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Resumo

Com o objetivo de explicar o comportamento de procura por emprego a partir da aplicacdo de
uma teoria de comportamento do consumidor — Behavioral Perspective Model-BPM e escolha,
este estudo prop0s revisar conceitos fundamentais da Gestdo de Pessoas que ao longo do tempo
tem sofrido adaptacdo em seu conteddo tedrico em funcdo da flexibilidade que o mundo
organizacional tem apresentado e das teorias da Andlise Experimental do Comportamento
(Skinner, 1957), Escolha e Behavioral Perspective Model que é uma proposta tedrica apresentada
por Foxall (1990) que coloca o comportamento do consumidor em interse¢cdo com o cendrio de
consumo e variaveis informativas e utilitarias. Tentou-se aplicar este modelo a procura por
emprego que é um tema emergente no pais em funcdo do aumento da demanda de profissionais
qualificados versus a exigéncia desses profissionais na escolha de um local de trabalho que
ofereca cada vez melhores condig¢bes, o profissional em busca do emprego serd entendido
enguanto o consumidor deste servico o emprego e as variaveis nele envolvidas. A metodologia
empregada consistiu em uma analise desses comportamentos através de um procedimento
experimental desenvolvido em formato de escala investigativa dividida em trés fases, aplicada a
300 participantes onde foram avaliados atributos de conhecimento e qualidade da organizacao de
interesse durante a procura por emprego, atributos de importancia para o profissional em busca de
emprego e avaliacdo de pesos atribuidos a esses atributos. Os resultados foram analisados por
meio do programa Statistical Package For Social Sciences 12.0, que proporcionou médias de
conhecimento e qualidade (MCQ) e dos atributos de interesse. Os dados demonstraram a
valorizacdo apresentada pelos trabalhadores tanto para os empregados quanto para 0S
desempregados em atributos que favorecam empregos que oferecam melhores condigdes.
Enquanto os desempregados buscam uma empresa que os valorize, 0s que ja estdo empregados
esperam que sua empresa possa valoriza-los internamente, proporcionando a eles oportunidades

de crescimento e desenvolvimento interno.

Palavras chave: Procura por emprego, BPM, organizagoes.
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Abstract

In order to explain the behavior of a job search from the application of a theory of consumer
behavior - Behavioral Perspective Model- BPM and choice, this study aimed at reviewing
fundamental concepts of Personnel Management that over time has suffered adaptations in tis
theoretical content due to the flexibility that the world has presented and from the organizational
theories of the Experimental Analysis of behavior (Skinner,1957), Choice and behavioral
Perspective Model is a theoretical proposal by Foxall (1990) which puts consumer behavior in
intersection with consumer informative background and utilitarian variables. It was attempted to
apply this model to the job search, which is an emerging issue in the country due to the increased
demand for qualified professionals versus the requirement of professionals in choosing a
workplace that offers better conditions, professionals looking for employment will be understood
as the consumer of this service, while employment and the variables involved in it. The used
methodology consisted of an analysis of these behaviors through an experimental procedure
performed on investigative scale format split in three phases, applied to 300 participants, where
attributes such as knowledge and quality of the interested organization were assessed during the
job search, attributes of importance for professionals seeking employment and evaluation of
weights assigned to these attributes. The results were analyzed using the software Statistical
Package For Social Sciences 12.0, which provided expertise and medium quality (MCQ) and the
attributes of interest. The data presented showed appreciation for workers both for employees and
for the unemployed, on attributes that promote jobs that offer better conditions. While the
unemployed look for a company that values them, those who are already employed expect their
company to give them internally providing them with opportunities for growth and internal

development.

Keywords: Searching for employment, BPM, organizations.



Formada por pessoas e organizacOes, a area de Gestdo de Pessoas tem cada vez mais
buscado entender o relacionamento do ser humano com o0s processos de trabalho que tem
significado construido historicamente. Essa construcdo historica tem sido marcada por diversas
fases do desenvolvimento politico e econémico da sociedade, que faz emergir a necessidade de
melhores processos gerenciais. Por outro lado, tecnologias de pesquisa em comportamento
humano tém sido aplicadas com o intuito de conhecer mais sobre processos comportamentais

sofisticados, entre eles, o comportamento de escolha.

Estudos como este se fazem importantes & medida que buscam unificar conhecimento
cientifico produzido por pesquisadores das areas de gestdo de pessoas, comportamento
organizacional, administracdo e psicologia por meio da anélise do comportamento do consumidor

com a proposta apresentada por Foxall (1990) com o Behavioral Perspective Model.

Acredita-se em uma proposta de extensdo de conhecimento com subsidios analiticos
comportamentais que possam ser convertidos em um modo diferenciado de entender 0s processos
envolvidos na procura por um novo emprego, que é um dos temas mais emergentes na area de
Comportamento Organizacional, em funcdo da escassez de méao de obra qualificada em muitos

setores da economia.

Neste estudo, consideram-se conceitos da Gestdo de pessoas que fornecerdo subsidios
para compreender 0S processos organizacionais que envolvem o0s seres humanos em
comportamento e analise do comportamento, mais especificamente 0 BPM, que apresentara
conceitos que parecem ser importantes preditores de comportamento, embora ndo comumente

estudados para a aplicagdo na esfera organizacional e escolha.



Este estudo tem como objetivo principal explicar o comportamento de procura por
emprego a partir da aplicacdo de uma teoria de comportamento do consumidor — BPM e da teoria
de escolha. Como objetivos secundarios, tem-se a investigacdo dos beneficios, aspectos de salde
e seguranca e os planos de cargos e salarios de acordo com a nocdo de atributos utilitarios
explicado por Foxall (1990), um sistema utilitario é a influéncia da imagem da organizacéo,

posicdo dela no mercado ou mesmo forca da marca de acordo com variéveis utilitérias.

Deste modo, buscou-se verificar se essas variaveis, utilitarias e informativas, se fazem
preditoras da escolha por um novo emprego favorecendo uma extenséo da teoria e aplicacdo em
um novo contexto, onde se buscam priorizar ganhos e diminuir perdas de acordo com a

elasticidade dos cenarios.

1. Gestdo de Pessoas

O mercado de trabalho é composto pelas oportunidades de trabalho oferecidas pelas
diversas organizacdes e como tal é dindmico e esta em constante mudanca (Chiavenato, 2004).
Sdo essas mudancas que levam as organizacfes a adaptar seu sistema de gestdo em busca de

atrair méo de obra qualificada que atenda seus objetivos com dinamismo e profissionalismo.

A Gestdo de Pessoas evolui como uma ciéncia adaptada as novas contingéncias do
mercado e consiste em uma area que envolve extensas relacdes entre pessoas e funciona em um
contexto que envolve organizacOes e pessoas (Chiavenato, 2009) relacionando-se a atividades
administrativas relevantes como descricdo de cargos, analise dos cargos considerando o individuo
em relacdo ao seu ambiente de trabalho, planejamento da gestdo de recursos humanos,
recrutamento, selecdo, orientacdo, remuneragdo, treinamento e desenvolvimento, além de

relacOes sociais, de seguranca e saude no trabalho (Chiavenato, 2004).



A nocdo de Gestdo de Pessoas estd muito proxima a base conceitual do comportamento
organizacional, que tem se preocupado em entender o que as pessoas fazem nas organizages e
como fazem, acreditando, assim, na relacdo individuo/organizacdo, com olhar voltado para o
impacto que um tem sobre o outro, e, principalmente, no impacto que individuos, grupos e a

estrutura tém sobre o comportamento (Robbins, 2005).

Sua historia estd ancorada na Inglaterra, onde pedreiros, carpinteiros, trabalhadores de
curtumes e outros artesaos se organizavam, formando associa¢es. Neste contexto, a evolugéo de
uma sociedade mais estruturada trouxe a Revolugdo Industrial por volta do final do século XVIII,
que favoreceu oportunidades para uma nova sociedade que assumiria um papel vinculado a
industrializagdo (lvancevich, 2008) e, como tal, entender as necessidades dos trabalhadores em

relacdo ao trabalho assumiria status de relevancia.

Fryer e Payne (1984) definem trabalho como uma atividade Util, determinada por um
objetivo definido, além do prazer gerado por sua execucdo. Ao falar de trabalho, se considera o
lugar privilegiado que este tema tem nos Ultimos séculos e seu papel transformador que viabiliza

a sobrevivéncia e a realizagdo do ser humano (Zannelli, Borges-Andrade & Bastos, 2004).

A psicologia pdde, durante seu percurso, acompanhar este processo. Embora o avango
desta area em relacdo ao mundo do trabalho tenha sido timido, ha relatos que, por volta de 1900,
o0s psicologos comecaram a estudar problemas relacionados ao trabalho e ao comportamento das
pessoas no trabalho e, em 1917, havia, para Katzell & Austin (1992) in Krumm (2005) somente
dez psicologos industriais /organizacionais, como eram, na ocasido, chamados. Estes
profissionais hoje estudam a vida das pessoas relacionadas ao trabalho e como este tem afetado

suas vidas (Krumm, 2005).



Por entender os desafios historicos no relacionamento entre pessoas e organizacfes, a
tendéncia do mercado tem sido investir em profissionais aptos a avaliar o trabalhador e projetar
seus comportamentos atuais dentro da organizacao, para que se possa aumentar a probabilidade
de adaptacdo deste trabalhador ao ser contratado. Esta tem sido a tarefa dos profissionais de
Recrutamento e Selecdo. Recrutamento € o processo que as organizagdes seguem para atrair
candidatos qualificados a um cargo (Krumm, 2005) e determina a quantidade e o tipo de
candidato que se propGe a aceitar ou ndo uma oportunidade de trabalho, estando, deste modo,

diretamente relacionado a selecdo e ao planejamento de recursos humanos (lvancevich, 2008).

A selecdo de pessoas se preocupa em escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles mais
adequados aos cargos existentes na empresa e, para isso, recorre a sistemas de comparagao que
podem ser feitos por meio de entrevista de selegdo, provas de conhecimento especifico, testes

psicolégicos e de aptiddo e técnicas de simulacdo (Chiavenato, 2004; Krumm, 2005).

A entrevista de selecdo é a técnica mais frequentemente utilizada durante os processos de
selecdo de trabalhadores para qualquer cargo e ainda carece de base cientifica, até pelo carater
subjetivo e impreciso que tem e pelo poder que apresenta de influenciar a decisdo do selecionador
(Chiavenato, 2009). Santos, Franco e Miguel (2003), preocupados com esta questdo,
desenvolveram um estudo que investigou aspectos que dificultam a implantacdo de processos de
selecdo com base em uma abordagem behaviorista radical e sugeriram a necessidade de aplicar
esse modelo no processo de sele¢do de pessoal, deixando de lado aplicagdes internalistas e dando

lugar para anélises externalista e relacional do comportamento.



2. Andlise do comportamento

Estudar o comportamento exige observagédo de relacBes entre individuo e ambiente e essas
se tornam entdo o objeto de estudo de uma ciéncia do comportamento. Comportamento € um
conceito que pode ser definido como qualquer coisa que o organismo faga (Catania, 1999), como

por exemplo, escolher um produto, pesquisar o preco, comprar e usar um objeto.

Sendo assim, ao comprar algum produto, pode ser analisado como operante, pois 0
comportamento do individuo, provavelmente, terd alguma consequéncia. Essas mesmas
consequéncias podem alterar a probabilidade do comportamento ocorrer novamente (Skinner,

1994).

Para Todorov (2012), o comportamento ndo € a interacdo do organismo e ambiente, mas
resulta de certas relagbes funcionais entre organismo e ambiente. As contingéncias definem o
objeto de estudo como a interacdo entre estrutura do ambiente e estrutura do comportamento, mas
comportamento ndo é o nome da interacdo entre o0 organismo e o ambiente.

A Analise do Comportamento, de modo geral, da grande énfase a Analise Funcional do
comportamento, pela relacdo entre estimulos (antecedentes), comportamento e as consequéncias
do comportamento no ambiente (Ferster, Culberston & Boren, 1979). Uma contingéncia é
observada sempre que frente a um estimulo, um evento comportamental produziu consequéncias

no ambiente (Millenson, 1967).

Skinner (1994) descreve a contingéncia operante dizendo que um estimulo (antecedente) é
a ocasido na qual uma resposta € seguida de reforco e o processo através do qual isso acontece € 0

de discriminacdo.



Deste modo, Todorov (2002) destaca o interesse na relacdo presente no estudo desse tipo
de comportamento. O processo de discriminacdo é sintetizado por Catania (1999) como uma
diferenca no responder na presenca de estimulos diferentes. O proprio Catania (1978) in Todorov
(2002) mantém a énfase na contingéncia triplice e se volta as propriedades da resposta. Quando
uma discriminacdo ja foi estabelecida, torna-se possivel alterar a probabilidade de uma resposta
instantaneamente pela apresentacdo ou remocao do estimulo discriminativo e a vantagem desse
processo é que se torna possivel que um estimulo futuro tera um dado efeito quando aparecer

(Skinner, 1994).

Quando um comportamento tem alguma consequéncia, esta pode aumentar ou diminuir a
frequéncia de comportamentos pertencentes a mesma classe (Catania, 1999). Ha de se considerar
que uma consequéncia pode consistir da apresentacdo, da remoc¢do ou da evitacdo de estimulos do
ambiente. O aumento da frequéncia de um comportamento é a principal funcdo do reforcador, ao

passo que sua diminuicdo é descrita como punicdo (Skinner, 1994).

3.1 O modelo na perspectiva comportamental (Behavioral Perspective Model — BPM)

Foxall (1990) desenvolveu o BPM ou modelo na perspectiva comportamental para
interpretar e explicar o comportamento do consumidor. Estudar o comportamento do consumidor
tem como objetivo investigar as variaveis que influenciam a procura de um determinado produto

ou servico, sua compra e seu descarte (Schiffman & Kanuk, 2000).

A proposta do BPM é que as causas iniciais do comportamento do consumidor sejam
localizadas no ambiente externo, ou seja, as variaveis ambientais como marcas, cores,
propaganda, preco, promogdes e informagdes vindas de outras pessoas sdo variaveis ambientais

que controlam o comportamento do consumidor. O BPM representa uma adaptacdo a



contingéncia de trés termos, antecedente, resposta e consequente, e descreve o comportamento do
consumidor como algo localizado na interseccdo entre o cenario atual do consumidor e sua

historia de aprendizagem (Foxall, 1990).

O comportamento do consumidor ndo pode ser analisado fora de um contexto. A
contingéncia triplice (Skinner, 1969) foi utilizada por Foxall para uma melhor compreenséo do
comportamento do consumidor, pois é através dessa ferramenta que se torna possivel uma anélise
satisfatoria do processo de consumo com vistas ao controle do comportamento do consumidor. A
aplicacdo da contingéncia triplice ao estudo do comportamento do consumidor proporciona uma
descricdo deste comportamento levando em consideragdo ndo s6 as consequéncias que venham a

manter tais comportamentos, mas também o cenério no qual ocorre.

Foxall (1998, citado por Foxall, Oliveira-Castro, James & Schrezenmaier, 2006) resume
esse modelo como uma tentativa de colocar o comportamento do consumidor em termos de
valores onde o comportamento de compra assume uma funcdo em virtude da abertura dos
cenarios comportamentais. A Tabela 1 apresenta alguns exemplos de reforcos e punigdes

informativos e utilitarios oferecidos pelo ambiente.



Tabela 1 — Consequéncias do comportamento do consumidor para BPM

UTILITARIOS INFORMATIVOS

Positivo Adquirir um carro por este Comprar um carro por este ser de

possuir ar condicionado uma marca especifica
Reforgo
Negativo  Adquirir um carro para evitar Comprar um carro para evitar
atrasos constantes. comentarios depreciativos sobre
situacdo profissional
Punicdo Positiva Alto valor de imposto de um Ser chamado de esnobe ou

carro. pretensioso pelos pares.

Negativa  Perda do privilegio de rodar Perda da imagem de preocupacao
os rodizios de placas ambiental com compra de carro de

alto desempenho.

O reforcamento utilitario, como parte importante do BPM, refere-se aos beneficios
advindos da compra e consumo de um produto especifico que aumenta a taxa de resposta futura
de comprar novamente. Esta relacionado a beneficios econémicos e funcionais dos produtos e
servicos. Embora esteja ligado ao valor do uso, o reforcamento utilitario deriva também dos
sentimentos associados a aquisicdo dos produtos e corresponde a uma satisfacdo direta advinda
desses bens que podem estar associadas a respostas prazerosas (hedonismo) para o consumidor.

(Foxall, Oliveira-Castro, James & Schrezenmaier, 2006).

O reforgo informativo, mediado socialmente, geralmente é mais relacionado ao valor de

troca (Foxall, 1990), é simbdlico, social, mediado pelas agBes e reacdo de outras pessoas



(Oliveira-Castro, Foxall & Schrezenmaier, 2005), no feedback sobre o desempenho do individuo,

indicando prestigio social, status ou aceitacdo (Dias, 2005; Pohl, 2004).

Nesta perspectiva, 0 comportamento do consumidor é resultado da interagéo do historico de
aprendizagem do individuo com o cenario de consumo atual. Desta forma, o comportamento é
determinado na medida em que as experiéncias anteriores se relacionam com a oportunidade de se

engajar em novas oportunidades de consumo (Foxall, 2010 a, 2010 b).

De acordo com o BPM, existe uma condicdo antecedente com estimulos discriminativos que
sinalizam as provaveis consequéncias de uma resposta especifica. Esse modelo abre uma
possibilidade de interpretacdo do comportamento considerando as influéncias do ambiente e
variaveis situacionais ao analisar a compra e o consumo (Dias, 2005; Foxall, Oliveira-Castro, James

& Schrezenmaier, 2006; Pohl, 2004).

A situacdo de compra ou consumo de acordo com o BPM ocorre em um cenario
comportamental que contém eventos de consumo que sinalizam consequéncias diferentes para
diferentes respostas de consumo (Oliveira-Castro, Foxall & Schrezenmaier, 2005) e inclui um
contexto temporal, fisico e social onde a acdo acontece (Foxall, 1990). O modelo descreve que esses
cenarios comportamentais podem variar de relativamente aberto a relativamente fechado e podem
ser vistos como eventos que sinalizam para o consumidor, baseado em sua histéria passada de

aprendizagem, diferentes tipos de consequéncias que serdo obtidas se emitida certa resposta.

O comportamento do consumidor pode também ser punido, quando o consumidor abre
méo de reforcadores condicionados generalizados, como, por exemplo, ao perder dinheiro ou
algum direito (Foxall, Oliveira-Castro & James, 2006) ou um produto ndo ser util como era

esperado ou ter que procurar muito tempo. A probabilidade de compra e consumo depende do
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peso relativo do reforco e das consequéncias aversivas que sao sinalizadas pelos elementos no

cenario de consumo (Oliveira-Castro, Foxall & Schrezenmaier, 2005).

3.2 Comportamentos de tomada de decisdo e escolha do consumidor

Para Schiffman e Kanuk (2000), o estudo do comportamento do consumidor permite
avaliar como os individuos tomam decisfes de gastar seus recursos disponiveis (tempo, dinheiro,
esforco) em itens relacionados ao consumo, englobando o que, porque, quando, onde, com que
frequéncia compra-se e usa-se 0 produto ou servi¢o adquirido.

Ao procurar um determinado produto, depara-se com um processo de escolha. A compra
de um produto em detrimento de outro, ou de uma marca em detrimento da outra, pode ser
analisada a partir do referencial do comportamento de escolha como aponta Foxall (1997), as
marcas dentro de uma determinada categoria de produtos sinalizam utilidade e simbolo,
referindo-se aos reforgos utilitarios e informativos. Essas marcas séo tratadas como substituiveis

porque suas demonstracdes funcionais sdo (quase) idénticas.

Mazur e Fisher (1997) relatam que a resposta de escolha se refere a forma que o individuo
aloca tempo ou forma e responde através de respostas disponiveis. Para Schiffman e Kanuk
(2000), a decisdo se da através da escolha entre duas ou mais opc@es, ou ainda através da escolha
de nenhuma das alternativas. Entretanto, para que se estabeleca um processo de tomada de

decisdo, é necessario que mais de uma alternativa esteja disponivel.

Mowen e Minor (2003) definem tomadas de decisdo do consumidor como um conjunto de
processos envolvidos no reconhecimento de problemas, na busca de solugcbes, na avaliacdo de
alternativas, na escolha entre op¢des e na avaliacdo dos resultados da escolha. Os consumidores

tomam decisOes a fim de alcangar objetivos, ou seja, fazer a melhor escolha diante de duas agoes.
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Na analise do comportamento, a escolha vem sendo tratada a partir da lei da igualagéo e
outros modelos Foxall (1999, 2005) tém trabalhado a Lei da lgualacdo para escolhas entre
marcas, em seus estudos, tem observado que, de forma geral, os consumidores ndo sao totalmente
leais a uma determinada marca, mas que geralmente se observa uma distribuicdo de compra entre

produtos que pertencem a uma mesma segmentacdo de mercado.

Nem todas as situacOes de tomada de decisdo do consumidor recebem (ou requerem) o
mesmo grau de procura de informagéo. Se todas as decisdes de compra precisassem de grande
esforco, o processo de tomada de decisdo de consumo seria um processo exaustivo, que deixaria

pouco tempo para qualquer outra coisa (Schiffman; Kanuk, 2000).

Para Facilitar o processo de tomada de decisdo, Solomon (2002) fala das heuristicas
ressaltando que sdo determinadas regras mentais que sdo desenvolvidas através de experiéncias
anteriores que diante uma situacdo nova de escolha que tem semelhanca com situacdo passada

passa por todas as etapas de tomada de decisao.

Segundo Kotler (2000), o consumidor percorre varias etapas até fazer escolhas sobre
produtos e servicos para o consumo. O comportamento do consumidor no momento da compra €
influenciado por importantes processos decisorios que ndo podem deixar de ser investigados. O
autor destaca cinco estagios pelos quais os consumidores passam quando estdo fazendo uma

operacédo de compra:

Reconhecimento do problema: E quando o consumidor verifica que existe uma necessidade a
ser suprida que estd Ihe tirando o seu estado de equilibrio, ainda que transitoriamente, e lhe

causando desconforto.
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Busca de Informacdes: Aquela que o consumidor recorre quando se quer saber de algum
produto ou servigo. Pode-se recorrer a memoria, para saber se ja houve experiéncias anteriores ou
entdo a fontes pessoais (amigos, parentes) e fontes publicas (instituicGes ligadas a consumidores,
revistas especializadas, etc.).
Avaliacdo de alternativas: Este estagio € o que vai buscar informacGes e esclarecer problemas
aos consumidores, porque sugere critérios para orientar a compra, cria homes de marca que
podem atender aos critérios buscados pelo consumidor e desenvolve percep¢des de valor.
Decisdo de Compra: Depois de feita a busca de informacéo e avaliar as alternativas, a pessoa ja
estad pronta a efetuar a compra. Deve-se levar em consideracao trés etapas importantes de decisdo
nesta fase, como: de quem comprar, CoOmo comprar € Como pagar.
Comportamento pds-compra, uso: E quando o comprador vai comparar o desempenho do
produto ou servico com expectativas anteriores, e se vai ficar satisfeito ou ndo quanto ao produto
ou Sservico.

Kotler e Keller (2006) apresentaram quatro grupos que atuam como fontes de informac6es

do consumidor, e desempenham uma funcéo diferente ao influenciar a decisdo de compra:

As fontes pessoais, representadas pela familia, amigos, vizinhos e conhecidos; normalmente

desempenham funcéo de avaliacdo ou legitimacao;

As fontes comerciais, encontradas em propagandas, vendedores, representantes, embalagens e

mostrudrios; atuam em geral como uma funcéo informativa;

Fontes publicas constituidas por meios de comunicacdo de massa, organizacgdes de classificacdo

de consumo; e, por fim,

Fontes experimentais exemplificadas pelo manuseio, exame e/ou uso do produto
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4. Mercado de trabalho- Emprego x Desemprego

Mercado significa o espago de transacgdes, contexto de trocas e intercambios entre aqueles
que oferecem um produto ou servigo e aqueles que procuram um produto ou servi¢o. Quando o
mercado de trabalho esta em situacdo de procura, as organizagdes se veem frente a um recurso
facil e abundante: as pessoas que disputam empregos no mercado, quando o mercado estd em
situacdo de oferta, existem excesso de vagas e oportunidades de emprego para os candidatos

(Chiavenato, 1999, p. 82).

O emprego é uma das principais modalidades de trabalho remunerado da sociedade
capitalista, ocupa um papel central na sobrevivéncia e no bem-estar do trabalhador. A sociedade
salarial, todavia, tem passado por profundas mudancas na sua forma de organizacdo. Desde a
década de 1970, novas praticas produtivas foram definidas com impactos significativos sobre o

trabalho (Pereira & Brito, 2006).

O desemprego € um problema cronico e estrutural das sociedades contemporaneas, sendo
a causa de conflitos politicos e problemas sociais e psicolégicos (Outhwaite & Bottomore, 1996).
Para Bauman (2005), a experiéncia do desemprego indica a condicdo de sem-teto social,
correspondendo a perda da autoestima e do prop6sito da vida. O desemprego revela na verdade
uma condicdo temporaria e anormal, de natureza transitoria, que ndo mais condiz com a
sociedade capitalista atual. Conforme o autor, os trabalhadores desempregados das geragdes

anteriores tornaram- se, na sociedade p0s-1970, trabalhadores redundantes.

Ghisleni (2003) observou que com o medo do desemprego, os trabalhadores veem-se em

situacdo de ndo poder parar de trabalhar, mesmo que ja tenham cumprido suas tarefas. Eles
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alegam que se a chefia percebe que estdo parados, interpreta que estdo fazendo “corpo mole” que

estdo com pouco trabalho, ou ainda, que querem ser demitidos.

Pages (1987) afirmou que a organiza¢do funciona como um sistema de mediacdo das
contradicGes, que tem de um lado os trabalhadores e do outro a empresa. O sistema de mediagéo
se coloca como a alianca entre as restricGes da empresa e os privilégios aos individuos.

Desde a década de 1990, o desemprego no Brasil sofreu mudancas significativas. O
aumento da taxa de desemprego, todavia, afetou mais intensamente aos trabalhadores de baixa

qualificacdo (Reis, 2006).

A taxa de desemprego é acompanhada mensalmente pelo IBGE (Instituto Brasileiro de
Geografia a Estatistica) no més de agosto de 2013, o resultado da pesquisa realizada nas cidades
de Recife, Salvador, Belo Horizonte, Rio de Janeiro, Sdo Paulo e Porto Alegre consideraram 42,9
milhGes de pessoas em idade ativa (pessoas com 10 anos ou mais de idade) e estimou o
contingente de desocupados em 1,3 milhdes de pessoas no conjunto das seis regides investigadas,
o0 que refletiu queda de 6,0% comparado com 0 més anterior do mesmo ano. Para 0 més de agosto
de 2013, a taxa de desocupacdo foi estimada em 5,3%, o que demonstrou uma queda de 0,3

pontos percentual em relacdo ao ano anterior.

Ao se analisar a taxa de desemprego conforme Figura 1, observa-se que embora a curva
anual tenha sofrido oscilagdes para nivel maior ou menor, o desemprego se manteve com taxa

minima de 4,6% (dezembro de 2013) e maxima em 6,0% (Junho de 2013).
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Figura 1- Evolugéo da taxa de desocupagdo JULHO de 2012 a AGOSTO de 2013 no total das
seis regides metropolitanas abrangidas pela pesquisa

JuL/12  AGO SET OoutT  NOV DEZ JAN/13 FEV MAR  ABR MAI JUN JUL AGO

FONTE: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacdo de Trabalho e Rendimento, Pesquisa
Mensal de Emprego.

Considerando o periodo de 2002 a 2013, observa-se na Figura 2 que o desemprego sofreu
niveis de oscilagdo mais intensos, provavelmente relacionados as mudangas na economia no
periodo. Os anos de 2012 e 2013 apresentam-se com 0s menores indices de desemprego e 0s anos
2003 e 2004 com maiores numeros. No ano de 2003, a taxa oscilou de 11,0%, chegando a 12,0%
no més de junho e caindo para pouco menos de 11,0% em dezembro. Em 2004, a taxa chegou ao
maximo de 13% aproximadamente e minimo 9,5%; ja em 2004. Em 2006, a taxa variou de 9,0%

a 8,0% aproximadamente no més de dezembro.



Figura 2- Evolucéo da taxa de desocupacdo de MARCO de 2002 a AGOSTO de 2013, no total

das seis regides metropolitanas abrangidas pela pesquisa.
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Os numeros atuais, conforme dados estatisticos do IBGE, sdo favoraveis ao emprego e

podem revelar um novo mercado de trabalho mais competitivo e com trabalhadores mais

celetistas uma vez que o mercado de trabalho favorece aqueles mais qualificados e esses, por sua

vez, parecem ter exigéncias em relagcdo ao emprego.

5. METODO

5.1 Participantes

Este estudo investigou dados de 300 participantes, todos maiores de 18 anos de idade,

divididos em dois grupos: empregados x a procura de emprego. A amostra foi composta de 149

participantes empregados e 151 participantes desempregados.
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Os grupos, tanto de empregados quanto a procura por emprego, tiveram participacdo em
qualquer uma das duas instituicdes coparticipantes. Ambos 0s grupos incluiram dados de pessoas
com experiéncia prévia formal ou informal no mercado de trabalho, avaliado por item contido no
instrumento de pesquisa (o termo "balanceamento” foi utilizado apenas para significar amostras

de tamanhos equivalentes e esclarecer que se trata de grupos independentes).

5.2 Critérios de inclusao

Para ser incluso no estudo todos os participantes deveriam ter idade acima de 18 anos e

com estado civil indiferente.

5.3 Critérios de exclusao

Foram excluidos do estudo participantes menores de 18 anos de idade e que néo
representaram o perfil da amostra prevista para seu grupo de estudo. Participantes em situacdo de
desemprego foram excluidos do grupo “Empregados” e participantes empregados foram

excluidos do grupo “Desempregados”

5.4 Local da pesquisa

O estudo foi desenvolvido em duas unidades coparticipantes, sendo a primeira uma
empresa agroindustrial produtora de etanol e, a segunda, uma instituicdo de ensino superior,
ambas localizadas no sudoeste de Goias. Para ambos os locais, 0s participantes poderiam estar

em qualquer das condi¢des estudadas: empregados ou a procura de emprego.
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Os participantes empregados investigados na primeira instituicdo foram pessoas que
fazem parte do proprio quadro de funcionarios da empresa e 0s participantes a procura por
emprego foram pessoas em busca de uma oportunidade de emprego na instituicéo.

Por ser a unidade coparticipante dois uma instituicdo de ensino, os participantes foram
académicos de cursos de graduacdo e a alocacdo na amostra foi de acordo com as respostas do

participante que indicou seu estado: empregado e a procura de emprego.

5.5 Material

Para a coleta de dados, foi usado um procedimento avaliativo dividido em trés fases. No
primeiro momento (Anexo B), foi avaliado procura por emprego em relacdo a varidveis de
conhecimento e qualidade (conhecimento sobre a empresa e qualidade da experiéncia de trabalho

possivel de se obter naquela organizacao).

Na segunda etapa (Anexo C), foram avaliados atributos referentes a importancia atribuida
pelo profissional a status social da organizacdo, recompensas possiveis oferecidas pela
organizacdo, avaliacdo de beneficios e recompensas salariais, avaliacdo sobre oportunidades de

crescimento dentro da organizagéo.

A terceira parte da avaliacdo (Anexo D) consistiu em uma avaliacdo de peso atribuido a
cada variavel e, por ultimo, dados demogréficos foram avaliados, além de dados que
identificaram o momento profissional do individuo: a procura de emprego x empregado, renda
média, expectativa de mudanca de emprego e varidvel relacionada a busca por um novo emprego.
Os dados da pesquisa serdo guardados, por cinco anos, e no término deste periodo serdo

incinerados.
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5.6 Procedimento

A coleta de dados foi dividida de acordo com 0s grupos pesquisados: o0 grupo empregado
e desempregado foi pesquisado em ambas as instituicdes coparticipantes localizadas no Sudoeste
goiano que foram escolhidas por receber uma quantidade relevante de profissionais aptos para o

mercado de trabalho em qualquer uma das situacoes.

Inicialmente, foi feito um contato com o responsavel da instituicdo de ensino que ficou
ciente dos objetivos do estudo, onde foi esclarecido o impacto da avaliacdo e que este nédo

representaria nenhum risco para o participante.

Frente ao aceite, a pesquisadora agendou um horario para a avaliacdo que foi feita em
grupo. No horéario determinado, a pesquisadora se apresentou aos estudantes e os convidou a

participar, deixando-os cientes do objetivo geral e do sigilo mantido em torno de suas respostas.

Logo na sequencia, um envelope vazio no tamanho 24 x 32 foi entregue e a instrucéo
geral foi apresentada: “Caro participante; bem- vindo, vocé estd sendo convidado a participar de
um estudo sobre procura por emprego. Nossa avaliacao esta estruturada em trés fases, gostaria
que vocé respondesse de acordo com como vocé se comporta em relacdo ao que € investigado.
Caso tenha alguma divida estarei a sua disposicao”. Nao é necessario se identificar, solicito
que ndo deixem respostas em branco e avaliem de acordo com o comportamento de vocés em

relacdo ao discutido. “Em caso de duvidas estarei a disposi¢do”.

A avaliagdo era entregue juntamente com uma caneta para o participante dar inicio. Ao

final de cada fase, uma nova folha foi entregue e o participante permanecia depositando seus
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dados em um envelope ndo identificado que foi lacrado apos a entrega de todas as fases

respondidas.

Outra parte da amostra foi localizada em uma empresa de médio porte localizada no
sudoeste do estado de Goias. Um primeiro contato foi feito para esclarecer sobre os principais
objetivos do estudo onde foi esclarecido o impacto da avaliagcdo sobre o trabalhador e que este

ndo representaria nenhum risco para o participante.

Frente ao aceite, a pesquisadora agendou um horario para a avaliacdo que foi feita em
grupo. No horario determinado, a pesquisadora se apresentou aos colaboradores e 0s convidou a

participar, deixando-os cientes do objetivo geral e do sigilo mantido em torno de suas respostas.

Logo na sequéncia, um envelope vazio no tamanho 24 x 32 foi entregue e a instrucao
geral foi apresentada: “Caro participante; bem-vindo, vocé esta sendo convidado a participar de
um estudo sobre procura por emprego. Nossa avaliacéo esta estruturada em trés fases, gostaria
gue vocé respondesse de acordo com como vocé se comporta em relacdo ao que é investigado.
Caso tenha alguma divida estarei a sua disposicao”. Nao é necessario se identificar, solicito
que ndo deixem respostas em branco e avaliem de acordo com o comportamento de vocés em

’

relacdo ao discutido. “Em caso de duvidas estarei a disposi¢do”.

A avaliacdo era entregue juntamente com uma caneta para o participante dar inicio. Ao
final de cada fase, uma nova folha foi entregue e o participante permanecia depositando seus
dados em um envelope ndo identificado, que foi lacrado apos a entrega de todas as fases

respondidas.
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Quanto ao grupo desempregado, a medida que o candidato procurasse a empresa em
busca de uma vaga, era convidados a participar da pesquisa, frente ao aceite as mesmas

instrugGes foram dadas.

5.7 Aspectos éticos

O presente estudo foi realizado respeitando as normas do Conselho Nacional de Saude,
conforme Resolugdo n°. 196, de 10 de outubro de 1996, que estipula as diretrizes e normas
regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos.

O projeto foi previamente encaminhado ao Comité de Etica em Pesquisa e somente ap0s
aprovacdo, foram iniciados os procedimentos citados acima. Para iniciar a pesquisa, O
participante e a instituicdo coparticipantes tiveram que ler e assinar o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido, caso escolhesse participar (Anexo A).

No final da pesquisa, as instituicbes coparticipantes receberam feedback dos resultados

obtidos bem como as contribui¢fes obtidas com a pesquisa.

5.7.1 Confidencialidade

A identidade dos participantes durante este estudo foi mantida sob total sigilo, ndo
havendo informacGes pessoais que levem a identidade dos sujeitos, bem como foi preservado o

nome das instituicdes participantes.

5.7.2 Riscos e beneficios

Os beneficios deste estudo sdo extensos, uma vez que a avaliagdo esta ancorada em uma

ampla area que é a Gestao de Pessoas e a Psicologia Organizacional e pela proposta inovadora de
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se aplicar uma teoria ja existente a um novo publico, que é o profissional a procura de emprego.

Entender melhor esse publico e como a escolha pelo novo emprego tem sido feita pode
ajudar as organizacdes a entender melhor a importancia de atributos de qualidade que séo
transpassados para o profissional no mercado de trabalho e estdo diretamente relacionados a
experiéncia comportamental que o empregado tem no seu emprego e ao conhecimento que as

pessoas tém sobre a organizagéo e dos comportamentos dos dirigentes.

Entender que os profissionais a procura de emprego escolhem trabalhar em empresas
com médias mais altas de conhecimento e qualidade, devendo justificar investimentos da
organizacdao por melhores praticas de gestdo de pessoas, uma vez que é de conhecimento o
interesse constante por parte dessas organizacgdes por pessoas mais qualificadas e que oferecem as

melhores condi¢des profissionais.

O risco para os participantes da pesquisa foi minimo, ndo houve constrangimento, uma
vez que as questdes abordam atributos das organizacfes. Foi informado, antecipadamente, aos
mesmos que se sentirem algum desconforto ou constrangimento, durante os procedimentos do
programa, poderiam recusar a participar a qualguer momento. Esse risco seria minimizado com a
interrupcao das respostas por parte do participante caso houvesse qualquer tipo de dano resultante
da participacdo, mesmo que ndo previsto no termo de consentimento e seria de inteira

responsabilidade da pesquisadora custear a assisténcia psicoldgica.

A assisténcia psicoldgica, caso necessario e solicitado pelo participante, ndo teria nenhum
onus para 0 mesmo e seria oferecido pelo psicélogo Renato Campos Faustino, CRP 09/5175,
conforme compromisso firmado entre a pesquisadora e o profissional devidamente comprovado

ao comité de ética por meio de declaracdo (Anexo A).
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O comité de ética seria informado de todos os efeitos adversos ou fatos relevantes que
alterassem o curso normal do presente estudo. Além disso, o participante também teria direito a

indenizag&o se comprovados danos resultantes da pesquisa, conforme declaracao.

Sendo a participagdo voluntaria, o participante ndo seria remunerado. A participacdo
também ndo geraria nenhum custo financeiro, nem para a instituicdo e nem para o participante,

pois todo material foi de responsabilidade dos pesquisadores.

6. RESULTADOS

A analise dos dados foi feita através do programa Statistical Package For Social Sciences
12.0, que ofereceu médias de conhecimento e qualidade (MCQ) e dos atributos de interesse.
Pretendeu-se, em primeiro momento levantar, as médias dos atributos de conhecimento e
interesse e verificar a existéncia de uma relacdo ente MCQ e medias foram feitas para cada item
avaliado a fim de se verificar a importancia atribuida para cada item pelos participantes, o que
favoreceu a comparacdo dos dados para ambos 0s grupos.

Pretendeu-se encontrar a média de conhecimento (MC) que se relaciona com o grau de
importancia que o participante atribui a estes fatores e logo ap6s se investigou Média de
Qualidade (MQ). Juntas, MC e MQ constituiram a média de conhecimento e qualidade (MCQ)
de fatores relacionados a procura por emprego. Os dados foram agrupados por condicdo do

participante: empregado / desempregado.
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Tabela 2 - Média de Conhecimento (MC), Média de Qualidade (MQ) e Média de Conhecimento
e Qualidade (MCQ) de atributos relacionados a procura por emprego para 0 grupo de
Empregados e desempregados.

MC MQ MCQ
Empregados Desempregados Empregados Desempregados Empregados Desempregados
Média DP Média DP Média DP Média DP Média DP Média DP
Nome da
empresa no
mercado 2,36 0,67 213 0,74 236 0,73 211 0,74 236 07 2,12 0,74
Produto ou
servico
oferecido pela
empresa 2,43 0,62 2,34 0,64 254 058 234 061 249 06 2,34 0,63
Relacéo da
empresa com
o trabalhador 2,79 046 281 0,44 2,78 0,48 2,8 042 2,78 047 280 0,43

Os dados foram analisados de forma isolada, sendo divididos em trés atributos, a saber:

1- nome da empresa no mercado, 2- produto ou servigo oferecido pela empresa e 3- relacdo da

empresa com o trabalho.

Os atributos relacionados a procura por emprego para 0 grupo empregado. Para esses

participantes, a relacdo da empresa com o trabalhador apresentou média mais alta de MC 2,79;

DP 0,46, MQ 2,78; DP 0,48 e MCQ 2,78; DP 0,47. O produto/servico oferecido pela empresa

apresentou medias altas onde MC obteve média de 2,43; DP 0,62; MQ 2,54; DP 0,58 e MCQ

2,49, DP 0,60, 0o nome da empresa no mercado apresentou média alta, embora seja a menor entre

as trés onde MC obteve 2,36; DP 0,67; MQ 2,36; DP 0,73; MCQ 2,36; DP 0,70.



25

Quanto aos atributos relacionados a procura por emprego para O grupo de
desempregados, constatou-se que o atributo mais valorizado pelos participantes foi a relacdo da

empresa com o trabalhador com MC 2,81; DP 0,44 MQ 2,80; DP 0,42 e MCQ 2,80; DP 0,43.

O segundo atributo importante para os desempregados foi o produto oferecido pela
empresa com MC 2,34; DP 0,64 MQ 2,34; DP 0,61 e média de conhecimento e qualidade MCQ

2,34; DP 0,63.

O nome da empresa no mercado foi o atributo menos valorizado pelos participantes

desempregados com MC 2,13; DP 0,74 MQ 2,11; DP 0,74 e MCQ 2,12; DP 0,74.

Ao se comparar os dados revelados Empregados/ desempregados, constatou-se que
ambos 0Ss grupos priorizaram, primeiramente, a relacdo da empresa com o trabalhador, em
seguida, o produto ou servicos, oferecido pela empresa e, por ultimo, 0 nome da empresa no

mercado.
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Na Tabela 3, é apresentada a comparacgédo da importancia dos 12 atributos para a procura
por emprego, tanto para os participantes nas condi¢es de empregados quanto desempregados,
tais como: oportunidade de crescimento profissional, pacote de beneficios, posi¢do da empresa no
mercado, faixa salarial, programas de incentivo, seguranca no trabalho, estabilidade,
oportunidade de crescimento pessoal, qualidade de vida, relacionamento com os colegas,

cumprimento da legislacéo e valorizacdo do funcionario.

Tabela 3 - Avaliacdo comparativa de atributos importantes para a procura de emprego de acordo
com ambos os grupos: Empregados e Desempregados.

Ordem Atributo De,se.mpregados E,m_pregados
Média Dp Meédia Dp
1 Opo_rtu_nldade de crescimento 2.79 0,47 281 0,44
profissional
2 Pacote de beneficios 2,26 0,64 2,56 0,63
3 Posicdo da empresa no mercado 2,14 0,69 2,53 0,66
4 Faixa Salarial 2,54 0,60 2,75 0,52
5 Programas de incentivo 2,37 0,74 2,60 0,59
6 Seguranca no trabalho 2,77 0,42 2,73 0,50
7 Estabilidade 2,56 0,61 2,72 0,52
8 Oportunidade de crescimento pessoal 2,73 0,54 2,16 0,49
9 Qualidade de vida 2,64 0,53 2,74 0,48
10  Relacionamento com colegas 2,43 0,65 2,61 0,60
11 Cumprimento da legislacdo 2,60 0,58 2,60 0,64
12 Valorizacédo do funcionario 2,85 0,41 2,81 0,50
Média total 2,56 0,57 2,63 0,55

Os atributos considerados importantes pelos participantes para a procura por emprego no
grupo de desempregados foi valorizagcdo do funcionario (média 2,85; DP 0,41), oportunidade de

crescimento profissional (média 2,79; DP 0,47), seguranca no trabalho (média 2,77; DP 0,42).
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Ja para os participantes na condicdo de empregados, o atributo mais bem avaliado foi a
valorizacdo do funcionario (média 2,81; DP 0,50), oportunidade de crescimento profissional

(média 2,81; DP 0,44), faixa salarial (média 2,75; DP 0,52).

A Tabela 4 assim como na Tabela 3 comparou 0s mesmos atributos, os participantes na
condicdo, empresa atual avaliou como itens mais importantes: 10- relacionamento com os colegas
(média 2,56; DP 2,64), 3 - posi¢cdo da empresa no mercado (média 2,32; DP 0,76), 11-
cumprimento da legislacdo (média 2,30; DP 0,78), ja os participantes na condi¢do, a procura pela
nova empresa, avaliaram como mais importante a valorizagdo do funcionario (media 2,81; DP

0,50), oportunidade de crescimento (média 2,81; DP 0,44), faixa salarial (média 2,75; DP 0,52)

Tabela 4 - Avaliagcdo comparativa de atributos do emprego atual e atributos considerados
importantes para 0s empregados na procura por um novo emprego.

Ordem Empresa atual Er?p.resa atual No’va.\ Empresa

Média Dp Meédia Dp
1 Oportunidade de crescimento profissional 2,18 0,92 2,81 0,44
2 Pacote de beneficios 1,82 0,88 2,56 0,63
3 Posicdo da empresa no mercado 2,32 0,76 2,53 0,66
4 Faixa Salarial 2,13 0,87 2,75 0,52
5 Programas de incentivo 1,92 0,96 2,60 0,59
6 Seguranca no trabalho 2,18 0,90 2,73 0,50
7 Estabilidade 2,14 0,93 2,72 0,52
8 Oportunidade de crescimento pessoal 2,16 0,93 2,16 0,49
9 Qualidade de vida 2,11 0,86 2,74 0,48
10 Relacionamento com colegas 2,56 2,64 2,61 0,60
11 Cumprimento da legislacao 2,30 0,78 2,60 0,64
12 Valorizagdo do funcionario 2,01 1,00 2,81 0,50

Meédia total 2,15 1,03 2,63 0,55
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Na Tabela 5, avaliou-se a escolha de um novo emprego de acordo com o grupo de

empregados e desempregados. O grupo de participantes desempregados valorizou primeiramente

a oportunidade de crescimento (média 2,53; DP 1,07), depois, faixa salarial (média 1,67; DP

1,00), qualidade de vida (média 1,56; DP 0,71).

Tabela 5 — Fatores avaliados como importante na escolha de um novo emprego de acordo com

cada um dos grupos.

Ordem Atributo Des,enjpregados Er’npregados , Total

Média Dp Média Dp Meédia Dp

1 Oportunidade de crescimento 2,53 1,07 2,26 1,13 4,79 2,20

2 Qualidade de vida 1,56 0,71 1,51 0,93 3,07 1,64

3 Seguranca 1,45 0,72 1,30 0,78 2,75 1,50

4 Estabilidade 1,29 0,73 1,20 0,75 2,49 1,48

5 Beneficios 1,20 0,59 1,19 0,70 2,39 1,28

6 Faixa Salarial 1,97 1,00 2,54 1,60 4,51 2,60
Total 1,67 0,80 1,67 0,98 3,33 1,78

O grupo de empregados avaliou de modo mais favoravelmente atributos como faixa

salarial (media 2,54; DP 1,60), oportunidade de crescimento (média 2,26; DP 1,13), qualidade de

vida (média 1,51; DP 0,93).
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A Figura 3 mostra o conhecimento dos participantes sobre o nome da empresa no
mercado. Pode-se observar que para ambos os grupos, esse foi um atributo avaliado como
importante, onde os empregados apresentaram 46,98% dessa resposta e 0s desempregados
50,33%. Tanto o grupo Empregado quanto desempregado considerou ser muito importante ter
esse conhecimento, os empregados com 44,97% e os desempregados com 32,45% das respostas.
Poucos participantes consideraram esse atributo sem importancia: os empregados com 1,34% e 0s

desempregados 1,99% ou pouco importante (6,71% e 15,23% respectivamente).
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1000 | 134272 1.99 l

0,00 . .
Empregados Desempregados

Grau de imp ortancia

Figura 3 - Conhecimento do nome da empresa no mercado
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A Figura 4 refere-se ao conhecimento do produto ou servigo oferecido pela empresa como
atributo importante na busca por um emprego. 48,99% dos empregados e 42,38% dos
desempregados consideraram esse atributo muito importante, 45,64% dos empregados e 49,67%
dos desempregados consideraram esse atributo importante. Assim como nas respostas obtidas
para a avaliacdo do atributo nome da empresa no mercado, os participantes de ambos o0s grupos
ofereceram poucas respostas sobre o produto ou servi¢co oferecido pela empresa como sem
importancia ou pouco importante. Para o grupo empregados, somente 0,67% dos participantes

consideraram esse fator sem importancia e para o grupo de desempregados 0,66%.
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Grau de importancia

Figura 4 - Conhecimento do produto ou servico oferecido pela empresa
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A Figura 5 apresenta resultados para o conhecimento do atributo sobre a relacdo da
empresa com o trabalhador como fator de relevancia para a procura por emprego. Ao se
considerar os resultados dos participantes de ambos 0s grupos, observa-se que 80,54% dos
participantes empregados e 82,78% dos desempregados consideraram esse fator como muito
importante. Para os empregados, 17,45% apontaram o fator como importante e 15,35% dos
desempregados ofereceram a mesma resposta. Poucos participantes consideraram o fator como

sem importancia em ambos 0s grupos: empregados 2,01% e desempregados 1,99%.
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Figura 5 - Conhecimento relagdo da empresa com o trabalhador
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A Figura 6 demonstra resultados obtidos para o atributo qualidade do nome da empresa no

mercado. Os empregados apresentaram 47,65% de respostas avaliando esse fator como muito

importante e 42,95% como importante, 6,71% das respostas desse grupo indicaram que é um

fator pouco importante e somente 2,68% disseram ser sem importancia. As respostas do grupo

desempregados indicaram que 51,66% consideraram o fator como importante e 31,13% muito

importante. Para o grupo de desempregados 14,57% disseram ser um fator pouco importante e

2,65% avaliaram o fator como sem importancia.
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Figura 6 - Qualidade do nome da empresa no mercado
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A Figura 7 apresenta resultados do atributo importancia da qualidade do produto ou
servico oferecido pela empresa. 58,39% dos empregados consideraram esse fator muito
importante durante a escolha por um novo emprego e 37,58% um fator importante e 4,03%
pouco importante. Para os desempregados, 51,66% consideraram ser um fator importante e

41,06% muito importante e 7,28% pouco importante.
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Figura 7 - Qualidade do produto ou servico oferecido pela empresa
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A Figura 8 apresenta resultados obtidos para a avaliacdo da qualidade da relacdo com o
trabalhador para a escolha do emprego, conforme respostas verificadas nos grupos empregados e
desempregados. Os empregados avaliaram o fator como muito importante 80,54%, dado
correspondente ao encontrado no grupo de desempregados com 80,79%. Para os empregados,
16,78% avaliaram como importante e 2,68% como pouco importante. Ja 18,54% dos

desempregados avaliaram ess fator como importante e 0,66% como pouco importante.
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Figura 8 - Qualidade relacdo da empresa com o trabalhador
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A Figura 9 apresenta dados sobre avaliacdo das oportunidades de crescimento na empresa
atual e para a escolha de uma nova empresa, sendo que o atributo escolha da nova empresa foi
avaliado tanto para os empregados quanto para os desempregados. Para 46,98% dos participantes
empregados consideraram esse fator como muito importante e 28,19% importante. Ja 18,79% dos
empregados avaliaram como pouco importante e 5,37% disseram que, na empresa atual, esse
atributo nao tem importancia. Ao avaliar os dados dos desempregados em busca de emprego em
uma nova empresa, observa-se que oportunidade de crescimento profissional € muito importante
para 81,46% dos participantes desempregados, enquanto 17,22% avaliaram como importante e
0,66% pouco importante e sem importancia.

Os empregados quando avaliaram a possibilidade de escolha de uma nova empresa
apresentaram respostas semelhantes as apresentadas pelos desempregados, para eles, para 0s
empregados, oportunidade de crescimento em uma nova empresa € um fator muito importante

com 83,22% das respostas, 14,77% disseram ser importante e 2,01% pouco importante.
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Figura 9 - Importéncia do atributo oportunidade de crescimento profissional
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A Figura 10 apresenta os resultados obtidos para a avaliacdo do fator pacote de beneficios
para o grupo de empregados ao avaliar sua empresa atual e os desempregados na escolha por uma
nova empresa, assim como os empregados, também, na condicdo de escolha por uma nova
empresa. Ao se tomar os resultados dos empregados em relacdo a empresa atual, observa-se que
47,65% dos participantes disseram que € um fator importante e 21,48% muito importante.

20,81% indicaram o fator como pouco importante e 9,40% como sem importancia.

Os desempregados na condicdo de escolha da nova empresa apresentaram que € um fator
importante com 52,98% das respostas, 36,42% concordaram que sd0 muito importantes e
somente 10,60% disseram ser um fator pouco importante. Os empregados na condi¢do de escolha
de uma nova empresa avaliaram que é um fator muito importante, 61,49%, 35,14% importante e

1,35% como pouco importante, 2,03% disseram ser sem importancia.
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Figura 10 - Importancia do atributo pacote de beneficios
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A avaliacdo da importancia da posicdo da empresa no mercado foi feita para 0s grupos
empregados e desempregados em busca de uma nova empresa e, conforme apresentado na Figura
11, pode-se observar que a avaliacdo que os participantes fizeram da empresa onde atualmente
trabalha considera o fator como muito importante em sua maioria, com 46,98% das respostas, e

38,93% disseram ser um fator importante, 11,41% pouco importante e 2,01% sem importancia.

Para os desempregados, a posicdo da empresa no mercado é importante, 56,29%, 29,80%
desses participantes disseram ser muito importante e 11,92% pouco importante. Somente 1,99%
dos desempregados disseram que é um fator sem importancia para a escolha de uma nova
empresa. 61,07% dos participantes empregados disseram que a posi¢do da empresa no mercado é
muito importante no momento da escolha por uma nova empresa, 32,21% disseram ser

importante, 5,37% pouco importante e 1,34% sem importancia.
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Figura 11 - Importancia posicao da empresa no mercado
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A figura 12 apresenta analise sobre a faixa salarial. Os participantes empregados
avaliaram que, para a empresa atual, esse € um fator muito importante com 40,94% das respostas.
33,56% desses participantes avaliaram como um fator importante, 21,48% pouco importante e
3,36% sem importancia. Os participantes desempregados ao escolher uma nova empresa
consideram que é um fator muito importante, 58,94% como importante com 37,09% das
respostas e 3,31% como um fator pouco importante. Somente 0,66% dos participantes

empregados em busca de um novo emprego avaliaram o atributo como pouco importante.

A mesma andlise foi feita para o grupo de participantes empregados em busca de um novo
emprego, onde 77,85% indicaram que é um fator muito importante. 20,81% dos empregados ao

buscar uma nova empresa consideram a faixa salarial importante e 1,34% sem importancia.
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Os dados das avaliagGes sobre programas de incentivo conforme demonstrado pela Figura
13 demonstraram que os empregados avaliaram o fator como favoravel em sua empresa atual
onde 38,26% deles indicaram que é importante, 31,54% muito importante, 19,46% pouco

importante e somente 10,07% sem importancia.

Os desempregados apresentaram tendéncia semelhante e apontaram na escolha de uma
nova empresa 49,67% de respostas indicando que é um fator muito importante, 40,40%
importante, 7,28% pouco importante e somente 2,65% deles indicaram ser um fator sem

importancia.

Para o grupo empregados na escolha de uma nova empresa, 64,43% dos participantes
responderam que é um fator muito importante, 31,54% importante, 3,36 % pouco importante e

somente 0,67 % indicaram ser um fator sem importancia.
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Os dados da avaliacdo de fatores relacionados a seguranca do trabalho foram avaliados
conforme resultados apresentados na Figura 14. Para esse atributo, 42,28% dos participantes
empregados disseram que € um fator muito importante para a empresa atual, 40,94% um fator
importante, 8,05% pouco importante e sem importancia. Ao analisar as respostas dos
desempregados durante a escolha por uma nova empresa, observa-se que 76,82% indicaram que
o0 atributo é muito importante e 23,18% importante. 75,85% dos empregados na condi¢do de
escolha de uma nova empresa indicaram ser um fator muito importante, 21,48% importante e

2,68% sem importancia.
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Figura 14 - Importancia do atributo seguranca do trabalho
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Os dados apresentados na Figura 15 apresentam resultados da avaliacdo do atributo
estabilidade. Inicialmente os dados apresentados foram dos participantes empregados analisando
esse fator na empresa atual. Obteve-se 42,95% dos participantes nessa condicao indicando que é
um fator muito importante, 34,90% importante, 14,09% responderam ser pouco importante e

7,38% sem importancia.

Os resultados apresentados pelo grupo de desempregados na escolha por uma nova
empresa revelaram que a estabilidade é um fator muito importante, (60,26%), importante com
36,42% das respostas, 1,99% pouco importante e 1,32% sem importancia. Os empregados, ao se
colocarem na condicdo de escolha de uma nova empresa, apontaram que a estabilidade € muito
importante, 74,50%, importante, 23,49% e pouco importante 1,34%, pouco importante e 0,67%

sem importancia.
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Figura 15- Importancia do atributo estabilidade
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A Figura 16 apresenta dados referentes a oportunidade de crescimento profissional. Os
participantes empregados avaliaram a empresa atual e 46,31% dos participantes avaliaram como
um fator muito importante, 27,52% ser importante, 20,13% pouco importante e 5,37% sem
importancia. Os participantes desempregados foram avaliados em relacdo a escolha por uma nova
empresa e 76,82% responderam que a oportunidade de crescimento profissional € muito
importante, 19,87% avaliaram como importante e 2,65% pouco importante e 0,66% sem
importancia. Ao avaliar o mesmo fator para os participantes empregados na condicdo de escolha
por uma nova empresa, tem-se 81,21% das respostas considerando o fator como muito

importante, 15,44% importante e 3,36% pouco importante.
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Figura 16- Importancia do atributo oportunidade de crescimento profissional
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A Figura 17 apresenta a importancia do atributo qualidade de vida para a relacdo de
procura por emprego. Os empregados analisaram o fator em sua empresa atual e 39,60% deles
consideraram o fator importante, 37,58% como muito importante, 17,45% pouco importante e
4,70% sem importancia.

Os desempregados avaliaram a qualidade de vida como um fator importante para a
escolha de uma nova empresa, onde 66,89% indicaram que como muito importante, 30,46%
importante, 2,65% importante. 75,85% dos participantes empregados disseram que qualidade de
vida é um fator muito importante para a escolha de uma nova empresa, 22,15% como importante

e 2,01% pouco importante.
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Figura 17 - Importancia do atributo qualidade de vida
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Os dados sobre relacionamento com colegas foram avaliados na Figura 18, que demonstra
que 48,99% dos empregados acreditam ser um fator importante na empresa atual, 36,24%
importante, 10,74% pouco importante e 2,01% sem importancia. 50,33% dos participantes
desempregados avaliaram o atributo como muito importante para a escolha por um novo
emprego, 43,71% importante, 4,64% pouco importante, 1,32% importante. Para 0os empregados
durante a escolha por uma nova empresa, o fator relacionamento com colegas € muito importante,
65,77%, importante com 30,87% das respostas, 2,01% como pouco importante, 1,34% sem

importancia.
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Figura 18 - Importéncia do atributo relacionamento com colegas
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O atributo cumprimento da legislacdo apresentado na figura 19 revela em relacdo a sua
empresa atual que 44,97% consideram ser muito importante, 42,95% importante, 7,28% pouco
importante e 4,03% sem importancia. 63,58% dos desempregados acreditam ser um fator muito
importante para a escolha de uma nova empresa, 33,11% ser importante, 2,65% pouco importante
e 0,66% sem importancia. 66,44% dos participantes empregados disseram que é um fator muito
importante para a escolha de uma nova empresa, 28,19% importante, 4,03% pouco importante e

1,34% sem importancia.

70,00 - 63,58 66,44
60,00 -
E 50,00 B 42.95 44 97
P
& 40.00 - 5311
= . .
g 30,00 - 251 B Sem umportancia
T
r:f. 20.00 - B Pouco importante
- 7,38 265
10.00 | 4,03 Importante
0.00 | B Muito importante
Empregados - Desempregados Empregados -
empresa atual -escolhada escolhadanova
novaempresa empresa

Grau de importancia

Figura 19- Importancia do atributo cumprimento da legislagéo
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A figura 20 apresenta os resultados para as trés condi¢cfes para o atributo valorizacao do
funcionario. 40,27% dos participantes empregados avaliaram que em sua empresa atual esse fator
€ muito importante, 29,53% que € um atributo importante, 20,13% pouco importante e 9,40%
sem importancia. 86,75% dos empregados em busca de emprego responderam ser muito
importante, 11,26% importante e 1,99% pouco importante. 83,89% dos participantes empregados
consideraram o fator muito importante, 14,09% importante, 0,67% pouco importante e 1,34%

sem importancia.
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Figura 20 - Importancia do atributo valorizacéo do funcionario
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7. Discussao

Este estudo avaliou o comportamento de procura por emprego a partir da aplicacdo da
teoria de comportamento do consumidor proposta por Foxall (1990) em seu Behavioral
Perspective Model. O BPM para Foxall, Oliveira-Castro, James e Schrezenmaier (2007) é
importante para interpretar o comportamento de acordo com a intersec¢do entre a histéria e o
cenario comportamental, que sinaliza reforcos utilitarios e consequéncias informativas associadas
com respostas de consumo, onde consequéncias informativas sdo sociais, relacionadas ao

conhecimento como reforco social e prestigio.

No presente estudo, o interesse inicial era saber se tal modelo poderia ser capaz de
explicar a procura por emprego, uma vez que ja tem sido utilizado para explicar outros tipos de

comportamento.

Estudos empregando essa medida — MCQ — tem sido desenvolvidos e aplicados em
diferentes contextos, como Silva (2007) que investigou nivel de qualidade e de conhecimento e
valores de equivaléncia entre pacotes de café de 500 g de diferentes marcas através de um
questionario de nivel de qualidade e conhecimento a 30 respondentes em um
supermercado. Os resultados do estudo de Silva (2007), obtidos através da utilizacdo do MCQ
elaborado com a finalidade de medir o quanto uma marca é conhecida e o quanto ela é percebida
como de boa qualidade, tornaram possivel analisar os dados medindo a correlagdo entre
conhecimento e qualidade entre as marcas selecionadas para o respectivo estudo, essa correlacéo
proporcionou uma clara compreensdo de que alguns produtos possuem uma correlagdo direta,

positiva e proporcional, podendo, assim, afirmar que quanto maior ,0 conhecimento maior sera a
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qualidade na percepcdo do consumidor e, assim, confirmando a validade da MCQ e permitindo

novos estudos que possam entender os dados da medida para outros contextos.

Faustino (2009) avaliou conhecimento e qualidade de atributos presentes na escolha de
veiculos 1.0 em 215 participantes identificando médias de conhecimento e qualidade como

preditoras da escolha dos consumidores.

Através da aplicacdo de uma escala desenvolvida pela pesquisadora, foram colhidos dados
de 300 participantes localizados em uma organizacao agroindustrial privada e em uma institui¢éo
de ensino superior. Trabalhou-se com dois grupos especificos chamados de: empregados e
desempregados. O vinculo empregaticio foi considerado uma variavel de importancia uma vez
gue entre 0s objetivos estava a andlise tanto pela procura por emprego quanto por variaveis

capazes de manter o individuo no emprego que ja tem.

A avaliacdo das médias de conhecimento e qualidade que envolveram respectivamente 0s
fatores conhecer uma empresa para buscar emprego e a qualidade da relacdo da organizacao com
o trabalhador na tentativa de verificar se essas medidas sdo preditoras da escolha por um

determinado emprego e/ou da escolha em permanecer na empresa que ja esta.

Os resultados revelaram que a medida pode ser preditora da escolha por um novo
emprego, assim como para a permanéncia, uma vez que média de conhecimento (MC), média de
qualidade (MQ) e média de conhecimento e qualidade (MCQ) apresentaram medias altas para
todos os grupos, indicando que este foi um fator avaliado por eles como importante nas trés
esferas de analise: Nome da empresa no mercado, produto ou servico oferecido pela empresa e

relacdo da empresa com o trabalhador. O MCQ teve maior média para o atributo relacdo da
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empresa com o trabalhador onde o grupo empregados apresentou MCQ de 2,78, DP 0,47 e 0

grupo desempregados MCQ 2,80, DP 0,43.

Esses dados indicam que com 0 aumento na oferta de emprego, cresce o interesse que 0
trabalhador tem em escolher uma empresa que tenha um nome reconhecido no mercado, ou que
pelo menos, ndo apresente uma imagem sendo denegrida por praticas de gestdo ineficazes e que

prejudiquem a relagdo com o trabalhador.

A avaliacdo ainda considerou o produto/servico oferecido pela empresa e revelou que este
também é um fator de importancia para andlises e, principalmente, com médias mais altas, a
relacdo da empresa com o trabalhador que obteve médias acima de 2,80 para todas as medidas
MC, MQ, e MCQ revelando que as empresas com relagdes insatisfatdrias com o trabalhador ou
qgue ndo respeitam as leis trabalhistas apresentam uma tendéncia a escassez de mao de obra

interessada em compor seu quadro de fucionarios.

A proposta inicial deste estudo para o entendimento da MCQ para o processo de escolha
por um novo emprego se confirma, conforme dados uma vez que maiores médias de
conhecimento dos fatores avaliados podem ser indicadores da escolha do trabalhador por uma
empresa em detrimento de outra e, com isso, trazer beneficios as empresas que possuem MCQ
maiores, uma vez que podem ser empresas que atrairdo e reterdo as pessoas que séo do seu
interesse. Observa-se uma tendéncia para ambos os grupos: Empregados e Desempregados de
valorizar os atributos estudados tanto de conhecimento, quanto da qualidade da relagdo. Conhecer
0 atributo se mostrou muito importante para a relacdo de consumo estabelecida entre a empresa e

o trabalhador por meio do emprego e mais importante foi a qualidade dos atributos.
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Como uma proposta de comportamento de consumo, entendeu-se que 0 emprego é um
objeto de consumo, uma vez que o trabalhador escolhe trabalhar em uma determinada empresa
em prol de algumas varidveis que se mostram atrativas para a escolha e, assim, tem-se

caracterizada a relagdo de consumo.

Para este estudo, também, foram escolhidos 12 atributos que podem ser importantes para
a escolha de um novo emprego que séo: Oportunidade de crescimento profissional, pacote de
beneficios, posicdo da empresa no mercado, faixa salarial, programas de incentivo, seguranca no
trabalho, estabilidade, oportunidade de crescimento, qualidade de vida, relacionamento com
colegas, cumprimento da legislacdo, valorizacdo do funcionario. Esses atributos podem ser
classificados enquanto utilitarios e informativos onde se tém como utilitarios: oportunidade de
crescimento profissional, pacote de beneficios, faixa salarial, programas de incentivo, seguranca
no trabalho, estabilidade, qualidade de vida e cumprimento da legislagdo. Os informativos podem
ser vistos nos atributos posicdo da empresa no mercado, relacionamento com colegas e

valorizacdo do funcionério.

Analisando as respostas dos participantes empregados e desempregados em relacdo aos
atributos considerados neste estudo como informativos: posi¢do da empresa no mercado,
relacionamento com colegas e valorizacdo do funcionério, tém-se respostas semelhantes em
termos de porcentagem de escolha para as trés condi¢cdes: empregados na empresa atual,

desempregados na nova empresa e empregados na escolha da nova empresa.

O _informativo posicdo da empresa no mercado ao ser avaliado pelos empregados na

empresa atual obteve 38,93% indice de concordancia que o atributo é importante e 46,98% muito

importante; para os desempregados, na escolha de uma nova empresa 56,29% escolheram o fator



51

como importante e 29,80% muito importante e 32,21% dos empregados como importante,
buscando uma nova empresa, consideraram o atributo como importante e 61,07% muito
importante. Observou-se uma tendéncia de aumento de valorizacdo desse atributo onde, para 0s
empregados na busca por uma nova empresa, ele assumiu percentuais mais altos de importancia,
ao se ter 61,07% dos participantes empregados consideraram muito importante contra 29,80%
dos desempregados considerando, também, como muito importante. Esse valor informativo pode
estar relacionado a maior comodidade na qual se encontram os participantes empregados, uma
vez que ja estdo seguros quanto ao seu emprego, mas podem optar por um novo emprego que

Ihes oferega mais reforcadores.

Também considerado por esse estudo como atributo informativo, o relacionamento com
colegas foi avaliado como importante para 36,34% dos participantes empregados em relagdo a
empresa atual e 48,99% desses mesmos participantes consideraram como muito importante;
43,71% dos desempregados analisaram o relacionamento com colegas como importante e 50,33%
como muito importante; 30,87% dos empregados disseram que relacionamento com colegas é
importante para a escolha de um novo emprego e 65,77% disseram que é muito importante.
Embora os desempregados consideram conforme os dados o atributo utilitario relacionamento
com colegas importante para a escolha de um novo emprego, 0s empregados buscam

reforcadores maiores em prol desse atributo em sua nova escolha.

O terceiro atributo informativo analisado foi a valorizagdo do funcionério. Esse atributo
foi analisado pelos empregados como importante, por 29,53% deles, e muito importante por
40,27%; 11,26% dos desempregados na escolha de uma nova empresa disseram que € um
atributo importante e 86,75% muito importante; os empregados ao escolher uma nova empresa

analisaram como importante, 14,09% e muito importante 83,89%. Como um valor informativo, a
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valorizacdo do funcionario se mostrou um forte atributo para a escolha do novo emprego para as
trés condicBes analisadas, principalmente para os desempregados na escolha da nova empresa e

empregados.

Os atributos utilitdrios oportunidade de crescimento profissional, pacote de beneficios,
faixa salarial, programas de incentivo, seguranca no trabalho, estabilidade, oportunidade de
crescimento profissional, qualidade de vida e cumprimento da legislacdo foram analisados e 0s
dados agrupados nas mesmas condi¢Ges empregadas para os atributos informativos: empregados
em relacdo a empresa atual, desempregados em relagdo a escolha da nova empresa e empregados

em relacdo a escolha da nova empresa.

As analises permitiram verificar que para oportunidade de crescimento profissional foi
avaliada com importante para 27,52% dos empregados em relacdo a empresa atual e como muito
importante para 46,31% deles; os desempregos ao escolher uma nova empresa informaram que o
atributo é importante para 19,87% e muito importante para 76,82%; para 5,44% dos empregados
na escolha da nova empresa o atributo é importante e 81,22% deles consideraram muito
importante. Os dados revelam a importancia atribuida por participantes desempregados e
empregados para esse atributo, onde hd uma valoriza¢do das oportunidades que se possa ter na
empresa, sendo ela potencialmente forte para a manutencéo do funcionario na empresa ou para a
busca por outra. Embora os participantes considerem muita importancia, eles revelam indices

mais baixos de avaliacdo favoravel em relagéo as suas empresas atuais.

A andlise do atributo pacote de beneficios revelou ser importante para 47,65% dos
empregados e para 21,48% do mesmo grupo muito importante; os desempregados na escolha de

uma nova empresa. 35,14% dos empregados disseram ser importante e 61,49% muito importante
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revelando que pacote de beneficios é importante, sobretudo para os empregados na escolha de
uma nova empresa e confirmando a tendéncia de investimento das empresas em seus pacotes de
beneficios cada vez mais atrativos que temo como necessidade de reter profissionais e atrair 0s

mais competentes do mercado de trabalho.

Faixa salarial ¢ um atributo amplamente discutido e foi visto que os participantes
empregados consideram como importante, 33,56%, muito importante 40,94%; os desempregados
na escolha de uma nova empresa consideram como importante, 37,09% e muito importante,
58,94%, os empregados na escolha por uma nova empresa consideram importante 20,81% e
muito importante, 77,85%; confirmando, assim, as observacdes de que para os empregados que ja
se encontram em situacdo mais confortavel que a dos demais e, por isso, podem buscar também

melhores salarios e melhor pacote de beneficios.

Os programas de incentivo foram analisados favoravelmente para todos os grupos em
especial para os empregados na busca de uma nova empresa, que consideraram importante,
31,54% e muito importante 64,43%. 38,26% dos empregados avaliaram como importante e
31,54% como muito importante; 40,40% dos desempregados na escolha de uma nova empresa

avaliaram como importante e 49,67% muito importante.

Seguranca do trabalho foi um fator que revelou menores porcentagens para 0s
empregados na empresa atual onde 40,94% consideraram importante e 42,28% muito importante.
23,18% dos desempregados na escolha da nova empresa avaliaram como importante e 76,82%
muito importante. 21,48% dos empregados sobre a escolha por uma nova empresa avaliaram
como importante e 75,84% muito importante. Para os desempregados na escolha de uma nova

empresa, a avaliacdo desse atributo foi mais favoravel do que para os demais, embora, a
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preocupacédo da segurancga se fez presente em todos 0s grupos.

O atributo estabilidade teve 34,90% dos respostas dos empregados destacando que é
importante e 42,95% muito importante. 36,42% dos desempregados escolheram que o atributo é
importante e 60,26% muito importante. 23.49% dos empregados na nova empresa consideraram
importante e 74,50% muito importante. Tanto os desempregados quanto 0s empregados
valorizam a importancia e mais ainda os empregados na busca por um novo emprego.
Valorizagdo importante e esperada uma vez que entende-se que 0Ss empregados ja tem
estabilidade na empresa onde estdo e portanto uma nova empresa deve também oferecer essa

caracteristica.

Oportunidade de crescimento profissional parece ser um importante atributo utilitario.
27,52% dos empregados avaliaram € que importante, e 46,31% muito importante. 19,87% dos
desempregados na escolha da nova empresa consideraram como importante e 76,82% muito
importante. 15,44% dos empregados em busca de um novo emprego avaliaram como importante
e 81,21% como muito importante. Esse dado confirma a potencialidade utilitaria do atributo e a

alta valorizacdo que ambos 0s grupos apresentaram sobre ele.

Qualidade de vida foi avaliado e para os grupos empregados na escolha de uma nova
empresa e desempregados, as respostas indicaram avaliacdes mais favoraveis. 39,60% dos
empregados avaliaram como importante e 37,58% muito importante; 30,46% dos desempregados
consideraram importante e 66,89% muito importante; 22,14% dos empregados na busca por uma
nova empresa avaliaram como importante e 75,85 muito importante, demonstrando que qualidade
de vida é um atributo muito importante para os trabalhadores empregados que buscam uma outra

oportunidade, assim como para 0s empregados.



55

Cumprimento da legislacéo foi avaliado como importante para 42,95% dos participantes
empregados em relacdo a empresa atual e para 44,97% deles como muito importante. 33,11% dos
desempregados consideraram importante e 63,58% muito importante; 28,19% dos empregados
em busca de uma nova empresa consideraram importante e 66,44% muito importante. Para
ambos os grupos, foi revelada a importancia atribuida para empresa que valoriza o cumprimento

das leis em relacédo aos seus trabalhadores.

De modo geral, as respostas de ambos 0s grupos demonstraram a mesma tendéncia em
valorizar os atributos propostos e reconhecer que empresas com melhores praticas de gestdo sao
as empresas que atraem e mantem mais profissionais qualificados. As analises apontaram que 0
atributo utilitario mais importante para ambos os grupos foi a oportunidade de crescimento
profissional, ressaltando a importancia que as pessoas veem nas oportunidades que surgem na
empresa onde estdo ou estardo trabalhando. Os atributos valorizacdo profissional, oportunidades

de crescimento, também, se mostraram-se importantes.

8. Considerac0es finais

Com o propésito de avaliar o comportamento de procura por emprego enguanto
comportamento do consumidor de acordo com a perspectiva de Foxall (1990), esse estudo
utilizou uma medida descritiva derivada de questiondrios com o intuito de prever
comportamentos. Skinner (1994) propds que a Ciéncia do Comportamento poderia se utilizar
de diferentes metodologias, mas deveria se questionar acerca dos processos a serem observados.
No presente caso, dados de dois grupos de profissionais foram avaliados, o primeiro grupo de

profissionais empregados e, o segundo, de profissionais desempregados.
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A proposta de medir o comportamento do profissional em busca de emprego pareceu ser
valida a medida que ofereceu maior conhecimento sobre o grau de importancia atribuida a
diversos atributos relacionados as organizacdes e ao mercado de trabalho. As médias favoraveis
obtidas para os atributos estudados revelam que tanto os participantes empregados quanto
desempregados tém valorizado certas caracteristicas das empresas e nos permitiu entender que
empresas que investirem em tais fatores podem ser beneficiadas com os melhores funcionarios

em seu quadro de empregados.

As médias de conhecimento, qualidade e conhecimento e qualidade que apresentaram
médias satisfatorias demonstraram que empresas que possuem MCQ maior para nome da
empresa no mercado, produto ou servigo oferecido pela empresa e relacdo da empresa com o
trabalhador podem ter mais facilidade em seus processos de gestdo e, assim, vale a pena que a
empresa invista no conhecimento dessas médias para que possa intervir no contexto
organizacional e verificar as mudancas nas médias e a consequente facilidade na atracdo e

retencdo de talentos.

Os atributos utilitarios, oportunidade de crescimento profissional, pacote de beneficios,
faixa salarial, programas de incentivo, seguranca no trabalho, estabilidade, oportunidade de
crescimento profissional, qualidade de vida e cumprimento da legislacdo por terem sido bem
avaliados, demonstraram sua relacdo direta com a escolha. Uma vez que o desempregado diminui
no pais e a busca por profissionais com bom desempenho e bem avaliados nos processos de
selecdo cresce e se torna importante que as empresas valorizem seus atributos utilitarios a ponto

de melhorar as médias avaliativas de suas empresas.
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Os atributos informativos: posicdo da empresa no mercado, relacionamento com colegas e
valorizacdo do funcionario também se mostraram-se preditores do comportamento de escolha por
um novo emprego, principalmente, em relacdo aos profissionais empregados. Sabe-se que muitas
empresas buscam no mercado profissionais empregados em outras empresas que parecem ter as
competéncias de interesse da organizacdo e para conseguir atrai-los esses atributos parece que

precisam ter médias altas.

Investir em beneficios e em uma gestdo de pessoas que preze pelo colaborador e tente
desenvolver ferramentas de valorizagdo, parece ser uma tendéncia global. Com o
desenvolvimento deste estudo, surge a possibilidade de investigacdo prévia da posicdo da
empresa em relagdo a MCQ e aos atributos como uma nova ferramenta de avaliacdo prévia para
intervencdo a nivel de gestdo, considerando, que o fato de ter maior salario ndo se confirma como
o0 principal atributo e, sim ,como parte, e ndo mais importante do comportamento de escolha do
profissional por uma empresa que lhe ofereca conhecimento real de como lidar com seus
colaboradores e da qualidade dessas relagdes, assim como, dos atributos que compbdem esse

processo de consumo do emprego.
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PONTIFICIA UNIVERSIDADE CATOLICA DE GOIAS

PRO REITORIA DE POS GRADUAGAO E PESQUISA

PUC coks COMITE DE ETICA E PESQUISA

ANEXO A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Titulo do projeto: Anélise do comportamento de escolha e procura por emprego de acordo com o Behavioral

Perspective Model

Caro participante vocé esta sendo convidado a participar de um estudo que tem como titulo Analise do
Comportamento de Escolha e Procura por Emprego de acordo com o Behavioral Perspective Model que esta
sendo desenvolvido pela pesquisadora Karitas Teluira Melo Silva, Psic6loga, CRP 09/5656, especialista em
Recursos Humanos e Gestdo de Pessoas, mestranda em Andlise Experimental do Comportamento no programa
de Pds Graduacéo Stricto Senso da Pontificia Universidade Catolica de Goias — PUC.

O objetivo principal deste estudo para o qual vocé esta sendo convidado a participar é explicar o
comportamento de procura por emprego a partir da aplicacdo de uma teoria de comportamento do consumidor —
Behavioral Perspective Model-BPM e escolha. Além disso, queremos investigar a procura por emprego e
variaveis de escolha que levam o individuo a fazer uma escolha por um novo emprego. Procura-se identificar
neste estudo dados sobre atributos avaliados favoravelmente pelo trabalhador na procura por um novo emprego
que podem ser reveladores de estratégias de mudanca organizacional importantes para 0 contexto organizacional
atual.

Estudar este tema se torna importante, pois trds uma proposta de extensdo de conhecimento com subsidios
analiticos comportamentais que possam ser convertidos em um modo diferenciado de entender os processos

envolvidos na procura por um novo emprego, que é um dos temas mais emergentes na area de Comportamento



66

Organizacional em funcdo da escassez de mdo de obra qualificada em muitos setores da economia versos a
exigéncia desses profissionais na escolha de um local de trabalho que ofereca cada vez melhores condi¢des. O
profissional em busca do emprego seré entendido enquanto o consumidor deste servico 0 emprego e as variaveis
nele envolvidas.

Os riscos oferecidos por este estudo a vocé participante sdo minimos e as questdes a vocé apresentadas
abordam atributos da organizacéo, entretanto, podera haver constrangimento da sua parte a alguma pergunta
apresentada. Caso, a qualguer momento voceé sinta algum desconforto ou constrangimento sinta-se a vontade em
interromper sua participacéo, sua recusa ou interrupg¢ao ndo representard nenhum tipo de 6nus prejudicial a vocé.

Além do direito de interromper sua participacdo no estudo, caso vocé sinta que sofreu algum dano
decorrente de sua participagdo, mesmo que este dano ndo esteja previsto neste termo de consentimento livre e
esclarecido sera de responsabilidade da pesquisadora, Karitas Teluira Melo Silva custear a assisténcia
psicolégica. Essa assisténcia psicoldgica, caso necessaria e solicitada por vocé sera oferecida sem nenhum énus
pelo Psicélogo, Renato Campos Faustino, CRP 09/5175 conforme compromisso firmado entre a pesquisadora
e o profissional devidamente comprovado ao comité de ética por meio de declaracao.

Ao comité de ética a pesquisadora informara de todos os efeitos adversos ou fatos relevantes que alterem o
curso normal do presente estudo. Os procedimentos adotados nesta pesquisa obedecem aos Critérios da Etica em
Pesquisa com Seres Humanos conforme Resolucdo no. 196/96 do Conselho Nacional de Saide. Nenhum dos
procedimentos usados oferece riscos a sua dignidade.

Além disso, vocé participante terd direito a indenizagdo, caso seja comprovado danos resultantes da
pesquisa e o0 que for determinado judicialmente sera acatado pela pesquisadora. Sendo sua participagdo
voluntéria vocé ndo serd remunerado é sera inteira responsabilidade da pesquisadora a cobertura de qualquer
gasto que vocé venha a ter em compensacédo exclusiva de despesas decorrentes da participacdo na pesquisa.

Para garantir a confidencialidade dos seus dados sua identidade serd mantida sob total sigilo, havera total
auséncia de informacgdes pessoais que revelem a sua identidade bem como sera preservado o nome das

instituicBes participantes.
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Os beneficios deste estudo para o qual vocé estara colaborando sdo extensos uma vez que a avaliacdo esta
ancorada em uma ampla area que é a Gestao de Pessoas e a Psicologia Organizacional e pela proposta inovadora
de se aplicar uma teoria ja existente a um novo publico que é o profissional a procura de emprego.

Compreender melhor esse publico e como a escolha pelo novo emprego tem sido feita, pode ajudar as
organizagdes a entenderem melhor a importancia de atributos de qualidade que sdo transpassados para 0
profissional no mercado de trabalho e estdo diretamente relacionados a experiéncia comportamental que o
empregado tem no seu emprego e ao conhecimento que as pessoas tém sobre a organizacdo e dos
comportamentos dos dirigentes. Desta forma entender que os profissionais a procura de emprego escolhem
trabalhar em empresas com medias mais altas de conhecimento e qualidade deve justificar investimentos da
organizagdo por melhores praticas de gestdo de pessoas uma vez que é de conhecimento o interesse constante
por parte dessas organizacOes, por pessoas mais qualificadas e que oferecem os melhores comportamentos

profissionais.

Consentimento Livre e Esclarecido

Tendo em vista os itens acima apresentados, eu, de forma livre e esclarecida, manifesto meu

consentimento em participar da pesquisa.

Nome do Participante da Pesquisa

Assinatura do Participante da Pesquisa

Assinatura do Pesquisador

Assinatura do Orientador



TELEFONES
Pesquisadora: (64) 92175109
Orientador: (62) 92383366

Nome e telefone de um membro da Coordenagio do Comité de Etica em Pesquisa:
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ANEXO B

Caro participante

Vocé esta sendo convidado a participar de um estudo sobre procura por emprego, que visa avaliar comportamentos relacionados ao
assunto. Estes comportamentos sdo avaliados em trés condigcbes, cada uma contida em uma folha da avaliagdo. Vocé receberd cada
folha apds a concluséo da antecedente e apds responder as perguntas apresentadas em cada folha vocé deve guardd-la no envelope
para me entregar todas as folhas de respostas de uma unica vez. NGo é necessdrio identificar-se, e solicito que ndo deixe respostas
em branco e avalie de acordo com o seu comportamento em relagdo ao assunto discutido.

“Em caso de duvidas estarei a disposi¢cdo.”

Inicialmente, gostariamos de obter informagdes sobre a importancia que vocé atribui aos fatores abaixo durante a escolha por um
novo emprego

Qual a importancia que vocé atribui ao nivel de conhecimento sobre os fatores abaixo para a escolha de um novo emprego?

Sem importancia
Pouco importante
Importante
Muito importante

wnN R o

Conhecimento

Nome da empresa no mercado

Produto / servico oferecido pela empresa

Relagdo da empresa com o trabalhador

Qual a importancia que vocé atribui a qualidade dos fatores abaixo para a escolha de um novo emprego?

Sem importancia
Pouco importante
Importante
Muito importante

wN R o

Qualidade

Nome da empresa no mercado

Produto / servigco oferecido pela empresa

Relagdo da empresa com o trabalhador
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Agora solicitamos que vocé indique o nivel de importancia que vocé considera que a empresa que vocé

trabalha atualmente dd aos fatores abaixo e a importancia que estes fatores tém para vocé durante o

processo de escolha por um novo emprego.

Sem importancia
Pouco importante
Importante
Muito importante

P wnN e

Item

Importancia minha empresa
atual (Caso esteja trabalhando)
Se nao estiver empregado deixe

em Branco

Avaliagdo para escolha de nova
empresa

Oportunidade de crescimento profissional

Pacote de beneficios

Posicdo da empresa no mercado

Faixa salarial

Programas de incentivo

Seguranga no trabalho

Estabilidade

Oportunidade de crescimento pessoal

Qualidade de vida

Relacionamento com colegas

Cumprimento da legislagao

Valorizagdo do funcionario
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ANEXO D

Agora imagine que vocé esta procurando um novo emprego. Vocé tem 10 pontos para avaliar o grau de
importancia de cada uma das caracteristicas abaixo para a sua escolha sobre um novo emprego. Distribua estes 10 pontos
atribuindo pontos mais altos para as caracteristicas mais importantes e pontos mais baixos para caracteristicas menos
importantes. Vocé tera que utilizar todos os dez pontos para essa avaliagdo, nem pontos a mais, nem pontos a menos.
Utilize o espago em branco abaixo da tabela, se necessario, para distribuir seus pontos (como rascunho). Ao final coloque
as pontuacdes no espacgo correspondente a cada caracteristica na tabela, certificando-se que a soma dos pontos de todas
as caracteristicas seja igual a 10 pontos.

Oportunidade de Qualidade de vida Seguranga Estabilidade Beneficios Faixa Salarial Total

crescimento

Finalmente gostariamos de conhecer um pouco mais sobre vocé participante de nossa pesquisa, para isso pedimos
que preencha

os dados solicitados abaixo:

Idade: Sexo: ( ) Masc. ( ) Feminino Profissdo:

Escolaridade: ( ) Ensino Fundamental ( ) Completo () Incompleto
( ) Ensino Médio () Completo () Incompleto
( ) Ensino Superior ( ) Completo () Incompleto

Curso:

Periodo:

Trabalha atualmente?

()Sim ( ) N3o - pule a proxima questdo

Renda:

() um saldrio minimo ( ) De dois a cinco salarios minimos
( ) De cinco a 10 saldrios minimos () mais de 10 salarios minimos

Procurou emprego nos ultimos 30 dias?

()Sim ( ) N3o

Pretende procurar emprego nos proximos 30 dias?

()Sim ( ) N3o



