
Evidencias no Mercado Interne 

REiSUMO 

Este airtigo aborda o funclonamento dos Mercados de Trabalho a luz 
da experiencia brasileira de rapido crescimento economico, avaliando a es- 
trategia de emprego «tirickle-dow» adotada pelo govemo e os resultados 
atingidos na fase do «milagre» e posteriotrmenite. Objetlvando identificar 
as formas de controle da forga de trabalho adotadas pelas empresais, em 
resposta a uma crescente demanda, os autores organizaram um Levanta- 
mento jmiuto a 82 empresas dos diversos setores em Sao Paulo. A se^ao 2 
expoe os resultados deste levaaitamento em termos da importancia dos mer- 
cados intemos de trabalho nas empresas. A 3 aborda os diferentes pro- 
gramas de tremamentd adotados pelas firmas e a 4 o funclonamento das 
cadieias de promogao. A quinta segao aborda a interagao entre os mercados 
intemo e extemo e a sexta, finalmente, as conclusoes. 

(*) Os autores sao, respeotivamente, Professor de Eocnomia na Universi- 
dade de Vanderbilt e Economistas Pesquisadores no Centro de Re- 
cursos Humanos, IPEA, Ministerio do Planejamento, Brasll. A par- 
ticipaoao de Morley neste estudo foi financiada por subvengao das 
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1. INTRODUQAO 

Este artigo aborda o funcionamento de Mercados de Traba- 
Iho no Brasil, um pais em desenvolvimento passando por um ra- 

pido crescimento economico. Foi inspirado pela descoberta de 

um aparente paradoxo — a tendencia persistente em aumentar os 

diferenciais de salaries durante o recente periodo de crescimento 

rapido a despeito de a oferta de mao-de-obra educada ter aumen- 

tado mais depressa que sua demanda. O caso brasileiro e inte- 

ressante por varies motives. Em primeiro lugar, a estrategia 

de emprego adotada pelo governo e de facil implementaqao. Da- 

da a premente criaqao de emprego devido a rapida expansao da 
forqa de trabalho brasileira, o governo recorreu a estrategias de 

crescimento "trickle-down" Esta pode ser resumida em o gover- 
no investindo pesadamente em educa^ao e criando condiqoes ma- 

croeconomicas que conduzam a taxas mais rapidas de crescimen- 

to, seguidas da criaqao de empregos. Aparentemente esta estra- 

tegia de crescimento foi bem sucedida na criaqao de empregos. 

O' emprego do setor nao-agricola cresceu anualmente a uma taxa 

de 4,3%, durante a fase de "milagre" (1967-73) e acima de tudo 

o aumento de numero de empregos foi superior a taxa de cresci- 
mento da popula<;ao(1). Apesar de aparentemente bem sucedido 

na criacao de empregos, existe entre os observadoires a convicqao 

de que o processo de crescimento nao tenha provocado muitos 
^trickle-down" de beneficios. Na verdade o fluxo pode ter se 

encaminhado em dire(;ao oposta. Algumas evidencias sugerem 

terem os salaries se tornado ainda mais desiguais e a parcela de 

lucro se elevado. Isto seria resultante de caracteristicas proprias 

do modelo de crescimento do Brasil, ou poderia ser explicado 
por fatores inerentes ao Mercado de Trabalho? 

Sem considerar o que a investigaqao poderia esclarecer a 

respeito da crescente desigualdade que se verifica durante o cres- 

(...) 
Nagoes Unidas, ONU/BIRA 70/550. Os autores agradecem a Edward 
Kalachek, Jose Carlos Peliano, William Steel, Jeffrey Williamson e 
aos participantes da Universidade de Toronto da ^rea de Mercados 
de Trabalho na America Latina, pelos comentdrios que fizeram sobre 
o projeto inicial deste artigo. 

(1) V. MORLEY [11] para dados sobre crescimento do emprego de 
1968 a 73. 
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cimento, sentimos que nossos resultados sao interessantes por 

outros dois motivos. Em primeiro lugar, os sindicatos nao pos- 

suem quase nenhum poder no Brasil. Autores na area de Mer- 

cados de Trabalho nos Estados Unidos salientam a importancia 

da atuacao dos sindicatos na definiqao de hierarquias ocupacionais, 

regras de afastamento do trabalho e estrutura de salarios relati- 

vos(2). £ possivel observar estas mesmas estruturas no Brasil, 

onde os sindicatos tem tao pouco poder? Em segundo lugar, co- 

mo as firmas controlam sua forqa de trabalho em face de uma 

crescente demanda? Aumentam o treinamento, alteram os sala- 
ries ou padroes de admissao e promoqao em resposta a demanda 

criada por escassez de forqa de trabalho? Se tivessemos as res- 

postas para estas perguntas, poderiamos compreender melhor as 

relaqoes entre o crescimento econdmico e a distribuiqao de sens 

beneficios. 

Para tratar de algumas destas questoes, organizamos uni 

levantamento de 82 firmas distribuidas entre varios setores em 

Sao Paulo, o maior Mercado de Trabalho do Brasil. Entrevista- 
mos os chefes de departamentos do pessoal de firmas na indus- 

tria, servigos e comercio, por meio de um questionario que levou 

de uma a tres horas em cada lugar(3). Escolhemos os setores de 

forma a estudar uma ampla variedade de qualificaqoes da forqa 

de trabalho, bem como dividimos a amostra por tamanho de fir- 
ma. Estamos portanto certos de que nossas observaqoes podem 

ser generalizadas. Por ser inevitavel uma certa falta de objetivi- 

dade numa amostragem como esta, os criticos do metodo pode- 
riam simplesmente considerar este trabalho como um relatorio de 

observadores tentando ajustar suas abstraqoes a uma realidade 

multidimensional e complexa. 

O artigo prossegue dividido em cinco partes. Nas seqoes 2, 

3 e 4 discutimos os resultados de nossa pesquisa de campo, incor- 

porando-os a literatura existente sobre mercados internes de tra- 

balho e aquisiqao de qualificaqao. A quinta seqao considera o 

efeito de um rapido crescimento sobre os mercados de trabalho 

com as caracteristicas descritas nas seqoes anteriores. A seqao 

final e ao mesmo tempo uma conclusao e uma breve indica^ao de 

algumas politicas governamentais que poderiam reduzir a ten- 

dencia para a desigualdade durante o crescimento economico. 

(2) V. especialmente DOERING e PIORE [7]. 

(3) Para maiores detalhes sobre a amostra, v. o apendice 1. 



64 

2. O MERCADO INTERNO DE TRABALHO 

Ate mesmo um conhecimento superficial a respeito de mer- 

cados de trabalho questiona o nnodelo de mercado idealizado pelo 

economista, onde as funqoes de oferta e demanda derivadas do 

comportamento de empreg"ados e empregadores individuais inte- 
ragem para determinar o salario que impede as distorqoes do 

mercado. Antes, parece haver uma hierarquia de mercados dife- 

rentes, altamente separados, muito especificos a firma, em algu- 

mas das quais apenas um pequeno numero de candidates, as ve- 

zes apenas um, e considerado para o emprego 

Muitos autoires contemporaneos sobre mercados de trabalho 

tern apresentado justificativas para esta divisao dos mercados ba- 

seadas nas diferenqas de qualificaqao exigidas por cada emprego 

e no custo de obten^ao de informa(;ao(4) Todas estas teorias se 
baseiam na heterogeneidade existente entre ambos, tipos de em- 

prego e forga de trabalho. No que se refere a qualificaqao reque- 

rida por diferentes empregos, duas caracteristicas sao fundamen- 

tais: especificidade e nivel. Empregos altamente especificos e 

qualificados sao aqueles cujo conhecimento exigido e util apenas 

para seu proprio desempenho. Este tipo de trabalho foi chamado 
idiossincratico por Wachter, No extreme oposto teriamos os 

empregos que requerem apenas qualifica^oes gerais. 

Doeringer e Piore fizeram a hipotese de que o mercado de 

trabalho relevante para os chamados empregos idiossincraticos 

estaria dentro da firma, e na verdade limitado a certos indivi- 

duos dentro dela(5). Para eles, este tipo de cargo e geralmente 

ocupado por um individuo promovido e nao por alguem contra- 

tado para ocupa-lo porque aqueles que ja sao empregados po- 
dem adquirir o conhecimento e a qualificaqao especifica neces- 

sarias para executar um serviqo idiossincratico numa fragao do 

esfor^o e do tempo requeridos a um individuo de fora. 

Outro fator que tende a conduzir o mercado de trabalho 

para o interior da firma deriva do custo de obtencao de informa- 

(4) V. [7] e [19] para os enunciados da teoria e [4] oomo uma tentastiva 
de inseri-la no contexto da teoria ortodoxa do trabalho. 

(5) Veja Doeringer e Piore [7], oapitulo 2. 
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gao sobre o empregado em relagao ao custo de obtenqao de infor- 

maqao sobre o emprego. Muitos cargos exigem um alto grau 

de honestidade, cooperaQao, lideran^a, ou discernimento. Tais 

qualidades sao de dificil avaliaqao por parte da firma atraves de 

entrevistas. Uma alternativa e utilizar um esquema de promo^ao 

como recurso. Isto parece particularmente importante para o 

desempenho de acupaQoes de supervisao e que lidam com valo- 

res. Portanto, mercados de trabalho internos ou especificos a 

firma se desenvolvem naturalmente para reduzir o custo de in- 

forma^ao sobre empregos e empregados quando ambos sao hete- 

rogeneos. 

Uma das maneiras de testar a importancia de mercados de 

trabalho especificos a firma consiste em medir a propor^ao de 
promc^oes em relaqao a contratagao de individuos externos a 
firma para diferentes ocupa^oes. As que exigem apenas qualifi- 

ca<;ao geral deveriam ser preenchidas em maior escala por con- 

tratagoes externas, enquanto que ocupaqoes altamente especifi- 

cas ou idiossincraticas deveriam ser na sua maioria providas 

atraves de promogao. A admissao externa tambem se faz, para o 

preenchimento de cargos que exigem um alto conhecimento nao 
especifico, como por exemplo o de advogados, contabilistas ou 

engenheiros. Isto se deve a credenciamentos especiais para o 

exercicio da profissao ou a baixa probabilidade de que os em- 

pregado/s da empresa adquiram os conhecimentos requeridos. 

Para testar este prognostico ou verificar a importancia de 
mercados de trabalho internos em diferentes firmas e industrias 

para ocupaqdes diversas, agregamos estes cargos nas oito se- 

guintes categorias de ocupa^ao, perguntando a cada firma que 

porcentagem de mao-de-obra havia sido preenchida atraves de 

contrata^ao externa. 

CLASSIFICAgAO OCUPACIONAL 

i. T'H — tecnicos de alto nivel: engenheiros, quimicos, 

medicos, advogados; 

ii. TM — tecnicos de nivel medio: assistentes das ocupa- 
qoes acima — exige-se apenas instruqao secundaria; 
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iii. SNM — Supervisores de todo trabalho nao-manual: 

toda administraqao central e de departamentos; 

iv. OFF — Empregnados de secretaria: recepcionistas, 

operadores, balconistas, datilografas; 

v. SM — Supervisores do trabalho manual; 

vi. MQ — Trabalho manual qualificado : operadores de 

maquinas, motoristas, cozinheiros, gardens; 

vii. MNQ — Trabalho manual nao-qualificado: guardas-no- 

turnos, porteiros, ascensoristas, empacotadores; e 

viii. AP — Aprendizes. 

Os resultados estao na Tabela 1. Mostramos tanto a media 

como a mediana devido a resultados bimodais em algumas 

ocupa^oes. 

Fica claro pela tabela que ha diferenqas substanciais nas exi- 
gencias do emprego poir ocupaqao, tamanho e industria. Cargos 

de supervisao sao os menos abertos, enquanto que tecnicos de al- 

to nivel, trabalho manual nao qualificado e serviqos de escritorio 
sao os mais abertos a contrataqoes externas. Estes resultados 

confirmam nossas expectativas. Cargos de supervisao sao idios- 
sincraticos. Requerem um conhecimento especifico do grupo de 

empregados a serem supervisionados e dois metodos operacionais 

da firma. Alem do mais, a firma deseja conhecer o carater daque- 
les que ocupam posi^oes-chave em sua piramide de empregados. 

Tecnicos de alto nivel representam um bom exemplo de um tra- 
balho que requer conhecimentos gerais aperfei^oados enquanto 

que services manuals e de escritorio representam o contrario. 

A abertura do mercado de emprego de uma firma e tambem 

influenciada por seu tamanho e varia conforme o setor. As em- 
presas do setor industrial, de estrutura produtiva mais complexa, 

dispoem de menos tipos de emprego acessiveis a supervisores de 

trabalho manual que firmas comerciais ou de services. A forqa 

de trabalho engajada na produ<;ao, numa industria, e altamente 

interdependente. mais facil e menos dispendioso obter super- 
visores deste grupo do que recruta-los externamente. Os canais 

de promo^ao na industria sao usualmente especificos de cada de- 
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partamento e porta de entrada para trabalhadores manuais de 

baixo mvel atingirem cargos de supervisao da produ<;ao. 

No Brasil, as grandes firmas, principalmente industries, pa- 

recem de algum modo mais abertas a ocupaqao de cargos de su- 

pervisao de pessoal que as firmas menores, o que se deve, em par- 
te, ao fato de a maioria de nossas grandes industrias passarem 

recentemente por um rapido crescimento e nao serem capazes 
de preencher todos os cargos criados com funcionarios internes. 

Por outro lado, os cargos tecnicos foram em maior escala ocupa- 

dos atraves de promoqao nas grandes firmas que nas pequenas. 

Frequentemente se encontraram empregados de escritorio rece- 
bendo instrugao tecnica a noite, a fim de que pudessem desempe- 
nhar cargos tecnicos dentro da firma. Os mercados de trabalho 

sao aparentemente bastante abertos para empregos do mais baixo 

nivel; tanto em administra^ao quanto em trabalho manual. As 

cadeias de promoqao sao pequenas, os empregados enfrentam fo- 
ra da firma a competigao pelos empregados e os salaries dentro 

da firma estao precisamente relacionados aos salarios de mercado. 

3. "ON-THE-JOB-TRAINING" VERSUS 

"LEARNINGON-THE-JOB" 

Um ponto particularmente interessante numa economia em 

rapido crescimento reside no processo pe'lo qual se adquire quali- 
ficaqao. O enfoque aqui se situa no papel da firma neste proces- 

so, em parte devido a reconhecida importancia da especificidade 

de qualifica<;ao, e em parte a que, durante um processo de rapida 
expansao do emprego, as firmas podem se tornar a unica fonte 

institucional viavel para treinamento. 

Tradicionalmente se divide o treinamento em dois progra- 
mas: formal e on-the-job-training (OJT). Programas formais 

sao aqueles onde o individuo frequenta uma classe organizada, 

dentro ou fora do local de trabalho. OJT e o processo pelo qual 

se aprende uma tarefa, fazendo-a (fazendo-a mal no inicio). 
O individuo que esta sendo treinado pode ser auxiliado por ou- 

tros empregados mas o que importa e que aprende seu serviqo 

desempenhando-o. Contudo, nossas observaqoes levam a formu- 
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lar um outro tipo de aquisi^ao de qualificaqao. o que chama- 

remos learning-on-the-job (LOJ). LOJ e aprender sobre um 

serviqo enquanto se faz outro. Em ocupaqoes manuais os que 

querem aprender utilizam maquinas durante os intervalos ou em 

serviqos temporario,s executando tarefas simples. Os que ocupam 

posiqoes administrativas absorvem boa parcela de conhecimen- 

to sobre outras ocupaqoes atraves de uma especie de "osmose 

observacional "ou pela atribuiqao de pequenos encargos que fa- 

zem parte de uma ampla operaqao a seus subordinados. Nesse 
sentido, estes ultimos apreendem o trabalho de seus chefes e ao 

mesmo tempo desempenbam suas proprias tarefas. A principal 

diferenqa entre os programas formal ou OJT e o LOJ decorre de 

seu custo. Os dois primeiros sao dispendiosos; ou o empregado 

recebe um salario menor enquanto aprende seu trabalho ou a fir- 

ma area com este custo pagando a quern esta sendo treinado um 

salario acima de seu valor durante o periodo de treinamento, es- 
perando recuperar este investimento durante a vida de trabalho 

do individuo na firma. Por outro lado, o LOJ e essencialmente 

um subproduto do processo produtivo — por assim dizer um bem 

livre para a firma, embora talvez sua aquisiqao pelo individuo 
nao o seja. 

Para melhor compreensao do processo de treinamento, ques- 

tionamos as firmas a respeito de seus respectivos programas. 

Em primeiro lugar, ficamos impressionados pelo pouco treina- 

mento oferecido. Muitas firmas afirmaram nao realizarem trei- 

namento algum e a maioria delas informou que seu custo de trei- 
namento foi inferior a 1% de custo total. Mesmo considerando 

que nao estavam contabilizando as perdas na produqao decorren- 
tes da baixa produtividade dos empregados durante a fase 

de adaptaqao no emprego, o resultado obtido nos surpreendeu 
em face da rapida expansao de emprego experimentada por mui- 

tas firmas e pela alta especificidade da qualificaqao aparentemen- 

te requerida por certas funqoes (V Tabela 2). 

Em outra pergunta do questionario indagamos qual era a 

fonte mais importante de aquisiqao de qualificaqao para uma da- 

da ocupaqao — o programa formal ou o OJT, dentro ou fora da 
firma. Muitas das firmas informaram nao efetuarem nenhum 

dos dois programas de treinamento. Estas respostas foram agru- 

padas com OJT A Tabela 3 mostra que o programa OJT era de 

longe a fonte mais importante de treinamento. Indica tambem 

que os programas formais nao estao concentrados em grandes 
firmas. Isto nos surpreendeu. 
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A importancia do treinamento pode ser em parte evidencia- 

da pelas respostas qque obtivemos a questao sobre que medidas 

as firmas haviam tornado para superar a 'escassez" de mao-de- 

obra durante a fase de rapido crescimento (1970-73). As respos- 
tas podem ser encontradas na Tabela 3, e sugerem que progra- 

mas especiais ou adicionais de treinamento nao foram de grande 

importancia para aumentar a oferta de trabalho, classificando-se 

em terceiro lugar na industria e em quinto lugar no comercio e 

servi^os, sendo precedidos de varias outras medidas. As firmas 

estavam mais inclinadas a aumentar as boras extras, os anun- 

cios de vagas ou, ate mesmo, elevar os salarios. 

Os programas formal e OJT sao empreendidos apenas quan- 

do existe um grande numero de ocupagoes do mesmo tipo a ser 
preenchido. Grandes lojas departamentais realizaram progra- 

mas, para vendedores e encarregados de caixa e firmas de com- 

putadores treinaram perfuradores de cartao. Alem disso, tanto 

a industria como o comercio contribuiram para institutes de 
treinamento (SENAI e SENAC) que ensinam trabalhos ma- 

nuais em geral. Entretanto, o patrocinio de treinamento pelas 

firmas parece raro no Brasil. 

Todos os resultados sugerem qque as firmas relutam em in- 

correr em custos de treinamento. Poderiamos supor que a razao 
disto e que este tipo de investimento e de dificil recuperagao pa- 

ra a firma e produzem um tipo de capital humano que esta sob o 

controle do empregado. Como Becker [2] salienta, o estimulo 

para investir num empregado esta relacionado a probabilidade de 

sua quitagao futura. Tal probabilidade deveria estar negativa- 

mente relacionada com a especificidade da qualificagao obtida e 

positivamente relacionada com a taxa de crescimento da econo- 
mia. Um rapido crescimento cria oportunidades de emprego e 

deveriamos supor que aumenta o grau de transferencia, inclusive 

de qualificagoes especificas, particularmente de supervisores de 

pessoal. Portanto, um rapido crescimento poderia ironicamente 

reduzir o incentivo das firmas a treinar seus empregados, ao mes- 

mo tempo em que aumenta a necessidade do proprio treinamento. 

4. PROMOg6ES 

Argumentaremos aqui que as firmas reduzem o conflito en- 

tre a necessidade de funcionarios treinados e o risco envolvido 
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pelo custo deste treinamento, organizando o sistema de promo- 
<;oes na produ^ao gratuitamente pelo LOJ. Este aumenta o trei- 

namento dos individuos e, por esta razao, reduz o custo do OJT 
Isto e analogo ao papel de uma educaqao formal em modelos de 

"labor queuing'^**)- As firmas preferem promover internamen- 
te a contratar externamente, nao somente devido a especificaqao da 

qualificaqao exigida, mas tambem porque e mais facil treinar sens 

proprios empregados. Isto se deve a que estes provavelmente 

tern um bom conhecimento sobre o trabalho para o qual estao 

sendo considerados. Alem do mais, o custo de obten^ao de in- 

formaqao sobre o empregado e muito menor do que seria em re- 

laqao a um empregado a contratar. Em ambos os casos a firma 

esta utilizando um tipo de subproduto gratuito de processo' de 

produqao: a transmissao de informaqoes a respeito de tarefas nas 

diversas ocupaqoes e de empregados. 

Se nossa suposiqao esta correta, deveremos obter claras in- 
formagoes sobre que ocupagoes farao parte de uma sequencia de 

promo^oes, quais nao terao seguimento e de que areas serao ex- 

traidas as reposiqoes de ocupa<;5es oferecidas. As ocupagoes sem 

seguimento darao pouca oportunidade ao LOJ, enquanto que 
cargos transitorios ou com grande possibilidade de promoqao se- 

rao aqueles onde e possivel aprender muito sobre ocupaqoes su- 
periores com poucos custos. Imaginaremos que o LOJ seja rela- 

cionado positivamente com a proximidade fisica ou funcional de- 

vido a importancia da observaqao visivel num processo de apren- 
dizagem. Isto explicaria porque muitas das proimoqoes sao feitas 

dentro dos departamentos administrativos na maioria das empre- 

sas que visitamos ou porque os gerentes de vendas, nas lojas, sao 

quase sempre escolhidos entre os vendedores por eles supervi- 
sionados. 

O LOJ tambem explica a conhecida barreira que impede a 

ascenqao de empregados na produqao a cargos administrativos. 
^ dificil que estes aprendam sobre cargos administrativos se tra- 

balham na linha de produqao. A razao e que os dois tipos de tra- 

balho sao funcional e fisicamente separados. Promovendo um 

empregado da produqao, a firma tera que arcar, nao so com os 

custos de um OJT no novo trabalho de escritorio, como tambem 

com o custo de OJT para sua substituiqao na linha de produqao. 

Provavelmente e mais barato contratar funcionarios de escrito- 
rio diretamente de fora que promover empregados da produqao. 

(**) N.T.: A tradugao mais direta seria «filas de trabalho». 
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Poderia parecer obvio que uma sequencia de promoqoes seria 

definida como canais de transmissao de qualificaqao atraves do 
LOJ, entretanto este nao e o caso. Em geral a firma dispoe de 

muitos empregados capazes de desemipenhar uma certa tarefa apos 

um periodo de treinamento. Empregados diferentes terao dife- 

rentes periodos de treinamento. Temos insistido em que empre- 

gados que se encontram numa posi^ao favoravel a absor^ao. de 

qualificaqoes especificas atraves de LOJ serao os de treinamento 

menos custosos. Entretanto, nada garante que estes serao mais 

produtivos que outros, uma vez que cada um tenha atingido sua 

maxima eficiencia. Do ponto de vista de um investimento, pode 
ser mais lucrative para a firma investir em OJT para um empre- 

gado menos preparado, de modo a colher os beneficios de uma 
aptidao maioT para uma determinada ocupa<;ao. Mesmo assim, os 

dados irao exibir uma tendencia das firmas a limitar sequencias 

de promo^oes para empregados que estejam funcionai ou fisica- 

mente proximos das ocupaqoes a exercer, excluindo assim indi- 
viduos talvez potencialmente mais produtivos. Nesse caso, ou 

ois empregados sao homogeneos no que se refere a aptidoes basi- 
cas ou as firmas sao muito relutantes para investir no OJT, pe- 

las razoes ja citadas. Como veremos, esta relutancia aparente 
tern grande influencia na cadeia de promoqoes. 

Resumindo, os resultados de novos questionarios indicam 

com relativa enfase que, de fato, as firmas planejam as promo- 
goes para tirar proveito do LOJ. Tambem sugerem uma mobi- 

lidade razoavelmente alta entre cargos tecnicos, de escritorio e 

de supervisao, confirmam a barreira entre cargos administrativos 

e da produgao, e indicam a existencia de uma barreira bastante 

movel entre os trabalhos qualificados e nao qualificados da linha 

de produgao. 

Em cada uma das tabelas seguintes, mostramos os princi- 

pais meios de promogao para uma dada ocupagao. A Tabela 4, 

por exemplo, mostra que, em um tergo das industrias de nossa 

amostra, 50% ou mais de seus supervisores foram promovidos a 

partir de suas proprias equipes. Estas tabelas, em conjunto com 

a informagao sobre contratagao externa dada pela Tabela 1, for- 
necem um bom quadro da fonte de provisao corrente de trabalha- 

dores em cada ocupagao. Nao ha tabelas referentes a tecnicos de 

alto nivel e a trabalho manual nao qualificado porque ambos sao 
dominados por contratagao externa. 
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As tabelas 4 e 6 sugerem que a fonte de supervisores de pes- 

soal e a promoqao de suas proprias equipes de escritorio, de tec- 

nicos e de trabalhadores manuais qualificadois. raro que super- 

visores de pessoal da produ^ao (SM) sejam colocados na super- 

visao de trabalhos nao manuais (SNM). Logo, a porta de en- 
trada para uma ocupaqao de supervisao administrativa e, ou uma 

ocupa^ao hierarquicamente inferior ou um treinamento especifi- 

co para ocupar esta posiqao. Este ocorre principalmente nas 
grandes firmas. A importancia da proximidade fisica e funcional 

para definir o padrao das sequencias de promoqao pode ser visua- 

lizada nas tabelas. For exemplo, v. ma Tabela 4 as grandes dife- 

renqas entre a proporqao de superyisores administrativos (SNM) 

que provem do nivel tecnico medio. O numero, na industria, e 

muito menor que no coimercio e serviqos, Isto se deve ao fato de 
que a maioria de tecnicos de nivel medio na industria trabalham 

quase sempre na produqao. No comercio e em serviqos traba- 
lham no escritorio como comtadores, auxiliares de escritorio, pro- 

pagandistas ou fazendo programaqao de computadores. Ai tern 

oportunidade de observar e serem observados pelos supervisees 

que talvez, mais tarde venham substituir. 

TABELA 5 

PROMOgAO INTERNA PARA EUNCIONARIOS 

DE ESCRIT6RIO 

Supervisores de 

Trab. Manual 

ORIGEM 

Industria 
Com. + 

Serv. 

Trabalho Manual 

Qualificado 

Industria 
Com. + 

Serv. 

Percentagem de Fir- 

mas 
Respondendo : 

Ninguem 

0 — 10% 
11 — 25% 

25 — 50% 

+ 50 

88 .53 .72 .41 
03 .27 19 .53 
06 .07 .06 .06 
03 — .03 — 
— .13 — — 
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As Tabelas 4 e 5 tambem mostram que no Brasil existe a co- 

nhecida barreira que impede o acesso de empregados da produQao 
a ocupagoes administratiyas. Na industria quase nenhum em- 

pregado da produqao se torna funcionario de escritorio e nem su- 

pervisores da produ^ao se deslocam para a supervisao de traba- 

Ihos administrativos. Bsta barreira parece ser algo menor no 

comercio e em services que na industria. 

Um indicador bastante interessante da importancia da pro- 

ximidade funcional e sugerido pelo papel dos tecnicos em con- 

traposiqao ao papel dos trabalhadores de linha de produqao nas 

cadeias de promoigao. Embora ambos os grupos estejam engaja- 

dos na produqao da industria, portanto fisicamente muito proxi- 

mos dos supervisores, a grande maioria dos futures supervisores 

se origina dos empregados de linha e nao dos tecnicos. Acredi- 

tamos que a razao consiste no fato de que os supervisores da pro- 

dugao atuam diretamente sobre os empregados da produgao, es- 

tando estes portanto em boa posiqao para aprender o trabalho do 

TABELA 6 

PROMOgAO INTERNA PARA SUPERVISORES DE 

TRABALHO MANUAL 

Trabalho Manual Tecnicos de Nivel 

ORIGEM Qualificado Medio 

Industria Industria 

Percentagem de Fir- 

mas 

Respondendo: 

Ninguem .12 .61 

0 — 10% .09 .10 

10 — 25% .15 .03 

25 — 50% .24 .23 

+ 50% .40 .03 

Nota: A coluna referente ao Comercio e Serviqos nao aparece 

porque todos os supervisores promovidos internamente se 
originam do trabalho Manual Qualificado. 



I 
u 
H ^ 

rt 
<u p 
^ c 

a 
ifi >eH 
a; ^ !-h 
o o 

t "g 
<U rO 
a 

C/} 

c 
rt 0 

aJ 
o • 1-H «-M 

^ 3 

J a 
aJ Uh 

H 

+ 
(U > 

TJ . 1- 

in o 
a v 
§ ^ 

O • 
VH 

u 
-O U 
+-> • f-H 

C l-i 
o U 

C/2 .2 O 
C w '£ -*-» 
3 c« 

+ 
> • ^4 

C ^ 
I 

U 

rt 

in 

C 

+ > . u 
c CJ 
o ^ 
U 

.5 
*u 4-> C« 

'O 
c 

B 
<v 
bjo 

^ tt m o 
'—1 CNJ t—< CM 

CM ON 
tN. ^ 

T-H o ^ ro 
tM '-H r-H O O 

M- r U-J r- 

V 

s 
a; 
bjo 
d 4-1 
C 
<v 
u VH 
a; 

Ph 

o 
'O 
c 
<v 

T? 
C 
O 
a. 
in 
<u 

_ O lo O < g ^ CM in i 
V0J 
sin 

•|02K5- 



79 

supervisor. Os tecnicos da industria trabalham no controle de 

qualidade e na manutenqao; estao ligados a equipe tecnica e a 
administraqao, nao ao supervisor de produ^ao. Nao estao, assim, 

em tao boa posi^ao para adquirir as qualificaqoes para supervi- 

sionar atraves do LOJ. 

Ficamos surpresos cam a pequena possibilidade de promoqao 

que aparentemente tem o trabalho manual nao qualificado. Nos- 
sas tabelas nao permitem conclusoes diretas scbre mobilidade 

vertical, dado nao sabermos os numeros em cada uma das ocupa- 

goes. Entretanto, a Tabela 8 sugere que, em media, apenas um 

quarto dos trabalhadores qualificados das firmas entrevistadas 

originou-se dos nao qualificados. Praticamente a mesma per- 

centagem originou-se dos aprendizes. No Brasil os aprendizes 

sao adolescentes contratados que recebem OJT. As firmas sao 

obrigadas a contratar pelo menois 5 aprendizes para cada 100 em- 

pregados. Dado que o numero de individuos em treinamento e 

muito inferior ao de trabalhadores manuais nao qualificados, se- 

gue que o aprendiz tem muito maior probalidade de ser promo- 

vido a um trabalho manual qualificado qque o trabalhador ma- 

nual. Entretanto, cumpre ser cauteloso ao tirar esta conclusao. 

dado que em nossa amostra mais da metade do total de traba- 
lhadores manuais qualificados era contratada externamente. De 

qualquer modo parece haver, dentro da empresa, poucos degraus 

na escala de ascensao de empregos para trabalhadores manuais 

no Brasil, o que e outra maneira de dizer que o mercado de empre- 

TABELA 8 

PROMOCAO INTERNA PARA TRABALHO MANUAL 

QUALIFICADO 

Aprendiz MNQ 

+ 50 

0 — 10% 

10 — 25% 

25 — 50% 

.51 

15 

.27 

.06 

.29 

.23 

.35 

.12 

Media Ponderada .20 .274 
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go e relativamente aberto nos niveis mais baixos. Isto nao deixa 

claro se as escadas ocupacionais sao igualmente curtas. Pre- 

cisanamos de observaQoes sobre trabalhadores individuais para 
esclarecer este ponto. 

5. INTERAQAO ENTRE OS MERCADOS DE TRABALHO 

INTERNO E EXTERNO 

Consideramos ate agora as condigoes do mercado de traba- 

Iho dentro da firma. Abordaremos a seguir a interaqao dos mer- 

cados de trabalho interno e externo. De particular interesse e o 

efeito do aumento da demanda de trabalho sobre os salaries rela- 
tives. Espera-se que nossa discussao a respeito da especificida- 

de de^qualificaQoes e mecanismos de controile de salaries ajuda- 
rao ia compreender tanto a tendencia para a ampliaqao da estru- 

tura de salaries relatives como a elevada rotatividade de mao-de- 
obra nao qualificada observadas recentemente no Brasil. 

Em primeiro lugar, alguns fatos evidentes: 

i. Durante o periodo de rapido crescimento houve visivel- 

mente uma ampliaqao significante nos salarios relatives, em par- 
ticular para supervisores de pessoal administrative. 

ii. Verificou-se uma elevaqao na oferta de mao-de-obra ins- 

truida relativamente a demanda, o que levou a uma melhora da 

forqa de trabalho. 

iii. Este periodo se caracterizou por altas taxas de mao-de- 

obra, em particular nas ocupaQoes de baixo nivel de qualificagao. 

A maior parte desta rotatividade parece ter sido voluntaria. 

Series de salario sao de dificil obten<;ao no Brasil. Entretan- 

to, todas as provas disponiveis indicam uma ampliaqao nos sala- 

ries relativos, seja por nivel de instruqao, por setor ou entre tra- 
balhadores manuals e administrativos. De acordo com os cal- 

culos de Fishlow, a renda de universitarios graduados e de indi- 

viduos com instruqao secundaria superior se eleva anualmente 

1,95% em relaqao a renda daqueles com instru9ao secundaria in- 

ferior e com escola primaria. Por outro lado, o salario medio 
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destes ultimos se elevava 4% relativamente ao dos que nao pos- 

suiam instru^ao primaria compLleta(6). Para os trabalhadores na 

produgao, a fase do "milagre" trouxe consigo uma amplia^ao no 

diferencial de salaries interindustriais. Pode-se observar uma 

correlagao claramente positiva entre os niveis de salario ao longo 

de subsetores da industria de transformaqao em 1968 e a taxa de 
crescimento dos salaries nos cinco anos seguintes(7). Alem dis- 

so, houve um aumento no diferencial de salaries entre funciona- 

rios da administraqao e da produ^ao para a industria de transfor- 

ma^ao como um todo, e para todos os subsetores, com exce<;ao 

de tres(8)- Algumas observaQoes sobre o diferencial de salaries 
na administraQao tem sido recentemente publicadas no Brasil. 

Ellas estao apresentadas na Tabela 9, onde o leitor pode ver o di- 

ferencial absoluto, bem como sua lamplia^ao no periodoi 1969- 
1975(9). 

Uma amplia^ao no diferencial de salaries poderia ser expli- 

cada pela natureza qualifioaQao-intensiva do crescimento brasi- 
leiro, aliada as restriqoes de oferta de trabalho qualificado. Al- 

guem poderia esperar que os diferenciais de qualificacao se am- 

pliassem se a demanda por trabalhadores qualificados se elevasse 

mais rapidamente que a oferta. Mas o elemento interessante em 

relagao ao Brasil e que durante esse periodo houve uma grande 

expansax> do sistema educacional. Se alguem equiparasse os anos 

de instru^ao a qualificaqao, teria de concluir que nao ocorreram 
restriqoes a oferta de mao-de-obra qualificada porque a oferta de 

mao-de-obra educada cresceu mais rapidamente que a demanda. 

Esta afirmativa sobre o aumento relativo das taxas de oferta 

e demanda esta baseada em duas estimativas hipoteticas, uma 

feita pelo censo, a outra por uma amostra de familias brasileiras. 
A demanda foi calculada questionando-se qual teria sido o nivel 

de instruqao ao final de um ano de trabalho se cada ocupa^ao 

(6) Fishldw [9], pp. 13-14. V. tambem Bloch [3], capitulo 5. 

(7) As industrias de salairios elevados sao as de maquinas e equipamentos 
de transporte, quimliea, farmaceutica e editoras. As de salaries baixos 
sao as de bens de consume tradicional. V. IBGE, DEICOM — Produ- 
eao Industrial — 1968, Rio:, 1970, e IBGE, DEICOM — Pesquisa In- 
dustrial-1973, Rio:, 1976. 

(8) Mesmas fontes citadas na nota anterior. 

(9) Para provas adicionais que confirmem o aumento do diferencial de 
salarios, v. BACHA [1] e HOFFMANN [10]. 



TABELA 9 

PROPORgOES SALARIAIS PARA DIFERENTES 

OCUPAQOES 

Parelhas Ocupacionais 10/69 10/72 10/75 

Contra-Mestre (Construqao) 
(SP)-Aux. (SP) 

Contra-Mestre (Construqao) 
(SP)-Aux. (SP) 

Pedreiro (SP) — Auxiliar (SP) 

Administrador (SP e RJ) — 

Pedreiro (SP) 

3,5 

1,7 

2,1 

30,6 

5 

2,8 

1,8 

45,2 

6,9 

4,1 

17 

53,4* 

85,4** 

96,1 

Administrador (SP e RJ) — 

Contra-Mestre (SP 18,3 16,1 13 * 
20,8** 

23,4 

Administrador (SP e RJ) — 

Auxiliar (SP) 64,6 80,7 90', 2* 
144,4** 

162,4 

Administrador (SP e RJ) — 

Pedreiro — 68,0 101,3* 

162,1** 

182,3 

Administrador (SP e RJ) — 

Auxiliar — 72,i) 141,6* 
r >: * 

254,8 

Administrador (SP e RJ) — 

Trabalhador Rural 146 169,3 

Notas: SP e RJ referem-se a Sao Paulo e Rio de Janeiro 

Os numeros sao a razao Wi -f- Wj. 
(*) Estao incluidos os beneficios nao salariais disponi- 

veis aos administradores brasileiros. 
(**) Idem para administradores estrangeiros. 
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crescesse a taxa observada e se a estrutura educacional em cada 

ocupagao fosse mantida constante. Em tal exercicio se assume im- 

plicitamente nao haver nenhum motive tecnico para a ascensao 
no interior das ocupaQoes. O numero hipotetico de trabalhadores 
em cada classe, resultante de nossos calculos, e uma estimativa da 

demanda, refletindo taxas de crescimento diferentes em cada 

ocupa^ao mas nao uma melhora qualitativa. Quando a demanda 

hipotetica numa certa classe de instru^ao e menor que os nume- 

ros reais com este nivel de instrugao, podemos concluir que o au- 

mento na oferta foi maior que na demanda. 

Os resultados de nossos calculos para o periodo 1960-1970 

estao na Tabela 10. Esta indica que, somente de acordo com o 

crescimento ocupacional, o Brasil necessitava apenas de 450.000 
individuos com instrugao secundaria completa em 1970. Entre- 

tanto havia 690.000, um excesso de oferta de 50% em relaqao a 

demanda. A demanda hipotetica por trabalhadores com menos 

de quatro anos de instruqao e maior que a demanda efetiva, o que 

significa que trabalhadores com instrugao primaria e ginasial es- 
tavam desempenhando ocupa<;6es destinadas a analfabetos ou a 

individuos sem instru^ao primaria em 1960. Acima de tudo a ta- 

bela sugere uma significante qualificaqao da forqa de trabalho no 

Brasi'l. 

Os mesmos padroes relatives de oiferta-demanda se repeti- 

ram para o periodo recente de rapido crescimento no Brasil e re- 
fletiram claramente um esfor(;o determinado por parte do go- 

verno no sentido de reduzir o analfabetismo e aumentar a oferta 
de universitarios graduados. Para estes anos baseamos nossos 

calculos no censo de 1970 e na amostra de familias de 1973. In- 

felizmente fomos for^ados a restringir no/ssas compara^oes aos 
individuos de sexo masculino devido a diferen^as de defini<;ao. 
A demanda hipotetica para cada nivel de instru^ao foi calculada 

como a soma ponderada das taxas de crescimento de emprego dos 
varies setores da economia e nao das ocupaqoes. Assumimos, 

portanto, em nosso calculo que a estrutura educacional e constan- 

te em cada setor(10h 

A Tabela 11 mostra os resultados de nossas estimativas para 

o periodo 1970-1973. Novamente encontramos provas de uma 

(10) Nao foi posslvel manter constante a instruQao por ocupagao para este 
periodo^ como fizemos para 1960-70, porque nao ha nenhuma matriz 
insitrugao-ocupaQao publicada. 
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significativa melhora qualitativa da for^a de trabalho no Brasil. 

Um programa ativo de alfabetizaqao de adultos (Mobral) foi 

bem sucedido na redu9ao do analfabetismo entre os homens e, ao 

mesmo tempo, o numero de universitariois graduados e de tra- 

balhadores com instru^ao secundaria dobrou. Logo, apesar de 

ter havido um rapido crescimento do emprego nesta fase, favo- 
recendo sobretudo cargos que exigiam alto nivel de instruqao, a 

oferta destes trabalhadores cresceu a um ritmo mais elevado. O 

grau de excesso de oferta de funcionarios de alto nivel se elevou 

em relaqao a decada anterior. 

Aparentemente existe aqui um paradoxo: um grande au- 
mento na oferta de trabalhadores administrativo's de maior nivel 

de instrugao em rela^ao a demanda, e uma simultanea ampliaqao 

de diferenciais de salarios de supervisores e dos educados(11). Di- 
versas explicaqoes tern sido dadas. Autores sobre mercados inter- 

nes de trabalho fazem distingao entre instrugao formal e aquisi- 

qao de qualificagao. A instru^ao nao fornece diretamente as qua- 

lificaqoes recompensadas por salarios mais altos. Antes, aumen- 

tando sua capacidade de treinamento a instru^ao impulsiona o in- 

dividuo na diregao dos bons empregos da sociedade. Portanto, 

crescentes oportunidades de educa^ao podem levar a uma piora 

na distribuiqao de renda ou uma ampliaqao nos salarios relatives 

porque os menos instruidos sao for^adois para baixo na escala de 
empregos(12)- Ou poderiam simplesmente levar a um aumento 

nos diferenciais de salarios entre trabalhadores instruidos inex- 

perientes e individuos com o mesmo nivel de instru<;ao' porera 

tambem com experiencia. 

Muitas das explicaqoes alternativas propostas por criticos do 

governo dao grande enfase a politica de contenqao do salario mi- 

nimo(13). Segundo Singer, os salarios para os melhores empre- 

(11) Este parece constrastar com a relagao inversa entre a diferenciagao de 
qualificagao e o tempo, investigada poor Reder e Wachter para os pal- 
ses desenvolvidos, mas isto nao ocorre. Eles observaram somente 
ocupagoes manuals. A nossa observagao que mais se aproxima e a se- 
rie de salarios relativos pedxeiro-auxiliair da tabela 9. A diferenda- 
gao entre estas habilidades pode ter se reduzido durante os anos de 
crescimento. Estamos mais preocupados com a diferenciagao entre 
funcionarios adrrlinistrativos ou tecnicos e operarios. £ este o dife- 
rencial que tern aumentado no Brasil. 

(12) V. [5] e [16]. 

(13) Bacha [1], Hoffman [10], Pishlow [8] e [9] e [9] e Singer [14]. 
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gcis: administradores, advogados e tecnicos, sao fixados em base 

compativel com um padrao de vida ^decente" para um membro 

da classe instruida. Depois que o governo militar toinou o poder 
em 1964, assumiu o controle dos sindicatos e impos uma severa 

politica de arrocho salarial que fez com que o salario minimo real 

caisse 22% entre 1964 e 1970. Estabilizada a economia, houve 
apos 1967 um tremendo incremento na proidutividade do traba- 

Iho nao acompanhado por uma elevaqao dos salarios minimo ou 

medio. Em termos marxistas, o excedente produzido pelos ope- 

rarios se elevou durante os anos de crescimento e o grupo tecni- 

co-supervisor tirou proveito de sua posiqao-chave para aumentar 

seus proprios salarios, transferindo desse modo parte daquele 

excedente dos capitalistas para si proprios. 

Nossos resultados comportam ambas as posiqoes. Entretan- 

to, antes de nos voltarmos para eles, ha mais um paradoxo a con- 

siderar. Na tentativa de determinar o "estreitamento" relativo 

no mercado de trabalho, indagamos as firmas em que ocupaqoes 

haviam encontrado dificuldades para preencher vagas(14). Sur- 

preendentemente responderam qque as maiores dificuldades es- 
tavam nao no preenchimento de ocupaqoes qque requeriam qua- 

lificaqao ou nos cargos de supervisao, e sim no trabalho nao qua- 

lificado. Dentro dos primeiros, as dificuldades estavam mais li- 

gadas ao trabalho tecnico em oposiqao a supervisao de pessoal. 

As respostas estao na tabela 12 e mostram que, embora as difi- 

culdades observadas durante a fase de rapido crescimento, 1970- 

73, tenham persistido ate o presente, o nivel absoluto. dos proble- 

mas ligados a provisao de funcionarios e menor, agora que a 

taxa de crescimento da produqao se reduziu. 

Esta relativa dificuldade de provisao de funcionarios e con- 

sistente com os dados sobre o crescimento relativo da forqa de 
trabalho por nivel de instruqao mas inconsistente com nossas im- 

pressoes sobre o mercado de trabalho no Brasil, onde acredita- 

mos existir uma oferta ilimitada de trabalho nao qualificado, e 

com os dados referentes aos movimentos dos salarios relativos, 

apresentados acima. Porque os salarios relativos variaram em 

prejuizo dos trabalhadores nao-qualificados, se as firmas experi- 

mentavam dificuldades no preenchimento de vagas com esse tipo 

de trabalhador? 

(14) Definimos estreitamento no sentido de um alto mimero de vagas em 
proporgao ao mimero de desempregados. 
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Para responder a esta questao, dedicamos uma parcela subs- 

tancial de nossos questionarios ao mecanismo de fixa^ao de sa- 

laries. Ficou imediatamente visivel que sindicatos ou represen- 

taqdes de trabalhadores nao detinham poder algum na determina- 

<;ao da estrutura ou do nivel salarial. Os salaries eram fixados 
em cada firma pelo departamento pessoal apos um esforgo for- 

mal ou informal para pesquisar o mercado externo de trabalho, 

no sentido de determinar se os salaries da firma estavam compa- 

tiveis. Tres quartos de nossas firmas grandes fazem levanta- 

mentos formais de salarios, em geral em cooperagao com outras 

do mesmo setor industrial. Alem disso, os diretores de pessoal 
pertencem frequentemente a associaqoes da categoria, onde infor- 

maqoes salariais sao trocadas. As firmas pequenas e aquelas 

poucas grandes que nao fazem uma pesquisa de mercado se ba- 

seiam numa rede pessoal e informal de troca de informaqoes com 

outros departamentos de pessoal da industria, para manter seus 

salarios numa relaqao desejada com o mercado. Temos, portan- 

to, a clara impressao de que algumas poucas grandes firmas. de 

cada industria e, mais particularmente, os departamentos de pes- 

soal destas firmas fixam os salarios para as suas industrias e para 

as firmas menores, e os trabalhadores se adaptam aqueles sala- 
ries, Estes nao tern nenhuma aqao neste processo. 

Poder-se-ia imaginar que nenhuma firma, nem mesmo com 

um certo grau de monopolio, poderia evitar a elevaqao de salarios 

quando ha escassez no mercado de trabalho. Por enquanto este 

nao parece o caso. As firmas tern outros metodos para elevar a 

oferta de trabalho alem de ajustes salariais, e aparentemente eles 
sao utilizados principalmente no comercio e serviqos. Isto pode 

ser visto na Tabela 13, onde ajustes salariais estao em terceiro lu- 

gar, precedidos por horas-extras e anuncios de vagas. 

Alem disso, as respostas a pergunta sobre o que faria a firma 

se descobrisse que seus salarios estavam abaixo do nivel de mer- 

cado indicam uma certa relutancia em alterar salarios. A tabela 

14 mostra as respostas a esta questao; 36% das grandes firmas 

responderam que nada fariam. 

Porque a relutancia em ajustar salarios? Em primeiro lugar, 
elevar salarios pode ser um meio dispendioso de aumentar a 

oferta de trabalho. Nossos entrevistados estavam perfeitamente 
conscientes de seu poder no mercado e de que a elevaqao de sa- 

laries iria mais provavelmente provocar uma espiral de salarios 
competitivos que elevar a oferta de trabalho. Ouvimos mais de 
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uma vez que a competi^ao salarial no sentido de retirar emprega- 
dos dos concorrentes nao e uma pratica administrativa etica e 

que as firmas tinham acordos com seus concorrentes para evitar 

que isso ocorresse. A associaqao entre gerentes de pessoal pa- 

rece fortalecer a tendencia a evitar a competiqao entre salaries. Um 

meio menos dispendioso de aumentar a oferta poderia ser redu- 
zir a "qualidade" do trabalho ou atraves de promoqao e treina- 

mento ou de aumento dos anuncios de vagas ou ainda de redu- 

TABELA 13 

RESOLUgOES TOMADAS PELAS FIRMAS PARA SOLU- 

CIONAR ESCASSEZ DE TRABALHADORES 

(EM PONTOS) 

INDtJSTRIA COM. E SERV 

PONTOS TOTAIS PONTOS TOTAIS 

Oualifi- Nao Qua- Qualifi- Nao Qua- 

cados lificados cados lificados 

Elevar Salaries 62 58 20 25 

Aumentar o Treina- 

mento 30 25 14 11 

Reduzir os Padroes 

de Admissao 19 23 14 14 

Aumento das Horas 

Extras 33 34 36 49 

Aumento da Propa- 

ganda sobre Ferias 26 25 34 46 

Outros 

Sem Resposta ou 

Sem Problema de 6 3 1 3 
Escassez 3 6 19 13 

OBS.: Pedimos as firmas que ordenassem as resolu95es tomadas. 

Designamos valor 3 para a primeira resolu^ao, valor 2 pa- 

ra a segunda e valor 1 para a terceira. Os numeros da ta- 

bela sao as somas destes pontos. 
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<;ao dos padroes de contrata^ao(1S). A Tabela 13 deixa claro que 

todos estes metodos alternativos sao usados no Brasil. 

A relutancia em alterar salaries nao explicaria uma amplia- 

^ao da estrutura salarial, se esta nao fosse maior para as ocupa- 

c^oes de baixos salarios. A Tabela 14 sugere fortemente que e este 

o caso; 23% das grandes firmas responderam que nada fariam 

se os salarios pagos ams trabalhadores nao qualificados estivessem 
abaixo do mercado enquanto que, para os salarios de ocupaqoes 

de alto nivel, um estudo de cada caso seria feito e proyiavelmente 
os salarios subestimados seriam elevados. As firmas explicaram 

que o custo de perder um individuo altamente qualificado era 

grande em rela^ao ao custo de um ajuste salarial mas que, em 
relaqao ao trabalho nao qualificado, valia o opostoi. Isso deve im- 
plicar que trabalhadores qualificados recebem menos, em rela(;ao 

a sen produto marginal, do que os nao qualificados. 

Uma explicagao para este importante resultado pode ser en- 

contrada na especificidade da qualificaqao e no poder de barga- 

nha. Em seu classico artigo de 1962, Becker fez uma analise cui- 

dadosa das implicaqoes da especificidade de qualificaqao sobre o 

salario e o treinamento. Se as qualifica^oes sao especificas, o sa- 
lario que um individuo treinado poderia esperar receber fora da 

firma seria independente da quantidade de treinamento que rece- 
bera. Sendo assim, se se espera que a firma custeie todo o treina- 

mento, ela pagara ao trabalhador mais que seu produto marginal 

durante a fase de treinamento e menos depois. Logo, o salario de 
trabalhadores com qualifica^oes especificas sera inferior a seu 

produto marginal e, quanto mais alto o nivel de qualificaqao, 

maior esta diferen<;a(16h 

(15) V. Reder [12] sobre este ponto. 

(16) Becker continua a considerair que, dado que a firma se prejudicara 
quando tais empregados se demitem, deveria ser vantajoso para ela 
pagar um salario mais elevado aos individuos treinados, do que eles 
poderiam obter em outro lugar, a fim de reduzir a probabilidade de 
que se demitissem. Por outro lado is to oriaria um execesso de oferta 
de individuos a serem treinados, ao que a firma responderia redu- 
zindo os salarios destes mesmos individuos. Nesse senitido, a firma 
poderia transferir parte dos custos do treinamento aos individuos 
treinados, ao mesmo tempo que estao compartilhando dos beneficios 
do treinamento. Becker mostra que em equilibrio os empregados pa- 
garao pelo treinamento a mesma fragao que receberao apos o teste na 
forma de beneficios, esta fraqao dependendo da algum modo das ta- 
xas de demissoes. Isto reduz mas nao elimina a diiferenga entre o 
salario e o produto marginal de trabalhadores treinados ([2], pp. 
18-20). 
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A analise de Becker nao fornece um quadro totalmente sa- 

tisfatorio sobre a fixa^ao de salaries para ocupaqoes que reque- 

rem qualificaQoes especificas ou idiossincraticas. Em primeiro lu- 

gar, ignora a aquisiqao gratuita de qualificaqoes pelo processo de 

LOJ. Para estas, a questao nao e como distribuir beneficios do 

treinamento mas sim como dividir o lucro num capital humano 

que nada custou para se formar. Tanto o trabalhador quanto a 

firma poderao repartir este lucro. Como Becker salientou para 

outros tipos de qualifica<;oes, a firma pode achar lucrative pagar 

salaries acima do mercado para aqueles que ocupam cargos idios- 

sincraticois, a fim de reduzir o numero de demissoes. Isto favo- 

rece o trabalhador. Contudo, um salario mais elevado ira prova- 

velmente criar um excesso de oferta de candidates para tais 
ocupa^oes, o que permitira a firma pagar um salario inferior ao 

salario de mercado aqueles que estao sendo treinados. 

Esta analise sobre fixac^ao de salaries ainda nos parece insa- 

tisfatoria porque ignora o fato de que o tempo e irreversivel. 
Uma vez que o trabalhador adquirir o capital humano, seja atra- 

ves do OJT ou LOJ, alteram-se os termos da questao. Aquele 

treinamento so pode ser retirado ao trabalhador atraves de sua 
dispensa, o que tambem e dispendioso para a firma. Portanto, 

julgamos mais interessante considerar a fixaqao de salaries para 

cargos idiossincraticos como o produto do processo de barganha 

entre a firma e o empregado, onde cada um detem um certo grau 

de poder no mercado(17). Onde a firma paga acima do salario de 

mercado por ocupagoes idiossincraticas, seu poder provem do co- 

nhecimento de que os empregados que as ocupam estao receben- 

do mais nesta firma do que poderiam receber em qualquer em- 

prego alternativo. O empregado incarreria numa perda de sala- 
rio se mudasse de emprego. Mas tambem a firma incorreria numa 

perda sendo seu salario inferior a seu produto marginal. Alem 
disso, o trabalhador pode ter adquirido uma boa parcela de co- 

nhecimento sobre os cargos mais acima na escala de promo^oes 
atraves do processo LOJ considerado anteriormente. Este co- 

nhecimento seria tambem uma perda no caso de sua demissao, e 

so seria reconstruido por ocasiao da admissao de um novo em- 

pregado. Eista consideraqao pode ser importante para firmas em 

expansao, como veremos em seguida. 

Basicamente, o que temos aqui e a questao de como repartir 

o '"rent" num bem de capital: conhecimento das qualificagoes 

(17 Para uma analise interessante sobre troca idiossincratica, v. William- 
son et al. [21]. 
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especificas requericlas para um cargo, possuido por um particu- 

lar empregado ou por um grupo de empregados, utilizaveis em 

uma unica firma. O resultado final e indeterminado porque de- 

pende do poder de barganha relative de cada la do. O grau de 

indetermina^ao e dado pela diferenqa entre a soma salario-custo 

de treinamiento de uma reposi^ao e o salario mais elevado que o 

empregado poderia receber num emprego alternativo. Quanto 
maior a especificidade das qualificaqoes requeridas e quanto mais 

alta a qualifica<;ao exigida por uma ocupa^ao, mais ampla devera 

ser esta indeterminaqao. Em oposiQao, sejam os salaries de tra- 

balhadores nao qualificados altos ou baixos, deveriam ser iguais 

ou bem proximos de seu produto marginal e iguais entre firmas. 

Considere-se agora o efeito de rapido crescimento da produ- 

qao sobre os salaries relativos de firmas semelhantes aquelas por 
nos entrevistadas, Nossa hipotese e de que, mesmo que esse 

crescimento da produgao levasse a um crescimento proporcional 
do emprego. em todas as categorias de ocupaqoes, seu efeito sobre 

os salaries relativos seria regressivo porque o poder de barga- 

nha daqueles em ocupagoes que requerem qualifica(;5es espe- 
cificas iria aumentar. Isso permitiria a este grupo-chave de em- 

pregados aumentar sua participaqao no "rent" do capital humano 
qualificado especifico que possuem. 

Porque deveria aumentar seu poder de barganha? Por duas 
razoes: (1) numa fase de rapido crescimento do mercado, quali- 

ficacoes especificas se tornam provavelmente mais transferiveis. 
Supervisores podem utilizar sua experiencia para obter novos 

oferecimentos de emprego, elevando portanto o salario que pode- 

riam obter fora da firma. (2) Se a firma esta se expandindo ra- 
pidamente, o valor do conhecimento que um empregado possui 

sobre sua ocupacao e aquelas mais acima na escala de promocoes 
aumenta. Numa fase de expansao, tais empregados constitui- 

riam a escolha logica para supervisionar novos setores, plantas 

ou filiais, e seria mais lucrativo para a firma pagar um pouco mais 

a empregados-chave para garantir uma disponibilidade caso deci- 
da se expandir. Se um individuo como este se demite, outro deve 

ser treinado. Isto requer tempo, durante o qua] pode se perder 

uma oportunidade de expansao. Portanto, supomos que periodos 

de rapido crescimento fornecem aos detentores de cargos idios- 
sincratico^s uma posi^ao de barganha favorecida. Dado que 

encontramos serem os supervisores os principais detentores de 

cargos altamente idiossincraticos, esperariiamos umia eleva^ao 

do sens salaries relativos durante tais periodos. Mesmo um ra- 
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pido aumento na oferta de individuos com instruqao formal su- 

ficiente para preenche-los, deveria ter no maximo uma pequena 
influencia que equilibraria esta tendencia. 

O leitor deve notar que nossa analise so se aplica aos cargos 

idiossincraticos cujos salaries sao determinados dentro da firma. 

Isto nao informa necessariamente o que ocorre coim esses salaries 

relativamente aos salaries de individuos de baixa qualificaqao, 
concebivel que for^as do mercado externo poderiam elevar os 

salarios de trabalhadores nao qualificados tao rapidamente de 

forma a reduzir o diferencial. Aparentemente isto ocorreu tempo»- 

rariamente durante a construqao do metro em Sao Paulo. 

A descriqao do mercado de trabalho interno a firma, bem 

como do sistema de fixa^ao de salaries por nos esboqado, e con- 

sistente com muitos dos elementos revelados pelos questionarios. 
Ja vimos que a firma reluta em elevar os salaries de sua forqa de 

trabalho nao qualificada mas estuda cuidadosamente a demanda 

de salaries de seus supervisores. Isto pode ser visto como uma 

resposta perfeitamente racional ao custo diferencial incorreto 
pela firma ao perder empregados de um ou outro grupo. 

Nossa explicaqao e tambem consistente com os dados obser- 
vados sobre a rotatividade dos trabalhadores no Brasil. Segundo 

nossa hipotese o custo d-a rotatividade dos trabalhadores e tao 

mais alto quanto maior a especificidade da fungao. A parte de 

ocupaqoes tecnicas, a firma utiliza aumentos de salario como 

meio de reduzir o alto custo da rotatividade, mas esta muito me- 
nos disposta a fazer isso quanto menos quaiificado o trabalhador. 

Contudo, espera-se que a rotatividade seja maior em ocupa^oes 

que requerem aptidoes gerais. Como se pode ver pela tabela 15, 
esta expectativa e bastante compativel com os fatos. A rotativida- 

de e maior no trabalho manual nao quaiificado, diminuindo a me- 

dida em que o individuo abandona o trabalho manual e escala po- 

si<;6es de supervisao. Tecnicos e funcionarios de escritorio (OFF) 

tern maior rotatividade que supervisores admnistrativos. Tam- 

bem e interessante notar que a rotatividade de tecnicos e mais 

alta em pequenas que em grandes firmas, tanto na industria co- 
mo no comercio. Certamente a razao para isso reside em que 

tanto a escala de promo<;ao como o LOJ e os salarios sao maiores 
em grandes firmas. 

Voltando as altas taxas de rotatividade na base da piramidc 

do trabalho, vale a pena perceber que ha pouco a perder por par- 
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te dos trabalhadores nao qualificados se estes nao permanecem 

numa firma determinada. Tais empregados tem pouca oportuni- 

dade para o LOJ, que poderia aumentar a probabilidade de as- 
censao dentro da firma. Dado que suas qualificaqao e geral, po- 

dem usa-la em qualquer firma. Alem do mais, durante a fase de 
crescimento rapido havia inumeras vagas disponiveis a operarios 

nao qualificados, portanto mudar de emprego nao poderia ter si- 

do uma atitude particularmente arriscada. As taxas de rotativi- 

dade nao sao diferenciadas poir demissoes voluntarias ou invo- 
luntarias, mas nossas firmas indicaram que a maior parte de sua 

rotatividade constituia-se de demissoes voluntarias. Por certo, 
esta nao seria tao elevada se empregos alternativos, no mesmo 

baixo nivel de qualifica^ao, nao estivessem disponiveis. Altas ta- 
xas de rotatividade no Brasil eram um sintoma de "estreitamen- 
to" no mercado de trabalho e nao o contrario, como se afirma fre- 

quentemente. Diversas firmas afirmaram possuirem muitos em- 

pregados que trabalhariam de duas a quatro semanas antes de re- 

ceberem o primeiro pagamento, apos o que se demitiriam. Outro 

padrao comum era trabalhar ate que um emprego melhor pudesse 

ser encontrado, frequentemente no ch-amado setoT "informal" 

Em ambois os casos, ocupa^Ses na base das firmas no setor mo- 

derno operam como um empregador residual, papel destinado ao 

setor informal em muitos modelos de mercado de trabalhos em 

paises menos desenvolvidos. Ouvimos tambem dizer muitas ve- 

zes que a politica de conten^ao do salario minimo imposta pelo 

governo, em conjunto com relutancia das firmas em elevar os 

salaries dos operarios nao qualificados, forqou os salarios da ba- 

se de firmas do setor moderno a um nivel inferior aquele que um 

trabalhador bem estabelecido no setor informal poderia esperar 

receber. De qualquer modo, parece ter-se desenvolvido no Bra- 

sil uma massa de trabalhadores com pouco treinamento, que pas- 

sam de firma a firma, e que provavelmente tambem trabalham 

periodos no setor informal, sem nenhuma esperanc^a de ascensao 
na piramide de ocupa(;6es. 

Os problemas enfrentados por gerentes de pessoal em suprir 

o trabalho manual nao qualificado podem ser agora interpretados 
antes como um reflexo da politica salarial das firmas que de uma 

escassez real de trabalhadores nao qualificados. Enfrentando 

constante aumento dois requisites de trabalho, as firmas elevaram 
os salarios de seus funcionarios-chave a fim de reduzir a rotati- 

vidade de trabalhadores, deixando os salarios da base defasadas. 
A rotatividade entre trabalhadores nao qualificados aumentou 

mas as firmas preferiam fazer alteracoes nas vagas ao inves de 
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elevar os salaries, em parte porque, quando empregados nao qua- 

lificados saem, a perda para a firma e pequena, e em parte porque 

o aumento do custo derivado de uma elevaqao geral de salarios da 

base e relativamente grande, dado o grande numero de empre- 
gados cujos salarios teriam que ser aumentados. Entao, os che- 

fes de pessoal enfrentam continuamente a necessidade de pre- 

encher vagas para trabalho nao qualificado e, ao mesmo tempo, 

demandas de salario por parte dos supervisores, sob condiqoes 

de rapido crescimento da produqao. 

6 C0NCLUSOES 

A principal conclusao de nosso estudo e que mercados inter- 

nes ou segmentados de trabalho1 parecem existir de fato na indus- 

tria brasileira, a despeito da ausencia de sindicatos efetivos, e 

que este fato tern importantes implica96es sobre os diferenciais 

de salarios relatives em condiqoes de um rapido crescimento do 
emprego. 

Encomtramos no Brasil a mesma divisao de certas ocupa^Ses 

com relagao a contrataqao externa, sequencias de promoqoes bem 
definidas e obstaculos a promoqao que temos observados em mer- 

cados de trabalho sindicalizados e nos Estados Unidos. Argu- 

mentamos que isso poderia ser compreendido por duas caracte- 

risticas dimensionais da ocupaqao tecnica, 

1) a especificaqao das qualificagoes e o nivel da qualificaqao 

requerido pela ocupaqao, e 

2) o acesso que o ocupante do cargo tern ao aprendizado so- 

bre os outros cargos, num processo a que chamamos 'learning- 
on-the-job" 

Em relaqao a ocupaqSes idiossincraticas, raciocinamos que 

as firmas iriam arcar com os custos do treinamento e seu desejo 

de minimiza-los as levaria a promover empregados cujas ocupa- 
qoes permitissem apreender as qualificagoes idiossincraticas re- 
queridas pelas outras ocupa<;6es. Isto fica claro nas tabelas de 
promoQoes. Nossa visao sobre aquisiqao de qualifica^ao nos pa- 
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rece um meio promissor para compreender e prever escalas de 
ocupa^oes, grau de contrata9ao externa e ocupaqoes sem possibi- 

lidades futuras. 

O crescimento rapido durante os ultimos anos no Brasil tern 
levado a uma ampliaQao no diferencial dos salarios. Tal nao pa- 

rece se dever a uma escassez crescente de trabalhadores educa- 

dos. Nao* acreditamos haver escassez nos niveis mais elevados 

da piramide educacional, exceto para algumas ocupaqdes tecni- 
cas. Este paradoxo pode ser explicado dentro da estrutura da es- 

pecificidade de qualificaqoes. Onde o trabalho e heterogeneo e 

as ocupaqoes requerem qualificaqoes muito especificas, os sala- 

ries nao sao necessariamente iguais atraves das firmas. Antes, 

sao determinados num processo de barganha onde a firma e o 
trabalhador negociam para dividir o '"rent" de um conhecimento 

especifico sobre uma ocupaqao possuido pelo trabalhador. Fi- 

zemos hipotese de que o salario seja inferior ao produto marginal 

de tais trabalhadores e que provavelmente seu poder de barga- 
nha aumenta quando a firma se expande. Logo, condiqoes de ra- 

pido crescimento deveriam levar a uma ampliaqao no diferencial 

dos salarios, ao mesmo tempo em que o emprego aumenta. Ar- 

gumentamos ser a ampliaqao um subproduto, possivelmente nao 

intencionado e nem desejado, do aumento do emprego. Esta si- 
tuaqao nao pode ser facilmente resolvida atraves de um incremen- 

to nos programas de instruqao formal porque quando as qualifi- 
caqoes sao especificas, leva tempo para transformar uma pessoa 
capaz de ser treinada em uma pessoa efetivamente treinada. 

Contudo, um certo tipo de rapido crescimento parece neces- 

sario para criar empregos para uma crescente populaqao em ida- 
de de trabalhar. Chegamos, portanto, a uma dolorosa contradi- 

qao entre o desejo de criar emprego o de reduzir a desiguadade. 

Esta alem do objetivo deste artigo considerar em qualquer 

pormenor os meios pelos quais se poderia evitar ou reduzir 

esta contradiqao potencial. Entretanto, o governo de um pais 
em desenvolvimento nao e impotente. Poderia tentar alterar a es- 

trutura de produqao do pais em favor de processos produtivos 
menos complexos ou que requeressem qualificaqoes menos espe- 

cificas tanto em cada industria como entre industrias. Obvia- 

mente a estrategia de crescimento do Brasil, fortemente depen- 
dente de industrias modernas, como a de automoveis e a quimica, 

e de investimento externo, orientou-se na direqao oposta e exa- 
cerbou os efeitos do crescimento sobre a ampliaqao de salarios. 
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Aumentar a produ^ao de bens de consumo de produqao simples 

atraves de subsidies diretos, ou alterar a distribui^ao de renda 

atraves de interven<;ao governamental direta seria benefico. 

Uma estrategia de crescimento onde agricultura, minera^ao, cons- 

tru^ao e servigos pessoais e de manutenqao fossem setores pri- 
mordiais iria criar uma grande quantidade de empregos sem for- 
necer um bonus salarial aos supervisores e tecnicos que tiveram 

a sorte de ter as qualificaqoes e as posi^oes para capitalizar du- 

rante o crescimento. Alem disso, a tolerancia do governo em re- 
laqao a uma voz mais ativa dos sindicatos para fixa^ao de salaries 

seria um passo significativo na direqao de um desenvolvimento 

economico mais equitativo. 
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AP^NDICE 

A M O S T R A 

Setores 
N.0 de 

Firmas 

N.0 de 

Empre- 

gfados 

M 

Comercio 10 

Manutenqao de 
Edificios 8 

Contabilidade 9 

Hospital 10 

Turismo 7 

Maquinaria 10 

Texteis 10 

Quimicos 10 

Construqao 8 

T otal 
82 

Industria 38 

Maquinaria 10 

Textil 10 

Quimica 10 

ConstruQao 8 

Servigos 34 

Contabilidade 9 

Hospitais 10 

Turismo 7 

Manutengao de 

Edificios 8 

Comercio 10 

Totais 82 

31.045 

5.880 

11.295 
8.097 

2.376 

9 187 
7.712 

4.556 
17.953 

98.101 

39.408 

9.187 

7.712 

4.556 

17.953 

27.648 

11.295 
8.097 

2.376 

5.880 

31.045 

98.101 

4 — 6 

3   5 

6 — 3 

5 — 5 

3 — 4 

3 3 4 

3 3 4 

3 1 4 

3 1 4 

33 10 39 

12 10 16 

3 3 4 

3 3 4 

3 3 4 

3 1 4 

17   17 

6 — 3 

5 — 5 

3 — 4 

3 — 5 

4 — 6 

33 10 39 

Nota: P — Pequenas 
M — Medias 

G —• Grandes 
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