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Uma analise de itens
determinantes da politica de
remuneracao de uma empresa do
ramo frigorifico

RESUMO

O objetivo que norteou esta pesquisa foi verificar se as informacdes do perfil do funciondrio
influenciam na politica de remuneracdo no contexto de uma empresa brasileira do ramo frigorifico.
Para tal, adotou-se como procedimentos metodolégicos a abordagem quantitativa, com o uso
da técnica descritiva; o tratamento e analise dos dados foram realizados por meio da estatistica
de regressao linear. A populacdo foi composta pelos 6.954 colaboradores de uma empresa do
ramo frigorifico no Brasil, com filiais nas regides Centro-Oeste, Nordeste, Sul e Sudeste do pais. Os
dados foram extraidos por meio do comando Structured Query Language (SQL) da base de dados
do sistema de recursos humanos da empresa. Os objetivos foram alcancados, verificou-se que as
informacdes do perfil do funcionario influenciam sim na politica de remuneracao no contexto de
uma empresa brasileira do ramo frigorifico, em que a regido na qual a empresa esta localizada foi a
varidvel de maior influéncia.
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1 DELIMITAGAO DO TEMA E DO PROBLEMA DA PESQUISA

Um empreendimento é idealizado por pessoas que, coletivamente, criam e expressam suas
opinides, estabelecem normas e estruturas organizacionais, processam recursos e desempenham
atividades na tentativa de alcancar os fins desejados (PADOVEZE; BENEDICTO, 2005).

Compreende-se que a organizacao atua em um ambiente complexo e competitivo. Segundo
Ricco e Hipolito (1998), em um ambiente competitivo, a organizacao necessita buscar eficiéncia na
gestao, e, assim como as demais, a drea de recursos humanos passou a sofrer uma pressdao sem
precedentes. Dessa forma, a conscientizacao das pessoas de que o seu crescimento parte de suas
préprias realizacbes é crescente e necessaria. Nesse sentido, a gestao de recursos humanos deve
estar pautada por uma visao abrangente da organizacao, a fim de identificar necessidades futuras.

Segundo Oliveira e Moraes (2010), na abordagem sistémico-funcionalista, que considera a
organizacao como um sistema unificado, formado por diferentes subsistemas inter-relacionados, a
area de recursos humanos estrutura-se a partir das fungdes de recrutamento e selecao, treinamento
e desenvolvimento, remuneracao e avaliacao de desempenho. Essas diferentes areas se inter-
relacionam como subsistemas que operam para estabelecer convergéncia entre os interesses e
objetivos das empresas e de seus trabalhadores.

Ja, segundo Amorim, Ferreira e Abreu (2008), diferentemente do que é propagado na
sociedade, as recompensas nao se resumem apenas no valor monetario, mas sim na combinacgao
de trés componentes: a remuneracao basica, que é o salario, os incentivos salariais e os beneficios.
As recompensas referem-se ao trabalho em si, as responsabilidades e tarefas desempenhadas, as
possibilidades de crescimento, reconhecimento e satisfacao, o que permite uma maior aproximacao
entre o individuo e a organizacao, dando sentido e importancia ao trabalho com a finalidade de
manter uma relacdo mutuamente proveitosa.

De modo geral, a literatura evidencia que aremuneracao pode ser: funcionalista, em que o salario
e demais beneficios sao determinados pela contribuicao esperada pelo cargo; por habilidades, que
determina a compensacdao com base nas caracteristicas pessoais do profissional e incentiva a busca
por novas habilidades; e por competéncias, que toma por base um conjunto de competéncias de
dominio do individuo e de como ele as aplica na realizacao de suas tarefas (CARDOSO, 2006).

Os dados analisados nesta pesquisa correspondem a uma organizacao que utiliza a gestao
baseada no cargo; no entanto, incorpora outros incentivos para a definicao da remuneracao de seus
funciondrios. Assim, o objetivo da pesquisa é verificar se as informacdes do perfil do funcionario
influenciam na politica de remuneracao no contexto de uma empresa brasileira do ramo frigorifico.

Pesquisas tém sido desenvolvidas com o objetivo de identificar e discutir as formas de
remuneracao nas organizacoes, que podem ser por cargos, por competéncias e habilidades ou por
ambas; e as diferencas salariais entre as organizacdes e a influéncia da educacao na remuneracao
salarial (RICCO; HIPOLITO, 1998; ALBUQUERQUE; OLIVEIRA, 2001; CARDOSO, 2006; ANCHORA et
al., 2011). A presente pesquisa corrobora com os estudos anteriores e diferencia-se ao inserir uma
ferramenta estatistica para verificar as influéncias das caracteristicas pessoais na remuneracao
de empregados. Nesse sentido, a pesquisa justifica-se, pois contribui para o desenvolvimento de
pesquisas na area de recursos humanos.

Quanto a organizacao do trabalho, esta dividido em cinco se¢des, sendo, esta primeira, uma
introducao com o intuito de realizar uma apresentacao do tema. A segunda secao apresenta uma
abordagem tedrica, que trata de aspectos relevantes a respeito da gestao de pessoas, dos sistemas de
remuneracao nas organizacdes. Em seguida, apresenta-se a metodologia, que descreve as técnicas
utilizadas para a coleta e analise dos dados deste estudo. Na sequéncia, é exposta a analise dos
dados obtidos apos o processamento dos dados, e, por fim, versa-se sobre as consideracoes finais e
recomendacoes para estudos futuros.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Na fundamentacao tedrica, busca-se contextualizar os temas gestao de pessoas e sistemas de
remuneracao de pessoas, considerando os aspectos que podem influenciar o sistema de remuneracéao
nas organizacoes.



2.1 Gestao de pessoas

As constantes e variadas mudancas no ambiente econdmico caracterizam o contexto em que
as empresas atuam, e essas mudancas demandam respostas que se materializam nas estruturas
organizacionais, nas tecnologias empregadas e nos comportamentos requeridos de seus integrantes
(CARDOSO, 2006).

Nesse contexto, as funcdes da adrea de gestdo de pessoas tornam-se fundamentais, pois
abrangem um conjunto de politicas que orientam as praticas elaboradas ou definidas pelas
organizacdes, a fim de conduzir o comportamento dos colaboradores e as relagdes interpessoais no
ambiente empresarial (FLEURY; FISHER, 1998; CALVOSA et al., 2005). “A forma de gerir pessoas vem-
se aprimorando lado a lado com as diversas praticas da gestao empresarial, sofrendo os impactos
das crises econdmicas mundiais decorrentes do aumento da competicao entre as empresas e da
globalizagcao” (ALBUQUERQUE; OLIVEIRA, 2001, p. 14).

Segundo Oliveira e Moraes (2010), a drea de gestao de pessoas passou por diferentes
configuracdes ao longo do tempo. Cada periodo teve caracteristicas préprias que nao deixam de
existir a cada novo enfoque, pelo contrario, vao se somando na construcdo do escopo da drea em
estudo. Além disso, a area de gestao de pessoas possui multiplos papéis, que sao: (a) o papel legal
da gestdo de pessoas; (b) o papel técnico, responsavel pelo desenho da estrutura da empresa e da
descricdo de cargos; (c) o papel estratégico, cujo foco principal é fazer com que todas as politicas
de recursos humanos estejam alinhadas com os objetivos organizacionais. Ainda, segundo Oliveira
e Moraes (2010), esses papéis nem sempre sdao reconhecidos por todas as organizacdes, pois elas
podem adotar uma abordagem mais tradicional. Tais abordagens dividem-se em:

a) Abordagem sistémico-funcionalista: oriunda da teoria de sistemas, que considera a
organizacao como um sistema unificado, formado por diferentes partes. A organizacao é como um
sistema aberto que interage dinamicamente com o seu meio, recebendo informacdes importantes
de seu ambiente externo.

b) Abordagem estratégica: as funcdes da area de recursos humanos precisam estar alinhadas
aos objetivos da organizacdo para atender as crescentes pressdes de acionistas, aos desafios em
relacao a custos, ao tempo de desenvolvimento de produtos e servicos, além da qualidade.

¢) Abordagem psicossocial ou sociopsicolégica: centra-se na compreensao da relacao entre
individuo, organizacao e sociedade, e cabe a area de Recursos Humanos arbitrar e integrar os
interesses desses diferentes niveis, sendo a acdo gerencial centrada entre a racionalidade e a ética.

2.2 Sistemas de remuneragao nas organizacoes

Segundo Amorim, Ferreira e Abreu (2008), um dos grandes desafios na gestdo de pessoas
consiste na questdo da remuneracdo. Um adequado sistema de recompensa é aquele que se faz
justo e objetivo na percepcao dos seus destinatdrios, uma vez que a recompensa é o elemento
fundamental na conducdo das pessoas em termos de retribuicdo e reconhecimento do seu
desempenho na organizacao.

Os objetivos dos sistemas de remuneracao, de acordo com Ricco e Hipolito (1998), sao sustentar
o comprometimento dos funcionarios, maximizar os recursos investidos na folha de pagamento,
aumentar a capacidade de atracdo/retencao de talentos, servir como elemento alavancador de
resultados e reforcar os valores organizacionais. Para possibilitar que tais objetivos sejam atingidos,
deve-se atentar para os seguintes aspectos: equidade salarial interna e externa, proximidade do
sistema de gestao com a estratégia da organizacdo e manutencao de um baixo custo de atualizacao
do sistema de gestao da empresa.

Assim, as formas de remuneracao de uma organizacao podem ser diferenciadas dependendo do
sistema de gestdao daempresa. A literatura aponta duas modalidades de remuneragao: aremuneragao
funcional ou por cargo e a remuneracao por competéncia. No entanto, segundo Cardoso (2006),
identifica-se, igualmente, que as organizagcdes podem orientar seus sistemas de remuneracao de
trés maneiras distintas, quais sejam: (a) gestao salarial por competéncia, tomando por base o nivel
de complexidade e o desenvolvimento dos profissionais; (b) gestdao por meio da utilizacao hibrida
dos conceitos da remuneracao por cargos e competéncias; (c) gestao baseada no cargo, porém
incorporando habilidades e competéncias entre os fatores de pontuacao.

De acordo com Albuquerque e Oliveira (2001), o sistema de remuneracao baseado no cargo
constitui-se em um sistema concebido pela l6gica da engenharia, cujo principal papel é reduzir os
custos com mao de obra e aumentar a producao. No entanto, com o avanco da industrializacao, o
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sistema baseado no cargo foi modificando-se com especificacao e avaliacao de cargos.

Ricco e Hipolito (1998) destacam que a remuneracao por cargos pode estar baseada na
comparacao entre o conjunto de cargos existentes na organizacao, e esta, por sua vez, ser baseada
em pontos. Esse sistema consiste na identificacao de trés etapas:

a) Primeira etapa: é a andlise do cargo e sua descricao, com um levantamento das principais
atribuicoes designadas aos cargos existentes na organizacao e os cuidados que devem ser tomados
na execucao das atividades.

b) Segunda etapa: consiste na conversao da descricdo em um score, em que o cargo passa a
ser pontuado a partir de sua comparacdo com um conjunto de varidveis previamente definidas e
estruturadas por meio de graus crescentes de complexidade.

¢) Terceira etapa: incide em converter a avaliacao obtida em medida de valor. Para isso, realiza-
se normalmente uma regressao associando os pontos obtidos para os principais cargos avaliados e
seus salarios correspondentes.

Albuquerque e Oliveira (2001) realizaram um estudo, analisando os fatores que levaram ao
surgimento e popularizacdo do sistema de gestao baseado nos cargos, assim como a respeito dos
fatores que o tornam objeto de varias criticas. Os resultados evidenciaram que 99% dos executivos
pesquisados, na época, concordaram que ocorreriam mudancas significativas ou até mesmo radicais
nos préximos anos, na gestao de pessoas. Além disso, 97% dos respondentes indicaram que havia
um acirramento na competicdao entre as empresas, o que exigiria melhores praticas de gestao para
maior mobilidade e flexibilidade na tomada de decisbes.

Outra forma de remuneracao é aquela que é definida pelas competéncias dos individuos. De
acordo com Fleury e Fleury (2001, p. 187), competéncia é “um saber agir responsavel e reconhecido,
gue implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor
econdmico a organizacao e valor social ao individuo”. A conjugacdo de situacdes de aprendizagem
pode propiciar a transformacao do conhecimento em competéncia. Essa transformacao sé acontece
em contexto profissional.

As competéncias podem variar de acordo com o cargo ou com a importancia que elas
representam para a funcéo, e podem referir-se a caracteristicas de lideranca, capacidade
de aprendizagem, iniciativa, capacidade de trabalho em equipe, orientacdo estratégica
para resultados e foco no cliente, além de competéncias relativas a conhecimentos e
habilidades técnicas (CALVOSA et al., 2005, p. 297).

Cardoso (2006) esclarece que um sistema de remuneracao por competéncia pode ser estruturado
de diversas formas; no entanto, os principais componentes sdo: definicdo de processos e carreira, que
é a identificacdo do quanto as competéncias individuais apoiam as competéncias da organizacao,
e a identificacdo das competéncias que compordo o sistema, classificando-as de acordo com as
necessidades da organizacao.

A respeito da remuneracdo por competéncia, Cardoso (2006) realizou uma pesquisa com
o objetivo de aprofundar o conhecimento sobre o sistema da remuneracdo por habilidades e
competéncias previstas na literatura. Os resultados demonstram que as empresas analisadas
organizaram seus sistemas de remuneracdo de trés maneiras distintas, que foram: (a) gestao salarial
por competéncia, tomando por base o nivel de complexidade e o desenvolvimento dos profissionais;
(b) gestdo por meio da utilizacdo hibrida dos conceitos da remuneracao por cargos e competéncias;
(c) gestao baseada no cargo, porém incorporando habilidades e competéncias entre os fatores de
pontuacdo. Além disso, evidenciou que aremuneracao por competéncias apresenta vantagens como:
o alinhamento com as estratégias da organizacao, o incentivo a qualificacdo, o desenvolvimento de
competéncias individuais e 0 aumento da autonomia da atuacao profissional.

Ricco e Hipolito (1998) realizaram um estudo com a proposta de discutir a respeito das
potencialidades e limitacbes da utilizacao do conceito de competéncias na administracao de
recursos humanos, em especial o subsistema de remuneracao, quando contraposto a metodologia
tradicional centrada em cargos. Os autores concluiram que ha cada vez menos duvidas de que as
novas configuragdes que as organiza¢des vém adotando sdo incompativeis com o modelo de gestao
centrado em cargos

Um dos aspectos pouco evidenciados na literatura, relacionados a remuneracao, é a evolucao
das diferencas regionais de desigualdade de renda, pois a distribuicdo da educacdao bem como o
nivel de desenvolvimento varia significativamente entre as regides brasileiras (REIS; BARROS, 1999).

Acerca disso, Reis e Barros (1999) desenvolveram uma pesquisa tendo como um dos objetivos
descrever a evolucao temporal e 0 padrao regional da desigualdade salarial nas regiées do Brasil,



relacionando-as com a distribuicdo da educacao e com perfis salariais por grupos. Os resultados
demonstram que nao houve melhora na década pesquisada na distribuicao de salario no Brasil;
as diferencas regionais na desigualdade sao muito superiores as variacbes temporais; regioes
metropolitanas do Sul-Sudeste possuem niveis de desigualdade bem menores do que as localizadas
no Norte-Nordeste. Observaram igualmente que a educacao tem maior capacidade de explicar as
diferencas regionais do que as variagées temporais; e as diferencas regionais sao mais bem explicadas
por concomitantes diferencas encontradas por nivel educacional do que pelas préprias diferencas
entre as regides. Dessa forma, levanta-se a hipétese: H1 = A regido onde a empresa esta instalada
influencia a remuneracao do colaborador na empresa.

Quantoainfluéncia da educacdo naremuneracao, a Organisation for Economic Co-operationand
Development (OECD, 2013) prevé que a educacdo pode ser uma boa maneira de garantir e aumentar
a renda das pessoas, mesmo em meio a crise econémica global. A educacao tem papel importante
no aumento das modalidades de trabalho, na produtividade e na renda dos trabalhadores.

Adam Smith ja previa a influéncia da escolaridade sobre o mercado de trabalho. Em seu livro
Riqueza das Nacdes introduziu a nocao do ser humano como capital (SMITH, 1996). Schultz (1967),
na década de 1960, ja observava que as pessoas estavam investindo em si mesmas, por meio da
educacao formal e do treinamento. Desse modo, percebia que as habilidades adquiridas pelo
individuo ampliavam sua produtividade e exerciam influéncia na formacao de capitais.

Em complemento, segundo Reis e Barros (1999), os salarios estao fortemente relacionados as
caracteristicas dos individuos, como ao nivel de educacao, e guardam pouca ou nenhuma relacao
com a estrutura familiar.

Alguns estudos ja desenvolvidos verificam a taxa de retorno da educacao. Barbosa Filho e Pessba
(2009) averiguaram as taxas de retorno médias por ciclo de educacao, no periodo entre 1980 e 2004.
Os resultados apresentados demonstraram que as taxas, de acordo com o grau de escolaridade, sdo
as seguintes: 13,7%, para aqueles que cursaram o ensino fundamental; 19,1%, para os que cursaram
o ensino médio; e, 13,8%, para 0s que cursaram ensino superior.

Anchora et al. (2011) pesquisaram expectativas para alunos de escolas de negécios quanto
aos retornos financeiros do ensino superior na Republica Checa e na Inglaterra. A taxa de retorno
esperada para os homens e mulheres na Inglaterra foram, respectivamente, 15,27% e 14,07%. Na
Republica Checa, esses percentuais variaram entre 11,50% e 12,33% e que, de modo geral, os retornos
esperados aumentam com a experiéncia de trabalho, o que sugere serem os beneficios da educacao
superior maiores no médio prazo do que imediatamente apds a formatura. Segundo Coates e
Edwards (2011), na Austrdlia, o salario médio dos empregados com pdés-graduacdao aumentou de
58% nos primeiros cinco anos de conclusao do curso. No periodo de cinco anos, o saldrio para 50%
dos titulados variou 63,4%. Assim, delineia-se a seguinte hipotese: H2 = Quanto maior o grau de
escolaridade, maior sera a remuneracao do colaborador na empresa.

3 METODOLOGIA

Nesta secao, descrevem-se o enquadramento metodolégico da pesquisa e os procedimentos
para coleta e analise dos dados.

3.1 Enquadramento metodoldégico

A fim de alcancar o objetivo deste estudo - verificar se as informacdes do perfil do funciondrio
influenciam na politica de remuneracao no contexto de uma empresa brasileira do ramo frigorifico
-, adotou-se uma abordagem de pesquisa quantitativa. Segundo Collis e Hussey (2003), o objetivo
do método quantitativo é a mensuracao de fendmenos, envolvendo a coleta e a andlise de dados
numéricos, e aplicando testes estatisticos. A validade de pesquisas quantitativas é dada por meio
da confianca em indicadores estatisticos. Quanto a técnica de pesquisa, utilizou-se a descritiva. De
acordo com Hair Jr. et al. (2009), a pesquisa descritiva normalmente detalha alguma situacao, sendo
estruturada e criada especialmente para mensurar as caracteristicas de eventos ou atividades de
pesquisa.

3.2 Procedimentos de coleta e analise dos dados

A populagdo selecionada para este estudo é composta por 6.954 colaboradores (pesquisa
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censitaria) de uma empresa do ramo frigorifico no Brasil. Essa empresa possui plantas (filiais) nas
regides Centro-Oeste, Nordeste, Sul e Sudeste. Acerca dessa populacao, foram coletadas informacoes,
como a faixa salarial, o grau de instrucdo, o estado civil, se possui filhos, idade e a regido, conforme
descrito no Quadro 1.

Em relacdo a coleta dos dados, estes foram extraidos por meio de comando SQL de uma base
de dados do sistema de recursos humanos da empresa, mediante autorizacao da gestao superior. A
extracdo ocorreu em setembro de 2013. Os dados foram importados para uma planilha do Software
Microsoft Excel e depois para o Software Estatistico SPSS® (Statistical Package for the Social Sciences)
versao 21, e foi realizada a analise de regressao linear.

Quanto a técnica estatistica utilizada para o tratamento e andlise dos dados, aplicou-se a
regressao linear. Referida técnica realiza uma estimacao do valor esperado de uma variavel “y", com
base nos valores de outras varidveis “x". Essa técnica estatistica define uma relacao linear entre a
variavel dependente e uma ou mais variaveis independentes, podendo ser uma (HAIR JR. et al., 2005).

Quadro 1 - Informacdes extraidas da base de dados da empresa

Regidao Idade  Graude instrucao Faixa Salarial  Estado civil Filhos
nggg' 17 -21 Ensino médio II;SS&%(,)O% Solteiro Nao possui filhos 1
Nordeste | 22 -25 | Superior Incompleto E‘z ?Bg})g Casado Possui filhos 2
Sudeste | 26-35 | Superior Completo RF§$1510778é(’)30‘a Vitvo 3
Sul 36 - 49 Pés-graduacao R|§$2300778é(,)(;oé Outros 4
e 50 Mestrado 8 307500 >

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Ap6s a descricao da metodologia utilizada na pesquisa em questao, apresentam-se, no préximo
capitulo, os resultados obtidos e as respectivas analises.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentadas as andlises acerca das informacdes do perfil do funcionario se
influenciam na politica de remuneragdo no contexto de uma empresa brasileira do ramo frigorifico.
A empresa adota a forma de remuneracao hibrida, ou seja, por cargos e também num sistema de
pontuacdo. Nas Tabelas 1 e 2, expdem-se o indice de significancia (Sig.) que as variaveis possuem
para o modelo de regressao.

Tabela 1 - Significancia (MAD)

Coeﬁcier!tes nao Coeﬁcigntes t Sig

Modelo antes da padronizados padronizados

depuracao (MAD) B r;:ﬂg? Beta

(Constante) - 133 ,045 -2,993 ,003
REGIAO ,047 ,009 ,047 5,369 ,000
IDADE 224 ,011 213 21,209 ,000
ESTADO CIVIL ,070 ,014 ,048 5,022 ,000
FILHO -,004 ,021 -,002 -210 ,833
GRAU DE INSTRUCAO 910 ,014 ,592 65,457 ,000

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

De acordo com Hair Jr. et al. (2009), uma varidvel s6 é significante estatisticamente se estiver
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abaixo de 0,5. Neste caso, conforme a Tabela 1, a regressao demonstrou significancia nas variaveis:
“grau de instrucao’, “filho’", “regiao’, “estado civil” e “idade’, com indices de 0,000. A Unica variavel em
gue ndo houve significancia foi a varidvel “filho", que apresentou um valor de 0,833. Dessa forma,
realizou-se uma depuracao no modelo (Tabela 2), em que foi excluida a variavel “filho", a fim de se
buscar um melhor ajuste aos indices das demais variaveis. Na Tabela 2, sdo apresentados os indices

apods a exclusao da variavel “filho”.

Tabela 2 - Significancia (MD)

Modelo depurado (MD) Coeficientes ndo padronizados p(aoderﬁ:\liez T;:s t Sig.
B Modelo padrao Beta

(Constante) -,137 ,040 -3,412 ,001

REGIAO ,047 ,009 ,047 5,370 ,000

IDADE ,223 ,010 212 22,480 ,000

GRAU DE INSTRUCAO 911 ,014 ,592 65,965 ,000

ESTADO CIVIL ,069 ,014 ,047 5,099 ,000

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Conforme se pode verificar na Tabela 2, apds a exclusao da variavel “filho”, houve uma
melhora no indice de significancia constante, que antes era de 0,003 e passou para 0,001. Na Tabela
3 sdo apresentadas as estatisticas de colinearidade, por meio da tolerancia e do fator de inflacdo da
variancia (VIF), bem como a significancia (Sig.).

Tabela 3 - Estatisticas de colinearidade

. L. Modelo Depurado (MD)

Coeficientes Estatisticas de — - -

Modelo antes da padronizados Si colinearidade Estatisticas de colineari-

depurac¢ao (MAD) g- dade
Beta Tolerancia VIF Tolerancia VIF
(Constante) ,003
REGIAO ,047 ,000 ,995 1,005 ,995 1,005
IDADE 213 ,000 ,761 1,314 ,861 1,162
ESTADO CIVIL ,048 ,000 ,854 1,170 ,950 1,052
FILHO -,002 ,833 ,797 1,254 Var. Excluida Var. Excluida

GRAU DE INSTRUGCAO ,592 ,000 ,936 1,068 ,897 1,115

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Segundo Hair Jr. et al. (2009), o fator de inflacdo da variancia (VIF) mede o efeito das variaveis
independentes (regido, idade, estado civil, filho, grau de instrucao) sobre o coeficiente de regressao.
Os valores de VIF altos indicam um alto grau de colinearidade ou multicolinearidade entre as variaveis
independentes, fator este indesejavel. A colinearidade é a relacdo entre duas ou mais varidveis
(multicolinearidade). As varidveis apresentam uma colinearidade completa se seu coeficiente
de correlacao for 1, e uma falta de colinearidade quanto mais préximo de 0, sendo considerado
satisfatério 5. Assim, conforme apresentado na Tabela 3, quando realizado o teste de colinearidade,
por meio do VIF, verificou-se que todas as varidveis apresentaram baixa correlacao entre as variaveis
independentes.

Quanto ao indice de tolerancia, estes devem estar o mais préoximo de 1 (HAIR JR. et al., 2009).
As variaveis que mais se aproximaram desse indice foram: “regiao” e “grau de instrucao”. Esses indices
denotam um resultado positivo, pois demonstram que nao ha colinearidade entre as variaveis
independentes.

Conformejadiscutido e apresentado naTabela 1,ao constatar que a significancia (Sig.) da variavel
“filho” nao era significativa, rodou-se novamente o modelo, excluindo essa variavel. Assim, pode-
se constatar (Tabela 3) que o modelo estatistico de colinearidade apresentou indices melhores de
tolerancia e o de fator de inflacdo da variancia (VIF) das varidveis: “idade” e “estado civil”. Assim sendo,
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pode-se inferir que o fato de um funcionario possuir ou nao filhos ndao impacta na sua remuneracao
pela empresa. Além disso, a variavel que mais impacta quanto a remuneracdo do funcionario é a
regiao do pais onde a empresa esta localizada, pois tal varidvel foi a que alcancou melhores indices,
tanto antes quanto depois do ajuste do modelo de regressao (Tolerancia: 0,995 AMD e DP; o VIF:
1,005 AMD; e MD).

Os resultados encontrados confirmam a hipétese: H1 = A regido onde a empresa esta instalada
influencia a remuneracao do colaborador na empresa. Sobre tal questao, Reis e Barros (1999) ja
demonstravam em seus estudos que as diferencas regionais na desigualdade sao muito superiores
as variacdes que ocorrem no valor da remuneracao ao longo do tempo. As regides metropolitanas
do Sul-Sudeste possuem niveis de desigualdade bem menores do que as localizadas no Norte-
Nordeste. Infere-se que tais variacdes podem estar relacionadas com a distribuicdo da educacao para
o desenvolvimento das regides. Converge também com Araujo e Santos (2009) quando ressaltam
que o espaco territorial brasileiro é heterogéneo, com combinacdes diversas de recursos e sistemas
econdmicos com distintas potencialidades.

Na Tabela 4, sdo apresentados a correlacdo entre a varidvel dependente com as independentes
(R) e o seu grau de explicacdo (R2).

Tabela 4 - Correlacdo entre as variaveis

Modelo Modelo
antes da depuracao depurado
(MAD) (MD)
R R? R R?
,684a ,468 ,684a ,468

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Por intermédio da Tabela 4, é possivel verificar que a correlacao foi de 68,4% entre a variavel
dependente (faixa salarial) com as independentes (regido, idade, estado civil, filho e grau de
instrucdo), e o grau de explicacdo (R2) dessas variaveis independentes foi de 46,8%, que representa o
grau de determinacéo. E possivel constatar que, mesmo com a excluséo da variavel “filho”, ndo houve
alteracdo nos indices do modelo. Segundo Koufteros (1999), para um nivel adequado de R2, este
deve estar acima de 0,5. Analisando os dados, é possivel afirmar que o “grau de instrucao’, “regiao’,
“estado civil” e “idade” (varidveis independentes) influenciam na remuneragdo do funcionario em
46,8% e possuem uma correlacéo significativa de 68,4%. Assim, o dado confirma a hipétese: H2 =
Quanto maior o grau de escolaridade, maior sera a remuneragao do colaborador na empresa.

Acerca desse aspecto, Reis e Barros (1999) afirmam que a remuneracdo estad fortemente
relacionada as caracteristicas dos colaboradores da empresa no que tange a educacao formal. Essa
influéncia da escolaridade no mercado de trabalho ja vem sendo evidenciada desde a década de 60.
Nessa época, as pessoas ja investiam na sua educacao formal (SCHULTZ, 1967).

Analisando ainda o aspecto da influéncia da educacdo na remuneracao, verificou-se que
os resultados convergem com as pesquisas realizadas por Barbosa Filho e Pesséa (2009), que no
Brasil os resultados apontaram um aumento no nivel de escolaridade das pessoas no decorrer do
tempo. Anchora et al. (2011) pesquisaram expectativas para alunos de escolas de negécios quanto
aos retornos financeiros do ensino superior na Republica Checa e na Inglaterra, e Coates e Edwards
(2011), na Australia. Ambas as pesquisas concluiram que o salario médio dos empregados com pos-
graduacao aumentou 58% nos primeiros cinco anos de conclusao do curso.

Essa questao reflete que a educacao pode ser uma boa maneira de avalizar e aumentar a renda
das pessoas, mesmo em periodos de crises econdmicas. Dessa forma, a educacdo desempenha um
importante papel para o aumento das modalidades de trabalho, na produtividade e na remuneracao
dos profissionais (OECD, 2013).

5 CONCLUSAO

O objetivo da pesquisa foi verificar se as informacdes do perfil do funciondrio influenciam na
politica de remuneracdo no contexto de uma empresa brasileira do ramo frigorifico. Para alcancar
o objetivo, utilizou-se a regressao linear como técnica estatistica para o tratamento e andlise dos
dados.

As variaveis utilizadas para a realizacdo da andlise foram o grau de instrucao, a quantidade de



filhos, regiao em que a empresa esta localizada, o estado civil e a idade do funcionario. Como a
variavel “filho” apresentou um grau de significancia abaixo de 0,5, foi retirada da andlise, a fim de
encontrar um melhor ajuste aos indices das demais varidveis. Assim, pode-se inferir que o fato de
um funcionario possuir ou nao filhos ndo é uma informacao que impacta na sua remuneracao pela
empresa.

Sendo assim, realizou-se um novo processo de analise, e os resultados demonstraram que a
variavel mais impactante na remuneracao do funcionario é a regidao do pais onde a empresa esta
localizada. Tal varidvel foi a que alcancou melhores indices, com base na teoria, tanto antes, quanto
depois do ajuste do modelo de regressao. O resultado confirmou a hipétese: H1= a regidao onde
a empresa esta instalada influencia a remuneracdao do colaborador na empresa. Os resultados
convergem com os encontrados por Reis e Barros (1999).

Além disso, foi possivel identificar que a correlacdao entre a variavel dependente (faixa salarial)
com as independentes (regiao, idade, estado civil e grau de instrucado) foi de 68,4%, e o grau de
explicacdo (R2) dessas varidveis foi de 46,8%. No aspecto da influéncia da educagdao na remuneracao,
confirmou-se a segunda hipotese proposta neste estudo: H2 = Quanto maior o grau de escolaridade,
maior sera a remuneracdo do colaborador na empresa. Pode-se evidenciar que os resultados
convergem com as pesquisas realizadas por Barbosa Filho e Pesséa (2009) e Anchora et al. (2011).

Para que o presente estudo desencadeie estudos futuros, sugere-se que a pesquisa sejaampliada
no sentido de verificar em outros contextos organizacionais a relacao das varidveis analisadas neste
estudo acerca da remuneracao, podendo também ser pesquisada a influéncia de outras variaveis.
Além disso, podem-se aprofundar questées como: quais os fatores que influenciam nas diferencas
de remuneracdo entre as regides do pais; e verificar em que nivel o grau de escolaridade contribui
para a remuneracao em diversos patamares hierarquicos da organizacao.

AN ANALYSIS OF DETERMINING ITEMS IN THE REMUNEARTION POLICY IN THE FOOD
PACKING AREA

ABSTRACT

The objective of this research was to verify whether the information of the profile of the employee
influences the remuneration policy in a Brazilian company in the area of meat packing. The
methodology adopted was the quantitative approach making use of the descriptive technique.
Data analysis applied linear regression statistics. The population consisted of 6.954 collaborators
of a meat packing plant in Brazil which has branches in the Mid-West, Northeast, Southwest and
South of the country. Data was obtained through the command Structured Query Language (SQL)
in the database of the company’s human resource department. The objective was achieved.The
information of the employee’s profile has influence in the remuneration policy of the Brazilian meat
packing company. The region where the plant is located is the variable that influences most.

Keywords: Profile of employees. Payment policy. Human resources.
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