Capitulo I
A PESQUISA

Uma das tarefas essenciais da pesquisa social brasileira é a de realizar o
levantamento mais objetivo e preciso possivel sobre o dirigente de nossas
empresas, dado o papel que desempenham no processo do desenvolvimento
economico, a importdncia de sua posi¢io na defini¢do da estrutura social do
Pais e de suas transformagdes, ¢ o poder econdmico e politico que detém.
Nesse sentido muitas s3o as abordagens possiveis. Poderiamos examinar seus
sistemas de valores e crengas, poderiamos medir sua participagdo na politica
e na vida pablica em geral, poderiamos levantar suas praticas e diretrizes
administrativas.

Na pesquisa que realizamos fomos naturalmente obrigados a delimitar
mais precisamente nosso campo de acdo. Definimos, assim, nosso objetivo
como sendo o de realizar um levantamento factual sobre a mobilidade social
e profissional dos administradores de ctipula das empresas paulistas. Além
disso, procuramos levantar dados sobre o processo de burocratizagdo das
empresas que dirigem, e a abertura de seu capital — dois fendmenos
- estreitamente relacionados com o tipo de carreira — e a mobilidade social
dos dirigentes de empresas. .

Existe uma intima correlagdo entre o grau de burocratizacio das
empresas e a profissionalizagdo das carreiras de seus dirigentes, de um lado, e
o estigio de desenvolvimento industrial de um pais, de outro lado. Em
linhas gerais podemos afirmar que quanto maior for a industrializacao de um
pais, mais burocratizadas ser3o suas empresas e mais profissionalizadas serdo
as carreiras de seus administradores. Enquanto que nas sociedades
pré-industriais o grupo social produtivo por exceléncia tende a ter cariter
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familiar e tradicional, como é o caso da pequena propriedade agricola, da
fazenda senhorial, da inddstria artesanal ¢ mesmo da pequena empresa
familiar, nas sociedades industriais o sistema social produtivo por exceléncia
é a organizagdo burocrdtica, presente seja através do Estado e das empresas
estatais, seja através das médias e grandes empresas privadas.

Nio é por outra razdo que se pode afirmar que uma das caracteristicas
sociais bdsicas do mundo moderno, nos paises que ji realizaram sua.
revolugio industrial, é a extraordinaria multiplicagdo de organizagoes
burocriticas. ‘Sao elas, a um tempo, causa € conseqiiéncia do
desenvolvimento econodmico. A industrializagdo obriga ao crescimento ¢
burocratiza¢io das empresas. Por outro lado, as empresas burocraticas, uma
vez constituidas, devido a sua maior eficiéncia — estamos, naturalmente,
empregando o conceito weberiano de burocracia —, devido a sua maior
racionalidade, vdo estimular o desenvolvimento industrial. Na verdade,
industrializacdo e burocratizacdo fazem parte de um sistema circular de
mituo apoio. Assim, se o processo de burocratizagao das empresas nao
acompanhar o ritmo de industrializagao, este tenderd, mais cedo ou mais
tarde, a perder seu impeto e estiolar-se.

A profissionalizag3o das carreiras dos administradores, a emergéncia e
progressivo dominio dos administradores profissionais na dire¢do das
empresas, ¢ naturalmente uma das caracteristicas bésicas do processo de
burocratizacio. A determinagao do grau de burocratiza¢gdo das empresas
paulistas e da profissionalizagdo de seus dirigentes foi uma das preocupag0es
desta nossa pesquisa.

Examinamos também um problema intimamente relacionado com os
anteriores, relativo a democratizagdo do capital das empresas. Nos paises
capitalistas a profissionalizagdo das carreiras dos seus administradores
relaciona-se ndo s6 com o processo de burocratizagao, mas também com a
democratizagdo do capital das empresas. Na medida em que um ndmero
maior de acionistas passa a controlar as a¢Ges de uma empresa, esta vai
perdendo seu cardter patrimonial e familiar, abrindo-se maiores perspectivas
para que administradores profissionais ascendam a cipula das empresas.

Além disto, procuramos estudar a mobilidade profissional e social
desses diretores € suas origens étnicas. Sabemos que um dos valores basicos
das sociedades democraticas contemporaneas € a igualdade de oportunidade,
é a existéncia de possibilidades iguais para todos de progresso pessoal e de
acesso as posicdes em que estdo envolvidos poder, prestigio e riqueza. Lloyd
Warmner, falando em relag@o a sociedade americana, chamou esse ideal ““The
American Dream”!. Ora, igualdade de oportunidade é aproximadamente
sinonimo de mobilidade social vertical. Quanto maior for essa mobilidade,
quanto menos a riqueza, a posicdo social e a educag@o dos pais determinar
os mesmos fatores nos filhos, mais se poderd falar em igualdade de
oportunidade. Por isso, ainda que admitindo que a igualdade de
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oportunidade seja em grande parte um sonho, pelo qual os homens ainda
terdao muito que lutar, procuramos conhecer um pouco melhor a carreira dos
administradores de cipula das empresas paulistas — a carreira de homens
que, presumivelmente, ja atingiram um status, uma soma de poder e
prestigio elevados dentro da sociedade paulista. Quanto mais baixa
socialmente for a origem desses dirigentes, maior mobilidade social teremos,
e menos distantes estaremos do ideal da igualdade de oportunidade.

A mobilidade profissional dos dirigentes de empresa, ou seja, sua
carreira é importante, no s6 porque esti intimamente relacionada com a
mobilidade social, como também porque hd um interesse em si mesmo em
conhecer este problema. Para aqueles que comegam por baixo, a carreira é
um meio por exceléncia de ascensdo social, de importincia quase tdo grande
nesse campo quanto a educag@o e o éxito nos negdcios. Por outro lado, no
sentido de compreendermos melhor a administracio das empresas paulistas,
é essencial estudarmos a carreira daqueles que a dirigem. Através desta
pesquisa obtivemos uma série de dados objetivos, quantitativamente
definidos, a respeito.

Sem davida, ndo pretendemos que este trabalho tenha abrangido de
forma completa a drea que pretendiamos estudar. No setor da burocratiza¢io
das empresas tomamos apenas alguns dados essenciais, que nos ajudam a me- .
dir o grau de racionalizagdo e impessoalizacdo das empresas. Deixamos de fa-
zer qualquer levantamento sobre o processo burocritico e sua eficiéncia. Em
relagdo  carreira dos diretores, temos apenas o que chamariamos de “dados
estatisticos”. Ndo fizemos uma andlise mais circunstanciada que nos ajudas-
se a explicar o modo pelo qual cada um dos entrevistados chegou a dire¢io
das empresas. O mesmo se diga em relacdo 4 mobilidade social. Nosso
trabalho limitou-se a definir as origens étnicas, ou seja, a nacionalidade dos
dirigentes de empresa e de seus pais e avos, e as suas origens sociais, a classe
social em que se enquadrava sua familia na época de sua infincia e
adolescéncia. .

Com esses dados objetivos, a maioria dos quais perfeitamente quanti-
ficdveis, foi-nos possivel realizar uma anilise ampla da mobilidade e carreira
dos dirigentes das empresas paulistas. Pudemos ndo s6 obter informagdes
gerais, mas também, através de cruzamentos, comparar os dados relativos a
dirigentes de empresas grandes e médias e a dirigentes de empresas nacionais
e estrangeiras. Pudemos, também, comparar os dados obtidos em nossa
pesquisa com resultados obtidos em pesquisas semelhantes realizadas em
outros paises. Comparamos, ainda, os resultados relativos a origem €tnica e
social dos dirigentes das empresas com os dos empresdrios ou empreende-
dores paulistas, entendidos estes no sentido schumpeteriano, cujas origens
havfamos levantado em pesquisa anterior. Além disso, entre os dirigentes das
empresas, distinguimos os administradores profissionais dos ndo profis-
sionais e comparamos sua mobilidade social e profissional. Finalmente,
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pudemos realizar uma avaliagdo da mobilidade social dos dirigentes de
empresas. Os resultados a que chegamos, ainda que parciais, sdo impressio-
nantes, revelando que as oportunidades de acesso a posi¢cdo de ciipula das
empresas sdo profundamente desiguais no Brasil.

0 Universo e a Amostra

Ao planejar a pesquisa, o grupo por ela responsivel, além de fixar seus
objetivos, teve como tarefa inicial definir seu universo. Depois de discutir-
mos amplamente o problema, definimos o universo como constituido pelos
diretores ativos das empresas industriais, nacionais ou estrangeiras, com mais
de 249 empregados, localizados no Grande S3o Paulo. Definimos o Grande
Sao Paulo, usando os critérios dos SAGMACS e do Plano de A¢ao do
Governo do Estado de Sdo Paulo, como constituido da cidade de Sdo Paulo
e de 21 municipios adjacentes (a relagdo dos municipios aparece em anexo).

A limitacdo da pesquisa ao Grande Sdo Paulo deveu-se, naturalmente,
a motivos de ordem prdtica. Sem duvida seria preferivel se pudéssemos
realizar esta pesquisa abrangendo o Brasil todo. O custo de tal esforgo,
todavia, seria excessivamente grande, de forma que decidimos nos contentar
com um ambito mais modesto. J4 a exclusio das empresas com menos de
250 empregados deveu-se ao fato de nosso objetivo ser o de pesquisar
empresas que, pelo menos devido ao seu tamanho, jd houvessem atingido um
grau minimo de burocratiza¢do. Nio teria sentido pesquisarmos o grau de
profissionalizacio, tipo de carreira burocratica, ou qualquer outra informa-
¢do desse tipo, entre pequenas empresas, as quais, por sua propria natureza,
ndo podem se constituir em organiza¢des burocriticas nem possuir adminis-
tradores profissionais. Limitando nosso universo as empresas com no minimo
250 empregados, podiamos afirmar que, dentro dos padrOes brasileiros,
estdvamos incluindo apenas o que poderfamos chamar de empresas mé-
dio-grandes e empresas grandes.

Sem divida, qualquer classificagdo de empresas segundo seu tamanho €
arbitrdria. O que é uma empresa grande, pequena, média, média-grande?
Nio hd nenhum critério objetivo para distingui-la. O méximo que se pode
ter de objetividade, a esse respeito, é o consenso das pessoas que trabalham
em empresas. Fizemos um rdpido levantamento entre cerca del dois grupos
de aproximadamente 30 administradores cada um e obtivemos como
mediana das respostas em ambos os grupos que a linha divisoria entre a
pequena e a média empresa situava-se em 100 empregados, ¢ entre a média e
a grande empresa situava-se em 500 empregados. Como desejdvamos apenas
incluir em nosso universo os dirigentes das empresas que poderiamos chamar
de médio-grandes e grandes, excluimos as com menos de 250 empregados.

Poderiamos, naturalmente, usar outros critérios. Um dos mais 6bvios
seria 0 do capital. Entretanto, especialmente na época em que foi realizada a
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pesquisa, o capital das empresas estava muito desatualizado devido 2
inflacdo. Nao havia corre¢do monetdria dos ativos imobilizados. A corregdo
do capital era muito dispendiosa em termos de imposto de renda. Em
qualquer hipétese, procuramos medir a correlagdo existente entre capital e
ntimero de empregados. Para 40 empresas de diversos ramos, com mais de
500 empregados, encontramos uma correlagdo de r = 0,38. Para 20 empresas
de 250 a 500 empregados esta correlagdo foi de r = 0,41. Embora estes
coeficientes ndo fossem despreziveis, eram de qualquer forma baixos. Por
outro lado, medir o tamanho das empresas em termos de numero de
empregados era para nds mais significativo, na medida em que muitas das
nossas perguntas procuravam medir ou dependiam do cardter mais ou menos
burocrético das empresas. Decidimos, em vista destas considerag0es, deixar
de lado o critério capital para medir o tamanho das empresas.

A limita¢do as empresas industriais, excluindo-se as empresas comer-
ciais, financeiras e de servicos deveu-se, por um lado, 3 necessidade de
obtermos um universo mais homogéneo, jé que ndo poderfamos escolher um
tamanho de amostra excessivamente grande, e por outro lado, ao fato de
considerarmos as empresas industriais o setor dindmico por exceléncia do
mundo empresarial paulista. Dizemos ser o setor industrial mais dindmico,
na medida em que ele é o centro do desenvolvimento brasileiro. Pesquisando
preferencialmente esse setor, portanto, estaremos mais aptos a definir as
tendéncias do desenvolvimento das empresas paulistas e de seus dirigentes.

Incluimos em nosso universo tanto as empresas nacionais quanto as
estrangeiras. Entendemos por empresas nacionais aquelas controladas por
capitais nacionais e por empresas estrangeiras as controladas por capitais de
pessoas residentes no exterior. A nacionalidade dos proprietdrios das
empresas ndo interessa a esta classificagio entre empresas nacionais e
estrangeiras. Desde que o empresdrio estrangeiro se tenha radicado no Brasil,
sua empresa foi por nds considerada nacional. Pareceu-nos importante
incluir tanto as empresas nacionais como as estrangeiras porque assim
ser-nos-ia possivel uma comparagdo entre ambas. Com esse objetivo, e
também visando ndo misturar elementos que sob muitos aspectos sao
extremamente diferentes, na tabula¢do dos resultados da pesquisa distingui-
mos sempre os resultados das empresas estrangeiras dos das nacionais.

Para relacionarmos todas as empresas existentes no universo por nos
definido utilizamos os arquivos do SENAI (Servico Nacional de Aprendi-
zagem Industrial), que possui um cadastro completo e permanentemente
atualizado das empresas industriais paulistas. Para maior seguranga, todavia,
utilizamos também para o levantamento do universo as “relagdes de dois
tercos” que as empresas sio obrigadas anualmente a enviar a Delegacia
Regional do Trabalho com a lista de seus funcionarios.
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Realizando o levantamento, verificamos que existiam no Grande Sao
Paulo, por nds definido, 541 empresas industriais com 250 ou mais
empregados.

Definido e levantado nesses termos O universo, passamos a determina-
¢do da amostira. Para obter uma amostra a mais representativa possivel do
universo o mesmo foi estratificado. Classificamos as empresas de acordo
com o tamanho, em empresas com 250 a 500 empregados e empresas com
mais de 500 empregados; de acordo com 2 nacionalidade, em nacionais e
estrangeiras; ¢ de acordo com o ramo, em empresas t€xteis e de vestudrio,
empresas eletromecénicas, empresas de alimentacdo, bebidas e cigarros,
empresas de papel, papeldo e gréficgs, empresas quimicas e farmacéuticas, e
empresas de pldsticos e vidros. Obtivemos, assim, vinte e quatro grupos de
empresas. Dentre esses grupos foram escolhidas de forma aleatoria, ao acaso,
91 empresas para se constituirem na amostra de nossa pesquisa. Esse
tamanho de amostra foi determinado ignorando-se a maior representativi-
dade obtida com a estratificagdo do universo. Foi apenas feita a corregao
para o tamanho reduzido do universo. A amostra foi definida como
constituida de 91 empresas tendo-se em vista o objetivo de se conseguir
obterem-se dados globais com w’a margem de erro da propor¢dao de no
mdximo 5% para mais Ou para menos, com uma probabilidade de acerto de
68% nos casos limites em que a proporgdo de sucessos fosse de 50%.

Selecionadas dessa forma as 91 empresas, foi realizado um levantamen-
to de todos os diretores em cada uma delas. Entre o0s diretores de cada
empresa foi entdo sorteado um diretor para responder nosso questionério.
Mantivemos assim a norma dz selecionar a amostra, em todos Os seus
estdgios, ao acaso. Também os diretores, dentro das empresas sorteadas,
foram escolhidos estritamente a0 acaso. , '

Como instrumento de trabalho usamos um questiondrio. Procuramos
usar o mais possivel questdes fechadas ou de resposta simples e objetivas.
Desta forma a entrevista e posteriormente a tabulac@o tornavam-se mais
ficeis e precisas. Nesta pesquisa nio nos interessamos por opinides ou
atitudes dos dirigentes de empresas entrevistados. O levantamento de
opinides e atitudes, embora de grande interesse, fugia aos objetivos de nosso
trabalho. Estdvamos interessados em obier dados objetivos sobre a mobilida-
de social e profissional dos administradores, e sobre a burocratizac¢ao e
democratizacdo do capital das empresas que dirigiam. Limitamo-nos, pois,
na elaboragio do questionario, que apresentamos no anexo, a perguntas
relacionadas com os objetivos da pesquisa.

O trabalho de campo foi rcalizado por alunos da Escola de Administra-
¢io de Empresas de Sao Paulo da Fundagdo Getilio Vargas, bolsistas a
servico do Centro de Publicag0es € Pesquisas dessa Esccla. Por um lado o
questiondrio era simples, por outro a maioria dos entrevistadores jd tinha
experiéncia em outras pesquisas de forma que ndo houve dificuldades na
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realizacio das entrevistas. Concomitantemente, foram aplicados os questio-
ndrios sobre a mobilidade e carreira dos gerentes. Seus resultados, porém,
nio serdo apresentados neste trabalho.

Desde que o diretor a ser entrevistado fosse contactado, geralmente
ndo tinhamos maior dificuldade em obter a entrevista. Recusas propriamen-
te ditas s6 tivemos 11 nesta pesquisa. Entretanto, virios dos diretores
simplesmente ndo puderam ser contactados, ou porque estivessem viajando,
ou porque j4 houvessem mudado de empresa, de forma que fomos obrigados
a realizar diversas substituicbes em nossa amostra. Nossa amostra foi
efetivamente constituida de 80 empresas. Desse total, 30 eram empresas
com 250 a 500 empregados, e 50, empresas com mais de 500 empregados.
Por outro lado, 61 eram empresas nacionais, ou seja, cujo capital era
controlado por residentes no Brasil, enquanto que 19 eram estrangeiras.
Temos, portanto, que 37,5% das empresas tinham entre 250 e 500
empregados, contra 62,5% com mais de 500 empregados. Da mesma forma
como consta no Quadro I, 76,2% eram empresas nacionais contra 23,8%
estrangeiras. Deve-se observar, porém, que essas propor¢des ndo foram
obtidas unicamente a partir da amostra. Elas jd eram conhecidas para todo o
universo, de forma que foram base para a estratificag@o realizada, juntamen-
te com a classificagdo das empresas segundo os setores industriais. Houve
apenas uma pequena divergéncia entre a amostra e o universo devido as 11
recusas. Estas, todavia, ndo ocorreram de forma proporcional aos extratos
da amostra. Provocaram uma certa distor¢do na amostra levantada na
medida em que as recusas ocorreram mais entre as empresas com 250 a 500
empregados € entre as empresas estrangeiras. Das 11 recusas, conforme
podemos observar pelo Quadro I, 9 ocorreram entre as empresas com 250 a
500 empregados, contra 2 nas empresas com mais de 500 empregados. Da
mesma forma, também 9 ocorreram entre as empresas estrangeiras contra 2
entre as empresas nacionais. Nestes termos, e conforme as porcentagens de
participagdo do Quadrol deixam claro, as empresas estrangeiras e as

QUADRO 1

AMOSTRA ORIGINAL E AMOSTRA LEVANTADA

Diretores em| ; 4¢ 500 |250 a 500 Nacio- | Estran-
CMPIESas \empregad.|empregad.|  nais geiras

Amostras NO| % |NO| % |NO| % |NO| % |NO| %

Amostra original |52 {57,739 42,3 |63 |69,3|28]30,7 {91 }100,0
Amostra levantada | 50 | 62,5/ 30| 37,5|61|76,2| 19| 23,8 |80]100,0

Total
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empresas entre 250 e 500 empregados ficaram relativamente sub-represen-
tadas na amostra efetivamente levantada.

Esta distor¢do entre a amostra levantada e a original, causada pelas 11
recusas e por cerca de 15 substituicdes que fomos obrigados a realizar,
constituiu-se em um primeiro motivo para ndo pretendermos precisio
estatistica para nossa pesquisa. Aquelas distor¢des introduziam um certo
vi€s em nosso processo de amostragem o qual, embora ndo invalidasse a
pesquisa, ndo nos permitia afirmar com precisao com que exato grau de
precisdo e com que precisa margem de certeza estariamos trabalhando.

Além disso, tinhamos um outro problema metodolégico de dificil
solu¢do. Definimos nosso universo como sendo constituido pelos diretores
ativos das empresas industriais de mais de 250 empregados do Grande Sdo
Paulo. Entretanto, seja porque nao tinhamos a relacio de todos os
dirigentes, seja porque nao queriamos que dois diretores de uma mesma
empresa eventualmente comparecessem na amostra, jd que algumas pergun-
tas diziam mais propriamente respeito @ empresa do que ao dirigente,
sorteamos, em nossa amostra, em uma primeira etapa, 91 empresirios.
Levantamos, entdo, os diretores ativos destas empresas, e, dentro de cada
uma, sorteamos um diretor. Esse método garantiu uma melhor representa-
tividade empresa por empresa, mas introduziy um relativo viés na amostra-
gem do universo de dirigentes de empresas, na medida em que sub-represen-
tou os dirigentes das empresas que tém muitos diretores.

Na verdade, o que temos nesta pesquisa é um duplo universo, com uma
Unica amostra. Nosso universo é a0 mesmo tempo constituido de empresas e
de dirigentes de empresas. Nas perguntas em que o objeto s3o as empresas, e
o dirigente apenas d4 informagGes sobre elas, o universo é constituido de
empresas, enquanto que, nas perguntas em que o tema a ser estudado sio os
dirigentes, 0 universo é obviamente constituido pelos dirigentes.

Esta duplicidade de universo, e a forma indireta pela qual levantamos e
sorteamos a amostra de dirigentes introduzia complicagBes metodolbgicas
que também tornavam dificil definir o grau de precisao estatistica dos
resultados obtidos. Reforgou-se, assim, nossa decisio de n3o submeter a
testes de inferéncia estatistica os resultados da pesquisa. Nao acreditamos
que as recusas e desisténcias tenham efetivamente tirado representatividade
d nossa amostra. O problema que acabamos de discutir, por outro lado, do
duplo universo, e do cardter indireto da amostragem de dirigentes nfo reduz
a representatividade da amostra. Pelo contrdrio, deve aumenti-la. Mas
introduz dificuldades de ordem metodoldgica, na determinagdo do grau de
precisao estatistica. Finalmente, quando fizemos a determina¢do do ta-
manho da amostra, ndo fizemos a correcdo para baixo representada pela
estratificacio que realizamos. Este problema tem solugdo estatistica mais
simples. Sem divida aumenta, ao invés de diminuir, a representatividade da
amostra. Mas somado ao problema das recusas, do duplo universo e do
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cardter indireto da amostragem de diretores, é outro fator a tornar dificil a
definicdo final do grau de precisio dos resultados obtidos, desde que
adotemos critérios estatisticos rigorosos.

Caracteristicas Gerais das Empresas

Usamos, durante todo o transcorrer deste trabalho, as varidveis tama-
nho e nacionalidade das empresas como critérios de tabula¢io cruzada.
Praticamente em todos os quadros que utilizamos, o cruzamento segundo a
nacionalidade e o tamanho é realizado. Nesses termos, foram elas as
principais varidveis independentes adotadas em nossa pesquisa.

Uma informagdo importante, portanto, refere-se ds relagdes entre a
nacionalidade e o tamanho das empresas. Nos termos do Quadro II, 76,2%
das empresas eram nacionais contra 23,8% estrangeiras. O problema ¢ saber
se 0 tamanho das empresas € uma varidvel inteiramente independente da
nacionalidade ou ndo. Caso ambas as varidveis forem independentes, podere-
mos nos capitulos subseqiientes, quando apresentarmos resultados da
pesquisa variando de acordo com o tamanho ou a nacionalidade das
empresas, atribuir essa variagdo exclusivamente a uma destas variaveis.

Os dados do Quadro I parecem confirmar relativamente essa indepen-
déncia. Entre as empresas com mais de 500 empregados, 74% eram
nacionais, €, entre as empresas com 250 a 500 empregados, 80% eram
nacionais, contra 76,2% de empresas nacionais entre todas as empresas.
Destes dados, e das comrespondentes porcentagens para as empresas estran-
geiras, respectivamente 26%, 20% e 23,8%, pode-se concluir que as empresas
nacionais nao sao particularmente menores do que as estrangeiras.

Para confirmar esta conclusaop, submetemos nossos dados ao coefi-
ciente de associagdo de Yule?. O resultado que obtivemos de — 0,17, muito
mais proximo, portanto, de zero do que de um, confirmam a relativa

QUADRO IT
NACIONALIDADE E TAMANHO DAS EMPRESAS
Tamanho + de S00 250 a 500
empregad. empregad. Total

Nacionalidade No |. % No % NO P
Nacional 37 74,0 | 24 §0,0 | 61 76,2
Estrangeira 13 26,0 6 200 | 19 23,8
Total 50 | 100,0 |30 |100,0 | 80 |100,0
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QUADRO I
TAMANHO E NACIONALIDADE DAS EMPRESAS

‘Nacionalidade Nacionais Estrangeiras Total
Tamanho No| % | No| % |[No| %
250 a 500 empregados 24 393 6 31,6 | 30 37,5
+ de 500 empregados 37 60,7 | 13 68,4 | 50 62,5
Total 61 | 100,0 { 19 | 100,0 | 80 | 1000

independéncia entre as varidveis tamanho e nacionalidade. As empresas
estrangeiras tendem a ser um pouco maiores do que as nacionais. Entre as
empresas com mais de 500 empregados hd uma propor¢ao ligeiramente
superior de empresas estrangeiras. Mas as diferengas sao despreziveis.

Poderfamos, sem duvida, em todos os quadros seguintes da pesquisa,
ter considerado o tamanho como uma subclassificagdo da nacionalidade
e/ou vice-versa. Nesses termos, teriamos, para cada quadro, colunas de dados
relativos ds empresas nacionais e grandes, nacionais e médias, estrangeiras e
grandes e estrangeiras e médias, além das colunas de dados agregados para
empresas grandes e pequenas, nacionais e estrangeiras, e para o total. Ao
invés de cinco colunas teriamos nove. Esse niimero de colunas pareceu-nos
excessivo. Tornariam os quadros de dificil leitura. Além disso os dados
porcentuais que obteriamos seriam pouco significativos, dado o tamanho
muito reduzido de alguns dos elementos de uma coluna. A coluna ‘empresas
estrangeiras com 250 a 500 empregados’, por exemplo, teria apenas 6
empresas. ‘Porcentuais dividindo essas 6 empresas segundo as in{imeras
varidveis dependentes que utilizaremos nas linhas dos quadros desta pesquisa
teriam pouco significado.

Nesses termos, € dada a razodvel independéncia entre tamanho e
nacionalidade, embora sabendo que perderiamos algumas informagGes even-
tualmente interessantes para o processo da andlise dos dados, optamos por
uma tabulagdo mais simples. Os dados da pesquisa, todavia, permanecem
disponiveis e, desde que haja interesse, esses subcruzamentos poderdo ser
realizados.

Diretores Ativos por Empresa
Os diretores das empresas foram selecionados ao acaso, dentro de cada

empresa, desde que realmente dirigissem a empresa. Nao nos interessivamos
por diretores honordrios. Tinhamos, ao todo, nas 80 empresas pesquisadas,
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352 diretores. A escolha ao acaso, dentro de cada empresa, era importante,
nao s para garantir maior representatividade ao processo de amostragem,
mas também porque assim pudemos quantificar a relagdo existente entre o
numero de diretores que sao administradores profissionais e os que nao s3o.

QUADRO 1V
NUMERO DE DIRETORES ATIVOS POR EMPRESA

Diretores em 4 4e 500 [250 a 500| Nacio- | Estran- | ¢ .
NO de MPIESA | empregad.|empregad.|  nais geiras
diretores NO| % |NO| % |NO| % |NO| % |NO| %
1 S I N R I
2 1] 20| 7| 233| 6 98| 2| 10,5] 8| 10,0
3 131 26,0f 6| 20,0114 229} 5| 26,3|19| 23,7
4 141 28,0110 33,3|19| 31,1| S| 26,3{24| 30,0
5 71140 5| 16,7 9| 14,7| 3| 159{12} 15,0
6 71140 2| 6,70 7| 11,5 2§ 10,5| 9] 11,2
7 1100 —| — 51 82— — 51 6,3
8 2] 40— — | —=| — | 2] 10,5} 2 25
mais de 8 1y 20 —| — 1,8 —| — 1 1,3
Total 50 {100,0{ 30{100,0{61 {100,0{19(100,0 {80 {100,0
Média 4,7 3,6 43 43 44

Como informagdo suplementar, pudemos levantar o ntimero de dire-
tores ativos por empresa. Vemos pelo Quadro IV que em nenhuma das
empresas pesquisadas havia apenas 1 diretor ativo. Em todas elas havia pelo
menos 2 diretores. Esta é uma clara confirmagio da idéia geralmente aceita
que a administragao de empresas é um trabalho grupal. Os administradores
de cupula necessitam dialogar entre si. Apesar de, como é natural, as
empresas menores apresentarem um nimero médio de diretores menor do
que as empresas com mais de 500 empregados, a maioria das empresas, tanto
nacionais quanto estrangeiras, tanto com 250 a 500 empregados quanto as
com mais de 500 empregados, tinham em torno de 4 diretores ativos. Se, ao
invés da média, tomarmos a moda, verificaremos que esta foi de 4 diretores
para cada um dos quatro subgrupos de empresas.

40  Luiz Carlos Bresser Pereira



(1) W. Lloyd Warner, American Life, Dream and Reality. Chicago, The University
of Chicago Press, 1958, p. 106.

(2) Cf. Yule, George Udny ¢ M. G. Kendall, Introdugdo a Teoria da Estatistica.
Rio de Janeiro, Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, 1948, pp. 57-69.
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