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RESUMO

A dissertacdo trata do mapeamento da oferta e do perfil dos postos de trabalho gerenciais, no
contexto das micro, pequenas e médias empresas em face do capitalismo em sua fase flexivel.
Tendo em vista as mudancas do capitalismo, de reestruturacdo produtiva, em que os postos de
trabalho gerenciais estdo sendo reduzidos, a presente pesquisa propde mapear quantitativamente e
qualitativamente o fendmeno da oferta de postos de trabalho gerenciais nas empresas de micro,
pequeno e médio porte (PME’s), na contemporaneidade. Metodologicamente, foi realizada uma
pesquisa qualitativa, com uso de entrevista mediada por um roteiro, ¢, um levantamento
quantitativo utilizando dados secundéarios da Relacdo Anual de Informagbes Sociais (RAIS), no
periodo de 2004 a 2013 no Brasil, no Ceara e em Fortaleza, tendo sido utilizada, para anélise dos
dados, a estatistica descritiva e, como técnica de analise das entrevistas, optou-se pela analise do
contetdo do tipo tematica. Os resultados indicam que no Brasil, no Ceara e em Fortaleza o perfil
dos postos gerenciais € similar quanto a escolaridade (grande maioria até superior incompleto);
quanto ao género, ha predominancia do masculino, embora 0 nimero de mulheres esteja em
crescimento constante; a faixa etaria esta entre 30 e 49 anos; e faixa salarial até 3 (trés) salarios
minimos. Quanto aos postos gerenciais das grandes empresas terem “migrado” para as empresas
de micro, pequeno e medio porte, ndo foi possivel identificar, tendo em vista que no Brasil a
quantidade de postos gerenciais, no periodo analisado, teve crescimento e ndo reducdo; no Ceara e
em Fortaleza se pdde observar uma redugdo de postos gerenciais no segmento da industria, o que
tende a confirmar a informacéo, entretanto, ndo se pode afirmar com clareza tendo em vista que
houve também um crescimento no nimero de empresas em percentual similar ao aumento dos
postos gerenciais. As entrevistas realizadas nas empresas pesquisadas corroboraram o0 panorama
quantitativo e mostraram ainda que o perfil do gestor que essas empresas buscam, em geral, é
formado dentro da propria empresa atraveés de ascensdo profissional e, quando buscam um
profissional de fora com formacdo académica, preferem aqueles com graduacdo especifica do
segmento de atuacdo da empresa, e ndo um profissional formado em administragdo. Aliado a isso,
emergiram como valoradas as competéncias de relacionamento interpessoal do ocupante do posto
gerencial. A pesquisa permite concluir que o perfil da médo de obra gerencial no Brasil, no Ceara e
em Fortaleza apresenta um cenario de precarizagdo dessa mao de obra no contexto das PME’s,

precarizacdo essa associada a ndo valorizacdo da formacao académica e a baixos salarios.

Palavras-chave: Capitalismo flexivel. Trabalho gerencial. Oferta de postos gerenciais. Perfil dos

postos gerenciais. PME’s.



ABSTRACT

The dissertation is focused on mapping the offer and of profile of management jobs in the
context of micro, small and medium enterprises in the face of capitalism in its flexible stage.
In view of the capitalism changes, productive restructuring, in which management jobs are
being reduced, this research proposes to map the phenomenon of the offer of the management
jobs in micro, small and medium-sized (SME’s) contemporaneity. Methodologically, a
qualitative research was conducted with interviews of using a script and a quantitative survey
using secondary data from Annual List of Social Information (RAIS), in the 2004-2013 period
in Brazil, in Ceara and Fortaleza, and was used for data analysis, descriptive statistics, and as
interviews analysis technique, analysis of thematic content has been chosen. The results
indicate that in Brazil, Ceara and Fortaleza the profile of management posts is similar
considering the level of education (most to incomplete higher); according to gender, there is a
predominance of the male, although the number of women is constantly growing; the age
group is between 30 and 49 years; and salary up to 3 (three) minimum salaries. It was not
possible to identify any “migration” of management posts of large companies to micro, small
and medium companies, given that in Brazil the number of management posts in the period
analyzed grew and there was no reduction; in Ceara and Fortaleza can be observed a reduction
of management positions in the industry segment, which tends to confirm the information,
however, can not be said clearly considering that there was also an increase in the number of
companies in similar percentage to increase in management posts. The interviews in the
companies surveyed corroborate the quantitative panorama and also showed that the manager
profile that these companies are seeking, in general, are achieved within the company through
inside training and career advancement, and whenever they look for a professional with
academic qualifications outside the companies, they prefer those with specific training of the
company's segment, and not a professional degree in business administration. Also, it has
been identified a major importance greatly valued to interpersonal skills of the occupant
management post. The research shows that the profile of managerial manpower in Brazil,
Ceara and Fortaleza features a precarious scenario that labor in the context of SMEs, this

precariousness associated with non valuation of academic training and low wages.

Keywords: Flexible capitalism. Management work. Management posts offer. Management

posts profile. SME’s.
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1 INTRODUCAO

Ao longo da evolucdo da humanidade, a percepgdo quanto ao conceito e ao
significado do trabalho tem variado de acordo com o nivel cultural e com o estagio em que se
encontra a sociedade, sendo o capitalismo também fruto dessa evolugdo. Na
contemporaneidade, o capitalismo assume sua vertente flexivel e o trabalho em suas mais
diversas modalidades vem sendo modificado, alterando também as relacGes de
empregabilidade das pessoas nas organizacbes e a oferta de postos de trabalho
(BRAVERMAN, 1980; ZANELLI, 2004; SENNETT, 2006; GREY, 2010; BATISTA-DOS-
SANTOS, 2013).

Partindo dessa evolugdo do trabalho e do capitalismo, é objeto desta dissertacdo o
fendmeno da oferta de postos gerenciais de trabalho, no contexto de micro, pequenos e
médios negocios, em tempos de capitalismo flexivel (BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009).
Tal empreendimento requer inicialmente apresentar algumas informacdes acerca do trabalho e
de como ele foi sendo alterado pelo capitalismo ao longo de cada uma de suas fases,
considerando de modo especial o contexto das micro, pequenas e médias empresas.

Para fins deste trabalho, os termos centrais nele contidos sdo assim conceituados:

v Trabalho — Segundo Delorenzo Neto (1986), é todo tipo de acdo em que 0
homem, tendo como pressupostos determinadas normas sociais, age sobre a
matéria com o intuito de transforma-la, sendo essa acdo racional, que
proporciona alcancar os resultados necessarios utilizando-se de mecanismos de
producdo (industria) e de mecanismos de troca (comércio).

v’ Capitalismo Flexivel — nova fase do capitalismo que se estabelece sobre o
paradigma da flexibilidade, o qual se operacionaliza pelo tripé: producéo
flexivel, organizacbes flexiveis e gestdo flexivel. Segundo Batista-dos-Santos
(2013, p.26), no contexto empresarial, o capitalismo flexivel tende a se
manifestar como “novo modelo de organizagdo, que pratica a flexibilidade e
adaptacdo através de processos de reengenharia, reestruturacbes e
enxugamentos”, em que Se espera que o trabalhador assuma tambem essa
vertente, sendo versatil e assumindo individualmente a responsabilidade e os
riscos inerentes as mudancas, sendo a flexibilidade a palavra chave tanto para a

empresa como para o trabalhador.
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v’ Postos Gerenciais — cargos ocupados nas empresas por trabalhadores na
funcdo de gestdo (administrador, diretor, dirigente, gerente e supervisor), a
partir das funcGes elencadas na RAIS.

v Micro, Pequenas e Médias Empresas — PME’s - serd utilizada a classificacdo
do Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) para
categorizacdo das empresas pelo porte conforme a quantidade de empregados,
descritas na metodologia.

A relacdo trabalho-trabalhador é uma das mais ténues e importantes para a
sociedade, seja no contexto social, econdmico, cultural etc. E pelo trabalho e com o trabalho
que o homem se afirma ou ndo na sociedade, ele é o diferencial e o sustentaculo da vida das
pessoas. Trabalhar vai muito além de ser o “ganha-pdo”, a subsisténcia; € construir algo,
modificar, consertar, mostrar-se util a sociedade. Conforme afirma Guerreiro Ramos (2008,
p.22), “o trabalho assumiu no presente estagio da evolugdo humana uma importancia decisiva,
como fator basico da posicdo do homem na sociedade e, até certo ponto, no universo”.

Para Zaneli (2004), pode-se falar de trabalho desde os primordios da humanidade,
com as comunidades de cacadores e coletores 8.000 anos a.C; na antiguidade, quando no
Oriente Médio, China, india e norte da Africa se tinha de forma incipiente a agricultura, e o
trabalho de modo escravo, associado muitas vezes ao infortinio (WOLECK, 2011), e as
relagGes servis na idade média.

O Quadro 1 sintetiza as fases pelas quais o trabalho passou ao longo da histéria

da humanidade, baseada no resgate histérico feito por Guerreiro Ramos (2008):

Quadro 1 - Principais Estagios de Evolucao do Trabalho.

Sociedade Trabalho — Estégio de Evolugéo
Primitiva O processo de produgdo e de criagdo de bens esta orientado pela tradi¢do e pelo
costume, havendo distingdo por sexo e idade.
Antiguidade Existe um desprezo pelo trabalho, especialmente pelo trabalho muscular.
Idade Média Houve uma mudanca radical da ideia antiga do trabalho, adquirindo, nesta etapa

da historia do Ocidente, um valor devocional. O trabalho ndo mais era o
responsavel por corromper a alma e o corpo, como também era proclamado no
mundo antigo.

Renascimento Surge o trabalho mercadoria, objeto da especulagdo, da contabilidade e da
ciéncia.
Revolugéo Industrial Racionalizacdo do trabalho com a utilizacdo de maquinas.
Tempos modernos Preocupacdo com a pessoa do trabalhador e ndo somente com o trabalho

enquanto tarefa a ser realizada.
Fonte: elaborada pela autora com base em Guerreiro Ramos (2008).
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Na modernidade, desde a emergéncia do capitalismo mercantil, mas,
principalmente, a partir do capitalismo industrial, as mudancas pelas quais passou o trabalho
foram se definindo a partir das relac6es entre capital e trabalho. Para Braverman (1980, p.54),
a venda da forca de trabalho existiu desde a antiguidade, no entanto, foi somente com o
advento do capitalismo industrial no século XVIII que ela adquiriu maior relevancia, tendo
em vista que, antes disso, no capitalismo mercantil, a base de negociacdo era a troca e ndo a
venda, “a producao capitalista exige intercAmbio de relagdes, mercadorias e dinheiro, mas sua
diferenca especifica ¢ a compra e venda de forca de trabalho”. O processo de trabalho deveria
ser separado dos meios de producédo e livre para possibilitar ao trabalhador atuar como um
capitalista, estabelecendo as condigdes de venda.

Porém, diferentemente do trabalhador, o capitalista emergiu como qualquer
pessoa que disponha de capital excedente e o invista com fins de ver esse capital aumentar de
modo continuo, tornando-se o principal ator responsavel “pela acumulagédo e pelo crescimento
do capital, aquele que exerce pressao diretamente sobre as empresas para que estas produzam
lucros maximos” (BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009, p.37).

O que se via nas primeiras fases do capitalismo era um esfor¢co continuado do
capitalista em diferenciar a forca de trabalho e o que de fato se poderia obter dela. Ele queria
compra-la assim como comprava as matérias primas. Como ndo conseguia, e devido a
necessidade de controla-la, surge a figura do gerente (BRAVERMAN, 1980).

Para melhor compreender as transformacdes ocorridas com o trabalho e de modo
especial com a gestdo requerida pelo capitalismo, faz-se necessario mapear suas fases ou
“espiritos”, como definiu Boltanski ¢ Chiapelo (2009), ou suas paginas, de acordo com
Sennett (2006), ou por suas tipologias, conforme Braverman (1980).

O espirito do capitalismo é justamente o conjunto de crengas associadas a ordem
capitalista que contribuem para justificar e sustentar essa ordem, legitimando os
todos de acdo e as disposiches coerentes com ela. Essas justificacBes, sejam elas
gerais ou praticas, locais ou globais, expressas em termos de virtude ou em termos
de justica, ddo respaldo ao cumprimento de tarefas mais ou menos penosas e, de
modo mais geral, a adesdo a um estilo de vida, em sentido favoravel a ordem
capitalista. Nesse caso, pode-se falar de ideologia dominante, contanto que se
renuncie a ver nela apenas um subterfigio dos dominadores para garantir o
consentimento dos dominados e que se reconhega que a maioria dos participantes no
processo, tanto os fortes como os fracos, apoiam—se Nnos mMesmos esquemas para

representar o funcionamento, as vantagens e as serviddes da ordem na qual estdo
mergulhados (BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009, p.42).

O primeiro espirito corresponde ao fim do século XIX e tem na figura do burgués
empreendedor e nos seus valores os elementos essenciais que o representam. Caracteriza-se

primordialmente pela saida dos jovens do campo e pela sua busca por independéncia pessoal
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através do trabalho assalariado e da comunicagdo. O contraponto a esse jovem assalariado que
busca sua emancipacdo é o burgués e sua moral burguesa repleta de controvérsias, tais como
sede por lucro e moralismo, avareza e caridade. E 0 momento dos jovens empreendedores, 0s
quais assumiam as funcGes gerenciais de seus negocios tendo em vista serem
empreendimentos ainda de pequenas dimensdes:
A primeira descrigdo, empreendida em fins do século XIX - tanto na ficcdo quanto
nas ciéncias sociais propriamente ditas -, centra-se na pessoa do burgués
empreendedor e na descricdo dos valores burgueses... Em escala maior, em termos
de categorias mais numerosas, a aventura capitalista encarna-se na libertacao,
sobretudo espacial ou geografica, possibilitada pelo desenvolvimento dos meios de
comunicacdo e do trabalho assalariado, 0 que permite que os jovens se emancipem
das comunidades locais, da ligacdo a terra e do arraigamento familiar, que fujam da

cidadezinha, do gueto e das formas tradicionais de dependéncia pessoal
(BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009, p.49).

O segundo espirito desenvolve-se entre os anos 1930 e 1960, em que a tdnica
recai ndo mais sobre o empreendedor individual, como na fase anterior, mas esta centrada no
desenvolvimento que as grandes empresas industriais centralizadas e burocratizadas tiveram
no inicio do século XX: “fascinada pelo gigantismo, essa caracterizagdo tem como figura
heroica o diretor que, diferentemente do acionista que procura aumentar sua riqueza pessoal, €
habitado pela vontade de aumentar ilimitadamente o tamanho da firma que ele dirige”
(BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009, p.50). Surge, entdo, a producdo em massa, a padronizacdo
dos produtos e a organizacao racional do trabalho.

O segundo espirito do capitalismo ndo pode ser dissociado dos dispositivos de
gerenciamento das carreiras nas grandes empresas, nem da instauracdo da aposentadoria e de
beneficios que pudessem ser incorporados. Vale ressaltar que foi nesse periodo que nasceu a
gestdo empresarial e com ela o surgimento dos diretores e gestores assalariados, uma vez que
0S proprietarios passaram a assumir o papel de acionistas, permitindo a profissionalizacdo dos
cargos executivos. As oportunidades de trabalho oferecidas aos jovens com diploma, por
essas organizacdes, tornam-se muito estimulantes, por possibilitar a eles atingir posicdes de
poder a partir das quais fosse possivel mudar o mundo e, para a maioria, passar a ter acesso a
bens antes ndo possiveis; num contexto em que producdo em massa gera seu corolario: o
consumo de massa.

De acordo com Sennett (2006, p.29), foi nesse periodo que se tornou “possivel,
por exemplo, definir como deveriam ser as etapas de uma carreira, relacionar um longo
percurso de prestacdo de servicos numa empresa a passos especificos de acumulacdo de
riqueza”, os jovens diplomados buscam fazer carreira, crescer e manter-se numa empresa

subindo degraus de responsabilidade e poder, aumentando assim paulatinamente seu poder de
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compra. As organizacdes sdo vistas como “escada” em que se pode subir ou descer ou ficar
estagnado:
Nessa versao, a dimensdo "garantia” é assegurada pela racionalizacéo e planificagdo
de longo prazo - tarefa prioritaria dos dirigentes - e, principalmente, pelo préprio
gigantismo das organiza¢fes que constituem ambientes protetores capazes de
oferecer ndo s6 perspectivas de carreira, mas também infraestrutura para a vida
cotidiana (moradias funcionais, centros recreacionais, organismos formadores) com

base no modelo do exército (tipo de organizacédo cujo paradigma foi constituido pela
IBM nos anos 50-60) (BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009, p.50).

Vive-se nessa fase uma burocratizacdo exacerbada e as organizagdes s&o
comparadas a estrutura militar ocorrendo uma dissociacdo entre propriedade do capital e
controle empresarial. Outra caracteristica dessa fase é a racionalizacdo das tarefas e as
funcdes fixas, além da garantia de aposentadoria com o apoio do Governo (BRAVERMAN,
1980; SENNETT, 2006; BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009; GREY, 2010).

Sennett (2006) critica esse modo de pensar atribuindo a eles o estar numa “jaula
de ferro”, que vai se tornar uma espécie de “lar psicologico”, lugar em que os trabalhadores
permanecem por se sentirem seguros, mas que na verdade € uma ilusdo, pois a protecdo que
se imagina ter os faz permanecerem em organizacdes que ndo sdo suas por buscarem uma
gratifica¢do posteriormente. O tempo passa entdo a resguardar e proteger o segredo da “jaula
de ferro”, que é fazer com que os individuos permanecam nas organizacdes com suas
estruturas rigidas porque esperam ter no futuro uma recompensa.

Considerando-se suas origens militares, a imagem da jaula de ferro da a ideia de
uma burocracia montada para sobreviver a sublevagdes. Costumamos associar
burocracia a estabilidade e solidez. Mas se trata na realidade de uma ilusdo. O

capitalismo social revelou-se fragil. Em nossa geracdo, sua estrutura burocratica tem

sido desafiada de maneiras que nem Bismarck nem Weber poderiam ter previsto”
(SENNETT, 2006, p.40).

Boltanski e Chiapelo (2009, p.58) ratificam Sennett (2006) afirmando que “o
espirito do capitalismo legitima e restringe o processo de acumula¢do” e, para conseguir
“engajar” as pessoas necessarias nesse processo, ‘o capitalismo deveria incorporar um
espirito capaz de oferecer perspectivas sedutoras e estimulantes de vida, oferecendo ao
mesmo tempo garantias de segurancga e razdes morais para se fazer o que se faz”.

O espirito do capitalismo muda e junto com essas mudancas, alteracfes profundas
sdo empreendidas as condicdes de vida, trabalho, gestdo e também dos postos gerenciais
oferecidos aos trabalhadores.

O "primeiro" espirito do capitalismo, associado, como se viu, a figura do burgués,

estava sintonizado com as formas do capitalismo essencialmente familiar de uma
época em que o gigantismo ainda ndo era buscado, salvo em rarissimos casos. Os



18

proprietarios e patrSes eram conhecidos pessoalmente por seus empregados; o
destino e a vida da empresa estavam fortemente associados aos destinos de uma
familia. Por sua vez, o "segundo" espirito, que se organiza em torno da figura central
do diretor (ou dirigente assalariado) e dos executivos, esta ligado a um capitalismo
de empresas ja bastante consideravel para que seu elemento central seja a
burocratizacdo e a utilizacdo de um quadro de supervisores cada vez mais
qualificados por diploma universitario, mas s6 algumas delas (a minoria) podem ser
qualificadas como multinacionais. O quadro de acionistas tornou-se mais anénimo,
enquanto numerosas empresas se desvincularam do nome e do destino de
determinada familia. O "terceiro" espirito deverd ser isomorfo a um capitalismo
"globalizado", que pGe em préatica novas tecnologias, apenas para citar os dois
aspectos mais frequentemente mencionados na qualificacdo do capitalismo de hoje
(BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009, p.51-52).

No final dos anos 60 surgem dois problemas que, embora tenham sido
momentaneamente resolvidos pelos autores da época, culminaram com uma “nova pagina”,
ou um novo “espirito capitalista”, 0 terceiro espirito, que foi a insatisfacdo dos executivos e as
dificuldades oriundas do gigantismo das organizacdes (BRAVERMAN, 1980; SENNETT,
2006; BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009; GREY, 2010).

Como medida para solucionar a insatisfagdo dos executivos e as dificuldades
provenientes do crescimento das organizagdes, foi estabelecida a descentralizacdo, a
meritocracia e a administracdo por objetivos. Foi concedido aos executivos um certo nivel de
autonomia que os deixaram confortaveis, mas que também os mantiveram enquadrados pelas
descricGes dos cargos e pela fixacdo de objetivos, passando entdo a serem avaliados pelo
cumprimento ou ndo desses objetivos. Houve uma demasiada valorizagdo da meritocracia.

Nos anos 90, ha uma ferrenha luta pela queda das hierarquias, as quais sao vistas
como forma de dominacéo, tendo como alegacdo muitas vezes questdes morais, advogando a
ndo necessidade de comandados. Um outro traco que marca essa época sdo 0s temas da
concorréncia e da mudanca cada vez mais acelerada imposta pelas diversas tecnologias. Surge
assim a necessidade de “organizacdes flexiveis” e inventivas, capazes de passear de forma
tranquila por essas turbuléncias e agitacdes. Boltanski e Chiapelo (2009) usam o termo
“surfar” sobre todas as “ondas”; adaptacdo ¢, pois, a palavra de ordem. A tecnologia da
informacao € citada com frequéncia para exemplificar as inovac@es incessantes no campo da
informatica, da imagem e do som. Sennett (2006, p.45) exemplifica essas mudancas citando o
caso do e-mail e de seus derivados, que “diminuiram a mediag@o e a interpreta¢do de ordens e
normas transmitidas verbalmente para baixo na cadeia de comando”, com o uso da
informatica ¢ possivel “transmitir para cima, de maneira instantdnea e sem mediacdo,
informagdes sobre o desempenho de projetos, vendas e do pessoal”. Aliado a isso, e de certo

modo para fazer face a essas mudangas, surgem muitas inovagdes administrativas, tais como
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empresas enxutas, trabalho em rede com muitos participantes, trabalho em equipe, gestédo por

projetos ou processos etc. Houve também um processo intenso de terceirizagcdo nas empresas.
A empresa enxuta, "leve”, "sem adiposidades”, perdeu a maioria dos escaldes
hierarquicos, ficando com apenas trés a cinco e desempregando camadas
hierarquicas inteiras. Ela também se desfez de grande nimero de funcdes e tarefas,
terceirizando tudo o que ndo fizesse parte do cerne de sua atividade; as vezes essa
terceirizagdo foi assumida por ex-assalariados que montaram sua propria empresa
(spin-off)... Fala-se entdo em rede de empresas. Os proprios trabalhadores -
conforme nos dizem - devem ser organizados em pequenas equipes
pluridisciplinares (pois elas sdo mais competentes, flexiveis, inventivas e autdnomas
do que as secdes especializadas dos anos 60), cujo verdadeiro patrdo é o cliente",

tendo um coordenador, mas ndo um chefe (BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009,
p.102).

Nesse novo cenario, o trabalho se da em rede, as hierarquias sdo quebradas e as
organizagfes se tornam flexiveis e inovadoras, argumentando-se que, com isto, elas se
tornariam mais competentes e livrariam as pessoas da ‘“jaula de ferro” imposta nos
capitalismos anteriores.

A tese da nova pagina sustenta que a mudanca libertaria as pessoas da jaula de ferro.
A velha estrutura institucional efetivamente foi desmontada no terreno especial das
organizacOes flexiveis. Em seu lugar, entra numa nova geografia do poder, passando
0 centro a controlar a periferia do poder em institui¢des com nimero cada vez menor
de camadas intermediarias de burocracia. Esta nova forma de poder evita a
autoridade institucional e tem um baixo nivel de capital social. Os déficits de

lealdade, confianca informal e conhecimento institucional acumulado geram
organizacOes de ponta (SENNETT, 2006, p.77).

Nas organizacgdes flexiveis, ficam somente as atividades essenciais do negocio,
que lhe trazem vantagem competitiva, as demais fungdes sdo “flexibilizadas”, sendo que
muitas vezes as novas empresas sao constituidas com os antigos executores das atividades,
que saem e “montam” seus proprios negocios. Nelas, “a nova gestao empresarial estd povoada
de seres excepcionais: competentes para humerosas tarefas, aperfeicoando-se continuamente,
adaptaveis, capazes de autogerirem-se e de trabalharem com pessoas muito diferentes”
(BOLTANSKI; CHIAPELO, 2009, p.105).

Conforme Boltanski e Chiapelo (2009), as fun¢bes tradicionais de gestdo sdo
substituidas por termos e atribuicGes novas. Surgem 0s gerentes de projetos, o coach, e 0
especialista técnico. Cada um com suas atribuices e caracteristicas. Por exemplo: para 0s
gerentes de projetos exige-se que sejam intuitivos, humanistas, inspirados, visionarios etc;
para o coach, fica a atribuicdo de desenvolver competéncias; e para os especialistas técnicos a
responsabilidade pela inovacdo. Ha um fortalecimento da confianca; ao passo que o controle

perde sua efetividade nessas organizacgdes, usa-se a confianga como elemento de autocontrole.
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As principais mudancgas no trabalho, de modo especial na gestdo, motivadas pelo
capitalismo, podem assim ser descritas: inicialmente, a independéncia burguesa com a
utilizacdo de seu capital em pequenas empresas nas quais 0s proprios burgueses eram 0s
gestores; no segundo momento, as empresas crescem e sao gerenciadas por assalariados e ndo
mais pelo proprietério, sendo a manutencdo do emprego e a garantia de uma aposentadoria as
questdes que mais preocupavam esses gestores; no momento seguinte, as grandes empresas
reduzem os postos de trabalho fazendo com que alguns dos funcionarios demitidos virem
proprietarios de empresas e Ihes prestem seus servicos empresariais, ficando o gestor somente
com as funcBes estratégicas e que lhe tragam vantagem competitiva, reduz-se também as
mediac¢des com o advento da tecnologia e se busca profissionais com perfis diferentes do que
se tinha anteriormente, em que a maior preocupacao € com a confianga que se apresenta de
certa forma como elemento de controle (SENNETT, 2006; BOLTANSKI; CHIAPELO,
2009). Surge com a flexibilidade um novo modo de gestdo e de se pensar a gestao, as grandes
empresas enxugam suas estruturas, reduzindo 0s postos gerenciais e consequentemente
alteram a configuracéo de seus niveis de geréncia.

Diante desse cenario de reestruturacdo produtiva, do capitalismo em sua fase
flexivel, tendo em vista as varias mudancas que o capitalismo imprimiu as fungdes gerenciais
nas organizacdes, a presente pesquisa propde mapear o fenbmeno da oferta de postos de
trabalho gerenciais no contexto das micro, pequenas e médias empresas — PME’s, em tempos
de capitalismo flexivel. A questdo a ser respondida é: Qual o panorama quantitativo e
qualitativo da oferta de postos gerenciais, sob o capitalismo flexivel, no contexto das PME’s?

O objetivo geral é analisar o panorama da oferta de postos de trabalho gerenciais
em tempos de capitalismo flexivel, no contexto das PME’s. Os objetivos especificos séo: 1)
Mapear quantitativamente a oferta de postos gerenciais em empresas de micro, pequeno e
médio porte no periodo de 2004 a 2013 no Brasil, Ceard e Fortaleza; 2) Caracterizar
qualitativamente o perfil dos postos gerenciais ofertados atualmente por micro, pequenas e
médias empresas em Fortaleza e 3) ldentificar se essa mdo de obra gerencial, que é
“descartada” das grandes empresas, estd sendo absorvida pelas micro, pequenas e médias
empresas.

A pesquisa justifica-se por sua relevancia tedrica tendo em vista a inexisténcia de
trabalhos acerca da oferta de postos gerenciais, no contexto da reestruturacdo produtiva; e,
também, por sua relevancia social, pois trata da questdo de como identificar qual o perfil da

mao de obra gerencial que esta sendo absorvida pelas PME’s.
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O trabalho estd dividido em cinco partes: introducdo, que faz uma
contextualizagdo dos principais temas relacionados a pesquisa; revisdo da literatura, que
embasa a pesquisa discorrendo sobre: capitalismo flexivel, trabalho, gestdo e PME’s;
metodologia, que faz a explicitacdo dos procedimentos metodolégicos utilizados na pesquisa;
analise dos dados, que expde e discute os resultados encontrados e, por fim, as consideracGes

finais.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo apresenta uma revisdo da literatura consultada sobre gestdo no
contexto de reestruturacdo produtiva, propria ao capitalismo flexivel, identificando as
principais tematicas recorrentes e suas relagbes com o contexto das micro, pequenas e médias

empresas.
A Figura 1 apresenta os quatro temas identificados na leitura de diversos autores e

que servirdo de fio condutor deste capitulo.

Figura 1 - Temas identificados

‘ Capitalismo
\ Flexivel )
\ \

Postos

Gerenciais

Fonte: Elaborada pela autora.

As funcbes gerenciais foram estudadas tendo como referéncia os eixos da figura
1: trabalho, mao de obra gerencial, PME’s e capitalismo flexivel; iniciando pelo capitalismo
flexivel em que se busca caracterizar e identificar os aspectos mais relevantes e recorrentes

numa interacdo com os demais, de tal modo que é tecida uma teia em que os temas
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“conversam” e preparam o Cendrio para, no topico seguinte, ser apresentado um panorama dos

postos gerenciais.

2.1 CAPITALISMO FLEXIVEL

Entender o contexto em que o capitalismo flexivel se encontra e seus
entrelacamentos faz-se necessario na construcdo do panorama atual dos postos gerenciais.

A Figura 2 sintetiza os subtemas mais relevantes identificados no didlogo com a
literatura sobre o capitalismo flexivel, privilegiando seus aspectos contemporaneos, quais
sejam: inovacdo tecnoldgica, inovagBes organizacionais, constantes mudancas,

descentralizacdo, terceirizacdo, reestruturacdo e especializacédo flexivel.

Figura 2 - Capitalismo flexivel e seus subtemas

P Inovagdo
Acumulagdo e
" Tecnolégica
Flexivel
Reestruturagdo Inoyagc.:es d
Produtiva d Organizacionais
b d

Flexibilidade Constantes

Mudancas

Descentralizacdo

Fonte: Elaborada pela autora.

Batista-dos-Santos (2004, p.21) apresenta os elementos essenciais do capitalismo
em sua vertente flexivel, o qual “privilegia conteudos como mudanga, competitividade, e
flexibilidade, operacionalizados pelo tripé: producdo flexivel, organizacdo flexivel, e
administragdo flexivel”; elementos esses presentes desde o inicio da restruturacdo produtiva e
absorvidos pelas organizacdes até os dias atuais.

A acumulacao enquanto fendmeno do sistema capitalista é vista como algo bom e

necessario, assumindo na fase contemporanea do capitalismo, o capitalismo flexivel, a ideia
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de beneficio, a acumulacéo flexivel, deixando de ser algo a ser recompensado posteriormente,
0 que favorece o crescimento dos empreendedores individuais (THIRY-CHERQUES, 2009;
VIZEU, 2010).

O termo “acumulagdo flexivel” é recorrente na literatura e é fruto das crises do
sistema fordista que implicaram em uma necessidade de reinvencdo das formas de
acumulagao.

A atual conjuntura do mercado de trabalho é produto do processo de reestruturacao
econdmica iniciado a partir da década de 1970, com o esgotamento do modelo
fordista de producdo. Dessa forma, a preocupacdo com a empregabilidade €, na
verdade, resultado das novas exigéncias feitas aos trabalhadores, por parte das

organizac0es, sob a égide do novo modo de acumulacéo capitalista, conhecido como
pos-fordismo ou modo de acumulagéo flexivel (HELAL, 2005, p.3).

E interessante observar que as figuras de linguagem, quando o tema dentro do
capitalismo ¢ a acumulacao, estdo sempre trazendo a ideia da negatividade, do “algo ruim’:
esmagadora, ambicdo, vitimas, confrontos, o que leva a uma reflexdo sobre até que ponto ela
foi benéfica para a sociedade como um todo (HELAL, 2005; THIRY-CHERQUES, 2009;
AZIZE, 2009).

A acumulacéo sé se tornou de fato possivel com a insercé@o da tecnologia e de suas
inovacoes, fazendo com que o capitalismo assumisse o controle do trabalho e assim crescesse
e promovesse as mudancas nos postos de trabalho, “a estrutura das ocupagdes nas sociedades
modernas ¢ resultante do avanco e da aplicagdo da ciéncia ao processo de producdo”
(WOLECK, 2014, p.6).

A reestruturacdo produtiva foi e continua sendo uma das responsaveis pelas
mudancas significativas ocorridas nas organizacdes, especialmente no tocante a organizacao
do trabalho, tendo em vista que ela enseja a insercdo de tecnologias no processo produtivo,
tendo como filosofia a alocacdo das maquinas na execucdo de trabalhos simples, para que o
homem se ocupe de tarefas outras que exijam um maior grau de intelecto, e isso fez com que
0 homem passasse a ter mais responsabilidades e poder de decisdo, tendo como consequéncia
a mudanca no perfil do novo trabalhador e em como ele deveria ser gerenciado (LOMEU
INACIO, 2012).

As mudancas que a evolucédo tecnol6gica tem provocado, sejam elas estruturais ou
processuais, especialmente quanto a questao das horas de trabalho, ou da tomada de decisoes,
ou da guantidade dos niveis de gestdo, sdo relevantes e mostram o poder que essas inovacoes
trazem para o capitalismo, permitindo uma maior producdo com uma menor quantidade de

recursos, sejam eles materiais ou humanos.
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A entrada da tecnologia dentro dos processos produtivos, tendo como alicerce a
reestruturacdo produtiva, usando como “guarda-chuva” o discurso de que colocar as maquinas
para executar os trabalhos pesados e simples, era necessario para que 0 homem se ocupasse de
atividades que exigissem um grau de capacidade intelectual mais elevado, e, com maior
responsabilidade e poder de deciséo, foi responséavel por inimeras e profundas mudancas nas
organizagdes e de modo especial, na execucdo dos trabalhos, provocando, consequentemente,
mudancas no perfil do novo trabalhador e no jeito de gerencia-lo (LUNA, 2008; LOMEU
INACIO, 2012).

Na pratica, bem diferente da proposta, a inser¢do da tecnologia nos processos
produtivos e gerenciais foi responsavel pela reducdo do emprego formal e pela precarizacao
das relacdes de trabalho nas organizagdes que passaram por processos de reestruturacdo, em
que varias ocupacdes foram extintas ou enxugadas cedendo lugar a outras novas, contribuindo
para um aumento da mao de obra informal e com condicdes de trabalho, em muitos casos,
precarias visto que deixavam de ter estrutura de grandes empresas e passaram a ser negocios
por conta propria (HELAL, 2005; WOLECK, 2014).

E fato que a insercdo da tecnologia nos processos produtivos e de gestdo foi a
responsavel por alguns dos males inerentes a precarizacdo do trabalho, no entanto, se sabe que
0 mercado exige atualmente ndo s6 conhecer o que ja existe de inovacdo tecnologica, mas
também desenvolver novas tecnologias para se poder atuar na maioria das atividades
existentes no mercado de trabalho. De modo especial as funcbes de direcdo, gestdo e
coordenacdo exigem esse maior conhecimento e essa maior habilidade para desenvolver
projetos (SILVA; SANTANA,; PEREIRA NETO, 2010).

A busca ndo € mais por um patamar de pleno emprego em todos os setores
econémicos, e sim num perfeito ajuste entre a capacidade de gerar tecnologia e conhecimento
em que a absorcao pelas organizacdes seja rapida.

O capitalismo que produz a abundancia, via acumula¢do, também produz o
trabalho mortificante; a abundancia dos capitalistas possuidores do capital se faz com a
“mercadoria trabalho”, uma vez que os produtos fruto do trabalho para serem utilizados e
consumidos precisam ser comprados.

Cria-se a falsa ideia da necessidade de possuir. Sendo a maximizacdo do lucro
fruto da alienacdo do trabalhador sobre o processo de trabalho, tendo na funcéo gerencial um
importante articulador; “sob a égide da divisdo interna de tarefas que ¢ processada no modelo
fabril de produc&o, a propria légica de dominagéo social do processo de trabalho se insere em
novo patamar” (VIZEU, 2010, p. 785).
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O capitalismo, com o passar dos anos, vai ganhando diversos “inimigos” devido
as falsas promessas de liberdade, criatividade, autonomia e reinvencdo que deveriam vir com
o trabalho flexivel, desagradando tanto os operarios que viram seus empregos serem
substituidos pelas maquinas sem a devida contrapartida na reducdo do trabalho, como os
executivos que passaram a ser vistos como obsoletos num sistema em constante mudanga e
reinvencéo,

A critica ao capitalismo e aos formatos de organizacdo do trabalho elegeu mais um
inimigo no inicio do século XXI, e, mais uma vez, este inimigo aparece representado
também em produgdes cinematograficas. Este inimigo estd encarnado em idéias
como reengenharia, reestruturacdo produtiva, fusdes, cortes, acumulacdo flexivel,
globalizagdo, terceirizacdo, flexibilizagdo, adaptacdo e nas consequéncias humanas
desses processos. O inimigo sdo as falsas promessas de liberdade, criatividade,
autonomia e reinvencao de si que o novo modelo flexivel de trabalho prometia; as
novas vitimas ndo sdo somente os operarios das linhas de montagem (que ndo
deixaram de existir, tampouco deixaram de ser as principais vitimas quando
mudancas bruscas transformam o modelo de producéo e acumulacdo), mas também
0s membros das classes executivas e administrativas, que se véem cedo

envelhecidos e obsoletos por um sistema que pede constante inovacao tecnolégica e
reinvencdo de competéncias (AZIZE, 2009, p. 82).

Trabalhar é uma atividade inerente ao homem, seja como ato concreto individual
ou coletivo, é uma experiéncia social por definicdo e que constitui e explica grande parte da
sociedade capitalista, tendo na acumulacgéo flexivel, a flexibilidade do trabalho, dos mercados
de trabalho, produtos e padrdes de consumo o apoio necessario (HELAL, 2005; WOLECK,
2014).

A flexibilidade ¢ uma das promessas do capitalismo flexivel, seja ela na producéo,
seja ela na gestdo, o fato é que compreender porque o capitalismo flexivel remete a essa ideia
de flexibilidade e em que contexto ela surge é de fundamental importancia.

A flexibilidade é reflexo das mudancas constantes pelas quais o capitalismo
passou e encontra-se na atualidade de forma mais premente. Urnau e Domingues (1996)
conceituam flexibilidade como sendo a habilidade de responder, de forma eficiente, as
mudancas de circunstancias em que os fatos acontecem ou como um modo de lidar bem com
as incertezas, sejam elas de curto, médio ou longo prazo.

A partir do conceito de flexibilidade e sabendo que essa é uma das caracteristicas
do sistema capitalista e dos processos de reestruturacdo produtiva, pode-se entender a
importancia desse tema dentro dos processos de reinvencao e assimilacdo da critica pela qual
o capitalismo passa na contemporaneidade (AZIZE, 2009).

O processo de reestruturacdo produtiva no Brasil ganha forca no inicio da década

de 1990. O cenério vivido nesse periodo é de crise nas importa¢des com 0s novos padrdes de
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competitividade internacional, a necessidade de se adotar padrdes organizacionais e
tecnoldgicos diferentes pelas empresas subsidiérias brasileiras de empresas transnacionais, a
crise advinda da recessdo econdmica da década de 1980, o processo de democratizagdo da
politica, além da crise das industrias no periodo do “milagre econdmico” e o ressurgimento do
movimento operario e sindical.
O processo de reestruturagdo produtiva ganhou novo félego desde a segunda metade
da década de 1990, uma vez que o controle do processo inflacionario e a
estabilizagdo econ6mica possibilitaram o planejamento de mais longo prazo para as
empresas. Todavia, o Plano Real (1994), por deixar em segundo plano os aspectos
sociais, ndo conseguiu evitar a bancarrota de pequenos e médios empresarios que
feneceram diante das novas condi¢Ges do mercado, o que exacerbou ainda mais o
problema do desemprego. Ademais, considerando todo o conjunto da malha

industrial, ainda ndo é possivel afirmar que o processo de reestruturacdo tenha se
completado a contento (LUNA, 2008, p.155).

Conforme Luna (2008), foi a necessidade de sobrevivéncia nos novos cenarios
que se apresentavam com a crise do fordismo, que surgiu a reestruturacdo dos processos
produtivos, com a flexibilizacdo se fazendo presente em varias vertentes no contexto das
empresas, seja ela dos mercados e forca de trabalho, seja nos processos produtivos.

Para sobreviver no novo cendrio que comeca a se delinear com a crise do fordismo,
as corporacfes dos paises capitalistas centrais passam a lancar méao de estratégias
tais como o aprimoramento tecnol6gico, a automacdo, o downsizing, a busca de
novas linhas de produto e nichos de mercado, a dispersdo geografica para zonas de
controle do trabalho mais facil e as fusbes e medidas para acelerar o tempo de giro

do capital. A flexibilizacdo dos processos produtivos, dos mercados e da forca de
trabalho configura-se como uma tendéncia generalizada (LUNA, 2008, p.136).

Para responder de forma répida essas mudancas constantes e dar maior agilidade
aos processos de decisdes, as organizacdes achatam sua estrutura, escolhendo um modelo que
reflita essa necessidade, qual seja o de gestdo compartilhada, com departamentos mais
proximos, exigindo nesse contexto profissionais com caracteristicas que se enquadrem nesse
novo modelo flexivel, que sejam dinamicos, tenham visdo holistica da organizacdo e
consciéncia de seu papel corporativo. Brant e Dias (2004, p.945) ratificam esse
posicionamento afirmando: “a exigéncia maior era que seus gestores fossem ageis, abertos as
mudancas de curto prazo e tomassem decisfes rapidas”.

Urnau e Domingues (1996, p.63) trazem de forma mais detalhada as implicacGes
gue essas mudangas (processuais e estruturais), com a insercdo da tecnologia, tém acarretado
ao trabalho: “horas de trabalho, tomada de decisdes, quantidade dos niveis de supervisdo,
coordenacdo entre as tarefas de trabalho, seguranca e status da funcdo, conteddo da funcéo,

significado do trabalho, grupo informal, e tamanho do grupo de trabalho”. As mudangas
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impostas pela flexibilizacdo das reestruturacbes atingem de modo especial 0s niveis
hierarquicos nas organizagdes e possuem uma estreita relacdo com a necessidade de que 0s
profissionais e suas atividades se reinventem visto que eles passaram por inimeras
transformagdes.

E fato que a reestruturacdo altera os organogramas das empresas e quem mais
sofre sdo os niveis gerenciais que sdo “enxugados”, retirados e substituidos por fungdes outras
que exijam menos tempo e dedicacdo (ndo é mais necessario ser exclusivo de uma empresa).
“Sabe-se, hd muito, que o nivel gerencial é aquele que sofre maior possibilidade de
“enxugamento” durante uma reestruturagdo, por isso a ansiedade pode ser entendida como
uma reacdo relacionada ao perigo, tendo a funcdo de preparar 0s sistemas psiquicos para
enfrentar uma possivel perda” (BRANT; DIAS, 2004, p. 946).

Sé&o alguns dos fenbmenos maléficos advindos dos processos de reestruturacao:
crescimentos dos indices de desemprego, precarizacdo do emprego e das relacbes de trabalho,
ansiedade, elevacdo do consumo por dar atengdo as modas passageiras e fugazes etc.
(BRANT E DIAS, 2004; HELAL, 2005; LEMOS PINTO, 2008; LUNA, 2008; SARAIVA,
FERREIRA E COIMBRA, 2012).

A busca pela flexibilizacdo da producéo e do trabalho tem levado a um processo de
crescente descentralizacdo das organizacdes por meio dessa externalizacdo de
atividades, podendo ocorrer de varias formas: contratos de trabalho domiciliar,
contratos de empresas fornecedoras de componentes, contrato de servicos de
terceiros (empresas ou individuos), contratos de empresas cuja mao de obra realiza a

atividade produtiva ou servico no estabelecimento da contratante etc (SARAIVA,;
FERREIRA; COIMBRA, 2012, p.139).

Amato Neto (1995), ha alguns anos, ja argumentava que o modelo de flexibilidade
que de fato importava seria aquele que tratasse de estratégias de desverticalizacdo e
terceirizagdo o qual ele chamou de “flexibilidade social extra-empresas”, possibilitando maior
flexibilidade nos contratos de trabalho e reducdo dos encargos sociais e trabalhistas.

A descentralizacdo € a marca principal das empresas que passaram a adotar a
reestruturacdo produtiva, sob o discurso de que precisam se dedicar mais a0 seu negdcio
principal, passando suas atividades secundarias a outras empresas, especializadas na prestacdo
desses servicos tais como atividades ou servicos de apoio ou fornecedoras de pecas dos
produtos finais. Essas mudancas de alocacdo de atividades proporcionaram também a
descentralizacdo gerencial. O discurso dessas descentralizacGes era o de se obter cada vez
mais exceléncia em seus produtos e servicos uma vez que cada atividade passaria a ser

executada por quem a faz com eficacia e eficiéncia (AMATO NETO, 1995).
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Sobre a descentralizacdo, Sennett (2006, p.50) afirma que “a organizagdo incha e
se contrai, empregados sdo atraidos ou descartados & medida que a empresa transita de uma
tarefa a outra”. Tendo os gestores das empresas a responsabilidade de as tornarem cada vez
mais produtivas e vidveis, com respostas rapidas as mudancas ocorridas, ficam o0s
trabalhadores via de regra a mercé dessas necessidades.

A descentralizacdo ocorrida nas organizagdes com a reducdo dos niveis
hierarquicos e baixo grau de autoridade gera, conforme Sennett (2006, p.61), uma sensacao de
conforto que ndo dura muito, tendo em vista que, ao aproximar-se da meia-idade, com as
inimeras responsabilidades que surgem, tais como hipotecas e mensalidades escolares,
“aumenta a necessidade de estruturacdo e previsibilidade no trabalho. Paralelamente, o
empregado passa a desejar a presenca, hierarquicamente acima, de alguém que se mostre
sensivel as responsabilidades adultas do trabalhador”.

A flexibilidade na produgéo € considerada por Saraiva, Ferreira e Coimbra (2012,
p.135) como “um sedutor canto da sereia”, tendo em vista que silencia sobre o processo que
acontece em paralelo que é a “racionalizacdo produtiva e precarizagdo econdémica”, baseadas
na ideia de que quem é o ator principal do processo produtivo ou de gestdo “pode transferir a
outros a execucdo de parte de suas atividades”.

Um dos problemas da flexibilidade quanto a transferéncia de atividades a outros
atores, € que 0s novos arranjos de emprego geralmente ndo criam novos postos de trabalho
nas empresas que absorveram as atividades, e quando criam, na maioria das vezes, geram
insatisfacdo, tendo em vista que os beneficios sdo sO aparentes. As consequéncias agregadas
(perda da cobertura de seguro, perda dos direitos de pensdo, redugdo dos niveis salariais e
perda da seguranga no emprego), do ponto de vista dos trabalhadores, de um modo geral, sdo
negativas para o trabalhador e positivas para os empresarios (LUNA, 2008).

Um outro elemento que surge a partir das necessidades do capitalismo flexivel,
em suas reestruturacfes produtivas, € a terceirizacdo, que surge como forma necessaria diante
de um ambiente em constante mudancas e em que a mao de obra precisa de certa mobilidade,
que é proporcionada pelo trabalho terceirizado e que segundo Saraiva, Ferreira e Coimbra
(2012, p.134) nas “dltimas décadas tém demonstrado que o avango do capitalismo tem sido
parcialmente conseguido a custa de um movimento generalizado de precarizacdo do trabalho,
em que se destaca a terceirizacdo”. A terceirizacdo aparece sob o escudo do “mal” necessario
ao crescimento do capitalismo, mesmo que para isso sejam impostas ao trabalhador condicdes

ndo benéficas como demissdes, reducdes de salario e beneficios, entre outros maleficios.
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Os beneficios advindos da terceirizagdo obedecem a uma légica em que na
maioria dos casos ¢ de curto prazo, e que via de regra ¢ estabelecida numa relagdo de “mao
unica” guiada pelo oportunismo e geradora de desconfianga nas relagcdes entre contratantes e
contratadas. Numa analise macro dos mercados globalizados, quem oferecer seu produto com
algum diferencial competitivo (como garantias pds-vendas ou promocdes atreladas ao
produto/servico ou descontos agregados a outros bens etc.) é que vai garantir uma maior fatia
do mercado e, nesse aspecto, a terceirizagdo, quando garante uma reducdo de custos,
responde, em parte, pelo fendmeno de transferéncia de vagas de uma organizacgao para outra,
geralmente com o 0nus de reducdo remuneratéria (SARAIVA, FERREIRA, COIMBRA,
2012; SOARES, NASCIMENTO-E-SILVA, 2013).

Conforme Amato Neto (1995, p. 41), “em muitos casos, os postos de trabalho
gerados por empresas terceiras estdo envolvidos por varios tipos de irregularidades
trabalhistas, como, por exemplo, aquelas que caracterizam o chamado "mercado negro de
trabalho" (subempregos, reducéo de salarios, contratos irregulares etc) . Esse caso é tipico da
precarizacdo do trabalho, em que a preocupacdo € somente com a maximizacdo dos lucros,
mesmo que para isso tenha que impor condicOes de irregularidades para que as empresas
terceiras consigam atender as atividades que Ihe foram repassadas.

E fato que a terceirizagdo pode sim responder as mudancas impostas as
organizacgdes, no entanto, € necessario que haja uma discussao com todos os atores envolvidos
(empresas, funcionarios, governo, sindicatos, sociedade civil) com o intuito de evitar que seja
uma simples passagem de responsabilidade e reducdo de custos, mas um instrumento de
melhoria na qualidade dos produtos e servicos oferecidos a sociedade. E que os beneficios
perpassem toda a cadeia e ndo fique somente com uma parte do processo.

ndo se pode esquecer que o trabalho contemporaneo, marcado pelos contratos
temporarios, pela flexibilizacdo e execucédo de projeto, em que cada um deve tornar-
se responsavel pela sua empregabilidade, pode tanto oferecer condi¢es para o

crescimento pessoal, como constituir-se em uma nova fonte de opressdo, exploracgao
ou exclusdo (BRANT; DIAS, 2004, p.942).

Ao se analisar a flexibilidade no contexto do capitalismo, considerando sua
importancia, como surge e para atender a quais necessidades, percebe-se que o maior gargalo
estd nas questdes ligadas ao trabalhador, tendo em vista que o ganho com a flexibilidade foi
apropriado pelo capital e ndo pelo trabalho. Como fazer um arranjo que seja benéfico tanto
para o capitalista como para o trabalhador fica sendo a questdo central a ser desvendada. No
proximo tépico sera tratada a questdo do trabalho em tempos de capitalismo flexivel, quais as

nuances que existem nessa relagdo e como estéo sendo discutidas pela academia.



31

2.2TRABALHO

A figura 3 identifica os assuntos mais recorrentes sobre trabalho identificados na
literatura consultada e que serdo discutidos ao longo do texto (precarizagdo do trabalho,

empregabilidade, organizagédo do trabalho, racionalidade e qualificagdo profissional).

Figura 3 - Trabalho e seus subtemas

Precarizacdo do

Racionalizagdo d
acionalizacdo do Trabalho

Trabalho

Qualificagdo Empregabilidade
Profissional

Organizagdo do
Trabalho

Fonte: Elaborada pela autora.

Sobre o trabalho, suas nuances, consideracGes, organizacdo, racionalidade e
precarizacdo, sera abordada inicialmente a organizacdo enquanto processo necessario a
consecucdo dos objetivos organizacionais, “a organizagdo do trabalho constitui a ‘viga
central’ da produgdo” (SARAIVA; FERREIRA; COIMBRA, 2012, p. 137).

De acordo com Vizeu (2010), o capitalismo fundamenta-se no processo de divisao
do trabalho em processos que modificou a sociedade feudal alterando o equilibrio existente no
periodo.

E na destruicdo do oficio com a fragmentacéo do processo de trabalho que reside o
principio politico fundamental do capitalismo.... E dele que derivam as
transformacgdes na estrutura de classes da sociedade feudal, alterando as bases que

sustentavam a preponderdncia da classe dominante e o equilibrio de poder
caracteristico deste periodo (VIZEU, 2010, p.783).

A organizacdo do trabalho considerando sua importancia dentro do contexto do

mercado de trabalho é tida como a primeira instancia das relagfes de trabalho, e o trabalho o
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elemento fundamental para os seres humanos tendo em vista ser para 0 homem elemento de
satisfacdo pessoal (SARAIVA; FERREIRA; COIMBRA, 2012).

A organizacdo do trabalho dentro de processos de reestruturagdo produtiva surge
com o processo de racionalizagcdo econdmica que, historicamente, possibilitou a eliminacéo de
recursos ineficientes, fossem eles materiais, humanos ou maquinério, ou seja, para organizar o
trabalho, era preciso reduzir os custos (THIRY-CHERQUES, 2009).

O trabalho, que antes era dividido nos niveis: geréncias, supervisfes e pessoal da
execucdo, passa por transformacdes e esses niveis sdo reduzidos e/ou eliminados para
racionalizar os recursos humanos, cada tarefa passa a ser realizada da forma mais eficiente e
eficaz possivel e, portanto, com uma menor necessidade de gestdo sobre ela (LOMEU
INACIO, 2012).

A apropriagéo do produto do trabalho, tanto para o sistema capitalista quanto para
o sistema socialista, age contra a racionalizagdo econdmica, no primeiro “a apropriacdo pela
empresa/proprietario implica o desinteresse do trabalhador em alcancar um rendimento
6timo”, ja no segundo “a apropriagdo pelo Estado/trabalhadores alimenta o conflito entre o
interesse proprio - maior conforto e menor produtividade do trabalho tradicional e o
rendimento 6timo do trabalho” (THIRY-CHERQUES, 2009, p.913).

Com as racionalizacdes vieram as flexibilizacdes do trabalho e com elas a
precarizacdo das condicOes de trabalho e de vida das pessoas, a auséncia do longo prazo
impede o0 pensamento de se construir carreira nas organizagdes e consequentemente os valores
relacionados a isso tais como a lealdade institucional, confianca e compromisso.

Uma reestruturacdo pode causar ansiedade, uma vez que os trabalhadores ndo sabem
que riscos serdo compensados e 0 que 0s aguarda no futuro profissional. Ela pode
tornar-se ainda sinbnimo de opressdo, principalmente para aqueles que ocupam
cargo gerencial, impedindo a constru¢do de metas a longo prazo e a criagdo de

vinculos que exigem tempo, como lealdade, confianga e compromissos institucionais
mutuos (BRANT; DIAS, 2004, p. 945).

A flexibilizacdo do trabalho tem estreita relacdo com a alteracdo das esferas
gerenciais nas organizacoes, seja pela eliminacdo dos postos de trabalho, seja pela mudanca
no proprio trabalho em suas fungdes e atribui¢des, “uma forma de flexibilizagéo do trabalho é
a ampliacdo das funcBes dos trabalhadores, que passam, por exemplo, a incorporar atividades
de apoio a produgdo, como controle da qualidade e manutencdo” (SARAIVA; FERREIRA;
COIMBRA, 2012, p. 137).

O trabalho, desenvolvido em condicGes precéarias propostas pela flexibilizacdo,

favorece o gestor desenvolver ferramentas que corroborem com a acumulagédo capitalista e
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negligenciem os aspectos sociais envolvidos nas relac6es de trabalho, conforme argumentam
Saraiva, Ferreira e Coimbra (2012, p.145) “as condicBes precérias de trabalho s6 criam
oportunidades para que se enxergue o desenvolvimento de ferramentas empresariais
comprometidas com a l6gica de acumulacdo capitalista e que negligenciam a dinamica social
do trabalho”.

Para Lemos e Pinto (2008), é o processo de reestruturacdo produtiva que tem
provocado mudangas no modo de se organizar o trabalho e provocado altos indices de
desemprego, além da precarizagdo dos postos que permanecem nas estruturas das
organizacfes e no modo como as pessoas passam a gerenciar suas trajetorias profissionais.
Passa-se a valorizar o perfil generalista em que € preciso saber um pouco de tudo e ndo mais
ser especialista em determinada fungdo; o profissional precisa se adaptar rapidamente as
situacbes novas sem temer o risco; € exigido que saiba trabalhar sob presséo; que tenha
habilidades para conduzir equipes e atingir 0s objetivos organizacionais.

O perfil que o gestor precisa ter em tempos de capitalismo flexivel compreende
um conjunto de habilidades e competéncias que o torne capaz de tomar atitudes e ter postura
que represente as necessarias mudancas dentro das organizaces, flexibilidade € a palavra de
ordem. Nesse cenario, surge também como novidade a inquietude quanto a manter-se
empregado e o desemprego dos gestores, sendo a classe executiva das organizacdes incluida
nas zonas de vulnerabilidade proprias de ambientes com maior flexibilidade nas relacdes de
trabalho (BRANT E DIAS, 2004; AZIZE, 2009; SILVA, SANTANA E PEREIRA NETO,
2010).

E nesse contexto que surge a preocupacdo com a empregabilidade nos niveis
gerenciais, tornando-se imperativo que 0S gestores reinventem suas atividades e se
qualifiguem continuamente para que possam permanecer em seus postos de trabalho ou sejam
alocados nos postos que forem criados. As exigéncias sdo elevadas e ndo hd mais
comprometimento com trajetorias profissionais ou mérito ou planos de carreira, a palavra de
ordem é diversidade de conhecimentos para atuar conforme as necessidades organizacionais.
As exigéncias sdo para todos os trabalhadores, sejam eles os intelectuais ou 0s manuais e isso
devido a popularizacdo das maquinas e computadores, e também a promocéo do trabalho em
equipe e do autogerenciamento, fazendo com que as fronteiras sejam reduzidas a essas duas
posicoes.

No debate atual sobre a importancia da qualificagdo profissional, o termo
competéncia ganha destaque, sugerindo uma ruptura com a nogdo tradicional de

qualificacdo. Enquanto esta diz respeito ao conjunto de capacidades e
conhecimentos que o trabalhador deve assumir para ocupar um posto de trabalho, o
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modelo de competéncias pressupe uma nova atitude do trabalhador com relagdo ao
trabalho (LEMOS; PINTO, 2008, p.4).

Conforme Soares e Nascimento-e-Silva (2013), a empregabilidade e a formacao
profissional guardam estreita relacdo, visto que quanto mais qualificacdo o profissional
possua maiores sdo suas chances de se manter no emprego ou de se recolocar no mercado.
Cabe ao trabalhador a responsabilidade de autogestdo de sua carreira e de seus
conhecimentos.

as visbes de mundo exercem profundas influéncias em todos os segmentos da
atividade humana, inclusive na preparacao de futuros profissionais. Essa constatagdo
pode ser vislumbrada na necessidade de transformacdo de um ensino voltado
simplesmente para a qualificagdo profissional (geralmente interpretada
equivocadamente como “diplomagdo universitaria”) para outra dimensdo
educacional, que é a calcada na necessidade de se preparar o profissional para
autogerenciar seu proprio conhecimento, como se fossem empreendedores de seu
grande e talvez Unico negoécio, que é a capacidade de emprega-lo a qualquer

momento. Dessa forma, formacéo profissional e empregabilidade guardam intima e
interdependente relagdo (SOARES; NASCIMENTO-E-SILVA, 2013, p.2).

Um exemplo da necessidade de autogestdo da carreira € a mao de obra
especializada contratada por instituicdes financeiras, em que 0s contratados geralmente
possuem uma boa formacdo superior e se transformam em vendedores, atraidos, na maioria
das vezes, pela busca de resultados imediatos (no curto prazo), sendo essa mao de obra
considerada pelas instituicdes financeiras como descartaveis, e necessarias a elas somente
enquanto forem produtivos, caso contrario serdo demitidos. Este fato ocasiona sérias
consequéncias, sendo uma delas a falta de fidelidade, além da possibilidade de produzir
efeitos como desmotivacdo, depressdo e falta de cooperacdo com a organizacdo que O
contratou (KASZNAR, 2009).

Num contexto de constantes mudancas e em que a qualificacdo ndo € o Unico
elemento considerado pelas organizacdes, é necessario que o profissional se mantenha
atualizado e bem informado sobre seu campo de atuacdo e como seu conhecimento pode ser
relevante nos processos de tomadas de decisao.

As mudangas ocorridas no mundo do trabalho sdo caracterizadas por “diminui¢ao
dos ciclos de producdo, mudanca na divisdo do trabalho dentro das empresas, consolidacao
das tecnologias da computacdo e da informatica, polivaléncia e treinamento dos
trabalhadores” e visam aumento de produtividade, tendo como consequéncia “a diminuicdo de
muitos postos de trabalho e, em consequéncia disso, “muitos trabalhadores, alijados do
mercado de trabalho formal, sdo levados a aceitar empregos de baixa qualidade, ou a buscar

sua subsisténcia como autdbnomos ou assalariados sem carteira” (BARBARA, 1999, p.32).
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Luna (2008) ratifica a afirmacdo de Barbara (1999) acrescentando que nas Ultimas

décadas ocorreu uma extraordinéria velocidade e fluidez nos movimentos de mudancas e
reorganizacdo do trabalho e do capital modificando as relagdes de poder nas empresas.

Apesar da transformacdo ser regra e ndo excecdo na historia do capitalismo, é

possivel identificar, como especificidade caracteristica das Gltimas décadas, uma

extraordinaria velocidade e fluidez nos movimentos de mudanca. Embora nédo se

possa falar da completa superacdo do paradigma taylorista-fordista (considerando,

sobretudo, as situages socioecondmicas especificas de cada regido do planeta) é

possivel reconhecer sua crise e a emergéncia de um processo de reorganizagdo do

capital que, do ponto de vista organizacional, alterou significativamente as relacdes

de poder no interior das empresas, a0 mesmo tempo que criou uma nova

configuragdo socio-econdmica com forte impacto sobre o mercado de trabalho
(LUNA, 2008, p.135).

Sintetizando as questdes inerentes ao mercado de trabalho, pode-se afirmar que,
no decorrer do seculo XX, foram profundas as modificacbes que ocorreram nas relacdes de
trabalho como resultado da reestruturacdo produtiva e a procura por uma maior produtividade
a um menor custo, tendo sido utilizada como estratégia pelas organizacdes a flexibilizacdo, as
demissdes, a elevacdo das jornadas de trabalho, a terceirizacdo, as horizontalizagdes, 0s
empregos informais, sendo consequente a precarizacao.

No préximo tdépico sera abordada a questdo da gestdo e seus desafios dentro desse

contexto de trabalho e capitalismo flexivel.

2.3 MAO DE OBRA GERENCIAL

O gestor, enquanto trabalhador, assume em tempos de capitalismo flexivel um
papel de maior responsabilidade, tendo em vista que precisa atender aos interesses do capital e
ao mesmo tempo do trabalho (seu e de seus subordinados). Consequentemente, a gestdo passa
a ser exercida de modo diferente.

A figura 4 apresenta 0s subtemas relativos a Gestdo que serdo abordados em
seguida (formacdo académica, habilidades gerenciais e funcdo gerencial). Serdo apresentadas,
ainda, algumas concepcBes acerca dos termos administracdo, gestdo, funcdo gerencial e
gerenciamento além de identificar as relacdes de cada um desses tdpicos com a gestdo

propriamente dita.
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Figura 4 - Gest&o e seus subtemas

Habilidades F°rltla§a:‘lo
Gerenciais Académica

Funcdo Gerencial

Fonte: Elaborada pela autora.

Administrar, mesmo sendo uma das atividades mais antigas de que se tem noticia
na histdria da humanidade, devido ao seu carater cientifico e académico, s6 comegou a ganhar
consisténcia nas primeiras décadas do século XX, quando foram se desenvolvendo diferentes
abordagens e rotulos para enquadra-la, tais como classica, burocratica, relagdes humanas,
sistémica e contingencial (SCAICO, 2008).

Braverman (1980) ao falar da origem da geréncia apresenta a reunido dos
produtores com a intencdo de produzir como marco inicial, tendo em vista que esse ato
fomentou a necessidade de alguém que coordenasse 0S processos, centralizasse 0s
suprimentos, verificasse prioridades, folha de pagamento etc, alguém para controlar.
Assumindo entdo a questdo do controle um papel importantissimo.

O verbo to manage (administrar, gerenciar), vem de manus, do latim, que significa
mao. Antigamente significava adestrar um cavalo nas suas andaduras, para fazé-lo
praticar o manege. Como um cavaleiro que utiliza rédeas, bridao, esporas, cenoura,
chicote e adestramento desde o nascimento para impor sua vontade ao animal, o
capitalista emprenha-se, através da geréncia (management), em controlar. E o
controle é, de fato, o conceito fundamental de todos os sistemas gerenciais, como foi

reconhecido implicita ou explicitamente por todos os tedricos da geréncia.
(BRAVERMAN, 1980, p.68)

Para Braverman (1980), a geréncia moderna surge tendo como base os principios
da administracdo cientifica de Taylor num momento em que o0s processos de trabalho

passavam por mudancgas significativas, com os trabalhos sendo realizados em linhas de
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producdo, os oficios declinavam, sendo necessario garantir que os trabalhadores assumissem
as novas tarefas elementares e o gerente, além de concentrar essas atividades sob seu
comando, assumisse também os trabalhos que exigissem conhecimento do todo.

Para Guerreiro Ramos (2008), foi com a obra de Fayol que a administracdo se
tornou disciplina autbnoma, tendo em sua obra Administration Industrielle et Générale o
inicio de um movimento de estudos cujos temas mais importantes foram: a chefia executiva e
a metodologia da organizacdo, que tinha como sindbnimo de administrar: prever, organizar,
coordenar e controlar, elementos que se mantém atuais.

No Brasil, a formagdo académica do gestor, e em especial do administrador,
esteve na maioria das vezes atrelada as necessidades do mercado e aos “modismos”
importados de outros paises, como a disseminacdo do gerenciamento (management) pelas
escolas de administracao a partir da decada de 1960, diante de um processo de importacao de
conhecimento advindo dos Estados Unidos (VIZEU, 2010).

Percebe-se que, no intuito de se formar administradores que pudessem se adaptar
as novidades, fossem elas relativas ao mundo do trabalho ou ao mercado competitivo
capitalista, houve, ao longo dos anos, um esforco das Instituicdes de Ensino Superior - IES
para que fossem revistos contetdos e metodologias de ensino usando como referéncia para
isso informag6es vindas, em sua maioria, de debates entre seus docentes e dirigentes ou da
literatura especializada em discutir os desafios do mundo do trabalho. Esse esforco das IES,
portanto, ndo teve como base estudos empiricos que de fato tenham sido realizados, tendéncia
gue permanece nos tempos atuais e, a cada mudanca, as grades curriculares recebem novos
termos (reengenharia, gestdo por competéncias, producdo enxuta, gestdo da qualidade etc).

Muitas vezes, mudancas sdo propostas levando-se em conta uma duvidosa
comparacdo com competidores de outras &reas — notadamente, de engenharia de
produgdo, o que facilita uma postura reativa das IES de administragdo de empresas,
as quais buscam copiar modelos exdgenos a sua realidade e tradicdo. Sem
desconsiderar a relevancia daquelas fontes de informagdo, acreditamos que
pesquisas dedicadas a identificar as expectativas das empresas ao recrutarem seus

futuros gerentes podem acrescentar novas informacdes ao debate sobre a formacéo
do administrador (LEMOS; PINTO, 2008, p. 9).

A formacdo académica deve instrumentalizar o gestor para exercer bem uma
funcdo gerencial, deve ajudar a formar bons gestores com énfase nas competéncias
necessarias para o exercicio profissional, capaz de enfrentar as adversidades impostas pelo
sistema capitalista que é cada vez mais complexo e imprevisivel, no entanto, ndo deve ser
moldada por essas adversidades. As organiza¢Ges buscam cada vez mais profissionais com

altos niveis de qualificacdo e preparacdo para enfrentar esses problemas, e esse € o dilema das



38

IES, formar gestores preparados para enfrentar essas adversidades sem perder a identidade por
ficar mudando para fazer essas adaptacbes (HELAL, 2005; SCAICO, 2008; SILVA;
SANTANA,; PEREIRA NETO, 2010; SOARES e NASCIMENTO-E-SILVA, 2013).

Em contraponto, Saraiva, Ferreira e Coimbra (2012) mostram que ndo é a
formacdo académica o elemento que favorece a ascensdo funcional e sim as habilidades
gerenciais e um elevado conhecimento, know how, de suas atividades que importam para o
gestor.

O bom gestor, a fim de tornar as organiza¢ées em que trabalha mais produtivas e
com trabalhadores mais felizes, deveria ser formado pelas IES em elementos essenciais a
gestdo, com formacdo humana e técnica, adquirindo habilidades e competéncias gerenciais,
bem como tendo acesso a uma bagagem de instrumentos que permitissem uma atualizacéo
constante e que o habilitasse a tomar decisdes em diferentes empresas, de diferentes portes e
com diferentes realidades.

O preparo do profissional é fundamental em qualquer momento e ndo s6 em
momentos de crises. Esse preparo passa do conhecimento adquirido da graduacgdo a
especializacdo. Os administradores sdo profissionais preparados para exercer um

papel de lideranca e formular novas diretrizes (SILVA; SANTANA; PEREIRA
NETO, 2010, p. 4).

Especificamente a carreira do Administrador inicia-se (ou deveria iniciar-se), via
de regra, em algum setor componente do ciclo gerencial e consiste em funcdes de
planejamento, direcdo e controle e sdo comumente chamadas de area administrativa (setor
pessoal, contas a pagar, contas a receber etc) e depois, a medida que seus conhecimentos
acerca das atividades fim aumentem, ele vai assumindo novos desafios, administrando outras
areas da organizacdao, podendo chegar, inclusive, aos cargos do nivel estratégico como
diretoria e presidéncia.

E necesséario que os gestores gerenciem também suas proprias carreiras como se
fosse um negdcio, criando novos espacos de atuacdo num ambiente cada vez mais restrito e de
mais amplas possibilidades, os quais exigem requisitos e habilidades totalmente diferentes dos
gue eram necessarios num passado bem recente (SCAICO, 2008; SOARES; NASCIMENTO-
E-SILVA, 2013).

E importante registrar nesse momento que a administracdo, enquanto ciéncia, é
maior que seus elementos constitutivos: o administrador e o ciclo de gestdo, mesmo sendo
elementos essenciais, “pois o significado de administracdo € mais abrangente que o de gestéo;
esta é parte daquela” (SCAICO, 2008, p.50).
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S&o requisitos essenciais da administracdo, conforme Scaico (2008), o objeto
préprio, que sdo as organizagdes; o fendmeno proprio, que é a gestdo do trabalho de forma
organizada; os critérios de eficicia e eficiéncia no cumprimento dos objetivos organizacionais
e teorias proprias. Elementos esses que, em tese, a tornam uma ciéncia, denominacdo essa
questionada por alguns autores como Faria (2004) e Grey (2010).

Sobre o conceito de administracdo e de gerente, Grey (2010) traz uma relevante
contribuicdo mostrando que a administragéo, por vezes, fica reduzida ao gerente, representado
por um grupo diferenciado dentro das organizagdes, grupo esse que, nos ultimos cem anos,
mais precisamente nas Gltimas décadas, foi apresentado como de um status elevado, sendo
uma opcdo desejada de carreira e que, nos tempos atuais, vem perdendo isso devido ao
capitalismo acelerado.

O gerenciamento, que cresceu por conta de suas vantagens técnicas, de sua
coordenacdo e por proporcionar controle sobre os trabalhadores, € uma das maiores vitimas
do capitalismo acelerado, tendo em vista que um dos aspectos de sua queda esta presente na
forma como as perspectivas e condicOes de trabalho entraram em erosdo para os gerentes de

~ 2

nivel médio, que estdo sendo substituidos pela chamada ‘“autogestdo” implantada nas
organizagOes, especialmente naquelas que passaram por processos de reestruturacao
produtiva. A auséncia do longo prazo no trabalho destroi o interesse que se tem por ele e torna
as atividades e, consequentemente a carreira, sem atrativos (BRANT e DIAS, 2004; GREY,
2010; SARAIVA, FERREIRA e COIMBRA, 2012).

As organizacdes, pressionadas pelo mercado a fornecer respostas rapidas e
precisas as constantes mudancas, estdo comprimindo suas estruturas, optando por uma
estrutura mais flexivel e modos de gestdo compartilnada, em que os niveis hierarquicos sao
menores e possibilitem maior agilidade nas tomadas de decisdes. Neste novo cenario, exige-se
um gestor mais competente e dindmico, com uma visdo do todo da organizacdo e que tenha
consciéncia de seu papel corporativo. Sendo a atividade de gestdo nos niveis estratégicos
promovida a categoria profissional privilegiada, explicada pelo poder atribuido a esta funcéo,
poder esse garantido pela atribui¢do do controle do processo de trabalho a esse gestor e que é
uma das caracteristicas da ldgica capitalista de producdo (centralizar o poder), e uma
consequente reducdo dos postos de trabalho nos niveis gerenciais intermediarios que é
enxugada (VIZEU, 2010; LOMEU INACIO, 2012).

Ao verificar o contexto em que o gestor e a funcdo gerencial encontram-se sob a
flexibilidade, sendo modificado constantemente devido a inovagdo tecnologica, arranjos

produtivos, competitividade, entre outras questdes, em todas as organizagdes, especialmente



40

naquelas de grande porte, e de modo especial a modificagcdo/eliminacdo dos cargos de gestéo
de niveis intermediarios nas organizagdes, leva-se a pensar na seguinte questdo: como estdo as
PME’s nesse contexto? Estariam absorvendo esses gestores? E esses gestores estdo aptos a
atuar em empresas menores? E fato que os gestores deveriam teoricamente estar preparados
para atuar em qualquer organizacdo, seja micro, pequena, média ou grande. As mudancas
ocorridas com a reestruturagdo produtiva das grandes empresas influenciam as mudangas no
perfil dos gestores e atingem direta ou indiretamente as PME’s tendo em vista que, em tese,
essas empresas absorvem a mao de obra que foi descartada. No préximo tdépico seré vista de

modo particular essa questéo.

2.4PME’S E A REESTRUTURACAO PRODUTIVA EM TEMPOS DE CAPITALISMO
FLEXIVEL

As micro, pequenas e médias empresas no Brasil ttm uma relevancia singular
conforme sera visto nesse topico, tendo em suas estruturas postos de trabalho gerenciais que
sofreram grandes alteragdes em suas estruturas e modo de trabalho com as mudancas advindas
com o capitalismo flexivel e com as reestruturagdes das grandes empresas, eliminacdo de
postos gerenciais e a terceirizacdo de servicos e subcontratagoes.

A figura 5 apresenta os subtemas relativos as PME’s e sua relevancia no contexto
atual, quais sejam: producdo cientifica, representatividade, integracdo horizontal e
subcontratacéo.

Figura 5 - PME’s e seus subtemas

Subcontratagdo
Producgdo Cientifica

Integragdo Representatividade
Horizontal

Desintegracdo
Vertical

Fonte: Elaborada pela autora.
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A producdo cientifica sobre micro e pequenas empresas € bem reduzida no Brasil,
a maior parte dos trabalhos académicos é direcionada para as grandes empresas em suas mais
diversas atividades. De acordo com o SEBRAE (2013), somente as micro e pequenas
empresas representavam em 2012, segundo os dados da RAIS, cerca de 6,3 milhdes de
estabelecimentos, sendo responsaveis por 16,2 milhdes de empregos formais privados nédo
agricolas.

Borba e Piccoli (2005) pesquisaram em 16 periddicos, com conceitos A, B e C
pelo Sistema Qualis/Capes, no periodo de 2000 a 2004, e concluiram que dos 1.958 artigos
publicados, somente 3% (ou 68 artigos) abordavam as pequenas e médias empresas.

Em relacdo as pequenas empresas estabelecidas, foco principal deste trabalho, a
teoria econdmica ainda deve muito a esse segmento de negocios. Apesar de haver
certo consenso, mesmo que velado, em relacdo a importancia das micro e pequenas
empresas no tocante ao crescimento econdémico, a geracdo de empregos e a
distribuicdo de renda, ndo ha propriamente teorias ou ensaios tedricos robustos que
justifiquem e expliguem a existéncia e a sobrevivéncia dos pequenos
empreendimentos. As discussfes e abordagens econémicas passam, em geral, pela

questdo dos determinantes do tamanho (6timo) da empresa (AMARAL FILHO,
2011, p. 17).

As alteracdes provocadas pela insercdo de tecnologia e mudangas nos processos
de trabalho que estdo ocorrendo nas grandes empresas, aliadas a questdo do aumento da
demanda de bens de consumo e servicos devido as mudancas progressivas da distribuicdo
pessoal da renda, sdo o0s principais responsaveis pelo aumento da representatividade das
micro, pequenas e médias empresas na geracdo de postos de trabalho.

No Brasil, existem diversas formas de classificacdo das empresas conforme

apresentado na Tabela 1.

Tabela 1 - Métodos de classificacdo das empresas por porte

Método Micro Pequena Média Grande
Estatuto MPE (receita bruta anual) R$ 360.000,00 R$ 3.600.000,00 - -
RAIS/ MTE (n° de empregados) 0-19 20-99 100 - 499 + de 500
SEBRAE (Industria) 0-19 20-99 100 - 499 + de 500
SEBRAE (Comércio e Servigos e 0-09 10- 49 50 -99 + de 100
outros)

IBGE 0-19 20-99 100 — 499 + de 500

Fonte: elaborada com base em BORBA e PICCOLI (2005, p.2).

Sera utilizado nesse trabalho o critério utilizado pelo SEBRAE tendo em vista ser
0 nimero de empregados 0 parametro mais usado nas pesquisas, tendo em vista também que é

uma medida fécil de ser coletada, j& que ndo é uma informacao confidencial e que expressa
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por seu comportamento e estrutura (aumento ou reducdo da quantidade) se a organizacao esta
crescendo ou diminuindo. Sendo os dados extraidos da Relagdo Anual de Informag6es Sociais
(RAIS) do Ministério do Trabalho (MTE) com base nesses critérios conforme serd visto no
capitulo de metodologia.

Numa andlise répida dos dados macroecondmicos dos principais institutos de
analise (MTE, Receita Federal, IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica e
SEBRAE) percebe-se que, nas ultimas décadas, houve uma ampliagdo da importancia das
micro e pequenas empresas, seja quanto ao seu aumento de representatividade numérica em
relacdo ao total de empresas, seja na geracdo de emprego, tendo isso sido possivel devido em
grande parte as mudancas estruturais pelas quais passou o capitalismo contemporaneo,
responsaveis pela mudanca do regime de producdo fordista para o regime de producdo pds-
fordista, que exigiu das empresas maneiras novas e diferenciadas para gerenciar as
organizagdes e de uma maior flexibilizacdo de suas estruturas e processos. Como resposta a
esse cenario, pode-se dizer que houve nas empresas a desintegracéo vertical, com a reducao
de postos de trabalho gerenciais; e, pelas PME’s, a integracdo horizontal, absorvendo essa
mé&o de obra das grandes empresas e assumindo as atividades que elas disponibilizaram, onde
os dois processos tinham por intencdo estabilizar, ou a0 menos minimizar 0s riscos desse
ambiente incerto e adverso (AMARAL FILHO, 2011).

A desintegracdo vertical das grandes empresas € uma tendéncia a externalizacéo
de suas atividades secundarias, como forma de reducdo de custos ou para evitar presses
trabalhistas, em que as atividades que ndo fossem as principais, tais como 0s servicos de
limpeza, de restaurante, de manutencédo, de transporte de empregados etc., além de algumas
operacgdes de apoio e acabamento de produtos deveriam ser terceirizadas.

A subcontratacdo pode ser classificada como: de economia, de capacidade ou de
especializacdo. A subcontratacdo de economia ocorre quando o objetivo que leva a deciséo
de subcontratar € a reducdo de custos. Ja a de especializacdo, quando a empresa contratante
recorre a um especialista e, finalmente, a de capacidade, quando a empresa terceirizada tem
capacidade de absorver as tarefas, servicos ou componentes. Na maioria dos casos 0 processo
de terceirizacdo ocorre devido a iniciativas individuais de algumas empresas filiais de
multinacionais que passaram por processo de reestruturacao.

Esse tipo de relacionamento entre empresas (externalizagdo das GE's) pode ser
entendido como algo proximo a uma sofisticada "taylorizacdo" entre empresas: na
cupula, a "empresa-mde" (a planejadora estratégica); nos diversos "niveis

hierdrquicos™ abaixo, empresas (médias e pequenas) subcontratadas, ou com outras
formas de ligacdo, executando, de forma fragmentada e especializada, fases de um
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processo do qual, em termos globais, ndo tém maior conhecimento e menos ainda
controle, mas ao qual se integram em geral para superar suas proprias deficiéncias
(SOUZA, 1995, p.153).

Nos processos de reestruturacdo produtiva, as vantagens da subcontratacdo seriam

a utilizagdo por essas empresas “terceirizadas” de tecnologia especializada (na maioria das

vezes sendo financiadas pelas grandes empresas) e a economia de trabalho e capital.

Possibilitando ainda, quando da contratacdo dos trabalhadores da “empresa-mae” que

perderam seus empregos durante o processo, a simplificacdo das tarefas dos trabalhadores e a

reducdo do custo e duracdo de seu treinamento, sendo esse um argumento utilizado para

justificar a questdo da eliminagdo dos postos de trabalho na “empresa-mae”, fato nao

comprovado ainda por nenhuma evidéncia empirica nem tedrica tendo em vista que, mesmo

nos casos em que houve a absor¢do de méo obra pela subcontratada, via de regra € bem menor
que os postos eliminados.

A idéia basica deste sistema de subcontratacdo consiste em estabelecer vinculos

estreitos entre as pequenas empresas fornecedoras de autopecas e as grandes

montadoras, vinculos estes que incluem desde o desenvolvimento conjunto

(cooperativo) de novos projetos e/ou aperfeicoamento de produtos/ pecas ja

existentes, por meio de auxilio técnico, utilizacdo, em comum, de laboratdrios,

pessoal, equipamentos para testes etc., podendo ocorrer até mesmo auxilio

financeiro da grande empresa (geralmente vinculada a grandes conglomerados) para
as pequenas e médias inddstrias (AMATO NETO, 1995, p. 35).

Como forma de se adaptar aos impactos do processo de reestruturagdo, as
empresas sdo obrigadas a renovar suas praticas de gestdo e rever suas estratégias de insercao
ou de atuacdo no mercado. Precisam se reorganizar no contexto das demais empresas e esse
processo implica em virtuais efeitos sobre as PME’s. “A reorganizacdo, no que se refere a
desverticalizacdo e a reducdo dos niveis hierarquicos, tende a aumentar o numero das
pequenas empresas” (SOUZA, 1995, p.165).

Corroborando Scaico (2008, p.49) ao afirmar que “o perfil dos profissionais que
ocupam cargos de gestor em uma micro e pequena empresa — MPE, e em organiza¢cdes em
geral, € um ponto decisivo para 0 éxito em sua jornada empresarial em um mundo cada vez
mais competitivo”, uma boa gestdo num cenario de incertezas em que se encontram as
empresas, e, de modo particular as PME’s, de mudangas provocadas pela crise mundial, a
demanda por profissionais qualificados para administra-las, capazes de apresentar respostas
que os possibilitem a resistir as possiveis demandas e gque, consequentemente, assegurem a

sobrevivéncia delas ante as turbuléncias torna-se fundamental.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos adotados pela
pesquisadora, com o0 intuito da consecucdo dos objetivos definidos para o trabalho,
destacando: i) o tipo de pesquisa utilizada e a abordagem que a norteou; ii) a tipologia da
pesquisa, as técnicas de pesquisa, a forma de coleta e os métodos utilizados no tratamento de
dados.

Para determinar o tipo de pesquisa, partiu-se das premissas apresentadas na figura

Figura 6 - Delineamento da pesquisa.

» Qual a natureza da realidade?

ONTOL()G ICA * Arealidade é subjetiva e vista por gestores das empresas
* Arealidade é objetiva quando vista através dos dados
quantitativos

« Qual a relagdo do pesquisador com o que esta sendo

EPISTEMOLOGICA pesquisado?

* Existe interagdo entre pesquisado e pesquisador.

M ETODOLOG|CA * Qual é o processo de pesquisa?

* Processo indutivo e dedutivo.

N4

Fonte: Elaborada pela autora com base em Collis e Hussey (2005, p.55).

Considerando a natureza da realidade pressuposta do objeto em estudo (sua
ontologia), a presente pesquisa classifica-se como qualitativa e quantitativa, conceito a seguir
mais detalhadamente discriminado; e descritiva, na qual se privilegiou a riqueza dos dados, 0s
quais deverdo ser vistos em sua totalidade, com suas contradi¢Ges e paradoxos, tendo em vista
que a realidade é algo em construcdo e que ndo seria possivel sua apreensdo somente com o
levantamento quantitativo dos postos gerenciais mas sim associado a realidade e confrontado
com ela. Objetivou-se saber “o que esta por tras” desses postos de trabalho, o que aconteceu
com eles e por quais motivos; ndo sendo de interesse, portanto, uma analise unicamente
estatistica dos dados, mas um estudo que, fazendo uso de um corpus composto por entrevistas

e analises estatisticas, procure captar a esséncia dos dados coletados, dialogando com a
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realidade e dados objetivos coletados e assim enriquecer em parte 0 conhecimento sobre a

mao de obra gerencial nas micro, pequenas e médias empresas.

3.1 TIPO DE PESQUISA E ABORDAGENS UTILIZADAS

Santos (2009) mostra a necessidade de utilizacdo de métodos mistos esclarecendo
que no artesanato intelectual deve o pesquisador utilizar-se de procedimentos metodolégicos
que possam incorporar técnicas de coleta e analise de dados através de multiplas estratégias,
tendo em vista os fenbmenos sociais apresentarem interfaces e dimensdes que requerem cada
vez mais abordagens diferenciadas. A combinacdo de métodos mistos possibilita como
resultado pesquisas mais interessantes.

Os delineamentos metodoldgicos modernamente incorporam diferentes técnicas de
coleta e analise de dados, integrando mdltiplas estratégias de pesquisa. Os
fendmenos sociais apresentam diversas dimensdes e interfaces e sua adequada
abordagem requer, com frequéncia, a integracdo de aspectos subjetivos com
determinantes estruturais ou contextuais mais abrangentes. Desta forma, podem ser
interligadas perspectivas macro e microssociais de forma complementar, assim

como, incorporar procedimentos mistos nas etapas da coleta, processamento ou
andlise dos dados.

A combinacgdo de diversas técnicas de pesquisa possibilita o desenvolvimento de
pesquisas sociais mais precisas e interessantes. O desenho multimétodo, com a
combinacdo de estratégias quali-quanti parece ser mais completo e efetivo do que os
realizados exclusivamente com uma das duas abordagens (SANTOS, 2009, 129-
130)

Vale ressaltar que o uso da pesquisa qualitativa aliada a pesquisa quantitativa
favorece uma melhor compreensdo dos dados, as quais foram utilizadas nessa pesquisa a fim
de que melhor se compreenda o panorama da oferta dos postos gerenciais.

Pode-se definir pesquisa qualitativa como sendo um estudo cujo interesse é
identificar e, principalmente, analisar em profundidade dados de um determinado grupo de
individuos a partir de um problema especifico a ser investigado pelo pesquisador. Séo
elementos importantes a serem observados 0s sentimentos, 0s interesses, as expectativas e as
motivacdes que, caso ndo possam explicar, a0 menos poderdo dar pistas sobre determinados
comportamentos percebidos a partir dos enfoques dados pelos participantes da pesquisa. Na
pesquisa qualitativa, a preocupacdo essencial é com o significado e tem na figura do
pesquisador o instrumento-chave para se chegar até ele (SAMPIERI, COLLADO e
BAPTISTA LUCIO, 2006; GODOI, BANDEIRA-DE-MELLO e SILVA, 2010;
CRESWELL, 2010; TRIVINOS, 2012).
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A pesquisa qualitativa proporciona compreender o contexto do problema. E um
método indutivo que visa entender o que induz um individuo a agir do modo como age,
pensar da forma que pensa ou sentir como sente, suas respostas, devido a profundidade com
que sdo investigadas, ndo poderiam ser apreendidas pela abordagem quantitativa.
(TRIVINOS, 2012)

De acordo com Godoi, Bandeira-de-Mello e Silva (2010), na pesquisa qualitativa
ndo se buscam regularidades, mas a compreensdo dos fendmenos envoltos e sempre se
buscando o menor afastamento possivel do ambiente onde os fatos ocorrem, em que se deve
ouvir os agentes partindo de suas logicas de exposicdo de razdes, levando em conta 0s
elementos simbdlicos presentes em cada experiéncia. A relacdo entre sujeito e objeto existe a
partir da interacdo dos mesmos.

Bauer e Gaskell (2002, p.68) sintetizam bem o propdsito da pesquisa qualitativa
quando afirmam que “a finalidade real da pesquisa qualitativa ndo é contar opinides ou
pessoas, mas o contrario, explorar o espectro de opinides, as diferentes representacfes sobre o
assunto em questao”.

Como técnica de coleta de dados na fase qualitativa da pesquisa, foi utilizada a
entrevista que, de acordo com Marconi e Lakatos (2010, p.178), “¢ um encontro entre duas
pessoas, a fim de que uma delas obtenha informacdes a respeito de determinado assunto,
mediante uma conversacdo de natureza profissional. E um procedimento de investigagdo
social, para a coleta de dados ou para ajudar no diagndstico”, buscar-se-a, com a utilizacdo
dessa técnica, compreender as mudangas ocorridas nos postos de trabalhos, tendo como ponto
de partida as percepcdes dos individuos.

O tipo de entrevista utilizado foi a semiestruturada que, conforme Trivinos (2012,
p. 145-146), “¢ um dos principais meios que tem o investigador para realizar a coleta de
dados”. Seguindo os pressupostos dos mestres desse tipo de entrevista, partiu-se de
guestionamentos basicos, tendo como apoio a teoria que sustenta a pesquisa e de novas
perguntas que surgiram da interacdo com os entrevistados.

Tendo em vista que a pesquisa objetiva elaborar um panorama dos postos
gerenciais, implicando em obter informacGes sobre a populacdo estudada, suas caracteristicas
e evolucdo temporal, ROESCH (2006), recomenda que seja utilizado preferencialmente um
enfoque da pesquisa quantitativa com estudo de carater descritivo tendo em vista que assim se
tem uma boa interpretacdo dos resultados.

Segundo Sampieri, Collado e Baptista Lucio (2006, p. 5), a utilizagdo da

abordagem quantitativa utilizando-se de medigdes busca responder as questdes da pesquisa,



47

“o enfoque quantitativo utiliza a coleta e analise de dados para responder as questdes de
pesquisa... confia na medigdo numérica, na contagem e frequentemente no uso de estatistica
para estabelecer com exatiddo os padrdes de comportamento de uma populagdo”.

Na pesquisa quantitativa, apos se coletar os dados, inicia-se a analise, sendo que a
escolha do método e da técnica depende da natureza dos dados. Nessa pesquisa foi utilizada a
estatistica para analise dos dados quantitativos, e como técnica as tabelas de distribuicdo de
frequéncia e os graficos. Para Collis e Hussey (2005, p. 188), “uma frequéncia é um valor
numerico que representa 0 numero total das observagdes para uma variavel que esta sendo
estudada”. Tendo em vista o volume de dados analisados foi necessaria a utilizacdo do
sistema do MTE associado a planilha de dados, os quais facilitaram a elaboracdo das tabelas e
graficos.

O modelo misto, quali-quanti, permite um “maior nivel de integracdo entre os
enfoques qualitativos e guantitativos” que se combinam ao longo da pesquisa, exigindo uma
mentalidade aberta e, a0 mesmo tempo em que agrega mais complexidade ao estudo, tambem
contempla todas as vantagens de cada uma das abordagens. (SAMPIERI, COLLADO e
BAPTISTA LUCIO, 2006, p. 18).

Na figura 7, pode-se observar o entrelagcamento que existe nas pesquisas mistas.
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Figura 7 - Modelo misto.

Imersdo inicial em
campo

Interpretacdo
contextual
Quantitativo | Flexibilidade

Coleta de dados
Pesquisa da C
Cientifica an

Padrdes (relagdo
entre variaveis)
Qualitativo —

Questdes e
hipéteses
Coleta de dados

Fonte: figura elaborada pela autora com base em Sampieri, Collado e Baptista Lucio (2006, p.2).

Na pesquisa quali-quanti se avanca em relacdo a analise dos dados. Utiliza-se dos
dados para se ter uma compreensdo do panorama de determinada situacdo a ser abordada na
analise qualitativa. Geralmente é utilizada para estudos de objetos/pessoas, tendo como
referéncia o ambiente em que se inserem, buscando um entendimento mais acurado do que
estd sendo estudado. De modo simples € a unido de métodos qualitativos e quantitativos por
seus aspectos complementares (SANTOS, 2009; COLLIS e HUSSEY, 2005; CRESWELL,
2010).

A pesquisa classifica-se, portanto, como mista e utilizou as abordagens

qualitativas e quantitativas conforme tipologia e técnicas que serdo apresentadas mais adiante.
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3.2 TIPOLOGIA, AS TECNICAS DE PESQUISA, A FORMA DE COLETA E 0S
METODOS UTILIZADOS NO TRATAMENTO DE DADOS.

A pesquisa, levando-se em consideragdo seus objetivos, classifica-se como
descritiva e documental pois visa descrever as caracteristicas da mdo de obra gerencial das
empresas e utilizou-se de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como o roteiro de
entrevista e a coleta de dados secundéarios para inferir sobre idade, género, faixa salarial, porte
das empresas etc, através da utilizacdo de tabelas geradas pelo site do MTE.

Numa pesquisa descritiva se busca o “como” e 0 “0 qué” dos fendmenos; através
da precisdo dos detalhes. Nao se conformando simplesmente com a estatistica, mas buscando
através de outras estratégias metodoldgicas para se entender o fendmeno estudado. Na
pesquisa documental utilizam-se materiais que ainda ndo foram analisados, ou que ainda
podem ser reelaborados para atender aos objetos da pesquisa, podem-se analisar os dados pela
primeira vez, como também fazer novas inferéncias sobre aqueles que ja foram processados
(GIL, 1999).

A pesquisa fez o mapeamento da oferta de postos gerenciais em empresas de
micro, pequeno e médio porte no periodo de 2004 a 2013 no Brasil, no Ceara e em Fortaleza.
Os dados secundarios, para atender ao primeiro objetivo de montar um panorama dos postos
gerenciais, foram tratados utilizando-se a estatistica descritiva.

Foi utilizada como fonte de dados secundarios, os dados agregados existentes na
base de dados da RAIS do MTE.

Sobre a base de dados da RAIS ¢é importante ressaltar que ela tem por base legal o
Decreto n° 76.900, de 2 de dezembro de 1975. Sendo suas principais caracteristicas: ser um
registro administrativo obrigatorio para todas as empresas, tendo periodicidade anual, sendo
as declaracdes prestadas geralmente no periodo de janeiro a mar¢o e referindo-se ao ano
anterior.

A RAIS consiste em registros administrativos que sdo preenchidos pelas empresas
e trazem informac0es relativas a seus empregados e que sdo organizados pelo MTE. A

obtencdo dos dados foi feita de forma on-line, no site (http://bi.mte.gov.br/bgcaged/), sendo o

acesso realizado através de senha que foi solicitada por meio do preenchimento de formulario
eletrénico especifico, tendo sido recebido, via correio eletrdnico, um codigo e uma senha para
utilizacdo da base de dados.

Para se obter os dados somente relativos aos postos gerenciais foi utilizada a

tabela de Classificacdo Brasileira de Ocupagéo (CBO), de 2002, em que, no campo ocupagao,


http://bi.mte.gov.br/bgcaged/
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foram selecionados somente aqueles cujos nomes possuissem as palavras: administrador,
dirigente, diretor, gerente e supervisor. Essa segregacdo de funcBes estd disposta no
APENDICE B - Postos Gerenciais da Classificacdo Brasileira de Ocupagdes (CBO); ap6s a
filtragem dos dados necessarios a pesquisa, eles foram transferidos para uma planilha de
calculo e entdo foram construidas as tabelas e gréficos utilizados na pesquisa bem como o
tratamento estatistico.

Os dados foram tabulados selecionando-se os dados da RAIS, no site acima
citado, posteriormente as opg¢bes RAIS vinculos (para se obter informacdes sobre os
empregados) e RAIS estabelecimentos (para se obter as informacGes inerentes as empresas);
em seguida, selecionando-se o periodo de 2004 a 2013, conforme Figura 8, e posteriormente
definindo-se os dados a serem apresentados nas tabelas, tais como namero de
estabelecimentos; numero de trabalhadores, género; idade; nivel de escolaridade; faixa de
remuneracdo; tempo de permanéncia nos postos de trabalho, porte dos estabelecimentos,
quantidade de empregados e atividade econdmica. Posteriormente, as tabelas geradas foram
transferidas para planilhas para que se realizasse o tratamento dos dados com estatistica
descritiva (dados percentuais, diferenca percentual, média) e gerar graficos e dados

descritivos.

Figura 8 - Selecdo de dados RAIS

€ > i bi.mte.gov.br/bgcaged/rais. php C || Q Pesquisar wB ¥ & ® K| =

Bem-vindo, basico!

® CAGED

® RAIS
® Sair RAIS ESTABELECIMENTO [+]

RAIS VINCULOS []

Consultas Personalizadas
Tabelas
® Ano corrente a 2002
* 2001
* 2000
® 1999
* 1998
* 1997
* 1996
® 1995
* 1994
* 1993
* 1992
® 1991
* 1390
* 1989
* 1988
® 1987
® 1386
* 1985

Todos os dirsitos resarvados MTE 1997-2010 - Politica de Privacidada - Condigdes da Uso

Fonte: figura extraida pela autora do site http://bi.mte.gov.br/bgcaged/rais.php, acessado em 2 jul. 2015.
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Foram utilizadas as informacGes relacionadas na RAIS, referente as ocupacfes
que em sua descricdo continham as palavras: administrador, diretor, dirigente, gerente e
supervisor, totalizando 77 (setenta e sete) ocupacdes, conforme APENDICE B, definidas com
base na CBO em sua Ultima versdo (2002).

Ainda sobre os dados foram feitos os filtros relativos a quantidade de empregados,
para se ter no relatorio somente dados referentes as empresas de micro, pequeno e médio
porte, tendo sido utilizado o critério do SEBRAE (quantidade de empregados) para definicéo
do porte, qual seja, para as indUstrias as organizacdes com até 499 funcionarios e para 0s
demais setores com até 99 empregados.

Foi utilizada a base de dados da RAIS por ser considerada pelos principais
estudiosos das relac6es de trabalho, um censo do mercado de trabalho formal brasileiro, sendo
utilizados por diversos pesquisadores quando a intencdo é investigar o mercado de trabalho
em suas diversas variaveis disponibilizadas, entretanto, como toda fonte de informagdo, ela
apresenta vantagens e limitacfes quanto ao uso de seus dados. A principal vantagem refere-se
a sua abrangéncia e ao nivel de desagregacdo das variaveis, contendo informacgdes dos
estabelecimentos (atividade econémica, porte etc.) e atributos dos trabalhadores (género,
salario, raga/cor etc), e como maior desvantagem a possivel omissdo das declaracdes dos
estabelecimentos, ou erros de preenchimento, ou ainda o problema de declaragcbes juntas na
matriz em vez de dados por estabelecimento, ainda assim, conforme Negri et al. (2001), a
RAIS é uma fonte confiavel de dados que permite uma analise do mercado formal de trabalho
no Brasil, principalmente por sua natureza censitaria, gama de informacdo, cobertura
geografica e dimensédo temporal.

A Relacdo Anual de Informacdes Sociais — RAIS é um Registro Administrativo e
constitui uma das principais fontes de informagdes sobre o mercado de trabalho
formal brasileiro, que permite o acompanhamento e a caracteriza¢do do emprego
formal. O tratamento estatistico das informacgdes provenientes da RAIS possibilita a
obtengdo de dados mais desagregados em termos geograficos, setoriais e
ocupacionais, chegando em nivel de municipio, classes de atividades econdmica e
ocupacles. Em razdo de sua multiplicidade de informacBes de interesse social,
possui um enorme potencial como fonte de dados, capaz de subsidiar os diagnosticos
e fundamentar as politicas publicas de emprego e renda, possibilitando aos gestores

delinear, com maior precisdo, acdes que reduzam as disparidades sociais.
(MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO — MTE, 2013)

A fase qualitativa da pesquisa buscou caracterizar o perfil dos postos gerenciais
existentes no contexto das PME’s em Fortaleza. Para tanto, apds a fase de mapeamento
quantitativo, na qual se constituiu um panorama das PME’s no Brasil, Ceara e Fortaleza,

foram realizadas as entrevistas. Tendo em vista a presente relevancia das PME’s, observada
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no panorama analisado, foi importante saber o perfil demandado por esse tipo de organizacéo
em relacdo a mao de obra gerencial e compara-la com os dados estudados.

As entrevistas foram realizadas em empresas de micro, pequeno e médio porte nos
segmentos de comércio, servicos e indUstria, com os gestores e proprietarios. Omitiram-se 0s
nomes dos participantes desta para preservar sua identidade. Para distin¢do das falas optou-se
por utilizar os termos “P1”, “P2”, “P3”, “P4” ¢ “P5”.

O grupo de entrevistados foi formado por 5 (cinco) empresas, sendo 3 (trés)
entrevistas realizadas com proprietarios e 2 (duas) com gestores responsaveis pela contratacéo
de mao de obra gerencial nas respectivas empresas; a escolha foi feita a partir do critério de
acessibilidade. A preferéncia pela escuta aos gestores responsaveis pela contratacdo da méo
de obra gerencial se deu em virtude de serem, em geral, essas pessoas responsaveis pela
definicdo e descricdo dos perfis dos cargos. Segue quadro com caracterizacdo dos

entrevistados.

Quadro 2 - Caracterizagdo dos entrevistados

Codigo | Género Faixa Escolaridade Ramo Atividade Porte Cargo Tempo
Etaria Empresa Empresa no
Cargo
P1 Feminino | 30a39 | Mestrado Industria | Alimentos Pequeno | Gerente 1ano
Planejamento
P2 Masculino | 40 a49 | Especializacdo | Servigo Pinturas e Médio Diretor 1 ano
Servicos (Proprietério)
P3 Masculino | 40a49 | 2° Grau Comércio | Moda Praia Pequeno | Proprietario 23 anos
Completo
P4 Masculino | 40 a49 | Especializacdo | Indlstria | Lavanderia Micro Gerente 25 anos
Industrial Geral
(Beneficiamento) (Proprietério)
P5 Masculino | 50a59 | 2° Grau Comércio | Moveis Micro Gerente de 12 anos
Completo Projetados Depdsito

Fonte: Elaborado pela autora.

Os sujeitos foram entrevistados conforme roteiro de entrevista apresentado no A
APENDICE A — Roteiro de entrevistas.

Todas as entrevistas foram gravadas e iniciadas apds os informantes terem lido e
assinado os seguintes documentos: i) documento de apresentacdo da pesquisa, ii) termo de

confidencialidade e garantia do anonimato iii) termo de consentimento do entrevistado.
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Apos a coleta dos dados atraves das entrevistas, foi feita a analise dos dados em
que se teve a preocupacdo com os trés grandes obstaculos que segundo Minayo (2000) elas
costumam trazer em seu bojo, que é a ilusdo da transparéncia, sucumbir a magia dos métodos
e técnicas e a dificuldade de juntar teoria e conceitos abstratos a partir dos dados recolhidos
em campo.

Como técnica de analise das entrevistas, optou-se pela analise do contetdo do tipo
tematica. Bardin (1977) sintetiza a utilizacdo da analise do conteldo como sendo uma técnica
que busca o escondido, o latente, 0 ndo aparente na mensagem, se constituindo em um
conjunto de técnicas que analisa em suma as comunicagdes, sendo um procedimento
sistematico em que a descri¢do analitica funciona conforme procedimentos sistematicos e
objetivos e que ndo se limita ao conteldo embora o tenha como referéncia.

Bardin (1977) compara o analista ao arqueologo que trabalha com os vestigios
que o documento traz em si, sendo os vestigios as manifestagdes dos dados e dos fenémenos
que levam a descobrir informacbes. Se procura uma correspondéncia entre as estruturas
linguisticas ou semanticas e as psicologicas ou sociologicas.

Utilizando a anélise de conteddo se pretendeu significar de modo profundo um
sentido estavel dado pelos entrevistados no préprio ato de producéo das entrevistas. O texto
foi tomado como documento restrito a ser compreendido e como ilustracdo de uma situacgéo,
limitada ao seu contexto, partindo de sua estrutura para interpreta-lo e do discurso para a
enunciacdo, visando o que o texto quer dizer.

Na organizacdo da anélise foram consideradas as trés fases propostas por Bardin
(1977): a pre-analise, que consistiu na organizacdo mediante leitura flutuante das entrevistas e
identificacdo de elementos pertinentes aos objetivos da pesquisa para seguir com sua
preparacdo propriamente dita (transcricdo das entrevistas gravadas na integra) e das respostas
as questdes colocadas em fichas etc; a exploracdo do material, que consistiu essencialmente

na codificacdo do material; e o tratamento e interpretacdo dos resultados obtidos.
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4 ANALISE DOS DADOS

Tendo em vista atender os objetivos desta pesquisa quanto a se ter um panorama
quantitativo e qualitativo da oferta de postos gerenciais, em tempo de capitalismo flexivel, no
contexto das PME’s, este capitulo traz em sua parte quantitativa o mapeamento da oferta de
postos gerenciais em empresas de micro, pequeno e médio porte no periodo de 2004 a 2013
no Brasil, no Ceard e em Fortaleza com dados que caracterizam o0s postos gerenciais por
género, faixa etéria, tamanho dos estabelecimentos, faixa salarial, atividade econdmica e
escolaridade. Para caracterizar qualitativamente o perfil dos postos gerenciais ofertados
atualmente por micro, pequenas e médias empresas de Fortaleza, foram ouvidos 5 (cinco)
gestores de empresas que narraram sobre as empresas sob sua gestdo e apresentaram o perfil
de seus postos gerenciais e as principais mudangas ocorridas nos ultimos anos.

Neste capitulo, portanto, sdo apresentados dados historicos relativos aos postos de
trabalho gerenciais do setor formal da economia brasileira, com enfoque nas caracteristicas
destes postos e de sua oferta.

A primeira secdo analisa o conjunto de dados dos postos gerenciais e sua evolugéo
no periodo de 2004 a 2013 no Brasil; elencando suas caracteriscas como género, setor de
atividade da economia, faixa etéaria, faixa salarial e tamanho do estabelecimento; na segunda
secdo sdo analisados o0s postos gerenciais do Estado do Ceara e, por ultimo, os da cidade de
Fortaleza/CE com a insercdo da realidade encontrada quando da realizacdo das entrevistas. As
trés secOes objetivam fornecer um panorama quantitativo dos postos gerenciais e assim
atender ao primeiro objetivo deste trabalho, sendo na terceira secdo apresentado o perfil dos
postos gerenciais das empresas pesquisadas, atendendo, assim, ao segundo objetivo especifico
da pesquisa.

Na quarta secdo, é feita uma discussdo dos resultados das entrevistas realizadas
em compara¢do com 0 panorama quantitativo levantado e com a literatura com vistas a

atender ao terceiro objetivo.

4.1 ANALISE QUANTITATIVA DOS POSTOS GERENCIAIS — BRASIL

Nesta secdo, a analise se concentra na descricdo das principais variaveis e em
caracterizar 0s postos gerenciais no Brasil.
A andlise se inicia pela qualificacdo dos ocupantes dos postos gerenciais quanto a

género, escolaridade, faixa etéaria etc; segue com o perfil das empresas contratantes dos
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gestores como 0 porte e a atividade econdmica e finaliza com a movimentagdo geral destes
postos gerenciais (admissdes e demissoes).

O gréafico 1 mostra a representatividade dos postos de trabalho gerenciais em
relacdo ao total de postos de trabalho no Brasil.

Grafico 1 - Total de postos de trabalho x total de postos de trabalho gerenciais*
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Fonte: Elaborado pela autora. * inclui grandes empresas.

O grafico mostra que, no periodo analisado, a relacdo entre o total de postos de
trabalho e o total de postos de trabalho gerenciais variou de 5,09% em 2004 para 5,53% em

2013, sendo o ano de 2010 o que apresentou a menor relacdo, 5,05%.

4.1.1Perfil da Méao de Obra Gerencial (Funcéo, Escolaridade, Idade, Género e
Renda)

As analises deste primeiro topico visam caracterizar o perfil dos gestores
(administrador, dirigente, diretor, gerente e supervisor) das PME’s.

A tabela 02 apresenta a quantidade de postos gerenciais em cada ano conforme a
ocupagdo descrita no cargo (classificacio da CBO), conforme APENDICE C — Classificagio

dos Postos Gerenciais por tipo.



Tabela 2 - Quantidade de Postos Gerenciais por fungéo.
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ANO DIRETOR DIRIGENTE GERENTE SUPERVISOR | ADMINISTRADOR Total
2004 66.819 3.770 802.055 563.000 24.866 1.460.570
2004 (%) 4,57% 0,26% 54,91% 38,55% 1,70% 100,00%
2005 66.993 3.280 841.492 592.822 27.760 1.532.352
2006 63.841 3.369 886.585 621.180 32,435 1.612.433
2000 71.622 3.635 922.174 667.368 36.083 1.701.087
2008 78.221 3.673 1.004.713 752.267 41.702 1.880.576
2009 87.007 3.927 1.074.417 776.231 46.914 1.988.496
2010 86.853 3.856 1.154.914 827.058 53.367 2.126.0438
2011 95.769 3.481 1.268.892 898.786 60.919 2.327.847
2012 101.260 3.991 1.342.376 935.011 69.543 2.452.281
2013 105.501 3.527 1.441.890 982.352 80.090 2.613.360
2013 (%) 4,04% 0,13% 55,17% 37,59% 3,06% 100,00%
Total 828.991 36.509 10.739.511 7.616.335 473.704 19.695.050
Total (%) 4,21% 0,19% 54,53% 38,67% 2,41% 100,00%

Fonte: Elaborada pela autora

Percebe-se que a ocupagao “gerente” é a que apresenta o maior contingente em todos

0s anos, sendo seguida pela funcdo de supervisor, que poderia se enquadradar como um tipo

de geréncia operacional, representando percentualmente 37,59% do total de postos gerenciais

em 2013. Ja as fungdes gerenciais que se ddo mais ao nivel estratégico, como diretores e

dirigentes, tendem a ter quantitativos menos expressivos, bem como a ocupag¢do com

nomenclatura formal da profissio do administrador. Em termos da evolucéo historica,

percebe-se que a quantidade de gestores vem crescendo, sendo a ocupacdo de administrador a

que apresentou 0 maior crescimento percentual no periodo, 222,09%, e a de dirigente, a Unica

ocupacdo que teve reducdo de postos de trabalho, na comparacdo entre os anos de 2004 e

2013, embora tenha havido oscila¢fes ao longo dos anos de crescimento e reducao.
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Gréfico 2 - Postos Gerenciais por funcéo (Total).
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Fonte: Elaborado pela autora

Conforme o grafico 2, observa-se que da totalidade dos postos gerenciais, no
periodo de 2004 a 2013, apenas 2,41% sdo ocupados por administradores, 4,40% por diretores
e dirigentes, 38,67% por supervisores e 54,53% por gerentes. Percebe-se no Brasil uma
grande concentracdo de postos gerenciais com a nomeclatura de gerente.

A tabela 3 e o grafico 3 apresentam o perfil da mao de obra gerencial quanto a

escolaridade.

Tabela 3 - Escolaridade da M&do de Obra Gerencial*.
Escolaridade apos 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013|  Média
Analfabeto 1.435 1437 1.490 1.276 1.340 1.391 1.396 1.333 1.387

Fundamental Incomplete | 187189 181.609 185.783 174.988 176.453| 1786498 167.504 163.120( 176.893

Fundamental Completo 203.730) 204471 214070 211741 213.073| 217.496| 210.714( 206.055| 210.132

Médio Incompleto 128.439| 129181 136.069| 135467 139.682| 146.681) 145.510| 146.685) 135.464
Médio Completo 611.8687| 679.116| 780157 646.815| 944.466|1.065.979|1.151.619|1.217.628| 912.208
Superior Incompleto 126.061| 133.053| 147404 158141 162.308| 173.303| 178158 A177.833| 157.033
Superior Completo 350.598| 368.597| 409951 453.206| 480236| 534.461| 586.149) 687.801| 483.874
Mestrado 2.498 3.207 4 674 5.700 7.109 8.430 9.392 10.827 6.480
Doutorado 596 716 974 1.162 1.381 1.608 1.839 2.075 1.294
Total 1.612.433|1.701.087| 1.880.576| 1.988.496| 2.126.048| 2.327.847| 2.452.281| 2.613.360| 2.087.766

Fonte: Elaborada pela autora.
* Os anos de 2003 a 2005 ndo foram apresentados por possuirem uma classificagdo diferente quanto ao nivel médio e ao nivel fundamental
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Gréafico 3 - Escolaridade média da Mao de Obra Gerencial*
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Fonte: Elaborado pela autora.
* Os anos de 2003 a 2005 ndo foram apresentados por possuirem uma classificacdo diferente quanto ao nivel médio e ao nivel fundamental.

Quanto a escolaridade, pode-se afirmar com base nos dados levantados que em
meédia mais de 76% dos postos gerenciais das PME’s estdo sendo ocupados por pessoas sem
nivel superior completo, e dos que possuem nivel superior, somente 1,32% possuem mestrado
e 0,26% possuem doutorado, mas, conforme pode ser visto na tabela, esses nimeros estdo
mudando, a quantidade de mestres e doutores de 2006 para 2013 teve um aumento de mais de
400%. Em 2006 eram somente 3.094 gestores com mestrado ou doutorado e em 2013 esse
namero elevou-se para 12.902. Percebe-se, ainda, que houve uma reducdo de 7,11% no
namero de analfabetos.

Outro dado interessante verificado na pesquisa é que 13,35% dos postos ocupados
por gestores com mestrado estdo classificados como administradores, e, 9,07% com
doutorado, sendo que a quantidade de administradores representa somente 2% do total da méo
de obra gerencial, conforme visto anteriormente, portanto os administradores sdo 0s que
possuem melhor qualificacdo quanto a escolaridade dentre os postos gerenciais.

A tabela 04 traz a informacdo quanto a faixa etaria da mao de obra gerencial,
sendo que em meédia 33,85% estdo na faixa de pessoas com idade entre 30 e 39 anos, seguido

pela faixa de 40 a 49 anos com 23,87%.



Tabela 4 - Faixa Etaria da Méo de Obra Gerencial.
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Faixa Etaria 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Média
10A 14 50 a7 20 30 44 4 55 27 36 23 38
15A17 7.545 7.086 6.222 6.255 6.910 5.870 6.092 6.981 6.5653 6.384 6.590
18 A 24 191.431 188.674| 185253 187.142) 204.664| 207.386| 220.296| 239433 243660 250106 211.825
25A29 236.538| 252.803| 270.236( 293.317| 327620 341480 361.441| 388.591| 399.607| 421398 329303
30A39 476.591| 500.661| 525424 559.048| 620.414| G668.789| 720.021| 801.254( B862.926| 933278 666.841
40 A 49 359.368| 379.770| 402.204) 414758 451537 474.630| 502486 544.242) 569446 602.720( 470116
50 A 64 176.724( 190311 209.600( 226.001| 253.305| 272912 296.360| 325382 345.878| 372510 266.898
65 OU MAIS 12.312 12,763 13.454 14.574 16.066 17.376 19.276)  21.910] 24153 26934 17.876
{i class} " 21 20 22 16 12 21 27 16 [ 17
Total 1.460.56701.632.352| 1.612.433| 1.701.087 | 1.880.576| 1.986.496| 2.126.048| 2.327.847| 2.452.281| 2.613.360( 1.969.505

Fonte: Elaborada pela autora.

O grafico 4 apresenta a representatividade por género nos postos gerenciais, a

partir do qual se pode perceber uma tendéncia de crescimento da participacdo feminina, que,

apesar de pequena, é constante nos ultimos 10 anos, representada pela variacdo positiva de

7% entre os anos de 2004 e 2013. Em 2013 as mulheres ocupavam 39% dos postos gerenciais.

Grafico 4 - Género da Mao de Obra Gerencial.
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Fonte: Elaborada pela autora.
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No grafico 5 pode-se perceber que da totalidade dos postos gerenciais, no periodo
de 2004 a 2013, mais de 50% recebeu até 3 salarios minimos, quase 12% recebe entre 3,01 e 4

salarios minimos e 13,40% recebe mais de 10 salarios minimos.

Grafico 5 - Faixa Salarial da M&o de Obra Gerencial (Total).
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Fonte: Elaborado pela autora.

A tabela 5 apresenta cada uma das faixas salariais por ano, podendo perceber-se
que na faixa de mais de 20 salarios houve uma queda de mais de 30% entre 0s anos de 2004 e
2013, o equivalente a 36.791 postos reduzidos; ja a faixa até 3 sadlarios minimos teve um
acréscimo de quase 10%; passando de 43,52% no ano de 2004 para 53,20% no ano de 2013.
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Tabela 5 - Faixa Salarial da M&o de Obra Gerencial.

Faixa Remun Média (SM) 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 20m 2012 2013 Total
Até 0,50 1.252 1.389 1.516 1.532 1771 1.834 2.007 2.251 2.550 2.630 18.732
0,51 a 1,00 25463 26.867| 30.350| 31.967| 38140 38.601| 47448 43536 47.524| 46203 375.899
1,01a1,50 156.074| 176.184| 217.997 244960\ 278.017| 307.832| 335.316| 337.096| 372515 387.701| 2.813.692
1,51 a 2,00 169.214| 207.748| 230.876| 248.859| 277501 295.984| 335447 358.846| 387929 395.012) 2.927.416
2,01 a 3,00 263581 273.102| 290.850| 321.150 360.224| 386.158| 426.587| 483.605| 506.831| 558.888| 3.870.976
3,01 a 4,00 165.180| 177.357| 185.097| 197.914| 222.061| 233132 245.826| 279256 288.920| 316.334| 2.311.077
4,01 a 5,00 115.452| 117.667| 119.629| 121.508| 133.372| 144.049| 154.986| 178.188| 196.637| 208.301| 1.489.789
5,01 a 7,00 138.116| 144.864| 141.366| 154.090| 170.503| 184.341| 192.223| 218.378| 227.370| 250.381| 1.821.632
7,01 a 10,00 125.302) 131.721| 131.238| 132.891| 142587 140568 139.533| 157.785| 156.231 168.782| 1.426.638
10,01 a 15,00 101.796| 100.842| 98.114| 94541 99.706| 101.047| 99478 110.758| 110.055| 117.733| 1.034.070
15,01 a 20,00 54 .637| 52.688| 50.262| 46.350| 47.803| 47.945| 46.257| 50575 49226 51.335 497.078
Mais de 20,00 117.074| 109.092| 98.434| 85406 87.605| 83.671 76.127| 82.024) 78513 80283 898.229
{ii class} 7429 12.831 16.704) 20119  21.286| 23.334| 24813 25549 27980 29777 209.822
Total 1.460.570(1.532.352| 1.612.433| 1.701.087| 1.880.576| 1.988.496| 2.126.048| 2.327.847| 2.452.281| 2.613.360 | 19.695.050

Fonte: Elaborada pela autora.

A anélise da tabela 5 permite inferir que ha precarizacdo da mao de obra gerencial

no aspecto da remuneracdo onde a prevalece a media até 3 salarios minimos.

4.1.2Perfil da Méao de Obra Gerencial por caracteristicas dos empreendimentos

(Atividade Econdmica, Porte do Estabelecimento)
Quanto a atividade econémica, a tabela 6 mostra que em média o comeércio é o
setor de atividade que tem maior representatividade na quantidade de postos gerenciais com

36,42%, seguido pelo setor de servicos com 31,64% e pela industria com 23,12%.

Tabela 6 - Mao de Obra Gerencial por atividade econémica.

IBGE Gr Setor 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Meédia
1 - Indistria 358.687| 378.328| 402.584| 422.523| 457.980( 464.693| 481.606| 509.211| 526.897| 550.284 455.279
2 - Construcdo Civil 72.382 71.607 77.193 85.019| 102.777| 110.808( 130.171| 151.967| 157.534| 171.653 113.111
3 - Comércio 524.701| 555.542| 574.355| 616.352| 681.680( 720.633| 781.508| 859.463| S902.242| 555.583 717.207
4 - Servicos 451.485| 472.746| 502.974| 520.117| 577.733| 632.033| 668.997| 741.024 798.360| B865.793 623.126
5 - Agropecuaria 53.315 54.125 55.327 57.076 60.392 60.329 63.766 66.182 67.248 70.047 60.781
{i class} 0 0 0 0 4 0 0 0 0 0 0
Total 1.460.570| 1.532.352| 1.612.433| 1.701.067| 1.880.576( 1.988.496] 2.126.048| 2.327.847| 2.452.281| 2.613.360| 1.969.505

Fonte: Elaborada pela autora.
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A tabela 7 traz o quantitativo de postos gerenciais por tamanho do

estabelecimento.

Tabela 7 - Mao de Obra Gerencial por tamanho do estabelecimento.

Atividade

Cac Porte 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total
Economica
Micro (0 a 19
103.644| 112.425| 117.377| 123.980| 131.894| 130.350| 140.663| 150.262| 158.147| 162.964| 1.340.706
empregados)
Pequeno (20 a 99
120.910| 127.521| 136.381| 143.473| 158.019| 158.963| 166.711| 176.719| 180.656| 188.728| 1.558.081
empregados)
Indistria
Médio (100 & 493 134.133| 138.382| 148.826| 155.070| 168.067| 166.380 174.232| 182.230| 188.094| 198.592| 1.654.006
empregados)
:;apqizgi;'f?adﬂgg 105.186| 110.414| 123.411| 139.504| 153.144| 155.250| 170.979| 183.710| 189.587| 205.365| 1.536.550
Micro (0 a 9
471.953| 481.931| 514.961| 529.874| 584.380| 631.772| 677.448| 741.601| 791.474| 844.374| 6.270.266
empregados)
Comércio
srefo,  |Pegueno (10 a 43 469.814| 503.957| 519.748| 555.672| 620.371| 666.960| 723.824| 800.465| 848.189| 910.074| 6.619.075
Servicos, empregados)
Construcao
Civil e Médio (50 a 53 160.116| 168.136| 175.139| 193.018| 217.845| 225.071| 243.172| 276.570| 285.721| 308.128| 2.252.516
Outros empregados)
::p”lieg;i;';?ad“gg 709.908| 523.041| 867.176| 933.500|1.051.500| 993.036|1.075.536|1.172.153|1.233.136(1.349.748| 10.208.734
Total 2.275.664| 2.465.807| 2.603.020| 2.774.091 | 3.085.220| 3.136.782| 3.372.563| 3.683.710| 3.575.004| 4.168.473| 31.440.334

Fonte: Elaborada pela autora.

Percebe-se que houve crescimento da quantidade de postos gerenciais em todos 0s

setores, sendo que, na industria, as empresas de médio porte tiveram 0 menor crescimento

percentual no periodo estudado, 48,06%; enquanto que nas empresas de pequeno porte o

crescimento foi de 56,09% e nas micro empresas foi de 57,23%. No grupo comércio, servicos,

construcdo civil e outros, tomados em conjunto, houve crescimento superior ao da industria,

tendo as micro empresas apresentado crescimento percentual de 79,02%, as empresas de

pequeno porte de 93,71% e as empresas de médio porte de 92,44%. Nas empresas de grande

porte houve crescimento dos postos gerenciais tanto na industria quanto no grupo comércio,

servicos, construcdo civil e outros.
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Grafico 6 - Evolucdo da Mé&o de Obra Gerencial por tamanho do estabelecimento*.
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Fonte: Elaborado pela autora. * inclui grandes empresa

A anélise da tabela 7 e do grafico 6 mostra que houve crescimento na quantidade
de postos gerenciais de 2004 para 2013 de 83,18%, eram 2,27 milhdes em 2004 e passaram
para 4,16 milhdes em 2013. Analizando o ano de 2004 percebe-se que a industria é
responsavel somente por 20,38% do total de postos gerenciais, sendo o grupo do comércio,
construcdo civil e outros responsaveis por 79,62% (20,74% nas micro empresas, 20,65% nas
empresas de pequeno porte, 7,04% nas empresas de méedio porte e 31,20% nas empresas de
grande porte). Fazendo a mesma andlise para 0 ano de 2013 percebe-se que a industria é
responsavel somente por 18,13% do total de postos gerenciais, 0 que demonstra ter havido
uma reducdo de mais de 2% da representatividade das inddstrias, sendo o grupo do comércio,
construcdo civil e outros responsaveis por 81,87%, sendo possivel afirmar que houve
crescimento em todos os segmentos e portes de empresa (20,27% nas micro empresa, 21,83%
nas empresas de pequeno porte, 7,39% nas empresas de médio porte e 32,38% nas empresas
de grande porte).

Os dados das tabelas 6 e 7 e o grafico 6 mostram como se comportou a oferta de
postos gerenciais nas micro, pequenas e médias empresas, de 2004 a 2013, na inddstria, no
comércio e no servico, no Brasil. Percebe-se que houve, no periodo analisado, um
crescimento da oferta de postos gerenciais em todos os setores, sendo que no de servigos, no
de comério e na de construcdo civil esse crescimento foi maior que o da industria. Além disso
observa-se que na industria existe uma certa linearidade da quantidade de postos gerenciais
oferecidos em cada porte, ja nas demais classificacfes existe uma maior concentracdo nas

micro e pequenas empresas.



4.1.3Movimentacao da Mao de Obra Gerencial
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O Gréfico 7 traz o percentual de crescimento quantitativo das empresas em

comparagdo com o crescimento da quantidade de empregados em 31/12 de cada ano, em que

se pode ver que somente nos dois Gltimos anos (2012 e 2013), e em 2009, a taxa de

crescimento das empresas foi superior ao dos empregados, o0 que implica num crescimento

dos postos gerenciais compativel com o crescimento da quantidade de empresas. Tendo 0 ano

de 2007 apresentado a maior diferenca, o crescimento do nimero de empresas foi de 3,37%

enquanto que o de empregados foi de 5,47% o que representa uma diferenca percentual de

2,10%.
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Grafico 7 - Percentual de Crescimento — Empresas x Empregados.
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Fonte: Elaborado pela autora.
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A tabela 8 apresenta a quantidade de postos gerenciais movimentados em cada

ano, sendo o “sim” a quantidade de postos gerenciais ocupados (trabalhadores empregados) e

0 “ndo” aqueles postos de trabalho que ficaram vagos ou nao foram repostos.

Tabela 8 - Movimentacdo da Mao de Obra Gerencial

Continua
empregado| 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total
em 3112
Nao 422 158| 436.598| 469652 496929 574381 A96.692| 626517 703.287| 73B.118| T789.965| 5854 297
Sim 1.038.412{1.095.754(1.142.781(1.204 158|1.306.195( 1.391.804 | 1.499 531| 1.624 A60| 1.714 163| 1.823.395| 13.840 743
Total 1.460 670(1.632.352(1.612.4331.701 087 | 1.880.A76( 1.988 496| 2. 126.048| 2.327 847 | 2 452 281| 2.613.360( 19.695 050

Fonte: Elaborada pela autora.
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Conforme os dados apresentados na tabela 8, verifica-se que a quantidade de
postos gerenciais existentes nas PME’s no periodo de 2004 a 2013 esté crescendo, mantendo
uma mesma tendéncia na relacéo entre a quantidade que continua empregada no final do ano e
0S que ndo permanecem, apresentando, com isso, uma media de 31% de renovacéao (relagdo
entre a quantidade dos que ndo continuam empregados com o total movimentado no ano).

Nas tabelas 9 e 10, s@o expostas a quantidade de admissdes por tipo de admisséo e
em seguida a de demissbes por motivo de desligamento, que servirdo para apresentar um

panorama dos tipos de movimentagdes apresentadas anteriormente na tabela 8.

Tabela 9 - Quantidade de Admitidos por tipo.

Tipo Admissao 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total
Primeiro Emprego 51.799| 53.396| 51.037| 54.172| 58244 55686 61.356| 65.522| 59.772| 61604 572588
Reemprego 301.841 323.908| 332387 365.016| 426.225 429.048| 465478 526.928| 531.282( 558.201| 4.280.314

Transferéncia com Onus 5.323 8.148 10.341 5.98% 8.242 8.840 10.010 9.937| 10400 10.119 87.345

Transferéncia sem Onus 54.396 54.908 64.623 68.257| 80.016 98.414 90,173 104.347| 114.615| 124.871 854 626

Outros 276 333 473 520 576 742 799 1.088 883 1.082 6.772

Total 413.635| 440693 45B8.861| 493950 573.303| 592.730| 647822 7T07.822| T716.952| 755.877| 5.801.645
Fonte: Elaborada pela autora.

Tabela 10 - Quantidade de Demitidos por tipo.

Motivo Desligamento 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 20m 2012 2013 Total
Demisséo com Justa Causa 4.183 3.904 4433 4.705 4.998 4.989 5.163 5.837 6.500 6.875 51.587
Demissao sem Justa Causa | 313.391| 326.157| 340.661| 370.874| 424.176| 440433) 470177 530.302| 550.511| 591.436|4.358.118
Término Contrato 28.453| 29525 30.041 31.042 38.422| 38209 40637 45795 49.875 51.851| 383.851
Transferéncia com Onus 6.633 7.534 7150 7.050 7.813 9141 10.354 10.418 10.531 10.185 86849
Transferéncia sem Onus 64.368( 63.930 §2.082 78.045 93.531 98.171 96.507| 107.034| 116.919| 125.803| 926.330
Falecimento 1.756 1.809 1.802 2.038 2.156 2258 2251 2.564 2.606 2604 21844
Aposentadoria 3.301 3.677 3.361 3.093 3.183 3402 3779 3.836 1.187 4635 33.324
Outros 73 62 82 62 102 89 i 61 50 52 730
Total 422.158| 436.598| 469.652| 496.929| 574.381| 596.692| 628.945| T705.848| 738.149| 793.341|5.862.693

Fonte: Elaborada pela autora.

A andlise das tabelas 9 e 10 permite afirmar que o principal motivo de
desligamento é a demissdo sem justa causa, aquela em que o empregador demite o empregado
sem que a motivacdo tenha sido provocada por este, representando 74,34% do total dos
desligamentos. Quanto as admissdes, o principal responsavel é o reemprego, com 73,78% do

total das admissoes, transferéncias com 16,24% e o primeiro emprego com 9,87%.
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O grafico 8 traz a visdo geral da quantidade de postos de trabalhos gerenciais, no
qual se observa que houve uma reducao da quantidade de postos gerenciais nas PME’s, em
termos absolutos (e somente considerando a relagdo admitidos x admitidos no periodo), tendo
em vista que a quantidade de demitidos (exceto nos anos de 2005, 2010 e 2011) foi superior a
quantidade de admitidos, gerando, no periodo analisado, uma reducdo de 61.048 postos
gerenciais, desconsiderando os casos de mais de uma demisséo dentro de um mesmo ano, no

entanto, em termos absolutos, conforme apresentado nas tabelas e graficos anteriores, houve

o] L
£
| ‘

11 2012 2013

crescimento da quantidade de postos gerenciais.
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Fonte: Elaborado pela autora

Na tabela 11 tem-se o quantitativo da mao de obra gerencial do Brasil dividido

geograficamente em suas regides naturais: Norte, Nordeste, Sudeste, Sul e Centro-Oeste.

Tabela 11 - Méo de Obra gerencial dividida por Regides.

Regido Natural | 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Média

Norte 48.316 52.899 56.463 60.383 66.940 75.737 81.217 91.847 98.306| 105613 73.972
Nordeste 175.011| 186.903| 202.710| 217.602| 251.104| 265206 296.367| 330.883| 360.546| 386.044| 267.238
Sudeste 844.389| 877125 917.378| 964.875|1.051.796(1.105.609| 1.161.946| 1.265.458| 1.320.608| 1.402.622| 1.091.181
Sul 282.013| 298.535| 313.106| 328.991| 363.962| 384.803| 415569| 450479 472225 501141 381.082
Centro-Oeste 110.841| 116.880| 122.776| 129.236| 144774 157141 170.949| 189.180| 200.596| 217.940 156.032
Total 1.460.570| 1.532.352| 1.612.433| 1.701.087| 1.880.576| 1.988.496| 2.126.048| 2.327.847| 2.452.281| 2.613.360| 1.969.505

Fonte: Elaborada pela autora.
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A regido sudeste, no periodo analisado, deteve em media 55,40% do total da méo
de obra gerencial do Brasil, sendo o nordeste responsavel por aproximadamente 14%. Ao se
analisar o ultimo ano, 2013, e compara-lo com o ano inicial da analise, 2004, percebe-se um
acréscimo na participacdo do nordeste, passando de 11,98%, para representar
aproximadamente 15% do total dos postos gerenciais do Brasil, sendo que no sudeste
acontece o fendmeno oposto, sendo o ano de 2004 responsavel por 57,81% e em 2013 por
53,67%, 0 que representa uma reducao dos postos gerenciais de quase 4% em 10 anos.

Na tabela 12 é apresentado o quantitativo relativo aos estados da Regido Nordeste,
no qual se verifica que o estado do Ceara ocupa a 3% posicdo em quantidade de postos

gerenciais, responsavel em média por 18,37% do total dos postos gerenciais do Nordeste .

Tabela 12 - Méo de Obra gerencial dividida pelos Estados do Nordeste.

UF 2004 | 2005 | 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Média

29 - Bahia 53.242| 57.437| 61.056| 66.159| 73.691| 78.097| 85.855| 94.354|100.622| 104.844 77.536
26 - Pernambuco 34.491| 36.402| 39.788| 42.000| 45595| 50.081| 55.342| 63.547| 69.941| 76.521 51.3M
23 - Ceara 30112 31.797| 35.008| 38.292| 44620| 48.636| 56.551| 62.662| 69.644| 73.402 49.081
24 -Rio Grande do Norte | 11.953| 13.352| 14.817| 16.083| 18.360| 19.671| 22.196| 24.452| 26.646| 28.414 19.594
21 - Maranhéao 10.568| 11.238| 12.619| 14.298| 16.576| 18.099| 19.839| 22.632| 25.071| 28.253 17.919
25 - Paraiba 11.217| 12.037| 12.392| 12.895| 14.422| 16.326| 18.126| 20.244| 21.975| 23.744 16.338
27 - Alagoas 8.515| 8620 9402| 9610| 10.721| 11.752| 13.800| 15.370| 16.714| 18.183 12.269
22 - Piaui 7668 8210 8827 9.093| 10.156| 11.645| 12.812| 14.296| 15.327| 17.087 11.512
28 - Sergipe 7.245| 7810 8711 9172| 16.676| 11.186| 11.846| 13.326| 14.606| 15.596 11.617
Total 175.011|186.903| 202.710| 217.602| 250.817| 265.493| 296.367| 330.883| 360.546| 386.044| 267.238

Fonte: Elaborada pela autora.

A andlise dos dados relativos aos postos gerenciais no ambito do Brasil permite
inferir que nas micro, pequenas e médias empresas ha uma prevaléncia de homens, embora
isso esteja diminuindo ao longo dos Gltimos anos; com uma predominancia de gestores que
possuem até o nivel médio, que recebem até 3 (trés) salarios minimos e que sdo jovens,
estando na faixa etaria de até 39 anos. Permite ainda concluir que a quantidade de postos
gerenciais segue 0 mesmo ritmo de crescimento do nimero de empresas e que a quantidade de
postos gerenciais no nordeste vem crescendo mais que nas outras regides. Quanto as grandes
empresas, vale ressaltar que também houve crescimento dos postos gerenciais no periodo
analisado, sendo que somente no ano de 2009 houve uma reducdo da quantidade de postos
gerenciais; ja no periodo de 2005 a 2008, o grupo de comércio, servicos, construcdo civil e
outros tiveram maior representatividade no total de postos gerenciais, respectivamente

34,26%, 34,34%. 34,58% e 35,05%. A industria nas micro, pequenas e médias empresas no
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cenario do Brasil teve reducdo de participagdo nos postos gerenciais, enquanto que a
participacdo das grandes empresas teve um pequeno crescimento (menos de 1%).
Na préxima secdo serdo analisados os dados relativos ao Estado do Ceara.

4.2 ANALISE QUANTITATIVA DOS POSTOS GERENCIAIS — CEARA

Tal qual a andlise feita para o Brasil, na analise do estado do Ceara foram
consideradas as quantidades de postos de trabalho no setor formal da economia, sendo da
totalidade dos vinculos relacionados na RAIS, extraidos os dados somente das ocupacdes
relacionadas no APENDICE B e utilizando o filtro relativo & Unidade Federativa do Estado
do Ceara (UF = CE).

O grafico 9 mostra a representatividade dos postos de trabalho gerenciais em
relacdo ao total de postos de trabalho no Ceara.

Grafico 9 - Total de postos de trabalho x total de postos de trabalho gerenciais*
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Fonte: Elaborado pela autora. * inclui grandes empresas.

O grafico mostra que, no periodo analisado, a relagdo entre o total de postos de
trabalho e o total de postos de trabalho gerenciais no Ceara variou de 4,58% em 2004 para
5,38% em 2013, sendo o ano de 2005 o que apresentou a menor relacdo, 4,28%. O percentual
de postos de trabalho gerenciais do Ceara é similar ao do Brasil e apresenta tendéncia de

crescimento no periodo analisado.
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4.2.1Perfil da Mé&o de Obra Gerencial (Funcgéo, Escolaridade, Idade, Género e

por tipo de funcéo conforme APENDICE C.

Renda)

A tabela 13 apresenta a quantidade de empregados movimentados em cada ano

Tabela 13 - Quantidade de Postos Gerenciais por fungéo.

ANO DIRETOR | DIRIGENTE | GERENTE | SUPERVISOR | ADMINISTRADOR| Total
2004 1.043 72 15.020 13.658 319 30.112
2004 (%) [ 3,46% 0,24% 49,88% 45,36% 1,06% 100,00%
2005 1.168 87 15.810 14.352 380 31.797
2006 1.409 63 17.534 15.596 496 35.098
2007 1.509 77 19.146 17.054 506 38.292
2008 1.741 63 21.487 20.343 707 44.341
2009 2.039 52 23.992 21.966 866 48.915
2010 2.307 63 28.042 25.050 1.089 56.551
2011 2.686 59 31.801 27.062 1.054 62.662
2012 3.098 89 35.083 30.131 1.243 69.644
2013 3.299 36 37.856 30.885 1.326 73.402
2013 (%) | 4,49% 0,05% 51,57% 42,08% 1,81% 100,00%

Total 20.299 661 245.771 216.097 7.986 490.814
Total (%) | 4,14% 0,13% 50,07% 44,03% 1,63% 100,00%

Fonte: Elaborada pela autora.

a 2013.

O gréfico 08 representa o percentual de cada funcdo gerencial no periodo de 2004
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Grafico 10 - Quantidade de Postos Gerenciais por fungéo.

ADMINISTRADOR DIRETOR
1,63% 4,14%

DIRIGENTE
0,13%

SUPERVISOR
44,03%

GERENTE
50,07%

Fonte: Elaborado pela autora.

Dos postos gerenciais, apenas 1,63% sdo ocupados por administradores, 50,07%
por gerentes, 44,03% por supervisores e 4,27% por diretores e dirigentes. Os numeros so
diferem em relacédo ao total dos dados do Brasil quanto ao percentual de gerentes (reducéo de
5%) e supervisores (acréscimo de 5%), no Ceard o percentual de gerentes € menor em 5%,
sendo esse percentual alocado no percentual de supervisores.

A tabela 14 e o grafico 11 apresentam o perfil da mé&o de obra gerencial quanto a
escolaridade.

Tabela 14 - Escolaridade da Mo de Obra Gerencial*.

Escolaridade 2006 2007 2008|2000 2010 2011 2012|2013 Meédia
apos 2005

Analfabeto 39 44 61 45 38 50 61 42 48
Fundamental 3263 3103|3416 3482| 3928 3894 3885 3803 3597
Incompleto

Fundamental 4277 4521|  5440] 5500 5921|6150 6219 5041|5470
Completo

Médio 2360 2578 2959 3.213 3574 3.700 3903 3831 3265
Incompleto

Médio 16.675| 18.929| 22100 24758| 29705| 33966 38.730| 41289 28270
Completo

Superior 2810 3071 3425\ 3822|4322 4779|5227 5284 4093
Incompleto

Superior 5583 5942 7089 7.858| 8888 ©9.986| 11451 12966  8.720
Completo

Mestrado 82 93 124 130 152 117 137 206 130
Doutorado 9 11 18 16 23 20 3 40 21
Total 35.098| 38.292| 44.341| 48.915| 56551 62662| 69.644| 73402 53613

Fonte: Elaborada pela autora.
* Os anos de 2003 a 2005 ndo foram apresentados por possuirem uma classificacéo diferente quanto ao nivel médio e ao nivel fundamental.
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Gréafico 11 - Escolaridade média da Mao de Obra Gerencial*.
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Fonte: Elaborado pela autora.
* Os anos de 2003 a 2005 ndo foram apresentados por possuirem uma classificagéo diferente quanto ao nivel médio e ao nivel fundamental.

Quanto a escolaridade, pode-se afirmar com base nos dados levantados que em
média mais de 83% dos postos gerenciais estdo sendo ocupados por pessoas sem nivel
superior completo, e dos que possuem nivel superior, somente 1,47% possuem mestrado e
0,24% possuem doutorado, mas, conforme pode ser visto na tabela (tal qual observado no
panorama do Brasil), esses numeros estdo mudando, a quantidade de mestres e doutores de
2006 para 2013 teve seu quantitativo quase triplicado, em 2006 eram somente 91 gestores
com mestrado ou doutorado, e, em 2013 esse numero eleva-se para 246. Do total de mestres e
doutores do Brasil, o Ceara representa menos de 2%. Os niveis de escolaridade que tiveram
maior crescimento percentual no periodo foram: doutorado, 444%; mestrado, 251,21%; médio
completo, 147,61%.

A tabela 15 traz a informacdo quanto a faixa etaria da mao de obra gerencial,
demonstrando que, em média, 34% estdo na faixa de pessoas com idade entre 30 e 39 anos,

seguida pelas faixa de 40 a 49 anos com 23%.



Tabela 15 - Faixa Etaria da Mao de Obra Gerencial.

72

Faixa Etaria 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Média
10A 14 0 0 0 2 1 2 3 0 0 0 1
15A17 48 47 44 44 48 61 a7 65 G 61 54
18A24 3.378 3.687 3.865 4.430 5124 5.895 6.999 7.694 8.648 8.632 5.825
25A29 5158 5519 6.153 7115 §.095 9197 10994 11.919 12.663 13.354 9.037
J0A39 10.489 10.948 11.982 12.785 15.051 16.472 19.080) 21.489) 24285 26.299 16.888
40 A 49 7.502 7.920 8.736 9.064 10347  11.143 12.367| 13467 14770 15.559 11.088
50 A 64 3.333 3576 4115 4608 5.402 5.826 6.672 7.561 8.453 8.931 5.848
65 OU MAIS 207 200 203 244 273 319 379 467 551 566 KLY
Total 301M2( 31797 35.098| 38.292] 44341 48915 56.551 62.662| 69.644| 73402 49.081

Fonte: Elaborada pela autora.

O gréafico 12 apresenta a representatividade por género nos postos gerenciais,

podendo se perceber uma tendéncia de crescimento da participacdo feminina, que, apesar de

pequena, é constante nos ultimos 10 anos, representada pela variacdo positiva de 6% entre

2013 e 2004. Sendo que, em 2013, as mulheres ocupavam 41% dos postos gerenciais no

Estado do Cear, percentual esse maior em 2% que o percentual do Brasil, concluindo-se, a

partir disso, que as mulheres no Ceara estdo ocupando mais postos gerencial que no Brasil.
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Grafico 12 - Género da Mao de Obra Gerencial.

64%

° 61% 61% 60% 59%
5 399 40% 41%
ss% 36w 36% 3% 3% 8% % i
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Masculing e Feminino

Fonte: Elaborado pela autora.

A tabela 16 e o grafico 13 apresentam as faixas salariais tendo como unidade de

medida o salario minimo (SM) recebido pela mdo de obra gerencial; e o grafico 11, os

percentuais por faixa de salario, dos quais se afere que 71,78% estdo recebendo até 3 (trés)
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salarios minimos, maior que o percentual do Brasil que foi de 50,81%; 7,92% recebem entre

3,01 e 4 salarios minimos e 6,32% recebem mais de 10 salarios minimos no Ceara.

Tabela 16 - Faixa Salarial da Mao de Obra Gerencial.

:;::j‘l'; ';‘g:ﬂ"}“" 2004| 2005 2006 2007 2008 2000 2010  20m 2012] 2013 Total
Até 0,50 46 66 55 62 92 95 110 164 204 199 1.093
0,51 a 1,00 1568  1672| 21s8| 2901 3537] 3892 4669 4658 5031 4875| 34959
1,01 a 1,50 7398 8370 10259| 11726 14.005] 16423 19.269| 21.010| 23691 24826 156.977
1,51 a 2,00 4325| 4698| 5206 5811 6730 7392 9271| 9859 11184| 11689] 76255
2,01 a 3,00 5080 5406| 5689 6456 7.293] 8032 9457 10830 11822 12961 83.026
3,01 a 4,00 3135 3250 3492|3289 3466 3546 3790 4581 5083 5269  38.871
4,01 a 5,00 1799  1622| 1643] 1677| 1929] 2126 2280 2807] 3192 3340| 22415
5,01 a 7,00 1.864|  1.806| 1870 2028 2443] 2579 2812|3290 3729 4104|  26.525
7,01 a 10,00 1644| 1563|1611  1769| 2032|1937 1940 2332| 2443 2514] 19685
10,01 a 15,00 1253 1219 1243|1416 1193|1246 1.332| 1450 1497 1623| 13472
15,01 a 20,00 659 740 656 517 554 533 529 556 543 622 5.908
Mais de 20,00 1283 1202 884 649 738 735 684 746 758 506 8.485
{ii class} 158 183 244 291 329 379 408 380 497 574 3.443
Total 30112|  31.797| 35.098| 38.292| 44.341| 48915 56.551| 62.662| 69.644| 73402 490814

Fonte: Elaborada pela autora.

Grafico 13 - Faixa Salarial da Mao de Obra Gerencial (Total).
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Fonte: Elaborada pela autora.

Ao se analisar os dados quanto ao perfil dos postos gerenciais, percebe-se uma
precarizacdo da mdo de méo gerencial do Ceara tal qual pode ser vista no Brasil quanto a
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escolaridade e a remuneracdo, sendo que, quanto a remuneragdo, a analise comparativa dos
dados do Brasil com os dados do Ceara permite inferir que no Ceara “se paga” menos aos
gestores, enquanto no Brasil 50,81% dos gestores recebem até 3 SM, no Ceara o percentual é
de 71,78%.

4.2.2Perfil da Mao de Obra Gerencial por caracteristicas dos empreendimentos
(Atividade Econdmica, Porte do Estabelecimento)

Quanto a atividade econbmica, a tabela 17 mostra que o comércio € que tem maior
representatividade na quantidade de postos gerenciais com 34,52%, seguido pelo setor de

servicos com 29,32% e pela industria com 27,52%.

Tabela 17 - Mé&o de Obra Gerencial por atividade econdmica.

IBGE Gr Setor 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Meédia
1 - Indistria 8.125 8.880 10.025 10.816 12.709 13.745 16.392 16.914 18.164 19.302 13.507
2 - Construcdo Civil 2.057 1.908 2.128 2.343 3.195 3.688 4.049 5.124 5.852 5.886 3.623
3 - Comércio 10.012 10.715 11.542 13.226 14.877 16.660 19.701 22.104 23.8966 26.238 16.544
4 - Servicos 9.413 9.738 10.4590 11.302 12.597 14.235 15.832 17.819 20.895 21.181 14.351
5 - Agropecuaria 505 556 513 605 563 583 577 701 767 755 617
Total 30.112 31.797 35.098 38.292 44.341 48.915 56.551 62.662 69.644 73.402 45.081

Fonte: Elaborada pela autora.

A tabela 18 e o grafico 14 apresentam o quantitativo de postos gerenciais por
tamanho do estabelecimento.

Tabela 18 - Méo de Obra Gerencial por tamanho do estabelecimento.

Atividade Porte 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total

Economica
Micro (0 a 19 2.614 3.016 3.079 3.410 3.897 4.317 5.083 5.397 6.097 6.482 43.392
empregados)
Peguenc (20 a 53 2.889 3.042 3.770 3.795 4.580 4.917 5.893 6.314 6.483 7.259 48.542
empregados)

Indistria
Médio (100 5 493 2.622 2.822 3.176 3.611 4.232 4.511 5.416 5.203 5.584 5.561 42.738
empregados)
Grande (acima de 493 5.604 3.976 4.284 4.334 4.125 4.172 4.820 4.822 4.778 4.678 45.593
empregados)
Micro (0 a 3 9.647 9.976| 10.850| 12.035| 13.908| 15.313| 17.783| 19.736| 22.900| 23.637| 155.786
empregados)

C PR Pequeno (10 a 49

omércio, dos) 8.731 9.144 9.973| 10.702| 12.605| 14.084| 15.964| 18.182| 20.197| 22.328| 141.510

Servicos, emprega

Construcao -

Civil € Outros |1€di0 (50 3 93 3.609 3.797 4.250 4.739 s.118 5.773 6.412 7.830 8.383 8.135 58.046
empregados)
Grande (acima de 499 |- g0l 15797\ 10.434| 21.760| 25.673| 27.345| 30.207| 35.572| 3e.352| 41378  269.487
empregados)

Total 51.685 51.570 58.816 64.386 74.139 80.432 91.578| 103.056| 110.774| 119.458 805.894

Fonte: Elaborada pela autora.
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Grafico 14 - Evolugdo da Méo de Obra Gerencial por tamanho do estabelecimento*.

140.000 B Comércio, Servigos, Construgdo Civil e Outros
Grande (acima de 499 empregados)
120.000 Comércio, Servigos, Construgéo Civil e Outros
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B Comércio, Servicos, Construgdo Civil e Outros

100.000 Pequeno (10 a 49 empregados)

B Comércio, Servicos, Construgdo Civil e Outros

20.000 Micro (0 a 9 empregados)
Indistria Grande (acima de 499 empregados)
60.000
Industria Médio (100 a 499 empregados)
40.000
m Industria Pequeno (20 a 99 empregados)
20.000

B Industria Micro (0 a 19 empregados)

0
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Fonte: Elaborado pela autora. *inclui grandes empresas

A analise da tabela 18 e do grafico 14 permite inferir que, comparando-se 0 ano
de 2004 com o ano de 2013, houve uma reducdo de 16,52% dos postos gerenciais nas
industrias de grande porte, nos demais segmentos e portes houve crescimento no periodo
analisado. Vale ressaltar que nos anos de 2006, 2007, 2010 e 2011 houve crescimento de
postos gerenciais nas industrias de grande porte, entretanto sempre inferiores ao quantitativo
de 2004.

Percebe-se que houve, no periodo analisado, um crescimento da oferta de postos
gerenciais em todos os setores, sendo que no de servigos, comério e construcdo civil esse
crescimento foi maior que no da industria.

Enguanto o crescimento da industria, entre os anos de 2004 e 2013, foi de
aproximadamente 137%, sendo 147,97% nas micro empresas, 151,26% nas empresas de
pequeno porte e 112,09% nas empresas de médio porte; no comércio, servigos, construcao
civil e outros, o crescimento foi de aproximadamente 142%, sendo 145,02% nas micro
empresas, 155,73% nas empresas de pequeno porte e 125,41% nas empresas de médio porte.

Além disso observa-se que na indudstria existe uma certa linearidade da quantidade de postos
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gerenciais oferecidos em cada porte, j& nas demais classificagdes existe uma maior
concentragdo nas micro e pequenas empresas. Ao se comparar 0s percentuais de crescimento
do Ceard com os percentuais do Brasil, percebe-se que houve um crescimento

significativamente maior da quantidade de postos gerenciais no Ceara.

4.2.3Movimentacado da Mao de Obra Gerencial

O Gréfico 15 traz o percentual de crescimento quantitativo das empresas em
comparagdo com o crescimento da quantidade de empregados em 31/12 de cada ano, em que
se pode ver que nos 10 anos analisados a taxa de crescimento das empresas foi sempre
inferior a dos empregados. Sendo os anos de 2008 a 2010 aqueles com a maior diferenca, em
que o crescimento do nimero de empresas foi respectivamente de 8,39%, 6,42% e 7,03%
enquanto que o de empregados foi de 14,40%, 10,83% e 13,70%.

Grafico 15 - Percentual de Crescimento — Empresas x Empregados.
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Fonte: Elaborado pela autora.

A tabela 19 apresenta a quantidade de postos gerenciais movimentados em cada

ano.



Tabela 19 - Movimentagdo da Méo de Obra Gerencial.

7

Continua
empregado| 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total
em 3112
Nao 9129 9.200 10.096 11.129 13457 14 68T 17.393 20.032 23227 23814 162 164
Sim 20983 22897  25.002 27 163 30 884 34 228 39148 42 630 46417 49588 338.650
Total 30112 31.797 35.098 38.292 44 341 48 915 B6.6A1 G2 662 69 644 73402 490 814

Fonte: Elaborada pela autora.

Pode-se verificar que a quantidade de postos gerenciais existentes nas PME’s nos

ultimos 10 anos esté crescendo, mantendo constante a relagdo entre a quantidade de gestores

que continua empregada no final do ano e os que ndo permanecem, apresentando, assim, uma

média de 31% de renovacdo (relacdo entre a quantidade dos que ndo continuam empregados

com o total movimentado no ano), similar ao do Brasil.

Nas tabelas 20 e 21, sdo apresentadas as quantidades de admissdes por tipo de

admissdo e em seguida a de demissbes por motivo de desligamento, que servirdo para

apresentar um panorama das movimentacdes que foram apresentadas na tabela 19. O grafico

14 traz a analise comparativa entre o nimero de admitidos e demitidos.
Tabela 20 - Quantidade de Admitidos por tipo.

Tipo Admissio 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total
Primeiro Emprego 1316 1631 1697| 1881| 2267 2448 2793 2909| 2807 3044 22683
Reemprego 6630 7060| 7905 8835 10810 11767| 14477| 15435 16.706| 17.063| 116748
Transferéncia com Onus 83 140 133 47 54 69 93 1M 127 54 881
Transferéncia sem Onus 1426 1329 1415 1519|2005 2602 3119 3456| 4128 4593] 26690
Outros 8 9 4 8 33 57 71 84 57 57 388
Total 9492| 10089 11154 12290| 15159 16943] 20553| 21994| 23825 243811 166290
Fonte: Elaborada pela autora.
Tabela 21 - Quantidade de Demitidos por tipo.

Motivo Desligamento 2004 2005  2006|  2007|  2008) 2008|2010 2011 2012|2013 Total
Demissédo com Justa Causa 79 78 105 100 17 203 187 168 21 169 1417
Demissao sem Justa Causa 6.848 6.911 7778 5494 10.183 11.067 13.023 15.116 16.477 17.526 113.423
Término Contrato 524 551 595 784 886 942 1.027 1.340 1.694 1.569 9.912
Transferéncia com Onus 84 193 84 58 51 69 55 a4 69 80 827
Transferéncia sem Onus 1.519 1.388 1.448 1.614 2129 2.307 3.020 3.246 4.682 4.384 25737
Falecimento 32 kbl 40 37 45 42 56 56 76 69 484
Aposentadoria 43 48 45 42 35 51 44 54 17 64 443
Qutros 0 0 1 0 1 6 3 0 1 0 22
Total 9129  9200( 10096 11129 13467| 14687| 17415 20064| 23227| 23861 152265

Fonte: Elaborada pela autora.
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Gréfico 16 - Admitidos x Demitidos.
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Fonte: Elaborado pela autora.

A analise das tabelas 20 e 21 e do grafico 16 permite afirmar que o principal
motivo de desligamento no Ceara, tal qual no Brasil, é a demissdo sem justa causa, aquela em
que o empregador demite o empregado sem que a motivacdo tenha sido provocada por este,
representando 74,49% do total dos desligamentos. Quanto as admissbes, o principal
responsavel é o reemprego, com 70,21% do total das admissdes, seguido pelas transferéncias
com 15,91% e o primeiro emprego com 13,64%. O grafico 16 apresenta a visdo geral da
quantidade de postos, em que se observa que ndo houve reducdo da quantidade de postos
gerenciais nas PME’s, ao contrario do que ocorreu no Brasil, tendo em vista que a quantidade
de admitidos foi superior a quantidade de demitidos em todos os anos do periodo analisado,
gerando um acréscimo de 14.025 postos gerenciais, desconsiderando os casos de mais de uma
admisséo ou demisséo dentro de um mesmo ano.

Na tabela 22 tem-se o quantitativo da méo de obra gerencial do Ceara dividido
geograficamente em seus 183 municipios, conforme APENDICE D — Lista de municipios do
Ceard; na tabela foram omitidos os resultados de 173 municipios, tendo em vista que sua
representatividade era pequena, inferiores a 1% cada um deles, e cuja totalidade deles

representa 15,9%.
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Tabela 22 - M&o de Obra gerencial do Cearéa dividida em Municipios.

Ano Percentual (%)
Class [Municipio Indivic 1A -
2004| 2005| 2006| 2007| 2008| 2009| 2010| 2011| 2012| 2013 Totar |*NC!VI-[Acumu

dual lado

1° |CE-FORTALEZA 20.16521.086|22.987| 25.150| 28.518| 31.434| 35.820( 39.121| 43.363| 44.791| 312.435| 63,7% | 63,7%
20 |CE-MARACANAU 1.525| 1412| 1377| 1520| 1.927| 2.120| 2.776| 3.075| 3.607| 3.875| 23.214| 4,7% | 68,4%
30 ﬁg—;_:_]é\zemo DO | 4 og9| 1.102| 1.352| 1.315| 1.663| 1.843| 2.001| 2.603| 3.006| 3.164| 19.228| 3,9% | 72,3%
4° |CE-EUSEBIO 674 834| 1129] 1327| 1.581| 1.469| 1.559| 1.756| 1.824| 1.915| 14.068| 2,9% | 75,2%
50 |CE-CAUCAIA 647| 662| 718| 805| 1016| 1038| 1.552| 1.703| 1.761| 1.967| 11.869| 2,4% | 77,6%
6° |CE-SOBRAL 662| 735| 883| 898| 1002| 1.081| 1.227| 1.467| 1.540| 1.672| 11.167| 2,3% | 79,9%
7° |CE-CRATO 394| 379| 390 434| s527| 537 728 839 9s54| 981| 6.163| 1,3% | 81,1%
8° |CE-IGUATU 282| 320| 351| 424| 482| 48s| 50| 602| 686| 806 4.998| 1,0% | 82,1%
90 |CE-AQUIRAZ 312| 365| 364| 317| 433 407| 11| 6es| 755| 785 4.915| 1,0% | 83,1%
10° |CE-MARANGUAPE 207| 191 200| 211| s02| 08| 713| 94| 709 676 4.711| 1,0% | 84,1%

Fonte: Elaborada pela autora.

Dos 183 municipios do Ceard, mais de 80% da mé&o de obra gerencial se concentra
em 10 deles conforme pode ser visto na tabela 22, sendo Fortaleza responsavel por 63,7% do
total de postos gerenciais do Ceara; Maracanau, por 4,7%; Juazeiro do Norte, por 3,9% e
Eusébio (que faz parte da Regido metropolitana de Fortaleza, mas foi analisada
separadamente), por 2,9%, sendo a soma deles responsavel por mais de 75% dos postos
gerenciais do Ceara.

A anélise dos dados relativos aos postos gerenciais do Ceard nas trés secdes
permite inferir que nas micro, pequenas e médias empresas ha uma prevaléncia de homens,
embora esteja diminuindo ao longo dos Ultimos anos; com uma predominancia de gestores
gue possuem até o nivel médio completo, que recebem até 3 (trés) salarios minimos e que sao
jovens, possuem até 39 anos; similiar ao panorama encontrado no Brasil; além de que a
capital do Estado é a maior detentora da médo de obra gerencial, com 63,7% do total de postos
gerenciais.

Na proxima secao sera feita a analise de Fortaleza.

4.3 ANALISE QUANTITATIVA E QUALITATIVA DOS POSTOS GERENCIAIS —
FORTALEZA

Tal qual nas analises feitas para o Brasil e para o Estado do Ceara, na analise de
Fortaleza foram consideradas as quantidades de postos de trabalho no setor formal da

economia, sendo da totalidade dos vinculos relacionados na RAIS, extraidos os dados
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relativos as ocupagdes relacionada no APENDICE B; limitando agora as informagdes ao
Municipio de Fortaleza.

O grafico 17 mostra a representatividade dos postos de trabalho gerenciais em
relacdo ao total de postos de trabalho no Brasil.

Gréfico 17 - Total de postos de trabalho x total de postos de trabalho gerenciais™.
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Fonte: Elaborado pela autora. * inclui grandes empresas.

No periodo analisado, a relacdo entre o total de postos de trabalho e total de
postos de trabalho gerenciais em Fortaleza variou de 4,79% em 2004 para 5,13% em 2013,
sendo o ano de 2005 o que apresentou a menor relacdo 4,24%. O percentual de postos de
trabalho gerenciais de Fortaleza assemelham-se aos do Ceara e ao do Brasil, mas tal qual o

Ceara apresenta tendéncia de crescimento no periodo analisado.

4.3.1Perfil da Méao de Obra Gerencial (Funcéo, Escolaridade, Idade, Género e
Renda)

A tabela 23 e o grafico 18 apresentam a quantidade de empregados movimentados

em cada ano por tipo de fungdo., conforme APENDICE C.



Tabela 23 - Quantidade de Postos Gerenciais por fungéo.

ANO DIRETOR DIRIGENTE |GERENTE SUPERVISOR |ADMINISTRADOR |Total
2004 672 30 10.103 9.097 263 20.165
2004 (%) 3,33% 0,15% 50,10% 45,11% 1,30% 100%
2004 739 25 10.705 9.345 272 21.086
2006 913 27 11.610 10.045 392 22 987
2007 964 23 12,731 11.054 378 25.150
2008 1.090 24 14,129 12,721 354 28.518
2009 1.292 20 15.619 13.862 641 31.434
2010 1.403 29 17.735 15.821 832 35.820
20M 1.628 36 13.729 16.963 765 39121
2012 1.820 76 21.650 18.868 949 43 363
2013 1.885 24 23.051 13.875 956 4479
2013 (%) 4,21% 0,05% 51,46% 42,14% 2,13% 100%
Total 12.406 314 157.062 138.651 6.002| 312.435
Total (%) 3,97% 0,10% 50,27% 43,74% 1,92% 100%

Fonte: Elaborada pela autora.

SUPERVISOR
43,74%

Gréfico 18 - Postos Gerenciais por funcéo (Total)

ADMINISTRADOR

1,92%

Fonte: Elaborado pela autora.
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Dos postos gerenciais, apenas 1,92% sdo ocupados por administradores, 50,27%

por gerentes, 43,74% por supervisores e 4,07% por diretores ou dirigentes. Os nimeros
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assemelham-se percentualmente aos do Ceara e aos do Brasil. Em todas as funces se verifica
crescimento.

A figura 9 traz as denominagfes dos postos gerenciais predominantes nas
empresas pesquisadas que foram os de diretor, sendo em todos 0s casos estes postos ocupados
pelos proprietéarios, gerentes em suas diversas especificidades, supervisores e coordenadores.
Sendo as atribui¢des dos cargos fruto da necessidade da empresa, conforme pode ser visto

nas falas de P1, P2, P3 e P4, muitas vezes os gestores “fazem de tudo um pouco”.

Figura 9 - Postos gerenciais das empresas entrevistadas.

GERENTE
(Geral, Depésito,
Administrativo,

Financeiro, Producéo,

Planejamento
Estratégico,
Comercial)

POSTOS
GERENCIAIS

COORDENADOR
(Obras,
Administrativo)

SUPERVISOR

DIRETOR

Fonte: Elaborada pela autora.

P4, por exemplo, ao explicitar os conteddos de dois cargos gerenciais, o de
supervisor e o seu, de gerente geral, empreende uma narrativa bastante interessante. Ao cargo
de supervisdo, ele relaciona dimensfes como as de orientagdo, observacdo de meta,

comportamento e penalizacdo de subordinados. Quanto & geréncia geral, ele narra um quadro
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de sofrimento relacionado ao porte do empreendimento, no qual o gerente tem que ser tudo
para com todos dentro desta pequena empresa, situacdo que ele espera, num prazo ndo muito
distante, ver modificada, quando do crescimento da empresa. E interessante que, para o
cenario futuro com o qual ele sonha, parecem ndo estar presentes as figuras de supervisores e
gerentes que precisam orientar, observar e penalizar subordinados; mas lideres formados para

trabalharem junto a funcionarios autorresponsaveis.

Vamos dizer que tenho o supervisor na area de passadoria, entdo eu quero que tanto
ele oriente... O supervisor tem que olhar, o qué? ... essa parte de passadoria, essa
parte de secagem também, que é do mesmo setor, certo? E olhar pra ndo haver um...
assim, uma parcialidade de quem ta alimentando esses passadores. De repente o
camarada s6 bota... que a gente chama no termo vulgar “s6 o fil€” e “carne de
pescogo” pro outro, entdo para ndo criar isso, entdo ele tem que observar a meta, né?
Observar essas coisas, conduta, comportamento em relagdo a maquina, se 0
camarada ta tratando bem porque aquela maquina ele tem que limpar, ele tem que
tratar bem, ndo quebrar a maquina porque ele sabe que se acontecer algum problema
e se a culpa for dele, ele vai ser penalizado...e ele ja esta sendo penalizado porque
ndo ta produzindo, entdo ndo ta... N&do vai receber a premiacéo, o salario ele recebe,
mas nao recebe a premiacdo. [Quanto ao gerente geral. Qual sdo as suas
atribuicdes?] A minha? A minha é tudo, né? Quando a gente é pequeno a gente sofre
muito porque no6s desde a parte do cliente entregar pro funcionario, né? Vocé é o
qué? Pai, mée, esposo, esposa, irmdo [...] Aquela coisa toda, problema familiar, né?
Isso ai, eu tenho que deixar meus clientes internos com a cabeca boa e 0s meus
clientes externos também [...] Fazendo meu servi¢co também junto aos bancos, ne?
T6 la nos bancos fazendo cobranca €... Se cheque de cliente volta, eu tenho que ta
todo tempo em cima, e isso eu até ja disse que ndo era pra eu fazer isso porque hoje
é risco. Mas tem certas coisas que infelizmente tem a burocracia bancéria e eu tenho
que ta 14 dentro como proprietario, né? E tem tudo isso. [...] Por que eu quero um
dia aqui, ndo muito distante, eu tenho outros negécios, né? Eu tenho minha
propriedade rural, né? Eu quero fazer, t6 fazendo um projeto 14. E eu quero chegar
aqui e olhar e tudo funcionando beleza. Porque uma vez eu fiz um curso e o
camarada botou assim, uma caricatura de uma pessoa levando um monte nas costas
e assim, ele comparou, fez uma analogia a empresa. A empresa é como... Vocé ta
levando ela nas costas quanto mais ela crescendo, se vocé ndo tiver cuidado, vocé
vai “embiocando”, né? Ela tem que crescer e vocé tem que crescer junto com ela,
ndo vocé ficar “ah, s6 funciona se eu funcionar, se eu estiver presente! “ndo. Eu
acho isso ai um erro, né? Porque é o que eu digo pra eles, tem que funcionar com
minha presen¢a e com minha auséncia. Porque sendo quem sera o pior aqui sou eu,
que eu ndo td formando ninguém. Isso é o que? E autorresponsabilidade. Se ndo
funciona “ah, que fulano de tal...” ndo, sou eu que td formando os meus lideres. (P4)

Somos dois proprietarios, eu e minha esposa, e que assumimos também a func¢éo de
diretores. Eu cuido da parte administrativa, financeira e comercial com as questfes
de propaganda e essas coisas € minha esposa cuida da parte da producéo. Ligados a
minha parte tenho 01 gerente, que é responsavel pelas trés lojas, porque elas ficam
todas perto entdo ndo precisa mais de uma para cuidar. Na parte da producdo tem um
gerente que é um espécie de faz tudo e controla a parte da costura, acabamento,
qualidade do produto e corte. O quadro de funcionérios j& foi bem maior mas
tivemos que fazer um enxugamento na empresa devido a retracdo do mercado com a
queda do ddlar e reducéo da exportacdo. A parte da contabilidade é externa, a gente
sO envia os dados. (P3)

Na realidade, o coordenador estd uma atividade muito operacional, de fazer
relatério, de fazer tudo isso. A funcdo dele seria juntar as ideias, as informagdes e
trazer algo mais cruzado e consolidado pra mim, o coordenador administrativo. Ele
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deveria pegar informagdes de estoques, informacdes de caixa, informacdes de giro
de estoque, de custo de obra e trazer pra mim. Hoje, ainda ele ndo estd com essa
formagdo porque a empresa é pequena e ele faz de tudo um pouco. A coordenacéo é
responsavel pela consolidacao das informagdes do setor dela, basicamente isso, pelo
bom trabalho, pelo bom ambiente do setor. O coordenador de obras, qual € a fungéo
dele no dia a dia? Coordenar diversas obras. Ele afere as questdes de abastecimentos
junto com o pessoal de administracdo, de suprimentos, ele também tem a funcéo de
relacionamento com cliente. Né? E tem aquela funcdo de elo entre a gente e o
supervisor. (P2)

Olha, o gerente de producdo, hoje ele é... mais organizado, ele ta tentando fazer o
planejamento, acompanhando, dentro daquilo que foi planejado, o que que foi
cumprido, basicamente isso, mas essa parte burocratica e as vezes ele se divide entre
a parte burocratica e chdo de fabrica mesmo. E o supervisor ele é mais, bem
operacional, ali no chdo de fabrica intensivo, intensivamente. (P1)

Observa-se nas falas que as atribuicdes estdo muito relacionadas as necessidades
da empresa e evidenciam que em empresas de micro e pequeno porte nem sempre a atividade
descrita no cargo equivale as fungdes que sdo desempenhadas no dia a dia. Quanto as
denominacges, exceto pela denominacdo de coordenador, as demais sdo aquelas que foram
encontradas nos dados quantitativos.

Um dos possiveis motivos levantados nas entrevistas para o crescimento no
nimero de postos gerenciais deve-se ao fato de, nas empresas familiares, os postos de
trabalho estarem sendo substituidos por profissionais devido a necessidade de uma maior
profissionalizacdo da méo de obra, conforme citado por P1:

Bom, é... se trata de uma empresa familiar, né? Estamos falando de uma empresa
familiar, entdo inicialmente os postos eram ocupados por familiares, né? E ai a
proprietaria, a gestora, proprietaria administrativa e gestora principal, ela comegou a
ver a necessidade de contratar pessoas realmente capacitadas, né? Porque nha
empresa mais familiar é levado muito em consideraco a questdo do parente t4 ali
por conta da confianca, mas ai é necessério a profissionalizacéo e a capacitacdo nos
postos. E ai, de um tempo pra c4, ela tem buscado trazer pessoas de fora que tenham
ja um curriculo, tenha uma experiéncia e uma capacitacdo. No caso eu, quando
terminei 0 mestrado, ai passei por uma experiéncia no mercado, e ai fui convidada
pra ir pra 14 [...] ela viu que ndo estava dando certo sé a questdo da confianca com a

familia e que era necessario algo mais, e esse algo mais é o conhecimento, né?
Tedrico e pratico. (P1)

A tabela 24 e o grafico 19 apresentam o perfil da méo de obra gerencial quanto a

escolaridade.



Tabela 24 - Escolaridade da M&o de Obra Gerencial*.

Escolaridade 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013|  Média
apos 2005
Analfabeto 28 23 41 32 28 34 44 33 34
Fundamental 1778 1674 1759|1938 2160 2210 2268 2082 1984
Incompleto
Fundamental 2811 2983 3333 36| 3772|3932  3847] 3670|3497
Completo
Médio 1565 1638 1.888] 2012 2248 2354 2414 2306 2053
Incompleto
Médio

11.008| 12.453| 14.146| 15677| 18541 20771 23640 24581 17.602
Completo
Superior 1931 2130 2332|2630 2951 3149| 3392 3382| 2737
Incompleto
Superior 3791 4156 4896 5394 5985 6562 7628 8558 5871
Completo
Mestrado 69 78 11 11 116 g2 109 155 105
Doutorado 6 10 12 12 19 17 21 24 15
Total 22987| 25150 28518 31434 35820 39.121| 43363 44.791] 33.898

Fonte: Elaborada pela autora.
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* Os anos de 2003 a 2005 nao foram apresentados por possuirem uma classificacéo diferente quanto ao nivel médio e ao nivel fundamental.
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Fonte: Elaborado pela autora.
* Os anos de 2003 a 2005 ndo foram apresentados por possuirem uma classificagéo diferente quanto ao nivel médio e ao nivel fundamental.
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Gréafico 19 - Escolaridade média da Mao de Obra Gerencial*.
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Quanto a escolaridade, pode-se afirmar, com base nos dados levantados, que em
média mais de 82% dos postos gerenciais estdo sendo ocupados por pessoas sem nivel
superior completo, sendo que dos que possuem nivel superior somente 1,75% possuem
mestrado e 0,25% possuem doutorado, no entanto, conforme demonstrado na tabela (tal qual
observado no panorama do Brasil e do Ceara) esses nimeros estdo mudando, a quantidade de
mestres e doutores de 2006 para 2013 em Fortaleza teve um aumento de mais de 200%, em
2006 eram somente 75 gestores com mestrado ou doutorado e em 2013 esse niumero elevou-se
para 179. Do total de mestres e doutores do Ceara, Fortaleza é responsavel por quase 80%.

Outro dado interessante verificado na pesquisa é que 21,17% da médo de obra
gerencial composta pela fun¢do de administrador possuem mestrado e 9,92%, doutorado, em
Fortaleza.

Nas entrevistas realizadas, quando os entrevistados foram perguntados sobre o
perfil dos cargos de gestdo quanto ao nivel de escolaridade, a realidade é similar & mostrada
nos dados quantitativos, apesar de trazerem especificidades bastante interessantes, conforme

segue:

Assim pra... 0 que a empresa exige, em termos... que a pessoa tenha conhecimento,
por exemplo, na minha area, que é montagem de projeto, a pessoa tem que entender
do layout do projeto, de saber ler um projeto, abrir as imagens e ver as medidas, que
a planta baixa mostra pra poder... pro cara poder montar, que se o cara chegar a
minha posicdo, ndo entender de montagem, nao entender de nimeros, ndao entender
de layout, ndo entender de uma planta baixa, ele ndo tem como coordenar ninguém
pra mandar, ele vé s6 as imagem que é colorida e ndo sabe que medida é aquela que
pede, entdo ele tem que entender pelo menos um pouco de matematica pra poder ele
atuar nessa area, mas em termos de grau de estudos aqui eu tenho o segundo grau
completo, eu sou quase um jumento batizado eu, mesmo com dizer uma coisa, eu
sou quase analfabeto. S6 tenho muita pratica, gracas a Deus. (P5)

Olha é... como eu falei, agora tem a mim e esse gerente do administrativo financeiro,
eu tenho mestrado e ele t4 terminando a especializacdo... abaixo disso, o
representante de comercial, acho que é ensino fundamental, o gerente de producéo é
ensino técnico, em quimica, tem a responsavel técnica que também é técnica em
guimica, a gente tinha uma engenheira de alimentos, mas nesse enxugar da folha a
gente achou que dava pra enxugar e a gente desligou e deixou algumas
responsabilidades pra responsavel técnica e, que também é sécia da fundadora. A
fundadora iniciou a faculdade mas ndo concluiu, tem ensino médio, ensino superior
incompleto, e abaixo o supervisor é ensino médio incompleto e abaixo disso é... na
verdade a gente tem, a faturista hoje tem ensino superior, acho que € Histéria e tem
um auxiliar, um assistente técnico administrativo que t&4 fazendo técnico na
atualidade, mas que é muito, muito produtivo. (P1)

2° grau. Porque envolve recursos financeiros, embora pelo excesso de faculdades o
nivel salarial tenha caido bastante pros que tém nivel superior. Eu comecei
economia, mas como casamos cedo priorizamos o trabalho, era assim ou estudava
ou mantinha a familia e o sustento da familia foi prioridade. Minha esposa teve
nosso primeiro filho muito cedo e também teve que cuidar ai ndo foi pra faculdade.
N&o nos formamos para formar nossos filhos, tenho um que é administrador e o
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mais novo que esta no ITA e minha filha mais velha ndo quis fazer faculdade mas
teve oportunidade. Hoje penso em voltar. (P3)

[Qual o nivel de escolaridade predominante?] Aqui é... O 1° grau, 0 que é? Até 8?
serie. E fundamental, né? E fundamental. Entdo a maioria ndo tem concluido o
fundamental. Olha aqui, esse camarada aqui, ele ja foi meu gerente, ele ja trabalhou
10 anos comigo, t4? Esse camarada nao tem o 1° grau completo. Ele veio do interior.
Foi pra area de lavagem, foi supervisor la foi ele quem me ensinou a lavar roupa, ai
trabalhou 10 anos comigo foi pra outra empresa e voltou. Ele é meu comercial, mas
ele ndo tem o nivel de escolaridade bom... (P4)

Nas falas dos entrevistados, pode-se perceber que a escolaridade é vista como
elemento importante, entretanto, opta-se por profissionais sem nivel superior devido ao custo
mais elevado destes. Nas empresas pesquisadas, dos gerentes que possuem nivel superior,
somente um possui mestrado; os demais gerentes possuem especializagéo, graduacao e ensino
técnico, sendo as formagdes as mais variadas possiveis e tendo sempre relacdo com a
atividade fim da empresa, por exemplo, na industria o Gerente Administrativo/Financeiro é
formado em Engenharia de Producdo e possui especializacdo em gestdo; na empresa que
presta servicos o0s Diretores sdo formados em Administracdo e o Coordenador
Administrativo/Financeiro em Publicidade e Propaganda. Um dado interessante observado
nas entrevistas € que 0s supervisores, na maioria das empresas, possuem somente 0 2° grau
completo, corroborando os dados quantitativos.

A tabela 25 traz a informacdo quanto a faixa etaria da mao de obra gerencial,
sendo que, em média, 34,44% esta na faixa de pessoas com idade entre 30 e 39 anos, seguido

pela faixa de 40 a 49 anos com 23,57%.

Tabela 25 - Faixa Etaria da Mao de Obra Gerencial.

Faixa Etaria 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 212 2013| Média
10 A 14 0 0 0 1 1 1 3 0 0 0 1
15A17 21 33 21 28 25 25 30 29 29 31 27
18A24 2133 2144 2.283 2.694 2.948 34417 3924 4.238 4.831 4.746( 3.336
25A 29 3434 3.594 395 4.560 4.998 5734 6.743 7.126 7.724 7.871| 5.570
J0A39 7.056 7.340 7.940 8.428 9.738 10.613 12.091 13.429 15.048 15.911|10.759
40 A 49 5.083 5.358 5.874 6.147 6.979 7478 8.202 8.861 9.677 9.991| 7.365
50 A 64 2.288 2475 2.804 3118 3.634 3.945 4.555 5.106 5.664 5.835| 3.942
65 OU MAIS 150 142 150 174 195 2 272 332 380 406 243
Total 200165 21.086) 22.987( 25150 28.518) 31.434 358200 39121  43.363| 44.791(31.244

Fonte: Elaborada pela autora.
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A faixa etéria média encontrada nos postos gerenciais das empresas pesquisadas
varia entre 30 e 50 anos, conforme Quadro 2 apresentado na metodologia, similar ao
encontrado na analise dos dados.

O grafico 20 apresenta a representatividade por género nos postos gerenciais, a
partir do qual se pode perceber uma tendéncia de crescimento da participacdo feminina, que,
apesar de pequena, € constante nos Ultimos 10 anos, representada pela variacdo positiva de
5% entre 2004 e 2013. Em 2013 as mulheres ocupavam 43% dos postos gerenciais em

Fortaleza, menor em 3% que o percentual do Ceara.

Grafico 20 - Género da Mao de Obra Gerencial.
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Fonte: Elaborado pela autora.

Das cinco entrevistas realizadas, somente em uma delas ha predominancia do
género feminino nos postos gerenciais.

O grafico 21 e a tabela 26 apresentam as faixas salariais, tendo como unidade de
medida o salario minimo (SM) recebido pela mdo de obra gerencial, a partir das quais se
observa que em média 70,06% recebe até 3 (trés) salarios minimos, similar ao encontrado no
Ceard; 8,44% recebe entre 3,01 e 4 salarios minimos e 6,83% recebe mais de 10 salarios

minimos.
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Grafico 21 - Faixa Salarial da Mao de Obra Gerencial (Total).
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Fonte: Elaborado pela autora.

Tabela 26 - Faixa Salarial da Mao de Obra Gerencial.

Faixa Remun Média (SM) 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 20m 2012 2013 Total
Até 0,50 21 46 38 29 40 39 3 60 69 50 423
0,51 a 1,00 620 509 801 1917 1.319 1.486 1.7562 1.630 1.810 1.603 12.647
1,01a1,50 5.019 5.688 6.902 7.969 9.126)  10.781 12.247|  13.088| 14672 14.892] 100.384
1,51 a 2,00 2905 3.212 3.468 3.795 4372 4754 6.108 6.348 7.224 7.507 49.693
2,01 a 3,00 3.540 3.754 3.913 4439 4979 5.379 6.339 7170 7.887 §.352 55.752
3,01 a 4,00 2237 2.280 2.455 2289 2323 2341 24672 3.080 3.354 3425 26.366
4,01 a 5,00 1.258 1.113 1.128 1.146 1.320 1.451 1.529 1.858 2.047 2209 15.059
5,01 a 7,00 1.287 1.225 1.264 1.409 1.669 1.778 1.871 2.180 2432 2.657 17772
7,01 a 10,00 1.072 1.081 1.094 1.185 1.349 1.300 1.257 1.470 1.690 1.630 12.998
10,01 a 15,00 832 784 732 732 801 871 910 978 1.022 1.068 8.730
15,01 a 20,00 399 456 404 369 405 402 410 401 395 435 4.076
Mais de 20,00 874 843 622 466 567 582 520 561 522 644 6.101
{i class} 101 125 166 205 248 270 274 287 339 419 2434
Total 20165 21.086| 22987 25150 28518 31434 358200 39121 43363 447N 312.435

Fonte: Elaborada pela autora.

A analise dos dados da tabela 26 permite inferir que assim como foi detectado no
Brasil e no Ceard, existe uma precarizacdo da méo de obra gerencial no aspecto remuneragéo,

0s gestores recebem em média até 3 salarios minimos.
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A faixa salarial encontrada nas empresas das entrevistas, tal qual na analise

quantitativa, esta em média de até 3 (trés) salarios minimos. O motivo elencado para 0s baixos

salarios tem relacdo direta com a formacdo desses gestores conforme pode ser visto nas falas

de P3, P2 e P1.

2° grau. Porque envolve recursos financeiros, embora pelo excesso de faculdades o
nivel salarial tenha caido bastante pros que tém nivel superior. (P3)

A grande questdo pra gente tem formado é nosso nivel salarial que é baixo. Pagamos
muito pouco ainda. Precisamos pagar mais, mas para isso precisamos de obras, pra
ter obra eu tenho que ter dinheiro, pra ta reinvestindo na empresa pra ter mais obra.
Tem nego que demora a pagar. Mas e aquele pessoal que ganha pouco, como é que
eu atraso o salario? Eu nunca atrasei um salario. A empresa paga tudo
religiosamente certo. Paga os beneficios, paga tudo certo. Entdo, a gente paga um
salario que € pouco, mas que esta de acordo com a tabela vinda do sindicato. (P2)

[Todo mundo ganha com base nas vendas?] Nao. Nao, ndo, sé o representante
comercial.... Eu diria que é mais com base na formacdo, que é com base mais na
formacdo, hoje a proprietéria ela tem essa visdo assim. Como gerente de produgio s6
tem nivel técnico, entdo ndo ha uma valorizacdo. Ndo é o caso do representante
comercial, claro, que ai é um outro critério, que o critério dele € a comisséo de
venda, mas no caso da producdo, meu e do administrativo financeiro, o critério é
formagéo. (P1)

Dos postos gerenciais das empresas pesquisadas, somente em uma delas ha um

cargo de gestdo que recebe mais de 20 salarios, sendo esse cargo da area comercial e esse

salario fruto de premiacdes por vendas.

4.3.2Perfil da Méao de Obra Gerencial por caracteristicas dos empreendimentos

(Atividade Econdmica, Porte do Estabelecimento)

Quanto a atividade econdmica, a tabela 27 mostra que em media o comercio é

guem tem maior representatividade na quantidade de postos gerenciais de Fortaleza, com

34,78%, seguido pelo setor de servicos com 33,93% e a industria com 21,85%.

Tabela 27 - Méo de Obra Gerencial por atividade econdmica.

IBGE Gr Setor 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Meédia
1 - Indistria 4.245 4.578 5.194 5.606 6.494 7.241 8.297 8.318 8.912 9.367 6.825
2 - Construcdo Civil 1.560 1.503 1.676 1.913 2.553 2.816 3.222 4.153 4.564 4.463 2.842
3 - Comércio 7.018 7.545 8.201 8.803 9.745 10.734 12.493 13.668 14.756 15.707 10.867
4 - Servicos 7.206 7.326 7.6818 8.697 9.625 10.564 11.715 12.842 15.042 15.165 10.600
5 - Agropecuaria 136 134 EL 131 101 75 93 140 89 89 105
Total 20.165 21.086 22.987 25.150 28.518 31.434 35.820 39.121 43.363 44.791 31.244

Fonte: Elaborada pela autora.
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A tabela 28 e o gréfico 22 trazem informagdes dos postos gerenciais a partir de
cada segmento de atividade econdmica.

Tabela 28 - Mé&o de Obra Gerencial por tamanho do estabelecimento.

Atividade

Cad Porte 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total
Economica
Micro (0 a 19 1.650 1.897 1.960 2.135 2.485 2.592 3.126 3.206 3.456 3.814 26.361
empregados)
Pegueno (20 3 93 1.512 1.601 1.956 2.102 2.533 2.740 3.327 3.232 3.408 3.540 25.951
empregados)
Indastria
Medio (100 a 499 1.043 1.080 1.278 1.369 1.476 1.909 1.844 1.880 2.048 2.013 15.540
empregados)
Grande (acima de - e -
; 2.196 852 955 997 802 773 1.022 1.250 1.284 1.171 11.302
4599 empregados)
Micro (0 a 9 6.417 6.696 7.017 7.827 8.926 9.725| 11.1%0| 12.184| 14.307| 14.084 98.373
empregados)
Comércio, |pequeno (10 a 4%
Servicos, |empreaudos) 6.679 6.723 7.429 7.991 9.348| 10.086| 11.484| 13.020| 14.265| 15.542| 102.567
Construcdo
Civil e Médio (50 a 39 2.824 3.089 3.347 3.726 3.750 4.382 4.849 5.509 5.879 5.798 43.243
Outros empregados)
Grande (acima de 7.526 6.345 6.884 7.900 9.847| 10.647| 12.382| 15.172| 16.652| 17.940| 111.295
499 empregados)
Total 29.887| 28.283| 30.826| 34.047| 39.167| 42.854| 49.224| 55.543| 61.208| 63.902| 435.032

Fonte: Elaborada pela autora.

Gréfico 22 - Evolucao da Méao de Obra Gerencial por tamanho do estabelecimento.
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Fonte: Elaborado pela autora.
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A tabela 28 e o gréfico 22 mostram como se comportou a oferta de postos
gerenciais nas micro, pequenas e médias empresas, de 2004 a 2013, na industria, comércio e
servico, em Fortaleza. Percebe-se que houve, no periodo analisado, um crescimento da oferta
de postos gerenciais em todos os setores, sendo que no de servigos, no de comério e no da
construcdo civil esse crescimento foi maior que no da industria.

Enquanto o crescimento da inddstria entre os anos de 2004 e 2013 foi de
aproximadamente 118%, sendo 125,68% nas micro empresas, 134,13% nas empresas de
pequeno porte e 93,00% nas empresas de médio porte; no comércio, servigos, construcéo civil
e outros, o crescimento foi de aproximadamente 119%, sendo 119,48% nas micro empresas,
132,70% nas empresas de pequeno porte e 105,31% nas empresas de médio porte. Além
disso, observa-se que na industria ndo existe linearidade da quantidade de postos gerenciais
oferecidos em cada porte, e sim uma maior concentragdo nas micro e pequenas empresas em
todos os setores da economia. Ao se comparar 0s percentuais de crescimento de Fortaleza
com os percentuais do Estado do Ceara, percebe-se que houve um maior crescimento no
Ceard, e comparando-se com o Brasil, Fortaleza teve um maior crescimento percentual.

Os postos gerenciais nas empresas pesquisadas, em sua maioria, sdo preenchidos por
pessoas da propria empresa, sendo 0s gestores formados internamente, ou ocupados por
familiares, como pode ser visto nas falas abaixo. Esse processo formativo interno coaduna
com o perfil de escolaridade ja analisado, no qual ndo se valoriza a formacdo superior
vinculada a area da gestdo. Como se percebe na fala dos entrevistados, ndo ha nenhuma fala
que atrele a posicdo de chefia a formacdo em gestdo. Diferentemente, ou se argumenta que
aquele que ocupa o posto gerencial foi criado, ou promovido, dentro de casa a partir de baixo
para ocupar 0s postos de cima buscando manter-se numa postura de mediacdo, de equilibrio;
ou que foi exigido conhecimento técnico na area da atividade da empresa.

A gente gosta de formar gente, e hoje no mercado tem muita gestdo de informacéo
de clientes, tem muito essa questdo de informacdes que eu considero estratégicas. Eu
prefiro formar em casa. Eu gosto de fazer aquele negécio do flamengo, o craque o
flamengo faz em casa. Mas é bom ter uma mescla de fora também, mas eu prefiro
mais formar do que contratar... Porque pra mim é mais prazeroso. Certo? Eu gosto
de ver a pessoa crescendo na funcdo. As vezes um “cobra criada” é muito bom. Eu
prefiro ver aquele cara que comeca de baixo, comega no estagio da empresa e chega
I4 em cima. As vezes € necessario, gente com carisma o suficiente pra liderar, é isso

que nds estamos fazendo. Eu ndo tenho s6 um lado, eu acho que a virtude t4 no
meio, entdo, é vocé tender prum lado e também tender pro outro. (P2)

Sao formados aqui mesmo na empresa. (P3)
O gerente de produgdo é familiar, né? T4 l4 desde quase o inicio. Eu e o gerente

financeiro, nés atendiamos a empresa, eu principalmente na verdade, atendia a
empresa através de um projeto de extensdo e ai, através desse projeto, a sécia
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majoritaria administrativa, ela gostou do meu trabalho e me convidou pra trabalhar
com ela e por sua, eu convidei o profissional que trabalhava comigo 14 nesse projeto,
do administrativo financeiro, o representante comercial ja t& acho que uns dez anos
ou mais na empresa, mas ele que buscou a empresa pra... com interesse de realmente
vender o produtos no mercado. (P1)

Normalmente ele é promovido aqui dentro, né? (P4)

A gente pede a formacdo dele na parte de engenharia ou ele pode vir da operacéo,
por exemplo, tem um desses supervisores que eu chamo de “X” é um pintor que eu
estou colocando como supervisor de obras, estou fazendo o caminho inverso, vou
qualifica-lo. Ele veio da pratica vai agora pra um cargo de supervisao e vou
qualifica-lo pra que ele possa atender a teoria e a pratica. (P5)

Pode-se verificar que os gestores das empresas pesquisadas ndo estdo vindo das

grandes empresas, mas sendo, em sua maioria, formados internamente.

4.3.3Movimentacao da Mao de Obra Gerencial

O Grafico 23 traz o percentual de crescimento quantitativo das empresas em

comparagdo com o crescimento da quantidade de empregados em 31/12 de cada ano, em que

se pode ver que nos 10 anos analisados a taxa de crescimento das empresas foi sempre

inferior a dos empregados. Sendo os anos de 2007 a 2009 aqueles com a maior diferenca, nos

quais o crescimento do nimero de empresas foi respectivamente de 7,07%, 5,46% e 6,52%
enquanto que o de empregados foi de 12,09%, 10,85% e 11,52%.

14,00%

12,00%

10,00%

8,00%

6,00%

4,00%

2,00%

0,00%

Gréfico 23 - Percentual de Crescimento — Empresas x Empregados.
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Fonte: Elaborado pela autora.
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A tabela 29 apresenta a quantidade de postos gerenciais movimentados em cada

ano.
Tabela 29 - Movimentagdo da Mo de Obra Gerencial.

Continua

empregado| 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total
em 3112

Nao 6.261 6.376 6.862 7688 9.045 9.848 11.625 12.982 15.303 15.372 101.362
Sim 13.904 14.710 16.125 17.462 19.473 21586 24195 26139 28.060 29.419 211.073
Total 20165 21.086 22987 25150 28518 31434 356.820 39121 43.363 44791 312.435

Fonte: Elaborada pela autora.

Conforme os dados da tabela 29, pode-se verificar que a quantidade de postos

gerenciais existentes nas PME’s no periodo de 2004 a 2013 estdo crescendo, mantendo

constante a relacdo entre a quantidade que continua empregada no final do ano e 0s que ndo

permanecem, apresentando uma media de 32% de renovacéo (relacdo entre a quantidade dos

que ndo continuam empregados com o tal movimentado no ano).

Nas tabelas 30 e 31, sdo apresentadas as quantidades de admissdes por tipo de

admissdo e em seguida a de demissdes por motivo de desligamento, que servirdo para

apresentar um panorama das movimentacdes vistas anteriormente na tabela 30.

Tabela 30 - Quantidade de Admitidos por tipo.

Tipo Admissao 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total
Primeirc Emprego 742 724 845 967 1.113 1.140 1.338 1.305 1.238 1.281 10.693
Reemprego 4.584 4.812 5.289 5.940 7.020 7.685 9.321 9.734| 10402 10494 75.281
Transferéncia com Onus 36 32 96 36 50 52 79 90 90 40 601
Transferéncia sem Onus 1.005 1.002 1.044 1.178 1.498 2.072 2419 2,594 3.078 3439 19.329
Outros 5 1 0 7 18 36 44 60 39 29 239
Total 6.372 6.571 7.274 8.128 9.699| 10985 13201 13.783|  14.847| 15.283| 106.143

Fonte: Elaborada pela autora.
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Motivo Desligamento 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Total
Demissao com Justa Causa 52 44 68 70 66 145 124 97 130 97 893
Demissao sem Justa Causa 4.610 4767 5.201 5.752 6.646 7.034 8.338 9473 10.369 10.965 73.155
Término Contrato 348 366 396 570 573 625 695 893 1.069 973 6.508
Transferéncia com Onus 50 100 76 34 44 54 46 73 53 66 596
Transferéncia sem Onus 1.162 1.049 1.076 1.221 1.661 1.927 2381 2403 3.626 3216 19.722
Falecimento 19 21 21 20 25 26 28 3 47 44 282
Aposentadoria 20 29 23 21 22 34 24 36 9 45 263
Outros 0 0 1 0 8 3 1 0 0 0 13
Total 6.261 6.376 6.862 7.688 9.045 9.848 11.637| 13.006 15.303 15.406 101.432

Fonte: Elaborada pela autora.

A andlise das tabelas 30 e 31 permitem afirmar que o principal motivo de

desligamento é a demisséo sem justa causa, aquela em que o empregador demite o empregado

sem que a motivacdo tenha sido provocada por este, representando 72,12% do total dos

desligamentos. Quanto as admissdes, o principal responsavel é o reemprego, com 70,92% do

total das admissdes, seguido pelas transferéncias com 18,21% e o primeiro emprego com

10,07%.
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O gréfico 24 mostra que somente nos anos de 2012 e 2013, os ultimos dois anos

da analise, é que houve reducdo de postos gerenciais, nos quais a quantidade de demissdes foi

superior as admissfes, nos 8 anos anteriores houve crescimento. No periodo analisado, com

base nos dados levantados, percebe-se que houve um acréscimo de 4.711 postos gerenciais em

Fortaleza.
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A anélise dos dados relativos aos postos gerenciais de Fortaleza, em suas trés
secOes, permite inferir que nas micro, pequenas e médias empresas ha uma prevaléncia de
homens, embora ela esteja diminuindo ao longo dos ultimos anos; com uma predominancia de
gestores que possuem até o nivel médio, que recebem até 3 salarios minimos e que sao jovens,
tém até 39 anos. Essas mesmas inferéncias podem ser transportadas para as empresas

pesquisadas.

4.4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para além das variaveis componentes do perfil dos cargos gerenciais, ja descritas
nos itens anteriores, a fase qualitativa e exploratéria da pesquisa permitiu a emergéncia de
outras dimens@es que serdo aqui discutidas.

As caracteristicas exigidas para 0s postos gerenciais nas empresas pesquisadas
levam em conta tanto conhecimentos especificos (técnicos) para o0 cargo, quanto

conhecimento do segmento em que a empresa atua, e caracteristicas de relacionamento.

Exige, em termos... que a pessoa tenha conhecimento, por exemplo, ha minha &rea,
gue é montagem de projeto, a pessoa tem que entender do layout do projeto, de saber
ler um projeto, abrir as imagens e ver as medidas, que a planta baixa mostra pra
poder... pro cara poder montar, que se o cara chegar a minha posi¢ao, ndo entender
de montagem, ndo entender de nimeros, ndo entender de layout, ndo entender de
uma planta baixa, ele ndo tem como coordenar ninguém pra mandar, ele ver sé as
imagem que é colorida e ndo sabe que medida € aquela que pede, entdo ele tem que
entender pelo menos um pouco de matematica pra poder ele atuar nessa area... Eu
tenho esse conhecimento daqui de dentro, sei de tudo daqui porque quando abriu eu
entrei em seguida, eu tenho doze anos de servigo aqui, entdo eu sou da fundago.
Entdo eu conhego aqui da hora que abriu, entdo por isso que eu tenho condi¢des de
atuar em qualquer setor, mesmo com o meu grau de estudos, que eu tenho pouco,
mas é porque eu tenho conhecimento do crescimento daqui. Eu venho do zero aqui...
(P5)

O supervisor de obras: que ele goste de obras, basicamente é isso. Ele pode até nédo
entender de obra, mas se ele gostar de obras ele passa.... No caso da coordenadora
do administrativo, €..... Tem que ter conhecimento da fun¢do administrativa é 6bvio!
Mas principalmente, ela ter um grau de confianca, ela confiar naquilo que ela faga.
Nosso temos algumas pessoas aqui na empresa, as vezes, que ndo confiam no que
elas fazem, que ndo transitem seguranca. Num cargo que eu gosto desse é que a
pessoa seja responsavel, que seja uma pessoa dedicada, organizada, que €
fundamental dela no administrativo, é que transmita confianca pra gente. Ela é
formada, agora, ndo tem nada a ver a formacdo dela com a parte administrativa,
publicidade e propaganda. Mas n6s colocamos ela na funcéo para testé-la, pelo seu
desempenho em publicidade e propaganda, e ela estd tendo o desempenho
equivalente pelo desenvolvido na é&rea de origem dela. Ela exerce muito bem as
atividades, os controles estdo muito bem feitos, a contabilidade bate, entdo assim, ta
bem...bem, t6 bem tranquilo em relagéo a isso... No caso do coordenador de obras, 0
coordenador de obras tem que ser um engenheiro, ser um engenheiro civil, de
preferéncia. E uma coisa que a gente pede dele é que ele tenha o dinamismo de ir
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para as obras, coordenando os supervisores. Certo? Ele é a ponte da gente com os
supervisores. (P2)

Eu acredito que o critério que a diretora usou foi exatamente a experiéncia e
capacitacdo teorica, né? Eu me formei em Economia na graduagéo, fiz mestrado na
Administragdo de empresas, o gerente administrativo, ele tem graduacdo em
gerencia de producdo, em... perddo, engenharia de producdo e tad fazendo
especializacdo em financeiro, né? Em gestdo financeira, entdo assim, essa ligacao
entre gestdo e financeiro, controle de estoque e tudo, é bem interessante, a gente
achou bem interessante essa... ele ter esses dois conhecimentos, tanto pra dar um
suporte pro nosso gerente de producdo, como principalmente no financeiro que a
gente necessitava muito de organizar as finangas. (P1)

As caracteristicas que espero encontrar nos meus gestores sdo: a lideranca porque
vocé ndo pode fazer um lider, vocé consegue um chefe, mas lider ndo, a pessoa ja
nasce com isso e vocé ndo tem como treinar; depois é que a pessoa precisa entender
0s objetivos da empresa, a missao, visao e valores.... Que sejam ageis, proativos, ndo
fiquem esperando as coisas acontecerem para tomar uma atitude e que sejam felizes
e gratos e transmitam amor. Nao quero ninguém trabalhando obrigado ou triste é pra
estar aqui porque quer. (P3)

Observa-se nas falas uma preocupagdo com o “saber fazer” mas também com o
“saber se relacionar” seja com seus pares dentro da empresa, seja com seus superiores, seja
com o cliente. A formacdo académica so é exigida para aquelas funges em que é essencial e
0S proprietarios podem pagar por elas ou é exigido pelo segmento, como no caso do
coordenador de obras de uma das empresas.

Quanto ao perfil ideal tracado pelas empresas, pode-se verificar uma necessidade
de profissionais comprometidos com a busca por melhoria continua e por resultados melhores,
capazes de unir teoria e pratica. O conhecimento técnico foi citado por quase todos os
entrevistados, mas as habilidades humanas, em gerir pessoas e situacdes, essa foi citada por

100% dos entrevistados.

oh, primeira coisa, 0 comprometimento, né? O comprometimento dele, certo? E ele
trazer é... novidade assim, de gestdo que funcionasse, né? Ndo somente na teoria,
mas que funcionasse, t4 entendendo? Que funcionasse bem em todos os aspectos.
“Vai melhorar a produtividade?” ‘Vai.” “Vai melhorar a situagdo consequentemente
dos funcionarios? Vai ficar tornar o ambiente agradavel?” ‘Vai.’entdo, ¢ isso ai!
Comprometimento, que as vezes a pessoa quer vir s6 pra ganhar dinheiro, né?
Comprometimento com o resultado. “Rapaz, nele nds estamos vendo resultado!”
“Puxa, com a chegada desse camarada melhoramos 20%”. Até o cliente chega e fala
“Rapaz, o negocio ta diferente aqui, t4 melhor.”entendeu? o atendimento,a
qualidade, a entrega, devolugdo de mercadoria, né?entdo, quem é que julga melhor?
Meu cliente, externo principalmente, né? (P4)

Acho um tanto... assim... eu acho que o conhecimento técnico especifico, pra cada
um. Cada cargo tem que tem seu conhecimento técnico do cargo. Né? O comprador
tem que saber comprar, o supervisor de obras tem que saber o que é uma obra, 0
coordenador tem que saber gerenciar a equipe das obras e o administrativo tem que
saber as técnicas do administrativo, contabilidade, partidas dobradas, as informacgdes
tém que ser todas organizadas. O que eu gosto aqui, 0 que eu gosto de enfatizar.
Primeiro, gerenciamento pelo exemplo, ndo pelo cinismo. Entéo, esses caras tém que
dar exemplo, todos eles. Eu ndo aceito o supervisor chegar depois do funcionério na
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obra, ele tem que ser o primeiro a chegar. Ele tem que dar exemplo. Segundo, ter
atitude, até pra tomar a decisao errada. Uma coisa é que a gente empodera as pessoas
aqui, entdo, muitas vezes eu sou comunicado de algumas decisfes porque ndo deu
tempo de me consultar. E eu concordo. Qualquer decisdo eu sei. S6 ndo gosto que
ndo me consultem pra prejudicar o cliente, entdo pra isso tem que me consultar e
entdo ndo toma decisdo nenhuma. Entdo, quando vai de encontro ao cliente tem que
me consultar. Mas se for uma coisa para o beneficio do cliente pode me comunicar.
(P2)

Olha, ideal, ideal era que tivesse 0 minimo de conhecimento teérico e se tiver uma
experiéncia pratica em uma empresa de porte similar seria interessante, claro que
quanto melhor o profissional, mais caro vai ser, entdo, claro, a relagdo custo
beneficio tem que ser bem avaliada, mas hoje assim, eu acho que a gente ja teve esse
grande avanco, né? de o gerente de producdo ter feito este curso de PCP, de
planejamento da producéo, mas eu acho que pode ser melhor, pode ser bem melhor,
se fosse uma pessoa com graduacdo em Engenhara de Producdo, acho que ia agregar
muito a empresa. Mesmo que ainda ndo tivesse uma grande experiéncia ou que
tivesse 0 minimo de experiéncia, eu acho que ja agregaria, ou mesmo s6 com a
formagcdo tedrica, depende muito do perfil da pessoa, porque eu quando eu tenho o
conhecimento teorico, eu fico assim inquieta pra aplicar aquilo ali na pratica, claro,
ndo pode, ninguém pode generalizar, cada ser humano tem as suas particularidades,
mas talvez uma pessoa desse perfil, que tivesse s6 o tedrico, nem precisaria ter muita
experiéncia pratica, mas tivesse essa sede, essa sede, essa ansia em aplicar aquilo ali
na teoria, ja seria de muita utilidade. (P1)

Entendesse todas as minhas ideias, todas as operacfes e me deixasse ficar em casa...
Conhecimento, Habilidade emacional, Atitude e Carater ilibado (ser honesto e
justo). Dentre esses faco questdo de dois: atitude e carater, ndo existe meia atitude
ou meio carater. Ou a pessoa tem ou ndo tem. Os outros vocé ensina. A habilidade
emocional com umas técnicas de coaching, de perguntas vocé consegue treinar. A
gente chega ao ponto de trabalhar o comercial, financeiro, emocional, fisico, as
ferramentas sdo dadas a cada um para trabalhar até a familia. (P3)

Nas falas dos entrevistados, a formacdo académica ndo é a primeira preocupacao
no momento de definicdo dos cargos administrativos, o que reflete as informac6es
encontradas no mapeamento dos postos gerenciais; nem mesmo quando perguntados pelo
perfil ideal, a formacdo académica aparece como essencial, 0 que suscita 0 questionamento
sobre para quem a academia esta formando os profissionais de gestdo ou com qual objetivo.
Quanto a formacdo em Administracdo, somente em uma das entrevistas foi citada como
importante, em todas as outras o perfil ideal € o que tem relacdo direta com a atividade fim
(engenheiros; quimicos; arquitetos).

Ele precisava ser administrador, ter conhecimento na &rea, ter um pouquinho de
recursos humanos pra poder saber tratar tanto o cliente como o vendedor, porque
ndo é s6 o cliente que precisa ser bem tratado ndo, o vendedor precisa ser bem

tratado, porque o vendedor, como eu ja te falei aqui j& o vendedor sem ele t&
psicologicamente bem... (P3)

E que a graduacdo... Primeiro é essa capacidade da pessoa. E que é assim, vamos
dizer, o engenheiro de producdo que hoje ta muito parecido com administracdo, né?
O engenheiro de produgdo, alguém da engenharia ou um proprio administrador, né?
(P4)
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Na entrevista com P2, que é administrador, surgiu uma discussdo sobre a Escola
de Administracdo e em como o administrador (por formacdo) é importante dentro das
empresas, muito embora atualmente eles estejam assumindo fungdes diversas da de gerente
dentro das empresas, as “cadeiras de gestdo” estdo sendo ocupadas por outros profissionais.

Porque eu acho que administracdo tem uma visdo mais genérica e mais focal pra
gestdo. Eu acho que gestdo foi feita pra administrador, t4? Pela visdo geral que ela
tem. Claro que o contador pode ter a visdo do administrador, economista,
engenheiro, psicologo, médico pode ser, mas a administracdo de empresa permite...
a administracdo de empresa ela tem uma visdo mais generalista. Entdo, a
administracdo de empresas € pra formar gerentes. Quando eu estudava administracao
de empresas, eu tinha um professor que dizia: “vocés aqui sdo gerentes, vocéS ndo
sdo advogados, vocé ndo sdo lideres de sindicato, vocés sdo gerentes! ”... Eu ndo sei
qual é a estatistica... Mas administracdo de empresas em geral, € uma escola que é
relegada ao 2° plano, eu sou administrador, mas n6s mesmos ndo temos respeito pela
administracdo porque acha que qualquer um pode administrar, mas quando vocé
senta do outro lado da mesa é que vocé vé que administracdo ndo é pra muitos, é pra
poucos. Entdo, vocé tem que ter discernimento, tem que ter talento pra fazer
administracdo como deve ser feita. Certo? E a administracdo de empresas é uma

escola de 2° plano. Ela ndo tem o requinte da advocacia, a pompa da advocacia, 0
requinte da engenharia, né? Ela ndo tem a dificuldade da medicina... (P2)

Fazendo um paralelo entre a discusséo que foi feita na reviséo de literatura sobre
capitalismo flexivel e as entrevistas, um dos aspectos citados por diversos autores (HELAL,
2005; LUNA, 2008; SILVA, SANTANA, PEREIRA NETO, 2010; LOMEU INACIO, 2012;
WOLECK, 2014) como elemento importante em tempos de capitalismo flexivel, que é a
insercdo da tecnologia e a consequente reducdo de postos de trabalho, ndo foi citado por
nenhum dos entrevistados como responsavel por mudancas em seus quadros de gestdo.
Embora ndo houvesse no roteiro nenhuma questdo especifica sobre a insercdo da tecnologia
nas empresas, havia uma questao que tratava de mudancas na estrutura de gestdo nos ultimos
10 anos e a tecnologia poderia ter sido citada como motivo, no entanto, ndo houve nenhuma
mencdo. Uma inferéncia possivel é que, em se tratando de micro, pequenas e médias
empresas, o fator tecnoldgico ndo esteja figurando como a principal variavel de mudanca.

Outra questdo importante discutida na literatura foi a flexibilidade enquanto
habilidade do gestor de responder de modo eficiente as mudancas e lidar com incertezas
(HELAL, 2005; URNAL, DOMINGUES, 2005; AZIZE, 2008; WOLECK, 2014), sendo esse
elemento também encontrado nas entrevistas. Para 0 gestor essa carateristica € vista como
essencial.

A argumentacdo de Brant e Dias (2004) sobre a mudanca dos organogramas e
consequente “enxugamento” dos niveis gerenciais ndo foi verificado nem nas empresas
pesquisadas, nem no mapeamento dos postos gerenciais no Brasil tendo em vista que houve,

no periodo analisado (2004 a 2013), um aumento de postos gerenciais em todas as empresas,
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inclusive nas grandes, conforme foi visto na Tabela 7, o que leva a inferir que os postos
gerenciais “criados” nas micro, pequenas e médias empresas ndo estdo migrando das grandes
empresas.

Quanto a terceirizacdo das atividades, somente uma das empresas pesquisadas a
citou, sendo que esta empresa, contrariando autores como Amato Neto (1995) e Saraiva,
Ferreira e Coimbra (2012), informou que, no segmento em que ela atua, esta havendo “um
regresso” das atividades antes terceirizadas para dentro de algumas empresas.

O nosso nicho é o que? E justamente com a indGstria de confecgdo. Nds somos,
vamos dizer.... Um apéndice. N&o sei se esse termo € correto, né? Mas a indistria de
confeccdo, nos estamos acoplados a ela. A indUstria de confeccdo faz o que? Ela faz
as pecas, no caso, jeans. Predominantemente jeans. E nds fazemos todo aquele
beneficiamento, todo aquele diferencial que vocé vé numa calca: rasgado, branco,
esbranquicado. Quem faz isso é a nossa lavanderia, né? Ou outra similar... A
industria de confeccdo manda o que a gente chama de “peca crua”. Nos fazemos
todo o beneficiamento téxtil... hoje como a situacdo, que antigamente ha 20 anos
atras tinha bem pouquinha lavanderia desse segmento, hoje tem mais de 80, né? E
aconteceu o que? O ndmero de confecgdes diminuiu, aumentou o nimero de

lavanderia e algumas confecgdes também montaram lavanderias e sdo concorrentes
nossas também. (P4)

Sobre as alteragcdes promovidas no trabalho gerencial, no qual ha uma reducéo e
consequente precarizagdo de postos gerenciais, as entrevistas mostram que na maior parte
delas, os proprietarios assumem a funcdo de gerente e assim deixam de contratar um
profissional para fazer a gestdo, corroborando em parte o que foi apresentado na revisdo de
literatura sobre racionaliza¢do dos recursos humanos.

Quanto ao perfil dos postos gerenciais que, em tempos de capitalismo flexivel,
precisa ter habilidades e competéncias para atuar e sobreviver as constantes mudancas, a
pesquisa tende a confirmar a literatura.

No que diz respeito a questdo da qualificacdo profissional e da formacéo
académica, vista por diversos autores (HELAL, 2005; SCAICO, 2008; SILVA; SANTANA;
PEREIRA NETO, 2010; SOARES e NASCIMENTO-E-SILVA, 2013) como fundamental e
sendo os profissionais com essa qualificacdo os primordialmente procurados pelas empresas
devido sua capacidade de adaptacdo as mudancas, tende a ndo se confirmar, pois tanto no
mapeamento quanto nas entrevistas se verificou uma concentracdo dos postos gerenciais para
pessoas com nivel superior incompleto, sendo a maioria com até o 2° grau completo.

Os dados apresentados sobre as PME’s na revisdo de literatura sobre o
crescimento das micro e pequenas empresas puderam ser observados nos resultados, no qual
se pbde observar, além do aumento do nUmero de empresas, um acréscimo também de postos

gerenciais.
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O mapeamento dos postos gerenciais nas micro, pequenas e médias empresas
trouxe relevantes informacdes sobre o perfil de seus gestores, retratando a situagdo do Brasil,
do Ceard e de Fortaleza, tendendo ao entendimento de que a mdo de obra gerencial, que é
“descartada” das grandes empresas, ndo esta sendo absorvida pelas micro, pequenas e médias
empresas, ainda que esse descarte, pelo menos no periodo investigado, ndo pareca ser efetivo.

Considerando as varias mudancas que o capitalismo imprimiu as funcdes
gerenciais nas organizaces, o fendmeno da oferta de postos de trabalho gerenciais no
contexto das PME’s, em tempos de capitalismo flexivel, no panorama quantitativo, revelou
que a escolaridade da maioria dos ocupantes dos postos gerenciais € superior incompleto, a
faixa etéria esta entre 30 e 49 anos, os salarios sdo de até 3 (trés) salarios minimos e o género
predominate € o masculino. Quanto aos aspectos qualitativos, foi visto que se busca
profissionais com conhecimento técnico e habilidades comportamentais, sendo a formcao
académica relacionada a atividade fim da empresa e ndo é o administrador que esta ocupando

0S cargos de gestéo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando o cenério de reestruturacdo produtiva, do capitalismo em sua fase
flexivel, a presente pesquisa propds identificar se a mdo de obra gerencial, que a literatura
apresenta como sendo “descartada” das grandes empresas, estava sendo absorvida pelas
micro, pequenas e médias empresas. Sendo objeto de estudo deste trabalho o fendmeno da
oferta de postos de trabalho gerenciais no contexto das PME’s, em tempos de capitalismo
flexivel, respondendo a seguinte questdo: Qual o panorama quantitativo e qualitativo da oferta
de postos gerenciais, sob o capitalismo flexivel, no contexto das PME’s? Respondida com a
apresentacdo das andlises dos dados inerentes ao Brasil, ao Ceara e em Fortaleza além de
acrescentadas informagdes qualitativas obtidas nas entrevidas.

O objetivo geral de analisar o panorama da oferta de postos de trabalho gerenciais
em tempos de capitalismo flexivel, no contexto das PME’s, foi operacionalizado através da
analise dos dados extraidos da RAIS, apresentados utilizando-se de gréaficos, tabelas e
quadros, bem como de entrevistas realizadas com informantes da industria, servigos e do
comercio a partir dos quais se percebe uma precarizacdo da médo de obra gerencial quanto a
escolaridade e a remuneracéo.

Sobre 0 objetivo espefico 1: Mapear quantitativamente a oferta de postos
gerenciais em empresas de micro, pequeno e médio porte no periodo de 2004 a 2013 no
Brasil, Ceara e Fortaleza, foi feito um retrato dos postos gerencias do qual se p6de concluir
que no Brasil, no Ceard e em Fortaleza o quadro é similar quanto a escolaridade (grande
maioria com até superior incompleto), género (predominancia do masculino), faixa etaria (30
a 49 anos) e faixa salarial (até 3 salarios minimos).

Quanto ao objetivo especifico 2: Caracterizar qualitativamente o perfil dos postos
gerenciais ofertados atualmente por micro, pequenas e médias empresas em Fortaleza, foi
operacionalizado através de entrevistas que corroboraram 0 panorama quantitativo e
apresentaram o perfil que essas empresas buscam, no qual a formacao generalista buscada é
aquela ocorrida na empresa e para a empresa; e a académica é aquela especifica do segmento
de atuacdo da empresa; aliada a isso, emergiram como valoradas as competéncias de
relacionamento interpessoal do ocupante do posto gerencial.

Quanto ao objetivo 3: Identificar se essa mdo de obra gerencial, que é
“descartada” das grandes empresas, estd sendo absorvida pelas micro, pequenas e médias
empresas, nao foi possivél concluir tendo em vista que nas analises efetuadas houve aumento

dos postos gerenciais em percentual equivalente ao cresciemnto do namero de
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estabelecimentos, ndo sendo possivel identificar se houve pelas PME’s absor¢do de mao de
obra das grandes empresas.

Foi realizada ainda uma analise dos resultados das entrevistas efetivada com a
discussdo de questdes emergentes das entrevistas, ndo identificadas no mapeamento e
discutidas a luz da literatura.

A pesquisa permite concluir que o perfil da mé&o de obra gerencial tanto no Brasil
como no Ceard e em Fortaleza, emergente nos dados acessados nesta pesquisa, apresenta um
cenario de precarizacdo dessa mao de obra no contexto das micro, pequenas e médias
empresas, precarizacdo esta associada a ndo valorizacdo da formacdo académica e a baixos
salarios.

Como limitagdo deste trabalho, tém-se a quantidade de entrevistas realizadas e o
fato de terem sido ouvidas somente empresas de Fortaleza, o que justifica-se devido existir
uma certa ressalva dos proprietarios das PME’s em “abrir” suas empresas para serem
pesquisadas, bem como a impossibilidade de “rastrear” as empresas que tiveram aumento ou
reducdo de seus postos gerenciais e assim saber se estas empresas passaram por processos de
reestrutucdo produtiva.

Como sugestdo para novos estudos, sugere-se ampliar a pesquisa incluindo o
perfil das grandes empresas e segregando as PME’s para se ter um perfil de cada segmento e
porte. Outra possibilidade é estudar uma empresa de grande porte que tenha passado por
reestruturacdo produtiva e identificar se foram gerados novos postos de trabalho e novas
empresas. Também pode ser ampliado o periodo analisado para os ultimos 25 anos e assim ter

um quadro desde o inicio da reestruturacdo produtiva no Brasil.
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APENDICE A — Roteiro de Entrevistas

Respondentes: Proprietarios e Gestores
| — Protocolo da pesquisa

Agradecimentos

Assinatura dos documentos protocolares da pesquisa (Termos de consentimento e de
confidencialidade)
Il - Caracterizagdo do Entrevistado
Nome — Idade — Género — Escolaridade - Empresa - Tempo na empresa - Cargo
Il — Roteiro semiestruturado
1) Quais 0s postos gerenciais (administrador, diretor, dirigente, gerente e supervisor)
existentes na empresa?
2) Quais sdo as caracteristicas exigidas para esses cargos no momento da sele¢ao?
3) Por que essas caracteristicas?
4) Quais sdo as atribuicdes desses gestores no dia a dia?
5) Qual o nivel de escolaridade predominante da mao de obra gerencial?
6) Dos que tém nivel superior, quais as areas de formacdo predominantes?
7) Qual o género predominante?
8) Qual a idade média dos gestores?
9) Qual a faixa salarial média dos que ocupam postos gerenciais?
10)Em geral, de onde vém os gestores que sdo contratados? De grandes, médias ou
pequenas empresas? Estagiarios, promocao interna etc?
11)Houve alguma alteracdo no organograma da empresa nos ultimos 10 anos nos postos
gerenciais? Se sim, quais foram e os motivos para se ter feito?
12) Se vocé tivesse que tracar o perfil ideal do ocupante de um cargo gerencial aqui nesta

empresa, que perfil seria esse?
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APENDICE B - Postos Gerenciais da Classificacdo Brasileira de Ocupacdes (CBO)

©CooNO~ LN E

15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.

26.
27.

. Diretores de producéo e operacdes do comercio
29.

28

30.

31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.

Administradores de empresas

Diretores e gerentes de operacdes em empresa de servicos de salde

Diretores e gerentes de servigos educacionais - dominio c

Diretores e gerentes de servigos pessoais, sociais e culturais

Gerentes administrativos, financeiros e de riscos

Gerentes de manutencéo

Gerentes de marketing, comercializacdo e vendas

Gerentes de operacOes comerciais e de reparagdo

Gerentes de operacOes de servicos em empresa de transporte, de comunicagéo e de
logistica (armazenagem e distribuicdo)

. Gerentes de operagdes de servigcos em instituicdo de intermediacédo financeira

. Gerentes de operagdes de turismo, alojamento e alimentagéo

. Gerentes de pesquisa e desenvolvimento

. Gerentes de producéo e operagdes da construcéo civil e obras publicas

. Gerentes de producéo e operacdes em empresa agropecuaria, pesqueira, aquicolas e

florestal

Gerentes de producéo e operacdes em empresa da industria extrativa, de transformacéo
e de servicos de utilidade publica

Gerentes de rh e relagGes do trabalho

Gerentes de suprimentos e afins

Gerentes de tecnologia da informacéo

Diretores administrativos e financeiros

Diretores de espetaculos e afins

Diretores de manutencgéo

Diretores de marketing, comercializacéo e vendas

Diretores de pesquisa e desenvolvimento

Diretores de producéo e operacdes de construcdo civil e obras publicas

Diretores de producéo e operacdes de servigos de armazenamento, transporte e
comunicagéo

Diretores de producéo e operacdes de servicos de intermediacao financeira,
imobiliarios e as empresa

Diretores de producéo e operacdes de servicos de turismo, alojamento e alimentacéo

Diretores de producéo e operacdes em empresa agropecuaria, pesqueira, aquicola e
florestal

Diretores de producéo e operacdes em empresa da industria extrativa, transformacéo e
de servicos de utilidade publica

Diretores de rh e relagdes de trabalho

Diretores de servicos de informética

Diretores de suprimentos e afins

Diretores gerais

Supervisores da confeccao de artefatos de tecidos, couros e afins

Supervisores da construcdo civil

Supervisores da extracdo mineral

Supervisores da fabricacdo de alimentos, bebidas e fumo

Supervisores da fabricacéo de celulose e papel

Supervisores da indudstria téxtil

Supervisores da mecanica de precisao e instrumentos musicais
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42. Supervisores da montagem metalomecanica

43. Supervisores da producéo de utilidades

44. Supervisores das artes gréficas

45. Supervisores de joalheria e afins

46. Supervisores de manutencéo eletroeletrénica industrial, comercial e residencial

47. Supervisores de manutencdo eletroeletronica veicular

48. Supervisores de manutencdo eletromecanica

49. Supervisores de montagens e instalagdes eletroeletronicas

50. Supervisores de outros trabalhadores de servigos de reparagéo, conservagéo e
manutencéo

51. Supervisores de producdo em industrias de produtos farmacéuticos, cosméticos e afins

52. Supervisores de produgdo em industrias de transformacédo de plasticos e borrachas

53. Supervisores de producdo em industrias quimicas, petroguimicas e afins

54. Supervisores de producdo em industrias siderdrgicas

55. Supervisores de servigos administrativos (exceto contabilidade, finangas e controle)

56. Supervisores de servicos financeiros, de cambio e de controle

57. Supervisores de trabalhadores de atendimento ao publico

58. Supervisores de trabalhadores de embalagem e etiquetagem

59. Supervisores de usinagem, conformacéo e tratamento de metais

60. Supervisores de vendas e de prestacdo de servigos

61. Supervisores de vidraria, ceramica e afins

62. Supervisores dos servicos de protecéo, seguranca e outros

63. Supervisores dos servicos de satde e cuidados pessoais

64. Supervisores dos servicos de transporte, turismo, hotelaria e administracédo e edificios

65. Supervisores em industria de madeira, mobiliario e da carpintaria veicular

66. Supervisores em servicos de reparacdo e manutencdo de maquinas e equipamentos
industriais, comerciais e residenciais

67. Supervisores em servicos de reparacdo e manutencédo veicular

68. Supervisores na confeccdo de calcados

69. Supervisores na confeccdo do vestuario

70. Supervisores na exploracdo agropecuaria

71. Supervisores na exploracéo florestal, caca e pesca

72. Supervisores na fabricacdo de materiais para construgéo (vidros e ceramicas)

73. Supervisores na industria do curtimento

74. Dirigentes e administradores de entidades patronais e dos trabalhadores e de outros
interesses socioeconémicos

75. Dirigentes e administradores de organizacdes filantropicas e outras organizacdes
especializadas

76. Dirigentes e administradores de organizacgdes religiosas

77. Dirigentes e administradores de partidos politicos
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APENDICE C - Classifica¢io dos Postos Gerenciais por tipo

ADMINISTRADOR

1.

Administradores de empresas

DIRETOR

HBOOo~NoGO~WONE

11.

12.
13.
14.

15.

16.
17.
18.
19.

0.

Diretores e gerentes de operacdes em empresa de servicos de salde

Diretores e gerentes de servicos educacionais - dominio ¢

Diretores e gerentes de servigos pessoais, sociais e culturais

Diretores administrativos e financeiros

Diretores de espetaculos e afins

Diretores de manutencgao

Diretores de marketing, comercializagdo e vendas

Diretores de pesquisa e desenvolvimento

Diretores de producdo e operacdes de construgdo civil e obras publicas

Diretores de producéo e operagdes de servigos de armazenamento, transporte e
comunicagao

Diretores de producdo e operacdes de servicos de intermediacao financeira, imobiliarios e
as empresas

Diretores de producéo e operagdes de servigos de turismo, alojamento e alimentacéo
Diretores de producéo e operagdes do comercio

Diretores de producdo e operacOes em empresa agropecudria, pesqueira, aquicola e
florestal

Diretores de producdo e operacOes em empresa da industria extrativa, transformacéo e de
servicos de utilidade publica

Diretores de rh e relagdes de trabalho

Diretores de servicos de informatica

Diretores de suprimentos e afins

Diretores gerais

DIRIGENTE

1.

2.

3.
4,

Dirigentes e administradores de entidades patronais e dos trabalhadores e de outros
interesses socioecondmicos

Dirigentes e administradores de organizaces filantropicas e outras organizaces
especializadas

Dirigentes e administradores de organizacdes religiosas

Dirigentes e administradores de partidos politicos

GERENTE

agrwbnpE

© oo

Gerentes administrativos, financeiros e de riscos

Gerentes de manutencéo

Gerentes de marketing, comercializacao e vendas

Gerentes de operacdes comerciais e de reparacédo

Gerentes de operacdes de servigos em empresa de transporte, de comunicagéo e de
logistica (armazenagem e distribuigdo)

Gerentes de operacdes de servigos em instituicdo de intermediacédo financeira
Gerentes de operacdes de turismo, alojamento e alimentagéo

Gerentes de pesquisa e desenvolvimento

Gerentes de producéo e operacOes da construcéo civil e obras publicas



10.
11.
12.

13.
14.
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Gerentes de producdo e operacGes em empresa agropecuaria, pesqueira, aquicolas e
florestal

Gerentes de producdo e operacGes em empresa da industria extrativa, de transformacéo e
de servicos de utilidade publica

Gerentes de rh e relac6es do trabalho

Gerentes de suprimentos e afins

Gerentes de tecnologia da informacéo

SUPERVISORES

S.
6.
7.
8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
217.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.

37.
38.
39.
40.
41.
42,
43.

Supervisores da confeccdo de artefatos de tecidos, couros e afins

Supervisores da construgéo civil

Supervisores da extracdo mineral

Supervisores da fabricacdo de alimentos, bebidas e fumo

Supervisores da fabricacdo de celulose e papel

Supervisores da industria téxtil

Supervisores da mecanica de precisao e instrumentos musicais

Supervisores da montagem metalomecanica

Supervisores da producdo de utilidades

Supervisores das artes graficas

Supervisores de joalheria e afins

Supervisores de manutencao eletroeletronica industrial, comercial e residencial
Supervisores de manutencao eletroeletronica veicular

Supervisores de manutencado eletromecénica

Supervisores de montagens e instalagdes eletroeletrdnicas

Supervisores de outros trabalhadores de servicos de reparacéo, conservagao e manutengao
Supervisores de producao em industrias de produtos farmacéuticos, cosméticos e afins
Supervisores de producao em inddstrias de transformacao de plasticos e borrachas
Supervisores de producao em inddstrias quimicas, petroquimicas e afins
Supervisores de producao em inddstrias siderdrgicas

Supervisores de servi¢os administrativos (exceto contabilidade, finangas e controle)
Supervisores de servicos financeiros, de cdmbio e de controle

Supervisores de trabalhadores de atendimento ao publico

Supervisores de trabalhadores de embalagem e etiquetagem

Supervisores de usinagem, conformacao e tratamento de metais

Supervisores de vendas e de prestacao de servicos

Supervisores de vidraria, ceramica e afins

Supervisores dos servigos de protecao, seguranca e outros

Supervisores dos servicos de satde e cuidados pessoais

Supervisores dos servi¢os de transporte, turismo, hotelaria e administracao e edificios
Supervisores em industria de madeira, mobiliario e da carpintaria veicular
Supervisores em servicos de reparacdo e manutencdo de maquinas e equipamentos
industriais, comerciais e residenciais

Supervisores em servigos de reparacdo e manutencédo veicular

Supervisores na confeccdo de calcados

Supervisores na confeccdo do vestuario

Supervisores na exploracao agropecuaria

Supervisores na exploracao florestal, caca e pesca

Supervisores na fabricacdo de materiais para construgdo (vidros e ceramicas)
Supervisores na industria do curtimento



APENDICE D - Lista de municipios do Ceara

CoNoO~WN R

Abaiara

Acarape

Acarau

Acopiara

Aiuaba

Alcantaras
Altaneira

Alto Santo
Amontada
Antonina Do Norte

. Apuiares

Aquiraz
Aracati
Aracoiaba
Ararenda
Araripe
Aratuba
Arneiroz
Assare
Aurora

. Baixio
. Banabuiu
. Barbalha

Barreira

. Barro

. Barroquinha
. Baturite

. Beberibe

. Bela Cruz

Boa Viagem

. Brejo Santo
. Camocim
. Campos Sales

Caninde

. Capistrano
. Caridade
. Carire

. Caririacu
. Carius

. Carnaubal
. Cascavel
. Catarina

. Catunda

. Caucaia

. Cedro

. Chaval

. Choro

. Chorozinho
. Coreau

Crateus
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51. Crato

52. Croata

53. Cruz

54. Deputado Irapuan Pinheiro
55. Erere

56. Eusebio

57. Farias Brito

58. Forquilha

59. Fortaleza

60. Fortim

61. Frecheirinha
62. General Sampaio
63. Graca

64. Granja

65. Groairas

66. Guaiuba

67. Guaraciaba Do Norte
68. Guaramiranga
69. Hidrolandia

70. Horizonte

71. lIbaretama

72. lbiapina
73. Ibicuitinga
74. lcapui
75. Ico

76. Iguatu

77. Independencia
78. Ipaporanga
79. lpaumirim

80. Ipu

81. lpueiras
82. Iracema
83. lraucuba
84. lItaicaba
85. ltaitinga
86. Itapage

87. lItapipoca
88. Itapiuna
89. Itarema
90. Itatira

91. Jaguaretama

92. Jaguaribara

93. Jaguaribe

94. Jaguaruana

95. Jardim

96. Jati

97. Jijoca De Jericoacoara
98. Juazeiro Do Norte

99. Jucas

100. Lavras Da Mangabeira



101.Limoeiro Do Norte
102.Madalena
103. Maracanau
104.Maranguape
105.Marco

106. Martinopole
107.Massape

108. Mauriti

109. Meruoca
110.Milagres
111.Milha

112. Miraima
113.Missao Velha
114.Mombaca
115.Monsenhor Tabosa
116.Morada Nova
117.Moraujo
118.Morrinhos
119. Mucambo
120.Mulungu
121.Nova Olinda
122.Nova Russas
123.Novo Oriente
124.0Ocara
125.0ros
126.Pacajus
127.Pacatuba
128.Pacoti
129.Pacuja
130.Palhano
131.Palmacia
132.Paracuru
133.Paraipaba
134.Parambu
135.Paramoti
136.Pedra Branca
137.Penaforte
138.Pentecoste
139.Pereiro
140.Pindoretama
141.Piquet Carneiro
142.Pires Ferreira
143.Poranga
144.Porteiras
145.Potengi
146.Potiretama
147.Quiterianopolis
148.Quixada
149.Quixelo

150. Quixeramobim
151.Quixere
152.Redencao
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153.Reriutaba
154.Russas

155. Saboeiro

156. Salitre

157.Santa Quiteria
158.Santana Do Acarau
159. Santana Do Cariri
160.Sao Benedito
161.Sao Goncalo Do Amarante
162.Sao Joao Do Jaguaribe
163.Sao Luis Do Curu
164.Senador Pompeu
165.Senador Sa
166.Sobral
167.Solonopole

168. Tabuleiro Do Norte
169. Tamboril
170.Tarrafas

171.Taua
172.Tejucuoca
173.Tiangua

174. Trairi

175.Tururu
176.Ubajara
177.Umari

178.Umirim
179.Uruburetama
180.Uruoca
181.Varjota
182.Varzea Alegre
183.Vicosa Do Ceara



