sob

diferentes aspectos. permitindo assim uma percepçio mais

acurada da variável.
Portanto, para cada uma das dezenove variáveis, haverá um

resultado ponderadO a partir da infer&ncia pessoal
respondente. Desta forma, quanto maior for o resultado obtido

delineada a partir das diferentes percepç5es,

maior ~ o aspecto comportamental de concordincia e satisfaçio

observado e, vice-versa.

Para cada um dos cinquenta ítens, os respondentes deveriam

associar um peso numJrico no qual expressam seus níveis de

':...'. ~....Jf:..



concordJncia em relaçio às políticas de recursos humanos da

empresa onde trabalhem.

Adotou-se a escala tipo Likert, com quatro gradaç5es, definida

entre o mais alto ao mais baixo grau de concordJncia.

1- discordo totalmente

::3'.' c on c o r d o

4- concordo plenamente

2.5- A entrevista da pesquisa

1"' • I'1..1ec :tc ru+s e que o trabalho de coleta de dados constaria da

aplicaçio do questionário conjugado com a entrevista pessoal.

E-:;t••\ ~;;eri::\,em ~ltima análise, uma medida inevitável pois, uma

a própria pesquisadora t:,:I.mbém en t ,.fE;V :i. ';:> i:: :0.d or:~.,

questionário seria
. "j:I.mpo·;;;·;:.:!.v('i·..

(ql..l.f::·:;;t :i.on:::í.r· :i. O + en t r'ev ís ta) ,

estabeleceram-se alguns critérios básicos visando garantir ao

máximo a coleta de dados fidedignos.

a-Adotou-se, quando necessário, grupos formados por até cinco

pessoas, embora procederam- se também entrevistas indivi-
d 1..1.::3. i,;; ;



b-Estabeleceu-se como prazo mínimo para aplicaçâo do questio-

nário e da entrevista uma hora e prazo máximo. duas horas;

c-Forneceu-se esclarecimentos prévios da pesquisa solici-

tando apenas aqueles que estavam cientes de sua participa~âo

e dispostos a faze-lo,

d-Definiu-se que quando iniciada a entrevista nio poderia

ser interrompida;

e-Escolheu-se lugar adequado e sem ruído.

f-Após prefaciar os objetivos da pesquisa, inic~ou-se o

preenchimento do questionário enquanto que o entrevistador

anotava os tópicos considerados relevantes para o assunto.

2.6.- A escala de mensuraçio do questionirio

complexidade dos dados, de calcular um escore ~nico que

Tradicionalmente, indivíduos têm sido colocados em escalas

por várias razões. Em alguns casos, o objetivo é o de reduzir a

represente muitas variáveis de tal forma que a análise possa

ser simplificada. Em outros, o objetivo pode ser o de reduzir o
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erro nas mensurações aumentando, asslm, a fidedignidade das

medidas finais que sio utilizadas na análise, ~ ainda a escala
permite a simrlificaçio da análise combinando muitas variáveis

em um ~nico valor. Por estes e outros objetivos, as escalas sio

muito aceitas na pesquisa social.

Para criar critérios de procedimentos que permitissem a

colocaçio de . .. '.;lndlVl~UOS em escalas com menos probabilidade de

erro adotou-se, para o questionário, uma escala tipo Likert

criada em 1932 por Rensis Likert .
Sabe-se que a maioria das escalas normalmente utilizadas

em pesquisas sociais sio deste tipo. Ela está enquadrada na

categoria das escalas somatórias e como os demais modelos de

escalas, conta com vantagens e desvantagens. Dentre as suas

vantagens, destacamos algumas que influenciaram nossa opçio:

a-Permite o emprego de .ítens que nio estio explicitamente

ligados ~ atitude estudada, isto ,e, pode-se incluir qualquer

ítem que se verifique empiricamente ser coerente com o

escore total.

b-Permite a expansio de vários (geralmente cinco) graus de

acordo-desacordo.

c-A amplitude de respostas permitidas a determinado ítem

apresenta informações mais precisas sem a opiniio do indi-

víduo a respeito da questio apresentada por este ítem



d-~ de construçio simples. (~a)

Além das considerações metodológicas. adotamos este modelo

simplesmente por raz5es pr~ticas. A amostra da pesquisa est~

constituída por funcion~rios caracterizados em diferentes

níveis educacionais, ocupando diferentes cargos em diferentes

níveis hierárquicos da empresa, logo. a opçio por um tipo de

mensuraçio prov~vel assimilada p aplic~vel

levou-nos a escolher tal modelo.

Torna-se prudente evidenciar que todas as técnicas de

mensuraçio, apresentam d~vidas quanto a fidedignidade e à
validade quando analisadas sob os critérios metodológicos de

',:;ocia I . Emb 01" ::"~.s mu í t os p e',:;qu.i ·';:i~.do

fidedignidade e a validade de suas medidas ainda é" certo dizer.

como o fez Selltiz.

Finalmente.o autor descreve que a falta de atençio

destinada à validade reside. sobretudo. na impossibilidade de

determinar e especificar os critérios adequados para medidas de

atributos complexos e para obtençio dos dados necessários. Mas,

enfatiza que a criatividade e a imaginaçio contribuem muito

para suprir falhas existentes.

Sintetizando suas Sel1tiz coloca qUE.

talvez, se deva esperar por campos relativamente novos de

pesquisa onde as ci~ncias sociais diem mais atençio à criaçio

de diferentes técnicas de mensuraçio do que à sua validaçio.

(i.E~)···SEL.L.TIZ pj- al ri oP.<:::i.t .• vcll.II, p.t!:,3
(~·C;»····SEL.LTIZ E:l: al Ii oP.c:i.i:. ,vol.I:!:, p.71.
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3- APRESENTACIO DA ESTATiSTICA DESCRITIVA DAS VARI'VEIS

Este capítulo apresenta a estatística descritiva das

variáveis do estudo (demográficas, dependente e independentes).

Trata-se de uma análise do perfil do participante(variáveis

demográficas, item 3.1), da apuraçio dos níveis de satisfaçio no

trabalho(variável dependente, item 3.2) p da apura~âo dos

níveis de concordância com as políticas de recursos humanos
(variável independente, item 3.3).

1.- Ramo de atividade das empresas

A pesquisa foi levantada em onze empresas estatais

distribuídas em sete ramos de atividade, compreendendo os

setores financeiro, petroquímico, sider0rgico, de transporte,

de planejamento habitacional e de saneamento básico.



o quadro 1 de distribui~~o de frequência

ilustra o comportamento da variável

demográfica ramo de ::1t :l 'v' :i. d ::1d e

*-----------------------------------------*
1 RAMO DE ATIVIDADE F fi CX)+------------------------+------+---------+

t 1-au ',:;p 0\- t (;~
f :i.n<:'.nc E~:i.rD
pI:~tr' G 1 :í. fel"C)

saneamento básico
s :1.d e i-do i- ~:li c o
planej. habitacional
p('~tr·oql.J.:í.mico

".:::- ,~,
"('l ..o. '•.1

14.9
~iA· . Cjl
:i. i .Ó

?.4
1-\ • .,.
, . I

4. r.~+------------------------+------+---------+
1 Tol:: :,d. i r.~~L!5 H:'<r~. q.•*------------------------+------+---------*

Verificou-se maior frequência (42.3%) no ·:';i!::t oro

transportes que registrou a presença de cinco empresas de

Metropolitana do METRB, Viaçio A~rea de sio

Paulo (VASP), Ferrovia Paulista S.A. (FEPASA), Rede Ferroviária

Fe dera l S.(.l. (RFFSA) e eia. Municipa1 de Transportes Coletivos

(CI'iTC). demais frequências

Banco do Brasil S.A., Petróleo BrasileirD S.A.

de sio Paulo (SABESP), Cia.C :i. :'~. . d (~. Saneamento Básico
~:):i.dE:r·tÍ.r·sJ:i.c:a F'cl.l..I.l:i.si:<il.t).(.\.(CDt;IPA), C:i.::3.. de Desenvolvimento

Habitacion~l (CDH) e Petroquímic::3. Uni~o.



2.-Ndmero de funcionirios das empresas

o n~mero de funcionários das empresas está limitado no mínimo

de quinhentos e no máximo de trinta mil funcionários.

o quadro 2 de distribui~io de frequincia

ilustra o comportamentci da variável

n~mero de funcionários.

*------------------------+------+--------*
I N0MERO DE FUNCION~RIOS! F I fi eX)+------------------------+------+--------+

~:\t (~~~.%!'<9 j.4 Ó I::'•..1

d,:? !.')(~.:i. ::3. 1. e·q,. e, (:~ü t :::~~:.
d (~: t v)~.H <:l.

,., <;;'<;;'<~I 4 l. ~i.<? it:
d,:?: ;::;: ,?,!(~I~í. <3. ";) ~:,e,(!', (:,q" ~:'. \?,I-,J

d (~~ :3 i;;'i;;' lo <:l. !5 0<OiO <0<0 <o ~)

d,:::, I::' ~!I(~rt ::~. p ~!t(~!(~!t 4!5 ;::::(~I \;,'....• .J

d (~: f' i;)<91. ::!i. H~ (;}0<9 i;; i;;' iõ i;;'--- o
d.:?: H~ «!,<(" t ::~. i!5 (~(?,q" ~.~~; Ü 4
d e ;t!5 i90j. a é:i9 i;:'e i9 .=. ~ E:: :::~ 'l·..1.1.

d'"2 (::0 0(;~i ;.":1. ::3(1.' <1.'(2'(1,· ~i~:: ::3 ··4+------------------------+------+--------+
Tot:~.i. '::)1. i::' i•....l.;] •*------------------------+------+--------*

·f r (::'quÉ:nc :i. <!lo di::'

participantes (23.7X) está nas empresas que empregam de 15.001

a 20.000 pessoas. ~ inexpressiva a presença de participantes

nas empresas que possuem de 2.001 a 5.000 funcionários. bem

como de 12.001 a 15.000. A midia. a mediana e o desvio-padrio

sio. respectivamente, 9.134; ó.500 e 8.132.



3.- Idade do participante

Observou-se que a idade dos participantes está variando

entre 18 e 73 anos.

O quadro 3 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra o

comportamento da variável idade do participante.

*-------------------------+----------+----------*!IDADE DO PARTICIPANTE 1-- fi (X)1-------------------------+----------+----------1
I. de 18 a 20 anos 3 1.4
I. de 21 a 26 7.4
!. de 27 a 31 21.4

48.8I. de 32 a 40
1. de 41 a 51 17.7
I. de 52 a 60 2.8
I. de 61 a 73 anos 01 0.5!-------------------------+----------+----------\

Total 215 100.0 1*-------------------------+----------+----------*
Quadro 3

A distribuiçio da idade mostra que há maior frequ&ncia

(48.8%) na faixa etária de 32 a 40 anos. A menor frequ&ncia

(0.5%) está na faixa de 61 a 73 anos. A média de idade é 36

anos, o que registra ~ participaçio de pessoas Jovens no

estudo. A mediana e o desvio-padrio sio. respectivamente, 36,O

e 7,O.

-
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4.- Sexo do participante

A presença masculina representa 63.3% do contingente

P(:::·;:·ql"l.i·::;::~.do.

o quadro 4 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra o

comportamento da variável sexo do participante.

*------------------------+----------+---------*
1 SEXO DO PARTICIPANTE F' f :i. (~:)I------------------------+----------+---------!
j. masculino 136 ! 63.3 i
I. ·fE:Il'I:i.n inoI------------------------+----------+---------!
! Total I 215 I 100.0 I*------------------------+----------+---------*

5.- Escolaridade do participante

Os níveis de escolaridade do participante varlam do
;-'.
" .

61.



o quadro 5 de distribuiçio de frequincia ilustra

o comportamento da variável escolaridade do

p :i~.r t :i. c :i. P :i:I.nte.

*------------------------+----------+----------*
! ESCOl.... DO F't'lFrrI C :U:'I~'l!'rrE! F f :i. <:%) 'i!------------------------+----------+----------I

i segundo grau completol 27 12.6
~:;u p e l" j. o l" :i. n c:o InP I (~:t o í? (;; 9 . ~1 'I
·':>U.P':·?l- íor c omp1':2b:::, 1.6i:~: ?!:5.::;:: '[
P Ó·::;·-·!;.! 1- "l.d 1.1.<:1.';;: ~~o :i. n c omp .I (õ 1. (;;.!:;i
p ó·:::,····!F· :;~.du.:;~.,:.<L{ocomp . i v.!'!5 (;:~ . ::::i------------------------+----------+----------~

I Total 215 I 100.0!*------------------------+----------+----------*
(J.U:;~.d1- o !5

As frequincias nos mostram que a grande maioria (75.3%)

dos participantes possui cursos superior completo e, apenas,

2.3% do contingente estudado portam títulos de mestre elou

d out or .

6.- Forma~ão escolar do participante

(-:,conomi:i~.e b :i~.:i. >r::i:I. ( í.:: . GX ) a frequincia de

Os participantes do estudo portam diferentes forma~5es

escolares. Verificou-se que 30.2X dos participantes possuem

forma~io universitária nas áreas de administra~io de empresas,

participantes com formaçio nos cursos de ciincias biológicas.



Os quadros 6 e 6A de distribui~io de frequ&ncia ilustram

o comportamento da variável forma~io escolar do participante .

.)( - - - - - _.+ + _ )(.
FORMAÇ~O ESCOLAR ! 'F fi (%)-----------------------+-------+----------!

admin., Econ. E cont.!
en :]en h ::1 l" :i. :,:~.
ps:i.col0E!i<~.
outras ireas/humanas
outras áreas/exatas
outras áreas/bioldg.
outras JrEas/t~cnico 32 14.9-----------------------+-------+----------!
Total I 215 ! 100.0*------------------------+-------+----------*

(S~) se .-,c:.
...\, ...• t? ''J''.:il.":.I ,
1. í::: I::' t!í•••J

:5:::~ (;::4 r'x
"

(~~) 4 ")I:..
Q,!fS ''') of:.. '.J

Observou-se qUE 24.7% dos participantes com forma~io escolar em

" 01..1. t )"'::~.';::,::~.r 1"2 ::~. ',:; d (~ h I.J. m::~.n ::~.~:;" , (.? ',;; t :"#. o :~~.',,,.,;;.:i. m d :i. s t r :i. b 1..1. :i. do';;; :

\.

*------------------------+---------+----------*
I ÁFi:E!~l F f :i. ( }~ ) l{------------------------j---------!----------!

!!comunica~io social
! d i 1- I,:: i t o
I ped :;;1.9 ClE!:i. "l.

1,::: t r' ~.3.:,;;.

3L0(~ i
t, .:::'
.t. ~•..

.i o r n a l :í.SITIO

í í •• <ij<ij

ed uc ::3..:;: ::~o f:{. .;;;.i c ::3.
h ís t ó r t a
::J eo~~r' ::~.f i ~.3.
b í b 1 í o t e c on om í <:"l.

,;,' . <?,Ifl,.
li.(~(~
6. <t·f(.,
6. 0<~
:3. e·e·
2 . ~)(;;

filosofia 01 2.00
sClciCllogia 01 2.001------------------------+---------+----------1
TCltal 53 I 100.00!*------------------------+---------+----------*



'l .....Ã\-ea de atuação do participante'

Em
diversidade,o que comprova que o estudo foi abrangente em

termos de localizar funcionários interessados na pesquisa.

Verificou-se que ::3. c::,. t,,:; ::j o r' :i. ::~. • • 01..1. t 1° ::~.: :::. •• c o n c e ri t r ::~.::~.m:;~.:i. () 1-

c ab en d o •• PE:-::; qu :i. S"1.

d e'::;I~"':nvo 1v i men to" :;~.m::3. rs IJ::3.:i. )(:;~. f)OI::::ql..l.iknc :i. :;~. «((!'.?%).

Os quadros 'l e 'lA de distribu1.çio de frequência ilustram

o comportamento da variável ár~a de atuaçâo do participante.

*------------------------+-------+----------*
I ~m~A DE ATUAC~O F! fi (X) !I-------------------------------------------{
I !=l'::;:':; ql..l.i·::;::3. I,:: d,:t·:;.;:::nvolv.! <?.(::~ I <;:'.?

manutençio ! 05 2.3
·f in::3.n'-;'::3.·::;
c:ome r c: :i. <:<.1
·op'::;1° ::~c:i. onal
p Ian E: j ::\!TI(:::nto

•••'t ••.•,c..»
....• ,::.
I:. ·..1 U.. 6

recursos humanos
ou t r as

,; ") ,:..t.·:',. ..... '
1.>.3. :i.
...:!tC\ .•..)
I•. 7 • '.11------------------------+-------+----------1

Total 215 :i.00.0{*------------------------+-------+----------*



.__ ._._---

*------------------------+--------+---------*
i OUTj;~I~'~3 (.Ç.Fi~EI~!I~:; F f :i. (::,~ ) !!------------------------+--------+---------{
j ::~.d1r!:L n :i. ':;d: r' ::d: :i. '.1<":1. 1 í:~í I :34·
1 .í ur f d í c a :í,(!; 3.6

C.P.D. t«'! :i.ó
asses. de imprensa 09 14
engenharia 09 14
gerênc:ia de projetos 04 06I------------------------+--------+---------!

I 1 6::;) I 1.(~(~

.)( + + ,!(.

OU.<:l.dl"O ?I~

8.- Nível hierirquico do participante

1TI:C1.:i.Ol" +r E~quênc :i. a

n 1..1.1 ::~. :::1. P ,..i::;'S'::::1'I I:;: ::~. d e "d :i. , .. (i'; t 0''',:::·,:>'' 11 o es t: 1..1.c!o, b em c OlTlO, e b ::~.1}(::~.



o quadro 8 de distribuiç~o de frequincia ilustra

o comportamento da variável nível hierárquico

d o p :i~.)- t :Lc i p :iHI í:: (.?

*------------------------+-------+----------*
I NivEL HIER~RQUICO ! F I fi e%) !!------------------------+-------+----------{

diretoria 00 0.0 I
ger&ncia 03 1.4 I
superintendincia 06 2.8 !
assessoria 12 5.6 {
supervis~o 42
chefia 57
operacional/adminisí::. I 95

~t7\·.~5
€::ó . ~5
44. (:;:!-----------------~------+-------+----------l

*------------------------+-------+----------*

A c:ai:E~90\..i;,:l. "OPE~\"<:l.cion:::\l/:::\dlrt:i.ni~:;t\",,'\t:i.vo"COITlP\"(~~E~ndl::_;,:I. cl as se d,~~

funcionários que estio diretamente abaixo dos supervisores.

9.- Tempo de serviço na empresa estatal

"1.b r an 9 E~ i: od os p a \"t :i. c :i. pan t e

trabalha na empresa estatal e nio apenas na atual empresa. A
grand~ maioria dos participantes (Ó0.9X) está há mais de dez
anos no serviço estatal. A maior frequincia (24.2%) está entre

10 e 12 anos e a menor (0.5%) entre 33 e 37 anos. O tempo Irt~dio

de estadia no serviço estatal ~ de 11 anos.



o quadro 9 de distribuiçâo de frequhncia ilustra

o comportamento da variável tempo de serviço na

%----------------------+-------+----------%
\ TEMPO DE SERVIÇO F fi eX)1----------------------+-------+----------\

d e .:::. ~l ", ::'4.1'10·,;I... ',J

d (~: 4 '::"\ f,~i an o s
dI::; I')' ;:~. ~7\ :::U10·";"de 1. (!~. i;'l. j. í:~an o s
dl:~ 1 ::3 .., i/" an os.....•.

dE: 1.B ;:\
0'°) •••\

:::"\f\C)S;c..c.
d ':!. --;)":,\ :::1. i;;:? ::HIO·':·( •••• J

de E13 8. ..::. '::> ano s'.. 11_.

t j.. l:J
1.~~ . ~5
j.4 . ()
;:::4 . r.~

4.7
IJ~.:!; ~~ . E=: .

de 33 a 3/"anos 01 0.51----------------------+-------+----------1
í I (;;:1.~.:5 I :i. {!,'{?,I • (t' i%----------------------+-------+----------%

10.- Tempo de casa

Este tempo abrange apenas o período que o funcionário tem

na atual empresa, logo exclui o tempo de empregos anteriores.

Novamente observou-se que grande maioria dos participantes

(52.2%) está há mais de:i.0 anos no atual emprego.

frequhncia registrada (24.E%) está entre 10 e 1.2anos. A menor

(0.5X), entre 33 e 37 anos. O tempo mJdio de permanhncia na

atual empresa ~ de j.0 anos.



o quadro 10 de distribuiçio de frequincia ilustra

o comportamento da variivEl tEmpo dE casa.

*----------------------+-------+----------*
1 TEMPO DE CASA F fi (X)!----------------------+-------+----------1

de 1 a 3 anos 40 18.6
de 4 a 6 anos 29 13 5
dE 7 a 9 anos ~~ j~ p~~ .~ ~
de 10 a 12 anos 4~ 22 0c ~
de 13 a j '7 anos 43 20 0.,
de 18 a 22 anos 10 4 ~

I

de 23 a 07 anos 06 o ~L. ~ b

de 28 a 32 anos 04 1.9
! dE 33 a 37 anos ! 01 0.5I----------------------+-------+----------!
1 Total I 215 100.0 !*---~----------------_._+-------+------_._--*

Quadro 10

11.- Tempo de atua~io na irea

A grande maioria dos participantEs (66.1X) ainda n~o tEm

dez anos de atuaç~o na árEa. A maior frequincia (35.8%)

concEntra-sE na faixa dE 1 a 3 anos. O tEmpo médio dE atuaç~o

na árEa é de 7 anos, a moda é de 2 anos e o desvio-padrio de 5

anos. EStES dados infErEm qUE os participantEs atuaram Em

outras áreas no atual Emprego.
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---- -----------~~---~-~-~------------,

o quadro 11 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra

o comportamento da variável tempo de atuaçio

*------------------------+--------+----------*1 TEMPO ATUAÇXO NA AREA I F fi eX) !1------------------------+--------+----------1
de i :~.:] :i~.no·::; ! 77 ::3~.'5. e !
de 4 a 6 anos 38 17.7 I

(.~7' it:::~ . ,5

\7.1 o
.1, ,.

d t~~
'y ~" .:;;' an osl

d e H.~ ;:lo ~r, an o s•1. f: .

dI?,; ~l:'3 ::3. J. I')' an os.1.,

d ("~ iH ,:\ ..:) .-:> an o sf..•I..

d(::.- 2:::~ ::~. '::""r anos1••./

d e f:::~:~;':\. ::~;:? "1.nO·:;;

13 . ~.:=i

t4 .(~,
..:) .,:>
...J • '.J

de 33 a 37 anos 01 0.5!------------------------+--------+----------I
! Total 215 100.0 I*------------------------+--------+----------*

12.- Tempo de cargo

Com rela~io à esta variável, observou-se que 73.9% dos

participantes tim até 5 anos de perman&ncia no cargo. A maior

frequência (50.2%) de permanência incide no período de até 2

anos. ~ relativamente baixa (0.5%) a frequincia de permanincia

no cargo após os 20 anos. O tempo médio verificado é de 4 anos.



o quadro 12 de distribuiçio de frequincia ilustra

o comportamento da vari~vel tempo de cargo .

.)(-.._ - - _ + - + )l.

I TEMPO DE CARGO F i fi (X)
! _ _ _ + + _ I
! de 0 a 2 anos I 108 50.2

de 3 Q 5 anos I 51 23.7
d (;~ l) <:'I. t~
d I:~ <j" :i:\. 1~l

d (;~ j, i::: (':\. F.~0
d .:::: ,=5: ~l ::":l. :J ~t

d (;~ :3 l::: ~. ~:~ I!)1----------------------+-------+---------1
Total 215 100.0*----------------------+-------+---------*

=:;l.no~;i .'::..'::' j 1::' ":;'',.J •••J • ·_1 '••I

;:~.n()s tA- l,., !.'.'i

an os (07 ,.,
~~'.:)

;:~.nO·;5 ~"t/; ~!! ,::'
, .C ·,,1

an os <o :i. 0 I::'
·_1

13 .....Sa l:3x iQ

obter valores atualizados. Us valores coletados

E ·s i:: <:'1. v <~.r :i. :::í. v e '1 foi coletada em faixas salariais expressas

em OTNs (Obrigaç5es do Tesouro Nacional) no período de março a

.iu 'i h o d e 1988.Todavia, diante da extinçio deste índice

Mailson da Ndbrega(plano ver~o), fiz-se necess~rio restabelecer

as faixas segundo os índices do BTNCBonus do Tesouro Nacional),

referem-se ao salário bruto, percebido mensalmente.

A faixa salarial mais frequente (30.2X) é a de 301 a 600 BTNs.
I

A de menor frequincia (3.7%) ~ a de 1501 a :i. 800 BTNs. Os

valores est~o dispersos entre 0 e 2400 BTNs. O salário médio ~



770 BTNs, a moda é de 460 BTNs e o desvio-padrio é de 523,80

BTN~; .

o quadro 13 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra

o comportamento da variável ,., .
'5~11:i:\.)" :1. C) .

*------------------------+-------+---------*
! ~~!~!...(.~RI O «(~m BTi\!) F f i (::{)1------------------------+-------+---------1

d,:? e" :;;. ~3~~!~~! ::i~.:.:j 1.6 .';)
••••r

dE~ :](Ô3. <:\ 6<o<!> ,t:1::: ae E!••1 .••1

d e 6(H :;;. 9<;~'(!" ss ;:::7 t2.
d (;~ 9<õ:l. ~1. :1. í::~0<;; :i.6

,~. 4l

dI':?: :i (;::~!f:i :~4. i !.5(1..e,. t::: ~l p :::;;'

de :i. !5<!>1. a 1.B(;Hõ (;;Ü e-, ?.::J

de 1801 a 2400 12 5.6!------------------------+-------+---------!
! Tot; ::3.1 ! ;:~1!:5 ! ~L(2'~>. (1.'*------------------------+-------+---------*

o.l..I.:;;.d 1-o 1.3

3.2.- VARI~VEL DEPENDENTE - CONFIGURACIO DOS NíVEIS DE
SATISFACIO NO TRABALHO

, .t . ,.,c ons t lo _U:I.(j:<:i.O do

variável, a varia~io esperada entre o nível mínimo e o nível
máximo de satisfaçio deveria oscilar, respectivamente, entre 14

e 56 pontos. Contudo, a varia~io observada ocorreu ~~tre 1.6
v.

pontos (grau mínimo de satisfaçio) e 54 pontos (grau máximo de

7 j.



Para operacionalizar ., ..
',,'::':1, , •• :I. ::":1.ve },; (J':;

foram classificados em três categorias.A classificaçio destas

categorias foi processada segundo divisâo estatística que

mant~m a mesma amplitude para todas as classes. Desta divisio

obteve-se tris categorias distintas, as quais chamamos:

nível mínimo de satisfaçio no trabalho
, 'Jn), r•.,,'(::,' • médio de satisfaç~o no trabalho
, '1n r ve 1 máximo de satisfaçio no trabalho

frequincia observada mostra que 51.2% dos

participantes estio com satisfaçio média no trabalho, o que

revela um estado de sentimento entre satisfeito plenamente e

insatisfeito plenamente. Apenas 4.1% dos participantes mostram-

-se satisfeitos plenamente em suas atividades.

satisfaçio é de 29.5; a mediana, 30.0; e o desvio-padrio, 6.15.

o comportamento da variável grau de satisfa~io

QU.;i~.dr' o t 4

*----------------------------------+---------+---------*
! NiVEIS DE SATISFAÇ~O NO TRABALHO I r fi (X) I!-----------------------------~----+---------+---------!
I Mínimo 16 (-----) 28 pontos 96 44.7
I Médio 29 (-----) 41 110 51.2
t (,ti ::3,>«: :i. UIo 4 i:;:: {.... .... .... .... ....) !54· <?,« ~;~ ~ 4· -::~}r:? t!----------------------------------+---------+---------I
! Total 215 I 100.0*---~------------------------------+---------+~--------*



(./
1

3.3.- VARI~VEIS INDEPENDENTES - CONFIGURACIO DOS NivEIS DE
CONCORDANCIA COM AS POLiTICAS DE RECURSOS HUMANOS

Conforme descrito no capítulo 2 (item 2.4- questionário da

pesquisa), estas variáveis est~o compostas em 19 grupos

referentes às políticas de recursos humanos das empresas

pesquisadas. O conteJdo de cada grupo revela situaç5es sobre
po l :í.t tc as . r<:1.PCl-:,

avaliadas pelos participantes. apresentaram, separadamente, os

seguintes cClmpClrtamentos:

3.3.1- Variivel recrutamento e sele~ão

Dada a composiç~o desta variável, Cl intervalCl de variaç~o

esperado entre ClS graus mínimo e máximCl de cClncClrdincia Clscila

de 04 a 16 graus, conforme escala de ponderaç~o adotada. O

(18.1%), no grau máximo. Os valores para a m~dia, mediana e

desvio-padr~o s~o, respectivamente: 9.3, 9.0 e 3.0.

'7'-)
I .»



o quadro 15 de distribui~~o de frequ&ncia ilustra o

comportamento da vari~vel recrutamento e sele~io.

*------------------------------_._---+-------+--------*
I CONCORDANCIA COM AS POLiTICAS DE
! RECRUTAMENTO E SELEÇ~O F j fi(%)1-----------------------------------+-------+--------1
1 !"i:í.n:i.mo (?"4{.._ _) (1/7 ! Hl I :37.7
I I

(4H < .._ ) tí::

!\'Í:i}(:lt\"l() ~t::3 -{ > ttl f :3\l ~l8. 1.(:~1-----------------------------------+-------+--------1
I Total 215 I 100.0*-----------------------------------+-------+--------*

3.3.2- Variivel recrutamento interno

Dada a composi~%o desta vari~vel. o intervalo de varia~io

(10.7%', no grau mínimo. Os valores para a m~dia. mediana e

esperado entre os graus mínimo e m~ximo de concord~ncia oscila

de 02 a 0H graus, conforme escala de pondera~io adotada. O

intervalo de varia~io observado oscilou entre 02 e 08 graus. A
maior frequ&ncia observada (61.4%) está no grau m&dio. a menor

desvio-padrio sio. respectivamente: 5.4, 5.0 e 1.6.

74



o quadro 16 de distribuiçio de frequência ilustra o

comportamento da variJvel recrutamento interno.

*--------------------------------+---------+---------*
! CONCORü!NCIA COM A POLiTICA
I DE RECRUTAMENTO INTERNO F fi(%)1--------------------------------+---------+---------1
! I"j:i. n imo (?'i::~ ( ) (!!<3 E::::::! 1.(!!I • :7 I
I Midio 04 (-----) 06 132- 61.4 I
! Máximo 07 (-----) 08 60 i 27.9(--------------------------------+---------+---------1
I Total 215 100.0*--------------------------------+---------+---------*

(f.J..!.::3.dro16

3.3.3- VarriJvel experiincia passada

Dada a composiçio desta variJvel. o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e mJximo de concordância oscila

de 02 a 08 graus, conforme escala de ponderaç~o adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 02 e 08 graus. A

maior frequência observada (52.1%) está no grau médio, a menor

(7.0%), nti grau mJximo. Os valores para a midia, mediana e

desvio-padrio sio, respectivamente: 4.0, 4.0 e 1.6.



o quadro 17 de distribui~Jo de frequência ilustra o

comportamento da variável experiência passada.

*----------------------------------+-------+--------*
1 CONCORD!NCIA COM A CONSIDERAÇ~O
! DA EXPERliNCIA PASSADA F fi(%)1----------------------------------+-------+--------1
I Mínimo 02 (-----)03 ! 88 40.9 I
1 M~dio 04 (-----) 06 I 112 52.1 I
1 Máximo 07 (-----)08 15 7.0 Il-------------------------~--------I-------+--------!
I Total 215 100.0 I*----------------------------------+-------+--------*

Quadro 17

3.3.4'- Variivael avalia~io de desempenho

Dada a composi~~o desta variável, o intervalo de varia~~o

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordincia oscil~

de 04 a 16 graus, conforme escala de pondera~10 adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 04 e 16 graus. A

(12.1%),no grau máximo. Os valores para a m~dia, mediana e

maior frequência observada (46.0%)está no grau mínimo. a menor

desvio-padrJo sJo, respectivamente: 8.3, 8.0 e 3.0.
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o quadro 18 de distribuiçio de frequincia ilustra o

comportamento da variável avaliaçio de desempenho.

*--------------------------------+---------+---------*
! CONCORDaNCIA COM A POLiTICA ! !
! DE AVALIAÇ~O DE DESEMPENHO F fi(%)I--------------------------------+---------+---------{
! Mínimo 04 (-----) 07 99 46.0 \
{ M~dio 08 (-----) 12 90 41.9!
1 Máximo 13 (-----) 16 26 12~1\--------------------------------+---------+---------1
~ Total ! 215 100.0 I*--------------------------------+---------+---------*

Quadro 18

3.3.5- Vari~vel remunera~io

Dada a composiçio desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os g~aus mínimo e máximo de concordância oscila

de 05 a 20 graus, conforme escala de ponderaçio adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 05 e 20 graus. A

maior frequincia observada (51.6%) está no grau mínimo, a menor

(10.2%), no grau máximo. Os valores para a m~dia, mediana e

desvio-padrio sio, respectivamente: 10.2, 9.0 e 3.5.
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o quadro 19 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra

o comportamento da variável remuneraçio.

*-------------------------------+--------+--------*CONCORDANCIA COM A POLiTICA

------------------------------+--------+--------1
Mínimo 05 (-----) 09 111 51.6
M~dio 10 (-----) 15 82 38.1 !
Máximo 16 (-.----) 20 22 10.2 Ij-------------------------------+--------+--------{

I To t a l 1 .::' 'i 1::' i i (~( °if (,l{ i
! l.:> '... :~. 1 {....1. ....• ~ .t (, ~, ..1 I j*-------------------------------+--------+--------*,

3.3.6- Variivel negocia~io

Dada a composiçio desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordincia oscila
de 02 a 08 graus, conforme escala de ponderaç~o adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 02 e 08 graus. A

maior frequ&ncia observada (74.0%) está no grau mínimo, a menor

(7.0%), no grau máximo. Os valores para a m~dia, mediana p

desvio-padrio s~o. respectivamente: 3.1, 3.0 e 1.6.



o quadro 20 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra o

comportamento da variável negociaçio.

*---------------------.-----------+---------+--------*
I CONCORD!NiIA COM A POLiTICA
i DE NEGOCIACXO F fi(X) !j--------------------------------+---------+--------I
Mínimo 02 (-----) 03 159 74.0 I

! M~dio 04 (-----) 06 41 19.1 I
I Máximo 07 (-----) 08 15 7.0 !1--------------------------------+---------1--------1
i To t al*---------------------------------------------------*

3.3.7- Variivel informa,io

Dada a composiçio desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordincia oscila

de 01 a 04 graus. conforme escala de ponderaçJo adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 01 e 04 graus. A

maior frequ&ncia observada (49.3X) está no grau m~dio, a menor

(11.6X), no grau máximo. Os valores para a m~dia, mediana e
f, I~'t
.L • "'.1 •



o quadro 21 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra o

comportamento da vari~vel informaçio.

*------------------------------+---------+--------*
i CONCORDANCIA COM A POLiTICA I
I DE: I b!F OFi:l'i t-l czO ! F f i (~,~)1------------------------------+---------+--------1
Mínimo 01 I 84 39.1 I

I Midio 02 (-----) 03 I 106 49.3 I
\ Máximo 04 25 11.6 I!------------------------------+---------+--------!
I Total I 215 I 100.0 I*------------------------------+---------+--------*

3.3.8- Variivel montante

Dada a composiçio desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e máximo de concord~ncia oscila

intervalo de variaçio observado oscilou entre 03 e 12 graus. A
maior frequ&ncia observada (63.3%) está no grau mínimo, a menor

(8.4~O, no g\"au m:f,ximo. () ~:; '..;::!t. '1 o \"E~~:; , ! .me( 1:::\, me d :í.<:\n<~.

desvio-padrio sio, respectivamente. 5.4. 5.0 e 2.3.



o quadro 21 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra

o comportamento da variável montante.

*---------_._-------------------+--------+--------*
! CONCORDANCIA COM A POLiTICA
I DO MONTANTE F fi(%) I1------------------------------+--------+--------1
! Mínimo 03 (-----) 05 136 63.3
1 Médio
I Máximo

06 (-----) 09
10 (-----) 12

28.4 !
8.4 II------------------------------+--------+--------!

I Total 215 I 100.0!*------------------------------+--------+--------*
Quadro 21

3.3.9- Variivel requisitos do cargo

Dada a composiçio desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordincia oscila
de 02 a 08 graus, conforme escala de ponderaçio adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 02 e 08 graus. A

maior frequ&ncia observada (64.2%) está no grau médio, a menor

(8.4%), no grau máximo. Os valores para a média, mediana e

desvio-padrio sio. respectivamente, 4.4, 4.0 e 1.5.

i



~~~~~~~~-~~~~-~----------------------

o quadro 22 de distribui~~o de frequ&ncia ilustra o

comportamento da variável requisitos do cargo.

*-----------------------------+--_._-----+--------*
I CONCORDANCIA COM A POLiTICA 1
\ DE REQUISITOS DO CARGO F I fi(%) I1-----------------------------+---------+--------1
I Mínimo 02 (-----) 03 ! 59 ! 27.4
I Médio 04 (-----) 06 138 64.2 t
! Máximo 07 (-----) 08 18 8.4 1(-----------------------------+---------+--------!
! Total ! 215 ! 100.0 I*-----------------------------+---------+--------*

3.3.10- Variável plano especial

desvio-padrio s~o, respectivamente, 2.3, 2.0 e õ Ó.t.. •• ':. •

Dada a composi~io desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordincia oscila

de 01 a 04 graus, conforme escala de pondera~io adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 01 e 04 graus. A
maior frequ&ncia observada (44.7%) está no grau mcidio, a menor

(24.1%), no grau máximo. Os valores para a média, mediana e



o quadro 24 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra

o comportamento da vari~vel plano especial

*------------_._------------------+-------+-------*
I CONcbRD!NCIA COM A POLiTICA DE i
I PLANO ESPECIAL DE SALdRIOS ! fiCOI--------------------------------+-------+-------!
Mínimo 01 67 \ 31.2

I M~dio 02 (-----) 03 96 44.7!
1 Máximo 04 52 24.1 \!--------------------------------+-------+-------!
! Tot::':1.1*--------------------------------+-------+-------*

3.3.11- Variivel beneficios

Dada a composiçio desta variável, o intervalo de variaçio

esper<3.do f;:~nti"(;~ ·!,,··i .,m"'.;<' .•.If!U de concordância oscila
de 03 a 12 graus, conforme escala de ponderaçio adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 03 e 12 graus. A

maior frequ&ncia observada (53.0%) está no grau m~dio, a menor

(8.4%), no grau máximo. Os valores para a m~dia, mediana e

desvio-padrio sio, respectivamente, 6.1, 6.0 e 2.0.



o quadro 25 de distribuiçio de frequincia ilustra

o comportamento da variável benefícios.

*-----------------------------+--------+--------*
I CONCORDaNCIA COM A POLiTICA !
I DE BEh!EF:[CI O~:; ! F f:L ( x ;. \1-----------------------------+--------+--------1
I Mínimo 03 (-----) 05 \ 83 \ 38.6!
j M~dio 06 (-----) 09 I 114 I 53.0 I
I Máximo 10 (-----) 12 18 I 8.4 II-----------------------------+--------+--------!
! Total 215 100.0 I*-----------------------------+--------+--------*

3.3.12- VariJyel promoçio

Dada a composi~io desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordincia oscila

de 02 a 08 graus, conforme escala de ponderaçio adotada. P.J

intervalo de variaçio observado oscilou entre 02 e 08 graus. A

maior frequincia observada (49.8%) está no grau m4dio, a menor
(8.4%), no grau máximo. Os valores para a m4dia. mediana e

desvio-padrio sio, respectivamente. 4.0, 4.0 e 1.6.



- ------------- --------------~------------------------,

o quadro 26 de distribui~io de frequincia ilustra

o comportamento da variável promoç~o.

*--------~--------------------+---------+--------*
1 CONCORDaWCIA COM A POLiTICA 1
! DE Pí;:OI''t(~Ç;;~;O F f:i. ( X ) 11-----------------------------+---------+--------1
1''!:í.n:i.il1o

I I"iédio
1 I"i::~.}<::i. mo

-{ )

<!; 4 { > (.)é U.7
·4·t .9
49.8 i
ü.4 !{t,i 'lo {.... .... .... ........) ê;;~,~3

I----------------------~------+---------+--------!
I Total I 2t5 ! t00.0 I*-----------------------------+---------+--------*

OU.::~.dr o t:::6

3.3.13- Vari~vel competincia t~cnica

Dada a composiç~o desta variável, o intervalo de variaç~o

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordincia oscila

de 02 a 08 graus, conforme escala de pondera~io adotada. O

(U!;.í?%), no 91"·:::"\U m<~}<::i.mo. r I·m(~~(:I. a , me d i <!'.11 ::1. f=~

intervalo de variaç~o observado oscilou entre 02 e 08 graus. A

maior frequincia observada (56.3%) está no grau médio. a menor

desvio-padrio sio, respectivamente, 4.3. 4.0e 1.2.



o quadro 27 de distribuiç~o de frequ&ncia ilustra

o comportamento da variável competªncia t~cn1ca.

*--------------------------.---------+-------+-------*
1 CONCORD!NCIA COM AS CONSIDERAC5ES !
1 DE COMPET0NCIA T~CNICA F ! fi<%)!-----------------------------------+-------+-------\
Mínimo 02 (-----) 03 I 72 33.5

I M~dio 04 (-----) 06 I 121 56.3 I
I Máximo 07'(-----) 08 I 22 10.2 I!-----------------------------------+-------+-------I
I Total I 215 I 100.0 I*-----------------------------------+-------+-------*

Quadro 27

3.3.14- Variivel antiguidade

Dada a composiç~o desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordância oscila

de 01 a 04 graus, conforme escala de ponderaçJo adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 01 e 04 graus. A

maior frequ&ncia observada (62.8%) está no grau médio, a menor

(16.7%), no grau máximo. Os valores para a média, mediana e

desvio-padr~o s10, respectivamente, 2.4, 2.0 e 1.0.
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o quadro 28 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra

o comportamento da variável antiguidade.

*------------------------------------+-------+-------*
! CONCORDANCIA COM AS CONSIDERACõES
I SOBRE ANTIGUIDADE I F ! fi(%) I\------------------------------------+-------+-------!
I Mínimo 01 44 20.5
! Midio 02 (-----) 03 135 62.8!
! Máximo 04 36 16.7 !1------------------------------------+-------+-------1
! Total 215 ! 100.0 !*------------------------------------+-------+-------*

Quadro 28

3.3.15- Vari~vel adaptaçio

Dada a composiç~o desta variável, o intervalo de variaç~o

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordincia oscila

de 01 a 04 graus~ conforme escala de ponderaçio adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 01 e 04 graus. A
maior frequ&ncia observada (53.0%) está no grau m~dio, a menor

(17.2%), no grau mínimo. Os valores para a média, mediana e

desvio-padrio sio, respectivamente, 2.7, 3.0 e 1.0.

P7~.



o quadro 29 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra

o comportamento da variável adartaçio.

*-----------------------------+---------+--------*
I CONCORDANCIA COM A POLiTICA !
! DE ADAPTACXO F fi(%)1-----------------------------+---------+--------1
Mínimo 37 17.2

! M~dio 02 (-----) 03 114 53.0 !
I Máximo 04 64 29.8 I1-----------------------------+---------+--------!
j Total . 215 I 100.0 I*-----------_.~----------------+---------+--------*

Quadro 29

3.3.16- Variável conhecimento da política de recursos humanos

Dada a composiç~o desta variável, o intervalo de variaç~o

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordância oscila
de 01 a 04 graus, conforme escala de pondera~io adotada. O

intervalo de variaç~o observado oscilou entre 01 e 04 graus. A

(5.1%), no grau máximo. Os valores para a m~dia, mediana e

maior frequência observada (56.3%) está no grau m~dio, a menor

desvio-padrio sio, respectivamente, 1.9, 2.0 e 0.9.
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o quadro 30 de distribuiçio de frequ&ncia ilustra

o comportamento da variável conhecimento da

política de recursos humanos.

*---------------------------------+--------+-------*
! CONCORDANCIA COM O CONHECIMENTO j
! DA POLiTICA DE RECURSOS HUMANOS I F 1 fi(X)!---------------------------------+--------+-------I
I !~i:l:n:i.mo <;):1. I 1:)3 30.6
! !'iédí o
I 1"Í:::{ximo

tt,'í::: <: ) tt,<3
(~'~4

t í:~:1.

u. !5.1. !
I + + i
í Tot<:1.1 ! í::: 1.!5 í t~~<;).{~, {*---------------------------------+--------+-------*

3.3.17- Variável treinamento

Dada a composi~~o desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordJncia oscila

de 06 a 24 graus, conforme escala de ponderaçio adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 06 e 24 graus. A
maior frequ&ncia observada (41.4X) está no grau médio, a menor
(18.:1.%), no grau máximo. Os valores para a média, mediana e

desvio-padr~o sio, respectivamente, 13.5, 13.0 e 4.6.



o quadro 31 de distribui~io de frequ&ncia ilustra

o comportamento da vari~vel treinamento.

*-----------------------------+---------+--------*
I CONCORD~NCIA COM A POLiTICA !
! DE: TI;:I:::I1'~I~I'·iEh!TO I 1" f:i.(% )1-----------------------------+---------+--------!
Mínimo 06 (-----) 11 ! 87 I 40.5

I Midio 12 (-----) 18 ! 89 41.4 I
~l9 ( .._ > (::4I-----------------------------+---------+--------!

! To+ ::3.1 I i:::l ~5 i 1.tl!~!!. ~!, i*-----------------------------+---------+--------*

3.3.18- Variivel treinamento no cargo

Dada a composi~io desta vari~vel, o ihterval0 de varia~io

esperado entre os graus mínimo e m~x:i.mo de concordância oscila

de 01 a 04 graus, conforme escala de pondera~io adotada.

intervalo de varia~io observado oscilou entre 01 e 04 graus. A

maior frequ&ncia observada <73.0%) está no grau médio. a menor

(11.2X), no grau mínimo. Os valores para a m~dia. mediana e

desvio-padrio sio. respectivamente, 2.6. 3.0 e 0.9.

'7'0



o quadro 32 de distribuiç~o de frequincia ilustra

o comportamento da variável treinamento no cargo.

*-----------------------------+---------+--------*
j CONCORDSNCIA COM A POLiTICA !
! DE TREINAMENTO NO CARGO t F fiCX) I!-----------------------------+---------+--------I
t l~'t:ln :LIrI() ((,t t (:~4· t ~i.t . i::: I
I M~dio 02 (-----) 03 157 73.0 1
I Máximo 04 34 15.8 I!-----------------------------+---------+--------I
! Total ! 215 I 100.0 I*-----------------------------+---------+--------*

3.3.19- Variável política de recursos humanos

Dada a composiçio desta variável, o intervalo de variaçio

esperado entre os graus mínimo e máximo de concordincia oscila
de 07 a 28 graus. conforme escala de ponderaç~o adotada. O

intervalo de variaçio observado oscilou entre 07 e 28 graus. A

maior frequincia observada (55.8X) está no grau m~dio. a menor

(10.7X),no grau máximo. Os valores para a m~dia, mediana e

desvio-padr~o s~o. respectivamente, 15.8. 15.0 e 4.4.



o quadro 33 de distribuiçâo de frequincia ilustra o

comportamento da variivel política de recursos

humanos.

*-----------------------------+---------+--------*
! CONCORDANCIA COM A POLiTICA !
I DE RECURSOS HUMANOS I F fi(U) I!-----------------------------+---------+--------!
I Mínimo 07 (-----) 13 ! 72 I 33.5 I
I M~dio 14 (---._-) 21 ! 120 I 55.8 i
I Máximo 22 (-----) 28 I 23 I 10.7 I!-----------------------------+---------+--------I
I Total 215 100.0 I*-----------------------------+---------+--------*

Quadro 33
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IV. RESULTADOS DO ESTUDO ESTATíSTICO

[·:;tE:c,:\p:í.I:u'io C)'::;

resultados dos testes estatísticos utilizados no estudo.Tais

testes tim como objetivo principal verificar a existincia de

depend&ncia entre • I I •• ~••'as varlavelS, oem como, o grau de assoclaçao

dE:stas depE:ndincias, caso ocorram.

)) (.::: o:::. '::; e tno d () } a apresentaçáo do capítulo está dividida em

primE:ira(il:em 4.1'. comenta as t0cnicas

utilizadas no procedimento estatístico.A segunda(item 4.2),

mostra os resultados estatísticos efetuados para as variáveis

satisfaçáo no trabalho e políticas de RH.A terceira parte(il:em

4.3), mostra os resultados estatísticos efetuados para as

variáveis satisfaçáo no trabalho e varlavelS demográficas.A

quarta e ~ltima parte(itE:m 4.4), apresE:nta os resultados do

satisfaçio e insatisfaçio no trabalho.

4.1 - T~cnicas estatísticas utilizadas nos testes

de associação utilizado neste estudo,

operacionalizado de

num teste náo-param0trico de

dependincia entre as variáveis.Opl:ou-se pelo teste do qui-



significincia.Tal teste

entre frequências.

Como resultado, a hipótese nula(H0) para o teste de qui-

quadrado estabelece que as populaç5es nio diferem relativamente

à frequência com que ocorre uma característica particular; por
outro lado a hipótese experimental(H1) estabelece que as

diferenças amostrais refletem diferenças reais na popu)açio - a

partir da frequência relativa de uma dada característica.

o estudo relacional entre variiveis compara valores das

numa informa~Jo a respeito do tipo de relaçio existente entre
as variiveis estudadas.

Caso o X~o apresentar-se menor que o X~c 8.';:;

variiveis sio independentes e a hipótese experimental (Hl) ~

dependentes p a h :i. pót e s e (H0)

r (.? j e :i.t ::~.d:::1•• (f:i!0 )

A problemática da mensuraçio do grau de associaçio entre
dl"l.::':I.·::; difere grandemente do teste de simples

existência de uma associaçio em determinada populaçJo.
n ::':1.í:: I.J.l" ::':1.1 meu t ('!: , há interesse em avaliar ° grau de

associaçJo entre duas variáveis referentes a um grupo de

(1':'0 ) LEVIN,Jack - Estatística aplicada a ciências humanas.
Ed. Harper e Row do Brasil Ltda
sr. j, 9?ü
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indivíduos. O coeficiente de correla~io, em si s6, representa o

grau de associa~io.

As provas de signific§ncia sobre aquele coeficiente determinam,

a um certo nível de probabilidade. se existe a associa~io na

popula~io da qual se extraiu a amostra que serviu de base para

O coeficiente de correla~io utilizado no estudo i o de

conting&ncia (C). Trata-se de uma medida de alcance da

associa~io ou rela~io entre dois conjuntos de atributos. e

especialmente Jtil quando dispomos apenas de dados apresentados

numa escala nominal, isto i, as variáveis consistem de uma

sirie nio-ordenada de frequ&ncias. Este coeficiente ~ tambcim

+un ~~{o do qu :i.·- qU<:l.d1" ad o. (I?~.)

A interpreta~ilio dos resultados apoia-se na análise dos

depend&ncia(viabilizada pela aplicaçio do qui-

quadrado), nos testes de correla~ilio fornecido pelo coeficiente

C e nas propor~5es encontradas nas caselas.

Finalmente, o tratamento estatístico do presente estudo

valeu-se da utiliza~io de processamento eletr8nico de dados

atrav~s dos softwares statpack, lotus 123 e word.

(e~)_ SIEGEL,Sidne~ - Estatística nio parametrica para as
ci&ncias do comportamento.
McGraw Hill, SP, 1975
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4.2- RESULTADOS DOS TESTES ESTATiSTICOS EFETUADOS PARA AS
VARI~VEIS SATISFAClo NO TRABALHO E POLiTICAS DE RH

4.2.1- Informaç5es sobre a configuraçio das tabelas

Devido à existincia de fatores estatísticos que impediram,

a priori, o teste de dependincia entre as duas variiveis

achou-se conveniente relatar o processo de trabalho a que se

expos as mesmas, at~ a configuraçio final das tabelas

estatísticas. Esta medida foi tomada no sentido de demarcar os

passos e as etapas do processo de aplicaçio das t~cnicas nio-
" .paramecrlcas.

Primeiro, dispas-se as frequincias observadas,de cada uma

das variiveis. numa tabela de contingincia 3 X 3. Isto é, a

v~riável dependente está constituída por tris . .nlvelS de

satisfaçio (máximo, médio e mínimo) e a independente, por tris

níveis de concordincia (máximo, médio e mínimo),conforme figura

abaixo.

*-------------t-------------------------*
I SATISFACÃO i NiVEIS DE CONCORDÁWCIA I
1 NO TRABALHO i COM AS POLÍTICAS DE RH !
!-------------t--------t-------t--------t
!
I Mínimo
! nédio
! Máximo

I
! Mínimo i nédio I Káximo !
I !

*-------------t--------t-------t--------*
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A partir desta configuraç~o, calculou-se as frequ&ncias

esperadas de cada casela da tabela. Verificou-se que estas

frequ&ncias n~o atenderam à dois requisitos para se calcular o

qu:i.···qu<":\dr·ado:

A existincia de mais de 20% de caselas com frequ&ncia
esperada inferior a S(cinco),

A exist&ncia de caselas com frequ&ncia esperada inferior

:::<. 1.(1..1.11"1). (I~F~)

Constatado o nio atendimento destes dois requisitos, fez-

se necessário rell"lo~elara tabela no sentido de reforçar as

frequincias observadas.

Resolveu-se agregar a classe satisfa~io máxima com a classe

satisfaçio m~dia, extinguindo assim uma coluna da tabela. Com

isto, passou-se a trabalhar com uma tabela contingencial 2 X 3.

conforme figura abaixo.

*-------------~-------------------------*
I SATISFACÃO I NÍVEIS DE CONCORDâNCIA I
i NO TRABALHO I COM AS POLÍTICAS DE RH j

!-------------~-_._----~-------~--------!
1

i Mínimo I Médio ! Máximo I
I I

! Mínimo
i Médio
*-------------~--------~-------+--------*

(88)_ SIEGEL,Sidne~ - op.clt.



Esta operacionalizaçio (de extinguir a classe satisfaçio

máxima) está baseada na inexpressividade de sua ocorrência na

amostra. Apenas 9 participantes (4.2%) se incluíam nesta

categoria. \

A seguir, encontram-se as 19 variáveis independente~. e

suas operacionalizaç5es estatísticas.
í,
;
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4.2.2- Satisfaçio no trabalho e política de recrutamento e

seleçio

Dentro de um nível de significância de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado é maior que o qui-quadrado

crítico (12,75)7,81). Esta verifica~io acusa a exist&ncia de

depend&ncia entre as variáveis.

o grau de associatividade, dado pelo coeficiente c=0,237

ind í ca qu.(·? } o :í.ndice d.:::d(:~p.:::ndf::nc:i.:i.~. V :,:1. 1- :i. :':Í.v (,? i";

23,7% dentro de uma variaçio m~xima de at~ 59%.

A tabela 4.2.2 mostra a distr ibuícão coniunta
das proporç:ões(em porcenhgem) da satis1aG:ão no
trabalho e <I. política de recrutamento e seleção.

*------------+------------------------------------------------*
! ! CONCORDÂNCIA COM
t SATISFAÇÃO I RECRUTAMENTO E SELEÇÃO
i NO j------------------------------------------------\
I TRABALHO i Mínima Média Máxima Total i
!------------+------------+------------+------------f---------1

25 46 25 119
I t~inima (30.86):) (48.42%) (64,tm (55.35%) i

i t
!

Médi<!. 56 49 I 14 96
(69.14):) <Si.Smn (35.89):) (44.65X) i

1------------+------------+------------+------------+---------{
i Total Si! 95 i 39 ! 215 j

*------------+------------+------------+------------+---------*
Tabela. 4.2.2

~ maior a propor~io de funcion~rios(69.14%) que estio com
satisfaçio m~dia no trabalho e associam importância mínima a
política de recrutamento e seleçio do que funcion~rios(64.11%)
que estio com satisfaçio mínima e associam máxima importância
::\qu(,::121. v:::'.r·:i.::í.vel.



4.2.3- Satisfa~io no trabalho e recrutamento interno.

Dentro de um nível de significância de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ maior que o qui-quadrado

crítico (11,40)7,81). Esta verificaçio acusa a exist&ncia de

depend&ncia entre as variáveis.

o grau de associatividade, dado pelo coeficiente c=0,224

i n d :í.C::":I.ql..l.!:~, o índice de depend&ncia entre a

22,4% dentro de uma variaçio máxima de até 59%.

A tabela 4.2.3 mostra a. distribuição ceaiunta
das proporções {em porcentagem}, da satisfação
fia trabalho e a eol it íca de recrutamento
interno.

*------------+-----------------------------------------------*I SATISFACAO 1 CONCORDÂNCIA COM RECRUTAMENTO INTERNO i
i NO 1-----------------------------------------------1
i TRABALHO ! Mínima Média Máxima I Total !
1------------+------------+------------+----------+----------(
I 13 I 47 ! 36 96
I Mínima (56.53%) (35.60%) I (60%) (55.35%)
\
\
1 Hédia
!

10
(43.47%)

85
(64 .40X)

!
24 I 119 i

(40X) I (44.65%) I
\------------+------------+------------+----------+----------1
! Total I 23 I 132 I 60 I 215 I
*------------f------------+------------+----------+----------*Tabela 4.2.3

é maior a proporçio(64.40X) de funcionários que estio com -sa-
tisfaçio m~dia no trabalho e associam nível m~dio de impd~t§n-
c i a :~. p o "1 :í. t :i. c".... d (:~ r e c r' u t <:lo Ine n t o j. n t E~,..n o d o q 1..1. ('!: , ·1~1..1. n c: :i. o n <:Í. r' i (~I q 1..1. E~
que est~o com satisfaç~o mínima(60X), e associam importincia
máxima aquela variávei.

BIBLIOTECA I{ARl A. BOEDECKER



4.2.4-Satisfaçio no trabalho e experiincia passada.

Dentro de um nível de signific@ncia de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado 4 maior que o qui-quadrado

crítico (16.04)7.81). Esta verifica~io acusa a existincia de

dependência entre as variáveis.

o grau de associatividade. dado pelo coeficiente c=0.263

indica que, o índice de dependência entre a variável satisfaçâo

no trabalho e política de recrutamento e seleç~o ~ de 26,3%

dentro de uma variaçio máxima de at4 59%.

A tabela 4.2.4.mostra a distribui,io conjunta
das proporEões(em porcentagem)da satish.do no
trabalho e da experiência passada.

*------------+-------------_._-------------------'--------------*
{ SATISfACÃO ! CONCORDÂNCIA COM EXPERiÊNCIA PASSADA i
t NO {------------------------------------------------I
I TRABALHO I Mínima Média Maxima Total 1
1------------+------------+------------+------------+---------1
I ! 26 ! 59 ti I 96 !
! Mínima (29.55Xl {(52.68X) (73.33X) (55.35X)!
I
I
I Média 62

(70.45X)
53

(47.32X)
04 H9 i

(44.65X)!<26.67X)
1------------+------------+------------+------------+---------1
i Total I 8S 1l.2 1 15 2i5
*------------t------------+------------+------------+---------*

hbela 4.2.4.

f maior a propor~io de funcionários(73.33%)

satisfaçio mínima no trabalho e associam nível máximo de

:i.IHP o r· t ~1.nc :i. <:I. P<:l.SS<:1.d"l., do

funcionários(70.45%) com satisfaçio midia e que associam

import@ncia mínima aquele fator.



4.2.5-Satisfa,io no trabalho e avalia,io de desempenho.

liberdade, o qui-quadrado observado cimaior que o qui-quadrado

crítico (10,14)7,81). Esta verificaçio acusa a existincia,de

depend&ncia entre as variáveis.

o grau de associatividade, dado pelo coeficiente c=0,212
ind í ca r •• ,\o in c Ice ü>::::

no trabalho e política de recrutamento e seleçio i de 21,2%

dentro de uma variaçio máxima de atci 59%.

A tabela 4.2.5 mostra a distribui~ão conjunta
das proporç:ões (em porcentagem) I da s~.tisfaç:ãD
no trabalho e a política de avaliacão de
desempenho.

*------------f------------------------------------------------*I SATISFACÃO! CONCORDÂNCIA COM AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO i
! NO {------------------------------------------------{
I TRABALHO í Mínima Média I Máxima Total !
j------------f------------f------------f------------f---------!
! i 38 I 39 ! 19 96 I
! Mínima (38.38X) {43.3410 I (73.07%) (44.65%)1
!
\
i Média 61 5i 07 119 I
I (óL61X) (56.56%) (26. 92X) (44 .65'0 I
j------------t------------f------------t------------t---------{
I Total I 99 ! 90 26 {215!
*------------t------------t------------t------------f---------*

Tabela 4.2.5.

o maior a proporçio de funcionJrios(73.07%) que estio com
satisfaçio mínima no trabalho e associam máxima importância ~
avaliaçio de desempenho do que, funcionJrios(61.61%) que estio
com satisfaçio midia e que associam importânCia mínima aquela
'../,,\ '" :i. <:Í. VI"!::"1 •



4.2.6-Satisfa~io no trabalho e remunera~io.

Dentro de um nível de signific~ncia de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ maior que o qui-quadrado

crítico (15,30)7.81). Esta verificaç~o acusa a existincia de

depend&ncia entre as variáveis.

o grau de associatividade, dado pelo coeficiente c=0,258

indica que, o índice de depend&ncia entre a variável satisfaçào

no trabalho e política de recrutamento e seleç~o ~ de 25,8%

dentro de uma variaçio máxima de at~ 59%.

Ã tabela 4.2.6 mostra a distribuição conjunta
das propor,.ões (em porcentagem), da S<1.tisfa c ão
no trabalho e <1. pol it ica de remunerado.

*------------+------------------------------------------------*
I SATISfACÃO I CONCORDaNCIA COM REMUNERACÃO
I NO !------------------------------------------------1
I TRABALHO i Mínima Média. I Máxima ! Total!
1------------+------------+------------+------------+---------!

38 41 17 96 I
I Mínima (34.24'0 (50X) (77 .28%) (44.65X) 1

!
!

Média 73 41 05 i19
(65.7Ml) (50%) (22.72~) (55.35%)!

I------------+------------t------------+------------t---------1
i Total ti1 I 82 i 22 215 I
*------------t------------t------------t------------+---------*

Tabela 4.2.6.

~ maior a proporç~o de funcionários(77.28%) que estào com nível
mínimo de satisfa~ào e associam importincia máxima a política
de remuneraç~o do que funcionários(65.76%) que est~o com nível
m~dio de satisfaçio e associam importincia mínima aquela
V<:l. r i (:~v e 1 .



4.2.7-Satisfaçio no trabalho e negociaçio.

Dentro de um nível de significância de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ maior que o qui-quadrado

crítico (14,60)7,81). Esta verificaç~o acusa a exist&ncia de

derend&ncia entre as variáveis.

o grau de associatividade, dado pelo coeficiente c=0,252

indica que, o índice de depend&ncia entre a variável satisfaçio

no trabalho e política de recrutamento e seleç~o ~ de 25,2%

dentro de uma variaçio máxima de at~ 59%.

A tabela 4.2.7 mostra a distribuição conjunta
das proporções (em porcentagem), da satisfado
no trabalho e a política de negocia~ão.

*------------+------------------------------------------------*
! SATISFACÃO i CO~CORD~~CIA COM NEGOCIACÃO
! N.O I------------------------------------------------!
í TRABALHO ! Hínima i Média I Máxima Total !
l------------+------------+------------+------------+---------{

I 6i 22 i 13 9b I
1 Kinima (38.36~) {53.66):l! {86.6MD (44.65%>!

I Média
t

98
(6i.64Xi

19
(46.34~i

02
<13.34Xi

i19 í
(55.35%)1

1------------+------------+------------+------------+---------1
t Total 159 41. ''''L·.J 215
*------------+------------f------------+------------+---------*

Tabela. 4.2.7.

~ maior a proporçio de funcionários(86.66%)

satisfaçio mínima no trabalho e associam máxima importincia a

exist&ncia de uma política de negociaçio salarial do que,

funcionáriosC61.64%) que t&m satisfaçio m~dia no trabalho e

associam importincia mínima a esta variável.



- -------------------~--~~

4.2.8-Satisfa~io no trabalho e informa~io.

Dentro de um nível de significância de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ menor que o qui-quadrado
c r r t í c o (7,67(7,81). Esta verificaçio nio acusa a existência

de dependincia entre as vari~veis.

Íl tabela 4.2:.8 mostra a distribuição conjunta
das propon;ões (em porcentagem), do.satista~ão
no trabalho e a política de informação.

*------------t------------------------------------------------*
1 SATISFACÃO I CONCORDANCIA COK INFORMACÃO
í NO 1------------------------------------------------1
1 TRABALHO ! Mínima I Média Máxima! Total!
I------------t------------t------------t------------t---------1

39 40 i7 96
I Mínima (46.42:);) (37.7:3);) (6mO (44.6510 !
I I !

! l'Iédia 45 66 08 i19
(53.58};) (62:.2:7>D (32:);) (55.351:)!

I------------t------------t------------t------------t---------1
i Total I 84 I 106 2:5! 215
*------------t------------t------------t------------t---------f

Tabela 4.2.8.

informar e participar aos funcionários, os crit~rios que

A inexistência de dependincia entre as variáveis mostra que a

satisfaç~o no trabalho n10 está dependente do procedimento de

definem seus salários.



4.2.9-Satisfaçio no trabalho e montante.

Dentro de um nível de significância de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ maior que o qui-quadrado

crítico (16,24)7,81). Esta verificaçio acusa a existência de

dependência entre as variáveis.

o grau de associatividade. dado pelo coeficiente c=0,265

IndIca que, o índice de dependincia entre a variável satisfaçio

no trabalho e política de recrutamento e seleçio i de 26,.5%

dentro de uma variaçio máxima de at~ 59%.

A tabela 4.2.9 mostra a distribuitão conjunta
das proporções (em porcentagem), da satisfação
no trabalho e a política de montante.

*-------------------------------------------------------------*
! SATISFAC~O I CONCORDÂNCIA COM MONTANTE I

WO 1------------------------------------------------1
! TRABALHO ! Mínima Média Máxima Total i
!------------+------------+------------+------------+---------1
! I 47 ! 36 ! 13 i 96 t
! Mínima (34.56X) 1 (59X) I {72.22Xi (44.65X)I
1 1 i

Média 89
(65.44X)

25
(41Xi

05
(27.78X)

H9
(55.35'D í

j------------t------------t------------t------------t---------(
! Total 136 61! ia 2t5
*------------t------------+------------t------------+---------*

Tabeia 4.2.9.
~ maior a proporçio de funcionários(72.22%) que têm satisfaçio
mínima no trabalho e associam importância máxima aos crit~rios
p fatores que comp5em seus salários do que,
funcionários(65.44%)que têm satisfaçio média no trabalho e
associam importância mínima aqueles critérios.



4.2.10- Satisfa~io no trabalho e requisitos do cargo.

Dentro de um nível de significfincia de 5% com 2 graus de
~

1.Ibe r d ad e , o \:fu.i····qu.::3.d'"'.":I.dool:!·,:;e'-v::":l.doé Il"H-?nO\- q 1..1. (.:: o qu.:i.····qu.:i~.di"·::"~.do

crítico (0,64{7,81). Esta verificaç~o nio acusa a existência de

depend&ncia entre as variáveis.

A ta.bela 4.2.10 mostra a distribuição coniunta
das propordJes (em porcentagem), da satisfado
no tr abalho e OI. política de requisitos do
carso.

l
*-------------------------------------------------------------*
I SATISFACÃO i CO~CORDÂNCIA COM REQUISITOS DO CARGO
i N.O I------------------------------------------------!
I TRABALHO ! Mínima 1 Média Máxima Total I
1------------+------------+------------+------------+---------1
i i 24 63 09! 96

Mínima í (40.6SX) (45.66X) (50X) I (44.65X)!
1 I
!

Média 35
(59.32X)

75
(54.32X)

09
(50X)

ti9
(55.35%)1

I------------+------------+------------t------------+---------1
I Total 136 61 18! 215
*------------t------------+------------+------------t---------f

Tabela 4.2.10.

A política de remuneraç~o, baseada nas habilidades pessoais e

do cargo, nio se constitue em fator de

satisfaçio no trabalho.

1. (~?



4.2.11-Satisfa~io no trabalho e plano especial

Dentro de um nível de signiticância de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ maior que o q~i-quadrado

crítico (19,65)7,81). Esta veriticaçio acusa a existincia de

dependincia entre as variáveis.

o grau de associatividade, dado pelo coeficiente c=0,289

í n d :1.c::3. qU.e, dependincia entre a ,"
':; ::3.t -i ':5 oi:' ::~ .• :;: ~~ o

no trabalho e política de recrutamento e sele~io ~ de 28,9%

A tabela 4.2.H mostra a distr íbuícão conjunta.
das propor,ões (em porcentagem), da satishdo
no trabalho e a política de plano especial.

dentro de uma varia~io máxima de at~ 59%.

*-------------------------------------------------------------*
I SATISfACÃO ! CONCORDÂNCIA COM PLANO ESPECIAL I

!'lO !--------------------·----------------------------1
I TRABALHO ! Mínima Média Máxima Total I
i------------t------------t------------t------------t---------!

Mínima
23

(34.32Xi
36

(37.50%) (7t.15X)
9ó i

(44.6570 I

Média 44 60 15 119
(65.6aXl (62.50%) i (2a.a5X) (55.35X) i

I------------t------------t------------t------------+---------1
! Total I 136 I 61 18 I 215
*------------t------------t------------t------------t---------*

Tabela. 4.2.11.

f maior a propor~io de funcionários(71.15X)que tim satisfaçio

mínima no trabalho e associam importância máxima aos planos

especiais de remun~raçio,do que,funcionários(65.60X)que tim

satisfaçio m~dia e associam importância mínima aquela variável.



4.2. 12-Satisfaçio no trabalho e beneficios.

Dentro de um nível de significância de 5% com 2 graus de

liberdade. o qui-quadrado observado ~ menor que o qui-quadrado

c r r t íc o (6.37{7.81). Esi:a verificaçio nio acusa a exisi:ência

de depend&ncia entre as vari1veis.

A tabela 4.2.12 mostra a distribui~ão conjunta
das proporç:ões (em porcentagem), da satisfação
no trabalho € a politica de beneficios.

* ------------------------------------------------------------*
! SATISfAGÃO ! CONCORDÂNCIA COM BENEFÍCIOS !
! NO 1------------------------------------------------1
I TRABALHO I riínülld. I i'iédia t Máxima. I Total j

1------------+------------+------------+------------+---------j
33 50 13 96

Mínima (39.75%) (43.85%l <72.25%) {44.65%H
I

Méditl. 50
(60.25%)

64
(5Ó.15X)

05
(27.75X)

119
(55.35%H

1------------+------------+------------+------------+---------!1 Tot<1.1 83 1 114 18 1 215 I
*------------+------------+~-----------+------------+---------*

hbela 4.2.12.

A política de benefícios nio se contitue em fator de satisfaçio

no t r abal ho.



------ ----------------------------

4.2.13-Satisfaçio no trabalho e promoçio.

Dentro de um nível de significincia de 5% com 2 graus de
"I.:i. b e rd :::~.d(-? J o qu. i···· qU.::3.d l- :::I.d o oh .::.,:;'~\-v:::I.do é Il"j(·:;-I"lor· qu.'::: (J <:tU.:i..... QU.::3.d·( :::I.d o

crítico (6,11<7,81). Esta verifica~io nio acusa a existência de

derend&ncia entre as variáveis.

A tabela 4.2.13 mostra a distribui,io conJunta
das proPof>;:ões (em porcentagem), da satisfado
no trabalho e a política de' promo,io .

*-------------------------------------------------------------*
i SATISFACAO ! CON.CORDANCIA CO~ PROMOCÃO I
! NO {------------------------------------------------I
I TRABALHO I Mínima Média I Máxima Total í
!------------t------------t------------t------------+---------1

37 46 13 96 l
Mínima (41. HlO (42.9910 (72.22}i) (44 .65Xl 1

Médi<l. 53 6í 05 119
(58.89}i) (57.01Xl (27.7S}D (55.35XH

1------------+------------+------------+------------+---------1
I Total 90 I 107 t8 i 215
*------------t------------+------------+------------t---------*

Tabela 4.2.13.
Os c r í t é r io s operacionalizados do
envolvimento dos

carreira, nio se constituem fatores de satisfaçio no trabalho.



4.2.14-Satisfa~io no trabalho e competincia t~cnica.

Dentro de um nível de signific~ncia de. 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado é maior que o qui~quadrado
c r :í.t íc o (9,92)7,81). Esta verificaçio acusa a existência de

dependência entre as variávets.
o grau de associatividade, dado pelo coeficiente c=0,210

indica que, o índice de dependência entre a variável satisfaçio

no trabalho e política de recrutamento

dentro de uma variaçio máxima de até 59%.

A tabela 4.2.14 mostra a distribuição conJunta
das proporções (em porcentagem), da satisfação
no trabalho e a política de competência técnica

*-------------------------------------------------------------*
{ SATISFACÃO I CONCORnaWCIA COM COMPETÊNCIA TÉCIHCA i
i NO (------------------------------------------------1
! TRABALHO ! Mínima Média Máxima! Total!
{------------t------------+------------+------------+---------1
I ! 25 55 16 I 96
1 Mínima (34.72X) (45.45%) (72.72}D {44.ó5XH
1
1

Média 47
(Ó2.Ó8X)

ó6
(54.55X)

06
(27.28'0

i19
(55. 35)i

~ maior a proporçio de funcionários(72.72%)

1------------+------------+------------+------------+---------j
! Total I 72 I 121 ! 22 ! 215 !
*------------t------------t------------+------------t---------*

Tabela 4.2.14.

mínimo de satisfaçio no trabalho e dio máxima importJncia a
compel:ên.::::i.:,:\ técn:i.ca(comc) f:::l.i:or· p r' omor.;: ;~o ;, I do que

funcionários(62.68%) que i:êm satisfaçio média no i:rabalho e

associam i~portincia mínima aquele fator.

LU.



4-.c?. t!.')····Satist'aç:ão no t r ab a lho e an.t iguidade

Dentro de um nível de significincia de 5% com 2 graus de

liberdade. o qui-quadrado observado 4 menor que o qui-quadrado

C l" :í. t :i. c: o (0,22<7,81). Esta verificação não acusa a existência

de depend&ncia entre as variáveis.

A tabela 4.ê.15 mostra a distribuição conjunta
das proporções (em porcentagem), da satisfação
no trabalho e a política de antiguidade.

*-------------------------------------------------------------*
I SATISfACÃO I CONCOR[lÃNCIA COM AWTIGUIDArIE

NO j------------------------------------------------I
I TRABALHO í Mínima ! Média i Máxima I Total i
j------------+------------+--~---------+------------+---------1

I 21 ! 59 ! 16 1 96
Mínima I (47.73X) (43.70X) (44.45X) (44.65Xi 1

I

Média 23
(52.27%)

76
{56.30l0

20
(55.55%)

119
(55.35X)!

\------------t------------+------------+------------+---------1
t Total I 44 135 I 36 i 215
*------------+------------t------------+------------+---------*

Tabela 4.2.15.

A consideração pela antiguidade,como crit4rio de promoção,não

se constitui um fator que influ&ncia a satisfação no trabalho.

I'
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4,2.16-Satisfaçio no trabalho e adaptaçio.

Dentro de um nível de significincia de 5% com 2 graus de
~

!

liberdade, o qui-quadrado observado J menor que o qtit-quadrado

c r í t í c o verificaçio nio acusa(2.15(7,81). Esta

de depend&ncia entre as variáveis.

A tabela 4.2.16mostra a distribui,ão conjunta
das proport;:ões (em porcent<l.gem), d<l. satisfat;:ão
no trabalho e a política de adaptação.

e-------------------------------------------------------------*
I SATISfACM i COrlCOR[lÃNCIA COM ABAf'TACÃO í
1 NO 1------------------------------------------------1
I TRABALHO I Mínima Média Maxima Total I
!------------+------------t------------+------------+-----.---- \

19 53 24 96
Mínima. (51.35%) (46.49%) (37.50%) (44.65Xi\

Média 40
(62.50}l)

H9
(55.35Xl!

i8
(48.65%)

61
(53.50%)

!------------+------------+------------+------------+---------1
! Iotal 37 114 I 64 I 2i5 I
*------------+------------t------------+------------t---------*

T<l.bela4.2,16.

A flexibilidade das políticas de RH para adaptar ~s mudanças

externas das organizaç5es, nio se constitui fator de satisfaçio

no t rab al ho .

U.3



4.2. 17-Satisfa,io no trabalho e conhecimento das pOlíticas

de I=\:I-I

Dentro de um nível de significincia de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ menor que o qui-quadrado

c r a t í c o ve r i f :i. c <3.(';: ;~\.o "XC 1..1. s;<~.

de derend&ncia entre as variáveis.

A hbela 4.2.17mostra a distribuição conjunta
das proporções (em porcenti"l.gem), da satisfação
no trabalho e a política de conhecimentos das
políticas de RH.

*-------------------------------------------------------------*
t CGrICORDÂNCIA COl1 t

{ SATlSfACÃO I CON.HECIMEWHlDAS POLÍTICAS DE RH t
\ NO 1------------------------------------------------1
! TRABALHO {Mínima Média Máxima Total I
1------------+------------+------------+------·------+---------{

38 49 09 ! 96 !
Mínima (45.79X) (40.49X) ( Xl ! (44.65X)!

Média 45 n 02 119
(54.2m (59.5m U8.19X) (55.35X)!

!------------+------------+------------f------------t---------1
I Iotal 83 121! H 215
*------------t------------t------------+------------t---------*

Tabela 4.2.17

A divulgaç~o das políticas de RH, dentro das or~~ni2aç5es, n~o

se constitue num fator de satisfaç~o no trabalho.

1.1.4



4.2.18-Satisfaçio no trabalho e treinamento.

um n í ve l significincia de 1::'lJl.••J,o)

liberdade, o qui-quadrado observado ~ maior que o qui-quadrado

cr a t t co (8,37)7,81). Esta verificaçio acusa a existência de

dependência entre as variJveis.

o grau de associatividade. dado pelo coeficiente c=0.194

indica que. o índice de depend&ncia entre a variJvel satisfaçio

no trabalho e política de recrutamento e seleçio ~ de 19,4%

dentro de uma variaçio mJxima de at~ 59%.

A tabela 4.2.18 mostra a distribui~ão conjunta
das proporções {em porcentagem}, da siJ.tisfado
no trabalho e a política de treinamento.

*-------------------------------------------------------------*
I SATISFACÃO i CONCORDSNCIA COM TREINAMENTO

NO i------------------------------------------------I
! TRABALHO i Mínima Média \'!áxima Total I
i------------+------------+------------+------------t---------1
\ 30 42 i 24 96 I

Mínima (34.48X) (47.20~) I (26.96%) (44.65%)!
I
I
!Média 57

(65.52~)
47 1.5 119

(52.80X) <38.44%i (55.35~H
1------------+------------+------------+------------+---------1
I Total ! 87 89 39 i 21.5 í
*------------+------------+------------t------------+---------*

Tabela 4.2. ts.

~ maior a proporçio de funcionários(65.52%) que têm nível m~dio

::3.:::.S o c í a m :i. mp 0\- t :~.nc i ::~.m:Í.ní ma '::'.

política de treinamento. do que funcionários(47.20%)

nível mínimo de satisfaçio e associam importJncia média.



4.2.19-Satisfa~lo no trabalho e treinamento no cargo

Dentro de um nível de significincia de 5% com 3 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado é menor que o qui-quadrado
C\" :í.t í c o (3,84(7,81). Esta Yerifica~io nio acusa a existincia

de dependincia entre as variJveis.
A tabela. 4.2.19 mostra a distribuiç:ão conjunta
das proporções (em porcenti!.gem),da satisfaç:ão
no trabalho e treinamento no cargo.

*-------------------------------------------------------------*
I SATISFACÃO I CONCORn&NCIA COM TRElNAMErHO NO CARGO
\ N.O \------------------------------------------------!
! TRABALHO I Mínima l'iédií!. i Máxima 1 Total i
j------------f------------f------------+------------f---------1

1 15 65 I 16 1 96 I
Mínima (62.50}D (43.40X) (47.05Xi (44.65Xil

I

Média 09
(37.50Xi

'iê
(58.60}l)

15
{5ê.9SY.1

119
(55.35101

I------------+------------t------------+------------+---------1
! Total 1 24 I 157 I 34! 215 \
*------------+------------+------------t------------t---------*

Tabela 4.2.19

o treinamento no cargo, como política do desenvolvimento

profissional, nio se constitue em fatoi que se relaciona com a

satisfaçio no trabalho.



4.2.20-Satisfa~~0 no trabalho ~ política d~ R~cursos

Humanos

Dentro de um nível de si9nific~ncia de 5% com 2 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ menor que o qui-quadrado
c r í t í c o (4,42)7,81). Esta verifica~io nio acusa a existincia

de depend&ncia entre as variJveis.

A tabela 4.2.20 mostra a distribuição conjunta
das proporções (em porcentagem), da satistação
no trabalho e a política de recursos humanos.

*-------------------------------------------------------------*
! SATiSFACAO ! Cm~CORDANCIA COM POLÍTICAS BE RECURSOS HU!'\ANOS !
! NO 1------------------------------------------------1I TRABALHO i Mínima 1 Média ! Máxima I Total!
!------------+------------+------------+------------+---------1
I 30 i 5i 15! 96
! MÍnilil:a. (41.66%) I (42.50~) (65.21%) I (44.65X)!
! !

I
Média 42 69 08 119

(58.34Xi (57.50%) i (34.79)0 (55.35%)1
1------------+------------+------------+------------+---------1
! Total ! 72 i 120 1 23 I 215 í
*------------+------------t------------t------------+---------*

910bB.1 das no

Tabela 4.2.20

nio mostrou-se dependente das
I

P o "I.H: :i. c :::\.·s d (~ ri:H fi o t oc::~.n b:~ <1. ::~.d e (:jI..I. ::3.I~::,;(o d ::~..,::. In e .,::,In :::\..,::. :\ FI 0"1. :lt: :i. C::~.

organizacionais.

1. 1. '7



Os resultados dos testes estatísticos indicaram associaç~o

entre a satisfa~~o no trabalho e as seguintes variáveis das

políticas de recursos humanos!

- Recrutamento e Sele~~o;

Recrutamento interno;

- Experi&ncia passadai

Avalia~io de desempenhoi J
....F\:emUn(~~l"8.i.j:~{Oi

\
\

\
\
\

Y- Compet&ncia t~cnicai
....TI'e i ri ~.;l.m.;~nto.

As políticas de RH que n~o apresentaram associa~~o com a

satisfaçio no trabalho sio:

In fOi"in;i~.,:;:~;í.oi

- Requisitos do cargo;

... l~ni::i.gu:i.d<:\.di=~;

- Conhecimento das políticas de RHi
- Treinamento no cargo;

- Políticas de RH.



Os comentários sobre estes resultados encontram-se no
capítulo 5 deste estudo.

O quadro a seguir mostra. os gra~s de depend&ncia entre as
variáveis satisfaçio no trabalho e políticas de RH.

f------------------+-------------+-----------------+----------*
! VARIÁVEIS I VALOR DE 1 VALOR \1ÁXI!1ü 1 VARIACM I
í IN.DEPEN.DENTES I C OBSERVADOI DE C (esperado) j fiE C

(1) (2) (3)
1------------------+-------------+-----------------+----------1

I 1
Treinamento 19.4% 59% I 39,6X I

I------------------+-------------t-----------------t----------1
Competêncio. i I I

t Técnica 21,0% 59X 38.0X 1
. t í
I------------------t-------------+-----------------+----------1
\ AI/<1.li;j.~~.o

de 21,2% 59X 37,aX !
Desempenho 1

I------------------+-------------t-----------------+----------1
Recrut~.mento t
Interno 22,4XI 59X 36.6% !

j------------------t-------------t-----------------t----------1
Recrutamento ! I

e I 23,7% 59)( I 35,3% 1
Sele~ão I I

I------------------+-------------t-----------------t----------1
I í

Negociação 1 25,2X 59" 33,8% I

l----------~-------+-------------+-----------------+----------1
Remunera,ão 25,8X 59X 33,2XI

! i
I------------------t-------------t-----------------t----------1
1 Experiênci<3. 1 !!

Passada I 26,3X 591< I 32.7X 1
i

1------------------+-------------+-----------------+----------1
1 ! 1
I Montante 26,S" I S9X 32,5" 1

I------------------+-------------+-----------------t----------1
I Plano í I I
1 Especiai de 2B,9X 59X 30,1X 1

Remu.nera,ão 1

*------------------+-------------+-----------------+----------f t ":»



Este quadro nos fornece uma visio do que ocorreu com as

trabalho.Sua análise deve considerar que ~ baixo o grau de

associaçio entre as variiveis(compare as colunas i e 2).A

coluna 1 apresenta o coeficiente obtido na associaçio e a

c: ()"1 un :::1. (2 coeficiente esperado

variáveis.Logo. baseando-se nestes indicadores estatísticos.

nio pode-se confirmar que a dependincia absoluta e total entre

remuneraçio" foi a variável que maior associaçio apresentou-se

com a satisfaçio no trabalho.



~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-~---------------------------------

4.3-RESULTADOS DOS TESTES ESTATiSTICOS EFETUADOS PARA AS
VARI~VEIS SATISFACIO NO TRABALHO E VARI~VEIS DEMOGR~-
FICAS

Considerando os objetivos relevantes do estudo deixou-se

de processar os testes estatísticos para algumas variáveis

demográficas que diretamente ligadas

objetivos. Por~m. conv~m reafirmar que elas foram coletadas em

fun~io de se conhecer melhor o perfil dos participantes e das

organiza~5es.Um estudo mais aprofundado de todas as variáveis

demográficas encontra-se no capítulo 3(estatística descritiva

das variáveis demográficas).
As variáveis demográficas, nio submetidas aos testes

estatísticos sio: ramo de atividade da empresa,

funcionários, formaçio escolar. área profissional de ocupaçio e

Procedeu-se para todas as variáveis demográficas(mesmo as

que nio acusaram depend&ncia), o teste de propor~io nas

diferentes caselas.Esta decisio foi tomda apenas para se

conhecer melhor o comportamento das características pessoais

dos funcionários.
sio apresentadas as variáveis demográficas

selecionadas para o teste de associa~io com a variável

satisfaçio no trabalho:



4.3.1- Satisfa~io no trabalho e idade

Dada a existincia de pr~-requisitos para operacionaliza~io

do teste de depend&ncia; foi necessário reclassificar algumas

classes de idade. Dessa forma, as faixas etárias 41 a 51 anos,

52 a 60 anos e 61 a 73 anos, passaram a constituir a classe de

Dentro de um nível de signific~ncia de 5%, com 3 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ menr que o qui-quadrado

crítico (1,31(7,81). Esta verifica~io nio indica relaçio de

depend&ncia entre as variáveis satisfa~io e idade.
A tabela CU mostr~.a. distribuição coniunta da.s
proporções (em po\",:enhgem) da satishção no
trabalho e ida.de.

lf------------------------------------------------------·---lf
! IDADE !
i 1---------------------------------------------1
iSATISFACM i [le 1 De I De í De! I
! NO li8 a 26 127 a 31 !32 a 441 141 a 73 !
! TRABALHO I anos 1 anos I anos ! anos ! Total
!-----------+--------+--------+--------+--------+---------I
I Kinima I 08 ! 19 i 5i 1 18 ! 96 I
! 1(42.141%) H4L30XH (48.57%)( (40. 00XH (44 .ÓÓX)!

I ! I
! Média
i

i li I 27 54 I 27 ! 119
!<S7.90r.}!(5B.70X)I(Sl.43X)!(60.00X)1 {55.34X}!

j-----------+--------+--------+--------+--------+---------I
! Total I 19 i 46 1 105 45 I 2i5
lf-----------+--------+-----------------+--------+---------li

Tabela 4.3.1.

o teste de propor~io nio apresenta valores discrepantes nas
diferentes caselas.Contudo,observa-se que a faixa etária de
41 a 73 anos mostra a maior propor~io(60%) de funcionários
com satisfaçio m~dia.A faixa de 32 a 40 anos mostra a maior
(48.57%) de funcion~rios com satisfa~io mínima no trabalho.

1í~2



4.3.2- Satisfaçio no trabalho e sexo.

Dentro de um nível de significância de 5%, com 1 grau de

liberdade. o qui-quadrado observado é menor que o qui-quadrado

crítico (1,48<7,81). Esta verifica~io nio confirma a rela~io de

dependincia entre as variáveis satisfa~~o no trabalho e sexo

A tabela 4.3.2 mostra a distribui~ão conjunta das
propor~5es (em porcentagem) da satishção !lO
trabalho e sexo.

*---------------------------------------------*
I SATISFACM I SEXO I

NO 1--------------------------------1
I TRABALHO I Feminino I Masculino! Total I
1------------+----------+----------+----------1
i Mínimo ! 3i 65 I 96
I (39.24X) (47.79%) 1 {44.66XH
I 1 1
1
Média 4B H9

(55.34~)l
i

! (60.76%) I (52.2iX)
I

!------------+----------f----------f----------!
! Total 79 136 215
*---------------------------------------------*

Iabe 1<1. 4.3.2

nível satisfaçio m:í.nim<\\,os homens sio mais

representativos.no nível médio, sio as mulheres. Isto sugere

que, mesmo nio ocorrendo a relaçio de dependincia entre sexo e

no ··1.· ...::r.::;'

proporcionalemnte, mais satisfeitas.



------------- ------------------------

4.3.3- Satisfa~io no trabalho e escolaridade.

baixa frequ&ncia d e

viabilizou-se a aplicaç10 do teste de associaçâo entre as

D(~~n\:1"0 ,·1,·,
'•.f',.':. um n í vel dE~ s í g n :i. f :i. c ân c: i ,,1. 1::":'1'...l/.) J com ~J sr aus de

liberdade. o qui-quadrado observado é menor que o qui-quadrado

depend&ncia entre as

crítico (0.73(7.81). Esta verificaç%o n~o confirma a relaç50 de

fi tabela 4.3.3 mostra a distribuição conjunta das
proporções (em porcentagem) da s<l.tish.do no
trabalho e escolaridade.

*----------------------------------------------------------*
i I ESCOLARlIlADE
I SATISFAC~O i---------------------------------------------i

NO iSegundo Grau.! Sl.lçerior ! Superior I !
! TRABALHO 1 Completo ! Incompleto ! Completo! Total!
!------------+------------+------------+----------+--------1
! Mínimo ! 10 I 09 ! 77 96 i
! I (37.03%) I (45.0%) (45.83%) H44.6610!
I !
I Média 17 li I 91 i 119 I

(62.97X) (55.19X) I (54.17%) !<55.34XH
í I
I------------+------------+------------j----------+--------!
! Iotal i 27 I 20i i68 í 215 !
*----------------------------------------------------------*

Tabela. 4.3.3.

~ proporcionalmente maior(62.97%), os funcionários que t&m
satisfaç%o média no trabalho e, portam o segundo grau de
escolaridade do que, funcionários que tim satisfaçâc média e
portam o nível superior.



~~~~~~~~~~~-~~-----~~-~-~._-------------------------

4.3.4- Satisfa~io no trabalho e nível hierirquico.

Dada a constata~io de baixas frequ&ncias (0%,4%,2.6% e

5.6%)observadas,respectivamente,nas C ::3.t ':'2 ~3o i" :i. ::~.'5

('I (!' ,,:~; r···:j ".11 ')", •••• ~ l- f" '1 :"" I {".'." •• ." ••••••• , ••••••••• \ ••• '. •• '\ t· ".'" '\(' ".:J ". I ~:.n ".1.<:. , ~" ..• ,.. ~. 1 .1.1, .. s. n (, t~..1 ... .I. .:1. (~. <:1.::,'::>0. ::,'",1 ... 1 .I. -:!I.; I•.)!.. _OU ·....::.1:. I" ..)l

1'lI.,1.IT!::~. I.tn :i.c::,~. categori~ denominada méd i ::3•. Ih::::'s '::;::~. f o 1"11'1<3. ,

vi :::\b i 1 :i. ;;r.OI..l.·"·S(!:: 8. <:'\P 1:i. c ::!l.(j: ão dos (:::~:;í:<;l.l: :í.st íc o s

um nível de significincia de c o 1ft :] 9 \"a 1..1.-::; d (:;:

liberdade, o qui-quadrado observado i menor que o qui-quadrado

crítico (3,37(7,81). Esta verificação não confirma a relação de

dependincia entre as variáveis.

A tabela 4.3.4 aostra a distribuido conjuotil. das
proporções (em porcentagem) da satisfação 110

trabalho e o nível hierárquico.
*---------------------------------------------------------*
! I NÍVEIS HIERÂRQUICOS I

i---------------------------------------------l
I !Operacio i
{SATISFACÃO !nall í

WO IAdminis- i Super- lGerênciai
!TRABALHO ! trativo I visão i Chefia I Hédia t Total
(-----------i---------!--------!------~-!--------!--------{
I Mínimo 41 20 29 06 96 I
! 1(43.16%) H47.62X)1(50.BBX)!(2B.S7X)I(44.66XH
I I I
I Médio ! 54 22 28 i5 í 119 !
! 1(56.84%) 1(52.381:)1 (49.12%) I (71.43X) l<55.34X)!
I-----------I---------!--------I--------I--------j--------t
I Total I 95 42 57 21! 215 i
*---------------------------------------------------------*

Tabela 4.3.4.

A maior proporção de funcionários(71.43%),com nível m~dio de
satisfaçâo no trabalho, encontra-se na ger&ncia midia da
organização.A maior(50.88%),entre os funcionários com
satisfaçio mínima. está no nível chefia.



4.3.5- Satisfa~io no trabalho e tempo de servi~o na empresa

estatal

estatísticos procedidos nas

variáveis anteriores. esta tamb~m foi reclassificada afim de

atender os pr~-requisitos do teste de dependincia.A atual

classificaçio das categorias serve para as demais variáveis que

Dentro de um nível de significincia de 5%. com 3 graus de

liberdade, o qui-quadrado observado ~ menor que o qui-quadrado

crítico (2,61(7,81). Esta verificaçio nio confirma a relaçio de

dependincia entre as variáveis satisfaçio no trabalho e tempo

de serviço na empresa estatal.

A tabela 4.3.5 mostra a distribuido conjunta das
proporções (em porcentagem) da satisração no
trabalho e tempo óe serviço na empresa estatal.

*--------------------------------------------------------*
I ! TEMPO DE SERVIÇO NA EMPRESA ESTATAL

i--------------------------------------------j
!SATISfAÇÃO 1 lie I [le 1 [Ie De i !
! NO 102 a 06 !07 a 12 113 3.22 1233. :37! Total I
I TRABALHO I anos I anos i anos ! anos í
!-----------+--------+--------+--------+--------+--------I
i Mínimo
!
!
I Médio
!

u ~ i ~ i U %
1(48.í5X)!(39.02%)!(50.79X)!(37.50X)!(44.ó6Xi!

! i
28 ! 50 I 31 10 119!

!(5i.B5X)!(60.9SX)!(49.2iX)!(62.50X)!(55.34X)!
!-----------+--------+--------+--------+--------+--------I
I Totai I 54 ! 82 63! 16 i 215 i
i--------------------------------------------------------*

hbela 4.3.5.
A maior propoporçio de funcionários(62.50%) com nível m~dio de
satisfaçffo tem mais de 23 anos de trabalho na organizaçffo
estatal.A maior(50.79%),com nível mínimo tem de 13 a 22 anos de
':.=.. ('2 r 'v' í 1:;: () .

~~~~~~~--~---~----------



4.3.6- Satisfa~io no trabalho e tempo de casa.

um n í ve I s í gn j, 'f~i c :~.nc:;.:::1.

liberdade, o qui-quadrado observado ~ menor que o qui-quadrado

crítico (2,37(7,81). Esta verificaçâo nâo confirma a relaç~o de

depend&ncia entre as variáveis satisfaç~o no trabalho e o tempo

A tabela 4.3.6 mostra a distribui1;:ãoconjunta das
proporç:ões (em porcenhgem) da satista~ão no
trabaiho e o tempo de casa.

*--------------------------------------------------------*
I ! TEflPO DE CASA

j--------------------------------------------!
ISATISFAÇÃO! De [ie De De
I NO 102 a 06 !07 a 12 113 a 22 j23 a 37 I Total 1
! TRABALHO t anos I anos ! anos I anos ! !
1----------·-+--------+--------+--------+--------+--------!
I flínimo i 26 I 32 32 06 1 96 t

i(48.15%)!(39.02X)!(50.79Y.)\(37.50X)!(44.66X)!
! [ \

28 50! 31 10 119!
!(51.85X)!(60.98X)!(49.21X)\{62.50X)!<S5.34X)!

I Médio
I
1-----------+--------+--------+--------+--------+--------I
I Total \ 54 I B2 63! 16 I 215 I
*--------------------------------------------------------*

Tabela 4.3.6.
dt": proporc ã o mo s t 1" ::3.11"1 qUt":

."::;.::.t :3. o
os funcionários,
entre aqueles queproporcionalmente. mais satisfeitos.

têm mais de 23 anos de casa.



4.3.7- Satisfa~io no trabalho e tempo no cargo.

de significincia de I::' ·~l
••.•)/-1' ) com 3 g'''''1.US de

liberdade, o qui-quadrado observado cimaior que o qui-quadrado

crítico (9,07{7,81). Este resultado indica dependincia entre as

o grau de associatividade, dado pelo coeficiente de
c::::(~!,í~~~i. I·,;\: o o grau de depend&ncia entre :~.',;

variáveis cide 20% dentro de uma variaç~o máxima de até 70,71%.

fi tabela. 4.3.7 mostra a distribuição coniunta das
proporções (em porcentagem) da satisiado no
trabaiho e tempo de cargo.

*--------------------------------------------------------*
! TEHPO DE CARGOi--------------------------------------------i
ISATISFAÇÃO ! i De ! De De
! ~O 1 Até 02 103 a 05 106 a 08 109 <3. 36 i Iotal I
I TRABALHO i anos ! anos I anos i anos ! i
I-----------t--------t--------t--------t--------t--------I
! !íinimo 58! 17 I .10 I i1 ! 96 !
I 1(53.70X)I(33.33X)!(30.30X)I{47.B4X)!(44.66X)!

I I I í
! "~dio ! 50 I 34 ! 23 ! 12 I 119 j

1(46.30i;) !(óó .67X}!(69.70X)!(52.t6Xi!(55.34:4)!
!-----------t--------t--------t----'----t--------t--------!
I Total I 108 I 5i ! 33 23 215 i
*-----------------~--------------------------------------*

Tabela 4.3.7.

~ maior a proporç~o de funcionários(69.70%) que est~o com
satisfaç~o mcidia no trabalho e t&m de 3 a 5 anos no cargo do
que, funcionáriosC53.70%) que est~o com satisfaç~o mínima no
trabalho e t&m até 2 anos no cargo.



4.3.8- Satisfa~io no trabalho e salário

um nível de significincia de t::''''l·..ld J

liberdade, o qui-quadrado observado ~ maior que o qui-quadrada

crítico (9,07(7,81). r'es ul t :::I.d o ,.,nao :i.nd :i.c':I.

entre as variáveis satisfaçio no trabalho e tempo de cargo.

A tabela 4.3.8 mostra a distribui~io
conjunta das propon:ões(em porcent<.l.gem)
da satisfa~io no trabalho e salário.

*----------------------------------------------------------i
I SALÁRIO !

I 1-----------------------------------------------\
ISAiISfACÃO! Até [Ie! De I De! I

NO 600 1601 a 9001901/1200:1201/1500\ Total I
I TRABALHO 1 BTN I BTN! BTN BTN I I
1----------+--------+---------+---------+---------+--------1
! Mínimo ! 45 I 24 i7 1 10 i 96 i
I H45.00Xll {41.38~l!(45.94~)1(50.00X)!{44.66Xií
I ! 1 I I
! Hédio ! 55 \ 34 20 I 10 I 119!

!{55.00XI\<58.62XI!(54.0bX)!(50.00XI1(55.34X)!
i----------+--------+---------+---------+---------t·--------1
I Total 100 \ 58 ! 37 20! 215 I
*----------------------------------------------------------*Tabela 4.3.8

A maior proporçio(58.62%) de funcionários que t&m satisfaçio
m~dia no trabalho percebem de 601 a 900 BTN.A maior(50%) de
funcionários que t&m satisfaçio mínima percebem de 1201 a 1500
BThl.

Das variáveis demográficas submetidas aos testes
(-2';; t :i '::-t :i. c o o:::, d I~' d eP en d 1~'n c :i. :i:'. ::1p (-2'n ::,~.':::.~ " t 1::: In P CJ de C ::~.'C ::;! o " mo ':5 t '!- o U ..... ~:.e
associada à satisfaçlo no trabalho sendo que, as demais
variáveis,estatisticamente,mostraram-se indepedentes.O
coeficiente estatístico. que mede a associaçlo de dependincia,
foi de 20.10% dentro de um valor esperado de 70.71%.



4.4- FATORES DETERMINANTES DA SATISFAC~O E DA INSATISFAC~O

TI;:I~BI~LHO

Esta seçio apresenta os resultados do levantamento de

percepções descritas nas du.:~~.·,;; do

~uestionário(Patte 11, quest5es 3 e 4 )

o objetivo principal deste levantamento ~ identificar

os fatores determinantes da satisfaçio e da insatisfaçio no

trabalho a partir das prciprias preferªncias e indicações dos

participantes do estudo.Tais fatores apcis apurados. +o ram

classificados em dois grupos:fatores intrísecos e fatores

extrínsecos da satisfaçio e da insatisfaçio no trabalho.

A disposiçio da apresentaçio destes fatores corresponde

h :i. er ::":Í. r quo :i. c :~~. em <:ju.e fO)-::":I.1n

P <!lo r·l: :i. c :i. p an t i!:~f:;.

A apresentaçio desta seçio está estruturada em quatro
pro :tme :1. r a ( i t e m 4.4.1. )refere-se :i!r.()·::;

no t r <~.bal hO, ;;1.

4.4.2),refere-se aos fatores extrínsecos da satisfaçio no

t r ab al ho , t (;.:r: c (7~:i. r· :::1. (4 . 4 . :] ) ,

intrísecos da insatisfaçio e quarta e Jltima parte(4.4.4),

refere-se aos fatores extrínsecos da insatisfaçio.

Dada a inexist&ncia de padronizaçio das indicaç5es dos
p:::i.r·t íc :j.p:::i.nr~e s , t o r· n c 1..1•• _. ·,5 (7~ necessário considerar



con t etÍ.dCl(·\~",.tor :i. n l:: r· :í. se c C) ) e c:ontextCl(fatClr extrínseco)

ainda, em ambas as combinaç5es. Desse modo, considerou-se as

duas dimens5es, separadamente, como se segue.

4.4.1-Fator€s intrís€cos da satisfaç~o no trabalho

Trata-se dCls aspec:tCls advindos e obtidos nCl desempenho

do próprio trabalho que se realiza atravis da utilizaçâo

real da pCltencialidade interiClr. Dessa forma, tais fatores

associados ao próprio trabalho, recompensam o indivíduo pelo

fato deste enC:Clnl::rarnaqueles aspecl::Cls,o atendimento das

próprias aspiraç5es.

A seguir encClntra-se, por Drdem de premincia, os

fatores inl::rísecos da satisfaç~o e os aspectos relacionados

1- rdentificaç~o com o trabalho

da indicaç~o global

participantes e compreende a consideraç~o pelos seguintes

aspectos da atividade:

- Amor a prClfiss~o

Afinidade com o ramo de atividade e com os objetivos

~~~~~~~~~~~~~~-~-----~--------------



-----------------------------------

- Compatibilidade entre a profissio e a tarefa

o q f..I. :~•• d r o I::: 1.
identifica~io com

mostra a distribui~io
o trabalho e os aspectos

d o f::~.t 0\"
do t \..<:!.b :0.1 h Ci

referentes a esse fator.

*-~---------------------------------------------------*
!Identifica~io com Ci próprio trabalho = 35.0%1-----------------------------------------------------I

(fi)1--------------------------------------------+--------\
lAmor a profissio 41.0% I1--------------------------------------------+--------!
!Compatibilidade entre a profissio e a tare- ! I
lfa 32.0% !j------------------.--------------------------+--------I
IAfinidade com o ramo de atividade e com os f
!objetivos da empresa 27.0% !i--------------------------------------------+--------!
! Total ! 100.0% !*-----------------------------------------------------*

2- ReconhecimentCi profissional

E',:; t,,;:: r::~.í:: O," da indica~io global dos

participantes e cCimpreende a cCinsidera~iCi pelos seguintes

aspectos do trabalho:

- Reconhecimento dos esforços que geram resultados

- Oferta de condiç5es priticas capazes de assegurar o

uso da criatividade do funcionirio,

Reconhecimento do nível de dedica~io dispensado à



- Reconhecimento e valorizaç%o da formaç%o científica
do fl,.l.nc:ion:J,oio ,

- Reconhecimento da competência e do potencial
PIO o f :i. .:::' .;:; :i. on ::~."1

o qu.<:\.dr o mostra a distribuiç%o do
reconhecimento profissional e os aspectos do trabalho
indicados em relaç~o a esse fator

*-----------------------------------------------------*
~Reconhecimento profissional = 23.0%
lAspectos indicados: I <fi)1--------------------------------------------+--------i
IFi:(~conh(~ciIl"1I2nY.:od::~.competénci::~. I::~ do pol:enci:::I."i.l

t--------------------------------------------+--------!
!Reconhecimento dos esforços que ge-
lram resultados positivos 28.0% I!--------------------------------------------+--------I
IOferta de condiç5es práticas capazes I I
Ide assegurar o uso da criatividade do I 18.0% I
lfuncion:Jrio 1!--------------------------------------------+--------I
IReconhecimento do nível de dedica- !
lç~o dispensado à tarefa 12.0% I1-----------------------_·_-------------------+--------I
IReconhecimento e valorizaç~o da for-
lmaçio científica do funcionário t·), .') .~,' •

~, • "'(ti h.o ~1--------------------------------------------1--------1
I TOl:: ;:~.1*-----------------------------------------------------*

-\ "j":)
.f.· ..I .••1



~~~~~~-~~-~-~~~~~----------~----------------

3- Auto-realiza~io pessoal

da indicaçio global dos

participantes e compreende a considera~io pelos seguintes

aspectos do trabalho:

Cumprimento de metas pri-estabelecidas

- Preenchimento das expectativas pessoais

- Independincia financeira

o ql..l.::~.dr· o (.:~3
au to···r·E: ;,:..1 i ;?:<:\.ç: ~{Cl
fit .;:;·'::.I:=; f :::1. t o r· .

mo·;::.tr·:ij.
(!' os

a distribuiçio
aspectos do trabalhCl

d o f ::3.1:: oro
I" (~:f (~:r· (~:n i: (~: ;:\

*------------------------------------~----------------*
IAuto-realizaçio pessoal = 19.0% I1-----------------------------------------------------l
!Aspectos indicados (fi) I1--------------------------------------------+--------!
lCumprimento de ·metas prJ-estabelecidas

4í:? . (O~~ !!--------------------------------------------+--------I
IPreenchimento das expectativas pessClais
i {I ••••••••.•••••••••••••••.•••.•..• }

!Indipendincia financeira1------------------------------------------·--+--------I
I Total ! 100.0% I*-----------------------------------------------------*

G!1..!.;;l.d r· o r.~]

da indicaçiCl global dos

4 -Possibilidades de progresso

participantes e compreende a considera~io pelos seguintes

aspectCls do trabalho:

1.34



-----------------------------

- Justiça e equitatividade nas decisões de promo~io e

avaliaçâo de desempenho,

Considerações sobre a experiência passada dos
·!~I..I.nc:i o n "t r' :i. 0'::; ,

- Considerações sobre a competência profissional,

- Envolvimento com pessoas influentes.

o qU.<:1.dr·o(:A
pO';:;'sib:i.lidad e

mos i: r'a <;1.

d e P r 0:::1 r' ',::'::;"::;0
d ís i: r' :i. bu í (~: âo

I,:: os :~.':;;FI I,::cto';:;
d o +' ,:\ I:: o r

do t !·=:3.b::~.lho
referentes a esse fator ..
.)( )(.

IPossibilidade de progresso = 12.0%i·--------------------------------------------------·---1
IAspectos indicados (fi){------.--------------------------------------+--------1
IJustiça e equitai:ividade nas decisões de I !
!promo~io e avaliaçio de desempenho j 38.0% I!--------------------------------------------+--------1
IConsiderações sobre competência profis-
lsion al1--------------------------------------------+--------I
!Envolvimento com pessoas influentes 22.0% I!--------------------------------------------+--------!
[Considerações sobre a experiência passada
Idos funcionários 10.0% I1--------------------------------------------+--------!
I TOt::3.1.

·)/, •••• - ••.••.•.••.••••••••••••••••.•••.••.•••••••.•••••••••••••.••.••••.•••••••••••••.•••••••.•••.•••.••••.••••••.•••••••.•• - ••••••••••••.••.•••.••••.•••••.••••••••.• - ••••••.• - ••••••.••.••••• ':Jf

(;!u.::~.dro24

d::":\. indicaçio global d ()o:::'

5 - Assumir responsabilidades

participantes e compreende a consideraçâo pelos seguintes

aspectos do trabalho:



--------------~----------

Credibilidade e apoio da chefia.

- Cooreraç~o e integraç~o dos colegas de trabalho.

- Determinaçio para aceitar desafios.

- Resultados positivos de trabalhos anteriores.

- Complexidade da tarefa ,

- Capacidade de influenciar nas decis5es.

o quadro 25 mostra a
responsabilidades e
::1 (""::"":5 "51"::: f ::~.t ()r" .

distribuiçio do fator assumir
os aspectos do trabalho referentes

*-----------------------------------------------------*
IAssumir responsabilidades = 11.0%1-----------------------------------------------------!
l!~·::;pectost nd icados ! (f:i.) 1!---------------------------------------------+-------!
!Credibilidade e apoio da chefia!---------------------------------------------+-------!
!Colaboraçio e integra~io dos colegas
l d e t r ab a l h o1--·-------------------------------------------+-------I
!Determinaç~o para aceitar desafios I 19.0% !1---------------------------------------------+-------I
!Resultados positivos de trabalhos anteriores I 16.0% !1---------------------------------------------+-------\
IComrlexidade da tarefa 10.0% 1t---------------------------------------------+-------I
!Capacidade de influenciar nas decis5es 2.0% !I-----------------------~---------------------+-------I
j Total !100.0% I*----_._-------------------_._--------------------------*



............................ __ _-~--_._-------- --------

o quadro 26 ilustra o comportamento dos fatores
intrísecos da satisfa~io segundo as indica~5es dos fun-
c í onar ios.
*-----------------------------------------------------*
IFATORES INTRiSECOS DA SATISFAÇ~O NO TRABALHO I1-----------------------------------------------------I
IIdentifica.;:io com o pr6prio trabalho I 35.0X I1-------------------------------------------+---------I
IReconhecimento profissional ! 23.0% I1-------------------------------------------+---------1
IAlI.to·-\-eali zac io ! 19.0% I1-------------------------------------------+---------I
IPosaibilidade de progresso I 12.0X I!-------------------------------------------+---------I
!Assumir responsabilidades ! 11.0X I1-------------------------------------------+---------I
i Total I 100.0X t
*-----------------------------------------------------*

4.4.2- Fatores extrínsecos da satisfa.;:io

'frata-se dos aspectos observados no ambiente físico de

trabalho e que, de certo modo, interferem no sentimento da

interferincia ~ percebida tanto pela
aus&ncia daqueles

extrínsecos estio dissociados do trabalho em ,
::,..f ..

A seguir encontra-se, por ordem de prem&ncia, os

fat00es extrínsecos da satisfaçio e os aspectos relacionados

:1.37



- -----------------~~._-~-----------

1- Políticas e priticas administrativas

Este fator recebeu 28.4% da indicaçio global dos

aspectos do trabalho:

Defini~io e clareza dos objetivos organizacionais

Estrutura hierirquica definida e respeitivel

Projetos organizacionais possíveis de serem

realizados na sua totalidade,

- Administra~io clara e sem clienteismo

- Clima organizacional favorável ao crescimento

o quadro 27 mostra a distribuiçio
políticas e priticas administrativas e os
trabalho referentes a esse fator.

do "f",.{:or·

*-----------------------------------------------------*
lPolíticas e priticas administrativas = 28.4%i----------------------------------------------·-------I
iaspectos indicados ( f:i. ii-------------------~----------------------+----------!
!Definiçio e clareza dos objetivos 1
lorganizacionais ! 33.0% i1------------------------------------------+----------l
\Estrutura hierirquica definida e I
t r esp e i t áv e I I i:~:3.(?% I!------------------------------------------+----------!
IProjetos organizacionais possíveis
Ide serem realizados na sua totalidade1------------------------------------------+----------I
!Administraçio clara e sem clientelismo 16.0% I1------------------------------------------+----------!
IClima organizacional favorável ao cres-
Icimento 7.0% !1------------------------------------------+----------i
i Total 100.0% !*-------------------------------_._--------------------*



2- políticas de recursos humanos

EstE fator rEcEbEu 28.0% da indicaçio global dos

participantes E compreende a consideraçio PElos seguintes

aspEctos do trabalho:

política salarial condizEntE com a comPEtência

t~cnica do funcionário e compatível com a complexi-

dadE da tarEfa,

FlexibilidadE nos critérios qUE definEm as promoç5Es,

- Técnicas adequadas de seleçio e recrutamento,

- Plano de carreira POSSíVEl dE ser praticado,

- Filosofia do treinamento que também se preocupa com

as aspiraç5Es dos funcionários,

- Horário flexível de trabalho

- BEnEficios complemEntares E significativos

139



o quadro
políticas de

28 mostra a
recursos humanos

distribuiçio
e os aspectos

do
do

fator
trabalho

referentes a esse fator.

*-----------------------------------------------------*
IPolíticas de recursos humanos ~ 23.0%
1-----------------------------------------------------I
laspectos indicados ! (fi) I1-------------------------------------------+---------!
IPolítica salarial condizente com a compe- ! !
It&ncia técnica do funcionário e compatível 25.0% I
Icom a complexi~ade da tarefa1-------------------------------------------+---------I
IFlexibilidade dos critérios que definem I
las promoç5es 21.0% !1---·----------------------------------------+---------~
ICritérios usados na avaliaçio de desem- I
Ipenho 18.0% !1-------------------------------------------+---------I
ITécnicas adequadas de recrutamento e I
!seleçio 16.0% I1-------------------------------------------+---------I
!Plano de carreira possível de ser praticadol 10.0% I1-------------------------------------------+---------I
lFilosofia do treinamento que também se
Ipreocupa com as aspirações dos funcionáriosl 6.0% 11-------------------------------------------+---------I
IHorário flexível de trabalho 2.6% !!-------------------------------------------+---------I
IBenefícios complementares e significativos j 1.4% I1-------------------------------------------+---------!
i TOTAL 100.0% I*-----------------------------------------------------*

Quadro 28

3- Ambiente físico do trabalho

Este fator recebeu 18.6% da indicaçio global dos

participantes e compreende a consideraçio pelos seguintes

aspectos do trabalho:

- Ambiente interno da organizaçâo favorável ao desen-

volvimento profissional e humano lncluindo o desenho

organizacional<tamanho organizacional. amplitude de

140



controle, centralizaç~o e integraç~o )

- Ambiente externo da organizaç~o incluindo a

interfer&ncia do governo na administraç~o interna.

Credibilidade da opini~o p~blica sobre a empresa

o quadro 29 lnostra a distribuç~o do fator ambiente
fisco do trabalho e os aspectos do trabalho referentes

a esse fator

*-----------------------------------------------------*
\Ambiente físico do trabalho = 18.6% 1i-----------------------------------------------------I
!Aspectos indicados (fi)!-------------------------------------------+---------I
IAmbiente externo 53.0% I(-------------------------------------------+---------I
IAmbiente interno 32.0% I!-------~-----------------------------------+---------!
ICredibilidade p~blica ! 15.0% I1-------------------------------------------+---------I
I TOTAL 100.0% I*-----------------------------------------------------*

Quadro 29

4- Chefia

Este fator recebeu 16.2% da indicaç~o global dos

participantes e compreende consideraç5es sobre os seguintes

aspectos do trabalho:

- Chefia competente, dedicada e decidida

- Chefia sensível para lidar com acontecimentos

inesperados e que fogem da rotina

- Chefia sem compromêtimentos ideológicos e políticos

interferindo no trabalho

141



o quadro 30 mostra a distribuiç~o do fator chefia e
os aspectos do trabalho referentes a esse fator.

*-----------------------------------------------------*
IChefia = 18.6% I\------------------------------------------_._---------\
iaspectos indicados (fi)1---------------------------------------------+-------!
\Chefia competente,dedicada e decidida ! 48.0% \\---------------------------------------------+-------j
IChefia sensível para lidar com acontecimentos! I
Iinesperados e que fogem da rotina1---------------------------------------------+-------1
IChefia sem comprometimentos ideológicos e po-I
llíticos interferindo no trabalho I 14.0% i
1·································· .. ·················· ················+·················· .. ········1
I TOTAL 1100.0% I*-----------------------------------------------------*

5- Relacionamento interpessoal

Este fator recebeu 13.8% da indica~io global dos

partiCipantes e compreende considera~5es sobre os seguintes

aspectos do trabalho:

Qualidade do relacionamento com os colegas

- Qualidade do relacionamento com a chefia

- Qualidade do relacionamento com outras esferas



o quadro 31 mostra a distribuiçio do fator chefia.
e os aspectos do trabalho referentes a esse fator

*-------------------------------------------------_._--*
IRelacionamento interpessoal = 13.8%1-----------------------------------------------------!
iaspectos indicados (f :i.;' !!--------------------------------------------+--------I
IQualidade do relacionamento com os colegas
! + i

!Qualidade do relacionamento com a chefia 39.0% !1-------------------_·_-----------------------+--------I
!Qualidade do relacionamento com outras I I
i i=:·~.:.fl:.-::'.. ::,.·~~. !:.:J()'vI2r·n~·~.ín(2;·lt::,.:i·:::. i l~:$. (t!~; ~t--------------------------------------------+--------!
I TOTAL j 100.0% \*-----------------------------------------------------*

o quadro 32 mostra o comportamento dos fatores
extrinsecos da satisfação segundo indicaç5es dos
pal-t í c ipCl.ntes :

*-----------------------------------------------------*
IFATORES EXTRiNSECOS DA SATISFAÇ~O I1-----------------------------------------------------I
(Políticas e priticas administrativas I 28.4%!I---------------------~----------------------+--------!
IPolíticas de recursos humanos , 23.0% I1--------------------------------------------+--------!
IAmbiente físico de trabalho I 18.6X I1--------------------------------------------+--------1
IChefia I 16.2% I1--------------------------------------------+--------1
IRelacionamento interpessoal I 13.8% 11--------------------------------------------+--------I
1 TOTAL I 100.0X I*-----------------------------------------------------*

4.4.3- Fatores intrísecos da insatisfação

Sio os fatores que envolvem e interferem na realizaçio

e na operacionalizaçio do trabalho em si. Tais fatores

:i.4:::l



constituem-se em condiç5es inadequadas para se levar avante

a própria atividade.

1- Falta de reconhecimento profissional

da indicaçio global dos

participantes e compreende a consideraç~o pelos seguintes

aspectos do trabalho:

Reconhecimento da chefia(resultados) e nio dos

funcionários(esforços)

o quadro 33 mostra a distribuiçio do fator falta de
reconhecimento profissionale os aspectos do trabalho
referentes a esse fator.

*-----------------------------------------------------*
iF::3.1t:;;.di!::'''i!':·conh'2c:i.m,:::nl:op,"o+·:i.·;:;·::;:Lon:;;.'J.::::30.(;:·::11-----------------------------------------------------!
laspectos indicados I <fi)!--------------------------------------------+--------I
(Reconhecimenl:o da chefia(resultados) e n~o
Idos funcionários(esforços) 63.0::1 1
! + I
IDesapreço pelas exper:L&nc:Las anteriores I 37.0::1 I!--------------------------------------------+--------!
! TDTf.\L. :i.(g0.(g~~ I*-----------------------------------------------------*

j.44



---------------------------------------------------------

2- Falta de perspectivas de progresso

d a indica~io global do s

participantes e compreende a consideraçào pelos seguintes

aspectos do trabalho:

Ascençio de incompetentes e' protegidos

- Empresa deficitária

Ausincia de práticas administrativas promocionais

o q!"!.:;~,dr o ::34-
p E~'" ':oip e c l: :i. v <,\ d ("~

mostra a distribuiçào do fator
progresso e os aspectos do

f ::3. 1t :::\.d ('f:

t \"<3.b :OI. lho
referentes a esse fator.

*-----------------------------------------------------*
lFalta de perspectiva de progresso = ::31.0%1-----------------------------------------------------I
laspectos indicados (fi)1--------------------------------------------+--------!
IAscençào de incompetentes e protegidos 65,0% II------------~--------------------~----------+--------I
lAus&ncia de práticas administrativas I
[promocionais 25,0% I!--------------------------------------------+--------I
IEmpresa deficitária 10.0% I!--------------------------------------------+--------!
I TOTAL 100.0% I*-----------------------------------------------------*

da indicaçio global dos

3- Desinteresse pelo trabalho

participantes e compreende a consideraçio pelos seguintes

aspectos do trabalho:



Atividade incompatível com as habilidades pessoais

- Incompatibilidade com a atividade da empresa

o quadro 35 mostra a distribuiçJo do fator
desinteresse pelo trabalho e os aspectos do
trabalho referentes a esse fator.

*-----------------------------------------------------*
IDesinteresse pelo trabalho = 20.0% I1-----------------------------------------------------I
\aspectos indicados (fi)1--------------------------------------------+--------!
IAtividade incompatível com as habilidades
{pessoais 65.0% j1--------------------------------------------+--------j
IIncompatibilidade com a atividade da empresa! 35.0% Ij-------------------------------------~------+--------I
I TOTAL ! 100.0% I*-----------------------------------------------------*

Quadro 35

4- Diversos

Este fator recebeu 11% da indicaçJo global dos

participantes e compreende a considera~Jo pelos seguintes

aspectos do trabalho:

Baixa considera~Jo e falta de interesse pelas pessoas

criativas e inovadoras

- LentidJo nas decis5es

- Tomadas de decis5es sem participaçJo dos envolvidos

- Excesso de burocracia

- Met6dos obsoletos de trabalho

Descontinuidade e abandono de projetos já iniciados
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o quadro 36 mostra a distribui~io do fator diversos
e os aspectos do trabalho referentes a esse fator.

*-----------------------------------------------------~
! Diversos= 11.0% t\--.--------------------------.-------------------------I
l as oec t os índ íc ado s ! {·í':i.)j-----.----------------------------------------+-------I
{Baixa considera~io e falta de interesse pelas!
!pessoas criativas e inovadoras!---------------------------------------------+-------!
i l...l:·?11 t :i. d :~{() ,'1 :~.'::, d (:;;c :l':;(:)(.~":; t ~:::::3.(!I;{ I{---------------------------------------------+-------!
lExcesso de burocracia1---------------------------------------------+-------1
!Tomadas de decis5es sem participa~io dos
(envolvidos ! 18.0% Ij---------------------------------------------+-------!
lMetódos obsoletos de trabalho 9.0% I\---------------------------------------------+-------I
IDescontinuidade e abandono de projetos já
!iniciados 5.0% !!---------------------------------------------+-------I
I TOTAL \100.0% I*-----------------------------------------------------*

D o comportamento dos fatores
intrínsecos da insatisfa~io segundo indica~5es dos
p a i" t :i. c: :1. p ,3.n t 0~!:; :

*-----------------------------------------------------*
(FATORES INTRiNSECOS DA INSATISFAÇ~O I(-------------------------------------------~---------(
!Falta de reconhecimento profissional 1 38.0% I1--------------------------------------------+--------I
!Falta de perspectiva de progresso I 31.0%!(--------------------------------------------+--------I
IDesinteresse pelo trabalho ! 20.0%!1--------------------------------------------+--------!
IDiversos I 11.0% 11--------------------------------------------+--------!
! TOTAL I 100.0X !*-----------------------------------------------------*
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4.4.4.-Fatores extrínsecos da insatisfaç~o no trabalho

Trata-se dos aspectos observados no ambiente físico de

trabalho e que, de certo modo, interferem no sentimento da

insatisfaç~o. Esta interferência ~ percebida tanto pela

aus&ncia daqueles f :::1. t o lO e .,:;

extrínsecos est~o dissociados do trabalho em ,
.:;;]. .

:1..... P o 1 :í. t :Lc ::~..s (·2 p lO ::i t: i c :ij. ·S <3.d mi n i·,:; {::r ::~.t: i v ::~..,:;.

da ].ndicaç~o global

participantes e compreende« considera~~o pelos seguintes

aspectos do trabalho:

- Administraç~o excessivamente centralizadora

- Aus&ncia de padronizaç~o na aplicaçio das normas de

- Estrutura hierárquica indefinida e instável

Administraçio comprometida com interesses políticos

- Clima organizacional desfavorável ao desenvolvimento

- Interrupçio de projetos que estavam bem encaminhados

- Ambiç~o descabível e desproporcional dos dirigentes



-----------------_.~-------------------

I) ql..l.:;~.d·(o
p o 1 J: {: :i. c :,,1•.s ,~~
d o I:: r ::3.1:1 ::~.lh o

38 mostra a distribui~io do fator
práticas administrativas e os aspectos
referentes a esse fator.

*-----------------------------------------------------*
! Políticas de práticas administrativas = 34%1-----------------------------------------------------I
laspectos indicados (fi)t---------------------------------------------+-------I
!Administraçio excessivamente centralizadora ! 28.0% I1---------------------------------------------+-------!
IAus&ncia de padronizaçio na aplicaçio das
Inormas de rotinas1---------------------------------------------+-------1
IEstrutura hierárquica indefinida e instável I Í;:::l..M~ !!---------------------------------------------+-------1
!Administraçio comprometida com interesses
\pol H: í cos1---------------------------------------------+-------!
!Clima organizacional desfavorável ao
!desênvolvimento pessoal!---------------------------------------------+-------I
!Interrupç~o de projetos que estavam bem !
!encaminhados 4.0% !1---------------------------------------------+-------I
IAmbiçio descabível e desproporcional dos I I
Idirigentes 2.0% I!---------------------------------------------+-------I
I TOTAL 1100.0% !*-----------------------------------------------------*

2- Políticas de Recursos Humanos

da indicaçio global dos

participantes e compreende a considera~io pelos seguintes

aspectos do trabalho:

- Política salarial que ignora as diferenciaç5es

pessoais dos funcionários

Política salarial que ignora custo de vida vigente



- Ingresso de funcionários admitidos irregularmente

- Falta de crit~rios para demitir funcionários

- Avalia~~o de desempenho obscura e enganosa

- Plano de carreira baseado apenas no tempo de casa

D qu:::\dlo. o :3')
p()l it íc a di:::

mostra a distribuiç~o
recursos humanos e os

do trabalho referentes a esse fator.

*-_._-----------------~--------------------------------*
! Políticas de recursos humanos = 26%1------_·_---------------------------------------------I
laspectos indicados (fi)!-------.---------------------.-----------------+-------t
IPolitica salarial que ignora as diferencia-
lç5es pessoais dos funcionários I 21.0% I1---------------------------------------------+-------1
I In~:j,- (.:~.:;.::;() d i:?: ·~~u.nc :i. on ::i r :i. ()':;; ::':\.dIn:i.t i d (),:::.
i i 1"\" (~~9ul ::!\ l"IHE~nt e1---------------------------------------------+-------!
iPromoç5es que ocorrem fora dos crit~rios
I t I::'·Ó\" i c os1---------------------------------------------+-------j
IFalta de crit~rios para demitir funcio- I !
Inários incompetentes I 15.0% 11---------------------------------------------+-------!
!Política salarial que ignora custo de vida

i4.0% I1---------------------------------------------+-------I
IAvaliaç~o de desempenho obscura e enganosa 8.0% !1---------------------------------------------+-------I
IPlano de carreira baseado apenas no tempo! I
Ide casa 4.0% j1---------------------------------------------+-------I
! TOTAL 1100.0% !*----------------------_._-------------------------_.---*



:.:~.... C:h (.?; f:i. ::3.

da indica~io global dos

participantes e compreende a considera~~o pelos seguintes

aspectos do trabalho:

Chefia comprometida com ideais políticos-governamen-

- Chefia antiga na fun~io

- Chefia enganosa

o qu. <:I. d r' o 4<~
c h '-fi' f :i. a I;? os
e ss e ·f:;;t. t oro .

mostra a distribuiç~o do fator
aspectos do trabalho referentes a

*-----------------------------------------------------*
~ C:h (~f :i ::":l. :;:: :t. t:-~~{(-----------------------------------------------------!
!aspectos indicados (fi)1---------------------------------------------+-------j
!Chefia comprometida com ideais politicos-
i -9 OVE:r' n ame n t ;'1.1 1 47.<ÕX t
i + !
!Chefia antiga na fu.nç~o 1 33.0X t1---------------------------------------------+-------I
lChefia enganosa I 20.0X I1---------------------------------------------+-------I
! TOTAL 1100.0% !*-----------------------------------------------------*



4- Relacionamento interpessoal

Este fator recebeu 15% da indicaçio global dos
participantes e compreende a consideraçio pelos seguintes
aspectos do trabalho:

- Funcionários apadrinhados e protegidos

- Equipe desintegrada

- Desconfiança da chefia

Indiferença e mesquinhez de alguns colegas de

trabalho

Favoritismo da chefia sobYe determinado funcionário

- Colegas de trabalho que n~o se en~olvem com suas

atividades

o quadro 41 mostra a
relacionamento interpessoal
referentes a esse fator.

distribuiçio
e os aspectos

do fator
do trabalho

*-----------------------------------------------------*
I Relacionamento interpessoal = 15%{-----------------------------------------------------I
laspectos indicados <fi)!-----------~---------------------------------+-------I
iFuncionários apadrinhados e protegidos I 25.0% I{---------------------------------------------+-------j
!Equipe desintegrada I 21.0% !t---------------------------------------------+-------!
IIndiferença e mesquinhez de alguns colegas de! !
itrabalho ! 20.0% t1---------------------------------------------+-------I
{Colegas de trabalho que nio se envolvem com I 1
!suas atividades 16.5% i1---------------------------------------------+-------!
!Favoritismo da chefia sobre determinado
ifuncionirio ! 11.5% ij---------------------------------------------+-------i
IDesconfiança da chefia 6.0% !I--------------------------------------~------+-------!
! TOTAL 1100.0% i*------------------------_._-_._--_._--------------------*

Quadro 41
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5- Diversos

Este fator recebeu 70/,,. da indica~~o global dos

participantes e compreende a consideraçio pelos seguintes

aspectos do trabalho:

- Instabilidade e insegurança

- Horário rígido de trabalho

- Trabalhos repetitivos e cronometrados

Burocracia organizacional excessiva

- Trabalho sobre press~o

o quadro 42 mostra a distribuiç~o do fator
diversos e os aspectos do trabalho referentes a
esse fator.

*-----------------------------------------------------*
I Diversos = 7%1-----------------------------------------------------!
iaspectos indicados I (fi)1---------------------------------------------+-------!
!Burocracia organizacional excessiva I 36.0% II----------------------------~----------------+-------!
!Trabalho sobre press~o I 21.0% I1---------------------------------------------+-------I
IInstabilidade e insegurança ! 19.0% I\---------------------------------------------+-------I
!Trabalhos repetitivos e cronometrados I 16.0% I1-·--------------------------------------------+-------{
IHorário rígido de trabalho I 8.0% I1---------------------------------------------+-------I
! TOTAL 1100.0% I*-----------------------------------------------------*

Quadro 42
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o quadro 43 mostra o comportamento dos fatores
extrínsecos da insatisfa~io segundo indica~5es dos
participantes:

*-----------------------------------------------------*
IFATORES ~XTRiNSECOS DA INSATISFAÇ~O1-----------------------------------------------------,(Políticas e priticas administrativas ! 34.0%!!--------------------------------------------+--------!
IPolíticas de recursos humanos I 26.0% I(--------------------------------------------+--------I
IChefia I 18.0%!1--------------------------------------------+--------I
IRelacionamento interpessoal I 15.0% I(--------------------------------------------+--------1
iDiversos I 7.0% I(--------------------------------------------+--------I
I TOTAL I 100.0% !*-----------------------------------------------------*

Quad(o 43
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v - COHENTdRIOS DOS RESULTADOS ESTATisTICOS • SUGEST5ES ,
RECOMENDAC5ES PRdTICAS E CONCLUS~O FINAL DO ESTUDO.

o presente capítulo, tem a finalidade de apresentar os

principaIS comentárIOs, sugest5es e recomendaç5es práticas do

a partir dos postulados te6rICos e dos

resultados encontrados na análIse aos dados colhIdos.

A apresenta~%o do capitulo está disposta em quatro

comenta os resultados e

sugest5es da variável satisfa~%o no trabalho e politicas de

recursos humanos.

sugest5es das variáveIs demográ~icas e satlsfaç%o no trabalho.

comenta OS principaIs fatores de

funcionários no cap.4,item 4.4. A quarta e 01tima parte(item

5.4),comenta a conclusáo final do estudo.

A interpretaç~o dos resultados está alicer~ada na análise

dos testes ae depend&ncla, VIabilIzados pela apllcaçUo do qUl-

apoia nos testes



Consideraç5es iniciais

Uma vez comprovada a relaç~o de depena@ncia entre a

trabalho e dez das dezenove

humanos fica. em parte, aceita a hipótese prinCIPal do estudo:

n () t: Y' :~~.t, ::1, '1.h () j~~ U. Hi ::;}. 'v' :::~.'( :L ::':Í, \i ~::::'), {""'i" '-. Y' .,!-. "t ("'i ••.•.~., .:.. "; 1 '''I I i ,'-

!.') '...~.., ·,i•• ';';1. '::',' ,'.'•• ,••••) ','.'. ·.í'. /'.' .",'. ,:.•...•: .::'.;'.,'.'.':.:::..' ,,,' '".' .,...••". 1.:.·.·.' ":'. :,:',.,.' ,,: ....,! ; , .::':',. ',.:.~.',' ', ••,,' '," 1.·..··.·· ''': ('.'.: ..,' :.::,:'.:impactos causaaos' \ ' ..

Contudo, os resultados apurados n~o levam a uma conclus~o

definltiva ondeia relaçao de depend&ncla entre as varlavels,que

se mostraram dependentes, seja absoluta e indiscutível a ponto

de se afIrmar, categoricamente, que o sentimento de satlsfaçâo

e absolutamente dependente das

políticas ae RH das orsanizaç5es.

Basicamente. cinco raz5es sustentam estes argumentos:

.... CJ índIce de trabalhadores

tIí U. :i. t o

inexpressivo(lsto se considerarmus . .'~
:::~.':::. (:.~.)( :l. ::;j (:~ ri c 1 :::1, ':::.

e pr~-requlsitos dOS testes estatísticos),

- A depend&ncla das f(;:. :I.

todas as POlltlcas de RH mas, somente para alguns aspectos

concretos de certas funç5es da área,

- Os trabalhadores com níveis m~dio de satisfaç~o no

responsávaels rela assoclaçâo entre as



varIáveIS mas SIm. OS funCIonárIOS menos satIsfeItos em suas

determinantes de suas satisfaç~o no trabalho, os trabalhadores

n%o priorizaram as políticas de RH como 1atores :::i C) C ()ri t t~~d.dC)

at ;.Vid •.dj,trabalho mas SIm, como fatores extrínsecos à sua

.... }):~~.'::; varIáveis demográficas analisadas no estudo,

tempo de cargo mostrou-se associada à satisfaç~o no trabalho

para a descrIçâo do item 5.4, I. ••

c:::':\p]. t u io .

depend0ncia entre

Os resultados estatísticos mostraram que há relaç~o de

v ::;1. r' :i.<:Í.'../e :1. .::;' "~ de

5.1- Coment<:Í.rios e sugest6es sobre políticas de recursos

humanos e satisfaçio no trabalho.

recursos humanos:

- recrutamento e seleçio

- recrutamento Interno

- experi0ncia passada



montante

- plano especial

- treinamento

As variáveis ~que nao apresentaram de depend0ncia

com a satisfaçào no trabalho sáo:

informaçâo

reQUlsltos dO cargo

- benefíCIOS

promoçâo

- antiguidade

- adaptaçâo das políticas de RH ao ambiente externo

conhecimentos das polítIcas de recursos humanos

- treinamento no cargo

polítIcas globais de recursos humanos

Estes resultados.advindos de imrllcaç6es estatíticas,

colocam as polítIcas e práticas de recursos humanos como um dos

fatores intervenientes nos diferentes níveiS de satisfaçào no

Desse modo, esta relaçâo dependente caracterIza

trabalho.

polítIcas e Drocessos de recursos humanos como agentes capazes

de viabilizar maIores ou menores nlvelS de satisfaçào no
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trabalho. isso SXlgS uma abordagsm dlrscionada para os aspsctos

intrisecos cas funç5es da àrea,tanto quanto. pede consIceraç5es

sobrs os rsflsxos positivoS e nssativos de tais aspectos. no

comportamento individual e no ambiente de trabalho.

Contudo, as recomendaç5es feItas a oartlr dos resultados

serem ponderados em ocasi5es "t 0'_

UI.::"

implantaçJo e operacionalizaçJo das políticas de RH mas, de

qu.(·:~·

seguem os comentários aas variáveIs

mostraram relacionadas com a satlsfaçio no trabalha.

5.1.1-Satisfaçio no trabalho e recrutamento e seleçio

recrutamento e seleçio.
p .•..OCU.·;"::':\.l ..

características e habilldádes pessoais do candidato com ..\ ....
';':1. :=.

.··r·"r•• I·::i. tarefa eVitando com ISto, disparidade (·":":nt \"(.:.;

capaCidade profissional e o tiPO de uso que dela se faça.

--'--·'P&._-



d (o:~o

argumentos concretos sobre a import~ncia de se adequar :::1.':;;

característIcas dos ~~!o0:::0

exigências contidas nas descrIç5es da tare{a.

que as habilidades pessoais do

podem estar dissassocladas das características

das tarefas que ele desenvolve.

o mesmo procedimento revela Slrauss(1974), que aponta como

t r ab :::1.1 h o, defasagem eXIstente entre as

~abilidades pessoais,

impostos para o desempenho do seu trabalho.

Se conSIderarmos que as empresas estataIS s10, em certas

ocasi5es(lipo eleltoreiras), insliluiç5es abertas ao ingresso

de pessoas protegidas por compromISSOS de palanques polítlCOSl

estas recomendaç5es parecem ter s~ria aplicaçio prática.

'.ll:::

recrutamento e seleçio baseados em informac5es reais e seguras
que lhe será atribuida.O

envolve e engloba a

cargos crIterlosa e objetiva,

processos de recrutamento e seleçio

tecnicamente bem feitos.

Assim, espera-se que os efeitos das disparIdades entre

característIcas indIviduaIS e requisitos da tare{a possam ser
removidos, procurando garantir o



r -»nas organlzaçoes,com

malores níveis de satisfaç~o no trabalho.

5.1.2-Satisfaçio no trabalho e recrutamento interno

Os comentários feitos a respeito desta variável destacam a

importância do processo formal que envolve os crit~rios para o

recrutamento interno.

()

internamente. Este crit~rlo deveria se

de recrutamento proporciona.

vantagens, a valorizaçio dos próprios 1uncionárlos; o processo

econômico uma vez que. o funcionário já conhece a cultura

organlzaclonal e já ~ conhecido da organizaçio.

Sobretudo. este procedlmento(recrutamento interno) traduz-

propósitos de atingi·-las. !..I.mdesenvolvendo assim.

ví n c ul o do'::;

indlvíduos.Consequentemente, esta atituae vem caracterlzaaa Dor



níveis de satlsfaçio do trabalhador.

5.1.3- Satisfaçio no trabalho e experiincia passada

sugerIdos para este tiPO de relaçio

destacam a eXlstincla de outros fatores Importantes que devem

configurar o processo de recrutamento e seleç1o,

valorIzar apenas a experiência passada do candidato.

destes fatores referem-se ao aproveitamento e

reconh~cimento do potencial profiSSIonal do candidato e de suas

habilidades pessoais.

adoçio por esta política de

definidas e capazes de absorver,

t '(e ::.ri ::~.Ir,(.?: ri t: ()

desenvolvImento sio r' E C U. r' '::;o ':~; {.,
._J

desoloqueamento da

habilidades pessoais.

Tanto quanto, este propósito demanda do processo seletIVO,

instrumentos capazes de detectar potenCialidades al~m das

requeridas.De outro deve-se criteriar os tipos de



priorIzam este fator.

5.1.4-Satisfaçio no trabalho e avaliaçio de desempenhe

Os coment~rios para esta relaçio destacam a importâncIa

n () p Y' oc: (.:~.':::.':~.C)

desempenho.Esses

basIcamente consIderar

OrganIzacIonais,tanto

enfatIzar a performance e e potencial das habllldades pessoaIS

e t~cnlcas dos avaliados.

a avaliaçJo de desempenho constitui-se num

o (."::,

aproveItamento do potencial do funcionário 2, nia uma prática

com VIstas somente nas campanhas

u.~n :i. n'::;t °C u in {~.~n t ()

desenvolvImento profIssIonal

os procedimentos sistemáticos da fun~Jo.Esta medida nJo so

ConfIgura a participaçio dos envolvidos como tamb~m confere ae

:L ri d :i. c :;:\.cl Q r: (~~';;;

performance atual e futura.



~~-~~---~ --- -------------------------------

Uma avallaçáo de desempenho criterIosa e justa requer,

capacitaçáo profissional

c:on t C)Y' n C) (1 ()':~. incidentes critIcas que possam subestImar ou

supervalorizar o avaliado.

A prática inadequada desta funçâo e, carregada de fatores

na formaçáo de sentimentos de frustaçio. <oi. U.t 0"-

desvalorizaçáo. rebaIxamento da auto estima e consequentemente,

gera insatisfaçio no trabalho.

5.1.5-Satisfaçio no trabalho e remuneraçáo

varláveis. destacam a importância e expressividade

esta rela~áo de

inequidade advindo da formulaçáo de polítIcas de

remuneraçâo mal elaboraoas.

deve preocupar-se com a criaçâo e

mercado. descriçâo, análise e avaliaçâo de cargos, etc.). que

condicionam a revisáo e atuallzaçáo dos salárIOS tornando-os,

sempre que possível. compatívels aos de outras



- ..-... ,-_ ..... ~._----~-_ ..~-~--~--------

prOCESSOS dE rEmunEraç%o atEntando-sE para Estudos comparativos

EntrE cargos E prOCESSOS adEqUados E Justos ue avallaç%o de

SobrEtudo,~ fundamEntal considErar qUE,habllldadEs PEssoal

e t~cnlca;esforço;dEsEmpenho.resultados pOSItivos, conheCImEnto

e domínIo das funç5Esi SEjam OS componEntEs básicos qUE dEfinEm

e EstabElECEm os níveis de rEmunEraçào.

A considEraç~o por aqUElas variáVEis objEtiva mInimIzar a

comparaçào qUE OS Indivíduos fazem EntrE OS seus esforços e

recomPEnsas, E os esforços e recompensas de SEUS companhEiros

isto,rEduz o EfEito da ineQUldade responsav~l

sentimEntos dE tens5es.

trabalho.Tanto quanto.

improdutiva no ambiEntE organIzacional.

5.1.6-Satisfaçio no trabalho e negociaçio

natureza democrátIca ·1 •••••r (~~í. ::·;1"I~: ::":1, C) }

direta do funcIonário,

negociaçào dE SEU salárIO.

ASSIm, assim partE-se do prEssuposto qUE os salários deVEm

particularIzados

organizaç5es.lsto ~, Estruturaaos de acordo com os rEsultados

contábEIS da organizaçáo(lucrativa ou dEfIciEntE), de acordo



com os requisitos da tarefa (desaflante, burocrática, auto grau

de autonomia,etc. ) e de acordo com as características e

habilidades pessoais(iniclativa. liderança, responsacilldaae,

eficácia, deficiência. etc.). enio s6 em relaçâo ao mercadO e

legislaçJo vigente.

Tais conslderaç5es demandam uma descriçâo de cargos

adequada. tanto quanto, uma avallaçJo de desempenhO correta e

abrangente.Sobretudo. requer das . ~organlzaçoes uma postura

entendida como uma

meaida de promover satlsfaçâo de estima .. ,atem de dar ao

trabalhador, oportunidaae de negocIar sobre a natureza e

recompensas aa sua ~ocupaçao.

5.1.7-Satisfaçio no trabalho e montante

As conclus5es da pesquIsa enfatizam a necessidade de se

criar, planos diferenciados de ~remuneraçao capazes de. se

adequarem às diferenclaç5es comportamentais dos trabalhaaores.

As recomendaç5es direcionaaas neste sentido consideram

que. pelo menos. parte das necessidades pessoais dos

funcionários devem ser atendidas com o montante que

recebem. isto porque, este e um de seus Instrumentos de feedbacK

(no que diz respeito ao seu valor para a organlzaçio) .Asslm. se

o salário GlretO e real n~o acompanha as varlaç5es dO custo de

vida. deve-se crIar planos especiaiS de remuneraçio capazes de,
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sequelas provocaaas pela defasagem entre as

varIáveIS e capazes de atenderem as necessIdades básicas do

o montante monetárIO funcIona como um recutor

InterferIr nos níveIS de satisfaç~o no

A concess~o de aumentos salariais.

c:c)n t Y' ibu.I~·:·ril

necessidades.Aqui, . 1,1as conSlderaçoes

:t nd :~."i :í d u.()

atendImento das neceSSIdades de segundo , ..n :t ....re t .

5.1.8-Satisfaç~0 o trabalho e plano especial de remuneraçao

~ara esta relaç~o sera destacaoa a relevância do

diversificaç~o individual (valores. expectatIvas.
(·~·tc. ) u.m

configuraç~o dos planos especiais oe

Os resultados sugerem que quanao eXIstentes.

planos parecem nâo atender as expectativas dos funCIonários com

nível médIO de satisfação porem, atendem as expectativas(ou

dos que estâo com nível mínimo de satisfaçâo no

t Y' ::'~.b::':1.1 h C) ,



Uma análIse maIs aprofundada dos resultados nos fornece

uma liga~~o destes com a pesquisa realizada por Se~bolt.O autor

entre os Indivíduos, quanto \s suas expectatIvas. necessidades.

valores e aspiraç5es.Contribuem para esta diversidade. além dos

fatores de ordem intríseca dos indivíduos. aqueles de ordem

demográfica; Idade, nível cultural. nível . , .hlerarQUICO na

estrutura organizacional, etc.

lalS consideraç5es. certamente, demandam por parte dos

n~o ignorem as varlaç5es comportamentals.L090, taIs planos ~nao

podem ser generalistas mas, espeCiaiS.

5.1.9-Satisfaçio no trabalho e comretincia técnica

Há necessidade de destacar as condiç5es essenCiaiS que

permitem a valorlzaçio aa compet&ncla técnica no ambIente ae

trabalho e, consequentemente, a sua lmrlicaçio nos nlvelS de

satisfaçio no trabalho.

o maior reqUisito para ascensio na carreira deve ser a

compet&ncla técnica do funCIonário no desempenho de sua atual e

futura ocupaçio.lsto sugere que, para reconhecer aqueles mais

competentes e

aspectos, tais como:

- Adequada, continua r criteriosa .. ~.raval laça0 de desempenho
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Descriçâo, analIse e avaliaçâo de cargos criteriosa e

baseada nas habIlidades

t?cnIcas dos funCIonários. traz em seu bojo a certeza de que o

reconheCImento e a valorizaçâo dos funCIonárIOS se processam

dc)':::. resultados concretos ,
pl"C)PY' t o

desempenho das atIvidades de trabalho.Esta medida contrIbui.

inequidade, promover a confiança e a credibIlidade no ambiente

(·Y: ) formalizar a caracitaçâo das

5.1.10-Satisfaçâo no trabalho e treinamento

esta varIável destaca a

polítIca de treInamento formalIzada e

tIda como um instrumento de vIabilizaçio do

crescimento profIssional e humano.

Seguramente, o treinamento nio pode ter um 1im em SI

mesmo, IStO ~. nâo deve ser considerado uma atividade de RH

essenCIalmente. uma atiVIdade de grande poder



objEtivos dos Envolvidos.

a tarEfa exige para SEr realizada.DessE modo. pode-sE Ent~o.

traçar, conforme sugere Locke. uma rela~~o entre esfor~o-

dEsempenho-resultados.

Al~m do treinamento ser de contingEncial(coerenCla

suas atividades diVIdidas Em dois aSPEctos

() treinamento t?cnIco o d (.::,,;;:.(.::.,f'1 I_./()·J. 'v' :i. Hl(--::n t o

BaSEando-se nestas conslderaç5es. as sUgest5Es para uma

() u. t 'c () '::;.I

Deve constItuir-SE de programas continuos de desenvolvimento

que procuram promover as habIlIdades pessoaIs e manter o

Deve considerar que a sua filosofIa está estruturada no

funcionário atualizado Em sua ~rEa.

do preenchimento das necessidades do cargo.

em SEU conte~do.

crescimento profissional dos fU.nc l()n~i'c t os i::~'

organizacionais. Considerando que esta dinâmlca ~ o próprio

desenvolVImento organizaCIonal.

Deve possibilitar a capacitaçâo e revelEçâo de talentos aptos

:::1. ::?-.':::.':SU.ln :1. i"
. .'.~p o -s 1(::()(.::.,'::; lideran~a e desenvolVImento



(~.:.n \/ (} 1 \/ (::.~nd ()

toda a organizaçio e tendo como objetIvo a sua aaartaç%o aos

novos tsmpos, msrcados, tecnologias e desafios futuros.Assim,

nio só modiflca a atIvIdade mas, consclentiza as pessoas que

5.2- Satisfaçio no trabalho e variáveis demográficas

a dnlca variável

mostrou depend&ncla satisfaçio no trabalho.

que o tempo ds r. .permansnCla no cargo

qus estio msnos satIsfeitos no trabalho. :::1.

Verificou-ss que, uma perman&ncia al~m deste

crescsr a partir do nono ano.

funcionários qus estio mais satisfeitos com o

a satisfaçio com o tempo oe permansnCIa no

Percebe-se que os dois prlmeiros anos de ocupaçio no cargo

período crítico para a projeçZo da satis~açZo no

trabalho(crescer ou decrescer)

'; l:"r',.i
,t.~· .i.



''', .(:te: C)\·· , .. (':~'['lc :I. :t;1. com o comportamento

satisfa~~o nos dois primeiros anos, parece ser fundamental o

reconhecimento e interesse que os funcionários levam para suas

ocuraç5es.Tanto quanto, ~ importante rerlanejar políticas de

rodízio de pessoal que em cada cargo ocupado seJa

a nlvelS mínImos. Porém, o atendimento dos mesmos necessita de

uma reavaliaç~o a partir 00 nono ano, POIS, certamente, passam

a configurar outros fatores a serem conSiderados.

Buscou-se Junto à profIssionaIs de RH,aas organlzaç5es

pesquisadas. a compreens~o desta rela~~o(satisfaç~o no trabalho

e tempo de cargo),dentro do contexto das estatals.A exrlicaçio

procedida refere-se, à descriçâo dos quadros de carreira,

demarcados pela antiguidade, no processo ae promoçio.

há cada dOIS anos conSidera-se uma subida no

cargo, isto ~, uma ascend&ncia horIzontal e nio vertical .Dado à

a serem conqUIstadas.

expectativas proJetadas.Asslm,

n os

Quanto às oscllaç5es verificaoas nos outros períodOS, nâo foi

fornecido nenhum tipo de justIficatIva aceitável



variáveIs demográfIcas dO estudo .'~'Cf U. (-':~ ~'1 ~':!.()

apresentaram rela~~o de dependência com a satisfaç~o no

- nível hierarqulco

tempo de serviço na empresa estatal

Portanto. taIs varIáveIs extrínsecas ao

pouca ou nenhuma relevJncla em proporcIonar satIsfaçào.

estatísticos aplicados no estudo (e

perfeItamente recomendados a esta categorIa de varlavelS
. 1"

::':i. ';:; '::; oc ].~:'.(;:::':i. C)

variáveIs aCIma com a satisfaçio no trabalho. Contudo, parece-

comentar alguns resultados colhidos a partir

observaçGes das proporçGes encontradas nas caselas:

5.2.1-Satisfaçio no trabalho e idade

Funcionários com mais de 41 anos mostraram-se os mais

satisfeItos com seus trabalhos enquanto que, aqueles com faIxa

etária entre 27 a 31 anos mostraram-se os menos satIsfeitos.



Esses dados parecem sugerir que, na medida em qu.(·::" C)·:~·

funcionárIos envelhecem,

satisfaçio em relaçio ao trabalho. Essa ocorr&ncla pode eXIstir

do c!om:{n:i.o

de ganhos maIs atraentes, da antIguidade, status

maIs realísticas, ldentiflcaçio com a

sentimento de bem-estar por manter-se atuante,

afiliaçio desenvolvIdo vida proflsslonal,malor

domínio da atIvidade, ent0e outros fatores.

As Interrretaç5es clássicas(Herzberg, Lee e Wllbur, t" ••••• '.-!...'...•i

Idosos dXo maior

os mais jovens, valorIzam os fatores lntrísecos da ativIdade.

procedidas neste estudo.Verificou-se que

f unC :I.()I'\ :~l.)" :t (),:::. !l'I::,~.:1. .:::. mui t ()

ligados,acomodados e afiliados às organizaç5es(transparecendo

um ajustamento maIor

funcIonários maIs jovens qi).(.:.~) expressaram seus

5.2.2-SatisfaçXo no trabalho e sexo



trabalho do que homens.

que a satisfaç~o mensurada prende-se as
característIcas do conteJao e do contexto do trabalho, nào 0

de forma semelhantes para ambos os sexos. Deste modo, o que de

,provavelS causas

nos níveis de satisfa~io de amoos sexos,

descrItas em termos globais . ,.r ..mas. merecem conslderaçoes pelOS

trabalho como exemplo. .l .~u i.~·:

flexibilIdade do horário.

exist&ncIa de benefícIos tal como creches. supervIsào, etc.

Um aspecto tamb~m relevante(e que merece uma análIse mais
desafIO profIssIonal

encontrada nas atIvidades das empresas estatais e que contribui
para a insatisfaçio no trabalho.

5.3.3- Satisfaçio no trabalho e escolaridade

funcionários que têm nível
s~o os maIS satisfeitos com seus trabalhos.

Observou-se tamb~m que este sentimento decaí



funcionários vio

o que se pode concluir desse dada ~ que funcionários que

t&m níveIs de escolaridade mais elevaaos.

oportunidade de uso de suas habilidades técnicas

Consequentemente. estes funCionários, sUD-utilizando a sua

Por outro lado. fica nXo confirmada a pOSSibilidade desta

U.fn

insatisfa~Xo com a própria proflssXO (quer por escolha errada

quer pela desconsldera~10 que . 1_'

::'~.o '( ::.1 ~ n ],:.:~:::':\.:~;::::'1. o

As lnformaç5es colhidas nas entrevIstas mostraram qu.(·:~;

estUdO, manifestavam níveis de lnsatisfaç~o em suas atIvidades.

Naturalmente, nio inju~10 generalizada

c: U...J :::\ '::)

Ilustra esta lnfer&ncia o caso de um jovem, funcionáriO do

Banco do BraSil. alocaao na àrea de recolhimento dO fundo de

garantia. exercendo atiVIdades de controle contáoil e formado

semelhantes.Na CompanhIa c o u.ma ,J o 1./ e~n

educaç10 fíSica e trabalhando como escriturária,

trabalho proveniente de



sua ~rea de trabalho.

Estas constataç5es fundamentam a necessidade de formalizar

estabelecendo aSSIm,

critJros baseadOS no nível de escolaridade e habilidade tJcnica

imr5e'-se ~ tarefa.

candidatos que est~o abalXOS e/ou acima dos níveIS realmente

o que se percebe com uma certa frequ&ncia, J o fato de que

estas organlzaçoes

faculdade - n~o importa qual (mesmo que nos concursos este n~o

seja um dos reqUIsitos para Ingressa-la).

5.3.4-Satisfaçâo no trabalho e nível hierárquiCO

tn(~dia , c on o::; t :{.tu.:i. d ~;1.

profISSIonaIS gerentes ,assessores e superIntendentes, mostra-

se mais satisfeita no trabalho.

ger&ncia mJdia,foi

entrevistas, que as organIzaç5es pesquIsadas

varIabilidade de di!.~·;:;t::i.n ::':'1.(\::':1.'::;

expectatIvas profiSSIonaIS, ...) .....
~.. ; I,,;

classes profissionais.



Certamente. esta política atua em nome de aspectos como,

para tomadas de decis5es

estratégicas, natureza

maiores níveis de responsabilidade, complexidade da tarefa,

das estratégias.

resultados alcan~ados,

atIvidade. capacIdade de relacionamento interpessoal, rrodu~io

de Informaç5es para subordinados, baixa margem de erro no

planejamento de projetos, entre outros.

estejam concretamente experimentando condlç5es De realizar

atividades de conte~do maIs prdximas daquelas almeJadaS e que

habilidades e maiores desafios consequentemente, contando com

oportunidades de melhorar seus desempenhos.

lembramos as afirmaç5es de Alvesson que

linha divisdrla entre aqueles tipos de trabalha que

demandam certas medidas de encorajamento para seus desempenhos

é de se esperar que os profissionaiS atuantes

direçio, maiores e mais variados incentivos e condi~5es para

atividades.Estáo ::':l.qU.:L ;

df:?: P r :i.me 1r':".

organlzaçáo.Conseguentemente. parece que estes profiSSionaiS



atuam em condl~5es ambientaIs mais favoráveIs e com

n o

que, a demanda pela criatividade e uso de potenCialidades

individuais é mais requISItada

5.3.5-Satisfaçio no trabalho e tempo de serviço na estatal

C),::; ·i'I..!.nc:i.on:::í.r·ios

estatal (acima de 23 anos)

trabalho. Este dado é reforçado pelas varIáveiS idade e tempo

:~.cf C) '::; C) '::; .

as condlç5es de trabalho.

remuneraçio e promoçio para os maIs antIgos parecem ser mais
.··1.·· .•
t••f'::.

reconhecimento. Também porque esses

que sustenta a satisfaçio de

relas intempéries. contrário, conVivendo com elas ."~'.-:,

ajudando a vence-las. ~sses sentimentos desenvolVIdos ao longo

conferem Estabilidade ...! .....
' •. 1 l.,,', ~

Inalor grau de afillaçio e talvez. um certo grau de conformIsmo.

Uma outra Just:i.ficativa parece residir no

funcionárIOS encontrarem atividades rotineIras para desenvolver



(o que e comum e característIco na organizaç~o estatal) numa

fase da vida onde. atIvidades desafiantes. nio exercem tanto

comumente, oferecIdas.

que a organizaçio estatal

outrora. uma verdadeIra fonte agradável de trabalho onde o

oferecimento de aspectos como status. poder, reconheCImento da

socledade, orgulho profIssIonal, respeIto. alta remuneraçáo,Dom

ambIente de trabalho. solidariedade, etc; constituiram-se nas

, . .
·~'u.ncron ar r o s .

5.3.6-Satisfaçio no trabalho e tempo de casa

O,;:; funcionários proporcionalmente mais satisfeitos ...
·~;:::'I.D

aqueles qUE t&m entre 7 e 12 anos de casa.

decai a partir do d~cimo terceIro ano (ano onde se localizam os

n :::1.

relaçáo ao seu trabalho

Sua satisfaçáo em relaç~o a sua vida na organizaçáo estatal



dados consistentes .J U. ':::.t :L f :L c ::':\.'( o c: o 1" 1" l::~'n c: :1. ::"j. }

que os fatores de segurança, estabil1cade e



5.3.7-Satisfaçio no trabalho e salário

nesta varIável, ~nao foram
significatIvamente expreSSIvas I ' ,~ ·.1e GITerenclacas nas diferentes
faixas salarIais. Contudo. os funCIonárIOS que percebem os

menores salários mostraram-se maIS satisfeitos com o trabalho

geral. lsto sugere que, a satisfaç~o no trabalho. nestas

OrganlZaçUes, adv~m de outros fatores extrínsecos onde, o

salárIO /".nao e o fator preponderante

sim, um dos componentes.

5.4- Fatores de satisfaçio e insatisfaçio no trabalho

A proposta de Herzbers,

que os fatores lntrísecos ou motivadores

fatores por se tratar de expont~neas dos

sio os geradores de satlsfaçio no trabalhO e os extrincos ou
higiênicos, quando inexistentes ou Insuficientemente

oferecidos, s~o os determinantes aa lnsatisfaç~o.

Associamos considerável coleta destes

funcionários.Uma vez que os mesmos estio descrItos e tabulados

no capítulo 4 Citem 4.4), ser~o aqui comentados à luz daquelas
tabulaç8es.
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5.4.1- Fatores intrísecos da satisfaçio no trabalho

p"r in c tP:~.:t·::.

arresentaçio sao:

identiflca~áo com o trabalho

reconhecimento profissional

- possibilidade de progresso

responsabilidade

c (]n '::;'t ].t U.(~~fn

caracterizados. sugerem que a ess~ncia da satis1açâo está na

lntegraçjo do empregado ao trabalho, de acordo com

suas habilidades.

valores pessoaiS, isto ~, fatores Internos do indivíduo

As condiç5es de trabalho que mais estimulam esses 1atores

expectativas pessoaiS, a pOSSibilIdade de participar

decis5es organizacionaiS, a complexidade da tarefa, a autonomia

as reais conaiç5es de fazer uso da

criatividade e capaCidade lnovadora,o relaCionamento SOCial.



.•,
i:::C ()n ()!1"i 1C (),:::. J ()

incluem desafios e dIficuldades, possibilidades de usar

responsabilidade pessoal, entre outras,

enquadradas Ilas necessidades de ordem superior de Maslow (auto-

realizaç~o. estima e sociabilidade) consequentemente.

ego e detonam a satisfaç~o I'~ ."~
[ti ••.'

trabalho. tornando as atIvidades verdadeiras fontes agracáveis

Basicamente pode-se considerar que estes

(,,:';;;,t \":i. t ::~,ment .,::' às característIcas

prIoridade segundo características lndlviduais(sexo,

nível de lnstruç~o. nível cultural, nível sócio-econBmico,etc),

e característIcas da própria pessoa em sí(a alegrIa, o prazer,

o sofrimento, a felicidade. a dor ,"\ ~ .
; '::. "o '••••

parece ser o granae desafio que se coloca aos profissionaiS da

statal que n~o desenvolveu. ao longo de sua exist&ncla. uma

filosofia voltada para as conslderaç5es da natureza intriseca

d () c; ()rn

isoladamente, tem se manifestado neste tipo de organlzaçâo,

Pode se entUo fazer

-fu.nc l()n;::l.r' íos .



funcionárIos na estrutura

organizacional respeItando as necessidades de

redescrlç~o e enrIquecimento doS cargos.

Con1erlr reais oportunidades de autonomia para os

ocupaç5es de natureza

estrat~gica e Inovadora. deixando-os exercer mais

intensamente a auto-dlreç~o.

das políticas de

desempenho, treInamento. remuneraç~o e benefICIOS atender

as necessidades de reconhecimento

- Dar objetiVIdade no planejamento do trabalho e clareza na

definiç~o das tarefas podem conferIr maior nível de

responsabilidade aos funcIonários,

- Envolver os funcionários, que se identIfIcam com tarefas

procurandO afasta-los daquelas atiVIdades rotineiras e de

baixa ~lexibilidade em termos de lnovaç~o e desafIO.

UtIlizar a próprIa área de recursos humanos como a mensageira

da organIzaç10 fazenao com que os ObJetlvos. as políticas,as



sejam comunIcados aos

+un c: :i. c)n ::~.r' :i. ()~:; .

Estabelecer crit~rIos e procedimentos analíticos de seleçao

forma a garantlr a escolha daqueles que

realmente se identifIcam com o trabalho que ir~o desempenhar.

ValorIzar o potencIal dos funcionárIos proporcionando-lhes

treinamento de desenvolvimnto pessoal. procurando vIabilizar

suas habIlidades pessoaIS latentes.

Estas medidas al~m de promover o reconhecimento pelos

que os envolve,

condi~5es organizacionais que auxiliam o autodesenvolvlmento

:~.dé :i.~·I. quando se descreve

envolvimento do

conjunto destas variáveis. Esse vínculo parece ser a resposta

do atendimento das funç5es e das gratificações do ego aos

trabalhadores, levadas para o ambiente de trabalho.

na elaboraç~o de sugest5es de ordem gen~rica. Contudo. ~ certo

Que o envolvimento nas decis5es, as recompensas econ8mlcas.



U, 11'1 (j ('::'':::.(~~.~riP 1:?: n h ()

o atendimento dos fatores intrísecos no trabalho.

5.4.2-Fatores extrinsecos da satisfa~io no trabalho

Os fatores extrínslcos da satlsfaçio no trabalho mais

apontados foram:

- As políticas e práticas administrativas

As políticas de recursos humanos

- Ambiente físico do trabalho

Relacionamento interpessoal

estes aspectos estio relaCionados ao c~ntexto do trabalho
I

:i. ':~.t: () (.:::.'

desconforto quando mal elaborados e/ou ausentes.

Considerando que tais fatores t&m também reflexos diretos

nas conslderaç5es intrísecas do trabalho, consequentemente, na

As suget5es para esta categoria de fatores podem ser assim

o planejamento e projetos organizacionais



dentro dos recursos dIsponíveIs da e do periodo

vigente da gest~o que os concebem M •nao so

aborda os fatores tempo, recursos e prlorldade de necessidade

como tamb~m evitam as expectativas frustadoras nos envolvidos

alim de, viabilIzar o retorno da reallzaçio pessoal daquilo

jJ lnvestido.

- Atentar para a descri~~o . ~ .slstemlca das procurar

conhecer seus ocupantes para que se faça valer a n .obedlenCla

e o respeIto pela cadeia de comando.

- Desenvolver um clIma organIzaCIonal que rejeite o

clientelismo e os conchavos politicos t~o característicos

nestas organlzaç5es.

- Desenvolver e estimular a filosofia de

procurando assIm redUZIr os Ilívels hIerárqUICOs, amplIar a

responsabilldade individual descentralizar . ,r.faeClsoes ,

incentIvar a criatividade. ampllar O domínio da tarefa e

conferir maior nível de certeza e positivismo ao trabalho

dos subordlnados.

- Orientar. preparar, treinar e desenvolver todos os . .nlvelS de

supervisio no sentido de mostrar-lhes as adequaç5es e

inaaequaç5es de uma . ~superVlsao centrada no indivíduo

e uma centrada na tarefa

Incentiva-la ao aperfeiçoamento de suas funç5es levando-o a
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Elaborar polítIcas de RH maIs ajustadas ~s caracterJstlcas

específicas da organizaçio tentando desvincular-se das

esferas do governo federal.

- CrIar sIstemas funcIonais que venham substituir os demorados

auton6mas, dInâmIcas,

- Proceder revis5es peri6dicas no quadro dOS funCIonários

buscando adequar efIcazmente a rotatividade

o balizamento entre

ocupantes e demanda de trabalho.

e trabalho disponível.

5.4.3-Fatores instrisecos da insatisfa~âo

], i'~t '!,. :(. ·:~·(:.: .. c ::':\. f()'i" ::!!.lH =:':l,J:)()~., \:: ::·:~.dc:·:~·~~

os seguintes aspectos:

que nio favorece



Estes {atores enfatIzam o desapreço pelos resultados positIVOS

ingresso de candIdatos

incompetentes na organlzaçio deficitária. as

atIvidades incompatíveiS com as habIlidades pessoaIS et~cnlcas

a lentidio nas decis6es. os m~todos obsoletos de trabalho. o

, 1 • .'

CF r' 9 ~:.!.n :1. z ::':i. i~::::\o .

5.4.4-Fatores extrínsecos da insatisfaçio

• ..!. •••
i.J.::r,

Inversa daqueles descritos na satisfaçio extrínseca

e Incluem os aspectos:

Adminlstraç10 geral comprometida com interesses polítICOS e

- Irregularidades na aplicaç10 e no cumprimento de normas

Avallaçio de desempenho fechada e enganosa.

- Chefias permanecendo mUlto tempo na funçio.



Dos comentárIos contIdas neste Item, destacam'-se como

relevantes para a satisfaçio as conslderaç5es

de suas próprIas relnvlcicaç5es cognitivos

importâncIa de trabalhar com os fatores que estio fora da
:,;lo t ;i. ',f 1d :::1. d (.;.:em·:::.:í.



--------_._-_._--- -----------------

5.4-Conclus~o final

Como resultado final deste estudo e possível comentar que

con1irmadas pelos resultados da pesqulsa de campo.

D (.::..':S .:::.1!.·:· In C) (} () s o modelo conceitual do estudo, lniclalmente

proposto no capítulo 1 assume nesta fase ~inal.

*----------------------*
no

.~ ; } 'f'

*-------+----------* *--------+---------*
I organlzacionals*-----------+------* *------------------*

*-----------+-----------* *------------_.~-------------*
~- Recrutamento e seleç~o;
1 .... ~:\~:'::~c )" u. t ::1.(n1:':'" 1'1 t C) 1 {'l t (~:"l" !'1 () .;

1- [xperi0ncla passada;
t.... i~~!'v' ::;. 'J. :L ::'~.ç: :;.;{o , di:':" (j (.;.:,':~.(~.~H'IP :::::n h () j

t F:i!::mU.n(-':~r·<:'tt:;: ~lC';
1 b~e;:;:()C ], ::':1, i~:::.~o j

1- Tempo de perman0ncia I

*-----------+-----------*

*-------------+-------------*
·t··..· -}.



-~----------------

a satlsfaçio no trabalho mostrou-se associada

individual/organizacional

características das pOlítIcas de RH.

Al~m da con1irmaçio rarcial da hipótese, o estudo permitiu

caracterizar que as diferenças de rercepç~o(aos trabalhadores)

sobre as políticas de recursos humanos provocam diferenças nos

níveIS de satlsfaç~o no trabalho e

:i:i.C!U.l

proporcionar uma melhora nos níveIS de satisfaç~o no trabalho

dos funcionários que atuam na organlzaçio estatal .Este objetIVO

fundamenta-se no principio de que o trabalho ~ uma atividade

v id a. F~()r'éin)
,.,

n a o

comentárIOs ignorando a estrutura e a natureza da àrea de RH

nas organizaç5es estatais.

consioeraç5es comportamentals e cognitIvas dos :I.n d ].v i. (\ '..i.O·''', ,

encontra dificuldades neste tipo de organlzaçâo deVIdo, em

de gestio política), o despreparo dos profiSSIonais afins e a

e interesse dos dIrIgentes.

recentes consIderaç5es a respeIto cIO

desenvolvImento humano, respaldadas n~ VlS~O do homem como

sujeito do desenvolvimento polítICO, I~ . ~economlCO e SOCIal, c:c)m u.m

desenvolvida em toda sua plenitude.

diversas esferas h u rn~·:j.n c ;



reacendem a esperança de u.~n::~.

política de recursos humanos nessas organlzaç5es dotando-as de

uma forma de trabalho à altura dos desa{los , das necessidades

e das aSPIraç5es dos indivíduos e da sOCIedadE moderna,

Sendo as empresas estataIs caracterizadas funcionalmente

relaç5es Importantes com a socIedade,

Considerando qUE estamos atualmente presEnCIando uma s0rie

de mudanças generalIzadas nas estruturas de

expressas no campo polítIco econBmlCo E, sobretudo
t o r' n ;:1..... '::; (~~

sua mlss~o neste quadro de transiç~o,~ condiç~o

fundamental que esta reVIs~o oe posiç~o
por elementos decisIvos na transformaç~o social onde. O resgate

econBnica e tecnológica, seja a dinâmIca

deste estudo a satisfaç~o

um estado emocIonal p os 1t :1. vo

relaç~o à sua ocupaç~o, Foram levantadas as
m:i:l,l'::;' ()':~.

típicos da~ causas e das consequências daquele sentimento,
:\ ';::, po 1:i. I:: :L C ::':\,':::, C om () p () '::;':~.]. 'v' ('Y: :r. :~.

n C1'::; (~(.: ::1. p u. °C () u.....'::;e G ~~;

aspectos, prl0rlzaoos funClonárlos,no tocante aqUilo
qf).(.:.~ os mesmos acreditam '::;eu.s

desemoenhos e finalmente, procurou-se elaborar algumas recomen-



daç5es prát~cas à titulo de sugest5es; VIsando com Isto

{ornecer alguma ae aç50 corretIva e proativa.

Contudo, esta abordagem e este esforço estio destinados

ao esquecimento ~se, nao for considerado o princíPIO de que

tOda tentatIva direcIonada à melhorIa das condIç5es de trabalho

envolve em geral: reformulaç5es das políticas e procedimentos

organizacl0nals(estrutura, funcionalidade, técnicas ~ m6todos

de trabalho), o reposlclonamento dos dirlQentes(em

dinimica que se deve estabelecer entre a condiçio humana e o

mundo organIzacIonal) e, sobretudo,

formaçio de profIssionaIs tecnicamente competentes.

Se por um lado atrlbuimos aos

profissionaIs de cJrula a tarefa de repensar

proceder aberturas; de mesmo modo. devemos repensar as

Interrretaç5es cláSSIcas das teorIas comportamentals.~ talvez o

momento de avaliar o quanto e o como a essência destas teorias

contribulram para o mundo do trabalho.O que certamente,

constitui-se numa abordagem crítica e altamente ,necessarla para

a aplicaçio das ciências comportamentals no atual panorama

econBmico , tecnoldgico e social.

No que refere-se as teorIas levantadas para o presente

estudo, nenhuma delas trata. diretamente, a l' ,\ '.1SatIS1açao no

trabalho como um sentimento conectado à atIvidade em si.Isto e,

o trabalho parece ser uma abordagem dIssocIada da eXIstência

humana e polarIzada unicamente em funçio da subsist&ncia e do

processo produtivo.
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o retorno hlstdrlCo sobre as condiç5es que se processa a

comandada pela revoluçâo industrial(que por

do levantadas neste

estarem calcadas nos

esforço de adaptar a condiçâo humana à estes fatores.

instincla que o sentIdo do trabalhO começou a se

O prdprlo modismo. emergente das teorias

menos na direçâo de resgatar o trabalho dentro da

condlçio humana e devolver-lhe o seu verdadelfO sentido.

trabalho nâo está e nunca

polítIcas administrativas. enriquecImento da tarefa, promoçâo.

qu.(.:~ '../ ::3. :~. de trabal~o e da recompensa

Indlvidual.Assim, u trabalho torna-se a atividade humana de

cede espaço ao coletivo.

o sucesso ou insucesso da arlicaçâo destas teorIas na

dos

constructos tedricos), - o prdprlo trabalhador.

organizaç5es a responsabilidade e o comprometimento de prover a



reavaliaçâo da estrutura e das políticas organIzacionaIS em

detrimento das novas exig0nClaS econ8mIcas.polítl~as e SOCIaiS

Injusto polarizar tamanha tarefa apenas do lado da

:::1. estabeleCIda ~ o

indIviduo dentro

humana.0 a sua relaçâo consigo. com o trabalho. com as pessoas

e com as outras esferas de sua Vida.

concretamente as condlç6es adequadas ao crescImento de seus

colaboradores(aqul as teorias comportamental5 parecem ter alto

mas igualmente verdadeiro ~ afIrmar que,

indivíduos tambim necessitam de preencherem-se de valores que

05 levam a prosperldade.As pessoas sem as características e

capaCIdades necessarlas sâo o principal obstáculo às promessas

oe progresso, quer oa organizaçào em que atuam, quer próprIO.

parece que os mais satisfeitos sâo aqueles

IndIvíduos geradores e administradores ae sua proprla conduta e

profundamente comprometidas com o auto-

sistema dinâmico, vibrante e. sobretudo confiantes e

Para estes o trabalho ~ uma atividaae apaixonante e

que mantcim uma relaçào complementar

outros aspectos da sua existfncla.



,].n d ],:.../ 1 ct U.(),:::·

.'ClP(} cie

experImentado nas outras rela~5es ae sua vida e estão sempre na

dependênCIa de reforços externos para manter

necessarla ao desenvolvImento de suas ativIdades.AssIm, lan~am

ln10rt0nlo de sua existência e
.·or.·· ..
'..;1:.:

aspectos negativos da VIca.

as políticas de RH(que mostraram relaç~o
de dependincla com a satIsfaçáo no trabalho),

considera~5es aos menos satisfeitos.Basicamente

funcionários acredItam qu.(·":: ~':i.·:::.

instrumentos emancIpadores e que promovem seu bem-estar no

funCIonando assim, que asseguram a

seus progressos

funcionários realmente sentem-se desfavorecidos por

inVlaoilizam seu bem-estar dO que como um

aquele motIvo estes +un c lC)n~:\r'lc)'::;

polítIcas de RH(no caso específIco deste estudoo), o objeto de



·:SU.::~.·:::· ()U. () ()b ':::.t :ó.c u.l C)

experimentar a satisfa~âo no ambinte de trabalho

A compreensâo do papel duplo cas políticas de RH recai nas

consideraç5es de Herzberg quanto à sua teoria do fator dual

que no estudo procedido a hlp6tese principal nio

se expos ,à uma constataçio generalizada, parece que pOdemos

concluir que seu constructo se aplica aqueles

menos satisfeitos ,Assim. as políticas de RH sâo instrumentos

extrnos Que lnvlabllizam a satlsfa~âo destes trabalhadores.

Consequentemente, para estes a satisfa~âo assume a conota~âo de

emocional adquirido num melO

necessidades e eXlg&ncias diversificadas. sendo portanto, uma

varlável dependente ae fatores

(.:.:, varlabillcade na

recompenas favoráveiS.

i importante destacar no

conclus5es estio fundamentadas, parte nas bases teórlcas nele

levantadas e parte. na análise da pesquisa empírlca procedida,

D(;,''o::· ':::, (.?: mo do, a utillza~io de outras t~cnlcas estatísticas e

t~6rlcas podem nos

argumenta~5es complementares e maiS atualizadas aaquelas aqUI

expostas,O que sem d0vida, constitUI-se em obJeto para futuros
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FGV FUNDA çAo 'GET(1J~IO VAHGAS

são Paulo', de de 1988,

A

At. '
"

Prezado(a) S~nh~~(a)

A aluna DALILA ALVES CORRÊA, regularmente matri
cu1ada no Curso 'deMestrado desta Fundação, encontra-se em fase '
.de levantamento de dados para sua dissertação de mestrado, cujo '

, ,

,tema e:

"Caracter:1.sticas do impacto da po1:1.ticade RH sobre o n:1.ve1 de
satisfação dos contribuintes organizacionais".

A pesquisa de campo, envolve c?leta de'dados em empresas estatais
, ,

de diferentes setores.
- -Cer-tíf'Lcamos que tal pesquisa nao visa outro objetivo senao o aca

, '

dêmico 'no tocante à aspectos relevantes dapol:1.tica de RH.

Solici tamos sua colaboração ao receber a aLuna que fornecerá: maio
res detalhes da pesquisa - tendo em vista as reriomendaç~es espc-'
cia,is quanto à utilização do instrumento de coleta de dados.

Atenciosamente, '

,.-. ,

\('a~~i
professo~orientadora,



Questionirio de pesquisa comportamental

PARTE I - QUEST~O 1

Ramo/atividade da empresa: ~ _

Escolaridade:_~_~ _

A)- Indlque a sua formaç~o escolar
( Administraç~o de empresas
( Econ om í a
( Engenh~.l" í.a
( P·:::. i c o '1 09 i a( Outra(e~pecifiear): ~ _

B)- Indique a sua àrea de atuaç10 profissional
( j r-ld IHrn í ':;; tI" <:lo i: i v <~.
( ) HeclJ.·(so·:::.hu.!lF~.n()·:;
( . )' f' 'J. <Ul E:J <~.mE:nto

. ( . F i ri :,;1. ri C 1';:: :i. 1° :~.OlJ.ri:a(espeeificar)~ _

,.
C)-lndique o seu nive1 hierárquico na empresa e escreva a~.o cargo que voee ocuP~ ..

.1\! :l fV~ I;:: 1 ~'íi i::: ,- :::3.1- {~Cf. i t: (J : _ _ _ o •••••• : •••••••••••••• _ •• _ ••••••••••••••••••••• _ • ._._. ._ ._ ••••• _ •• _ ••••

Cargo: ~ ~ ~ _

D) ....!-U. <:ju.<3.ntotempo
E)-Há quarrto tempo
F)-Há quanto tempo
G)-Indique o valor

voc~ trabalha na organizaçio estatal? anos
voei trabalha no atu~l empre90? anos
voei está no·~tlJ.al cargo? anos
de SE·:I..I. <:;:;'.I::i\":i.o e;n DTl .•! do f~

~ ..-. ••••••••••••• _. '_0 0_' __ "._ "_O ••••••••

-,



PARTE 11 - QUEST~O o
I...

Associe para cada item da quest~o 2, um peso numcirico(i,2,3
ou 4), conforme escala abaixo:

F'e ~:;Ci

i='e':~~o
t::le~:;c)

4··· satisfeito totalmente
.:::.::~.t i ';:;.f ('!: :i. I:: ().:..•....

'.J

c:::· .. · :i.n~:;,~.t:i.sfo:~:i.to
Peso 1- insatisfeito plenamente

'2)- Ati que ponto voei esti satisfeito com os seguintes
aspeeto~ do seu trabalho?

a.C )- As Eondiç5es físicas do ambiente de trabalho

b.( )- O salário atual

d.e )- As condições de p~ogresso oferecidas pela empresa

e. ( )- As condiç5es de estabilidade e segurança que a
Empresa l~e ofereCE.

f.( )- As ~portunidades de delegar e decidir

g.( )- As mudanç~s administrativas que ocorrem em Jpocas de
novos mand~tos políticos

h. ( )- O reconhecimento que a empresa confere ao seu
.t r ab a l ho

:i. .( As relaç5ei interpessoais com a chefia

j . ( ..0 I~l·;:;. op CY'l:: U.11 :i. d ::1,.C1o:::·;::. (H"' CIl: i..q:l:,~x p O':::· i ç õ,:=··;::. ,j ':=. 1 id (=:)- :::~.nç :'l,. ri o
.;:;EU'::; (,.;t o r' .

k.( ) - A amizade e estima dos seus colegas dp trabalho.

In.( )

n. ( - As normas, rotinas e contraI'es administrativos da
I~' IrI P ·1- (;~.';~.::'~..

o. ( o 'realizaçio profissional que tEm " .

"



:3 ) ···:0'2 -:;C r 0:';-'.1 ::~. ::3.

n::~.n I: i!:: p :::1. r·<:\

que voc&conslder~
trabalho{ segJndo

d 0:';- t r:~·l-In :L ....
.:; 1..\ :::0. P r: Ó ._.

os

FI 1- :l ::~.
'::)::~.t j, ';3 '!~a I:;: ~~ ("J

'.1:3.1. 01- e·,;) :
no
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Associe para a quest~o 5.um peso num~rico(1.2.3 ou 4), conforme a
I:? '3 C :,11 :,3. :::4.1:, ::~. i }<:o:

Peso 4 - concordo ~1enamente
Peso 3 -.concordci
Pesd 2 - discordo
Peso 1 - discordo totalmente

5)-AtJ que ponto voci concorda com as seguintes atuaç5es das
p 01. :l t: :i. c ::~.S d (~ r .,2>::u.v ':;,0',;. h '-l.Irr:~.nos d ;:~. emp r (~.,:;,.~.em qU.I:? voe e t r ::3....•

ba 1h<:1.?

)-A política d~ Rh est~ definida compatível ~ política global

(;)2·- (
p ::3.·S':;:3;d ;~. d o C :3.n d .id :~;t () é t\'t:;·~.i';;'v' :~~.1(») .. i ~:!:::':I.d ::~. d o qU.2 C) P o t enc í a "1.

para o desempenho da fun~~o.

) ~!r:3"" ( ) .... 1] p r in c :i.p ::':1.1 1).',:;0 (j :::1. ::~. v::~.l::.::~.ç:~~od (~ d e',5emp(~nh o d os {'u.nc ion J'( :i. o':;;
~ para obter aumento de sal~rios na organizacào.

)-A remuneraç~o dos funcionários nesta organizaç~o acha-se
~iseada essencialmente na natureza do cargo e tarefas por
eles desempenhadas.

)~H~ programas contínuos de treinamento visando promover o
desenvolvimento dos funcionários da organizaç1o, manten-

do-os atualizadoj em suasespecializa~5es/áreas de atua~~o.

06-( )-A remuneraç10 dos funcion~r:i.os nesta Qrganizaç~o acha-se
baseada essencialmente nas características. hablidades e
talehtos individuaIs de cada um.

) ._.é: d :".d ;,;1. p ,..i~ f e ,..&: n c :i. ';l. :,:1. o C \.. :i. t é ,..:i. o ,. c:,;..,..,:\C I: e ,..í~,;t i c as :i. n d i v i. .-.
d u.::~.:i. ',::." (.;2":;.;::: o I ::3., .. :i. d ::~.d(."., e ;.<:p (-2"- :l tln c :l ::~. s (:.' te.) n ::~.C 01'1 !~r ::~.l:::,3.':;: ~:J.() d >:::..

funcion~rios nesta organiza~~o.

08-( )-I]s nívei~ salariais para os ~uncionários s10 constantemen-
te revistos e atualizados para que sejam mantidos compatí-
veis aos níve~s de mercado para funç5es similares.

09-( )-Os funci~njrios ioram consultados e puderam opinar na esco-
lha dos benefícios oferecidos dentro do programa estabelec::.-

: do pela organiza~~o.

10-( )-Os funcion~rios deveriam ser enquidrados em um plano de sa-
l :3.,- :i. o .,::. I,"; .:;:,p (.:~c· i ::~.'1.me n I:: (.~. d I::~1 :~.n (~::~.d o P :::1. '1- ::~. o ',~ IH '::~',:;mos , :i. n de FI e 11d(::.n t I:.: ....
ment~ dos outros planos salariais existentes na empresa.

) ..- ~ .p I') ,- 'li ::~c: ;:4'o II n 'i v 1"-' '1- .:- '1' j" ::~r í ::~ ,- ,) 11'1 j:) ;.~ j" 'L' ',/ ,!' l'I ': • o-o.",. .... .. 0.0 •• .....:> .... 0'0 • 0.0 ••• - 0,0 ••• • ••

sico para a seleç~ode funcionJrios
à ~un~~o ~ crit~rio
nes t ,:\ (~~IHP r I:':~','; :,l .

I:l:::í, ....
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a.comp~t&rlcia técnica do funcianjrio.
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)-0 salário dos {unc:ionários é fix~do com base em negociaç~o
d :i. r (,:'t ::1, en t '-12o i i1 t e 1- e .,,;':;;::~,do (.:~::~.C h.:;.f .:i. :i~.. 1\'1=:3,n t i ;::1o',;o':;FI r::~.d i- ó,~'::;
(fai~as) definidos pela área de recu.rsos humanos,

)-A àrl2a de recursos humanos estj envolvida e preocupada em
definir o papel e os requisitos necessários para os funcio-
n ::i r :~o '::. Cf u. (.'1 ::~. ): tt::3. In . n ::.~.':~;d i ·t·l~r' ;:::;n t ,:~.'::.:;i 1- (.? ::'~.';; d :;":l. o ,- ;~J::'~.n :L :.:!: ::3.ç :~{o .

).-A ·f·i. '1 D ',:;o ·f i :J. de i: I" I::i n :3,In I~n I:o P :J. I" ,<", 'i~1..1,nc :i, on :::í. , .. i o':;;(;~',;\::A b ::3. S 12ad ::3.

no princíPIo de que para este grupo profissIonal o que faz
·efetivamen\:e sentido J facilitar o auto-desenVolvimento.

}~s~o utilizados m~todos e t~cnicas especialmente oir:1.gidos a
avaliar corretamente o car'Jo dos funcionários .

. ) ··-I\~::1. () '( :] ::':\.n i :i!: :::.\.i:;: :J () Ci n d (.~. t 1- ::';.ti :::1. 1.li ()} ::'~.
..~ .p·i ~. ''''\"I '.." ,'- .- 1' 1- -i ••... , ('''1'1t""\ } •• ""' ••••• ~._.... , ••••\' ••••~•• v-':. ,.,. ,-<o ':'. t.. ". '=.:> ::H~ , ..• J. '0'. • .,'. , t t t, ,=, l-' <~ I '::',, ., ,

polítlca de recursos humanos
apoio às decis5es estraté'Ji-

)-09 fun~ionários sâo informados e compreendem os cril:érios
adotad6s para determinaç10 de sua remunera~ào.

)-Há um e~forço claro da área de recursos humanos em desenvol
'v' (.? r ::":1. C o {'l ';; c :L .:} ~'lc :L ::';.) C o n ~.,;:7;c im(-::.{'I {~ (J '::~ (.::- 1,\ ::~.j) :L "1 ::. (j ::3. d I~' ':; d o ':; ·F U. ,lO, C io n ::i ....
rios de modo a conl:ribuir para direcionar o progressci indivi-
dual na organizaçào.

)-N~ or'Janizaç~o ~nde trabalho, a política de recursos humanos
::f.. For fem,,?nt I~ :i. n f'1 1..l.('Õ'nc i::~.d::~,p O:~ 'I.::'\.':;;'C 01'1d í c 50:'::-'::, v:i.:=:Jen \::e',:, rio :::~.ml:l:i.en"-
t i:::; (~~~-<t(:-~r'n() .

) ....1].:;; ~;<:\1,{r :i, os dO~:;' ·{~u.nc :i. on ,~,r :i. 0::>'::; é j 1..1.:,,;t o , j ::{ql..l.eé es t :;;l.i:> e 1 (~C i do
de acordo como esforço, habilidades e treinamento que cada

lI.1n po~;;~,;ui .

)-0: programa de beneficios ~ amplo. variado e complemenl:a de
modo signif:i.cativo o salárIo direto recebido pelos funcioná-
rios desta organizaç1o.

)-Os critérios de avalia~~o de de~empenho aCÍo::>tado::>ss~o ol:lJeti-
'vos I,:; comp::l t :L V(.".:i.·'; \ '\'1..1.1'1':;::Jo do ·1'I).n ci 01'1 j, ,..io n 12',:,· t ::'~.Oi- ::;1 ::'H\ i Z:i.4.':;: :(,io .

) .-.Cl ~,;:i.s t e !TI <:\ 'd 0::::0 c C) !TIP (;:11 ~,;:::\ r.;: :,~( o (~:;<:"\ '1 j. ,.. i o e b i2 n I::~ 'i1 i c :i. D .:,;) é :::o, d (';:q U ::;l, d 01;
n ;:~() in t e r -fel- :i. n do c om ::,~,':;;::'!.t :i. '::;1~::!.'~~;(,{o no t \"::~,i:l::!.1h o do":' +'1..1.1'1 c :1.01'1 :J ....
rios atuando nesl:a empresa.

I:'-,J
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) .... (·1 pol :í.t ic:,~.óe 1" ecu.,-·:::.o·::;hU.m;:~.no·::;é fi><a.d:::l.de modo :'!.':;':::''cent::!.I-·
obter uma sltua~~o de trabalho justa para os funcionários.

:•....i..IA um e·:;·h:,,-r;.o·:-~i·:;tf2mAtíc o p:,!x<·~.f:::'.:i~:.::,'I"com qU.':2o',;·Fu.ncí.on ár :i.o·:;:.
fi :::i. n hem ::~. e ;.(p (7~I" i. ~:n c i a , :::".S h ;::i. b i 1 :i. d <:1. d (7~~5 E-~ :0.'::; <:1. t i t u d (7~~:; q 1..1. (7~ P e \..In:i.....
tem a eles se manterem líderes eficazes nas atividades que
des~mpenham na organizaç~o.

)-Nesta empresa, os funcionários t&m a possillbidade de desen-
volverem suas carreiras, já que existem posir;.5es, critérios

e uma sequ&ncia de cargos bem estabelecidós que podem ocupar.

l-Os métodos,técnicas e critérios incorporados na política de
recursos humanos revelam que a Area é tio important~ quanto
as demais na empresa, existentes.

)-No re~rutamento de funcionários. é dada a prefer&ncia sempre
que possível. a candicatos internos do qUE a externos.

)0 feito um levantamento dos objetivos e necessidades de trei-
namento dos funcionários nesta organizar;.~o antes da elaboraç~o
.dos programas de treinamento.

)A política de remunera~~o dos funcionários desta organizaç~o
acha-se diretamente ligada aos olljetlvos e estratégia da Ines-
m~..

)-Os resultados de avaliaç~o de desempenho s~o discutidos com
O~:, Pun c í on arí oa v ísan do prc)Pol"cion:'~.l"""lhe·:::,o·(:(.(:::nt:'~.i~~~ª:Ono tra..·
b a I 1-.0.

)-A politica de recursos humanos ~ um instrumento que auxilia
o ':::. f u.n c :L o n :iY' i (J .~; ::':}.p (.;:-'( c (.:~b (.~.r' (.~In ::3. ::. In p () '( t :;.n c :L ::':1. d t':~. ':::. (::' U. c: ::l'C ~:~o ('::' ()
relacionamento com os objetivos gerais da organizaç~o.

) ...;b!é· ':::.t ~l o '( ~J~~.n :i. z :;.ç :3, () ) =:!t. P C) 1 :L t :l c ~.~.d (.?: C o mP i::·~n .:~..::':1. ç: ::3: o ( ':~.::';.1 ~iY' io ':::. (.?; D (.::..n (~:'....
fícios)va~ia de acordo com os interesses e necessidades de

cada funcionário.
)-Os funclonários estâo de algum modo envolvidos no p1anejamen
to de suas carreiras dentro da organizaç~o.

)-0 dada maior &nfase nos
que' fora do cargo para o

ITI~l:ou os de t \M f~:i. n<~.ITI(!:~n t o li o t: ';\l" ('I ••:,.:-.(.j o
desenvolvimento de ~uncioni~i;~.~"

)-0 recrutamento externo de funcionários ~
mente para posiç5es classificadas como de

" "usado prE1eren~ial'-
Ir í.n :LC :I.(J d(·:.' C::~.i"·(~?l~···

I"~.

recebido pelos funcicinários nesta
sufic~ente para satisfazer aquelas necessidades que se es-

pera que o salário atenda.
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adaptada conforme as necessidades da empresa e de seus fun-
c i ()!'l::J. I" :i. 0'0;:' e ';:0' i, '0:' t em::~,t í c ::~,mc:'!'l t ':2 C o 11'1un :i. c ::,~,d::3.'

) ·~·(.I~O;P I"omor.: cír:~~:;(~~~o;t :~o ITI::':l. i. ':5 b <!lo se::~,ci:".S no "1: e mp o de c <~.s a ' do qUE

mér~to individual do funcionirlo.

)-Na seleç~o dos funcionários nota-se uma pteocupaç~o de se
utilizar uma abordagem sistemitica e técnIca. de modo a

garantir a escolha daqueles funCIonários efetivamente aptos
a trabalharem na organizaç%o.

)-Os ~uncionário~ sao pagos de acor~o com o valor que tªm para
:i~, O," ::FH\ i I.!: ::':\.ç ~~:,,:).

)-( feita uma avaliaç~o do, desempenho dos funcionirios formal
e sistemática, para fins de promoçJo,

)-10dos os funcionários da empresa est~o familiarizados com
~leta e uniformemente em relaç;o ~ política de recursos hu'-

manos adotada na or9anizaç~o.

;. ....O' P 1- 0::.1 r :i~.m::,~,d I::' h e n e 'i~i c i G ·o~ p ar ::,~,'f 1,.1.1'1C ], on ::'~.l"], o';::· Ô e':;; l:: :::'. () ,- Sl::'~.nj, ;,1: ::,~.(;: :,{()
foi desenvolvido eSPEcialmente para atender as característi-
cas 0arl::iculares destes funcionirios,

)~O,treinamento dos funcionárioS é consiaeraao como parte do
próprio desenvolvimento organizacional.

) .... tJ " "c uY' , .. :1.c:u '1 u. In t, ii\ !TI::\ i.~).'../:::.•..1C) r :i. ~;~.{,. d C) n::~.:~~c: C) n t '(.~;;.t :::1. ç: ti e: ~:; d (:.~ of un c :L (j"N

árias dest~ Qrganizaç~o.

49-( )-0 crité0io de maior ponderaç~o para progreuir na carreira E a
habilidade do funcion~rio.

50,-( )-05 aumentos salariais para os, funcionários eXCEdem a variaç~o
do cu .::::.t o c i=-' 'v' id ::':1, n (:1 p er :{()(~o ,
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