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Rita de Cassia Salatti
Dissertacao de Mestrado

Durante as duas ultimas décadas observamos uma forte tendéncia de flexibilizagdo dos vinculos
contratuais e das condi¢des de trabalho de profissionais em vérios segmentos do mercado de trabalho. O
objetivo desta dissertacdo € analisar as formas concretas que assume a flexibilizacdo do trabalho na
indistria de software, ou seja, as formas de uso do trabalho e modalidades de contratacdo predominantes
em empresas do setor, assim como as visdes de empresdrios e trabalhadores sobre este processo. Ela estd
baseada em pesquisa realizada em oito empresas nacionais de micro, pequeno e médio porte da regido
metropolitana de Campinas/SP entre 2003 e 2004. Apesar da centralidade do uso de recursos humanos
altamente qualificados para o seu éxito, observou-se que no conjunto das empresas estudadas destaca-se a
utilizacdo de formas atipicas de contratagdo e a pesquisa discute todas as formas encontradas (CLT,
cooperativa, pessoa juridica, auténomo, informal, pseudo-sécio e estagidrio). A competicdo entre
empresas do mesmo segmento € forte nesse mercado e o custo fixo da empresa de desenvolvimento de
sistemas se dd basicamente pelo investimento em mao-de-obra empregada. Reduzindo valores nas
contratacdes, € possivel reduzir significativamente os custos. Os empresdrios entrevistados temem a
oscilacdo do mercado. J4 entre os trabalhadores entrevistados observa-se a preferéncia pela CLT, apesar
de haver certa compreensio de que a indistria de software segue um padrdo diferenciado de formas de

contratacao.
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THE FLEXIBILIZATION OF WORK IN SOFTWARE DEVELOPMENT COMPANIES

ABSTRACT

Rita de Cassia Salatti

In the last two decades we have witnessed a strong trend of increase in flexibility of employment and on
the working conditions of professionals in many sectors of the labour market. The objective of this
dissertation is to analyze the concrete forms that the increase in work flexibility assumes in the software
industry, i.e.., the forms of using the labour and predominant hiring modalities in the sector, as well as the
views of entrepreneurs and workers over this process. It is based on a empirical study conducted in eight
national companies of micro, small and medium sizes in the metropolitan region of Campinas, between
2003 and 2004. Despite the centrality of use of the highly qualified human resources to its success, it is
observed that in the set of companies studied the use of unusual forms of hiring stand and this research
discusses all the forms found (CLT, cooperative, contractor, autonomous, informal, pseudo-partner and
trainee). The competition among companies of the same sector is strong in this market and the fixed cost
of the software development company is due, basically, to the investment in employed labour. By
reducing hiring figures, it is possible to reduce costs significantly. The entrepreneurs who were
interviewed fear the market changes. On the other hand, among interviewed workers, a preference for the
CLT is perceived, despite some awareness that the software industry follows a different pattern of hiring

forms.
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Introducao

Nas duas ultimas décadas observamos uma forte tendéncia de flexibilizacdo dos vinculos
contratuais de profissionais em vdrios segmentos do mercado de trabalho. Esta dissertacao
discute as diversas modalidades de contrato de trabalho em um setor que se destaca pelo intenso
crescimento e rdapido desenvolvimento: a industria de software, mais especificamente, as
empresas de desenvolvimento de sistemas. Estas empresas se caracterizam por serem intensivas
em conhecimento. Dedicam-se a atividades de desenvolvimento e adaptacdo de software e
utilizam mao-de-obra altamente qualificada.

O objetivo desta dissertacdo ¢é analisar as diversas modalidades de contratagdo de pessoal
presentes neste segmento e as formas como empresa e trabalhadores convivem com essa
variedade de modalidades. Vale destacar que os estudos sobre flexibilizacdo das formas de uso do
trabalho t€m se concentrado em trabalhadores industriais sujeitos a processos de terceirizacdao de

atividades e em ocupacdes tradicionais.

Este trabalho estd focado em um setor do mercado de trabalho qualitativamente distinto:
empresas de alta tecnologia, profissionais qualificados e com alto grau de escolaridade, numa
regido metropolitana do estado de Sao Paulo. Trata-se de entender as formas concretas que
assume a flexibilizagdo do trabalho nessa industria, ou seja, as formas de uso do trabalho e

modalidades de contratagdo predominantes nas empresas.

Esta dissertacdo estd baseada em uma pesquisa realizada em oito empresas nacionais de micro,
pequeno e médio porte da regido metropolitana de Campinas—SP', regido conhecida por ser um
importante polo de tecnologia. Foram entrevistados diretores e profissionais de Recursos
Humanos (RH) dessas empresas entre junho/2003 e fevereiro/2004, e no periodo de outubro/2003

a mar¢o/2004 foram entrevistados vinte e oito trabalhadores destas mesmas empresas. Todas as

" A regido metropolitana de Campinas foi oficializada em 24/05/2000 e é constituida por dezenove municipios:
Americana, Arthur Nogueira, Campinas, Cosmoépolis, Engenheiro Coelho, Holambra, Hortolandia, Indaiatuba,
Itatiba, Jaguariina, Monte Mor, Nova Odessa, Paulinia, Pedreira, Santa Barbara D’Oeste, Santo Antonio de Posse,
Sumaré, Valinhos e Vinhedo.
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entrevistas foram conduzidas pela autora, utilizando trés roteiros™: para a empresa, para 0S

estagidrios e para os trabalhadores (em anexo).

O eixo Sdo Paulo / Campinas, pode ser caracterizado como uma “tecnépole”, ou seja, locais de
concentracdo dos meios de inovacdo industrial de alta tecnologia (Castells,1999). Esta regido
abriga muitas empresas de destaque neste segmento e grandes universidades, as quais fornecem
os profissionais com a formacdo e/ou qualificacdo’ necessdrias para atuacdo nessas empresas.
Importante ressaltar que a grande maioria das empresas da amostra esté situada na prépria cidade

de Campinas.

Um dos critérios para definicdo da amostra foi o de focar o estudo em micro, pequenas e médias
empresas que sdao predominantes neste setor. Consideramos também importante entrevistar o
socio ou diretor de cada empresa para entendermos seu historico, seu desenvolvimento, seus
momentos de crise e a sua atual relacdo com as formas de contratacdo de pessoal, vistas pelo foco
do empresario. Como nas micro e pequenas empresas ndo havia uma area de Recursos Humanos,
todo o detalhamento do roteiro sobre a relacdo com os trabalhadores foi realizada com o proprio
socio ou diretor. Nas empresas médias, além da conversa com a diretoria, solicitamos também
uma entrevista com a geréncia de Recursos Humanos para obter informagdes sobre as condi¢des

de trabalho, dados estatisticos e histrico das formas de contratagdo de pessoal.

A maioria das empresas participantes da pesquisa foi indicada pela Sociedade Softex, o que
facilitou nosso acesso a elas. Fizemos contato inicial com quinze empresas, conseguimos retorno
de onze, mas duas delas acabaram nao nos recebendo para a entrevista, ndo descartaram a

possibilidade, mas ndo agendavam e nao retornavam os contatos estabelecidos. Assumimos que

? Utilizamos um roteiro-padrio para obter dados que possibilitassem andlise comparativa. Quase que a totalidade
dos dados foi fornecida no momento da entrevista. Apenas em raras ocasides, onde a empresa ndo dispunha de todos
os dados, solicitamos que nos enviassem posteriormente, mas nem todos que se comprometeram, o fizeram.

3 Sempre que falar em qualificacdo, estarei me referindo a experiéncia adquirida e formacdo especifica sobre o
trabalho. Escolaridade dird respeito ao tempo de estudo regular, portanto, alto grau de escolaridade, significa ter

concluido mais que 11 anos de ensino, o que implica em j4 ter concluido o ensino médio.
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nossa amostra seria composta por oito empresas , o que consideramos razoavel, tendo em vista

que se trata de uma pesquisa qualitativa e ndo amostral.

Levando em conta nosso interesse em entender a percep¢ao dos atores envolvidos no processo:
empresdrios e trabalhadores, optamos por entrevistar trabalhadores dessas empresas, seguindo um
critério bem simples. Dentre os trabalhadores, se possivel, entrevistar aqueles das diversas
modalidades de vinculos contratuais e dentro de cada empresa, trabalhadores com maior e menor

experiéncia profissional.

E importante esclarecer que durante o periodo em que realizamos a pesquisa de campo, duas
empresas estavam modificando as modalidades de vinculo contratual que mantinham com os seus
trabalhadores. A empresa ‘D’, nas entrevistas realizadas com a empresa entre junho de 2003 e
fevereiro de 2004, relatou utilizar cooperativa e pessoa juridica como formas de vinculo com os
trabalhadores. J4 no momento das entrevistas realizadas com os trabalhadores da mesma empresa
entre outubro de 2003 a marco de 2004, o vinculo predominante tinha passado a ser CLT. Na
empresa ‘H’ verificamos também uma mudanca do tipo de vinculo, durante os dois momentos da
pesquisa, mas nesse caso a empresa havia abandonado a CLT, para adotar a modalidade “pessoa

juridica”.

O capitulo 1 inicia a discussao sobre o mercado de trabalho brasileiro, resgatando resumidamente
o percurso da legislacdo trabalhista, do momento de sua criagdo, quando foi abarcando
gradativamente mais e mais trabalhadores até a redugcdo observada hoje na quantidade de
trabalhadores garantidos pela CLT. Tentamos também trazer uma melhor compreensdo do
significado de termos como ‘contrato atipico’, ‘trabalho informal’, ‘desregulamentacdo’ e
‘flexibilizacdo’, pois permeiam todas as discussdes sobre o assunto. Em seguida iniciamos um
estudo sobre as modalidades de contratacdo presentes nas empresas de desenvolvimento de

sistemas (CLT, PJ, Cooperativa, Autobnomo, Informal, Estagidrio e Pseudo-Sécio) apresentando

4 . . . - ..

Foram entrevistadas nove empresas, mas uma das empresas, depois de conceder todas as informagdes, solicitou que
os dados ndo fossem utilizados, mesmo com a garantia de que todas as informagdes seriam tratadas de forma sigilosa
e cuidadosa, sem qualquer mencdo direta ao nome da empresa, portanto, trabalho aqui com dados de oito empresas.



cada uma delas, comparando os encargos sociais contidos em cada uma e a representacao disso

para empresa e trabalhador.

O capitulo 2 apresenta a industria de software, sua representatividade mundial, suas
caracteristicas e seu desenvolvimento, estabelecendo comparagdes entre varios paises, através de
indicadores do volume de vendas, exportacao, indices de crescimento e mao-de-obra empregada.
Também apresentamos de maneira mais detalhada a industria brasileira de software,
relacionando-a com a de outras economias em desenvolvimento, como China e India e
descrevemos sua evolucdo na ultima década. Destacamos o estado de Sdao Paulo como tendo a
maior concentracdo das empresas de desenvolvimento de sistemas brasileiras e apresentamos
dados de escolaridade e formas de contratacdo dos trabalhadores dessa industria, que € intensiva

em mao-de-obra qualificada.

No capitulo 3 inicia-se o trabalho com os dados do estudo empirico, num esfor¢o de organizagdao
e andlise das informagdes coletadas nas empresas participantes do estudo, caracterizando cada
empresa, seu historico, perfil dos sdcios, estrutura organizacional, quantidade e perfil de clientes,
tipo de trabalho desenvolvido, as politicas, mesmo que incipientes, de gestdo de recursos
humanos, as diversas modalidades de contratagdo e os motivos que direcionaram a empresa para
a adogdo de formas atipicas ou CLT, além de dados sobre remuneragdo e beneficios. Observa-se
que a composicao do custo de uma empresa de desenvolvimento de sistemas € basicamente mao-
de-obra e a busca da reducdo de custos induz formas atipicas de contratacio. Comparam-se as
formas de remuneracdo diretas e indiretas entre trabalhadores nas mesmas fungdes com diferentes
tipos de vinculo, para discutir a idéia difundida no senso comum de que o saldrio de
trabalhadores em formas atipicas de contratacdo é mais alto que os dos contratados em regime

CLT.

No capitulo 4 apresentamos os trabalhadores da amostra e discutimos suas percepcdes sobre as
modalidades de vinculo e condicdes de trabalho. Destacamos suas caracteristicas pessoais e
familiares, sua formacado escolar, experiéncia, histérico profissional e suas condicdes atuais de
trabalho, dando énfase ao tipo de vinculo contratual, remuneracdo e beneficios. Em um universo

de profissionais majoritariamente jovens e com alto nivel de escolaridade, que ja vivenciaram



diversas modalidades de vinculos contratuais, observamos que a idéia da carteira de trabalho
assinada estd associada a nocdo de manutencdo de direitos. Simultaneamente, prevalece a visdo
de que a industria de software segue um padrao diferenciado de formas de contratagdo e de que a
tendéncia seria a manutencdo dessas formas atipicas, desde que garantidos os direitos do

trabalhador.

A conclusdo do trabalho estd focada na constatacio da predominancia das formas atipicas de
emprego entre os trabalhadores de uma industria que estd no coracdo da chamada sociedade da
informacao e na discussao dos elementos que explicam o funcionamento do mercado de trabalho

nessa inddstria em nosso pais.






Capitulo 1
A Flexibilizacao do Trabalho

Este capitulo se inicia com um breve histérico do mercado de trabalho brasileiro, destacando a
importancia assumida pelo trabalho ‘com carteira assinada’ e mostrando como, a partir da década
de 90 tem inicio um processo de reducio da proporcio de trabalhadores contratados pela CLT. E
nesse cendrio que se discute a emergéncia de outras formas de contratacdo, denominadas por

Noronha (2003) “contratos atipicos”.

Em seguida descrevemos detalhadamente e discutimos as modalidades de contratagcdo
encontradas nas empresas de desenvolvimento de sistemas estudadas nesta pesquisa e suas

vantagens e desvantagens tanto para as empresas como para os trabalhadores.

1.1. Discutindo o Mercado de Trabalho no Brasil

O mercado de trabalho no Brasil, entendido como produgdo de bens e servigos, no seu sentido
moderno, comecga a se desenvolver no inicio do século XX. Nas primeiras trés décadas, leis e
contratos eram quase inexistentes, portanto, o trabalho era uma mercadoria de livre negociacao.
Durante as décadas de 1930 e 1940, na chamada ‘Era Vargas’, foi-se estabelecendo um conjunto
de leis federais para formalizar o trabalho, que marcou o mercado de trabalho nacional pelo
restante do século. Essa legislacdo do trabalho estabelecia as regras minimas de relacdes do
trabalho: saldrio minimo, jornada de trabalho, férias anuais e outros direitos sociais. Os contratos
coletivos ainda eram uma pratica bem incipiente, que ganharam forca apenas décadas depois.

(Noronha, 2003).

Os primeiros beneficiados com os contratos formais de trabalho foram os servidores ptblicos,
depois os trabalhadores urbanos das diversas categorias e por ultimo, os trabalhadores rurais, ja
na década de 1960. Na década de 1970 observou-se que a maioria dos trabalhadores industriais e

parte dos trabalhadores do setor de servigcos havia sido incorporada ao mercado formal (regulado



pelas leis federais), porém, o processo de urbanizacdo reduziu o nimero de trabalhadores rurais e
ampliou a massa de trabalhadores subempregados ou ainda mal incorporados ao mercado de

trabalho.

A carteira de trabalho teve, e continua tendo, valor simbdlico. No passado (e talvez ainda hoje)
servia como identidade do trabalhador, garantia ao crédito e atestado de confiabilidade. Hoje seu
significado estd mais voltado ao compromisso moral do empregador em seguir a legislacdo do

trabalho, embora, na pratica, eles possam desrespeitar parte da legislacao (Noronha, 2003).

Dados do IBGE (2001) mostram que a propor¢ao de empregados sem carteira de trabalho cresceu
8,1% no periodo entre 1991 e 2001. No mesmo periodo, a proporcdo de trabalhadores com
carteira, decresceu 12,8%, indicando menor formalizacdo ou maior flexibilizacdo e

informaliza¢do do mercado de trabalho.

Os estudos sobre “flexibiliza¢do™ e / ou “precarizacdo” dos vinculos contratuais e das condi¢des
de trabalho tém se focado principalmente em atividades intensivas em trabalho manual que
utilizam trabalhadores considerados pouco qualificados e com baixo nivel de escolaridade e/ ou
trabalhadores que ocupam as posicoes mais baixas das hierarquias ocupacionais devido as

desigualdades étnico-raciais, de idade e/ou de género.

No entanto, como mostra Mattoso (1995), a flexibiliza¢do no uso do trabalho é uma tendéncia
mais geral e internacional’, atingindo inclusive os segmentos mais elevados das hierarquias
ocupacionais, afetando as relacdes de trabalho, as condicdes salariais e as formas de acesso a

seguridade social e a assisténcia médica.

Consideramos importante fazer uma breve conceituagdo sobre “flexibilizacao” e
“desregulamentacdo”, termos que muitas vezes sdo entendidos como sindnimos, mas tém

significados bem distintos, embora os fendmenos estejam ligados historicamente.

3 Trabalhos de diversos autores, como por exemplo, o de Ulrich Beck (2000) e Robert Castel (1998) sobre a Europa e
Peck e Theodore (1999) sobre os Estados Unidos, e Castells (1999) discutem essa tendéncia.



“A ‘desregulamentacdo’ compreende as iniciativas de eliminac¢do de leis ou outras
formas de direitos instituidos que regulam o mercado, as condicdes e as relacdes
de trabalho. E derrogar ou diminuir beneficios existentes. Ou seja, é a supressdo
das normas que regulam as relacdes de trabalho, deixando que o mercado se
encarregue de  estabelecer livremente o tratamento dos  assuntos
desregulamentados.” (Krein, 2001:28 apud Menezes, 2000:5)

Portanto, a desregulamentagdo € uma liberacdo do Estado de suas responsabilidades diretas sobre

as negociagdes de trabalho, delegando isso aos 6rgdos de classe como sindicatos e empresas

privadas.

“Ja a ‘flexibilizacdo’, teoricamente, pode ser entendida como a possibilidade de
alterac@o da norma como forma de ajustar as condi¢des contratuais, por exemplo,
a uma nova realidade, a partir da introdu¢do de inovagdes tecnoldgicas ou de
processos que podem ser negociados legitimamente entre os atores sociais ou
imposto pela empresa, ou ainda, através da atuacdo do Estado. Sendo assim, a
flexibilidade® pode representar a depressio dos direitos com a finalidade de
reducdo de custos, e em muitos casos pode significar a precarizagdo. Por outro
lado, ela pode ser uma forma de adaptar as equipes e os processos produtivos as
inovagdes tecnoldgicas ou a mudanca estratégica da empresa, investindo e
capacitando os recursos humanos ou até melhorando as condi¢des de trabalho, o
que implica em melhorar de forma geral as condi¢des competitivas da empresa,
sem atacar, necessariamente, os direitos trabalhistas.” (Krein, 2001:28)

O que prevaleceu durante as décadas de 80 e 90, foi a flexibilizacdo como sindnimo de

precarizacdo do trabalho. “Foi uma tentativa de eliminar, ao mdximo, as restri¢bées para a livre

alocagdo do trabalho pelo mercado, como condigdo bdsica para a melhoria da eficiéncia e da

competitividade das empresas”. (Krein, 2001: 29)

1.2. As Diferentes Formas de Flexibilizacao

Onde estd realmente a flexibilizac@o do trabalho? O artigo de Peck e Theodore (1999), tratando a

questdo do trabalho tempordrio nos Estados Unidos, o de Noronha (2003), tratando das

percep¢des do mercado quanto as diferentes formas de vinculo contratual e o de Gitahy et al.

% Os termos “flexibilizacdo” e “flexibilidade” serdo usados como sindnimos, respeitando a escolha de cada autor

citado.



(1997), mostrando um caso real onde foram abolidas as relacdes de emprego, embasam o

desenvolvimento desta pesquisa.

Peck e Theodore (1999:135-136), mostram que nos Estados Unidos

“desde meados dos anos 80, a taxa de crescimento do emprego tempordrio € mais
de dez vezes maior do que a taxa de crescimento do mercado de trabalho como
um todo” e que “o recrutamento por meio das agéncias de recolocacio de trabalho
temporério foi responsdvel por pelo menos um quinto de todos os novos cargos

N

criados nos Estados Unidos”. Este fendmeno, associado a reformulagdo das
normas da regulamentagdo do mercado de trabalho estd gerando “um regime
emergente de emprego precdrio”. Para os autores, “no centro dessas novas
relacdes de emprego estd a industria do trabalho temporério. A venda da mao-de-
obra eventual — a razdo de ser dessa industria — tornou-se um grande negdcio”.

O artigo esta focado na reestruturagdao desta industria e no papel das agéncias de emprego em

Chicago.

Ja o trabalho de Eduardo Noronha “Informal, Ilegal, Injusto: percepgcoes do mercado de trabalho
no Brasil”, aborda de uma forma extremamente interessante o tema, contrastando diferentes
abordagens e percepcodes sobre a flexibilizagdo do mercado de trabalho. O artigo trabalha com
diferentes ‘“‘explicacdes” originadas dos “olhares” de diferentes perspectivas disciplinares

(sociologia, economia e direito) e também do senso comum.

E a partir da anédlise do significado das contraposi¢des dos termos formal/informal, legal/ilegal,

justo/injusto e mesmo aceitdvel/inaceitdvel, seja na literatura, seja a partir da percep¢cao dos
7 e e . . - ~

atores’, que ele vai iniciar uma discussdo sobre como se estabelecem concretamente as relagdes

contratuais e de governanga no interior de diferentes segmentos do mercado de trabalho.

Ao discutir a distin¢ao entre contrato de trabalho aceitdvel (justo) e inaceitdvel (injusto), Noronha

(2003:121) observa que :

" Gitahy (1999) aponta para a importincia de “retomar uma perspectiva de atores no debate sobre trabalho,
qualificacdo e competéncias” o que “implica por um lado, uma volta as raizes da sociologia do trabalho,
resgatando o uso dos termos e seu significado para os atores de processos concretos de reestruturacdo’.
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“..um contrato ‘informal’, verbal, pode ser entendido como ‘justo’ se o
empregado percebe que o empregador tem boas razdes para ndo regularizar a
situacdo (por exemplo, uma microempresa em dificuldades financeiras). Ao
contrdrio, quanto mais o trabalhador percebe que a ‘informalidade’ ¢ um meio de
gerar retorno extra para a empresa, mais ‘injusto’ serd o contrato”.

Ja analisando as distin¢gdes legal/ilegal e formal/informal, o autor observa que no Brasil, pelo
senso comum, que varias vezes permeia os estudos sobre o tema, trabalho formal é unicamente
aquele com carteira de trabalho assinada (CLT). Isso excluiria do mercado de trabalho formal um
enorme conjunto de trabalhadores, tais como: os autdonomos, o trabalhador registrado como
pessoa juridica ou o cooperado (aquele que se une a uma cooperativa de trabalho para poder
prestar servicos em determinada empresa que usa como forma de contratacdo apenas a

cooperativa), todas modalidades legais de contratagcdo, que o autor denomina “contratos atipicos”.

Um exemplo da combinacio dos diversos tipos de distingdes num caso concreto € o encontrado

por Gitahy et alii (1993:40-41) na regido de Campinas:

“Ao enfrentar grandes dificuldades em 1992, a SF8, uma pequena empresa com
12 funciondrios dedicada a atividades de ferramentaria e usinagem, encontrou
uma solucdo original, para poder manter as suas atividades: a aboli¢do das
relacdes de emprego. O encarregado e o pessoal da fabrica se dividiram em quatro
grupos, cada um dos quais criou uma microempresa, as quais sdo subcontratadas,
ou seja, prestam servigos para a SF8. Normalmente, estas novas empresas prestam
servicos somente para a SF8 (ocasionalmente, as empresas subcontratadas
executam algum servigo externo para alguma outra empresa, pagando somente
nesse caso, um aluguel para a SF8, pelo uso dos equipamentos), que por sua vez,
se compromete a ndo utilizar servigos de outras empresas. O faturamento é
dividido de acordo com uma norma fixa: 50% vai para a SF8 e a outra metade
para a empresa que realizou o servigo. Despesas com ferramentas e matérias
primas sdo divididas da mesma forma. Segundo os entrevistados, este sistema
estimula a preocupagdo dos trabalhadores com a qualidade, na medida em que
perdas e ganhos sao divididos. Mais do que atender a algum critério contdbil
referente a custos, o objetivo desta norma, criada coletivamente pelos
participantes, é, de acordo com um dos fundadores, um critério de justica,
deixando claro ‘que ninguém est4 explorando ou sendo explorado”.

Os trés casos relatados poderiam juntar-se a dezenas de outros semelhantes. Situacdes de

flexibilizagdo dos contratos de trabalho tornam-se bastante comuns no Brasil € no mundo todo.

Adaptagdes, ora vantajosas para trabalhadores e empresa, ora desvantajosa para os trabalhadores,
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vém assumindo o cendrio do mercado de trabalho. Importante destacar também que isso nao
representa a faléncia do sistema formal de trabalho no Brasil, que em alguns setores apresenta

crescimento.

1.3. As Principais Modalidades de Contratacio nas Empresas Brasileiras de

Desenvolvimento de Sistemas

O tema central deste trabalho € discutir as diversas modalidades de contratacdo presentes nas
empresas de TI (Tecnologia da Informacao), especificamente, empresas de desenvolvimento de
sistemas, visto que esse mercado apresenta uma grande diversidade de modalidades considerando

o conjunto das empresas e uma grande diversidade também no interior de cada uma delas.

Dentre as empresas da amostra pesquisada foram encontradas as seguintes modalidades de
contratagdo ou relacionamento profissional entre empregadores e trabalhadores:

- Consolidagao das Leis do Trabalho - CLT

- Pessoa Juridica Individual ou Limitada - PJ

- Cooperativas de Trabalho

- Trabalhadores Auténomos

- Estagidrios

- Trabalhadores Informais

- Pseudo-Sécios

Estas sete modalidades poderiam ser consideradas a totalidade ou a grande maioria das
modalidades existentes nas empresas de Desenvolvimento de Sistemas no Brasil. Abaixo,
abordarei cada uma dessas modalidades, seu funcionamento pratico, sua legislacao e os encargos

sociais presentes em cada uma delas.
O quadro 1.1. detalha os encargos sociais especificos em cada modalidade contratual para a

empresa € para o trabalhador. Acrescentei também a modalidade “estigio” por representar

quantidade significativa da mao—de—obra encontrada nas empresas pesquisadas. Nao tratei da
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modalidade ‘Pseudo-Sécios’ porque um sécio € uma pessoa fisica enquadrado na legislacdo de
Pessoa Juridica e também ndo tratei da modalidade ‘Informal’ porque estou considerando
informal aquele trabalhador sem nenhum vinculo contratual, portanto, nenhum encargo a empresa

e nenhum encargo (nem direito) ao trabalhador.
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Quadro 1.1.

Encargos Sociais em Diversas Modalidades de Contratacao de Pessoal

CLT

PESSOA JURIDICA
(emite Nota Fiscal)

COOPERATIVA

AUTONOMO

ESTAGIO

Principais a) INSS - 20%; Nenhuma tributacdo Recolhimento de 2,0% a | Recolhimento de Pagamento de
obrigacoes da | b) SAT (seguro de 6,0% sobre a 20% sobre a seguro de vida
empresa acidente no trabalho) p/ remunerac¢do do remuneracdo do
contratante CNAE 7229 é 2%; trabalhador como taxa trabalhador

¢) terceiros (SESC, para a cooperativa. (isso

SEBRAE, SENAC, varia de uma cooperativa

SALARIO- para outra)

EDUCACAO) - 5,8%;

d) FERIAS - 8,33% +

2,78% ref. ao 1/3 de

férias;

e) 13°. SALARIO -

8,33%;

f) FGTS - 8% + 0,5%;

2) INSS s/ 13°. - 2,4%

h) INSS s/ férias — 3,2%

i) FGTS s/ 13°. - 0,67%

j) FGTS s/ férias— 0,89%

k) rescisdo contratual —

2,57%
Total 65,47% sobre a 2,0% a 6,0% sobre a 20,0% sobre a Valor do

remuneracio bruta remuneracdo bruta remuneracdo bruta | seguro de vida
Principais a) INSS sobre a a) ISS-Campinas € 5%; | a) aquisi¢do de cota a) pagamento anual | Nenhuma
obrigacées do | remuneracio bruta® b) COFINS - 3%; inicial simbdlica. B) b) do ISSQN (média
trabalhador b) IRPF’ ¢) PIS - 0,65%; 4,5% sobre a sua de R$ 170,00 / ano);

d) IRPJ - 4,8%;

e) CSLL (contribuicdo
social sobre o lucro
liquido) — 2,88%;

Total: 16,33% +

f) 11% de INSS sobre o
Pré-Labore (como
funciondrio);

2) 20% de INSS sobre o
Pro-Labore

remuneracio bruta (taxa
de adm. da cooperativa);
¢) 11% de INSS sobre a
remuneracio total ou
sobre um piso estipulado
pela cooperativa (piso da
categoria de informadtica
—R$ 472,00);

d) IRPF (caso recolha
por valores acima do
piso);

b) 11% de INSS
(recolhido
obrigatoriamente
pela empresa);
¢) IRPF.

Fonte: Elaboracdo prépria com indices e valores vigentes em outubro/2004.

8 A tabela de desconto de INSS vigente em novembro/04 trata da seguinte maneira as diferentes remuneragdes: (ver

Lei da Previdéncia Social - www.mpas.gov.br/servicos)
-7,65%

- até 752,63

- de 752,63 a 780,00
- de 780 a 1.254,36
- de 1.254,36 2 2.580,00

- 8,65%
-9,0 %
- 11,0% ou teto de R$ 283,00 para valores acima R$ 2.580,00

*Pelas informacdes oferecidas pela Receita Federal, o desconto de IRPF, desde 01/01/2002 até o final de 2004 segue
a seguinte regra:
Remuneracéo bruta até R$ 1.058,00 — isento
Remuneracéo bruta de R$ 1.058,01 até R$ 2.115,00 — 15% de desconto e deducdo de R$ 158,70
Remuneracéo bruta acima de R$ 2.115,00 — 27,5% de desconto e deducdo de R$ 423,08.
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O quadro mostra que, tratando-se exclusivamente de encargos sociais, torna-se mais onerosa para
a empresa a contratagdo através da CLT (65,47%) e mais vantajosa, através de pessoa juridica
(nenhum encargo para a empresa). Nas formas flexiveis, a carga tributdria aumenta para o

trabalhador.

CLT - Consolidacdo das Leis do Trabalho

A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) foi oficializada em 1943 e estd vigente até os dias
atuais, porém, ao invés de agrupar cada vez mais trabalhadores, o contririo € que vem ocorrendo.
“Em 1980, quase 50% dos trabalhadores ocupados estavam vinculados, de alguma forma, ao
sistema de relacoes de trabalho. Vinte anos depois, apenas um terco”. (Pochmann, 2001: 148)

Até meados da década de 70, enquanto a economia crescia a taxas expressivas, a CLT expandiu
a quantidade de trabalhadores que gozavam da seguranca e garantias por ela oferecidas, mas com
a freada no desenvolvimento econdmico, observou-se também uma reducao nas taxas de emprego

formal.

10 4. « ; . . . PN ;

Walter Uzzo ™ diz que “a CLT é um minimo legal garantido por lei: o saldrio minimo, a jornada

de trabalho, exigéncia de repouso, hordrio para refeicdo. E o minimo. Esse minimo, segundo
. . 11 . . ~

uma regra que existe na CLT, no artigo 444", pode caminhar apenas para cima e ndo para

baixo”.

A CLT oferece ao trabalhador uma série de garantias e direitos, que resumidamente serdo
descritos a seguir: jornada de trabalho maxima de até quarenta e quatro horas semanais; hora-
extra, especificando que qualquer hora trabalhada que ultrapasse o contrato de trabalho
estabelecido entre as partes (proprietdrio e trabalhador), devera ser paga de forma diferenciada;
férias anuais do trabalhador, correspondentes a 30 dias corridos apds doze meses trabalhados e

abono de férias, que representa um adicional de um ter¢co do valor referente as férias a que o

1% Walter Uzzo é secretdrio Geral da OAB e fez essa afirmagdo no dia 21/03/2002 em debate promovido pela
ADUSP sobre discussio da flexibiliza¢do da CLT, site http://www.adusp.org.br.

"0 texto do artigo 444 da CLT dispde que — As relagdes contratuais de trabalho podem ser objeto de livre
estipulacdio das partes interessadas em tudo quanto ndo contravenha as disposi¢des de prote¢do ao trabalho, aos
contratos coletivos que lhe sejam aplicdveis e as decisdes das autoridades competentes.
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trabalhador tenha direito; um saldrio a mais ao final do ano (dezembro) ou proporcional se o
trabalhador ndo teve contrato firmado durante o ano inteiro (décimo-terceiro); protecdo as
mulheres em caso de maternidade, proporcionando descanso remunerado por ocasido do parto,
para cuidar do recém-nascido; o FGTS, depositado mensalmente pelo empregador numa conta
especial que o trabalhador poderd usar em alguns casos especificos (compra da casa propria,
tratamento de algumas enfermidades, aposentadoria, demissdo do emprego); multa resciséria em
caso de demissdo sem justa causa; condi¢des de seguranga e conforto térmico para garantir
qualidade no desempenho do trabalho; afastamentos por motivos diversos (servi¢o militar,
problemas de satde); faltas abonadas em casos especiais (morte de cOnjuge ou parentes
proximos, casamento, doacdo de sangue, trabalho eleitoral); aposentadoria por tempo de servigo
ou por incapacidade de desempenhar atividades profissionais, dentre outras (ver clt —

www.mte.org.br).

Uma empresa tributada através de lucro real ou lucro presumido, ao contratar um trabalhador
através da CLT, investe 65%, em média, sobre a sua remuneragdo bruta para o pagamento de
encargos sociais. Em funcao do seu faturamento e da sua atividade principal, uma empresa pode
ou ndo ser enquadrada no sistema SIMPLES'" de tributacao. Caso a empresa esteja enquadrada
no SIMPLES", a contratagdo do trabalhador torna-se menos onerosa, pois 0os encargos sociais

sofrem reducdo e passam de 65,47% para 29,5% sobre a remuneracao bruta.

Para melhor compreensdo da abrangéncia desse sistema de tributagcdo, ver a seguir 0os impostos e

contribui¢des abrangidos pelo Simples, a partir de informagdes do Sebrae:

'> A lei do Simples é a no. 9.317 e foi instituida em 5/12/1996. O SIMPLES consiste em uma forma simplificada e
unificada de recolhimento de tributos, por meio da aplicacdo de percentuais favorecidos e progressivos, incidentes sobre uma
unica base de calculo, a receita bruta (Sebrae).

13 Quando uma empresa estd inserida no sistema de tributagdo Simples, reduz de 65,47% para 29,5% os encargos sociais sobre a
folha de pagamento. Os descontos obrigatérios passam a ser: INSS (apenas do funciondrio); provisao 13°.- 8,33%; FGTS - 8,5%;
FERIAS - 8,33% + 2,78% referente a 1/3 de férias; FGTS s/ Férias - 0,89%, FGTS s/ 13° - 0,67% e mais custos de rescisao.
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Impostos e Contribuicdes abrangidos pelo SIMPLES

A inscrigdo no Simples implica no pagamento mensal unificado dos seguintes impostos e
contribuicoes:

a) Imposto de Renda de Pessoa Juridica (IRPJ);

b) Contribuicao para o PIS/PASEP;

¢) Contribuicao Social sobre o Lucro Liquido (CSLL);

d) Contribui¢ao para o Financiamento da Seguridade Social (COFINS); e

e) Contribuicdo para a Seguridade Social a cargo da Pessoa Juridica.

O Simples poderd incluir o Imposto sobre operacdes relativas a circulagdo de mercadorias e sobre
o servico de transporte interestadual e intermunicipal (ICMS) ou o Imposto sobre servicos (ISS)
devido por microempresa (ME) e empresa de pequeno porte (EPP). No entanto, para isso, é
preciso que a Unidade Federada (UF) ou o municipio onde a empresa esteja estabelecida venha a
aderir ao Simples, mediante convénio. Nao podera pagar o ICMS pelo Simples, ainda que a UF
onde esteja estabelecida seja conveniada, a empresa que:

a) seja estabelecida em mais de uma UF;

b) exerca, mesmo que parcialmente, atividade de transporte interestadual ou intermunicipal.

Impostos e Contribuicdes ‘nio’ abrangidos pelo Simples

A opg¢do pelo Simples ndo exclui a incidéncia dos seguintes tributos ou contribui¢des devidos na
qualidade de contribuinte ou responsavel, para os quais deverd ser observada a legislagao vigente

aplicavel as demais pessoas juridicas:

a) Imposto sobre operagdes de crédito, cambio, seguro ou relativas a titulos ou valores
mobiliarios — IOF;

b) Imposto sobre importacdo de produtos estrangeiros — II;

¢) Imposto sobre exportacao para o exterior de produtos nacionais ou nacionalizados — IE;

d) Imposto sobre a propriedade territorial rural — ITR;

e) Contribuicdo provisoéria sobre a movimentagdo financeira — CPMF;
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f) Contribuicao para o fundo de garantia por tempo de servico — FGTS;

g) Contribuicdo para a seguridade social relativa ao empregado.

Uma das restrigdes para enquadrar-se como Simples é desempenhar atividade relacionada a
informdtica. Todas as empresas do segmento de desenvolvimento de sistemas estdo
automaticamente excluidas deste sistema, mesmo sendo de pequeno porte e com receita média
baixa, pois sdo atividades consideradas de grande geracdo de valor agregado por unidade de
faturamento. Apesar disso, algumas empresas da amostra estavam registradas como Simples

porque se auto-denominaram empresas comerciais.

Pessoa Juridica Individual ou Limitada - PJ

O novo cdédigo civil brasileiro entrou em vigor dia onze de janeiro de 2003 e até entdo, a
declaracdo utilizada para a pessoa que abria empresa chamava-se DECLARACAO DE FIRMA
INDIVIDUAL. Agora, chama-se REQUERIMENTO EMPRESARIO. O Requerimento

Empresario € o documento necessério para o individuo que fard abertura de empresa individual.

Sociedade Limitada é aquela sociedade formada por duas ou mais pessoas com um objetivo
comum, assumindo todas, de maneira subsididria, responsabilidade solidéria pelo total do capital
social. Na sociedade limitada, a responsabilidade de cada sécio € restrita ao valor de suas quotas,
mas todos respondem solidariamente pela integralizacao do capital social (artigo 1.052 do Cédigo

Civil).

A empresa LIMITADA e a EMPRESARIO tém carga tributdria idénticas -16,33% (ver

detalhamento no quadro 1.1.).
Algumas empresas, ao contratar seus colaboradores fora da CLT, exigem a abertura de empresa

limitada porque a esta impde para sua abertura ao menos duas pessoas em sua formacao e isso

afasta (mas ndo elimina) a possibilidade de caracterizacdo de vinculo trabalhista entre empresa e
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prestador de servico, porque o relacionamento passa a ser entendido como comercial (entre

empresas) o que tende a descaracterizar vinculo trabalhista.

Essas estratégias utilizadas pelas empresas para livrar-se dos encargos sociais da CLT foram
percebidas pelo governo e os tributos para a manutengdo de pessoa juridica foram aumentando
pouco a pouco nos ultimos anos. Em nenhum momento houve qualquer redugdo, mas constantes
aumentos. Por exemplo, em janeiro de 1997 o desconto para COFINS era 2%, em fevereiro de
1999 mudou para 3%; a CSLL (contribui¢do social sobre o lucro liquido) era 1,08% e em

abril/2003 aumentou para 2,88%.

Ser pessoa juridica, a principio, representa ser responsavel pelo seu proprio negdcio, mas o
colaborador que presta servigos para uma empresa de desenvolvimento de sistemas através desta
modalidade, emitindo Nota Fiscal, normalmente segue as mesmas regras de um colaborador
contratado através das normas da CLT. Nao existe a chamada flexibilidade do trabalho, pois ele
precisa cumprir prazos, atender clientes internos e externos e seguir ordens e procedimentos da

empresa contratante. A flexibilidade estd apenas na modalidade de contratacao.

Cooperativas de Trabalho

3

. . . .. . . 14 -~
Também conhecidas como ‘cooperativas profissionais’ ou ‘ cooperativas fantasmas’ ", sdo

entidades mediadoras, que direcionam trabalhadores para empresas interessadas em contratd-los
sem registro de trabalho. Dari Krein (1999: 270) explica sua formalizagdo e descreve suas

atividades:

“As cooperativas profissionais foram viabilizadas através de uma lei
aprovada pelo Congresso Nacional, em 1994, permitindo que os
trabalhadores se organizem para prestar servigos e executem o trabalho
dentro de uma empresa, sem que isso caracterize vinculo empregaticio.
Assim, os trabalhadores deixam de ser empregados e tornam-se ‘socios’
de uma cooperativa. Como sdcios, eles ndo possuem registro em carteira

' Nio gostaria que o leitor pensasse que todas as cooperativas sdo assim, muitas seguem fielmente o conceito de
cooperativa: unido de trabalhadores para o desempenho de um trabalho, agindo como sécios e recebendo pela
participag@o do seu trabalho no desempenho daquela empresa. Ver Poldnio, Lima.
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de trabalho e portanto, ndo tém assegurados os direitos trabalhistas
basicos, como férias, 13°. salario, descanso semanal remunerado e
previdéncia social... A lei no. 8.949 teve como ‘efeito colateral’ uma
verdadeira avalanche de iniciativas empresariais de criacdo de
cooperativas ‘fantasmas’.”

As cooperativas que atendem as empresas de tecnologia sdo grandes cooperativas e normalmente
mantém cooperados de um unico segmento profissional, no caso, tecnologia. Exclusivamente no
estado de S@o Paulo existem trés grandes cooperativas especializadas em profissionais da drea de
tecnologia, além das menores e daquelas que mantém em seu quadro de cooperados profissionais

de areas diversas.

Para ser um cooperado numa destas grandes cooperativas de trabalho em tecnologia da
informacdo, o trabalhador precisa ligar-se a cooperativa adquirindo uma cota de participacao
inicial (cota-parte) no valor de R$ 50,00 (valor simbdlico para novo associado). Ao desligar-se da
cooperativa, recebe esse valor da cota. A empresa contratante passa a ser chamada de “tomadora”
e os trabalhadores de “cooperados”. Para que a cooperativa administre essa situacio, ou seja, esse
relacionamento profissional entre o cooperado e a tomadora dos servigos, cobra-se uma taxa da
empresa € uma taxa do trabalhador, sempre em percentual da remuneracdo bruta, que na
cooperativa deixa de ser denominada ‘remuneragdo’ e passa a chamar-se ‘provento’. No caso de
uma destas cooperativas em especifico, a taxa utilizada € 7%, e na negociagdo com a empresa
tomadora ficou estabelecido que 2,5% seriam pagos pela empresa e 4,5% seriam pagos pelos

cooperados. Esse percentual pode apresentar variagdes pouco significativas em outras

cooperativas.

A cooperativa faz um papel de mediadora na contratagdo, inclusive, planejando e executando
freqiientes reunides no espago da empresa tomadora, com o objetivo de esclarecer dividas dos
cooperados, ouvir sugestdes, reivindicagdes (ex: que a empresa ofereca um adiantamento e nao
pague num unico dia; que o valor do reembolso de quilometragem seja pago duas vezes por
semana e nao apenas uma; etc). Tudo isso com o objetivo de descaracterizar vinculo direto entre
o trabalhador e a empresa. Depois de ouvir as reivindicacdes, o representante da cooperativa
passa as informacdes a empresa tomadora que decide se ird ou ndo atender as solicitagdes da

equipe de cooperados.
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O trabalhador cooperado recebe comprovante de rendimento mensal (hollerith), o que o torna
apto a fazer financiamentos. Tem desconto obrigatério de INSS apenas sobre o piso da categoria,
que em setembro/2004 era de R$ 472,00 no segmento de tecnologia, portanto, sua contribuigio a
previdéncia social torna-se bem menor se comparada a contribui¢do padrao descontada em folha
de pagamento em se tratando de trabalhador celetista®. Caso ele queira contribuir com valor
maior ele pode, mas a cooperativa trata essa redug¢ao no encargo de INSS como um beneficio ao

trabalhador, quando comparado aos descontos obrigatérios da CLT.

Trabalhadores Autonomos

Para um profissional tornar-se autdbnomo, ele precisa inscrever-se no ISSQN (Imposto Sobre
Servico de Qualquer Natureza). Para tanto, deve comparecer a prefeitura da cidade onde resida e
preencher um Documento de Informagdo Cadastral (DIC) informando sua profissdao. Caso opte
por exercer uma atividade sem 6rgdo de classe, que necessite apenas de ensino médio para o
desempenho, como Recursos Humanos, por exemplo, ele pagard anualmente uma taxa reduzida.
Porém, se a sua opc¢do for pelo desempenho de uma atividade que exija curso superior, a taxa

anual a ser paga dobra seu valor.

O trabalhador autbnomo, a cada servico prestado, emite um RPA (Recibo de Pessoa Autonoma) a

empresa contratante, comprovando os servicos prestados.

Ao trabalhador autdbnomo € possivel inscrever-se no INSS e recolher os encargos devidos,
passando entdo a usufruir dos direitos sociais. A partir de 2004, qualquer empresa que receba o
recibo de prestacdo de servigo autdbnomo € responsdvel pelo recolhimento e repasse automatico
ao INSS, portanto, todos os trabalhadores, estdo, obrigatoriamente, vinculados a previdéncia

social.

15 ver nota 8
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Manter autbnomos em seu quadro funcional oferece maior risco de acdes trabalhistas a empresa
contratante porque se o trabalho nio for realmente realizado com autonomia (sem rigidez de
horédrio, sem cumprimento de ordens, que seja eventual e ndo habitual), poderd caracterizar
vinculo empregaticio. Essa modalidade também apresenta uma maior tributagdo para a empresa,
se comparada a PJ ou cooperativa (20% do valor expresso no RPA — Recibo de Pessoa

Autdénoma).

Uma forma comum de atua¢do do autbnomo nas empresas de desenvolvimento de sistemas, tem
sido o trabalho em tempo parcial ou com periodos ndo-determinados, para execugdo de atividades

pontuais; podendo ser ou ndo atividade-fim da empresa.

Estagio

Estdgio nao se enquadraria como uma modalidade de contratagdo, pois tem uma legislacdo

prépria que considera como estagio:

“as atividades de aprendizagem social, profissional e cultural, proporcionadas ao
estudante pela participacdo em situagdes reais de vida e trabalho de seu meio,
sendo realizadas na comunidade em geral ou junto a pessoas juridicas de direito
publico ou privado, sob responsabilidade e coordenacgdo da institui¢do de ensino”
(Regulamentacdo da Lei do Estdgio — decreto no. 87.497, de 18 de agosto de
1982).

Faz-se necessario falar também dessa modalidade porque ela representa entre 18% e 28% da

forca de trabalho em cada uma das empresas pesquisadas.

Os estagiarios normalmente realizam atividades de responsabilidade para a empresa, o que pode
ser muito interessante para o seu desenvolvimento nesse momento de formacao profissional, mas
fica evidenciado o interesse de reducdo dos custos da empresa. A remuneracio do estagidrio de
TI € alta se comparada a qualquer outra drea. Nas empresas participantes da pesquisa, por 40
horas semanais, a remuneragdo ou bolsa-estagio, oscila entre R$ 600,00 ¢ R$ 1.800,00,

excluindo-se os beneficios opcionais, os quais normalmente sdo bem parecidos aos oferecidos aos
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trabalhadores, por exemplo: auxilio para transporte, auxilio para pagamento de estudos, refei¢ao,

convénio médico, etc.

Para a contratagdo do estagidrio € necessario que o estudante continue mantendo o vinculo formal
com alguma institui¢cdo de ensino e as Unicas responsabilidades da empresa sdo: a contratacao de
um seguro de vida para o estudante e o oferecimento do estdgio em horario ndo-coincidente com
os seus estudos. Nem a remuneracdo é uma exigéncia legal, inclusive, muitas dreas t€m como

padrao a oferta de estdgio sem remuneracdo (Por exemplo: Direito e Pedagogia).

Trabalhadores Informais

Nesta dissertacdo, o trabalhador considerado informal é aquele que ndo tem com o empregador
nenhuma relacdo legal ou formal. Trabalha sem nenhum vinculo contratual. Esse tipo de relacado
isenta o empregador de qualquer encargo social e nao oferece nenhuma garantia ao trabalhador,

que neste caso encontra-se realmente a margem da sociedade.

Pseudo-Socios

Um sécio ndo seria um empregado e sociedade ndo seria uma modalidade de contratacdo, mas

encontramos nas empresas pesquisadas alguns trabalhadores com o vinculo contratual de sécio,

porém, com remuneragdo fixa, nenhuma participacdo nos lucros, cumprindo horérios, tendo

gerentes, enfim, usando o termo sécio apenas como uma maneira forjada de contratacao.

Consideracoes Finais

Ao discutirmos a flexibiliza¢do dos contratos de trabalho encontramos na industria de software

diversas modalidades de contratagdo. Decidimos utilizar o termo ‘trabalho informal’ apenas e

somente para aquele trabalho sem nenhum vinculo contratual entre trabalhador e empregador e as

23



demais modalidades de contratacdo encontradas diferentes da CLT (Pessoa Juridica, Autdonomos,

Cooperados, Pseudo-Sdécios, Estagidrios), tratamos por ‘formas atipicas de contrato’.

Comparando os encargos sociais contidos em cada modalidade de contratagdao (quadro 1.1)
percebemos que para a empresa, a contratacdo através da CLT € mais onerosa, representando ao
menos 65,47% da remuneracdo bruta do trabalhador. Em outras modalidades, a empresa chega a
ter custo zero na contratacdo, como no caso de relacionamento com trabalhadores PJ. Para o

trabalhador, nas formas atipicas, a carga tributaria aumenta e os direitos sociais diminuem.

Vale destacar que a competicdo entre empresas do mesmo segmento € forte nesse mercado e o
custo fixo da empresa de desenvolvimento de sistemas se d4 basicamente pelo investimento em
mao-de-obra empregada. Reduzindo valores nas contratacdes, € possivel reduzir
significativamente os custos. Isto explicaria a preferéncia de vdrias empresas do setor pela

utilizacdo de formas atipicas de contratagdo.
No entanto, € importante considerar que no caso dos contratos atipicos, fica a cargo do

trabalhador a responsabilidade pela previdéncia, aposentadoria e demais direitos garantidos pela

CLT.
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Capitulo 2
A Industria de Software

A inddstria de software’® ou o setor de software mundial teve seu berco nos Estados Unidos e seu
impulso maior ocorreu a partir da década de 1970, com o advento dos microcomputadores. Hoje
em dia ninguém mais se imagina num mundo sem computadores e conseqiientemente, sem
software. E uma industria que apresenta dados interessantes de crescimento e desenvolvimento.
Trata-se de um segmento conhecido pela agilidade na criacdo de novas tecnologias, tornando-as
obsoletas num curto periodo de tempo. E conhecida também pela criatividade e alto nivel de
qualificacdo dos seus trabalhadores, e no Brasil, pela flexibilidade encontrada em suas formas de

contratagdo de pessoal.

Neste capitulo trataremos de apresentar as principais caracteristicas da industria de software,
através de uma breve passagem sobre o desempenho mundial desse setor, destacando volume de
vendas, exportacdo e indice de crescimento. Também apresentaremos a industria brasileira de
software, relacionando-a com outras economias em desenvolvimento e descrevendo sua evolugao

na ultima década.

2.1. Caracteristicas da Indastria de Software

A industria de software, por ser uma industria intensiva em conhecimento e tecnologia, sempre
foi dominada por grandes nagdes desenvolvidas como os Estados Unidos, Japao e Alemanha, que
ainda hoje sdo as grandes forcas dessa industria, com a concentracdo em seus territorios das vinte
maiores empresas do mundo neste mercado'’. Nestes paises, como na maioria dos outros, a

indastria de software representa entre 1% e 2% do PIB. No entanto, em paises em

' O termo indistria de soffware seri usado neste trabalho para referir-se ao conjunto de empresas privadas e
publicas pertencentes ao setor de software. Todos os autores citados neste trabalho usam o termo ‘inddstria de
software’ para designar todo o setor, mas discute-se se é apropriado classificar a producdo de software como uma
indstria.

17 Algumas das maiores do mundo sdo: SAP (Alemanha); Oracle (Estados Unidos); Microsoft (Estados Unidos)
dentre outras.
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desenvolvimento, como € o caso de Israel e Irlanda, a industria de software esta num processo de
crescimento tdo acentuado nos dltimos anos, que chega a representar 7,4% do PIB da Irlanda e
3,4% do PIB de Israel. Brasil e China também vém apresentando um bom desempenho nessa
inddstria, mostrando um indice de desenvolvimento maior que grande parte dos paises centrais,

como podemos observar na tabela 2.1.

Tabela 2.1

O Mercado de Software em Paises Selecionados — 2001

Indice de  Indice de desenv.

Paises lzg?g;;) EIX ;)é)(l;tjgiz;o Trabalhadores re?:;;(i)a:oeITIB d'eseflv. fla da ind,l'ls'tria
indistria doméstica

E.U.A. 200.000 n.d. 1.042.000 2,00% 0,5 0,5
Japdo 85.000 73 534.000 2,00% 0,8 0,8
Alemanha 39.844 n.d. 300.000 2,20% 0,9 0,9
Reino Unido 15.000 n.d. n.d. 1,00% 0,4 0,5
India 8.200 6.220 350.000 1,70% 7,8 1,9
Brasil 7.700 100 158.000 1,50 % 2,2 2,2
Corea 7.694 35 n.d. 1,80% 1,1 1,1
Irlanda 7.650 6.500/3.000# 25.000 7,40 % 34 0,5
China 7.400 400 186.000 0,60 % 1,8 1,7
Espanha 4.330 n.d. 20.000 0,70% 0.4 0.4
Taiwan 3.801 349 n.d. 1,20% 0,7 0,6
Israel 3.700 2.600 15.000 3,40% 1,8 0,5
Finlandia 1.910 185 20.000 1,60% 0,7 0,6
Singapura 1.660 476 n.d. 1,90% 0,7 0,6
Argentina 1.340 35 15.000 0,50% 0,4 0,4
MEéxico <1.000 n.d. n.d. <0.2% 0,2 0,2

Fonte: Amsden et al, 2003, p. 5.

Obs.: O fato de gigantes como Microsoft e Oracle usarem a Irlanda como base para vendas nos estados europeus, em razao dos
baixos impostos, distorce significativamente os resultados. Eliminando as exporta¢des da Microsoft, a participacdo do software no

PIB cai para 4%. O segundo niimero (assinalado por #) exclui as exportagdes da Microsoft (Stefanuto, 2004:32).

A tabela mostra que o volume de vendas das trés nagdes dominantes ainda € significativamente
maior que a soma dos outros paises selecionados. Os Estados Unidos apresentam um volume de
vendas ainda vinte e cinco vezes maior que o volume atingido pelo Brasil, mas o indice de
desenvolvimento nessa industria tem sido menor nas trés nagdes dominantes se comparado com

paises em desenvolvimento, como India, Brasil e Irlanda.
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Também € possivel observar que os volumes comercializados por alguns dos paises em
desenvolvimento superam os volumes de um pais desenvolvido, a Espanha. “Os resultados
obtidos por India, Irlanda e Israel, em especial os volumes exportados, tém despertado a atencdo
de académicos e mesmo de investidores internacionais a tal ponto que esses paises passaram a

ser considerados modelos para paises em desenvolvimento” (Stefanuto, 2004:33).

Em relacdo as exportacdes, observamos que nem sempre o volume comercializado apresenta
relacdo com o volume exportado. No caso do Japao, o segundo maior produtor de software
mundial, verificamos volume de exportacdo menor que o Brasil, China, Taiwan e quase cem
vezes menor que a India. Isso demonstra que “na realidade, estdo sendo comparadas realidades
e trajetorias economicas muito distintas e, por vezes, este tipo de abordagem ndo evidencia o
impacto real da indistria de ‘software’ local no restante de sua economia” (Stefanuto,

2004:34).

E importante também entender que as proprias formas de medir o volume comercializado de
software € diferente num pais e em outro. Alguns paises ndo consideram os servicos de

processamento de dados, enquanto em outros essa atividade entra no cdlculo (Stefanuto, 2004).

Mesmo com essas ressalvas em relacdo a comparacao, a extensao do crescimento da indudstria de
software nos paises em desenvolvimento chega a surpreender os especialistas, como evidencia

Amsden.

“Para alguns paises em desenvolvimento, que comumente apresentam
industrializacdo tardia, baixos volumes de recursos disponiveis para investimento
em P&D, baixa producdo de produtos intensivos em tecnologia, etc., destacar-se
como mercados de software € de certa forma um fato inédito. E essas industrias
ocuparem padrdes e propor¢des de desenvolvimento ante os demais setores da
economia, comportamento semelhante aos paises desenvolvidos, também é algo
inesperado.” (Stefanuto, 2004:33 apud Amsden et al., 2003)

A Industria de software traz diferencas em seu interior que a distingue de qualquer outra
industria,

“Assim, entender o termo ‘industria de software’ significa ampliar o conceito de
industria, para que passe a compreender um conjunto de empresas com um
produto caracteristico independente da concep¢do tradicional de industria
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transformadora de matéria-prima para producdo de mercadorias. Isso se faz
necessdrio até pela propria especificidade da matéria-prima nesta inddstria, ou
seja, por ser constituida basicamente de conhecimento, sendo que seu produto é
uma seqiiéncia de linhas de programacao, as quais sdo denominadas ‘programas
de computador’ ou ‘softwares’. Ndo apresenta, portanto, nada de tangivel, ainda
que possa ter algum suporte material.” (Freire, 2002: 19).

“«

Com o objetivo de caracterizar brevemente esta industria, consideramos: “...a alta velocidade na
introdugdo de inovagoes técnicas e no desenvolvimento de produtos, novos ou jd existentes; a
competicdo acirrada; o baixo investimento em capital fixo,; e a capacidade criativa e intelectual

da mdo-de-obra, que é seu grande ativo.” (Freire, 2002 apud Castelo Branco & Melo, 1997).

Existe uma classificacdo internacional tradicional para o software, que se divide em duas

vertentes'*: forma de chegada ao mercado e tipo de mercado de destino.

A forma de chegada ao mercado pode ser: a) pacote; b) servigo; c) embarcado; e o tipo de

mercado de destino pode ser: a) segmento horizontal ou b) segmento vertical.
E possivel identificar diferencas e peculiaridades na classificacdo de alguns autores, devendo-se,
portanto, ao pesquisar essa industria, dar a devida aten¢@o aos pontos de congruéncia e / ou de

distanciamento entre as vdrias tipologias existentes.

Chegada ao mercado:

a) Software de pacote — (packaged software) € o software de prateleira, aquele com venda em
grande escala, que para tanto, teve alto custo de desenvolvimento pela necessidade de testes
excessivos, visando minimizar os possiveis erros, pois a empresa produtora deverd comercializa-
lo para milhares de pessoas e ndo seria vidvel que o produto necessitasse de manutengdao
constante. As empresas lideres investem pesadamente em estratégias de marketing e canais de
vendas. Esse mercado € quase que exclusivamente dominado por empresas transnacionais. Ex.:

Office (Microsoft).

' Ver Freire (2002) , Roselino (1998) e Mowery ( 1996).
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b) Servicos de Software - normalmente € aquele programa desenvolvido sob encomenda,
demandando interacdo entre cliente e empresa produtora. Para esse tipo de trabalho, faz-se
necessario conhecer e entender as necessidades dos clientes, além do conhecimento da prépria
tecnologia. Esse € um nicho de mercado aberto a entrada de empresas locais. Ex: softwares de

gestdo empresarial.

c) Software embarcado — é aquele que chega ao mercado embutido em algum equipamento.
Todo equipamento automatizado precisa de um software para o seu funcionamento e muitas
vezes nem nos damos conta de que um determinado produto precisa de um software acoplado a
ele para garantir seu funcionamento. Em muitas situagdes, torna-se necessdria a realizacio de
adaptagcdes locais para o bom funcionamento do produto e entdo abre-se novo nicho para

empresas locais. Ex.: impressoras, celulares, etc.

Tipo de mercado de destino:

a) Segmento horizontal — contetido geralmente proveniente da propria drea de informatica, com
pouco acréscimo de outras areas do conhecimento. Tem como objetivo resolver problemas
informacionais basicos e comuns a drea de tecnologia da informacdo. Sua aplicacdo é geral,
podendo ser utilizado em varios setores da atividade economica. Costuma ter curto ciclo de vida
do produto em fun¢do da dindmica da tecnologia da informacao. Ex.: sistema operacional, banco

de dados (Freire, 2002).

b) Segmento vertical — conteido desenvolvido para uma determinada drea econdOmica
(educacional, saude, transportes, etc). Além da informdtica € necessdrio incorporar
conhecimentos de dreas especificas, dessa forma, o ciclo de vida do produto passa a ser mais
longo. No entanto, faz-se necessario também acompanhar o desenvolvimento da informadtica para

atualizacdo de versdes. Ex: Sistema de gestdo para hospitais, escolas, etc. (Freire, 2002)

Recentemente, o estudo realizado pelo MIT — Softex redesenhou a forma de entender a inddstria

de software, ampliando a tipologia para “modelo de negdcio focado em servicos” e “modelo de
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negécio focado em produtos” e vdrias diferencas sdo relevantes entre os dois tipos de

desenvolvimento.

As empresas de produtos de software apresentam normalmente custos marginais insignificantes e
rendimentos crescentes a escala em produtos, situacdo que ndo ocorre em servigos. Empresas de
servicos de software lidam com cada cliente e cada projeto como sendo Unico e apenas as
competéncias e experiéncias da empresa e dos profissionais sdo aproveitadas de um projeto para

outro (Botelho, 2002).

Continuando nessa linha de compreensao a partir da desagregacdo dentro de produtos e servigos,

chega-se a cinco categorias de anélise:

- Servico de baixo valor agregado: envolve normalmente aspectos como a manutengdo de
software ou a geracdo de codigos. Sdo servicos que demandam conhecimentos mais bdsicos de
programacdo. As tarefas a desenvolver costumam ser simples e bem especificadas pelo cliente

(Botelho, 2002).

- Servico de elevado valor agregado: refere-se a conhecimentos e capacidades mais
abrangentes, que envolvem ag¢des desde a andlise de requisitos do cliente até o conhecimento de
regras do negdcio. Envolvem incerteza relativa ao resultado ou partilha de responsabilidade na
defini¢do do sistema, por esta razdo o risco para o cliente torna-se maior e € por isso que aspectos
como a reputacdo da empresa a ser contratada ganham importincia no momento da escolha

(Botelho, 2002).

Os produtos que demandam maior investimento em marketing e canais de comercializagdao, em
contrapartida, sdo mais escaldveis (podem ser produzidos em maior escala e garantir maior
lucratividade). Os produtos dividem-se em trés dimensdes: pacotes; componente ou software

embarcado e produto customizdvel.
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Apresento a seguir esse novo modelo de compreensdo para a indudstria de software porque

acredito que ele realmente esclareca com melhor detalhamento caracteristicas dessa industria tao

recoberta de peculiaridades (ver quadro 2.1).

Quadro 2.1
Modelos de Negocios na Indistria de Software
Servicos Produtos
Servico baixo Servico alto Produto Componente Produto
valor valor customizavel embarcado pacote
Custo Virtualmente Virtualmente Menos que Mais que zero Virtualmente
Marginal + de EEUNENE constante constante Zero
1 venda
Estrutura de Local, muito Alguma regional, | Regional e Regional e Global, muito
mercado fragmentada mais global global global concentrada
Relacio com Um para um Um para um Um para Um para vérios | Um para
cliente varios muitos
Modelo venda Direto Direto VARslg, Direto VARs, varejo
varejo, direto
Objeto da Projeto ou Projeto Licenga e Licencae Licenca
venda recurso projeto pequena
adaptacdo
Variavel chave [JE@IN) Utilizagdo de Nimero de 7? Quota de
capacidade clientes mercado
Especificacao Cliente Cliente, partilha | Prépria, Prépria Prépria
do trabalho partilha
Capacidade Processo Processo, Andlise req. Relagdo com Estratégia,
critica relacdo-cliente clientes, clientes, arquitetura
tecnologia tecnologia
Barreira a Competi¢ao Reputacio Acesso Acesso Investimento,
entrada mercado, mercado, risco
tecnologia tecnologia
Exemplo Integracdo de Desenvolv. ERP, CRM, ASP, seguranca | Processadores
sistemas Customizado, produto de texto
P&D p/ contrato | vertical
Empresa Locais e IBM, locais SAP, Oracle, Ericson, locais Microsoft
tipica globais locais

Fonte: Botelho, 2002.

O quadro mostra como se dd a relagdo entre a empresa e seu cliente quando essa empresa estd
num foco em servicos ou num foco em produtos. Tratando-se de foco em servigos essa relacio é

bem mais estreita e necessdria. Os trabalhos de desenvolvimento sdo iniciados a partir de

' VARs — Value Added Resellers. Designa agentes de venda de um produto que simultaneamente acrescentam valor
ao produto.
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especificacdes determinadas pelo cliente ou compartilhadas com ele, enquanto nas empresas com
foco em produto, o cliente nunca atua nessa etapa. Ele adquire um produto pronto, sem
participacdo na sua elaboracdo, portanto, esse produto nio atenderd todas as suas necessidades
especificas, mas deverd atender de uma maneira eficiente, as necessidades operacionais

padronizadas.

A estrutura de mercado também fica bem evidenciada na separacdo entre produto e servico. Em
tratando-se de produto, a atuacdo tende a ser global, podendo ser regional, mas normalmente,
chega-se a uma atuag@o global. As empresas com foco em servico podem até ter atuagcdo global,

mas o que mais ocorre sdo relacdes regionais e locais.

Outro fator importante para andlise € que o custo s6 é considerado varidvel-chave para as
empresas com foco em servico de baixo valor. Para as outras, isso deixa de ser fundamental e
outras varidveis, como nimero de clientes e quotas de mercado ganham importancia. A reputacao
da empresa desenvolvedora ganha muito peso quando se trata de servico de elevado valor
agregado, pois a empresa-cliente investe muito tempo e valores significativos num projeto em
parceria com a desenvolvedora. Como tempo e dinheiro sdo fundamentais, o investimento

acontece quando o nome da empresa a ser contratada tem uma boa reputacdo no mercado.

2.2. A Industria Brasileira de Software

Os resultados da pesquisa desenvolvida sobre a Industria Brasileira de Software (Botelho, 2002),
destacam o bom desenvolvimento dessa industria, estando o Brasil, hoje, classificado como o
sétimo mercado de software no mundo e a criatividade e competéncia dos profissionais

brasileiros € citada como um dos pontos fortes dessa industria.

A pesquisa, conduzida por Alice Amsden, Francisco Veloso, Antonio J. Botelho e Ted Tschang,
estuda individualmente e comparativamente, Brasil, India e China, trés paises em
desenvolvimento e com representativo destaque na inddstria de software internacional. Os

estudos mostram que Brasil e India tiveram menor grau de apoio dos seus governantes, enquanto
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a India teve a criagdo de parques de software e uma lei de isencdo de imposto de renda na
exportacdo de software, acdo que desempenhou papel positivo na politica do pais. No Brasil, as
politicas governamentais t€m mais acompanhado os passos da industria que interferido
diretamente para conduzi-la. Na China, o apoio governamental foi maior, com a criacdo de um

fundo de pesquisa para a industria de software.

A India tem orientacio para exportacio, enquanto Brasil e China tém se dirigido aos seus
mercados internos. Acontece que “o software brasileiro tem se envolvido em fornecer uma
variedade de trabalhos de desenvolvimento para clientes domésticos ambiciosos e cada vez mais
sofisticados objetivando enfrentar a competicdo internacional” (Amsden et al, 2003:2) e isso

possibilita o avango e desenvolvimento dessa industria.

O desenvolvimento da Industria Brasileira de software pode ser dividido em dois periodos: um
anterior a 1990, em um contexto de substituicdo de importacdes, € outro, a partir de 1990, em um
contexto de competicdo global. Nos anos 70 e 80 o Brasil assumiu a estratégia de reserva de

mercado para o hardware,

“protegendo a inddstria nacional e buscando estimular as empresas a crescerem e
a inovarem. O objetivo era o desenvolvimento tecnoldgico local através da
introducdo de barreiras-limite a incorporacdo de tecnologia importada. A politica
de reserva de mercado focou o nivel mais baixo do mercado de informédtica na
época, primeiro os minicomputadores e logo depois os microcomputadores. Os
competidores estrangeiros foram mantidos fora destes segmentos de mercado com
as restri¢Oes as importacdes e ao investimento estrangeiro” (Botelho, 2002:18).

Neste periodo, a estratégia brasileira de reserva de mercado privilegiou o hardware, tratando o
software ainda como um subproduto, apesar do seu volume em vendas ja representar um ter¢o do

total de TT (Tecnologia da informac¢do) naquela ocasido.

A principal restri¢do da estratégia de reserva de mercado foi o isolamento da industria brasileira
do dinamismo do mercado internacional de informética, que foi muito forte nos anos 80,
deixando, assim, as empresas brasileiras sem condicdes de competitividade internacional (Tapia,

1995).
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No Brasil, os anos 90 caracterizaram-se pela implantacdo de politicas de liberacdo das
importagdes, visando com isso integrar a economia nacional a global. Em 1992 a reserva de
mercado foi abandonada de vez, com o objetivo maior de garantir a competitividade interna e
externa, mas também para evitar as pressdes internacionais e ameacgas de sangdes comerciais

vindas principalmente dos Estados Unidos.

Com a abertura do mercado, apesar dos incentivos do governo para redugdo de taxas e impostos
as empresas de hardware (incluindo também as multinacionais), muitas produtoras locais de
hardware ndo conseguiram sobreviver a competi¢do internacional. Outra acdo do governo para
aliviar as aparentes perdas deixadas pelo final do periodo de reserva de mercado foi a criagdao, em
1992, do DESI — Desenvolvimento Estratégico da Informadtica, cujo principal programa foi o
SOFTEX 2000 — Programa Nacional de Software para Exportagdo, com o objetivo de estimular a
criacdo e desenvolvimento de uma industria nacional de soffware voltada para a exportacdo e que
até o ano 2000 estivesse em condi¢des de competir mundialmente neste segmento, atingindo a
meta de ocupacdo de 1% do mercado global. A partir de 1995, observa-se forte desenvolvimento
dessa indistria, quando o mercado brasileiro apresenta crescimento a uma taxa média anual de
11%, a maior do setor de T.I., trés vezes maior que a de hardware e cerca de cinco vezes maior

que a do PIB®.

As conclusdes da pesquisa de Stefanuto (2004) sobre a relacdo do programa Softex com a
industria brasileira de software afirmam que o Brasil encontra-se hoje exportando vinte vezes
menos do que o previsto pelo programa Softex quando da sua criagdo e isso ocorreu porque “o
estilo de atuagdo e o conteiido dos instrumentos que o programa implementou ndo eram capazes
de materializar essa meta. Ademais, a insergcdo do arranjo politico que o suportou nas instancias

publicas e privadas de decisdo esteve muito aquém do que seria necessdrio”.

Em 1994 o Brasil tinha 4,3 mil empresas de software (desenvolvedoras de programas,

processamento de dados e atividades de banco de dados) e passou para 5,4 mil em 2000, sendo

 Dados levantados pela Secretaria de Politica da Informatica — MCT/SEPIN e Sociedade Softex — “Indicadores do
Setor de Software Brasileiro — uma parceria SEPIN e Softex”- agosto/2002.
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82% delas, micro e pequenas empresals21 e apenas 2% classificadas como empresas de grande
porte. Deste universo, 2,3 mil sdo empresas desenvolvedoras de software e estas tiveram o maior
crescimento do setor em nimero de empregados, atingindo 45% neste periodo. Apesar da grande
maioria das empresas de software estarem classificadas entre micro e pequenas, sdo as grandes
empresas que concentram 60% dos empregos regidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho

(Botelho, 2002:21).

O censo do MCT/Softex, realizado em 2001 com seiscentas e noventa € nove empresas
associadas a Softex, absorvendo um total de sessenta e seis mil, novecentos e trinta e seis
trabalhadores, constatou que essas empresas sao predominantemente micro e pequenas (77,4%).
A pesquisa identificou também que destes trabalhadores, 75,3% sdo funciondrios efetivos, sécios

ou dirigentes; 15,8% sao terceirizados e 8,9% sao bolsistas ou estagiérioszz.

E também importante destacar que a regido Sudeste do Brasil recebe a maior concentragio das
empresas brasileiras de software - 65,8%, e o estado de Sao Paulo representa 39,7% do total 23
(Freire, 2002). Dados do MCT/Sepin (Rais, 2001) apresentam similaridade na qualidade, mas
diferencas na quantidade, pois apresentam a regido Sudeste como morada de 59% das empresas

brasileiras de software.

Dados apresentados por Castelo Branco e Melo®* mostram que 50,8% dos empregados dessas
empresas possuem educacdo de nivel superior, enquanto o censo nacional realizado pelo IBGE

em 2000 mostra que apenas 6,8% da populagdo brasileira possuia curso superior.

I A classificagdo por porte usada na pesquisa do MIT-Softex (Botelho, 2002), segue a metodologia do BNDES para
concessdo de financiamentos: microempresa — receita operacional bruta de até R$ 1,2 milhdo; pequena empresa —
faixa entre R$ 1,2 milhdo e R$ 10,5 milhdes; grande empresa — receita operacional bruta acima de R$ 60 milhdes.
Pelo Sebrae, considera-se microempresa (ME) a pessoa juridica que tiver auferido, no ano-calenddrio, receita bruta
igual ou inferior a R$ 120.000,00, e a empresa de pequeno porte (EPP) aquela que tenha auferido, no ano-calenddrio,
receita bruta superior a R$ 120.000,00 e igual ou inferior a R$ 1.200.000,00.

2 A pesquisa MCT-Softex ndo divulgou seus conceitos para os termos: “terceirizados” e “efetivos”.

2 Fonte: IEES — 2000, citado por Freire, 2002. Freire, pp. 38, citando Roselino (1998), afirma que isso se d4, em
parte, pela concentracdo da prépria atividade industrial e também pela existéncia das mais conceituadas
universidades e institutos de pesquisa nesta regido, favorecendo a formacdo de um grande nimero de profissionais
qualificados para o desempenho dessas atividades.

2% Castelo Branco & Melo (1997), citado por Freire, 2002:41. Os autores também mostram um dado interessante
sobre a estimativa de vendas de software no Brasil em 1996, que girava em torno de US$ 2.5 bilhdes.
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Consideracoes Finais

Através de um ritmo de desenvolvimento acelerado, a industria de software brasileira vem
crescendo e destacando-se no mercado internacional hd mais ou menos uma década, porém, ainda
sem representatividade real para competir com as grandes e tradicionais poténcias deste
segmento: Estados Unidos, Alemanha e Japdo; em parte, pela deficiéncia ainda existente nas
condic¢des de exportacdo do nosso software e também porque competir com essas poténcias nao é

o objetivo da industria de software brasileira.

A industria de software estd baseada no conhecimento e a formagdo e qualificacdo dos seus
profissionais ¢ um ponto-chave para o seu processo evolutivo. Considerando esse requisito
necessdrio, entende-se claramente a hegemonia dos trés paises desenvolvidos que ainda dominam
esse setor, mas economias menos favorecidas, como Israel, India e Irlanda vém se destacando
num movimento crescente € demonstram caminhar rumo a uma atividade competitiva frente as

principais empresas de software mundiais.

Nesse mesmo caminho vai o Brasil, alicercado mais pelas iniciativas das préprias empresas do
segmento, motivadas pelo mercado interno exigente e em crescimento continuo. As agdes
governamentais para o desenvolvimento dessa industria ndo sio inexistentes, mas nao alcangaram

forca propulsora em direcdo a exportacdo, caminho que poderia alavancar ainda mais o setor.

Os dados sobre emprego e trabalho nessa industria a caracterizam como intensiva em mao-de-
obra, porém, com modalidades atipicas de contratacdo. Também percebemos um aumento
significativo no nimero de empregados no periodo de 1994 a 2000, especificamente no segmento

de desenvolvimento de sistemas.
O setor € composto basicamente por micro-empresas € empresas de pequeno porte que, pela

politica tributdria brasileira, ndo podem enquadrar-se no sistema Simples de tributacdo por

desempenharem atividades relacionadas a informdtica. Isso equipara as micro-empresas e
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empresas de pequeno porte as grandes empresas em termos de encargos sociais, dificultando
assim a competi¢do comercial e servindo como justificativa dos empresarios para o crescimento

das modalidades atipicas de contrato.
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Capitulo 3

Formas de Uso do Trabalho nas Empresas de Software

Este capitulo compara as oito empresas estudadas, iniciando-se com uma caracterizacdo das
empresas da amostra, seu histérico e formas de inser¢ao no mercado, para passar posteriormente
a descricdo de suas politicas de gestdo de recursos humanos e modalidades de contratacao,
buscando a compreensdo dos motivos que as levaram a escolher entre uma e outra modalidade ou

ainda a manter varias modalidades de contrato simultaneamente.

3.1. Caracterizacio das Empresas da Amostra

O quadro 3.1 apresenta as oito empresas estudadas. Todas sdo nacionais, estao sediadas na regido
metropolitana de Campinas-SP e o nimero de trabalhadores varia entre dez e cento e setenta e
trés. No que se refere ao faturamento, todas as que forneceram esta informagdo apresentam
crescimento entre 2002 e 2003, ano em que o faturamento varia entre R$ 700.000,00 ¢ R$

15.000.000,00.

Todas se dedicam a atividades de desenvolvimento de sistemas; porém, muitas sdo as diferencas

entre uma e outra, no que se refere as suas caracteristicas principais.
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Quadro 3.1
Caracteristicas das Empresas da Amostra

Empresa Local Capital | Faturamento em Total de Principais Atividades Mercado de
R$ (000) Traba — Atuacio
lhadores
2002 2003
A Campinas Nac. ND ND 36 Consultoria e Médio e
(SP) desenvolvimento de grande porte.
solugdes em TI para o Atuacio geral,
mercado corporativo, mas
principalmente nas dreas de | principalmente
sadde e editorial. saide e
Andlise das reais editorial.
necessidades do cliente,
desenvolvimento de sistema
sob medida, implantacio,
treinamentos € manutengao.
B Campinas Nac. 540 700 10 Desenvolvimento e Pequeno e
(SP)e manuten¢do de sistemas médio porte.
Jundiai para gestdo comercial e Atuacao
(SP) PDV (pontos de vendas). exclusiva com
Atende supermercados e supermercados
cooperativas. Oferece
produto padronizado, com
algumas possibilidades de
customizagao.
C Campinas Nac. 384 750 13 Desenvolvimento e Pequeno e
(SP) manutengdo de sistemas médio porte.
para postos de combustiveis | Atuacdo
e lojas de conveniéncia. exclusiva com
Oferece produto postos de
padronizado, com algumas combustiveis e
possibilidades de lojas de
customizagao. conveniéncia.
D Campinas Nac. ND ND 173 Desenvolvimento de Médio e
(SP) solucdes em TI para o grande porte .
mercado corporativo. Atuagdo ampla
Atua em oito dreas no mercado
principais: mercado corporativo:
financeiro; seguros e industria,
previdéncia; infraestrutura mercado
de TI; telecomunicacdes; e- | financeiro, etc.
business; saude; database
marketing; treinamento.
E Vinhedo Nac. 1.000 1.400 40 Comércio, implantagio e Médio porte.
(SP) consultoria em sistema Atuacdo bem
integrado de gestao geral:
empresarial (ERP); educacional,
pequenas customizagdes do | saude,
sistema de gestdo industria,
desenvolvido em outro comércio,
estado (matriz). SEervigos.
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Empresa Local Capital | Faturamento em Total de Principais Atividades Mercado de
R$ (000) Traba — Atuacio
lhadores
2002 2003
F Campinas Nac. ND ND 112 Sao duas empresas. Grande porte.
(SP) Uma delas desenvolve Atuacdo bem
sistemas e a outra aloca mdo | ampla:
de obra técnica industria,
especializada para qualquer | mercado
segmento de empresa. financeiro,
Também fazem testes em Servigos,
sistemas desenvolvidos por | comércio.
outras empresas.
G Campinas Nac. 10.000 | 15.000 166 Desenvolvimento de Grande porte.
(SP) solugdes componentizadas Atuacdo bem
de software para e-business. | ampla:
Solucdo componentizada é a | industria,
juncdo de servicos com mercado
produtos. Fazem solugdes financeiro,
diferenciadas, com desenho | servigos,
econdmico e efetivo, sem comércio.
partir do zero no
desenvolvimento. Definem-
se como uma terceira via
entre as empresas que atuam
com servigos e as que atuam
com produtos.
H Campinas Nac. ND ND 35 Em Servicos, atuam com Grande porte
(SP) desenvolvimento de Atuacdo bem
solucdo informatizada a ampla:
partir de uma consultoria, industria,
partindo para andlise, mercado
especificacdo, arquitetura, financeiro,
desenvolvimento, testes, telecomunica-
implantacdo, treinamento e coes.
manutengao.
Além disso fazem a
distribuicdo e representacio
de alguns produtos de
terceiros: Oracle, Microsoft,
Crystal Reports.

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de informacdes coletadas em campo entre junho/03 e fevereiro/04.

A empresa ‘A’ prefere dizer que ndo € apenas uma empresa que desenvolve sistemas, mas uma

empresa de consultoria de sistemas. Todo e qualquer desenvolvimento traz implicito um trabalho

de consultoria, envolvendo principalmente consultoria do negécio do cliente. Para eles o grande

diferencial

7z

€ a andlise das reais necessidades do cliente, para depois se dedicarem ao

desenvolvimento do sistema, implanta¢do e treinamentos. Esta empresa atua prioritariamente
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. . .2 L . . - . - ..
com dois verticais™: saide e editorial. A manutenc¢do de sistemas ndo vem sendo uma atividade
forte, provavelmente porque a empresa € nova, tem quatro anos, € ainda ndo tem uma carteira de

clientes representativa usando seus sistemas.

As empresas ‘B’ e ‘C’ desenvolvem sistemas para um segmento especifico e atuam
exclusivamente cada uma no seu segmento. Nenhuma delas tem um segundo negdécio, uma
segunda linha de atuacdo. A empresa ‘B’ desenvolve software de gestdo comercial e sistemas de
pontos de vendas para supermercados. Oferece produto padronizado, com pequenas
possibilidades de customizagﬁo26. A empresa ‘C’ desenvolve softwares para a gestdo de postos de
combustiveis e lojas de conveniéncia. Também oferece produto padronizado, com pouca
possibilidade de customiza¢do. Ambas atuam fortemente com manutengdo dos sistemas, pois
mantém grande quantidade de usudrios, o que desencadeia uma necessidade de atuacao intensiva
em manutencdo e suporte, fato que nas duas empresas tem representado um esfor¢o maior nessa

area que na propria drea de desenvolvimento.

As empresas ‘D’, ‘F’, ‘G’ e ‘H’ atuam no mercado corporativo de maneira bem ampla, tendo
como clientes, empresas de vdrios portes e de vdrios segmentos da economia: industria,
comércio, institui¢des financeiras, dentre outras. Mesmo com a atuagdo bem ampla, acabam

diferenciando-se ou especializando-se em determinadas atividades.

A empresa ‘D’ ao invés de focar, amplia sua atuacdo e pode atender um cliente nas dreas de
mercado financeiro, seguros e previdéncia, infraestrutura de TI, telecomunicacgdes, e-business,
saude, database marketing e treinamento. Apesar da amplitude de atuacdo, demonstra maior
for¢a no mercado financeiro e telecomunicacdes e seus clientes sao empresas de médio e grande

porte.

» No segmento de desenvolvimento de sistemas, esse termo é muito utilizado e entende-se por “vertical” aquela
drea de negdcio onde a empresa desenvolve uma das suas inteligéncias. S@o departamentos com profissionais
qualificados nessa determinada atividade e que precisam conhecer mais que a tecnologia utilizada, precisam entender
profundamente o negdcio. Por exemplo: RH, Satide, Editorial.

*6 Customizagdo é o trabalho de realizar pequenas modificacdes no sistema-padrdo, visando adaptd-lo as
necessidades reais do cliente.
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A empresa ‘F’ divide-se em duas e desenvolve sistemas sob medida para empresas de varios
segmentos, desenvolve e comercializa produtos de software, aqueles que podem ser utilizados de
maneira similar por vdrios clientes e também aloca mao de obra técnica para trabalhos na area de
informadtica, principalmente para a realizacdo de testes em sistemas desenvolvidos por outras

empresas. Essa empresa também se caracteriza por ampliar seu foco de atuacao.

A empresa ‘G’ atua com desenvolvimento sob medida, mas optou por uma estratégia de
diferenciacao, atendendo necessidades de empresas que precisem de um sistema diferente do que
exista no mercado. Algo especifico, que precise ser desenvolvido para atender uma necessidade
estratégica. Desenvolvem solucdes componentizadas, o que representa uma juncdo de produto e
servico. Nao costumam partir do zero para um desenvolvimento, usam partes de algo ja
desenvolvido e trabalham apenas naquele diferencial esperado ou desejado pela empresa-cliente.

Segundo o diretor da empresa, isso tende a baratear o desenvolvimento.

A empresa ‘H’ também tem uma ampla abordagem no segmento de softwares atuando em
servicos e representacdo de produtos. Em servigos atua principalmente com desenvolvimento sob
medida, o que significa atuar com consultoria, andlise de requisitos, especificagcdo, arquitetura,
desenvolvimento, testes, implantacdo, treinamento e manutencdo. Numa outra vertente,
trabalham com distribuicdo e representagdo de alguns produtos muito conhecidos no mercado

internacional: Microsoft, Oracle e Crystal Reports.

A empresa ‘E’ tem atividades diferenciadas de todas as outras da amostra. Representa uma
grande empresa de sistema de gestdo empresarial (ERP)” e suas atividades principais estio
voltadas a drea comercial e implantacdo de sistemas. Também tém uma &area exclusiva para
desenvolvimento de sistemas, mas € especificamente para trabalharem nas customizagdes

(pequenas modifica¢des nos sistemas). Nada € desenvolvido integralmente.

O quadro 3.2. apresenta um resumo do histérico de cada uma das empresas da amostra.

*7 Enterprise Resource Planning. Metodologia e software para planejamento e gestio do relacionamento de uma
empresa com clientes, fornecedores e demais agentes com que interage no admbito do seu negdcio. Também
conhecido como “Sistema de Gestao Integrada”.
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Quadro 3.2
Histoérico das Empresas Participantes da Amostra

Empresa

Ano de
Fundacio

Historico

2000

Um grupo de 13 profissionais montou a empresa porque faziam mestrado e/ ou doutorado
em Engenharia de Computacdo, na UNICAMP. Prestavam muitas consultorias externas
para atender empresas que solicitavam seus servicos, entdo, resolveram profissionalizar
para evitar a burocracia que existia por estarem ligados a Unicamp. Criaram a empresa
para desenvolver sistemas sob medida para o mercado corporativo e também para oferecer
consultorias para gestdo de negdcios, o que hoje vem inserido em qualquer trabalho de
desenvolvimento de sistemas que realizem. Ndo queriam deixar a pesquisa de lado, mas
buscavam maior autonomia para as consultorias.

Os treze sécios continuaram juntos até 2002 e hoje apenas seis dos treze s6cios iniciais
continuam na empresa.

1990

Os dois sécios eram funciondrios de uma grande empresa de informatica. Um deles era
analista de sistemas pleno e o outro era gerente de canais (relacionamento com parceiros
comerciais). Analisando o mercado, identificaram uma oportunidade de bom negdcio neste
segmento porque o mercado estava aquecido e carente de empresas de desenvolvimento.
Um deles estava cansado de trabalhar com tecnologia e preferia até mudar de segmento,
mas acreditaram que o negdcio seria rentdvel e montaram a empresa. Formacdo dos
socios: Comunicacdo Social (incompleta) — PUCC e Andlise de Sistemas (concluido) —
PUCC.

1992

Fundada por uma s6 pessoa, que na ocasido era estagidrio de uma grande empresa de
tecnologia. Na época, houve um PDV (plano de demissdo voluntdria) nesta empresa e um
dos gerentes montou um posto de combustivel e o convidou para desenvolver o sistema de
gestdo do posto. A partir desse primeiro desenvolvimento sob medida, focou nesse
segmento e hoje estd com mais de 680 clientes. Durante dois anos trabalhou sozinho. Em
1994 comecou a contratar estagidrios para auxilid-lo, mas sem qualquer contrato, era tudo
informal. Em 1995 passou a vender licenca de uso e manutencdo para os sistemas. Hoje
sdo trés sécios (dois sdo irmaos).

Formacgdo dos sécios: Dois sdo formados em Andlise de Sistemas (PUCC) e um em
Administracdo de empresas.

1987

Criada por dois sécios recém-formados em Engenharia, Unicamp.

Hoje um deles € o diretor da drea administrativa e financeira e o outro € diretor comercial.
Apenas o diretor técnico nio € sécio, mas trabalha com eles desde 1994.

Na época da criagdo da empresa, desenvolviam softwares sob encomenda para automagao
comercial em pequenas empresas, mas com a crise “Collor” e conseqiiente dificuldade
financeira das pequenas empresas, mudaram seu foco para atuar em médios e grandes
clientes e hoje seus principais clientes sdo empresas do segmento financeiro.

1986

O fundador da empresa é formado em Andlise de Sistemas — PUCC. Em 1986 foi o tnico
fundador da empresa, hoje sdo 3 sécios — uma formada em Andlise de Sistemas — PUCC e
a outra formada em Administracdo de Empresas — PUCC, mas ele ainda é o sécio-
majoritario.

Inicialmente ofereciam treinamentos em softwares e aplicativos para usudrio final e
desenvolviam sistemas sob encomenda. H4 dezesseis anos estabeleceram a parceria com
uma grande empresa nacional de ERP (Enterprise Resource Planning —Sistema de Gestdo
Integrada) e desde 1989 respondem como uma unidade de negdcios dessa empresa. Desde
2000 sao representantes exclusivos dessa empresa e ndo podem mais representar nenhuma
outra. Nesses vdrios anos de atividade j4 representaram também outras grandes empresas
de ERP.
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Empresa Ano de Histérico
Fundacio

Criada para prestar servicos ao CPqD (Centro de Pesquisas e Desenvolvimento) na época
do desenvolvimento da “Trépico”’- a primeira central de telefonia digital brasileira.
Depois, aproveitando a reserva de mercado, desenvolveu software para nacionalizagdo de
hardwares, porém, comecou a crescer quando passou a desenvolver softwares para caixa
F 1987 eletronico. Hoje consideram-se multi-vendor e dividem-se em duas empresas: uma delas
voltada para o desenvolvimento de software e a outra direcionada ao fornecimento de
mao-de-obra técnica especializada para qualquer segmento de empresa, principalmente
para servigos de testes em software. Os dois s6cios fundadores da empresa eram formados
em Engenharia Elétrica — Unicamp, mas apenas um deles continua até hoje.

Hoje sdo quatro sécios e os quatro t€ém formacido em Engenharia Elétrica, Unicamp.

Foi criada para desenvolver softwares para telecomunicagdes e seu primeiro cliente foi
uma grande empresa multinacional de tecnologia. Logo depois a empresa se reposicionou
para trabalhar com e-business na Internet.

G 1995 Os trés socios-fundadores sdo ex-alunos de Engenharia de Computagdo, Unicamp. Hoje
s@o especializados em solugdes componentizadas de software para varios segmentos de
negocios.

A empresa comegou com vendas e manutengdo de hardware, instalagdo de redes e
desenvolvimento de pequenos sistemas. Os dois sécios-fundadores sdo irmaos e um deles
ainda era menor em 1989. Um é formado em Matematica e o outro em Administragdo. Em
1995 abriram a empresa para quatro sécios-investidores que fizeram uma inje¢do de
H 1989 capital, (eram amigos e familiares) mas nfo atuam na empresa. Por um tempo
desenvolveram e comercializaram produtos para restaurante e para ponto eletronico (RH),
mas perceberam que produto dava muito problema de manuteng@o e optaram por prestacio
de servicos, consultoria, suporte e terceirizacdo de mao-de-obra.

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de informacdes coletadas em campo entre junho/03 e fevereiro/04.

Observamos que a maioria das empresas foi fundada por profissionais da drea de informética
entre 1986 e 2000. Em quatro delas, os fundadores sdo engenheiros formados pela Unicamp,
todos recém-formados ou com pouco tempo de experi€ncia profissional na ocasido da criacdo da

empresa. Duas foram fundadas em 1987, uma em 1995 e a outra em 2000.

Em duas empresas, os fundadores sdo formados em Anélise de Sistemas, pela Puccamp. Uma em
1986 e a outra em 1992. Na empresa ‘E’, criada em 1986, o fundador tomou a iniciativa de
montar uma empresa por acreditar que este seria o seu destino. Via-se dirigindo uma empresa. Ao
contrario, a empresa ‘C’, cujo fundador também ¢é formado em Andlise de Sistemas pela
Puccamp, foi criada sem planejamento, em fun¢do de um negdcio de ocasido. No inicio, o atual
socio-diretor da empresa era um prestador de servico autdbnomo, sem a inten¢do de criar uma
empresa. Iniciou fazendo um trabalho de desenvolvimento para um antigo gerente que estava
comprando um posto de combustivel, comercializou para novos clientes esse mesmo sistema e a

empresa foi se estruturando, sem que ele tivesse planejado isso.
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No caso da empresa ‘H’, ela foi formada por dois irmdos que gostavam de informatica e um deles
ainda era legalmente menor, portanto, sem profissdo definida e quando concluiram o ensino
superior, um formou-se em Administracdo e o outro em Matematica. Nao optaram por cursos

exatamente na drea de atuacdo da empresa.

A histéria da empresa ‘B’ € bem diferente de todas as outras. Eram dois funciondrios experientes,
de uma grande empresa de informdtica, que uniram-se para montar sua propria empresa por
estarem saturados do trabalho que vinham realizando e por terem acumulado conhecimento do
mercado de tecnologia, imaginaram que isso poderia resultar num bom negécio aos dois. Um
deles tem formagdo em Andlise de Sistemas e o outro tem curso superior incompleto na drea de

Comunicagdo Social.

3.2. Mercado de Atuacao das Empresas da Amostra

As empresas de desenvolvimento de sistemas podem atuar com vdrias atividades:
desenvolvimento de sistemas sob medida, implantagcdo de sistemas, desenvolvimento de produto
padronizado, manutencao de sistemas, etc. O mercado de atuacdo dessas empresas € bem amplo e
a concorréncia pode ser considerada forte, o que ndao € um privilégio deste setor, pois
concorréncia forte existe em varios outros segmentos da economia. Porém, existem diferencas
significativas entre os varios tipos de concorréncia, considerando-se o porte das empresas, o porte
dos clientes e o0 modelo de negécio da empresa (se mais voltado para servico ou para produto;
servico de alto valor agregado ou baixo valor agregado, etc).

O preco ndo € apontado pela maioria das empresas como um dos principais fatores de
competitividade neste segmento. Duas empresas da amostra (empresas D e G) tém como
estratégia comercial a atuacdo em mercados que nao sejam movidos por precos. Atuam
basicamente com empresas médias e grandes, de segmentos diversos, que buscam diferenciacio
quando procuram um software para gerir alguns dos seus departamentos. Um exemplo é uma
grande empresa de cosméticos, que necessitava de um sistema para gerenciar com eficiéncia seu

relacionamento com suas revendedoras. Para a empresa-cliente esse sistema era estratégico e
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fundamental. A preocupacdo da empresa-cliente, neste caso, estd dirigida as funcionalidades do
sistema, aos pontos de inovagdo, aos resultados que esse sistema, se bem desenvolvido, trard a
empresa. O prego passa a ser decisivo quando a necessidade do cliente é operacional e pode ser
atendida por solucdes padronizadas. Por exemplo: sistema de folha de pagamento, contas a pagar,
contas a receber. Quando a solucdo a ser desenvolvida é estratégica para a empresa-cliente,
valores perdem for¢ca na hora da decisdo e solucOes criativas e inovadoras é o que se torna

decisivo.

As empresas cujos clientes t€m menor porte, por exemplo, as empresas ‘B’ e ‘C’, que atendem
supermercados e postos de combustiveis, t€ém, em sua maioria, concorréncia regional. Ao
contrario, as empresas que atendem clientes de médio e grande porte, encontram como
concorrentes, além das regionais, empresas de atuagao nacional. Todas as empresas pesquisadas
consideram realmente concorrente aquela empresa que pode, através de prego, tecnologia, mas
principalmente competéncia organizacional®®, oferecer uma boa solugdo ao cliente. Uma empresa
que num momento € parceira, pode ser concorrente num outro negdcio. As duas maiores
empresas da amostra foram citadas por vdrias outras como concorrentes, mas nenhuma das seis

empresas de menor porte foi mencionada nesta situagao.

Esses dados podem demonstrar que:

a) as empresas maiores atuam num universo amplo de segmentos, estando presentes no mercado

financeiro, industrial, telecomunicagdes, comércio e servigos;

b) as empresas maiores, tornaram-se maiores porque possuem credibilidade no mercado, boa

reputagdo e isso € um diferencial positivo no momento da decisao do cliente;

Cc) as empresas maiores apresentam, mesmo que parcialmente, melhores condi¢cdes de
remuneracao e beneficios, o que pode ajudar na atracdo e retenc@o de profissionais competentes e

qualificados, possibilitando melhor qualidade no trabalho.

¥ Competéncia organizacional pode ser entendida como inteligéncia administrativa, qualidade no atendimento,
equipe bem qualificada e apta para prestar os servicos aos quais se propdem.

47



A tecnologia utilizada no desenvolvimento dos sistemas foi citada por trés das oito empresas
como ponto importante nessa concorréncia, mas afirmam que ainda mais importante do que a
tecnologia em si, que muda muito rapidamente, podendo tornar-se ultrapassada facilmente, é a
funcionalidade do sistema e a capacitacdo técnica da equipe de trabalhadores, que deve estar apta
a resolver qualquer problema do cliente, desde o0 momento da idealizacdo do sistema (andlise de

requisitos), até a manutenc¢ao desse mesmo sistema (suporte).

As empresas apresentam diferentes estratégias de atuacdo comercial, sempre em funcdo do seu
negdcio principal. Algumas visam pulverizacdo do faturamento, com grande nimero de clientes,
porém, clientes de pequeno e/ou médio porte, como € o caso da empresa ‘C’, que em sua carteira
de clientes tem apenas postos de combustiveis e lojas de conveni€ncia, mas operava, na ocasiao
da pesquisa, mais de seiscentos e oitenta clientes. Outras optam pelo estabelecimento de
relacionamento de longo prazo com alguns clientes. Essas empresas t€ém uma carteira reduzida de
clientes e evitam trabalhos eventuais, por exemplo, as empresas ‘D’, ‘F’ e ‘G’ trabalham muito
com grandes institui¢des financeiras, para desenvolvimento de grandes projetos, com longo

tempo de duracdo.

Na empresa ‘B’, os cinco maiores clientes representam 56% do seu faturamento. A empresa ‘G’
também segue essa estratégia e a empresa ‘H’ tem 72% do seu faturamento proveniente dos seus

cinco maiores clientes.

Ao contrdrio, a empresa ‘C’, tem seu faturamento totalmente pulverizado. O maior cliente
representa menos de 1% do seu faturamento. A empresa ‘E’ tem em média 150 clientes e hoje,

seus cinco maiores clientes representam 15% do seu faturamento.

O fato das oito empresas estarem instaladas na regido metropolitana de Campinas, propicia que
elas tenham uma maior quantidade de clientes nessa regido, porém, todas elas t€m clientes
também em outras regides do estado de Sao Paulo e até em outros estados do Brasil. Apenas a

empresa ‘E’, por tratar-se de ‘Unidade de Negocios’ de uma produtora de software, fica
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parcialmente limitada a atuar na regido de Campinas. As trés maiores empresas da amostra

mantém escritorios comerciais no Rio de Janeiro e em Sdo Paulo.

Ao realizar a pesquisa, houve o comprometimento de ndo expor claramente a empresa, 0S

trabalhadores e os clientes, preservando o sigilo de suas identidades. Portanto, apresento a seguir,

quadro 3.3 com a descricdo das caracteristicas de clientes selecionados de cada empresa da

amostra, considerando nao ser possivel identifica-los.

Quadro 3.3
Descricao de Clientes Selecionados das Empresas da Amostra
Empresa Total de Principais Clientes Localizacao Tempo de
clientes relacionamento
A ND ND ND ND
B 25 Supermercados de médio porte. 1. Campinas-SP 1. 6 anos
2. Valinhos — SP 2. 7 anos
3. Jundiai — SP 3. 13 anos
4. Araras — SP 4. 10 anos
C 680 1. Rede de postos de combustiveis 1. Estado de SP 1. 4 anos
D ND 1.Empresa multinacional de telecom. 1 Japdo ND
com atuagao fora do Brasil.
2. Empresa multinacional de 2. S. Paulo
telecomunicagdes com atuagdo regional.
3. Comércio de eletrodomésticos. 3. Campinas
E 115 1. Fundac¢do de Ensino 1.Campinas 1. 2 anos
2. Rede de servigos automotivos 2. Campinas 2. 10 anos
3. Indistria farmacéutica nacional 3. Hortolandia 3. 3anos
4. Empresa de jornalismo e 4. Campinas 4. 3 anos
entretenimento de atuacdo regional 5. Campinas 5. 10 anos
5. Indistria alimenticia
F 20 1.Centro de Pesquisas Tecnoldgicas 1. Campinas 1. 9 anos
2. Industria farmacéutica 2. SP (atuagdo 2.7 anos
3. Institui¢do financeira de grande porte nacional) 3. 12 anos
4. Empresa de servicos e produtos em 3. SP (atuagdo 4. 14 anos
tecnologia nacional)
4. Campinas
G 30 1. Empresa do segmento de cosméticos ND
2. Empresa do setor petroquimico Todos sdo de atuagdo
3. Institui¢do financeira nacional
4. Industria de Transformacao
H 30 1. Empresa multinacional de Telecom. 1. Japao 1. 2003
2. Inddstria de transformacao 2. Camps (atuagdo 2.2001
3. Cooperativa de flores nac.) 3.2003
4. Centro de Pesquisas Tecnolégicas 3. Campinas 4.2002
4. Campinas

Fonte: Elaboracdo propria a partir de informagdes coletadas em campo e sites das empresas pesquisadas.
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A modalidade de contrato estabelecida entre a empresa e seu cliente diz muito sobre o seu
modelo de negécio e sua estratégia comercial. Foram varias as modalidades de contratos

verificadas em cada empresa da amostra, demonstradas a seguir no quadro 3.4.

Quadro 3.4

Modalidades de Contrato com Clientes

Empresa Tipo de contrato estabelecido com os clientes
A a) Contrato de desenvolvimento, de acordo com etapas de realizagao.
b) Contrato de treinamento (contrato simples).
Nido estabelecem contrato de manuten¢do. Atendem o cliente sempre que ele
precisar, sem o compromisso de uma taxa de manutengao.
Contrato de venda e manutencdo permanente. (taxa cobrada mensalmente)
Contrato de venda e manutencdo permanente. (taxa cobrada mensalmente)
Varias modalidades
a) Contrato de licenca de uso, implantacdo (horas de servico) e manutencdo
permanente. (taxa cobrada mensalmente)
Varia conforme o caso:
a) Contrato apenas para o desenvolvimento.
b) Contrato para desenvolvimento e manuteng¢do.
G Virias modalidades
H Varia conforme o caso:
a) Contrato apenas para o desenvolvimento.

b) Contrato para desenvolvimento e manuteng¢do.
Fonte: Elaboragéo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre junho/03 e fevereiro/04.
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As empresas que trabalham com maior mobilidade nos contratos (empresas A, D, F, G e H), ou
seja, que podem negociar com o cliente a melhor solu¢do, sendo com contrato de manutencao,
sem contrato de manutencdo, etc, sdo aquelas que atendem poucos clientes, oferecendo solugdes
diferenciadas e sob medida. Essas empresas ndo t€m, necessariamente, seus sistemas utilizados
por uma grande quantidade de usudrios, portanto, o contrato de manutencdo nao se faz
irremediavelmente necessdrio. Outro ponto relevante € que essas empresas, por atender clientes
de médio e grande porte, conta com equipe de tecnologia no préprio cliente, que muitas vezes,
opta por treinar internamente sua equipe no sistema e assumir a manuten¢do do mesmo. Essas
empresas podem ser enquadradas num modelo de negécio considerado como ‘Servico de alto

valor’, conforme defini¢cdo em MIT-Softex (2002: 27).
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“...os servicos de elevado valor envolvem incerteza relativa ao resultado ou
partilha de responsabilidade na definicao do sistema (andlise dos requisitos). Por
essa razdo, o risco para o cliente ¢ maior e a sua possibilidade de avaliar a
capacidade do fornecedor apenas com base na qualidade do processo mais
reduzida.”

As empresas que trabalham com contratos pré-definidos e sem possibilidade de mudancas (B, C,
E) sdo aquelas que oferecem ao cliente uma solu¢io mais proxima ao padronizado e que atendem
grande numero de usudrios, portanto, certamente a ocorréncia de suporte acontecerd com maior
freqii€ncia, e isso torna necessario um contrato que englobe manutencdo. Essas empresas podem

ser enquadradas num modelo de negécio chamado de ‘Servico de baixo valor’.

“Servigo de baixo valor € aquele servigo que envolve normalmente aspectos com
a manutencdo do software ou a geragdo de cédigo. A competi¢do entre empresas é
normalmente baseada em precos, sendo a sinalizacdo de requisitos minimos de
qualidade do processo dados pela histéria da empresa ou pela certificagdo de
processos” (MIT- Softex, 2002:27).

No que se refere ao relacionamento com entidades de financiamento e apoio externo, das oito
empresas da amostra, apenas uma nunca tentou nenhum tipo de apoio para financiamentos ou
projetos, através de 6rgaos como BNDES, Fapesp, Finep e outros. As demais ja tentaram, mas
trés delas nunca conseguiram nada e atribuem isso ao excesso de burocracia presente nestes

processos.

Trés empresas estdo participando de projetos financiados por 6rgaos de apoio ou conseguiram

algum tipo de financiamento.

A empresa ‘A’ estd envolvida num projeto da Fapesp, descrito abaixo pelo diretor da empresa:
“Ndo é um empréstimo, é uma bolsa para ajudar no lancamento de um novo produto tecnologico
no mercado num prazo de dois anos”. Precisaram investir no projeto mais dinheiro do que
receberam, porque existem algumas limitagdes para o uso da verba. A verba ndo pode ser
destinada para qualquer fim, apenas para contratagdo de pessoal e alguns tipos de equipamentos.
O programa funciona da seguinte maneira: a primeira fase tem durag@o de seis meses e recebem
um montante de R$ 75.000,00. A segunda fase tem duragdo de um ano e seis meses e recebem o

montante de R$ 250.000,00. Na ocasido da entrevista ainda estavam na primeira fase do projeto.
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A empresa ‘G’ conseguiu uma linha de financiamento do BNDES para estimular a pesquisa e

desenvolvimento (P&D).

A empresa ‘H’, uniu-se a outras empresas de tecnologia, através da Sociedade Softex e conseguiu
um apoio financeiro da APEX (Associagdo de Promocdo de Exportacdo, do Ministério de

Relacdes Exteriores) para alguns eventos relacionados a exportacdo: feiras e eventos no exterior.

A Softex € conhecida, freqiientada e bem avaliada por seis das oito empresas da amostra. E um
orgdo especializado no setor de software, portanto, tem um tipo de conhecimento que interessa as
empresas. Trazem cursos especificos de formacdo técnica, grupos de discussdo sobre formas de

contratagdo, exportaciao e aumenta o networking das empresas.

A empresa ‘A’ utiliza os cursos de capacitacdo oferecidos pela Softex, principalmente da area de
gestdo administrativa e comercial, dirigido aos diretores e gerentes das empresas de tecnologia.
Além disso, participam juntamente com mais oito empresas, de um grupo de exportacio
organizado pela Sociedade Softex, com o objetivo de iniciar em 2005 exportacdes de softwares
para paises da Europa e Estados Unidos. As empresas ‘C’ e ‘E’ usam os treinamentos técnicos da
Softex para a sua equipe de analistas e técnicos. Um dos trabalhadores da empresa ‘E’ € instrutor
de treinamento na entidade. O diretor da empresa ‘F’ € secretdrio-geral da Softex e ajudou a
fundd-la em 1992. Eles também participam do grupo de exportagdo. A empresa ‘H’, além de

participar deste grupo de exportacdo, usa os treinamentos da Softex e afirma que muitos negdcios

para a empresa surgiram da rede de relacionamentos formada ali.

Em relacdo ao envolvimento com programas de qualidade, a empresa ‘C’ sentiu necessidade de
melhorar os procedimentos internos, entdo procurou o Sebrae e desenvolveu em parceria com
eles um projeto em busca da Qualidade Total. Isso ndo surgiu por solicitacio de nenhum cliente.
Avaliaram que seria vantajoso para a empresa € hoje eles tém todos os seus procedimentos

padronizados, documentados e organizados.

Duas empresas ndo estdo desenvolvendo nenhum tipo de trabalho voltado para certificagdes ou

programas de qualidade (empresas B e E).
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Trés empresas (A, F e H) estdo em busca da certificacdo que hoje € necessdria para uma empresa
de desenvolvimento de sistemas, principalmente se pretendem exportar, o CMM (Capability
Maturity Model). O CMM € um modelo para avaliacdo da maturidade dos processos de software
de uma organizacdo e para identificacdo das préticas chave que sdo requeridas para aumentar a
maturidade desses processos. Prevé cinco niveis de maturidade: inicial, repetivel, definido,
gerenciado e otimizado. Todas elas estdo em busca do nivel dois. A unido entre um grupo de
empresas ligadas ao Softex estd facilitando esse trabalho porque a certificacdo € muito cara, é
necessdrio trazer um profissional credenciado para as avaliagdes e isso se torna invidvel se uma
empresa de pequeno ou médio porte quiser se certificar sozinha, entdo essas empresas uniram

suas forcas e estdo organizadas em busca dessa certificacao.

3.3. Estrutura Organizacional das Empresas

A estrutura de departamentos destas empresas tem na drea de Desenvolvimento de Sistemas ou
Fébrica de Software o seu departamento mais importante, por abrigar seu negdcio principal € o
maior nimero de trabalhadores da empresa. Vale um detalhamento de como é desenhada sua

estrutura e as semelhancgas e diferengas entre uma e outra empresa.

Empresas de menor porte, com equipes reduzidas, ndo costumam usar o titulo ‘Fabrica de
Software’. Fabrica de Software representa um trabalho de producdo dividido em etapas, onde
cada trabalhador é responsdvel por determinada parte do trabalho, garantindo assim maior
agilidade ao processo e melhor desempenho do trabalhador numa determinada (porém reduzida)
atividade. O nome foi inspirado no conceito taylorista de producdo. Isto significaria que o
programador apenas programaria e nao faria a etapa de analise de requisitos ou suporte ao cliente,

por exemplo.
O que acontece nas empresas menores ¢ uma atribuicao de diversas fungdes ao trabalhador. Ele

faz a andlise de requisitos junto ao cliente (entende o que realmente o cliente estd querendo); traz

para a empresa e discute internamente com uma equipe; desenha uma solug@o para a necessidade
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do cliente (arquitetura de sistemas); desenvolve (programac¢do); implanta; d4 treinamento aos
usudrios e se necessdrio faz um trabalho de suporte ao cliente. Isso acontece porque numa

empresa ‘enxuta’ se faz necessario otimizar os talentos.

Na empresa ‘A’, por exemplo, usam o termo ‘Fabrica de Software’ para nomear seu maior
departamento, porém, os analistas assumem diversas atividades, conforme depoimento de um dos
seus colaboradores: “Aqui eu faco tudo, tenho vdrios papéis. Vou ao cliente, vejo o que ele quer,

implemento, testo o software...”

A empresa ‘G’ tem na sua estrutura realmente uma ‘Fibrica de Software’. Tem varios
departamentos, um deles s6 faz andlise com o cliente, vé o que o cliente quer e passa para os
outros departamentos. Tudo € documentado e entdo entregue a um arquiteto. O arquiteto projeta e
passa ao implementador; o implementador codifica (programacdo) e passa para o responsavel
pelo teste. Caso seja identificado um defeito, € indicado um retorno para o setor de qualidade.
Cada um tem seu papel bem definido, como numa linha de montagem, porém, com a diferenca
que uma empresa que trabalha com conhecimento precisa ter: um minimo de criatividade e
flexibilidade. A inteligéncia deve permear todas as etapas do processo. Existe muito trabalho em

equipe, muita troca de opinides, muita discussao entre as equipes para a realizacdo de um projeto.

Caberia aqui uma discussao sobre a melhor forma de trabalho considerando o aprendizado e o
desenvolvimento dos trabalhadores e também considerando o desempenho da empresa, mas nao
entrarei neste tipo de discussdo, deixando registrado que € um assunto que poderia ser melhor

analisado e estudado.

Os outros departamentos presentes em todas as empresas sdo: drea administrativa e financeira;
area comercial / marketing e suporte técnico. Algumas empresas, em funcdo da sua atividade
direcionada para sistemas de gestdo integrada, dividem-se por verticais. Os cargos existentes em

cada empresa sdo destacados no quadro 3.5.:
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Quadro 3.5.

Relacao dos Cargos Existentes em cada Empresa

Empresa Cargos Existentes
A a) Analista de sistemas; b) Analista de Negdcios; c) Gerente de Projeto;
d) Diretoria; e) Analista de Suporte; f) Auxiliar Administrativo;
g) Estagidrio.
B a) Diretor; b) Coordenador; c) Analista; d) Estagidrio.
C a) Diretor de suporte / comercial; b) Diretor adm/ financeiro;
c¢) Diretor de desenvolvimento e comercial; d) Técnico suporte externo;
e) Técnico suporte interno (estagidrio); f) Auxiliar adm./comercial;
g) Programador.

D* a) Coordenador de Desenvolvimento; b) Gerente de Projetos; ¢) Analista de
Sistemas; d) Consultor de P&D.
E a) Consultor de implantacdo; b) Consultor de suporte (H. Desk);

c¢) Consultor de novos negdécios; d) Analista programador ; e) Assist.
Administrativo; f) Geréncia ; g) Telemarketing ; h) Estagidrios; i) Diretoria.
F* a) Estagidrios; b) Analista de Sistemas (desenvolvimento, testes).

G a) Gerente de Negdcios ; b) Gerente de Vendas; ¢) Coordenador de Area;
d) Engenheiro de Software (Analista de Requisitos, Arquiteto, Arquiteto de
Banco de Dados, Designer, Designer de Banco de Dados, Implementador,
Desenvolvedor, Engenheiro de Teste, Analista de Implantagéo);

e) Consultor e-Solutions; f) Webdesigner Analista (T1, RH, Comercial,
Contabil, Financeiro, Adm.).

H* a) Desenvolvedor de Sistemas; b) Assistente de Vendas; ¢) Técnico de
Informatica.

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre junho/03 e fevereiro/04.

* empresas que nio declararam todos os cargos e foram registrados apenas os cargos dos trabalhadores

entrevistados para a pesquisa.

3.4. Politicas de Gestao de Recursos Humanos

A pesquisa constatou que todas as empresas, até mesmo as menores, numa busca pelo
profissional adequado ao seu perfil, fazem processo de selecdo de maneira estruturada para
qualquer contratacdo. Apenas uma das oito empresas (empresa H) ainda ndo tinha esse
procedimento implantado, mas na ocasido do meu primeiro contato com a empresa, estavam
finalizando processo de negociacdo com uma profissional de Recursos Humanos (periodo

parcial), com o objetivo principal de encaminhar os processos seletivos.

As empresas ‘A’, ‘B’ e ‘C’, por serem menores, ndo tém um profissional de Recursos Humanos
em periodo integral, mas usam trabalho de profissionais autdonomos, tanto para o

desenvolvimento de politicas da 4rea, como para o recrutamento e selecio de pessoal. As trés
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empresas contam com esse servico hd mais de dois anos. As empresas ‘D’, ‘F’ e ‘G’ sdo maiores
e mantém uma estrutura organizada de Recursos Humanos, com geréncia e analistas. A empresa
‘E’, apesar de ainda pequena (quarenta funciondrios), mantém had quatro anos uma consultora
autdbnoma de Recursos Humanos e recentemente contratou uma profissional em periodo integral
para atuar exclusivamente neste setor. Com excecdo das empresas ‘D’, ‘F’ e ‘G’, que mantém

algumas politicas de RH, as outras apresentam acdes incipientes para a area.

As principais fontes utilizadas para o recrutamento dos estagidrios € divulgacdo nas proprias
universidades. As empresas menores (B, C, E e H) costumam divulgar em faculdades particulares
e justificam isso pela pouca aceitacdo dos estagidrios das universidades publicas pelas suas
propostas. Estagidrios da Unicamp, USP, UFSCar e Unesp, dificilmente aceitam propostas de
estagios em empresas de pequeno porte, ainda com pouca reputacdo no mercado. A empresa ‘B’
tem em seu quadro de colaboradores um estagidrio da Unicamp, mas € o primeiro de toda a sua

histoéria.

As empresas maiores preferem estagiarios das universidades publicas ou das particulares de
melhor reputagdo, como € o caso da Puccamp. A empresa ‘A’, apesar de pequena, enquadra-se
nesse perfil. SO contrata estagidrios das universidades publicas e ndo divulga suas vagas nas
particulares por considerar dificil encontrar ali estagidrios competentes e com boa formacdo. As
empresas ‘D’, ‘F’ e ‘G’ costumam contratar estagidrios das universidades publicas ou Puccamp e
nao encontram dificuldades na aceitacdo destes pelas suas propostas de estigio. Justificam isso
pela reputacdo das empresas no mercado e porque mantém plano de carreira para os estagiarios,

além de oferecerem remuneracao atrativa e em alguns casos, beneficios.

Para o recrutamento de trabalhadores (profissionais) todas as empresas costumam divulgar suas
vagas nos sites da APInfo” (site exclusivo para divulgacdo de vagas da drea de tecnologia) e do
grupo Catho (empresa de recolocacdo de mao de obra, custo zero para a empresa). Também
trabalham com o banco de curriculuns da prépria empresa e usam politica de indicacdes

(divulgacgao interna), pois acreditam que os trabalhadores da empresa conhecem bem o perfil do

* http://www.apinfo.com
* http://www.catho.com.br
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profissional que estdo buscando e seu circulo social tende a ser de pessoas com a mesma

formacdo que ele, o que facilitaria o trabalho do recrutador.

Ao definirem critérios para a selecao de pessoal, cinco das oito empresas consideram o nivel de
formacdo educacional do candidato muito importante; duas consideram importante e apenas uma

considera pouco importante.

Quanto a experiéncia profissional, também cinco empresas consideram muito importante que o
candidato ja venha com uma experiéncia anterior; duas consideram que isso é importante € uma

considera a experiéncia anterior pouco importante.

As empresas que qualificam como muito importante a formagao educacional, ndo sdo as mesmas
que valorizam a experiéncia. SAo pensamentos quase opostos. Quando uma empresa acredita que
“muito importante” é a formacdo do trabalhador, ela ndo espera e nem quer que ele ja tenha
experiéncia anterior, pois acredita na capacidade de rdpido aprendizado e formagao no trabalho,
além de normalmente ter estrutura para facilitar essa formagdo, com equipes de treinamento,
politicas de orientacdo ao novo colaborador, etc. A empresa que valoriza como ‘“muito
importante” a experiéncia do trabalhador € aquela que nao tem estrutura nem tempo para formar
esse novo colaborador e espera que o profissional ji chegue apto para o trabalho. Essas

diferencas devem ser entendidas como pertencentes a estigios diferentes de desenvolvimento

organizacional da empresa.

Em relacdo ao género (masculino ou feminino) e a idade, todas as empresas consideram pouco
importante analisar esse critério para a selecao e justificam que isso nao interfere no desempenho
do profissional. Vale lembrar que a faixa etdria média dos trabalhadores dessas empresas se

mantém por volta de 26 anos. Considerando os estagidrios essa média € reduzida para 22,5 anos.
A totalidade de trabalhadores do sexo masculino é bem maior que a totalidade do sexo feminino.

As empresas ‘D’ e ‘F’ ndo forneceram esses dados. Apresento a seguir a tabela da amostra de

trabalhadores, por género.
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Tabela 3.1

Trabalhadores da Amostra, por Género

Empresa Total de Trabalha'dores Representacio Trabal'hz}doras Representacao
Trabalhadores Masculinos Percentual Femininas Percentual
A 36 26 72 10 28
B 10 9 90 1 10
C 13 11 85 2 15
E 40 21 53 19 48
G 166 97 58 69 42
H 35 24 69 11 31
Total 300 188 63 112 37

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo.

A predominancia de trabalhadores do sexo masculino pode ser explicada pelo perfil dos
formandos nas dreas de tecnologia. Dados da Unicamp e Puccamp referente aos cursos de
Engenharia da Computacdo, Andlise de Sistemas e Ciéncia da Computagdo, nos anos de 2002,
2003 e 2004, mostram que estes cursos ainda sdo prioritariamente masculinos. As empresas da
amostra contratam, percentualmente, mais mulheres que a média de formandas nas duas maiores

universidades da regido de Campinas, onde estas empresas afirmam recrutar suas equipes.

Tabela 3.2

Formandos em Tecnologia — Puccamp e Unicamp

Curso/ Universidade 2002 2003 2004
H M H M H M
Ciéncia da Computag¢do — Unicamp 41 2 38 5 7 5
Engenharia da Computa¢do — Unicamp 55 2 88 4 31 2
Engenharia da Computagdo — Puccamp 44 8 51 8 46 4
Andlise de Sistemas — Puccamp 62 36 85 36 | 102 43
Total Absoluto 202 48 | 262 53| 186 54
Total Percentual 80% | 20% | 83% | 17% | 77% | 23%

Fonte: Secretarias de Graduacdo da Puccamp e Unicamp (janeiro/05)

A tabela 3.2 apresenta uma realidade que nao parece estar em transformacdo. Nos ultimos trés

anos a quantidade de mulheres nos cursos de tecnologia das duas maiores universidades de
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Campinas mantém-se estdvel, sem sinais de aumento. Outro dado importante na tabela € que com
excecdo do curso de Andlise de Sistemas, os outros ndo mostraram crescimento do total de

formandos nos tltimos anos.

Um fator interessante para andlise nesta pesquisa € o nivel de escolaridade dos trabalhadores
dessa indudstria. A grande maioria tem nivel superior completo e muitos estdo cursando nivel
superior, estes sdo, em sua maioria, os estagidrios. Também encontramos uma quantidade

representativa de profissionais com pds-graduagdo, mestrado e doutorado.

Tabela 3.3
Total de Colaboradores por Nivel de Escolaridade
Escolaridade Empresas
A B C E F G H Total %0
Doutorado 3 0 0 0 0 0 7 1,7%
Mestrado 8 0 0 0 2 7 0 17 4,1%
PG / Especializagdo completo 3 0 1 5 5 4 2 20 4,9%
PG / Especializagdo incompleto 2 0 2 8 4 2 3 21 5,1%
Superior completo 15 5 4 12 80 131 19 266 64,6%
Superior incompleto 4 4 5 13 15 22 5 68 16,5%
Ensino médio completo 0 1 1 1 1 0 6 10 2,4%
Ensino médio incompleto 1 0 0 0 1 0 0 2 0,5%
Ensino fundamental completo 0 0 0 1 0 0 0 1 0,2%
Total Superior Completo 31 5 7 25 95 144 24 331 80,3%
Total Geral 36 10 13 40 112 166 35 412 100%

Fonte: : Elaboragdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo.

Obs.1: As informacdes de escolaridade sobre as empresas ‘F’ e ‘H’ foram fornecidas pela diretoria das duas empresas, mas sdo
valores aproximados, pois as empresas ndo tinham esse controle.

2: Dos quinhentos e oitenta e cinco trabalhadores da amostra, cento e setenta e trés estdo sem defini¢do de escolaridade
porque a empresa ‘D’ ndo tinha esses dados para fornecer, portanto, tratarei aqui da andlise dos dados sobre escolaridade
considerando quatrocentos e doze trabalhadores, excluindo aqueles da empresa ‘D’, apesar de seguirem o mesmo padrdo das
outras empresas da amostra.

Observando a tabela 3.3 percebe-se que trezentos e trinta € um trabalhadores (80,3%) tém curso
superior completo ou mais. Considerando também aqueles sessenta e oito cursando nivel superior
(16,5%), temos um total de trezentos e noventa e nove trabalhadores (96,8%) com mais de onze

anos de estudo.

Os profissionais com ensino médio completo sdo dez e representam 2,5% da amostra e apenas

trés trabalhadores (0,7%) da amostra tém nivel de escolaridade entre fundamental completo e
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ensino médio incompleto. Esse percentual € pouco representativo e também € importante
esclarecer que esses profissionais ndo desenvolvem atividade-fim nas empresas, atuam nas dreas

de limpeza ou recepg¢ao.

3.5. Modalidades de Contratacao Utilizadas

As empresas da amostra conseguem expressar bem claramente o que vem acontecendo no
segmento de desenvolvimento de sistemas em relagdo aos vinculos contratuais. Desde meados da
década de 90, ou seja, desde que a industria de software comeca a ganhar forca no pais, as
empresas de desenvolvimento de sistemas vém alterando (ou flexibilizando) sua forma de
contratacdo de pessoal e hoje enfrentam um certo desequilibrio porque ainda buscam uma forma
adequada e oscilam entre muitas, mudando de uma para outra com bastante rapidez e mantendo,

ao mesmo tempo na empresa, varias modalidades diferentes, dificultando assim a gestdo de

pessoal.
Tabela 3.4
Modalidades de Contratacio das Empresas da Amostra

Empresas Modalidade de Contrataciio Total por
presy CLT P]  COOPERADOS AUTONOMOS SOCIOS —ESTAGIARIOS INFORMAIS — Empresa
EWMPRESA A 3 23 0 0 § 4 0 36
EWMPRESA B 3 0 0 3 2 2 0 10
EWMPRESA C 5 0 0 ! 3 3 1 13
EMPRESA D 15 60 60 0 3 35 0 173
EMPRESA E 0 1 22 2 3 1 1 40
EMPRESA F 102 0 0 0 2 8 0 112
EMPRESA G 3 125 0 0 3 30 0 166
EWMPRESA H 25 0 0 2 3 5 0 35
Total Absoluto 161 200 82 8 15 08 2 585
Total Percentual 28%  36% 14% 1% 4% 17% 0% 100%

Fonte: Elaboragfo pripria a partr de mformac@es coletadas em campo.

Obs.: os dados da Empresa ‘G’ sdo aproximados.

Interessante observar que sete tipos de vinculos compdem a trama de modalidades de contratacio

destas empresas.
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A maioria das contraltalg;()es31 (36%), € realizada através de Pessoa Juridica. Também aparece com
representatividade significativa a CLT (28%). Em terceiro lugar estdo os estagiarios,
representando 17% do total de recursos humanos das empresas e em seguida, temos a modalidade
“cooperativa”, que representa 14% dos trabalhadores da amostra. As demais modalidades
(autdonomos e informais) ndo apresentam representatividade significativa. A distribui¢do entre

uma modalidade e outra de contrato varia conforme a empresa.

A empresa ‘A’ mantém com toda a sua equipe técnica, relacionamento através de ‘Pessoa
Juridica’ e contratou pela CLT apenas as trés pessoas que atuam na drea administrativa, ou seja,
que ndo desenvolvem atividade-fim na empresa. Optaram pela modalidade ‘Pessoa Juridica’ para
relacionar-se com a maioria dos seus colaboradores principalmente por considerar muito pesado
os encargos sociais embutidos na CLT. Sempre vislumbraram contratar pela CLT e no inicio da
empresa, em 2001, estavam decididos a contratar toda a equipe através da CLT, inclusive, ao
estabelecerem os primeiros contatos com possiveis colaboradores, disseram que a contratacao

seria desta forma, mas mudaram de opinido:

“...fomos fazendo célculos, célculos e célculos e vimos que ndo conseguiriamos
fechar nenhum negdcio com os clientes porque o nosso custo de desenvolvimento
estava muito alto por causa da contratacdo CLT. Isso € um movimento que acaba
sendo um domind. Algumas empresas aqui de Campinas comecgaram a contratar
por Nota Fiscal e conseguiam oferecer um pre¢co menor ao cliente. Tinham uma
carga menor de tributacdo e contratavam a pessoa por um valor maior.
Conseqiientemente, 0s concorrentes, para conseguirem competir, tém que também
contratar a equipe dessa forma, até para poder pagar valores maiores...” (B.V. —
diretor da empresa A).

A empresa ‘B’ optou por manter com parte dos seus colaboradores, relacionamento através de
vinculo autonomo. Manteve parte da empresa como CLT porque acredita que precise de
funciondrios registrados para manter a caracteriza¢do legal da empresa diante do Ministério do
Trabalho. A opc¢ao em ter trabalhadores autonomos foi para reduzir os encargos sociais

embutidos na CLT. Consideram como a melhor opcao o vinculo com estagidrios e estdo rumando

3! Entendendo por contratagdo a forma de vinculo de trabalho existente entre empresa e trabalhador. Apesar de PJ
ndo parecer ser um modo de contratagdo, no caso desta dissertacdo apresentamos vdrias situacdes onde PJ,
cooperados e autonomos sio trabalhadores regulares, nao contratados pela CLT, mas através de uma dessas diversas
modalidades.
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para isso. Hoje, vinte por cento da equipe € composta por estagidrios, mas pretendem chegar em

cinqlienta por cento ainda em 2004.

Para a diretoria da empresa ‘C’, qualquer forma de relacionamento com os trabalhadores
diferente da CLT tem o objetivo tnico de reduzir o custo fixo da empresa. Eles querem se
resguardar em caso de oscilacdes do mercado que levem a crise financeira da empresa. Alegam
que evitando um grande passivo trabalhista é possivel uma empresa se reerguer apds uma
situacdo de crise. Até o ano de 2000, a empresa nunca havia contratado ninguém através da CLT,
apenas estagidrios e autobnomos. Em 2000, quando iniciaram algumas contratacdes através da
CLT foi com o objetivo de profissionalizar o negdcio. Resgatando também a fala do diretor da

empresa ‘B’, percebemos aqui um certo temor por parte dos empresarios em manter-se “ilegal”.

A empresa ‘D’, na ocasido das entrevistas (agosto e outubro / 2003), mantinha como principais
formas de relacionamento com os seus colaboradores da area técnica a modalidade ‘Cooperativa’
e a modalidade ‘Pessoa Juridica’, além dos estagidrios e celetistas apenas para a equipe
administrativa. Porém, encontrava-se em fase final de implantacdo de um projeto para
transformar toda a equipe, com excecdo dos estagidrios, em trabalhadores celetistas. Segundo a
geréncia de Recursos Humanos da empresa, a atual solucdo estava em fase final de implantacao e
o modelo adotado seria o seguinte: criaram sete empresas de pequeno porte (EPP), as quais
permitem faturamento até R$ 1.200.000,00/ano e conseguiram enquadramento das sete empresas
no sistema de tributacdo Simples. Cada empresa foi composta inicialmente por seis s6cios € uma
média de nove celetistas. Todos os trabalhadores que mantinham vinculo com a empresa através
de ‘Pessoa Juridica’ foram convidados a serem sdcios (na grande maioria, gerentes,
coordenadores e analistas de sistemas senior). Os cooperados foram convidados a serem
celetistas, mas seis cooperados, com salario superior a R$ 4.500,00 foram convidados para a

sociedade.
Esta empresa ja teve, em seu histérico, uma grande variedade de modalidades de contratacdo,

segundo informagdes concedidas pela gerente de Recursos Humanos: De 1987 a 1994 todos eram

celetistas. Nesse periodo a empresa tinha uns 30 funciondrios.
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“Em 1994 os préprios analistas (trabalhadores da 4rea técnica) pediram para se
tornar ME (Micro-empresa), pois tinham colegas da mesma &rea trabalhando
como ME em outras empresas e avaliaram que seria mais vantajoso. Solicitaram a
empresa um aumento de 30% no liquido, o que correspondeu a um aumento real
no investimento em folha de pagamento de 39% por parte da empresa. De um dia
para o outro passaram a ganhar 30% a mais. Para os funciondrios foi muito
interessante”. (R.S., gerente de RH)

A empresa sempre ajudou na manutengdo da ME dos funciondrios, pagando o contador. O
procedimento utilizado pela empresa nesse periodo foi solicitar que todos os funciondrios
assinassem seu pedido de demissdo e entdo, conseguiram homologar a passagem de todos para
‘Pessoa Juridica’. Cada um abriu sua ME e continuou, automaticamente a prestar servi¢os para a
empresa, mantendo os mesmos beneficios. Entre 1998 e 1999 iniciou-se uma sobre-taxa das ME
pelo governo e mudancas legais ndo permitiam mais o uso de ME para os prestadores de servigo.
Era necessario ter uma Sociedade Civil Ltda e mesmo com o auxilio de contador, oferecido pela
empresa, era necessario que cada funciondrio gerisse melhor sua empresa, o que estava

desgastando a equipe e aumentando o descontentamento.

Os diretores da empresa estavam decididos a mudar a forma de contratacdo para cooperativa. Em
2000 criaram um modelo de cooperativa coletiva, junto com outras empresas de tecnologia da
regido. Nao contrataram nenhuma das cooperativas de trabalho existentes por constatarem que
sempre havia alguma irregularidade ou falta de clareza nas propostas e eles buscavam realmente
uma forma legal de efetivar essa transicdo. A transicio de ME para cooperativa foi optativa,
fizeram campanhas e apresentaram como ponto forte da mudanca acabar com a burocracia de
administrar uma empresa; outro ponto forte seria o hollerity, que os ajudaria a comprovar renda e
ainda, alguns beneficios oferecidos pela cooperativa: desconto na Unimed, auxilio juridico e
odontoldgico. Um outro ponto forte era que a cooperativa retirava R$ 400,00 da remuneracio de
cada um e colocava como beneficios, impedindo incidéncia de encargos nessa quantia. Logo que
implantaram a cooperativa, houve mudangas na tabela do IR, aumentando o desconto aos

funciondrios e isso tornou a cooperativa menos interessante.

Os trabalhadores de saldrio mais alto ndo aderiram porque sairiam perdendo no IR. No total,
sessenta funciondrios aderiram a cooperativa, sessenta permaneceram como ME, quinze ja eram

celetistas e o restante era estagidrio. Durante todo o ano de 2002 todas as novas contratagdes
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foram feitas oferecendo-se apenas a possibilidade de cooperativa como forma de vinculo.
Sofreram vistorias do Ministério do Trabalho e tiveram dificuldade em explicar aos fiscais que os
quinze celetistas ndo executavam atividade-fim. Eram basicamente funcionarios administrativos.
Em fungdo destes tantos contratempos, a empresa optou por retornar a contratacdo através da

CLT, porém, da maneira descrita acima, a partir da criacdo de varias EPP’s.

A empresa ‘E’ adota a modalidade de cooperativa para o relacionamento com a maioria dos seus
trabalhadores e optou por isso devido aos altos encargos sociais vinculados a CLT e também pela
flexibilidade criada com o colaborador, facilitando desligamentos em casos de dificuldades
financeiras. M.B., diretor da empresa, afirma que situacdes assim ja ocorreram vdrias vezes
porque a atividade que desenvolvem (implantacao de sistemas) pode oscilar muito. Podem ter dez
clientes a0 mesmo tempo para implanta¢do, o que demanda uma equipe grande ou podem ter
apenas um, o que os obrigaria a ter uma equipe enxuta. Até 2000 sempre usaram como
modalidade de contratacdo apenas CLT e estdgio. S6 entdo adotaram a cooperativa, pois foi
ouvindo amigos-empresarios comentarem sobre isso e observou que vdrias empresas de
tecnologia também estavam usando essa modalidade. J& trabalham com cooperativas ha cinco
anos e também sofreram vistorias do Ministério do Trabalho, pois essas cooperativas ndo pagam
nenhum tributo/encargo ao governo e recebem pelo papel de mediador que fazem entre empresa e
trabalhador, portanto, para o governo, passam a ser consideradas foco de investigacdo e as
empresas que trabalham com elas sofrem essas pressdes. Apesar disso, a empresa ‘E’” optou pela

continuidade nessa modalidade, mas ja mudou trés vezes de cooperativa.

A empresa ‘F’ utiliza a CLT como modalidade oficial de contratagcdo. Nao utiliza outras
modalidades, a ndo ser estagidrio e mesmo assim, em pequena quantidade. Isso justifica-se
porque ela atende basicamente grandes empresas do setor financeiro, fazendo inclusive alocacao
de mao-de-obra técnica, e essas empresas ndo aceitam em suas instalagdes funciondrios que nao

sejam contratados pela CLT, para evitar qualquer problema trabalhista.

A empresa ‘H’ mantinha, até a ocasido da entrevista (fevereiro/2004), a maioria da sua equipe
contratada através da CLT, apesar de usar também outras modalidades como estigio e

N

autdbnomos, porém, estavam preparados para mudarem no més seguinte a entrevista todas as
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contratagdes para a modalidade ‘Pessoa Juridica’. J4 haviam estudado a situagdo com advogados
e estavam planejando o discurso para usar com os trabalhadores, pois acreditavam que ndo seria
muito simples essa transi¢do. Optaram pela mudancga da modalidade ‘CLT’ para ‘Pessoa Juridica’
porque acreditam que a empresa ndao conseguiria sobreviver no mercado mantendo os altos
encargos sociais embutidos na CLT, devido a concorréncia das outras empresas do segmento que
ndo trabalham desta maneira, barateando assim seus custos e tornando a concorréncia desleal. O
diretor da empresa resume isso na seguinte frase: “Hoje minha equipe é basicamente celetista,
mas estamos mudando jd no proximo més para pessoa juridica. Se vocé ndo fizer isso, vocé ndo

sobrevive”.

3.6. Salarios e Beneficios

Em relacdo as formas de reajustes e promog¢des, de maneira geral, ndo existe uma estratégia
estruturada para isso na maioria das empresas estudadas. Observa-se um “agir incondicional”,
sem estudo prévio das agdes. Justifica-se isso por auséncia de tempo e por uma crenga maior na

percepcao pessoal que em procedimentos de andlise.

Em relac@o aos reajustes salariais, a empresa ‘A’ usa o dissidio do sindicato do comércio para os
funciondrios celetistas (apenas equipe administrativa) e para os analistas de sistemas e restante da
equipe técnica, reajustam com base no mercado. A empresa ‘B’ afirma que o reajuste € subjetivo
e o diretor M. P. acrescenta: “Ndo sou obrigado por lei a dar aumentos porque jd pago acima do
piso da categoria. Aumento conforme a produtividade do profissional. Os que ndo recebem

aumento ndo ficam sabendo que os outros receberam”.

A empresa ‘C’ também afirma que aumenta a remuneracdo dos colaboradores baseada em
produtividade pessoal. Quem mostra maior envolvimento e melhores resultados recebe aumento,
os outros ndo. Costumam manter parte da remuneragao fixa e parte variavel. A parte fixa deveria
seguir um critério pré-determinado para reajuste e eles dizem que seguem ‘“mais ou menos” o

reajuste do saldrio minimo.
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A empresa ‘D’ reajustava anualmente pelo IPCA, de maneira igualitdria toda a equipe. Agora, o
sindicato da categoria (SindPD*?) esté exigindo que sigam o indice proposto por eles (indice que
a gerente de RH nao se lembra qual €), mas segundo ela, ¢ menor que o IPCA. Ela avalia que os

trabalhadores perderao no curto prazo com essa mudanga.

A empresa ‘E’ nao apresenta forma alguma de reajuste. Trabalham com fixo e varidvel e ha
alguns anos nado estdo reajustando o fixo. Querem atrelar cada vez mais a remuneragdo aos

resultados.

A empresa ‘F’, assim como a ‘D’, também segue o indice definido pelo sindicato da categoria.
Afirma que esse indice muda ano a ano em fun¢do das negociacdes com o sindicato. Além desse
reajuste para todos, acompanham o trabalho de cada colaborador e oferecem reajustes em funcao

do desempenho.

A empresa ‘G’ ndo ofereceu informacgdes sobre isso e a empresa ‘H’ ndo costuma reajustar a

equipe inteira, apenas os colaboradores que se destacaram. A avaliacdo € individual e subjetiva.

Em relagdo as formas de promocao, as empresas ‘D’ e ‘G’ sdo as unicas que utilizam Avaliacao
de Desempenho de maneira formal, apesar da empresa ‘G’ ndo nos detalhar o uso que faz disso.
Nem a empresa ‘F’, com mais de cem colaboradores, mantém procedimentos padronizados para
as acOes da drea. As empresas ‘A’, ‘B’, ‘C’, ‘E’ e ‘F’ fazem observagdo informal do colaborador.
A empresa ‘F’, por ser de médio porte, consegue, mesmo que sem critérios definidos, promover
seus colaboradores, pois ela tem estrutura para isso. As empresas ‘B’, ‘C’ e ‘E’, de porte bem
menor, encontram dificuldades em promog¢des, mudangas de cargo, pois a estrutura da empresa
ndo permite isso. Observando um colaborador promissor, aumentam sua remunera¢ao. Aumento
de remuneracdo com mudanca de foco, estudo de novas tecnologias € o que uma pequena

empresa pode oferecer aos seus colaboradores como forma de promogao.

32 SindPD - Sindicato dos trabalhadores em processamento de dados e empregados de empresas de processamento
de dados do estado de Sdo Paulo
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A seguir apresento o quadro 3.5 com as faixas de remuneracdo das empresas da amostra,
considerando a menor e a maior remunerag@o, 0s cargos que essas remuneragdes representam e a

modalidade de contratagdo a que pertencem.

O argumento mais utilizado para a mudanca do vinculo CLT para outros vinculos € a reducao de
encargos sociais para a empresa € o aumento na remuneracao real do trabalhador. Pela amostra
pesquisada, o aumento real na remuneracdo nao demonstra ser essencialmente verdadeiro. Numa

empresa que contrata através da CLT encontramos a maior remuneragdo e em outra que contrata

por cooperativa, encontramos a menor remuneracgio gerencial.

Quadro 3.5.

Faixa de Remuneracao das Empresas da Amostra

Empresa Faixa de Remuneracao — Trabalhadores Modalidade- Faixa de
referéncia Remuneracio -
Estagiarios
A Valor/hora analistas - de R$ 11,00 a R$ 35,00 PJ R$ 7,00 / hora
R$ 1.120,00/més
B Coordenador — R$ 4.000,00 Autdénomo R$ 500,00 / més
Analista -R$ 1.800,00 Autdbnomo
Analista - R$ 1.200,00 CLT
C Analista -R$ 1.200,00 CLT R$ 600,00
Analista — Desenvolvedor - R$ 15,00/hora Informal
D Menor remuneracgdo: R$ 800,00 (nivel técnico) Cooperativae | R$ 1.000,00
Maior remuneragio: R$ 5.500,00 PJ A R$ 1.800,00
(coordenadores)
Geréncia tem remuneragio acima de R$
5.500,00 (confidencial)
E Menor remuneragdo: R$ 600,00 (suporte) Cooperativa R$ 550,00 a
Maior remunerag@o: R$ 4.000,00 (geréncia) R$ 800,00
F Menor remuneragdo: R$ 900,00 (nivel técnico) CLT A partir de R$
Maior remunerag@o: R$ 12.000,00 (geréncia) 860,00
Remunerag¢do de analista iniciante: R$ 2.000,00
G ND PJ ND
H Menor remunerac¢do: R$ 800,00 (nivel técnico) CLT ND
Maior remuneragio: R$ 2.900,00 ; na mudanca
para PJ essa remuneragio passard para R$
3.500,00
Geréncia tem remuneragdo acima de R$ 2.900,00
(confidencial)

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de informacdes coletadas em campo entre junho/03 e fevereiro/04.
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Também podemos observar que a remuneragdo dos estagidrios € alta, mas se comparada a
remuneracdo dos trabalhadores de outras modalidades, a diferenca ndo é tdo grande assim.
Remuneragdo de estagidrio chega a ser maior que a de técnico e atinge 1/3 da maior remuneracao
de uma empresa. Isso demonstra uma tendéncia das empresas em valorizar o estagidrio, buscar os
melhores, nas melhores universidades, treind-los, formé-los e depois o mercado se encarrega de

impdr certo limite a remuneracao.

z

Para melhor compreensio do que essa remuneracdo realmente representa € importante
conhecermos os beneficios oferecidos por estas empresas, inclusive porque aquilo que
entendemos ser garantia quando pensamos em CLT, como férias, FGTS, 13°., dentre outros, niao

o é quando tratamos de cooperativa, PJ, autbnomo e principalmente os informais.

O quadro 3.6. tem o objetivo de fazer um comparativo com todos os beneficios oferecidos por

cada empresa.
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Quadro 3.6.

Beneficios Oferecidos pelas Empresas da Amostra

Empresa Beneficios oferecidos
Férias FGTS 13°. vr Refeicdo | Saiide | Previd. | Seguro | Aux. Outros
Privada | devida | Educ.
A Nio Nio Nio Nio Nio Niao Nao Sim Nao
B 30 dias para | Apenas - p/ clt sim. Sim Sim Nao Nao S6 para | Nao
todos (até p/clt -prémios coorde-
estagiarios) para os nadores
outros
C 30d - CLT; | p/clt p/ clt Sim Sim Nao Sim - Nao Nao
nada p/ 50%
autdnomo
D 22 dias tteis | ndo Nao Nao Nao Nao Nao Nao Nao Licenca-
para todos gestante;
aux.
acidentes;
aviso prévio
(2,3%).
E 15 dias p/ Nao Nao Sim TR — Sim - | Nao Sim Sim Licenca
cooperados 6,00 100% gestante.
e 10 dias p/
estagidrios
F 30d Sim Sim Sim TR -10, | Sim- | Nao Nao Nao Conv.
100% Odonto
G 30d Nio Sim Nao Sim Sim Nio Sim Sim Licenca-
maternidade,
paternidade.
H Sim p/clt p/clt Sim TR — Sim Nao Nao Nao Conv.
7,00 100% Odonto

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de informacdes coletadas em campo entre junho/03 e fevereiro/04.

Excluindo a empresa ‘G’ da andlise pelo ndo fornecimento de informacdes sobre remuneragao,

observamos que os maiores beneficios estdo na empresa ‘F’, que usa CLT como modalidade

oficial de contratag¢ao para toda a sua equipe.

A empresa ‘A’, por exemplo, teria sua menor remuneracdo em R$ 1.760,00 e a maior em R$

5.600,00, mas ndo acrescenta nenhum beneficio a isso, além do seguro de vida. O trabalhador

precisa arcar com a refeicdo, transporte, convénio médico, poupanga para férias, poupanga para

décimo-terceiro, etc.

A empresa ‘F’ tem uma remunera¢do média para analista iniciante em R$ 2.000,00 e oferece

férias remuneradas + um terco de férias, FGTS, décimo-terceiro, vale-transporte, vale-refei¢ao,

convénio médico e convénio odontolégico.
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O quadro 4.6 do proximo capitulo, apresenta as remuneragdes e beneficios dos profissionais
participantes da amostra e as maiores remuneracdes sao de um auténomo e um PJ (com grande
experiéncia profissional), mas dentre as menores remuneracdes e beneficios, também encontra-se
um PJ. O que precisamos analisar aqui € a total impossibilidade de estabelecer uma relagdo direta
entre auséncia de CLT e maiores remuneracdes. Na realidade isso ndo € uma regra e nem € tao

simples medir isso.

Consideracoes Finais

Este capitulo fez um esfor¢o de organizagdo, andlise e comparacao das informagdes coletadas em

campo nas oito empresas participantes do estudo.

A maioria das empresas foi formada por profissionais da prépria drea de informadtica. Elas t€ém de
quatro a dezessete anos de atua¢gdo no mercado e ndo € esse tempo de atuacdo que define o maior
ou menor sucesso da empresa. Observamos que as empresas que apresentaram maior
crescimento, tanto em faturamento como em numero de trabalhadores, foram aquelas que
desenvolveram trabalhos diferenciados junto a grandes empresas e se estruturaram melhor nas

politicas de recursos humanos.

O mercado de atuacdo dessas empresas varia conforme o seu porte, mas € prioritariamente
doméstico (nacional) e de empresas de médio e grande porte. E um mercado caracterizado pela
concorréncia acirrada, independente da atuagdo mais direcionada para comercializacdo de
servicos ou produtos. O preco € fator-chave apenas quando trata de solu¢des padronizadas. Ao
trabalhar com solugdes estratégicas para o desenvolvimento da empresa-cliente, o preco deixa de

ser decisivo e a reputacdo da empresa no mercado aliada a solugdes criativas ganham forga.
O apoio de 6rgaos de financiamento externo ainda € pequeno, mas as empresas, principalmente

as maiores, estdo comecando a se mobilizar nessa direcdo e algumas delas ja estdo participando

de financiamentos ou projetos financiados por institui¢des de fomento.
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A estrutura organizacional dessas empresas tem em comum equipes de desenvolvimento e de
suporte, porém, em formagdes bem distintas. Aquelas com foco em desenvolvimento de projetos
estratégicos para os clientes, mant€ém grandes equipes de desenvolvimento e pequena equipe de
suporte. Ao contrdrio, aquelas que desenvolvem solu¢des mais proximas ao padronizado, mantém
pequena equipe de desenvolvimento e maior equipe de manutencdo. Importante ressaltar que no
mercado de TI, o profissional de desenvolvimento tem remuneracdo maior que o profissional de

suporte.

No que se refere a gestdo dos recursos humanos, observamos politicas incipientes nas empresas
de menor porte e uma estrutura mais organizada nas maiores, porém, a politica para promog¢ao ou
crescimento na carreira sO estd parcialmente tracada em uma delas. Politicas para aumentos

salariais também ndo existem na maioria das empresas estudadas.

Todas realizam processo seletivo para a contratagdo dos seus trabalhadores e investem esforcos
na busca por estagidrios das grandes universidades. A mao-de-obra encontrada nessas empresas ¢é
basicamente masculina (63%), mas isso se da em funcdo da composi¢do de formandos na area,
que nos ultimos trés anos tem demonstrado presenca masculina em mais de 80% do total. O nivel
de escolaridade dos trabalhadores deste setor mostra que mais de 80% possuem nivel superior

completo ou acima.

O que se mostra bem interessante € que para relacionar-se com esse profissional, as empresas t€ém
optado por modelos atipicos de contratos, como a cooperativa, a pessoa juridica, o regime de
autdbnomo e outros. Mais interessante ainda é observar que na mesma empresa, muitas vezes,
utilizam-se varias das modalidades atipicas além da CLT. Constatamos nas empresas da amostra,
que a maioria dos trabalhadores sdo na verdade pessoas juridicas e os celetistas representam a
segunda maior forca de trabalho. As escolhas por formas de contratos atipicos estdo relacionadas
a tentativa de livrar-se dos encargos sociais embutidos na CLT e os diretores das empresas
argumentam ser necessdrio encontrar formas atipicas, que desonerem a contratacdo porque seus
concorrentes também ndo contratam através da CLT e considerando que o custo fixo de uma

7z

empresa de sistemas €, em grande, mao-de-obra, contratar pela CLT interfere diretamente na
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competitividade da empresa. A escolha da contratacdo pela CLT se da por pressdo de clientes,

especialmente as grandes empresas, ou por temor de fiscalizagdes.

Mais importante que citar médias salariais e lista de beneficios concedidos pelas empresas, €
ressaltar a dificuldade existente numa comparacdo entre remuneragdes em modalidades distintas
de contrato e ainda considerando a diferenca na formac¢do do trabalhador, a experiéncia adquirida,
os beneficios oferecidos pela empresa, etc. Neste capitulo realizamos um esforco comparativo
neste sentido e ousamos afirmar que a idéia difundida de que a remuneragao nas formas atipicas é

maior que na CLT, nem sempre € verdadeira.
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Capitulo 4

Percepcoes dos Trabalhadores sobre as suas Condicoes de Trabalho

Neste capitulo apresentaremos os trabalhadores entrevistados pertencentes as diversas
modalidades de contratagdo, incluindo os estagidrios. O capitulo tratard de mostrar as
caracteristicas pessoais e familiares destes trabalhadores: formacdo e profissdo dos pais, sua
formacdo, experiéncia profissional, cidade de nascimento, motivos que o trouxeram para a regiao
de Campinas, etc. Também expord as condi¢des de trabalho destes profissionais: modalidades de
contratagdo, remuneragio, beneficios, plano de desenvolvimento de carreira e estabilidade no
trabalho. Por fim, analisaremos as percep¢des dos trabalhadores em relagcao as suas condicdes de
trabalho, com énfase nas modalidades de contratacdo pelas quais ja passaram durante sua vida

profissional.

4.1. Os Trabalhadores da Industria de Software

Foram entrevistados vinte e oito trabalhadores das empresas de desenvolvimento de sistemas
participantes da pesquisa, sendo vinte e um trabalhadores das diversas modalidades (CLT, PJ,
autdbnomos, cooperados, informais) e sete estagiérios”. Dos vinte e um trabalhadores
entrevistados, nove estdo contratados através da CLT, cinco prestam servigos como pessoa
juridica, trés como cooperados, dois como autdnomos, um como trabalhador informal e um como

socio de uma EPP (ver tabela 4.1.).

Para garantir a confidencialidade dos individuos trabalhadores, todos os nomes foram trocados.
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Tabela 4.1.

Amostra de Trabalhadores

Empresa Total de Mao-de-Obra Estagiarios Trabalhadores
Alocada Entrevistados Entrevistados
A 36 0 4
B 10 1 2
C 13 1 2
D 173 2 4
E 40 2 2
F 112 1 4
G 166 0 0
H 35 0 3
Total 585 7 21

Fonte: Elaboragdo propria a partir de informagdes coletadas em campo.

Com o objetivo de manter o foco de investigacdo desta dissertacdo, a compreensdo das diversas
modalidades de contratagdo, apresentaremos os trabalhadores organizados por vinculo contratual:
estagidrios, celetistas, pessoa juridica, cooperados e outros (autdbnomos, informais e sécios de

EPP).

O quadro 4.1. apresenta dados gerais dos estagidrios. Todos sdo solteiros. As idades variam entre
dezenove e vinte e 0ito anos, mas a maioria tem entre vinte e vinte e trés anos. A maioria esta em
cursos relacionados com a drea de informatica. Trés t€ém pai ou mde com curso superior, trés tém
pais com ensino fundamental ou médio completo. No que se refere a naturalidade destes
estagidrios, a maioria ¢ de Campinas ou regido proxima. Apenas dois vieram de cidades situadas

em outras regides do estado de Sdo Paulo.
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Quadro 4.1.

Apresentaciao dos Estagiarios da Amostra

Nome Naturalidade Idade Est. Formacio e profissao Curso / Situacao
civil dos pais Universidade
José (F) | Jundiai — SP 22 Solteiro | Médicos Engenharia da Cursando 5°. ano
Mae: clinica geral Computagio — (formatura em
Pai: nefrologista Puccamp dez/2004)
Maria Campinas — SP 23 Solteira | Pai — até 4*. Série; Analise de Sistemas | Cursando o 4°.
©) motorista de empresa. — Unip Ano em 2004
Mie — ensino médio; (formatura em
dona de cantina de dez/2004)
empresa
Ludovi | Sao Paulo — SP 28 Solteiro | Pai — ensino Ciéncia da Cursando o 7°. ano
co (B) fundamental; Computacio — em 2004
comerciante. Unicamp (formatura em
Maie — ensino técnico; dez/2004)
técnica em
enfermagem
Paulo Campinas — SP 19 Solteiro | ND Andlise de Sistemas | Cursando o 3°. ano
(E) — Unip em 2004
(formatura em
dez/2005)
Patricia | Sumaré-SP 21 Solteira | Pai — ens. Fundamental | Anélise de Sistemas | Cursando 3°. ano
(D) completo; comerciante. | - Puccamp em 2004
Mie — ens. Fundam. Técnico em PD — (formatura em
incompleto; dona de Cotuca dez/2005)
casa
Mauro | Taubaté-SP 20 Solteiro | Pai — eng. mecanico; Ciéncia da Cursando 3°. ano
(D) repres. Técnico. Computacio - em 2004
Maie — ensino médio; Unesp
dona de casa Fez PD — Cotuca
Perseu | Campinas — SP 21 Solteiro | Pai —nd Adm de Empresas — | Cursando o 4°.ano
(E) Mae — servico social; Puccamp em 2004

consultora de
treinamento

(formatura em
dez/04)

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre outubro/03 e margo/04.

Ja os celetistas (quadro 4.2), estdo distribuidos em quatro empresas da amostra (C, D, F e H).

Importante destacar que a empresa ‘H’ j4 havia planejado a mudanca da sua forma de contratagdao

para pessoa juridica e as empresas ‘D’ e ‘F’ sdo duas das maiores da amostra e atendem grandes

institui¢des financeiras, que exigem funciondrios de terceiras registrados. Lembrando, a empresa

‘D’ trabalhava com cooperados e PJ e na ocasido das entrevistas estavam no processo de

transicdo para CLT, porém, usando EPP’s. A empresa ‘C’ utiliza vdrias modalidades e, para os

contratados através da CLT, opta por pagar parte por fora, para diminuir os encargos.
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Sete destes trabalhadores sdo do sexo masculino, duas do feminino. Oito sdo solteiros € uma é
casada. Nenhum deles tem filhos. Tém idades entre vinte e trés e quarenta € um anos, mas a
maioria estd entre vinte e trés e vinte e cinco anos. Sete deles t€ém curso superior concluido entre
1994 e 2003. Uma estd em fase de conclusdo do curso superior € um tem colégio técnico em

Processamento de Dados concluido em 1997.

Trés deles tém pai ou mae com nivel superior completo, quatro t€ém pais com ensino de nivel
médio e dois deles tém pais com ensino fundamental completo ou incompleto. A maioria deles
formou-se na Unicamp, e os demais profissionais sdo graduados na Unesp, Faculdade de
Valinhos e Puccamp. Os cursos mais encontrados foram: Tecnologia em Informética e Ciéncia da
Computacdo. Quanto a naturalidade, quatro deles nasceram em alguma cidade da regido de
Campinas. Cinco vieram de fora, a maioria mudou de cidade em funcdo dos estudos. Apenas um
mudou-se com a familia. Observando o tempo de trabalho na atual empresa, encontramos o

menor tempo de nove meses e o maior de oitenta e quatro meses, 0 que representa sete anos na

mesma empresa.

Quadro 4.2.

Apresentaciao dos Trabalhadores Celetistas da Amostra

Nome / Cargo Tempo Naturalida | Idade Est. Formacao e profissao Formacao
Empresa de de Civil dos pais
Empresa
Renato Analista 1 ano e 2 | Campinas — | 28 Solt Pai — sup. Incompleto | Ciéncia da
© Desenvolvedor | meses SP em Enga. Quimica; Computacio
(registrado quimico aposentado. | — FAV
como aux. adm) Mae- ensino médio; (2002)
artesd
Luciana Gerente de 4 anos Rio de 31 Casada | Pai — ensino médio; Matematica
D) Projetos Janeiro — corretor de seguros. Aplicada e
RJ Mae — psicologia; Computacio-
psicdloga e nal (cursando
instrumentadora 0 5° ano em
cirdrgica 2004)
Pedro Analista de 3 anos Bardo de 24 Solt Pai — téc. metalurgia; | Eng.
Otévio Sistemas Jr. Cocais — empresario. Computacio
D) MG Mae - magistério; | — Unicamp
dona de casa. (2001)
Alex Analista de 2 anos e | Ribeirdo 23 Solt Pai — Direito; gerente | Tec. em
Sandro Sistemas — 6 meses Preto — SP nossa caixa. Informatica
) Desenvolvedor Mae — magistério - Unicamp
(falecida). (2003)
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Nome / Cargo Tempo Naturalida | Idade Est. Formacao e profissao Formacao
Empresa de de Civil dos pais
Empresa
Lourival Analista de 2 anos e | Corumba- 25 Solt Padrasto — ensino
F Sistemas Jr. 3 meses MS médio; Tecndlogo
desempregado. em
Maie — ensino médio; | Informaética —
vendedora de loja. Unicamp
(2002)
Marcio Analista de 3 anos Sdo Paulo 23 Solt Pai — Economia; Tecnélogo
12 Sistemas — - SP economista. em
Desenvolvedor Mae — Geografia; Informatica
professora de — Unicamp
geografia (2002)
Ana Analista de 9 meses | Campinas 41 Solt Pai — ens. Analista de
Cristina Sistemas — - SP Fundamental; Sistemas —
(2] Testes tapeceiro Pucc (2002)
aposentado.
Mae — ens.
Fundamental; dona
de casa
Thiago Desenvolvedor | 7 anos Campinas 24 Solt Pai — ens. Técnico em
(H) de sistemas - SP Fundamental; dono PD - ETEC
de imobiliaria. o7
Mae — magistério;
dona de casa
Jodo Assistente de 2 anos 2 | Mogi 33 Solt Pais — estudaram até | Bacharel em
Cesar Vendas e meses Mirim — SP 4%, Série; Ciéncia da
H) Suporte técnico comerciantes (loja Computacio
de material para — Unesp
construcio) (1994)

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de dados coletados em campo entre outubro/03 e marco/04.

Os trabalhadores que mantém com seus empregadores forma de relacionamento através de pessoa
juridica, representam a maioria no total das empresas pesquisadas, mas aparecem em segundo
lugar na amostra de trabalhadores entrevistados. O quadro 4.3. mostra o perfil destes

trabalhadores.
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Quadro 4.3.
Apresentacio dos Trabalhadores ‘“Pessoa Juridica” da Amostra

Nome/ Cargo Tempo de | Naturalidade | Idade | Est. civil Formacio e Formacao
Empresa Empresa profissao dos pais
Paulo Analista- 8 meses Jundiai-SP 30 Solt Ambos ensino Administragdo
Sergio programador fundamental de Empresas —
B) Pai -aposentado Fac. Padre
Maie — dona de casa | Anchieta
(2003)
Marcos Analista de lano e 6m | Salvador — 23 Solt. Pai — eng. de minas; | Tecnologia em
Antonio | Sistemas — + 2 meses | BA empresario. Informatica —
(A) desenvolved Mie - farmacia; Unicamp
or bioquimica em (2001)
hospital estadual.
Nailton Analista de 4 meses Salto — SP 27 Solt. Pai — ensino - Mestrado -
(A) Sistemas — fundamental; tem Computacio —
desenvolved relojoaria. Unicamp (03)
or Mae — fundamental | - Graduagdo
incompleto; dona em Ciéncia
de casa Computacio —
Unicamp (99)
Rogerio | Analista de 1 ano Machado — 22 Solt. Pai — 4°. Série; tem | Engenharia de
(A) Sistemas MG loja de roupas. Computacio —
Mae — sup. Unicamp
Incompleto (eng. (cursando 5°.
civil) — tem distrib. | ano)
de gds
Lucia Analista de 2 anos e Sao Paulo- | 27 Divorc Pai — Adm. Tecnologia em
(A) qualidade de | 8m SP Empresas, trabalha | informética -
Software como analista de Unicamp
sistemas. (2002)
Maie -4%. Série; tem
uma confecgio.

Fonte: Elaboracdo propria a partir de informagdes coletadas em campo entre outubro/03 e marco/04.

Eles estdao agrupados em duas empresas da amostra e estdo representados por quatro
trabalhadores do sexo masculino e apenas uma do sexo feminino. Quatro sdo solteiros, sem filhos
e uma € divorciada, com filho. As idades enquadram-se entre vinte e dois e trinta anos. Um deles
tem mestrado, trés t€ém curso superior completo e um estd em fase de conclusdo do curso
superior. Um formou-se em Administracdo de Empresas, os outros todos t€ém formagao na area

de Tecnologia. Quatro sdo advindos da Unicamp e um da Faculdade Padre Anchieta (privada).

Observa-se que a maioria deles tém pais com baixo nivel de escolaridade (até 8°. série). Dois t€ém

pai ou mae com ensino superior € os demais t€ém pais com ensino fundamental.
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Nenhum deles € natural da cidade de Campinas. Um € de uma cidade da regido, os outros vieram

de outras cidades ou estados. A maioria mudou-se para Campinas para estudar na cidade. O

tempo de servico no trabalho atual oscila entre quatro e trinta e dois meses.

Foram entrevistados trés trabalhadores cooperados (quadro 4.4).

Quadro 4.4.

Apresentacao dos Trabalhadores Cooperados da Amostra

Nome Empresa Cargo Tempo | Naturalidade | Idade | Est. civil Formacao e Formacao
de profissao dos
Empresa pais
Paula D Coord. de 3 anos e | Campinas-SP | 33 Casada, 2 | Pai - Analise de
(D) desenvolvi | 6m filhas fundamental Sistemas —
mento incompleto; Puccamp
Mec. Manut. (2000)
Mae-
fundamental
completo;
dona de casa
Rodolfo E Consultor 4 anos e | Campinas — 30 Casado, 2 | Ensino Tecnologia em
E) de Infra e 2 meses SP filhos fundamental PD - Fatec
banco de (1997)
dados
Cristina E Gerente de | 4 anos Campinas — 28 Solteira Ensino Andlise de
(E) Segmento SP Fundamental Sistemas —
Puccamp (99)

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre outubro/03 e margo/04.

Dois sdo casados, com filhos e uma € solteira, sem filhos. A faixa etdria enquadra-se entre vinte e

oito e trinta e trés anos. Todos tém superior completo na drea de tecnologia. Dois formados na

Puccamp (privada) e um na Fatec (ptblica). Todos formados entre 1997 e 2000. Todos t€m pais

com ensino fundamental.

Referente ao tempo de trabalho na atual empresa, estdo de quarenta e dois a cingiienta meses.

Todos sdo naturais de Campinas—SP, cursaram faculdade na prépria regido e continuam

trabalhando na mesma regido. Nunca mudaram, seja para estudo ou trabalho.
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A seguir o quadro dos outros trabalhadores entrevistados, onde foram agrupados os autdnomos,

informais e um sécio que na realidade é pseudo-sdcio, pois recebe remuneragdo fixa, ndo tem

participacao nos resultados e cumpre hordrios, embora legalmente, seja considerado sécio. Por

tratar-se de apenas quatro colaboradores, em trés diferentes modalidades, foram agrupados num

unico quadro (ver quadro 4.5.).

Quadro 4.5.

Apresentacdo dos Trabalhadores da Amostra — Outros Vinculos (diversos)

Nome Vinculo Cargo Tempo Naturalidade | Idade Est. Civil Formacio e Formacio
de profissao dos pais
Empresa
José Auténo | Técnico de 5 anos Ipiai-BA 56 Casado, Fazendeiros — Ensino
Pedro mo Informatica com filhos | Bahia médio
(H)
Clarice Auténo | Analista de 11 anos Campinas — 33 Casada, Ensino médio; Anadlise de
B) mo Sistemas SP sem filhos | Aposentados Sistemas —
funcionalismo Puccamp
publico (1992)
Dirceu Sécio Consultor 6 anos e | Sdo Paulo- 30 Solteiro Mae — superior Ciéncia da
D) EPP de 6 meses | SP letras; pai — Computacio
Tecnologia ensino médio. — Unicamp
Pai - radialista (1999)
Mae — professora
inglés/port.
Frederik | Informal | Analista de 1 ano Campinas — 28 Casado, Ensino Cursando
© Sistemas — SP com filhos | fundamental Engenharia
Desenvolve Aposentados Elétrica —
dor Pai — industria Unicamp
Mie — Pref. (desde 97).
Campinas
(almoxarife)

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre outubro/03 e margo/04.

Destes trabalhadores, o que apresenta menor tempo de relacionamento com a atual empresa é o

trabalhador informal, mas mesmo assim, um ano de relacionamento é um tempo razodvel para

trabalhos sem nenhum vinculo.

O trabalhador considerado sécio, mas que na realidade nao é sécio, foi convidado para assumir

esse tipo de vinculo, assim como outros trinta e seis colaboradores da empresa, quando a empresa

decidiu mudar sua forma de relacionamento com toda a sua equipe, formada até entdo por

trabalhadores cooperados e PJ. Optou por transformar toda a equipe em trabalhadores celetistas,
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mas, para isso, abriram sete EPPs para enquadrar-se no sistema Simples de tributacdo e
convidaram para fazer o ‘papel’ de s6cios das EPPs, colaboradores com maior tempo de empresa

€ com maior remuneragao.

Neste grupo temos alguns dos trabalhadores com maior tempo de empresa e com as maiores
remuneracdes. Uma com onze anos (132 meses) e um com seis anos € seis meses (78 meses).
Estes dois trabalhadores foram os que demonstraram pouca ou nenhuma preocupagdo com a
forma de modalidade de relacionamento com o empregador. Provavelmente por sentirem-se

estdveis e seguros na sua posi¢do no trabalho atual.

4.2. Condicoes de Trabalho dos Profissionais da Indistria de Software

Em relacdo as condi¢des de trabalho destes colaboradores, destaco a remuneragdo e os beneficios
recebidos, analisando por modalidade de contratacdo, cargos e tempo de empresa, fazendo uma
andlise comparativa entre o montante recebido por cada trabalhador nas diversas modalidades,
visando analisar se existe realmente um ganho financeiro para o trabalhador com forma de

contrato atipico ou se as condi¢des mantém-se semelhantes as da CLT.

Considerando os vinte e oito trabalhadores das diversas modalidades, incluindo os estagiarios,
temos onze trabalhadores com tempo de empresa menor que dois anos; doze com tempo entre

dois e quatro anos e cinco com tempo de empresa acima de quatro anos.

Apresento a seguir os quadros dos trabalhadores organizados por cargos similares. O quadro 4.6.
apresenta os trabalhadores com atividades relacionadas a andlise e desenvolvimento de sistemas,
com catorze trabalhadores, que representa a maioria da amostra. O quadro 4.7. apresenta cinco
trabalhadores que desempenham atividades de maior importancia e responsabilidade e ocupam
cargos como: gerentes de projetos, gerentes de segmentos, consultores de tecnologia e
coordenadores de areas. O quadro 4.8. apresenta dois trabalhadores com atividades direcionadas
ao suporte e finalmente, o quadro 4.9 apresenta os estagidrios, estes, desempenhando diversas

fungdes: desenvolvimento, suporte, etc, mas entendemos que o cargo € 0 mesmo: estagidrio.
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Para calcular a remuneracao total do trabalhador, os beneficios foram transformados em dinheiro,
seguindo o seguinte padrido-médio encontrado nas empresas: convénio médico (CM) — R$
100,00; Seguro de vida (SV) — R$ 25,00; transporte — R$ 120,00 e para calcular o valor referente
a refeicdo ou ticket refeicdo (TR), foi usado o padrio de vinte e dois dias uteis no més. Para os
trabalhadores celetistas, além dos beneficios oferecidos, acrescentou-se 1/3 referente ao abono de

férias, 8% referente ao FGTS e décimo-terceiro salario’?.

* Para calcular 1/3 de férias, dividimos a remuneragdo por 3 e apds, dividimos por 12 meses. O resultado foi
acrescentado a remuneracdo mensal. O cdlculo do FGTS foi calcular 8% da remuneracdo bruta e acrescentar a
remuneragdo mensal. O cdlculo do décimo-terceiro foi dividir a remuneragdo bruta por doze e acrescentar o resultado
a remunera¢ido mensal.
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Quadro 4.6.

Condicoes de Trabalho dos Profissionais da Amostra — por cargo
- Analista de Sistemas ou Desenvolvedores —

Empresa Nome Vinculo Remuneracio Beneficios Tempo de | Remuneraciao
Contratual Empresa Total
A Lucia PJ R$ 17,80/hora= | SV 2 anos e 8 R$ 3.015,00
R$ 2.990,00 meses
(168h/més)
A Marco PJ R$ 21,59/hora= | SV lanoe8 R$ 3.655,00
Antonio R$ 3.630,00 meses
(168h/més)
A Nailton PJ R$ 14,75 / hora = | Nenhum 4 meses R$ 2.478,00
R$ 2.478,00
(168h/més)
A Rogério PJ R$7,15/hora= | SV 1 ano R$ 1.226,00
R$ 1.201,00
(168h/més)
B Paulo PJ R$ 2.000,00 R$ 10,00 / dia ttil | 8 meses R$ 2.220,00
Sergio (168h / més) para alimentacio
B Clarice Autdnoma | R$ 4.000,00 CM, SV, R$ 11 anos R$. 4.465,00 +
(168h/més) 10,00 / dia util PLR
para alimentagao,
transporte e PLR*
C Frederik Informal R$ 2.300,00 Alimentagdo na 1 ano R$ 2.520,00
(168h/més) empresa
C Renato CLT R$ 1.200,00 Alimentacdo na lanoe?2 R$ 1.769,00
(168h/més) — empresa e meses
destes, R$ transporte
600,00 por fora
D Pedro CLT R$ 2.644,00 Nenhum 3 anos R$ 3.148,00
Otavio (168h/més)
F Alex CLT R$ 1.986,00 CM, SV, TR-R$ | 2anose 6 | R$ 2.723,00
Sandro (168h/més) 10,00 / dia util, meses
auxilio-
transporte.
F Lourival CLT R$ 2.000,00 CM, SV, TR-R$ | 2anose3 | R$ 2.606,00
(168h/meés) 10,00 / dia 1til. meses
F Marcio CLT R$ 2.000,00 CM, SV, TR - 3 anos R$ 2.606,00
(168h/més) R$ 10,00 / dia
util.
F Ana CLT R$ 1.678,00 CM, SV, TR —R$ | 9 meses R$ 2.223,00
Cristina (168h/més) 10,00 / dia wtil.
H Jodo CLT R$ 2.000,00 CM, SV, TR - R$ | 7 anos R$ 2.606,00
Cesar (168h/més) 10,00 / dia util.

Fonte: Elaboragio prépria a partir de informagdes coletadas em campo.
* PLR — Participag@o nos Lucros e nos Resultados.
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Analisando o quadro 4.6. percebemos que as duas maiores remuneragdes para analista de
sistemas / desenvolvedores sdo da Clarice, autbnoma, empresa B e do Marco Antonio, PJ,
empresa A. As duas menores remuneracdes sdo do Rogério, PJ, empresa A e do Renato, CLT,

empresa C.

A Clarice trabalha ha onze anos na empresa B, empresa com dez trabalhadores, que desenvolve
sistemas de gestdo e PDV para supermercados, tem formacao superior e desempenha papel-chave
na empresa, podendo assumir coordenacdo se necessdrio, mas trabalha principalmente com
desenvolvimento (programacio). Sua remuneracdo é a maior da empresa. O Marco Antonio
trabalhou na empresa ‘A’ pelo periodo de um ano e cinco meses. Saiu porque teve uma proposta
melhor de outra empresa e um ano depois foi convidado a voltar para a empresa ‘A’, onde estd ha
trés meses. A empresa ‘A’ desenvolve sistemas sob medida para os segmentos verticais de Saide

e Editorial. Observando o quadro 3.5. verificamos que ele recebe uma remuneracdo média dentre

as oferecidas pela empresa.

O Rogério trabalha na empresa ‘A’ hd um ano. Era estagidrio e agora € pessoa juridica, mas sua
remuneracdo manteve-se a mesma. A remuneragdo inicial da empresa para profissionais PJ inicia
em R$ 11,00/hora e ele continua recebendo R$ 7,15. O Renato trabalha na empresa ‘C’ ha um
ano e dois meses. A empresa ‘C’ desenvolve sistemas para postos de combustiveis e lojas de
conveniéncia. Sua remuneracdo € paga parte por fora, ou seja, ndo consta em carteira toda a
remuneragdo, apenas metade, o restante é pago sem descontos para a empresa € para O

trabalhador.

Essa constatacdo reforca a idéia de que a comparagdo entre remuneracdo nas diversas
modalidades ndo é uma tarefa simples, porém, as maiores remuneracdes, considerando os
beneficios ainda eram as atipicas, fora da CLT, mas ndo podemos dizer que temos informacgdes

suficientes para estabelecer uma regra.
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Quadro 4.7.

Condicoes de Trabalho dos Profissionais da Amostra — por cargo
- Coordenadores, Consultores, Gerentes -

Empresa | Nome Vinculo Remuneracao Beneficios Tempo de | Remuneraciao
Contratual Empresa Total
D Luciana CLT R$ 3.788,00 Nenhum além 4 anos R$ 4.511,00
dos garantidos
pela CLT
D Dirceu Sécio EPP | R$ 4.750,00 Nenhum 6anose6 | R$4.750,00
meses
D Paula Cooperativa | R$ 4.600,00 Nenhum 3 anose6 R$ 4.600,00
meses
E Rodolfo | Cooperativa | R$ 1.100,00 Seguro de Vida, |4 anose2 | R$2.188,00
fixo + variavel Convénio meses
=R$ 1.800,00 médico, TR (R$
em média 6,50 / dia 1til),
transporte
E Cristina Cooperativa | R$ 2.500,00 Seguro de Vida, | 4 anos R$ 3.138,00
Convénio
médico, TR (R$
6,50 / dia util),
transporte,
auxilio para p0s-
graduacdo (R$
250,00)

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre outubro/03 e marco/04.

No quadro 4.7. percebemos que as trés remuneracoes dos trabalhadores da empresa D mostram
equiparacdo entre elas, apesar de cada um deles pertencer a uma modalidade distinta de contrato:
CLT, cooperativa e pseudo-soécio, porém, apresentam uma diferenca significativa em relagdo as
remuneracoes dos dois trabalhadores da empresa E que também desempenham atividades de

coordenagdo e lideranca. Neste caso, a modalidade escolhida ndo parece indicar vantagem ou

desvantagem, mas a politica de cargos e saldrios adotada pela empresa.

O quadro 4.8, a seguir, apresenta os trabalhadores que realizam atividades relacionadas ao

suporte.
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Quadro 4.8.

Condicoes de Trabalho dos Profissionais da Amostra — por cargo

- Atividades de Suporte -
Empresa | Nome Vinculo Remuneracio Beneficios Tempo de | Remuneracio
Contratual Empresa Total
H José Autdnomo | R$ 14,00/hora Nenhum 5 anos R$ 2.350,00
Pedro =R$ 2.350,00/

més

H Thiago CLT R$ 1.600,00 Convénio médico, | 2 anose?2 | R$2.607,00
fixo + varidavel | TR (R$ 10,00/ meses
=R$ 1.900,00 dia 1til), seguro
em média de vida

Fonte: Elaboracdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre outubro/03 e marco/04.

No quadro 4.8. a remuneragdo dos dois trabalhadores é semelhante, a empresa é a mesma, mas a
modalidade de contratacdo € diferente. Aqui o trabalhador celetista tem menor tempo de servigo
na empresa, mas remuneracido um pouco maior que o outro. Se fizéssemos uma comparagdo

apenas da remunera¢cdo mensal, terfamos a falsa impressdo de que o trabalhador autdbnomo recebe

maior remunera¢do. No célculo anual, evidencia-se o inverso.

O ultimo quadro deste exercicio comparativo por cargos trata dos estagidrios. Importante lembrar
que estes estagidrios desempenham atividades relacionadas a andlise e desenvolvimento de
sistemas, portanto, poderiam estar enquadrados no quadro 4.6., outros desempenham atividades
de suporte, portanto, poderiam estar no quadro 4.8., mas entendemos que estidgio deve ser

analisado como uma atividade especifica e diferenciada, portanto, agrupamos todos estes

estagidrios no quadro 4.9.
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Quadro 4.9

Condicoes de Trabalho dos Profissionais da Amostra — por cargo
- Estagidrios® —

Empresa

Nome

Remuneracao

Beneficios

Tempo de
Empresa

Remuneracao

Total

B

Ludovico

R$ 800,00

Alimentacio
(10,00 /dia),
transporte
(12,00/dia), férias
de 15 dias

2 anos

R$ 1.317,00

Maria

R$ 700,00

Alimentacdo
(6,00/dia),
transporte, seguro
de vida, férias de
30 dias

11 meses

R$ 1.010,00

Patricia

R$ 1.800,00

Nenhum

lanoe9
meses

R$ 1.800,00

Mauro

R$ 1.490,00

Nenhum

2 anos

R$ 1.490,00

m|o

Perseu

R$ 700,00 fixo
+ variavel
(700,00 +-)

Transporte,
refei¢do (5,00/dia),
auxilio faculdade
(250,00), férias de
15 dias, seguro de
vida.

2 anos e 4
meses

R$ 1.938,00

Paulo

R$ 600,00 fixo
+ variavel
(150,00+-)

Transporte,
refei¢do (5,00/dia),
auxilio faculdade
(250,00), férias de
15 dias, seguro de
vida.

lanoe 9
meses

R$ 1.261,00

José

R$ 860,00

Alimentacao
(9,10/dia), seguro
de vida, convénio

médico

2 semanas

R$ 1.185,00

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre outubro/03 e margo/04.
* Todos os estagidrios trabalham em média 40 horas/semana.

Observando o quadro 4.9 percebemos que as empresas oferecem uma boa remuneragdo para os
estagiarios e depois essa remuneracdo cresce pouco (ver quadros 4.6 e 4.8). Existe uma acao
intencional de atrair estagidrios para o quadro funcional da empresa. Apés o término do contrato
de estdgio costuma haver a incorporacdo desse estagidrio a equipe, sendo contratado através da

modalidade de contratacdo vigente na mesma, como nos informa o Sr. F.S., diretor da empresa

£C’:

serem efetivados. Sempre entram por baixo e sobem. Em 99% das vezes.”
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O setor de TI envolve o uso constante de novas tecnologias e pressupde estudo continuo,
portanto, os estudantes ou recém-formados, por estarem em recente processo de formagdo, sao
considerados mais aptos a realizacdo das atividades que aqueles profissionais formados ha muito
tempo. Por isso, as empresas t€ém a preocupacgdo de atrair o estudante e garantir que com o tempo
ele va se aperfeicoando nas ferramentas ou formas de trabalho usadas pela empresa, conforme
relata o Sr. K.B., diretor da empresa ‘H’: “Preferimos contratar iniciantes para desenvolver aqui
e gerar fidelidade a empresa. Isso acontece. Nosso turn-over é muito baixo. O profissional dessa

drea é motivado por desafios técnicos e procuramos fazer isso”.

Algumas empresas preferem contratar profissionais experientes porque nao dispdoem de tempo e
estrutura para treinamento, mas € importante ressaltar que apesar de preferirem estagiarios, dentre
os estagidrios, aqueles que ja desempenharam algum trabalho profissional costumam ter maiores
chances. Como citado no capitulo 3, cinco entre as oito empresas entrevistadas afirmam

considerar importante a experiéncia anterior para o trabalhador a ser contratado.

4.3. A Percepcao dos Trabalhadores Sobre as Diversas Modalidades de Vinculos

Contratuais

Este topico apresenta e discute a compreensao dos trabalhadores sobre o seu atual tipo de vinculo
contratual e sobre as diversas modalidades de contratacdo encontradas no mercado de trabalho
brasileiro. O que chama nossa atencdo é a diversidade de modalidades ja vivenciadas por estes
trabalhadores. Cada um deles, com excecdo dos estagidrios, ja vivenciou duas ou mais
modalidades, alguns trabalhadores ja vivenciaram seis diferentes formas de relacionamento com
a empresa contratante e vale lembrar que a faixa etdria média deste grupo € vinte e trés anos. O
quadro 4.10. apresenta o histérico dos vinculos contratuais dos trabalhadores das diversas
modalidades e percep¢des sobre as diversas modalidades contratuais presentes neste mercado de
trabalho que emprega analista de sistemas, engenheiro de computacao, tecnélogo em informética

e profissionais de formacdes similares.
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Quadro 4.10

Os trabalhadores e a sua relacao com os diversos vinculos contratuais

Nome/ Vinculo Total de Como percebe e compara os diversos vinculos que conhece
Empresa atual Vinculos

Renato (C) CLT Informal, Disse estar na ddvida ultimamente, mas ainda acha que a CLT seja melhor,
CLT, pelas garantias.
Estagio

Luciana (D) | CLT Estagio, “Acho que a CLT, pela seguranca e estabilidade, mas acaba ganhando

(EPP) CLT, menos, pelos descontos.”

Cooperativa

Pedro CLT Estagio, “E a CLT. Gostou da idéia do FGTS, 13°. Saldrio. E uma poupanca

Otavio (D) (EPP) Cooperativa, | obrigatoria.”

CLT “... Eu gostei da cooperativa também. O saldrio era maior e tinha mais
liberdade. Os impostos eram menores. O INSS eu pagava menos, mas
pensando bem, eu pagava menos antes da lei mudar, porque eu pagava sobre
1 saldrio minimo. Depois que a lei mudou eu comecei a pagar igual.
Enquanto eu podia pagar s/ o saldrio minimo era uma maravilha! Era um
desconto bem pequeno.”

Alexsandro | CLT Bolsista, “Acho a melhor, CLT porque é mais seguro e dd mais trangiiilidade ao
F Estégio, funciondrio, mas se eu recebesse uma proposta em outra forma de contrato e

CLT se encaixasse nesses itens que eu considero importante: remuneragdo,
crescimento profissional, regido onde a empresa estd instalada, talvez eu
mudasse. Dai talvez a CLT perdesse sua forga.”

“...0 auténomo arca com tudo. Ele oferece o servigo e é pago por esse
servico, mas ele se encarrega pelo resto.”

Ana Cristina | CLT CLT, “ Sempre preferi CLT. Eu até jd me questionei sobre isso, mas eu gosto

F) Estagio mesmo da CLT, porque vocé ndo precisa ficar se preocupando com certas
coisas: pagar impostos que sdo continuos, e se vocé ficar um tempo sem
trabalho, como fard para pagar isso? E porque a empresa, em qualquer
momento pode falar: fulana, ndo preciso mais de vocé.E tendo o vinculo
CLT eles vdo pensar mais, terdo que pagar para demiti-lo.”
“...Ndo sei nada sobre outras formas de contratagdo e nunca tive nenhuma
proposta para trabalhar assim”

Lourival (F) | CLT Temporario, | “A melhor forma de contrato é a Pessoa juridica, sendo bem estruturado,

Informal, porque evitaria os descontos da CLT e vocé receberia todo o seu dinheiro. E

CLT claro que vocé teria que pagar impostos, mas uma vez bem estruturado, seria
melhor como pessoa juridica.A CLT tira do funciondrio sem que ele tenha o
direito de discordar.”

“...A CLT transmite mais seguranca, devido aos préprios deveres que a
empresa assume ao contratar pela CLT. Eu creio que uma boa contratagdo
como pessoa juridica pode ser muito interessante se vocé tiver um valor/hora
razodvel, o pagamento sem ser contrato fechado de horas e a possibilidade
da empresa te propiciar beneficios através de outros recursos, por exemplo,
um convénio com Previdéncia Privada, alguns incentivos...”

Mircio (F) CLT Estagio, “A melhor coisa é ser CLT, com certeza. Normalmente quando é CLT tem

CLT plano de carreira, beneficios, etc.Eu tenho um amigo que é cooperado, acho
que é ainda pior que PJ, porque vocé ganha como CLT e ndo tem vinculo
nenhum com a empresa. Ser PJ é duro porque tem muita burocracia para
abrir empresa, pagar impostos.”

Joao Cesar | CLT Informal, “Prefiro CLT pela seguranca e pelo FGTS (porque é uma forma de guardar
(H) CLT dinheiro forcado).”
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Nome/ Vinculo Total de Como percebe e compara os diversos vinculos que conhece
Empresa atual Vinculos
Thiago (H) CLT Estagio, Acha CLT mais interessante, principalmente pelos direitos em caso de
auténomo, dispensa pela empresa.
socio, CLT
Lucia PJ Informal, “Eu acho que a CLT acaba dando um pouco mais de seguranca, mas dai
(A) Estagio, PJ tem a desvantagem do saldrio ser um pouco menor. Mas acaba sendo CLT.”.
Rogério (A) | PJ Estagioe PJ | “Ser PJ em relacdo a CLT tem uma desvantagem porque ndo tem os
beneficios, ndo tem FGTS, ndo tem aposentadoria no fim da vida. Em
compensacdo, os descontos sdo bem menores. A CLT desconta muito de
vocé.”
Marco PJ Estagio e PJ | “Eu acho que CLT é melhor porque te forca a fazer uma poupanga. As leis
Antonio (A) mudam e vocé tem que se virar. Recentemente a lei mudou e eu precisei fazer
uma alteragdo no contrato social da minha empresa. Isso gasta tempo e
dinheiro. Agora com a reforma tributdria, vocé fica inseguro, vai aumentar
meu imposto, ndo vai... CLT vocé fica mais trangiiilo quanto a isso. Ndo
precisa ficar preocupado com tanta coisa. Por exemplo, tenho que fazer uma
previdéncia privada. Ndo é uma opgdo, é uma obrigagdo, eu tenho que fazer,
sendo estou perdido. O FGTS substitui em parte uma reserva, se eu quero
comprar uma casa, eu tenho ali aquela reserva. Eu acho que os beneficios
compensam como CLT. Mas eu s6 acho mesmo, porque nunca fui contratado
como CLT.”
Nailton (A) | PJ Estagidrio, A CLT tem suas vantagens porque garante férias remuneradas, aceite de
Bolsista, atestados, 13°., FGTS. Acha que ndo tem tanto problema nao ser CLT, mas
CLTePJ poderiam oferecer férias e 13°.
Paulo Sérgio | PJ CLTePJ Acha mais interessante ser Prestador de servigo. “Acho melhor
B) financeiramente e consigo ter uma relagdo de trabalho mais flexivel com a
empresa. Existe menos burocracia no momento da entrada e saida da
empresa.”.
Paula (D) Cooperat. | CLT, Acha negativa a atual situagdo da empresa onde trabalha, pois tem muitas
Autbnoma, frentes em aberto para contrataco, isso torna a coisa confusa. Acha que a
Informal, PJ, | melhor forma é a CLT, pelos beneficios, principalmente férias, porque quem
Cooperativa | é PJ e ndo ganha as férias da empresa, ndo consegue parar de trabalhar, pois
tem que arcar com esses dias. E impossivel trabalhar anos direto, sem
descanso.
“Agora, comparando cooperativa com ME (PJ), Cooperativa é muito melhor.
Primeiro porque eu ndo preciso ficar preocupada de ficar pagando boletos
de imposto, o contador me enviava um monte de boletos, eu pagava e enviava
de novo para a contabilidade. Entdo eu ndo tenho essa preocupagdo de
papéis. E isso reduziu meu saldrio em R$ 200,00 porque a empresa tinha um
custo, a gente negociou e mesmo assim eu acabei achando que seria mais
interessante a cooperativa, porque hoje eu pago IR e tenho como recuperar
isso na restituicdo. Eu tenho uma queda de saldrio no més, mas no ano acaba
sendo compensado. E com NF ndo. Também tem o hollerith. Porque como
empresa eu tenho dificuldade de fazer financiamentos, comprar a prazo,
qualquer coisa.”
Cristina (E) | Cooperat. | CLT “Essas outras opgoes diferentes da CLT sdo uma opgdo mais barata no
mercado para o empregador contratar, mas para o funciondrio é ruim ndo
ter os direitos trabalhistas. Acho a CLT a melhor alternativa, pois dd
garantias e beneficios ao trabalhador.”
Rodolfo (E) | Cooperat. | CLT, “A melhor forma é CLT, sem divida. E a tinica que garante beneficios pra
Cooperativa | gente.”
Clarice (B) Autonoma | Estagidria, Nao conhece quase nada de nenhuma modalidade, mas acha que tanto faz
CLTe desde que a empresa ofereca bom saldrio e bons beneficios.
Autdnoma

90




Nome/ Vinculo Total de Como percebe e compara os diversos vinculos que conhece
Empresa atual Vinculos
José Pedro Autonomo | Estatutdrio, | Acha que agora, na sua idade (51 anos), seria autdnomo mesmo, pois ganha
H) auténomo mais liberdade.
Frederik (C) | Informal Estagio, Acha que a melhor coisa € ser informal, ndo ter vinculo nenhum com
Informal, PJ | nenhuma empresa, pois assim consegue livrar-se dos tributos. Se pudesse
continuar sempre como estagidrio, acha a melhor coisa. J4 recusou propostas
de trabalho porque era obrigatdrio o registro em carteira.
Dirceu (D) Sécio Estagidrio, “Olha, pra mim, pensando no hoje, o importante é meu saldrio cair na minha
(EPP) CLT, PJ, conta no dia. Eu acho que eles podem ser comparados com relagdo ao futuro
Informal. da sociedade como um todo, por exemplo, a CLT te obriga a pagar o INSS
Cooperado e | direito, e vocé tem o fundo de garantia, tem todo aquele beneficio que vai
Pseudo- ficando. Ela te obriga a guardar dinheiro.. Porém, administra muito mal e
Sécio estd jogando o seu dinheiro numa coisa falida, essa que é a minha bronca,

por isso que eu nem ligo muito de ndo estar pagando, eu sei que isso vai ser
Jjogado num rombo de sessenta bilhées de reais ou no bolso de alguém. Eu
nunca liguei de pagar imposto desde que tenha um beneficio. Vocé nunca vai
me ver reclamar de peddgio, certo? Porque a “Bandeirantes” é perfeita.
Agora vocé vai me ver reclamar desses impostos .”

“... Acho que a CLT é até boa pra quem ndo sabe administrar o proprio
dinheiro. A CLT é uma coisa protecionista, criada na...Acho que era a época
do Vargas, né? E uma coisa extremamente protecionista, é...Paternalista até,
né? Que cuida do empregado como crianga. Eu acho que as pessoas que tém
nivel superior ndo precisam disso, elas sabem cuidar do proprio dinheiro. Eu
ndo preciso dar meu dinheiro pra CLT administrar, eu cuido disso. Isso é o
que eu tenho contra a CLT. Acho que o pobre coitado que ndo teve
oportunidade de estudar, que fez até a quarta série, que nunca vai ter uma
oportunidade de um fundo de investimento, ndo tem condigdes de administrar
sozinho, pra isso eu acho que a CLT é bem apropriada.

“...Eu acho que pra mim tanto faz ser CLT ou ME ou cooperativa. Claro,
desde que a remuneragdo seja equivalente, né. Em CLT vocé vai ganhar trés
mil, mas se vocé for somar tudo, FGTS, décimo terceiro, vai dar cinco. E em
EPP vocé vai ganhar quatro e setecentos, somando tudo também dd cinco.
Tendo a soma dos beneficios iguais, acho que pra mim tanto faz”

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre outubro/03 e margo/04.

O quadro 4.10 mostra que dos vinte e um trabalhadores entrevistados, quinze escolheriam a CLT
como a melhor forma de contratacdo para si préprio. Os motivos que levaram a essa escolha sao
variados, mas o que parece ser mais relevante para os trabalhadores é a seguranga na relacao
entre o empregador e o empregado e as garantias que a CLT possibilita ao trabalhador.

Dois trabalhadores consideram a modalidade ‘Pessoa Juridica® a melhor forma de
relacionamento, porém, o Lourival, que hoje € celetista, ressalta que apenas seria vantajosa esta
modalidade se garantidos os beneficios de férias, décimo-terceiro saldrio e auxilio para

previdéncia privada. Justifica que desta maneira todos ganhariam: empresa e trabalhador (menos
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o governo). O Paulo Sergio justifica sua preferéncia pela maior liberdade que essa modalidade
oferece ao trabalhador. No entanto, vale destacar que os trabalhadores PJ, na totalidade dos casos,
também cumprem hordrio, tem metas a atingir e participam de esquema hierarquico para tomada
de decisdes, ndao havendo diferencas significativas entre as caracteristicas do seu trabalho e as dos

demais.

O tnico trabalhador informal do total da amostra das oito empresas (Frederik) afirmou que a
informalidade (total auséncia de vinculo contratual) é a melhor forma de relacionamento porque é
a Unica maneira de “fugir” totalmente dos impostos. Ele ndo considera vidvel pagar imposto
nenhum e prefere permanecer a margem dos direitos trabalhistas se esse for o preco para evitar
impostos. A empresa contratante (C) tentou convencé-lo a ter algum tipo de vinculo, pois
ficaram inseguros em manter um colaborador assim, sem nenhum vinculo, mas ele ndo aceitou.
Ele sente-se lesado pagando qualquer tipo de imposto ao governo conforme seu depoimento:
“Tive proposta para trabalhar como CLT e recusei. Ndo quero vinculo, ndo quero pagar

imposto. Procurei como estagidrio, mas ndo fui aceito”.

O José Pedro prefere o trabalho auténomo e justifica isso pela sua situacdo atual: antigo
funciondrio estatutdrio do Banco do Brasil, aposentado com boa renda mensal (vinte saldrios

minimos), cingiienta e um anos. Acredita ndo precisar de garantias, pois ja as tem.

Os ultimos dois trabalhadores, consideram que o tipo de vinculo contratual ndo € relevante. Sdo
profissionais mais experientes e valorizam a remuneragdo e as condi¢des de trabalho, entenda-se
crescimento profissional, qualidade de vida, bom ambiente de trabalho. Importante ressaltar que
esses dois trabalhadores da amostra sdo os que apresentam maior tempo de trabalho na atual
empresa. A Clarice ja trabalha na mesma empresa ha onze anos e € autdnoma. O Dirceu trabalha
hd mais de seis anos na atual empresa e é Pseudo-sécio de uma EPP. Sdo pessoas que
demonstram certa estabilidade profissional, estdo se desenvolvendo continuamente em sua area
de atuacdo, recebem as maiores remuneracdes da amostra e aparentemente sentem-se numa

situac@o confortdvel profissionalmente.
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No quadro 4.11 os sete estagidrios entrevistados discutem suas percepcoes e conhecimentos sobre

os vinculos contratuais presentes nas empresas de sistemas brasileiras.

Quadro 4.11

Os Estagiarios e a sua Relacdo com os Diversos Vinculos Contratuais

Nome/
Empresa

Vinculo
atual

Total de
Vinculos

Como percebe e compara os diversos vinculos que conhece

Ludovico

(B)

Estagio

Estagio

“Nao posso falar porque até hoje s6 fui estagidrio, mas acho que existem
diferencas entre as vdrias oportunidades de estdgio, uns oferecem mais que
os outros.”

Maria (C)

Estagio

CLT,
Temporario

Ndo conhece muito. Sabe pouco sobre cooperativa e acha que autbnomo
pode ser melhor em relagdo ao saldrio, mas CLT é melhor pela previdéncia,
férias, estabilidade.

Patricia
(D)

Estdgio

Estdgio

“Eu conhego bem pouco. Acho melhor a CLT por causa dos beneficios:
Uniodonto e Unimed. Além disso tem o desconto de INSS que é para planos
futuros. E interessante.”

Mauro (D)

Estdgio

“Conheco estdgio, CLT e cooperativa, sé o que tinha aqui.

A CLT é a seguranga que a lei te garante, mas tem como desvantagem a
obrigatoriedade de ter algum beneficio, mesmo que vocé ndo queira. E tem
muitos tributos.

O estdgio é importante porque é obrigatorio na faculdade, mas ndo tem
seguranga nenhuma. Aqui ndo. Eu tive a op¢do de continuar como estagidrio
ou mudar para cooperado, como aqui eu sinto essa seguranga, confio neles,
resolvi continuar como estagidrio.

E de cooperativa eu sei pouco, so sei que ndo tem vinculo com a empresa. Eu
vejo como um estdgio prolongado’.

Perseu (E)

Estdgio

Estégio,
CLT

“Ndo acho nenhuma delas melhor ou pior, mas acho que devem estar
adequadas a garantia dos direitos do trabalhador. Ndo acho que a CLT seja
a unica opgdo, mas a garantia dos direitos deve ser respeitada.Caso a
empresa ndo queira garantir a CLT (como é o caso desta empresa), que
garanta férias e 130.

Sobre o estdgio, acho que o estdgio deveria ser apenas para o periodo de
aprendizado, a partir disso os estagidrios deveriam mudar de vinculo e
passar para qualquer outra forma de contratagdo oferecida pela empresa”.
“Acredito que o mercado para um profissional deste segmento estd aberto e
fdcil, portanto, o empresdrio deveria criar estratégias para reter o
colaborador porque no ramo de servigos sdo muitas as possibilidades. Eu,
por exemplo, ndo me vejo desempregado”.

Paulo (E)

Estagio

Estagio

“Ndo conhego muita coisa, so o que vejo aqui na empresa — a cooperativa e
também conhego a CLT.

Se eu pudesse escolher, escolheria a CLT pelas garantias que ela oferece.A
cooperativa, pelo que ougo falar, ndo oferece as garantias da CLT (férias,
FGTS, 130.) e os descontos sdo como da CLT, portanto, ndo existe vantagem
nisso”.

José (F)

Estdgio

“Ouvi falar de CLT, terceirizagcdo, trabalho autonomo. Sei que tem bastante
terceirizagdo. Sei pouco de qualquer uma.
Sei que terceirizado ndo ganha férias, s6 que ganha um pouco mais”.

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de informagdes coletadas em campo entre outubro/03 e margo/04.
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Trés estagidrios demonstraram pouco conhecimento ou indefinicdo em relacdo as suas
preferéncias sobre o assunto (Ludovico, Mauro, José). Trés preferem a CLT, apesar de também
expressarem ter pequeno conhecimento sobre o assunto (Paulo, Maria e Patricia) e os motivos
que os levaram a isso foram as garantias de férias, décimo-terceiro, FGTS, estabilidade e INSS
para planos futuros. A Maria demonstrou preferéncia também pela modalidade ‘autdbnomo’, por
acreditar que a remuneracdo seja maior. O Perseu disse ndo ter preferéncia por nenhuma
modalidade em especial, desde que garantidos os direitos do trabalhador, como férias e décimo-

terceiro.

Analisando os quadros 4.10 e 4.11 observa-se que o atual tipo de vinculo do trabalhador ndo
interfere nas opinides dos entrevistados, que na sua maioria, preferem a CLT como forma de

contratacao.

Entrevistamos os vinte e um trabalhadores das diversas modalidades, com excecdo dos
estagiarios, a respeito de um conjunto de direitos garantidos na CLT, questionando sobre a
importancia atribuida a cada um deles (ver anexo 2 — questdo 13). Direitos estes, a que muitos
dos entrevistados ndo tém acesso por ndo serem celetistas. A maioria afirmou considerd-los muito
importantes, destacando a indenizacdo em caso de demissdo sem justa causa, as férias

remuneradas, o FGTS e a licenga-maternidade em se tratando de mulheres.

Ao contrario do que se poderia imaginar, a maioria deles ndo valoriza a jornada maxima de
trabalho de quarenta e quatro horas semanais, a remuneracdo do trabalho noturno superior ao
diurno e o pagamento de hora-extra, considerando esses direitos pouco importantes. Todos
consideram pouco importantes os beneficios previdencidrios, como auxilio-doenga, salério-

familia e até a aposentadoria por tempo de servico.

Essa forma de pensar pode ser facilmente justificada pela pouca idade desses profissionais, que
ainda demonstram preocupacdo com o presente € ndo com o futuro. Em relagdo a hora-extra,
torna-se dificil para alguém que nasceu profissionalmente em empresas que sempre adotaram

‘banco de horas’, avaliar substancialmente o significado da hora-extra. Eles nunca vivenciaram
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isso e valorizam o tempo livre que podem ter com a compensacdo do tempo excedente de

trabalho previsto no banco de horas.

Consideracoes Finais

Neste capitulo procuramos compilar as percep¢des dos trabalhadores entrevistados sobre suas

condic¢des de trabalho na industria de software.

Essa é uma industria de jovens e solteiros. Os trabalhadores que a compdem tém uma média de
idade entre vinte e vinte e trés anos, formagao superior completa ou cursando e um terco deles

tem pai ou mae com nivel superior.

Esses trabalhadores enquadram-se nas diversas modalidades de contratos atipicos comuns a este
setor, recebendo, muitas vezes, remuneracdo por hora trabalhada sem nenhum beneficio, porém,
essa ndo € uma pratica de todas as empresas; muitas delas, mesmo contratando fora da CLT,
oferecem uma gama de beneficios complementares, o que nos indica que a opg¢do pela
modalidade de contratacdo ndo € a unica maneira de avaliar vantagens e desvantagens numa

relacdo trabalhista, mas a politica de cargos e saldrios da empresa também tem papel-chave.

A maioria deles, apesar da pouca idade, ja vivenciou varios tipos de vinculos contratuais. Alguns
ja chegaram a trabalhar em seis modalidades diferentes (estdgio, CLT, PJ, cooperado, informal e

pseudo-sécio), sendo a maioria delas numa mesma empresa.

Independentemente da atual modalidade contratual, a maioria dos participantes da pesquisa
escolheria a CLT como a melhor forma de relacionamento entre empresa e trabalhador e
justificam isso com variados motivos, dentre eles, a seguranca no relacionamento profissional e
as garantias (direitos) que a CLT proporciona. No entanto, quando questionados sobre a
importancia desses direitos trabalhistas, ndo avaliam que todos eles sejam importantes, como os

beneficios previdencidrios € o pagamento de hora-extra ou adicional noturno. Consideram
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importante a indenizacdo em caso de demissdo sem justa causa, as férias remuneradas, o FGTS e

a licenca-maternidade.

Importante resgatar que o valor simbdlico da carteira de trabalho continua forte € mesmo jovens
profissionais ‘gerados’ num setor menos formal e mais adepto das formas atipicas de contratagao,
que nem sequer vivenciaram o que € ser registrado, desejam isso. Observa-se a convivéncia de
diferentes visdes sobre a flexibilizacdo dos contratos, que vai da total aceitacdo dessas
modalidades até aqueles que prefeririam a modalidade CLT. Prevalece a visao de que a inddstria
de software segue um padrio diferenciado de formas de contratacdo e de que a tendéncia seria a

manutenc¢do dessas formas atipicas, desde que garantidos os direitos minimos ao trabalhador.
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Conclusoes

As transformagdes sofridas pelo mundo do trabalho nas udltimas décadas, tornaram-no mais
complexo e para estuda-lo e compreendé-lo, como afirma Linhart (2000), é preciso entender que
niao ha unanimidade entre os soci6logos do trabalho, mas diferentes abordagens que discutem
essas transformacdes considerando-as evolugdes e/ou restricdes a autonomia do trabalhador.

Entre essas transformacdes, a autora destaca:

“revolucdes de linguagens e portanto, de representacdes, transformagdes
importantes das relagdes sociais no interior das empresas, generalizacdo de
técnicas informadticas, novas formas de organizacdo da empresa e do trabalho,
incremento das atividades de servigo, reducdo sistematica dos efetivos,
remodelagem dos tempos de trabalho, recurso cada vez mais sistematico as
formas de emprego atipicas” (Linhart, 2000:25).

Neste trabalho buscamos justamente discutir as formas concretas que o emprego atipico assume e
as visdes de empresarios e trabalhadores na industria de software, que se destaca ndo sé pelo seu
crescimento e centralidade do uso de mao-de-obra altamente qualificada, como pelo carater

imaterial de seu produto e por todas as transformagdes relevantes apontadas pela autora.

A industria brasileira de soffware vem crescendo, mas continua direcionada para o mercado
interno. As politicas criadas para o crescimento de suas exportacdes deram impulso ao setor, mas
mostraram-se insuficientes em relacdo as metas que pretendia atingir (Stefanuto, 2004). Podemos

também questionar se as metas eram realistas.

O setor € composto majoritariamente por empresas de micro e pequeno porte, sediadas, na sua
maioria, no estado de Sao Paulo. Os dados sobre emprego e trabalho nessa industria a
caracterizam como intensiva em mao-de-obra, porém, com modalidades atipicas de contratacao.
Entre 1994 e 2000 foi observado um aumento significativo no nimero de empregados no

segmento de desenvolvimento de sistemas.
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Por ser uma inddstria intensiva em conhecimento, a formacao e qualificacdo de seus profissionais
¢ fundamental para o seu desempenho. E constituida predominantemente por profissionais

jovens, com curso superior completo ou mais e estagidrios cursando a universidade.

Ao discutirmos a flexibilizacdo dos contratos de trabalho encontramos na industria de software
diversas modalidades de contratacdo: CLT, Pessoa Juridica, Autdnomos, Cooperados, Pseudo-
Sécios e Estagidrios. Decidimos utilizar o termo ‘trabalho informal’ apenas e somente para
aquele trabalho sem nenhum vinculo contratual entre trabalhador e empregador e as demais
modalidades de contratagdo encontradas diferentes da CLT, foram tratadas como ‘formas atipicas

de contrato’.

Comparando os encargos sociais em cada modalidade de contratacdo observamos que para a
empresa, a contratacio através da CLT € a de maior custo, representando 65,47% da remuneracao
bruta do trabalhador. Em outras modalidades, a empresa chega a ter custo zero, como na
contratagdo de pessoa juridica. Para o trabalhador, nas formas atipicas, ndo s6 a carga tributdria
aumenta, como também fica a cargo do trabalhador a responsabilidade pela previdéncia,

aposentadoria e demais direitos garantidos pela CLT .

Vale destacar que a competicao entre empresas do mesmo segmento € forte nesse mercado e o
custo fixo da empresa de desenvolvimento de sistemas se d4 basicamente pelo investimento na
mao-de-obra empregada. Reduzindo valores nas contratagdes, € possivel reduzir
significativamente os custos. Isto explicaria a preferéncia de vérias empresas do setor pela

utilizacdo de formas atipicas de contratagao.

Uma queixa recorrente, entre os empresarios do setor € o fato de que as pequenas empresas que
desempenham atividades relacionadas a informédtica, ndo podem enquadrar-se no sistema Simples
de tributacdo, arcando com a mesma carga tributdria de uma empresa de grande porte ao

realizarem contratacoes.
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Analisando as oito empresas estudadas, observamos que a maioria delas foi formada por
profissionais da darea de informdtica e t€ém de quatro a dezessete anos de atuacdo. As empresas
que apresentaram maior crescimento, tanto em faturamento como em numero de trabalhadores,
foram as que atendem grandes empresas e possuem politicas de gestdo de recursos humanos bem
estruturadas. A atuacdo dessas empresas € direcionada ao mercado interno (doméstico), a clientes
de médio e grande porte em busca de solucdes para gerir seu empreendimento. Quando o
interesse estd em solugdes estratégicas, o preco deixa de ser fator-chave e o que ganha forca € a

reputacdo que a empresa tem no mercado e a criatividade nas solugdes desenvolvidas.

Ficou evidenciado que a maioria das empresas ndo mantém politicas estruturadas de Recursos
Humanos. Nas empresas de maior porte essas politicas estdo presentes, mas nas menores ainda
ndo. E possivel perceber pequenos movimentos nessa direcdo, mas ainda incipientes. Ndo existe,
na maioria delas, politica para promog¢do ou plano de carreira, nem politica para aumentos

salariais.

Em relac@o ao recrutamento e sele¢do de pessoal, todas utilizam processo seletivo estruturado ou
parcialmente estruturado, dedicando-se particularmente a busca de estagidrios. Investem na
contratacdo de estagidrios e tendem a manté-los em sua equipe ao final do contrato. A mao-de-
obra do setor € majoritariamente masculina (63%), acompanhando a composi¢do dos formandos
dos cursos da regido (80%). Percentualmente, as empresas estudadas contratam mais mulheres

que a média de formandos da area.

No que se refere a escolaridade, mais de 80% dos trabalhadores das empresas estudadas tém
curso superior completo ou mais (pds-graduagdo, mestrado ou doutorado) e 16,5% estdo

cursando nivel superior (estagidrios).

No momento em que foram realizadas as entrevistas com as empresas, observamos a
predominancia de formas atipicas de contratacdo com a manuten¢ao das formas tradicionais de
trabalho: horarios para cumprir, relagdes hierdarquicas, etc. O tipo de vinculo predominante era

pessoa juridica, seguido por CLT, estdgio e cooperativa. Vale destacar a convivéncia de diversas
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modalidades de contratos numa mesma empresa, 0 que ocorre na maioria delas e as mudancgas

recorrentes (encontradas durante a pesquisa em duas delas).

Empresarios e diretores das empresas estudadas justificam o uso das formas atipicas afirmando
que seus concorrentes também ndo contratam através da CLT e que utilizd-la interfere
diretamente na competitividade da empresa. O contrato pela CLT se dd principalmente por
pressdao dos grandes clientes, que ndo aceitam em suas instalacdes qualquer trabalhador da
empresa de sistemas que nao seja registrado, evitando assim problemas trabalhistas e também por

temor de fiscaliza¢cdes do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE).

Algumas empresas, mesmo utilizando formas atipicas de vinculo oferecem beneficios
complementares, como licenga-gestante, férias remuneradas, previdéncia privada, alimentacao,
transporte, etc, enquanto outras ndo oferecem nenhum beneficio para evitar a caracterizacio de

vinculo trabalhista.

A comparagdo entre as remuneragdes diretas e indiretas entre trabalhadores nas mesmas fungdes
e com diferentes tipos de vinculo demonstra que a idéia difundida no senso comum de que a

remunerac¢do nas formas atipicas € maior que na CLT ndo € verdadeira.

No que se refere a percepcdo dos trabalhadores sobre as suas formas de vinculo e condi¢des de
trabalho, vale destacar que os entrevistados sdo jovens (entre vinte e vinte e trés anos), solteiros,
com formagdo superior completa ou cursando, um terco deles com pai ou mae com nivel superior
e apesar da pouca idade, ja vivenciaram vdrios tipos de vinculos contratuais. Alguns ja chegaram
a trabalhar em seis modalidades diferentes (estdgio, CLT, PJ, cooperado, informal e pseudo-

socio), sendo a maioria dessas experiéncias em uma mesma empresa.

De maneira geral, esses trabalhadores acreditam que a CLT ainda seja a melhor forma de
contratagdo, principalmente pelas garantias e direitos que ela proporciona. Discutindo os direitos
trabalhistas, esses jovens trabalhadores, que em alguns casos, nunca trabalharam sob as garantias
da CLT, apenas nas formas atipicas, consideram muito importantes, a indenizacdo em caso de

demissdo sem justa causa, as férias remuneradas, o Fundo de Garantia por Tempo de Servico
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(FGTS) e a licenca-maternidade. Porém, ndo consideram tdo importantes os beneficios
previdencidrios: auxilio-doenga, saldrio-familia, aposentadoria por tempo de contribuicdo, pensao

e nem o pagamento de hora-extra ou diferencial de hora-noturna.

Vale destacar que mais do que os beneficios em si, para estes jovens trabalhadores a CLT e a
carteira de trabalho aparecem associados a idéia de direitos. O valor simbdlico da carteira de
trabalho continua significativo, mesmo entre estes jovens profissionais de um setor em que
predominam as formas atipicas de contratacdo e que sequer vivenciaram o que € ser registrado.
Simultaneamente, prevalece a visdao de que a industria de software segue um padrdo diferenciado
de formas de contratacdo e de que a tendéncia seria a manutencdo dessas formas atipicas, desde

que garantidos os direitos do trabalhador.

Finalmente gostariamos de destacar a predomindncia das formas atipicas de emprego entre os
trabalhadores de uma industria que estd no coracdo da chamada sociedade da informacdo e
reafirmar a preocupag¢do com o futuro dos direitos adquiridos pelos trabalhadores ao longo da

histdéria do mundo do trabalho.
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ANEXOS

ROTEIRO PARA PESQUISA COM A EMPRESA (Anexo 1)

Data da entrevista:
Razdo Social da empresa:

Nome fantasia:
Site:
Ramo de atividade da empresa:

Endere¢o da empresa:

Nome do(s) entrevistado(s):

Cargo(s):
Tel.: Fax:
e-mail:

A - CARACTERIZACAO DA EMPRESA

1) Ano de fundacdo e breve histérico da empresa (origem/formacido dos proprietdrios; a origem da
empresa/fundadores; evolugdo; principais clientes ao longo do tempo; mudangas nas principais
atividades).

2) Enquadramento - A sua empresa se enquadra como Simples? SIM () NAO( )
Principais razdes?

3) Principais atividades da empresa. Qual o principal produto/servigo?

4) Evolugdo do nimero de funciondrios e do faturamento da empresa:
1998 1999 2000 2001 2002 2003

Numero de
funcionarios

Faturamento
Total (RS)

a) Como se dd a composi¢do do custo da empresa?

5) Principais clientes por tipo de produto/servico (indicar a localizacio).

Principais Clientes Produtos Ano de Inicio Localizagdo % faturamento
(cidade/estado) da empresa
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a) Que tipo de contrato tem com esses clientes?

b) Como € o servigo prestado aos clientes?

Evolucdo do nimero de empresas clientes:

1998 1999 2000 2001 2002 | 2003 (atual)

Numero de
Clientes

6) Principais concorrentes: (empresa/cidade)

Entender caracteristicas dos concorrentes. Quaais as principais diferencas e semelhancas entre sua
empresa e as concorrentes?

7) Evolugdo do investimento da empresa (em US$ ou R$) e como % do faturamento. Quais sdo os planos
de investimento para os proximos anos? Em quais dreas?

8) Quais sdo os principais fatores de competitividade nos mercados em que a empresa atua? (por ex.,
preco, qualidade, prazo de entrega, diferenciacio dos produtos/servicos, capacitacio tecnoldgica, etc).

9) A empresa recebe algum tipo de apoio (por exemplo, do governo federal/estadual/municipal, de
universidades, do Sebrae, de seus clientes)? Caso positivo, especificar que tipo de apoio foi ou estd sendo
recebido e qual a avaliagdo de sua empresa.

B - PROCESSO DE TRABALHO

1) Como a empresa estd organizada atualmente? Favor desenhar organograma. (no. de departamentos,
gerenciamento dos departamentos)

2) Quais as “qualificagdes-chave” no processo de trabalho? (se necessdrio, separar por etapa do processo).
1)
2%)
3%)

3) A empresa implantou ou estd implantando algum programa de qualidade e produtividade? Caso
positivo, em que estdgio de implantacdo deste programa se encontra a empresa? Qual programa? Ha
quanto tempo? Por que a empresa optou por implantar programa de qualidade?

C - RECURSOS HUMANOS

1) Qual a origem da méao-de-obra? (favor comentar a regido de origem, a experiéncia anterior em termos
de ramos de atividade e de tamanho das empresas de origem da mao-de-obra; faculdades de origem...)
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2) Identificando o género dos colaboradores:

Masculino: Feminino:

3) Favor listar os cargos existentes em sua empresa e a média salarial de cada um deles. (anexar grade de
C&S) -

a) quais as formas de reajuste utilizadas pela empresa?

b) quais as formas de promocao utilizadas pela empresa?

4) A empresa oferece alguma atividade de treinamento para seus empregados? Para todos? Existem
alguma diferenca entre cargos e/ou setores?

) cursos organizados pela propria empresa para seus funciondrios

cursos organizados por centros profissionalizantes (Senai, Sebrae, etc.)
cursos organizados em convénio com escolas ou Universidades
cursos organizados por outras empresas (clientes ou fornecedores)
cursos organizados por empresas de consultoria

cursos realizados por iniciativa dos funciondrios, pagos pela empresa

) outro(s) (especificar)

AN AN AN A A AN
— N N N

Qual o critério para a autorizac¢io para o curso?

5) Niimero de funciondrios por nivel de escolaridade:

Escolaridade/Ano 2003 2002 2001

Doutorado

Mestrado

PG /Especializagio
completo

PG /Especializagdo
incompleto

Superior completo

Superior incompleto

E. M. completo

E. M. incompleto

Ens. Fund. Completo

Ens. Fund. Incompleto

Sem escolaridade

6) Quais as formas de recrutamento de pessoal utilizadas pela empresa (aviso na porta, aniincio no jornal,
internet, divulgacdo em universidades, agéncias de recolocacdo, agéncias de emprego, manutengdo de
banco de dados de CV, outros)?
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7) Quais os critérios de selecao de pessoal utilizados pela empresa?
Utilizar a convengdo:

MI = muito importante;

I = importante;

NI = ndo-importante

Critérios de selecao Qualificados Semi-qualificados Nao-qualificados (até
(superior cursando (ensino médio ensino fund.
ou +) cursando ou Completo)
concluido)

Nivel educacional

Experiéncia profissional
(tempo)

Conhecimento técnico
(teste da 4rea especifica)

Género

Idade

Caracteristicas pessoais /
comportamentais

8) Qual a forma de vinculo dos colaboradores? (categoria funcional)

Forma Quantidade Exemplificar / detalhar
(absoluta e %)

CLT

Autéonomos

Cooperados

Estagidrios

Prestador de  Servigco
(emissdo de NF)

Trabalho tempordrio

Totalmente sem vinculo

Outros

a) Por que a escolha por este(s) tipo(s) de vinculos? Quais as vantagens e desvantagens de cada forma
utilizada pela empresa?

b) Descreva o histdrico de contratagdo durante a vida da empresa, destacando mudangas ocorridas, tempo
de permanéncia em cada forma, causa das mudancas, comentarios.

c¢) Como € esse mercado onde sua empresa estd inserida? Oscila muito? Exemplifique.
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9) A empresa ja sofreu algum processo trabalhista? Quantos? Quando? Em que categoria funcional o
reclamante se encontrava? ( )Ndo ( ) Sim -

1-

2 -
3 -

4 -
5-

10) Quais dos seguintes beneficios sociais sdo proporcionados pela empresa aos trabalhadores?

() vale transporte () refeicdo ou ticket restaurante
() auxilio creche () cesta basica de alimentos
() salario familia () plano de aposentadoria / previdéncia
() assisténcia médica (convénios) () auxilio para estudos (ex.: faculdade)
() assisténcia odontoldgica ( )PLR

() outro(s)-

a) Existe alguma diferenca por cargo/fungdo e/ou setor para a distribuicdo dos beneficios? Como foi feita
essa escolha? Quais as principais razoes?

11) Em caso de contrata¢des fora da CLT, a empresa propde alguma equivaléncia. Ex.: férias, 13°., FGTS,
licenca-maternidade, etc.

12) A empresa estd satisfeita com a condicdo que oferece hoje aos trabalhadores? Justifique.

13) Como tém se comportado a rotatividade e o absentefsmo na empresa nos ultimos anos?
A) Levantar motivo das faltas (c/ atestado, s/ atestado) e reagdes da empresa.
B) Rotatividade:

Especificar a forma de vinculo do funciondrio substituido.

Especificar em cada ano as formas de vinculo predominantes e as causas que determinaram isso.

1998

1999

2000

2001
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2002

2003 (atual)

14) A empresa faz uso de trabalho temporario e ou a domicilio? Para quais fun¢des? Isso se intensificou
ou foi reduzido nos dltimos anos? (observar na questao anterior).

15) Como vocé avalia as relacdes entre geréncia e empregados? Exemplifique.

16) A empresa faz reunides regulares com seus empregados? Qual a periodicidade? Isso ocorre da mesma
forma em todos os setores?

17) Os empregados participam de esquemas de sugestdes?

18) Qual € o sindicato a que pertencem os trabalhadores de sua unidade? Como € a relacdo da empresa
com o sindicato? Como o sindicato afeta o desempenho da empresa? Comentar.

19) Qual tem sido o principal eixo de reivindicacdo do sindicato nos ultimos anos?

20) O sindicato oferece algum tipo de assisténcia (médica, odontoldgica, juridica, etc.) aos trabalhadores
da empresa? Eles utilizam tais servigos?

21) Como sua empresa avalia a atuacdo do SEBRAE?

22) Como sua empresa avalia a atuacdo da SOFTEX?
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ROTEIRO DE ENTREVISTA COM O TRABALHADOR (Anexo 2)

Data da entrevista:
Razdo Social da empresa:

Site:

Nome do colaborador:

e-mail:

Naturalidade: Cidade onde reside:

Formacao dos pais:

Atual profissdo dos pais:

Estado civil: Idade: Masc. () Fem. ( )

Formacao (Entidade/curso/ano e periodo em que estuda(ou)):

Area de atuacio do colaborador (cargo):

Descreva com detalhes suas principais fungoes:

Que grau de importancia vocé atribuiria as suas fun¢des na empresa?
() Muito Importante

() Razoavelmente Importante

() Pouco importante

Justifique:

Tempo na empresa:

Histérico profissional: (todos os empregos e estagios: cargos / formas de vinculo / beneficios)

Estabeleca comparagdes entre os outros empregos e este, destacando vantagens e desvantagens entre uma
forma de contratagdo e outra. (remuneracdo, beneficios, cargo, crescimento profissional, formagao
profissional, etc)
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1. Qual € sua atual forma de vinculo contratual?

CLT

Autdnomo

Cooperado

Estagidrio

Prestador de Servico (emissdo de
NF)

Trabalho tempordario

Totalmente sem vinculo

Outra

Ja teve outra forma de vinculo contratual nesta empresa?Qual?

2. Quando iniciou suas atividades nesta empresa, o que conhecia sobre essa forma de contratagdo?

3. Qual foi o ponto decisivo para vocé aceitar essa proposta de trabalho?

4. Detalhe sua remuneragdo: (p/ dentro e p/ fora) — R$

5. Quais sao seus atuais beneficios sociais?

6. Se a empresa ndo oferecer:
a) Paga convénio médico?
b) Paga previdéncia privada?
c) Paga convénio odontol6gico?
d) Outros:

7. Recolhe INSS mensalmente? De que forma?
8. Paga IR? De que forma? Paga algum outro tributo? Qual?
9. Faz uma reserva mensal da sua remuneracao? Qual a forma de aplicacdo escolhida por vocé?

10. Costuma tirar férias anualmente? Se sim, costuma viajar? Detalhar.

11. Durante suas buscas por emprego/trabalho, quais foram as possibilidades de proposta encontradas por
voce?
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CLT

Autébnomo

Cooperado

Estagidrio

Prestador de Servico (emissdo
de NF)

Trabalho tempordrio

Totalmente sem vinculo

Outra

12. Para vocé, o que mais pesa na escolha / aceitagdo de um trabalho? (motivos)

13. Tem algum direito do trabalho que vocé ndo abre mao?
a) jornada de trabalho médxima de 44 horas semanais
b) hora extra de no minimo 50% superior a hora normal
¢) remuneracdo de trabalho noturno superior ao diurno
d) descanso semanal remunerado
e) adicional para trabalhos insalubres
f) adicional de férias equivalente a 1/3 do valor das férias
g) 13° saldrio
h) férias anuais de 30 dias corridos
i) vale transporte
j) licenca maternidade de 120 dias
k) licenca paternidade de 5 dias
1) aviso prévio
m) FGTS
n) Seguro desemprego
o) Beneficios previdencidrios (auxilio-doenga, saldrio-familia, aposentadoria por tempo de
contribuicdo, pensdo, etc)
p) Indenizagdo em caso de dispensa sem justa causa

14. Se pudesse escolher, qual seria, no seu ponto de vista, a melhor forma de contratacido para vocé? Por
qué? Argumente.

15. Tente explicar por que a empresa se utiliza desta forma de contratagiao?
16. Se vocé tivesse uma empresa, que forma de contratagdo proporcionaria aos seus colaboradores. Por

qué?

Comentdrios gerais.
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ROTEIRO DE ENTREVISTA COM O ESTAGIARIO (Anexo 3)

Data da entrevista:
Razdo Social da empresa:

Site:

Nome do colaborador:

e-mail:

Naturalidade: Cidade onde reside:

Formacao dos pais:

Atual profissdo dos pais:

Estado civil: Idade: Masc () Fem. ( )

Formacdo: (entidade / curso/ ano e periodo em que estuda):

Area de atuagio do colaborador:

Descreva com detalhes suas principais funcdes:

Que grau de importancia atribuiria as suas atividades na empresa?
() Muito importante

() Razoavelmente importante

() Pouco importante

Justifique:

Tempo na empresa:

Historico profissional: (todas as colocagdes: empresa/ cargo /fungdes/ formas de vinculo / beneficios)

1. Detalhe sua remuneracao:

2. Tem beneficios sociais? Quais?
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3. Faz uma reserva mensal da sua remuneracao? Qual a forma de aplicacdo escolhida por vocé?

4. Qual foi o ponto decisivo para vocé aceitar essa proposta de estidgio?

5. Ao se formar, quais sdo suas expectativas profissionais?

6. O que vocé definiria como um bom emprego? Detalhe. Argumente.

7. Vocé conhece as possibilidades de contratacdo existentes no Brasil? Fale rapidamente de cada uma.

8. Teria interesse em ser efetivado nesta empresa? Por qué? (caso fosse efetivado, vocé saberia que
condic¢des a empresa lhe ofereceria?)

Comentdrios gerais.
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