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RESUMO

O objetivo deste trabalho € analisar a percepcdo das préticas gerenciais voltadas para o
publico interno, desenvolvidas por uma grande empresa mineira, signataria da Agenda Global
Compact das Nagdes Unidas. Avaliou-se a postura ética nos negdcios com relacdo as préticas
gerenciais voltadas para seus trabalhadores. Foram utilizados os indicadores do Instituto
Ethos para o publico interno, correlacionando-os com os principios da Agenda Global
Compact, a saber: Relacdes com sindicatos; Gestdo participativa; Participacdo nos resultados
e bonificagbes, Compromisso com o futuro das criangas, Valorizagdo da diversidade;
Comportamento frente a demissdes, Compromisso com o desenvolvimento profissional e a
empregabilidade; Cuidados com salide, seguranca e condicfes de trabalho; Preparacdo para
aposentadoria. Este estudo reaplica pesquisas ja realizadas em outras empresas pelo
NUPEGS, a fim de comparar resultados e estabelecer conclusdes com grau de generalizagéo
maior do que a de um simples estudo de caso. Para aferir a percepcéo dos empregados, foi
feita pesquisa qualitativa com gestor de Recursos Humanos, funcionarios administrativos e
sindicalistas através de entrevistas e grupo focal, complementada com pesquisa quantitativa
com funcionarios sindicalizados da Usina, além de andlise documental. Os resultados desta
pesquisa mostraram que os diversos atores consultados nesta 62 empresa pesquisada
apresentaram uma percepcao homogénea e, de modo geral, favoravel as préticas de gestdo
avaliadas, diferentemente de resultados encontrados na maioria das outras investigacoes
semelhantes desenvolvidas pelo grupo de pesgquisas mencionado. Outros resultados. a
percepcdo da responsabilidade social como um processo sistémico ainda esta distante do
universo da gestdo, ficando restrita aos gestores que estédo lidando diretamente com os
programas sociais. Os resultados do levantamento das seis empresas indicam que as praticas
de gestdo de pessoas no tocante ao trabalho infantil, salde e seguranca no trabalho se
mostraram mais desenvolvidas Por outro lado, em relagdo as politicas relativas a gestéo
participativa, as demissdes, a inclusdo social e a aposentadoria, a prética ainda se encontra
bem aguém do discurso, merecendo maiores investimentos nessas variaveis. A gestéo
participativa € a variavel com os desempenhos mais timidos na maioria das empresas
pesquisadas, considerando-se este resultado sugestivo para uma revisdo de conceitos e
avaliacOes deste indicador junto ao Instituto Ethos. A suposicado inicial, nesta pesquisa, de que
essas empresas, por serem filiadas ao Instituto Ethos de Responsabilidade Social Empresarial
elou a Agenda Globa Compact das NacbBes Unidas, apresentariam maior grau de
responsabilidade social em relagéo a seus trabal hadores, n&o se confirmou.

Palavras-chave: Responsabilidade Social Empresarial (R.S.E.); Publico Interno (P. 1.); Etica
nos Negacios (E.N.), Global Compact., NUPEGS, Indicadores do Instituto Ethos, Gestéo de
Pessoas.



ABSTRACT

The objective of this work is to analyze the perception of management practices designed for
the internal public of and developed by a large company in the state of Minas Gerais, Brazil,
signatory of the Global Compact Agenda of the United Nations. We evauated the ethical
posture in business dealings in relation to management practices geared to the workers. The
indicators used for the interna public were those from the Ethos Institute and they were
correlated with the principles of the Globa Compact Agenda, which are: Relationship with
unions, Participative Management; Profit Sharing and Benefits; Commitment with Children’s
Future; Valuation of Workforce Diversity; Policies related to lay offs, Commitment with
Professiona Development and Employability; Care with Heath, Safety and Work
Conditions; Retirement Preparation. This study reapplies research already carried out at other
companies by NUPEGS (NUicleo de Pesquisas em Etica e Gestdo Social - Ethics and Social
Management Research Center), in order to compare results and reach conclusions with a
greater degree of generalization than in a simple case study. To gauge the perception of the
employees, a qualitative research was undertaken with the Human Resources manager,
administrative employees and union leaders through interviews and focus groups,
complemented by gquantitative research with unionized workers from the plant, as well as
documental analysis. The results of the research show that the diverse subjects consulted in
this sixth studied company presented a homogenous and in general favorable perception of the
management practices evaluated, unlike the results found in other similar investigations
carried out by the already mentioned research group. Other results: the perception of social
responsibility as a systemic process is far removed from the management world, remaining
limited to the managers who are dealing directly with the social programs. The results of the
survey of the six companies show that personnel management practices regarding child labor,
health and work safety appeared more developed. On the other hand, regarding participative
management, lay-offs, social inclusion and retirement policies, practices are till far below
discourse, deserving greater investments in this variable. Participative management is the
variable with the worst performance in most of the companies researched, and these results
suggest that areview of concepts and evaluation of this variable with the Ethos Institute might
be necessary.. Theinitial supposition, of the current study, that the companies affiliated to the
Ethos Institute for Corporate Social Responsibility and/or the Global Compact Agenda of the
United Nations would present greater social responsibility towards their own workers was not
confirmed.

Key words. Corporate Social Responsibility (C.S.R.); Internal Public (I.P.); Business Ethics
(B.E.), Global Compact, NUPEGS, indicators of the Ethos Institute, Personnel Management.
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1 INTRODUCAO

Em vez de apenas discutir a quem cabe solucionar as disfuncbes do modelo de
desenvolvimento econdmico-socia atual, Vergara e Branco (2001) ponderam que € preciso
agir para minoré-las. Ao entenderem-se as empresas como constru¢des sociais, sujeito e
objeto da realidade da qual fazem parte, sgja pelo poder econémico que possuem, seja pelo
conjunto de competéncias técnicas de que dispdem, as empresas sd0 hoje umas das
instituicdes mais influentes nos rumos da sociedade. Nas palavras dos autores “ Competentes
em responder as ameagas intrinsecas ao seu ambiente operacional, no que diz respeito a
producdo e a comercializacdo de bens e servicos, as empresas tém-se mostrado negligentes
quanto aos fatores que dao sustentacdo a esse mesmo ambiente’. Historicamente essa
negligéncia tem-se revelado pelas inexpressivas conquistas em termos de qualidade de vida da
maioria dos trabalhadores, pela exploracdo irresponsavel dos recursos naturais, pelos
privilégios na maioria das vezes exclusivos dos acionistas (VERGARA; BRANCO, 2001).

Nos Ultimos anos, entretanto, 0 mercado consumidor vem cobrando uma
transformacdo no modo como as empresas fazem negocios (ALMEIDA, 2002). O autor
ressalta que nesse novo cendrio, os interesses dos acionistas passam a dividir espago com as
demandas da comunidade, clientes, funcionarios, fornecedores, concorrentes, governo,
agéncias reguladoras, institutos, organizagdes ndo governamentais e de meio ambiente. E para
esses publicos, chamados stakeholders, que a empresa do futuro tem de gerar valor.
Estariamos diante de um novo modelo estratégico?

O desenvolvimento sustentavel, prética de gestdo que satisfaz as necessidades do
presente, sem comprometer a capacidade de as futuras geraces satisfazerem suas préprias

necessidades, requer uma nova ordem mundial, associada a uma profunda mudanca de atitude
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no interior de cada nagéo, de cada instituicéo e de cada individuo (MANCINI et a., 2003).
Sob o ponto de vista das organizagdes, essa nova visdo de mundo contribui para a adog¢éo de
novos valores e novas praticas de gestdo que atendam simultaneamente ao crescimento
econdmico, desenvolvimento socia e protecdo ambiental. Portanto, conceitos como ética e
valores assumem um papel cada vez mais relevante nas estratégias das organizacdes
social mente responsaveis, incluindo as préticas de gestdo de recursos humanos.

O papel do setor privado ndo deve se restringir mais apenas a geracdo de riqueza,
devendo contemplar também as dimensdes socia e ambiental.

As empresas socialmente responsaveis geram valor para quem estd proximo e
conquistam resultados melhores para si proprias. Todos ganham: as empresas, os funcionarios
e a comunidade. Como lembra Queiroz (2004), ao adotar uma gestdo sociamente
responsavel, a empresa incorpora valores essenciais para se tornar admirada, oferece um novo
sentido a vida de seus dirigentes e colaboradores e se constitui em importante parceira no
esforco de gudar a construir uma sociedade economicamente prospera, sustentavel,
socialmente justa e solidaria.

Ha hoje, no Brasil, um movimento ascendente no sentido de valorizagdo do tema:
Responsabilidade Social Empresarial (RSE), como observa Queiroz (2004). O surgimento de
entidades brasileiras representativas, como o Instituto Ethos de Responsabilidade Social, o
Instituto de Cidadania Empresarial, 0 Conselho de Cidadania Empresarial da Federacéo das
IndUstrias do Estado de Minas Gerais (FIEMG) e o Grupo de Institutos, Fundacbes e
Empresas (GIFE), aém da Associacdo dos Dirigentes Cristdos de Empresa (ADCE-Brasil) e
da Fundacdo Institucional de Desenvolvimento Empresarial e Social (FIDES), indica a
tendéncia no mundo empresarial.

Concluindo, a empresa socialmente responsavel €, antes de tudo, uma empresa ética.

Ou segja, aém de cumprir com suas obrigacOes fiscais e trabalhistas, a empresa tem que
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“praticar” o que ela defende e declara, dentro de sua propria organizacdo, de acordo com seus
valores e crengas. Em empresas que buscam atuar com responsabilidade social essa coeréncia
parece condi¢do de autenticidade do propdsito ético da empresa.

O objetivo geral desta dissertacdo é analisar a percepcdo dos funciondrios sobre as
préticas gerenciais voltadas para o publico interno, e a partir disto, avaliar as relacdes de
trabalho com os funcionérios, desenvolvidas por uma empresa privada, sendo ela signataria
do programa Global Compact. Para tal, seréo utilizados os indicadores de responsabilidade
socia com o publico interno, desenvolvidos pelo Instituto Ethos de Empresas.

Nessa &rea de investigacdo, destaca-se a significativa contribuicdo do Nucleo de
Pesquisa em Etica e Gestdo Social da PUC-MG - NUPEGS - ao qual este trabalho vem se
somar, seguindo a mesma orientacdo tedrica e metodol gica de base da pesquisa realizada em
2004 (PENA et a., 2004). A pesquisa indicada investigou a responsabilidade social
empresarial da empresa com seus empregados. O universo de empresas da pesquisa era
composto pelas quatro empresas mineiras que, a época, eram signatérias do Global Compact.
De 2003, ano do inicio darealizacdo da referida pesquisa, até o inicio desta pesguisa em 2005,
mai s duas empresas mineiras se comprometeram com a agenda proposta pela Organizagéo das
Nacdes Unidas. A presente pesquisa € um estudo de caso em uma dessas novas signatérias do
Global Compact. Ampliar o universo da pesquisa, em torno da agenda do chamado Global
Compact, faz-se Util, na medida em que se trata de uma proposta recente das Nacfes Unidas,
cujo nivel de adesdo entre as empresas brasileiras vem crescendo nos Ultimos anos. Pretende-
se, assim, somar, com mais este estudo de caso, os esforcos de pesquisa na area da
responsabilidade social empresarial com o publico interno, os empregados.

Em um campo de pesquisa inicialmente exploratorio, a aplicacdo de pesguisas em

empresas diferentes, com a mesma metodologia, contribui para a consolidacdo da area de
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pesquisa. 1sso possibilita comparar resultados que permitam estabelecer conclusdes com grau
de generalizacdo maior do que a de um simples estudo de caso.

Um dos temas pouco explorados na discussdo sobre a postura ética das empresas €
justamente seu relacionamento com seus trabalhadores, visto que grande parte dos estudos
concentra-se na agdo social empresarial em projetos sociais externos a empresa ou que visam
a comunidade impactada direta ou indiretamente pela acdo da empresa (QUEIROZ, 2004).
Nesse sentido, a proposta de pesquisa vem cobrir uma importante lacuna nesse campo de
investigacdo, aproximando duas importantes vertentes de andlise organizacional e construindo
um campo de interlocucdo entre a Gestdo de Pessoas e a Responsabilidade Social
Empresarial.

Como pergunta de pesquisa, pode-se formular a seguinte: existe coeréncia entre a
percepcao dos empregados acerca da responsabilidade social perante o publico interno com os
principios afirmados pelos gestores da empresa?

Como objetivo geral, pretende-se, com essainvestigagao, analisar a percepcao sobre as
préticas gerenciais voltadas ao publico interno, desenvolvidas por uma empresa privada
signatéria do programa Global Compact. Como objetivos especificos, busca-se:

e Analisar a percepcdo e 0 posicionamento de gestores e trabalhadores sobre as préaticas de

Responsabilidade Social Empresarial, voltadas ao publico interno,nas seguintes variavels.

» Relacdes com sindicatos;

» Gestdo participativa (participacdo dos trabalhadores nos processos decisorios da
organizacao)

=  Compromisso com o futuro das criancas (combate ao trabalho infantil);

» Valorizacdo da diversidade (combate a discriminacéo e incentivo a diversidade no
ambiente de trabalho, sgja por género, raca, idade e/ou outras caracteristicas, como

deficiéncias fisicas, por exemplo)
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= Politicade remuneracéo e beneficios (participacdo nos lucros e resultados)

» Cuidados com salde, seguranca e condigdes de trabalho

=  Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade (treinamento e
desenvolvimento de recursos humanos);

= Comportamento da empresa frente a demissdes,

» Preparacdo dos trabalhadores para a aposentadoria

A dissertacdo foi dividida em cinco capitulos principais. O segundo, que se segue a
esta introducgdo, tratou da fundamentagdo tedrica em que foram apresentados a definicdo de
Etica, um breve historico e um modelo referencial para a Etica nos Negécios, com base na
perspectiva de Lozano (1999). Nessa perspectiva foi discutido o desafio da integracdo entre
ética e negdcios. O conceito de responsabilidade empresarial foi analisado, entdo, sob a Gtica
da gestdo do publico interno (para atender ao objetivo principal desta dissertacéo), e, como
subsidio desta andlise, apresentou-se 0 estado da arte das pesguisas recentes em
Responsabilidade Social com Publico Interno.

O terceiro capitulo tratou da Metodologia. A pesquisa foi realizada em uma empresa
mineira, signatéria da Agenda Global Compact, sediada em Minas Gerais, complementando a
amostra das empresas signaté&rias da referida agenda, investigadas em estudos aqui
referenciados. O estudo fez uso de técnicas qualitativas (entrevistas semi-estruturadas e grupo
focal), de técnicas quantitativas (questionarios fechados com tratamento estatistico) de coleta
de dados e de andlise documental dos balancos sociais, jornais, boletins e outros tipos de
publicacOes dos sindicatos de trabalhadores da empresa pesquisada. Foram realizados um
grupo focal com funcionérios da sede administrativa da empresa e duas entrevistas semi-
estruturadas, sendo uma com o gerente de Recursos Humanos e uma com o dirigente sindical
da entidade representativa dos trabalhadores da unidade de producéo da empresa pesquisada.

Para os trabalhadores sindicalizados da unidade de producdo, foi utilizado o questionério
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desenvolvido por Penaet a. (2004), com 74 (setenta e quatro) perguntas fechadas, com quatro
opcoes de resposta: “sim”, “ndo”, “ndo sei”, “prefiro ndo responder”. Procurou-se, assim,
contemplar trés diferentes publicos, da empresa: gestores de Recursos Humanos,
trabalhadores (da area administrativa e da usina) e dirigentes sindicais.

A andlise dos resultados, quarto capitulo, apresentou os dados coletados na
investigacdo empirica, divididos em cada varidvel de andlise. Procurou-se trazer dados dos
empregados que responderam aos questionérios, dos gestores que se submeteram a entrevista
e dos funcionarios da sede administrativa que participaram do grupo focal. Chamou a atencéo
da pesquisadora a grande convergéncia encontrada entre os diversos atores pesquisados, tanto
nas variaveis avaliadas positivamente quanto nas variaveis que foram consideradas menos
desenvolvidas, em que se percebem, claramente, oportunidades para melhorias.

Nas consideragdes finais, quinto capitulo, procurou-se somar a presente pesguisa ao
estado da arte compilado no referencia tedrico. Procurou-se, assim, minimizar a maior
limitagdo de um estudo de caso: a dificuldade de generalizagdo dos dados. Espera-se que a
essa pesquisa sejam agregadas novas pesquisas, com 0 proposito de consolidar o esforco de
investigac&o na érea de Responsabilidade Social Empresarial com o Publico Interno.

Resumindo, a presente dissertagdo conclui que os diversos atores consultados
apresentaram uma percepcdo homogénea e, de modo geral, favorével as préticas de gestéo
avaliadas, diferentemente de resultados encontrados em outras investigagcOes semel hantes.
Somando as pesqguisas do grupo NUPEGS, os resultados da empresa avaliada reiteram que a
percepcado da responsabilidade social como um processo sistémico ainda esta distante do
universo da gestdo, ficando restrita aos gestores que estédo lidando diretamente com os
programas sociais. Os resultados do levantamento das seis empresas indicam ainda que as
préticas de gestdo de pessoas no tocante ao trabal ho infantil, salide e seguranca no trabalho se

mostraram mais desenvolvidas. Quanto a gestdo participativa, demissdes, inclusdo social e
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aposentadoria, a prética ainda se encontra bem aguém do discurso, merecendo maiores
investimentos. A suposi¢ao inicial, de que as empresas, por serem filiadas ao Instituto Ethos
de Responsabilidade Social Empresaria e/ou a Agenda Global Compact das Nagdes Unidas,
apresentariam maior grau de responsabilidade social em relacdo a seus trabalhadores, ndo se
confirmou. Como outros achados, acrescentou-se a hip6tese de Furtado (2006) de que um alto
grau de gestdo participativa torna o sindicato dispensavel, a hipétese de que isto é valido
apenas para empregados de ato nivel administrativo, com escolaridade superior, pois a
atuacdo sindical ndo € dispensada em categorias do setor metalUrgico, devido a tradicdo de
representacdo sindical dessas categorias ou devido ao nivel de escolaridade dos trabal hadores
deste setor, constituindo esse tema uma rica oportunidade para novas pesquisas. Enfim, foi
confirmado que a ética na atuacdo organizacional (BE) deve estar presente na R.S.E., 0 que
compromete significativamente o desempenho das préticas de gestdo da empresa para com
seus funcionérios, e que qualquer pesquisa relacionada ao Pl, deve necessariamente contar

com a participagdo deste ator.



18

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 AETICA NOS NEGOCIOS OU BUSINESS ETHICS - BE

2.1.1 Introdugdo — definicdo de Etica e breve historico da Etica Empresarial nos

negdécios

“Etica é palavra de natureza nominal, que pertence simultaneamente & categoria do
substantivo e a do adjetivo, apresentando origem etimologica em dois termos gregos. éthos,
que significa costume, uso, maneira (exterior) de proceder; e éthos, que significa morada,
toca, maneira de ser, carater” (LARA, 2003). A autora esclarece que, com relacdo ao
significado, a palavra ética € comumente empregada como pertinente a costume,
correspondendo-lhe o conceito de ciéncia dos costumes. E com relacdo ao emprego, € tomada
primitivamente s6 em sentido adjetivo. Por isso, com frequéncia, qualifica-se determinado
comportamento, modo de ser ou virtude como sendo ético ou ndo (LARA, 2003). Em seu
sentido substantivo, compreende-se ética, neste trabalho, como a reflexdo filosofica sobre os
principios, os valores e as normas que fundamentam a conduta ou 0 comportamento das
pessoas em um determinado grupo social.

Como adjetivo ou como substantivo, a palavra ética tem a particularidade de carregar
conceito de dificil precisao, muitas vezes confundindo-se com o que se entende por moral. De
acordo com Pena (1999), é muito comum 0 uso incorreto dos dois termos como sinénimos.

Para este autor, a moral “é o conjunto de normas ou regras que regulam as relagdes dos
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individuos de um determinado grupo social, em um determinado contexto.” Ja o estudo da
éticaimplica “investigar os fundamentos e critérios que determinam o que convém”. Ou sgja,
amoral pode mudar de acordo com 0 espaco e 0 tempo, enquanto a ética diz respeito avalores
perenes, universais (PENA, 1999, p. 15).

O conceito de ética empresarial comegou a aparecer nos anos 50, mas foi a partir da
década de 60 que ganhou notoriedade, quando, além de cumprir obrigacdes com relacdo aos
direitos dos empregados, as organizagOes passaram a Ser exigidas em diversos outros
aspectos, como o cuidado com 0 meio ambiente, a atencdo as minorias como mulheres e
negros e a responsabilidade pelo desenvolvimento sustentavel. Sob esse enfoque mais
humanista, a administracdo deparou uma espécie de sentimento mora que, até entdo, ndo
havia ainda emergido tao fortemente na histéria das organizagdes. A esse sentimento passou a
corresponder 0 nome técnico de ética empresarial, tema constante de autores como Moreira
(2002), Arruda e Navran (2001), Lozano (1999) e Ashley (2001).

Lozano (1999), inclusive, atenta para a incompatibilidade gerada pela juncéo de
palavras que, a primeira vista, podem parecer incongruentes quando, na abertura de seu livro,
indaga se ética e negdcios sao “como agua e azeite”. O autor defende que a ética empresarial
ndo é apenas vidvel, mas, acima de tudo, necessaria: a discussdo ndo se resume as questdes da
moralidade, e traz efetivamente propostas éticas capazes de falar a linguagem empresarial, e
assim clarificar um problema ainda ndo equacionado — a dicotomia citada acima.

Essa dicotomia é também ressaltada por Omar Aktouf que, em palestra de 14 de maio
de 2004 na PUC Minas, exemplificatrés “frases esquizofrénicas’. Segundo ele, séo delirantes
expressdes como “inteligéncia artificial”, “economia virtual” e, por Ultimo, “ética de
negocios’, as quais fogem a redidade, por trazerem em sua natureza a prépria
impossibilidade. No entanto, contradizendo o radicalismo de seu discurso, 0 autor apresenta

solucdes para 0 que ele chama de “mundo cadtico que propde essas idéias esquizofrénicas’;
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uma delas € a busca do lucro 6timo em vez do lucro méximo. Suaviza assim seu ponto de
vista ao admitir que o “lucro 6timo” abre a possibilidade na conjuncdo de ética e negdcios
(AKTOUF, 2004).

Também Leisinger e Schmitt (2001, p.22) tecem consideracbes a respeito da
dificuldade em conciliar, com objetividade, pratica e idealismo, admitindo uma defini¢do de
ética empresarial, em gque consideram “como desegjaveis todas as condi¢des que uma empresa
possa criar para aumentar e ndo diminuir a vida das pessoas em todas as suas dimensoes”

Sugerem, na prética, a utilizacdo da ética como critério para o plangamento empresarial:

A ética empresarial e as exigéncias dela derivadas ndo pdem em xeque a tarefa
econdmica fundamental das empresas. Elas so o elemento adicional que serve para
estabelecer o critério de "moralidade” para o desempenho dessa tarefa. Por um
lado, os critérios éticos confluem no processo de formagdo das metas empresariais e
no estabelecimento das prioridades, por outro, a maneira de acangar as metas
estabelecidas esta sujeita a uma andlise qualitativa através dos questionamentos

éticos. (LEISINGER; SCHMITT, 2001, p.24)

De acordo com esse novo paradigma, cabe as organi zagdes que buscam atuagdo ética o
direcionamento de esforcos de modo a aumentar a qualidade da vida das pessoas em todas as
dimensdes. Para tanto, devem elas levar em conta o lado humanitério do empreendimento, a
responsabilidade social e o comprometimento com a coletividade.

Partindo da viabilidade da discussdo sobre ética, ética nos negdcios, considera-se que
ela, dém de possivel, € necessaria e urgente de acordo com o modelo tedrico de Lozano

(1999).
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2.1.2 Um modelo referencial para a ética nos negocios ou Business Ethics (BE): a

perspectiva de Lozano (1999)

O mundo atual pode ser caracterizado pela influéncia das organizagdes na vida em
sociedade e também nas relacbes e nos valores das pessoas, ndo se podendo pensar em ética
apenas na dimensdo individual ou particular. Segundo Lozano (1999, p.17), é necessario
“trabalhar no desenvolvimento de uma reflexdo ética que sgja capaz de compreender
adequadamente as préticas e as decisfes das organizacBes’. A ética aplicada, ou sga,
orientada para as ag0es, que 0 autor usa na expressao original em inglés Business Ethics (BE),
€ a solucdo que permite orientar as empresas num caminho viével.

A proposta de Lozano (1999) sugere uma “composi¢cdo integrada e integradora das
tradicdes utilitarista, aretolégica e deontolégica da ética’. Pires (2003) auxilia no

entendimento desses conceitos, apresentando um sumario das trés tradi¢oes:

A partir da tradicdo utilitarista, a BE assume a estrutura de uma realizacdo da
consegiiéncia e, portanto, considera eticamente relevante o0 conhecimento da
realidade, a ndo dissociacdo entre o discurso moral e 0 que acontece na realidade,
bem como encara a eficécia e a eficiéncia como val ores meramente instrumentais.
Na tradicéo aretol6gica, a BE assume o reconhecimento de que a vida moral tem a
pessoa como sujeito e, portanto, qualquer proposta ética tem que fazer referéncia a
pluralidade de dimensBes que configuram o sujeito moral.

A tradicdo deontoldgica permite a BE evitar, precisamente, sua reducdo a uma
simples deontologia. A BE ndo pode se reduzir a um enunciado de deveres
abstratos e, sim, articular uma referéncia ética da universalidade com a afirmagéo
da humanidade, realizacdo e autonomia. (PIRES, 2003, p. 21)

Este é o marco referencia que sustenta a concepgdo da BE: ética de responsabilidade
(que parte da tradicdo utilitarista), ética de humanidade (que vem da tradicéo deontoldgica) e
ética geradora de moral convencional (a partir da tradi¢éo aretol 6gica baseada na virtude). A
essa concepcdo integrada, Lozano (1999) da o nome de hermenéutica da responsabilidade.

N&o se trata simplesmente de agregar as trés dimensdes éticas, ele diz, mas de integré-las, sem
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reducionismos. Explorando melhor essas trés dimensdes, o autor explica que a ética de
negocios tem de se realizar como uma ética de responsabilidade, que considera as relagdes —
principamente de poder — que permeiam as decisdes da organizagcdo. A empresa reconhece
seu poder e considera as consequiéncias das agdes que toma, nos ambitos econdmico, socia e
cultural, politico, tecnolégico, ambiental e ainda individual. Esses grupos de interesses sao
exatamente os stakeholders — palavra inglesa que vem ganhando amplitude e designa aqueles
que sdo interessados, afetados, implicados nas atividades da organizagdo. Lozano (1999), apds
fazer uma andlise do conceito sobre o ponto de vista de diversos autores, conclui que, de
qualquer forma, a estratégia empresarial pede a andlise das relagdes com os stakeholders, e
propde que a consideragdo dessas relagdes € uma condicao necesséria, embora ndo suficiente,
para o exercicio da ética da responsabilidade.

Pena (2002) complementa que a ética de uma empresa tem como condicéo o que ele
denomina de condic¢do esotérica, em oposi¢cdo a postura fechada. 1sso significa que a empresa
deve comecar por S mesma, fazer de seus proprios procedimentos internos exemplo e
testemunho de retiddo, para, entdo, avancar para a comunidade e humanidade. Este é o
diferencial entre uma ética estruturadora de todo o processo organizacional e uma estratégia
que leve em conta a ética simplesmente por exigéncia do ambiente externo.

O modelo da BE se conclui, assim, com uma visdo das trés dimensdes da ética de

negdcios, articulada e integrada. E necessério pensar na ética de negdcios como a:

ética da responsabilidade, atenta as conseqiiéncias das acdes; a ética afirmativa do
principio da humanidade, atenta a dignidade do ser humano reconhecido como
interlocutor vélido, e a ética geradora de moral convencional, atenta ao
desenvolvimento dos sujeitos na consecucdo de determinados bens mediante
préticas compartilhadas. (LOZANO, 1999, p. 204).

Essas dimensdes, lembra o autor, perdem seu dinamismo quando tomadas em

separado. Lozano advoga que as organizacOes devem adotar uma perspectiva integrada,
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estabelecendo caminhos para a institucionalizagdo da ética, ou sgja, sua incorporacéo na vida
da organizagdo. A ética da empresa, ele diz, implica integrar 0s aspectos econdmicos e
sociais, reconhecendo que, na dindmica das organizacfes, € sempre preciso encontrar novas
formas de resolver problemas, o que inclui os conflitos de valores.

A RSE seinsere no contexto de uma empresa ética. Nesse trabalho, consideramos a
empresa socialmente responsavel com os seus trabal hadores como sinbnimo de empresa ética,

I.e. uma empresa capaz de integrar suas finalidades econdmica e social .

2.2 A RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL E A GESTAO DE PUBLICO

INTERNO.

2.2.1 Conceito de Responsabilidade Social Empresarial e sua relacdo com a BE.

O conceito de responsabilidade social empresarial se distingue dos conceitos de
filantropia empresarial e cidadania empresarial. Tendrio (2004) lembra que atualmente a
literatura sugere trés interpretagdes distintas para esse conceito, a saber:

a) Numa visdo mais simplificada, industrial, significa o simples cumprimento das obrigacoes
legais e 0 comprometimento com o desenvolvimento econémico;

b) Pode significar, ainda, o envolvimento da empresa em atividades comunitarias. Esse
conceito ndo gera consenso entre os autores ja que seria mais bem traduzido pelo conceito de
cidadania empresarial. Nessa acepcdo, o conceito é entendido como um compromisso da

empresa com a sociedade na busca da melhoria da qualidade de vida da comunidade;
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¢) Por ultimo, entende-se por responsabilidade social corporativa uma série de compromissos
da empresa com sua cadeia produtiva: clientes, funcionarios, fornecedores, comunidades,
meio ambiente e sociedade (TENORIO, 2004).

Percebe-se que o conceito de responsabilidade social empresarial, proposto por
Tendrio (2004) na terceira interpretacdo do conceito, é a abordagem mais conhecida do
conceito, segundo o autor, coincidente com a defini¢do do Instituto ETHOS, existindo certo
consenso em relacdo a sua utilizagdo, pois ela representa uma dimensdo de atuacéo socia da
empresa, em que a acdo socia esta presente em todos os aspectos dos negdcios. Nessa
perspectiva, a empresa se compromete com 0 desenvolvimento, o bem-estar e o
melhoramento da qualidade de vida dos empregados, suas familias e comunidade em geral
(TENORIO, 2004).

Neste trabalho adota-se a perspectiva proposta por PENA (2004), segundo a qual, a
incorporagdo da dimensdo ética a responsabilidade social da empresa deve ser feita a luz do
modelo tedrico referencial da BE e ndo a partir de uma nova construgdo do conceito de
responsabilidade social. A dimensdo ética da responsabilidade social sb encontra consisténcia

tedrica se compreendida aluz do model o tedrico referencial da BE (PENA, 2004).

2.2.2 A Responsabilidade Social e os compromissos da Agenda “Global Compact”

A certificac8o de responsabilidade social corporativa € questdo recente no Brasil e no
mundo (TENORIO, 2004). Segundo este autor, as normas existentes no exterior, por
exemplo, a Social Accountability 8000 (SA8000), a Occupational Health and Safety BS 8300

(BS 8800) e a AccountAbility AA1000, abordam parcidmente as dimensdes da
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responsabilidade social empresarial. Dessa forma, ressata o autor, as empresas estéo
buscando alternativas para demonstrar seu envolvimento e preocupacdo com as questdes
sociais, e a forma mais simples de envolvimento resulta na associagdo a uma entidade
comprometida com os principios da responsabilidade social. Com essa associacdo, as
empresas se comprometem a seguir codigos de condutas que visam normalizar as acBes
empresariais entre 0s agentes sociais e a disseminar a pratica da responsabilidade social
empresarial.

Foi com este objetivo que, no ano de 2000, como estratégia para 0 avanco da postura
ética nos negdcios, Kofi Annan, entdo Secretario Geral da Organizacdo das Nagdes Unidas,
convidou vérios dirigentes empresariais a somarem-se a iniciativa de reunir empresas,
organismos das Nagdes Unidas, trabalhadores e representantes da sociedade civil para apoiar
novos principios universais em matéria de direitos humanos, trabalho e meio ambiente. Foi
assim selado o “Pacto Mundial”, que tenta promover, mediante a forca da agcdo coletiva, o
civismo empresaria responsavel, a fim de que o mundo dos negécios passe a fazer parte da
solugéo dos desafios que estdo relacionados com a mundializagéo (PENA et al., 2004).

Pena et a. (2004) lembram que o Pacto Mundia ndo € um instrumento regulador, ou
sgja, ndo vigia, nem impde, nem avalia a conduta das aces das empresas. Ele se apdia na
responsabilidade frente ao publico, na transparéncia e nos interesses das empresas, dos
trabal hadores e da sociedade civil para colocar em andamento agdes substantivas comuns em
prol dos principios em que se baseia. Participam do Pacto todos os agentes sociais pertinentes:
0s governos, que definiram os principios nos quais se baseia essa iniciativa; as empresas,
cujas agOes se pretende influenciar; os trabal hadores, em cujas maos se concretiza 0 processo
de mundializacdo; as organizagbes da sociedade civil, que representam a mas ampla
comunidade de interessados; e as Nagfes Unidas, forum politico mundial, com poder

convocador e catalisador (PENA et a., 2004).
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Os dez principios universais do Pacto Mundial derivam da Declaracdo Universal de
Direitos Humanos; da declaracgo de principios da Organizacdo Internacional do Trabalho,
relativa aos direitos fundamentais do trabalho; e da Declaragdo do Rio sobre o Meio
Ambiente e Desenvolvimento. Os dez principios foram denominados Agenda Global
Compact.

Como suporte ao Global Compact atuam as agéncias do Alto Comissariado das
Nagdes Unidas para os Direitos Humanos (ACNUDH), a Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT) e o Programa das Nagdes Unidas para o Meio Ambiente (PNUMA).

S80 quatro os eixos centrais de agcdo em torno da agenda de Responsabilidade Social
Empresarial: Direitos Humanos, Trabalho, Meio Ambiente e Corrupgdo. Subdividem-se em
dez principios, dos quais o0s seis primeiros estdo relacionados ao publico interno (aos
trabal hadores das empresas), a saber:

a) Apoiar e respeitar a protegdo dos direitos humanos proclamados internacional mente dentro
de seu ambito de influéncia;

b) Certificar-se de que suas proprias corporagcdes ndo estejam sendo cumplices de abusos em
direitos humanos,

c) Defender a liberdade de associag@o e o reconhecimento efetivo do direito a negociacao
coletiva;

d) Eliminar todas as formas de trabalho for¢ado e compulsorio;

e) Erradicar efetivamente o trabalho infantil;

) Eliminar a discriminagdo no emprego e na ocupagao;

g) Apoiar uma abordagem preventiva para os desafios ambientais,

h) Assumir iniciativas para promover umamaior responsabilidade ambiental;

i) Encorgjar o desenvolvimento e a difusdo de tecnol ogias ambiental mente sustentaveis;

j) Combater a corrupcéo em todas as suas formas, inclusive extorséo e propina.
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Queiroz (2004) lembra ainda que cabe destacar que as peculiaridades que o programa
assume em diferentes paises e culturas ndo estéo claras, tanto pelo carater recente da proposta
por parte da ONU, quanto pela reduzida quantidade de estudos acerca dessa temética. Sendo

assim, assume caréter fundamental estudar os impactos dessa agenda no cenario brasileiro.

2.2.3 Os indicadores de Responsabilidade Social com o publico interno

Apresenta-se agora a relagdo dos principios da Agenda Global Compact, da ONU,
com os indicadores de responsabilidade social relativos ao publico interno, elaborados pelo
Instituto Ethos.

O Instituto Ethos de Responsabilidade Social, criado em 1998, busca disseminar a
prédica da RSE, gudando as empresas a compreender e incorporar critérios de
responsabilidade social de forma progressiva e implementar politicas e praticas com critérios
éticos. O Instituto Ethos também assumiu a tarefa de promover e incentivar formas
inovadoras e eficazes de gestdo do relacionamento da empresa com todos os seus publicos e a
atuacdo em parceria com as comunidades na constru¢cdo do bem-estar comum (ETHOS,
2003b).

Em outubro de 2001, o Instituto Ethos convidou empresas brasileiras afigurar entre as
primeiras signatarias da Agenda Global Compact, em um evento realizado no Brasil, com o
objetivo de participar de um didlogo sobre os principios da Agenda, avaliando que a situacéo
mundial carece de debates internacionais, dos quais 0s empresarios brasileiros ndo podem
ficar amargem (ETHOS, 2003b).

Assim como nas pesquisas desenvolvidas por Pena et al. (2004), base desta pesquisa,

serdo utilizados os nove indicadores do Instituto Ethos para o publico interno,
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correlacionando-os com os principios da Agenda Global Compact, conforme proposicado no

estudo citado. S&o estes os indicadores do publico interno:

a) RelagGes com sindicatos,

b) Gest&o participativa;

¢) Participagdo nos resultados e bonificagoes;

d) Compromisso com o futuro das criancas;

e) Vaorizagéo da diversidade;

f) Comportamento frente a demissoes;

g) Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade;

h) Cuidados com sallde, seguranca e condicdes de trabal ho;

1) Preparacdo para aposentadoria.

Segundo Pena et al. (2004), apenas dois indicadores Ethos - preparagdo para

aposentadoria e compromisso com o desenvolvimento profissional e empregabilidade — ndo

estéo diretamente correlacionados com nenhum dos principios da Agenda Global Compact.

Por outro lado, para alguns dos indicadores Ethos, ha correlagdo de mais de um principio da

Agenda, como mostra o Quadro 1 a seguir:

Variaveis da pesquisa
(Indicadores Ethos)

Principios do Global Compact

1. RelagBes com sindicatos

Principio 3
2. Gestdo participativa
3. Participacao nos resultados e bonificactes Principios 2, 4, 6
4. Compromisso com o futuro das criangas Principio 5
5. Valorizagdo da diversidade Principios 1, 2, 6

6. Comportamento frente a demissbes

Principios 2 e 6

7. Compromisso com o desenvolvimento
profissional e a empregabilidade

8. Cuidados com a salde, seguranca e
condi¢bes no trabalho

9. Preparacdo para aposentadoria.

Principios 1, 2, 6

Quadro 1. Correlacdo dos Indicadores Ethos para o publico interno com principios do Global Compact

Fonte: Relatorio de pesquisa FIP — PENA et al, 2004.
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Com relagéo a variavel “Cuidados com salde, seguranca e condic¢fes no trabalho”,
atualmente as empresas sd0 obrigadas, legamente, a implementacdo e a manutencéo de
condi¢cbes adequadas quanto a seguranca e a salde ocupacional de seus funcionarios,
configurando a prética dessa varidvel um mero cumprimento da lei. Da mesma forma, a
variavel “Compromisso com o futuro das criancas’, ao ser exercida, nada mais faz que
respeitar as determinaces do Ministério do Trabalho que proibe a utilizacdo da mao-de-obra
infantil, como também limita a ocupacdo de seus funcioné&rios a oito horas diédrias ou até
menos, conforme as caracteristicas da atividade desenvolvida. Aliado aisso, h& o fato de que
os sindicatos passaram a exigir remuneracdes condizentes com 0s cargos ocupados, na forma
direta (salarios) ou indireta (planos de assisténcia médica, auxilio-transporte, vale-refeicao,
cesta basica aimentar, auxilio-natalidade, saario-familia). O conjunto desses fatores que
remuneram o trabalho da méo-de-obra empregada resulta em satisfacdo, realizacdo e
valorizacao pessoal do trabalhador social, econémica e psicologicamente e, por conseguinte,
da sociedade como um todo (RIBEIRO; LISBOA, 1999).

A empresa sociamente responsavel em relagdo a seu publico interno incentiva o
envolvimento de seus empregados na solucdo dos problemas da empresa, possibilitando o
compartilhamento de desafios pessoais e organizacionais, favorecendo o desenvolvimento de
ambos. Em contrapartida ao envolvimento e comprometimento de seus empregados, a
empresa estabelece programas de remuneragdo com participagdo nos resultados e com
distribuicdo de bonificagbes (ETHOS, 2003a). Criar mecanismos de recompensas para 0S
funcionarios que contribuam com a melhoria dos processos internos e eleger representantes de
empregados em comités de gestdo estratégica ou no conselho de administracdo tornam a
relacdo mais transparente e os vinculos mais solidos (LOPES, 2002 apud PENA et a., 2004).

O compromisso com a capacitacdo e o0 desenvolvimento profissional de seus

empregados é outro ponto de destaque na empresa socialmente responsavel. A empresa, além
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de agir conscientemente no sentido de dotar seus empregados das melhores condicdes de
salide, seguranca e ambiente de trabalho, também procura se comprometer com o futuro de
seus empregados quando de suas aposentadorias, adotando programas de previdéncia
complementar (VERGARA; BRANCO, 2001).

A empresa socialmente responsavel visa a construcdo de relagbes mais democréticas e
justas e deve combater a discriminagdo quanto a sexo, credo ou raga, aém de contribuir para
0 desenvolvimento das pessoas sob 0 aspecto fisico, 0 emocional, o intelectual e o espiritual.
A valorizagdo da diversidade ndo deve estar apenas no discurso dos gestores. Deve ser
concretizado, com a proibicao formal de préticas de discriminacao, inclusive nos processos de
selecdo, treinamento especifico sobre o tema e politicas de promogdo de grupos menos
representados na empresa (VERGARA; BRANCO, 2001).

Um comportamento organizacional ético também deve apresentar programa que
demonstre o compromisso com o futuro dos jovens e adolescentes, que pode ser atendido a
partir de programas de aprendizes, projetos internos de integracéo dos filhos dos funcionérios
e uma sdlida atuacéo na comunidade (ETHOS, 2003b).

A flexibilizagdo da remuneracdo, ou sgja, pagamentos de acordo com recompensas
baseadas nas metas e na performance empresarial, contribuicdes e valores adicionados pelos
empregados, leva os empregados a mais responsabilidade por seu proprio sucesso. Seguranca
no trabalho, compensacdo e vantagens dependem mais do tanto que os trabalhadores
contribuem para a misséo da empresa (CARROLL; BUCHHOLTZ, 2000 apud PENA et a.,
2004). Além disso, lembram Pena et a. (2004), um comportamento ético e claro por parte da
empresa frente as demissdes é fundamental para uma relagéo saudavel com o publico interno.
Discutir com os funcionarios propostas para contencdo e reducdo de despesas pode
representar uma solucdo favoravel para a empresa e os funcionarios. As demissdes devem ser

sempre a Ultima saida e, neste caso, com a adoc&o de critérios socioecondmicos, como idade,
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estado civil, nimero de dependentes. Se possivel, a empresa deve estender beneficios e
oferecer programas de recolocagdo (ETHOS, 2003a). Discute-se, a seguir, cada um desses
aspectos mais detalhadamente, uma vez que a base desta pesguisa tem como estrutura esses

indicadores.

2.2.3.1 Relacdes com sindicatos

Os empregados se congregam num sindicato de classe, a fim de se fortalecerem, e até
mesmo, quando necessario, visando ao direito de entrar em greve, reunindo forcas necessarias
para pressionar 0 empregador a fazer acordos e certas concessdes. Os empregadores tém
também o direito de agir da mesma forma, tentando resistir as reivindicagdes ou a obtencéo de
concessoes (BLANPAIN, 1998, p.103 apud PENA et al., 2004).

As negociagdes coletivas entre empresérios e trabalhadores produzem uma série de
direitos (as convengdes ou 0s acordos coletivos resultantes das negociagcoes tém forca de lei
durante sua vigéncia) que vao além da legislacéo ja existente (MELO; CARVALHO NETO,
1998; CARVALHO NETO, 2001). Indo além da legislacdo, esses “novos direitos’ coadunam
com aidéia de responsabilidade social, como salientam os autores citados e o proprio Instituto
Ethos.

Para Carvalho Neto (2001), amplas campanhas internacionais de opini&o, destinadas a
forcar poderosas empresas multinacionais a rever préticas abusivas através da mobilizacéo da
opinido publica, de consumidores e politicos, tém sido levadas a cabo com sucesso por
sindicatos locais e suas centrais nacionals e internacionais, aliados a uma gama de

organizagOes como as de defesa dos consumidores, dos direitos civis, religiosas, de mulheres
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e estudantis. Essa nova forma de atuacdo sindical também € um dos fatores que impulsiona a
adocdo de atitudes socialmente responsaveis por parte das empresas.

Nesse sentido, uma empresa socialmente responsavel, com relagdo a seu publico
interno, deve permitir a atuagdo do sindicato no local de trabalho. E fundamental a criagio de
canais efetivos de comunicagdo, com a transmissdo de informagdes sobre condi¢bes de
trabalho, dados financeiros e objetivos estratégicos que atinjam os trabalhadores (ETHOS,

2003a).

2.2.3.2 Gestao participativa

A gestdo participativa valoriza a participaco das pessoas no processo de tomada de
decisdes sobre diversos aspectos da administragdo das organizagbes (ULRICH, 2002). A
administragdo participativa busca criar estruturas descentralizadas, nas quais se faz
necessario, para a sobrevivéncia da empresa, 0 relacionamento cooperativo para superar 0s
conflitos internos nos processos produtivos e as mudancas nas relacbes de trabalho. A
consciéncia individual e coletiva exige dos administradores e demais pessoas da empresa
visdo global, ou segja, saber 0 que sua tarefa significa para a organizacdo (ANDRADE, 1991;
ULRICH, 2002).

Quanto ao envolvimento dos empregados na gestdo da empresa, de acordo com 0s
indicadores Ethos e conforme apontado por Pena et al. (2004), a empresa deve possuir um
programa para estimular e reconhecer as contribui¢des dos empregados com sugestfes para a
melhoria dos processos internos e disponibilizar informagdes econdémico-financeiras da

empresa, oferecendo treinamento aos empregados para que possam compreender e analisar
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tais informagdes. Além desses parametros, a empresa deve prever a participacdo de
representante dos empregados em comités de gestdo encarregados da formulacéo de sua
estratégia ou no Conselho de Administragéo.

Assim, uma empresa sociamente responsavel com seu publico interno deve
desenvolver técnicas de gestéo participativa, voltadas principal mente a compartilhar poder nas
tomadas de decisdes, provocar e criar ambientes de motivagdo, comprometer as pessoas com
o trabalho, desenvolver sistemas de sugestdes eficientes e duradouros, formar e conduzir
equipes para a eliminacdo dos problemas, vencer resisténcias aimplantacdo das mudancas que

se fazem necessarias (ETHOS, 2003a).

2.2.3.3 Politica de remuneracéo, beneficios e carreira

De acordo com Pena et a. (2004, p.113), diante da concorréncia do mercado, as
empresas estdo buscando, cada vez mais, ndo sO atrair, mas segurar seus talentos atraves de
melhor remunerag3o e beneficios. E nesse sentido que vérias organizacdes ja estdo utilizando
aflexibilizag&o nos beneficios e também na remuneracdo dos funcionarios.

Conforme Lopes e Carvalho Neto (2003, p.131), existem quatro modalidades de
remuneracdo varidvel: PL (Participacdo nos Lucros), PR (Participacdo nos Resultados),
PL&R (Participagdo nos Lucros e nos Resultados) e Pl (Participacdo Independente). Para
Carvalho Neto (2001), sempre foi dificil negociar PLR no Brasil, tanto para trabalhadores
quanto para empresarios. Para o sindicalismo brasileiro, a dificuldade foi de natureza
ideoldgica, ja que participar dos lucros seria aceitar os valores capitalistas. Da parte das

empresas, h4 o temor de, ao criarem-se possibilidades de os trabalhadores conhecerem o



desempenho empresarial, econdémico e financeiro, até certo ponto lhes sdo dadas
oportunidades e poder de questionar e participar da gestdo. As negociagbes sobre a
participacdo nos lucros e resultados podem se tornar um exercicio importante de mudanca
cultural de parte a parte, com empres&rios e trabalhadores aceitando discutir metas de
lucratividade, producdo, vendas e qualidade, de forma clara e transparente. Essa transparéncia
€ um dos requisitos da postura socialmente responsavel por parte das empresas.

Nesse contexto, uma empresa socialmente responsavel, além de oferecer participagdo
ou bonus relacionado a desempenho, possui mecanismo que estimula e viabiliza a

participacdo dos empregados em sua composicao aciondria (PENA et al., 2004).

2.2.3.4 Compromisso com o futuro das criancas

O trabaho infantil € hoje reconhecido como um dos principais desafios a ser
enfrentado pelo mundo. Estimativas da OIT (2002) apontam que, no mundo, existem cerca de
211 milhdes de criangas entre 5 e 14 anos de idade trabalhando, e cerca de 111 milhdes em
atividades reconhecidamente perigosas.

O conceito de trabalho infantil que se quer abolir, segundo a Convencéo 182, é a que
se enquadra em uma das categorias seguintes:

e trabaho realizado por pessoas abaixo da idade minima especificada pela legislagdo
nacional (de acordo com as normas internacionais) para o tipo de tarefas a serem
desenvolvidas e que, portanto, provavelmente pregudique a educacdo ou O
desenvolvimento pleno da crianca ou adolescente;

e 0 trabalho perigoso, que ponhaem risco o bem-estar fisico, mental ou moral da crianca;
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e as formas inquestionavelmente piores de trabaho infantil, ou sga, escravidao,
prostituicdo, conflitos armados, pornografia e outras atividades ilicitas (SILVA; NEVES
JUNIOR; ANTUNES, 2002, p.20).

O problema do trabalho infantil € uma questdo que atinge especialmente criangas e
adolescentes de paises pobres segundo Marques, Neves e Carvalho Neto (2002). Para os
autores, a predominancia das atividades agricolas e o fato de estas estarem fortemente
associadas a economiainformal sdo caracteristicas marcantes do trabalho infantil no mundo.

Conforme Pereira (2002, p.33), para poder erradicar-se o trabalho infantil de forma
sustentavel, é necessario um tripé fundamental: eficacia de inspegdo e justica do trabal ho,
melhorias quantitativas e qualitativas de educacéo e apoio a renda familiar, principalmente
guando a conjuntura econdmica € desfavoravel. A eficécia desse tripé depende ainda do apoio
de acordos tripartites e de outras iniciativas mais amplas de didlogo social, de assisténcia
comunitéria, de midia sociamente responsavel.

Da mesma forma, Marques, Neves e Carvalho Neto (2002) salientam que reconhecer a
necessidade de prevenir e erradicar o trabalho infantil é reconhecer que o problema do
trabalho da crianca e do adolescente representa um tema importante na agenda social. Espera-
se de uma empresa social mente responsavel com seu publico interno, que, aém de respeitar a
legislagdo nacional gue proibe o trabalho antes dos 16 anos, exceto na condicéo de aprendiz,
entre 0s 14 e 16 anos, a empresa desenvolva projetos internos de integracdo e apoio aos filhos
dos funcionarios. E tdo importante quanto iSso € a empresa procurar garantir que, em sua rede

de fornecedores e empresas subcontratadas, o trabalho infantil também ndo seja praticado.
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2.2.3.5 Valorizagao da diversidade

A prética de responsabilidade social contempla a questdo da diversidade nas empresas
e, dessa forma, incentiva a inclusdo. O Instituto Ethos elaborou um manual sobre esse tema,
cujo titulo € Como as empresas podem (e devem) valorizar a diversidade (ETHOS, 2003). Na
apresentacdo do manual, a diversidade esta associada a prética de responsabilidade socia e a
sua capacidade de agregar valor para a empresa. A diversidade é vista, a0 mesmo tempo,
como um principio de cidadania e um valor estratégico, por ser uma demanda global e uma
maneira de associar a ética a competitividade. Dentre os aspectos da tematica da diversidade
apontados no documento estdo: género, raca e etnia, portadores de necessidades especiais,
crencas e opinides, idade e temas especificos (preferéncias sexuais, portadores do virus HIV,
acodlatras e dependentes de drogas).

Nesse sentido, trabalhar a diversidade nas empresas significa realizar profundas
mudancas culturais. Ulrich (2002) considera que mudancgas culturais permeiam a alma e a
mente da organizagdo. Segundo Pena et al. (2004), administrando as diferencas, gerindo a
diversidade, a empresa pode tornar-se um forte embrido de mudanga na sociedade,
consolidando sua atuagdo no campo da responsabilidade social.

Em suma: a empresa socialmente responsavel deve oferecer oportunidades iguais e
independentemente de sexo, raga, idade e origem, dentre outras, trazendo para 0 ambiente de
trabalho diferentes histérias de vida, habilidades e visdes de mercado (ORCHIS; YUNG;

MORALES, 2002 apud PENA et al., 2004).
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2.2.3.6 Comportamento frente a demissoes

Toda empresa estd sujeita a conviver, em algum momento de sua trgjetria, com a
delicada perspectiva de demitir funcionarios. 1sso se deve a muitas razfes, entre as quais,
desempenho insatisfatorio, ndo-cumprimento de normas, resultados negativos, conflitos
pessoais que afetam o trabalho. Constitui um desafio, entretanto, para a empresa socialmente
responsavel plangjar os processos de demissdo que se tornem imperiosos. Considerando
sempre esses cortes uma excegao na vida da organizagcdo, em tais ocasiOes a empresa deve se
valer de critérios de desempenho e desenvolvimento profissionais, pensando na pessoa e em
suas habilidades potenciais (ARRUDA; WHITAKER; RAMOS, 2001 apud PENA € 4.,
2004).

Empresas que se pretendem socialmente responsaveis tendem a abandonar o simples
“corte de cabecas’ como estratégia de mudanca. Esse tipo de empresa parece optar por um
processo de mudanca organizacional mais abrangente, pensado e responsavel. Também tende
a mudar a forma de gerir pessoas, buscando antever e evitar o superdimensionamento do
quadro de pessoal, tentando gerenciar esforcos de reducéo de outros custos, além daqueles
relativos aos funcionarios (CALDAS, 2000, p.150 apud PENA, et al. 2004).

Assim, diante da absoluta necessidade de reducdo de custo de pessoal, a empresa
socialmente responsavel, além de discutir internamente e criar incentivos a demissdo
voluntéria, pode oferecer servicos de apoio ou recolocagdo, bem como procurar estender, por

algum tempo, os beneficios a todos os trabal hadores demitidos (ETHOS, 2003a).
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2.2.3.7 Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

Para investir nas pessoas, uma das mais poderosas ferramentas de transformagdo nas
organizacles é o treinamento e a capacitacdo de pessoal. Um processo de mudanca deve
contemplar o desenvolvimento do ser humano e da empresa em todos os niveis (identidade,
relacBes, processos e recursos), pois uma empresa sO se desenvolve se as pessoas que a
compdem se desenvolverem e vice-versa. Assim, existe maior probabilidade de haver
identificagcdo entre os valores de ambos (ULRICH, 2002).

Para desenvolver seus funcionarios, a empresa sociadmente responsavel deve
promover capacitacdo continua, oferecer bolsas de estudo para a aquisi¢cdo de conhecimentos
mais universais e com impacto positivo na empregabilidade de seus funcionarios, e essas
bolsas de estudo devem ser oferecidas para todos, sem distingdo (CASELI, 1997 apud PENA

et al., 2004).

2.2.3.8 Cuidados com saude, seguranca e condi¢des de trabalho

A idéia de qualidade de vida no trabalho é calcada em humanizagcdo do trabaho e
coaduna com a idéia de responsabilidade social da empresa, envolvendo o entendimento de
necessidades e aspiragdes do individuo, através do redesenho de cargos e novas formas de
organizar o trabalho, aliado a uma formag&o de equipes com maior autonomia e melhoria do
meio organizacional (WALTON (1973), apud TOLFO; PICCININI, 2001 apud PENA et al.

2004).
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Assim, visando assegurar boas condicdes de trabalho, salide e seguranca, a empresa
socialmente responsavel, com relacdo a seus funciondrios, além de realizar campanhas
regulares de conscientizagcdo, deve definir, com a participacéo dos trabalhadores, metas e
indicadores de desempenho que ndo prejudiquem a salde e divulgé-las amplamente (ETHOS,

2003).

2.2.3.9 Preparacao para aposentadoria

Ao longo dos Udltimos anos, os paises da América Latina tém apresentando
significativo aumento na expectativa de vida da populagdo. Esse progresso no tempo de vida
da populacéo, contudo, provoca pressoes de longo prazo sobre os desembolsos dos sistemas
de previdéncia. O envelhecimento da populacéo acarreta a deterioragdo progressiva da razéo
da dependéncia entre os idosos e a populagdo mais jovem. 1sso porque envolve o “pacto das
geragdes’, ou sgja, a garantia de que os beneficios de uma geracdo sejam assegurados pelas
contribuicdes da geracdo seguinte (DIEESE, 2001).

A empresa socialmente responsavel com seus funcionarios procura desenvolver
atividades sisteméticas de orientagdo, aconselhamento e preparacdo para a aposentadoria,
envolvendo seus aspectos psicoldgicos e de plangamento financeiro. Além disso, a empresa
oferece oportunidades de aproveitamento da capacidade de trabalho dos aposentados,
estimulando sua participacdo voluntaria em projetos sociais na comunidade (ETHOS, 2003a).

Estas sdo as teméticas relacionadas a RSE no tocante ao publico interno que nortearam
0 roteiro utilizado para a entrevista com os gestores, para 0 grupo focal e para a aplicagdo do

questionario com os funcionérios.
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2.3 PESQUISAS SOBRE A RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL COM

PUBLICO INTERNO, DESENVOLVIDAS PELO GRUPO NUPEGS.

Com base em revisdo bibliogréfica, as pesguisas realizadas sdo apresentadas aqui
sinteticamente. Todas elas apresentam os resultados de investigacBes recentes na area de
responsabilidade social para com seu publico interno, e avisao do gestor € comparada a visao
do stakeholder contemplado, no caso os proprios funcionérios. Ressalta-se que quatro dessas
empresas fazem parte do total de seis empresas mineiras atuamente signatarias da Agenda
Global Compact Dentro da vastissima populagcdo de empresas, foram selecionadas apenas
empresas j& bem sdlidas, citadas como referéncia no mercado em que atuam e que
declaradamente se pretendem sociamente responsaveis. Essa disposicdo em atuar de forma
socialmente responsavel € declarada através da adesdo espontanea dessas empresas a uma
carta de principios que advogam a responsabilidade social, como € o caso da agenda do
Global Compact.

Conforme dados das pesquisas de Pena et al. (2004), Coelho (2004), Oliveira (2005) e
Furtado (2006), os estudos aqui relacionados consistiram na andlise das préticas gerenciais
voltadas para os trabalhadores de empresas sediadas no estado de Minas Gerais, filiadas ao
Instituto Ethos de Responsabilidade Socia e/ou signatérias da Agenda Global Compact, e do
estado de S&o Paulo, no caso da empresa eleita em primeiro lugar nalista das “Melhores para
Trabalhar” em 2005 (PROMON). As pesquisas foram realizadas em quatro empresas mineiras
e uma paulista, e tiveram como objetivo verificar se o discurso do movimento empresarial em
torno da responsabilidade socia era consistente quando se tratava do publico interno. Foram

todos estudos de casos, de natureza descritiva.
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As pesquisas redlizadas nas empresas mineiras usaram analise documental, técnicas
quantitativas (questionérios fechados com tratamento estatistico), complementadas por
técnicas qualitativas (entrevistas semi-estruturadas) de coleta de dados. A quinta empresa se
valeu, além das técnicas citadas, de grupos de foco, realizados com empregados, para
complementar a andlise. O questionario utilizado, elaborado com base nos Indicadores Ethos,
adaptado inicialmente por Penaet al. (2004), foi basicamente 0 mesmo em todas as pesguisas.
O Ethos utiliza uma escala com quatro afirmagfes que denotam quatro niveis. O questionario
utilizado se valeu de cada escala para adaptar uma proposi¢éo, ao lado da qual o respondente
marcava uma das opcoes seguintes: 1) Sim; 2) Nao; 3) N&o sei; 4) Prefiro ndo responder. A
quinta empresa, que aqui chamaremos de Empresa E, fez outra adaptacéo, transformando as
questdes em afirmagdes, com as quais 0s empregados deveriam dizer se concordavam ou néo,
utilizando aescalade Likert de1 a5.

O roteiro das entrevistas também se baseou nos Indicadores Ethos. Sua realizacéo de
forma semi-estruturada permitiu aos pesquisadores formar um juizo sobre o nivel em que a
empresa se encontrava, de acordo com a visdo dos gestores entrevistados. A forma como as
empresas responderam a solicitacdo de acesso para a redizacdo da pesquisa também
constituiu fonte complementar de dados para a investigacéo. Os sujeitos da pesquisa foram os
gestores (por meio de entrevistas), 0os empregados por meio de question&rios em todas as
empresas (a Empresa E, de S&o Paulo, incluiu grupo focal), e representantes sindicais (por
meio de entrevistas), em algumas delas.

A pesquisa de Pena et al. (2004) foi realizada em duas empresas. A elas se chamou
Empresas A e B. A empresa pesquisada por Coelho (2004) chamou-se de Empresa C. A
quarta empresa, pesquisada por Oliveira (2005), recebeu 0 nome de D e a Unica empresa fora

do Estado de Minas Gerais, pesquisada por Furtado (2006), denominou-se EmpresaE.
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Na revisdo de literatura desta dissertacéo, encontraram-se também as pesguisas de
Franca (2005) e as pesquisas reunidas em livro organizado por Tendrio (2004), todas sobre
responsabilidade socia com o publico interno. Entretanto tais pesguisas ouviram apenas
gestores, por meio de entrevistas. Como os trabal hadores néo foram investigados nas mesmas,
estas pesquisas ndo foram incluidas nesta revisdo.

Segundo hipétese formulada na pesquisa exploratoria realizada por Pires (2003) sobre
ética em uma empresa de vargjo, quando h& diferenca de percepcdo entre gestores e
funcionarios a respeito da responsabilidade social da empresa, 0 gestor sempre tem uma
percepcdo mais favoravel do que o trabalhador quando indagado sobre a ética da empresa. O
autor pesquisou o servico de atendimento ao consumidor (SAC) de uma organizagdo de varegjo
e constatou que, quando havia discrepancia entre as respostas da diretora de Marketing e a
responsavel pelo SAC, invariavelmente as respostas eram mais favoraveis quando
respondidas pela primeira. 1sso levou Pires (2003) a formular a hip6tese de que quanto mais
elevada for a posicéo do entrevistado na hierarquia da empresa, maior a tendéncia de que sua
resposta sgja mais favorével a empresa, uma vez constatada a discrepancia nas percepcoes. As
pesquisas de Pena et a. (2004), Coelho (2004) e Oliveira (2005) corroboram essa hipotese.
Furtado (2006), entretanto, constatou um ato nivel de coeréncia entre a percepcdo dos

gestores e empregados na empresa por ela pesquisada.

2.3.1 Caracterizacdo das empresas e perfil de cada amostra

A Empresa A é uma industria de grande porte, de grande importancia e influéncia na

regido onde est4 instalada, no interior de Minas Gerais, por causa da geracdo de emprego e
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renda e da abrangéncia de seus projetos sociais ha comunidade em que esta inserida. A
Empresa A tem recebido prémios de Gestéo de Qualidade e de Meio Ambiente, Salde e
seguranca do Trabalho e Cidadania Corporativa. Nessa empresa, o perfil predominante é de
trabal hadores casados, com filhos, mais maduros, 2° grau completo, e a maioria de homens,
provavelmente pelo ramo de atuagdo (trabalho em minas). Os pesquisadores distribuiram 130
questionarios para uma amostra escol hida de forma aleat6ria pela gerente de RH em exercicio
(PENA et al., 2004).

A Empresa B, do setor de servicos, € uma provedora de servicos de tel ecomunicacdes
naregido que inclui o estado de Minas Gerais. Na época da pesquisa empreendida por Pena et
a. (2004), ela atuava em uma area equivaente a 7% do territério naciona atendendo a uma
base de 2,3 milhdes de clientes. A Empresa B esta localizada em Belo Horizonte e destaca-se
por possuir uma serie de agdes sociais, organizadas por um instituto estruturado (PENA et a.,
2004). Segundo os pesguisadores, a selecdo de fornecedores da Empresa B e o
estabelecimento de suas parcerias sdo balizados pelas recomendagdes do Instituto Ethos,
exigindo das empresas parceiras 0 comprometimento com uma conduta socialmente
responsavel. Em 2003, foi implementado nessa empresa o Sistema de Gestdo Ambiental
(SGA), que resultou na certificagdo 1SO 14001 no inicio de 2004. O perfil predominante
encontrado na Empresa B de trabal hadores solteiros, sem filhos, jovens, universitarios e com
pouco tempo de casa. A pesguisa na Empresa B foi feita com 254 funcionarios,
correspondendo a 20% da populagdo total de empregados na cidade Belo Horizonte, onde esta
a maior concentracdo de trabalhadores da empresa (PENA et al., 2004). Desse total foram
obtidos 186 questionérios respondidos (PENA et al. 2004).

A Empresa C esta inscrita no Instituto Ethos de Responsabilidade Social, mas ndo é
signataria da agenda Global Compact. A Empresa C € uma indUstria do setor alimenticio,

voltada para 0 mercado nacional e internacional, localizada em uma cidade do interior de



Minas Gerais, que também realiza projetos sociais. Segundo Coelho (2004), sua
administragdo central esta em Belo Horizonte, e a empresa mantém filiais, distribuidores e
representantes em todos os principais centros comerciais do Brasil. Nesta pesquisa, foram
ouvidos 130 trabahadores, correspondendo a 100% dos questionarios enviados (COELHO,
2004).

A Empresa D é uma organizagdo industrial do setor metal irgico, multinacional, com
vérias unidades no Brasil e no exterior. A unidade industrial pesguisada localiza-se no interior
do estado de MG, exercendo grande influéncia na regido. Segundo Oliveira (2005), em
janeiro de 2004, ela contava com 1 236 empregados. A Empresa D esta associada ao Instituto
Ethos de Responsabilidade Social e é signataria do Global Compact da ONU. Segundo o
pesquisador, a0 contrario das Empresas A, B e C, a Empresa D somente permitiu a
investigacdo com os gestores, ndo permitindo 0 acesso aos funcion&rios. Dessa forma para
que também os dados provenientes do publico interno fossem levados em consideragéo, o
pesquisador fez uma investigacdo numa populacdo de 786 funcionérios sindicalizados, dos
quais foi retirada uma amostra aleatéria de 236 individuos, representando 30% dessa
populacdo, dos quais foram retornados 189 (OLIVEIRA, 2005).

A Empresa E € uma empresa de capital nacional, especializada em servicos de
engenharia e tecnologia, constituida em 1960, com atuagcdo no setor publico e no privado, no
Brasil e no exterior. Na Empresa E, foi redizada pesquisa quantitativa com 34,2% da
populacdo, complementada por abordagem qualitativa, baseada em uma entrevista com a
principal executiva da area de Recursos Humanos (RH) e trés grupos de foco com
empregados de diversos niveis hierérquicos.

O perfil de cada uma das empresas € sumarizado no Quadro 2 a seguir.
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N° total Foram ouvidos .
Empresa Funcion. na pesquisa A empresa seinsere
Melhores
Funcionarios | Sindicalistas | Gestores IIEnt?]tcl)ts Ccoalrr?gzlct traﬁ))zzrlfrilar
2005

A 2919 X X X X X

B 1272 X X X X

C 650 X X X X

D 1236 X X X X X

E 641 X X

Quadro 2 Perfil das empresas pesquisadas
Fonte: Revisdo da literatura e andlise feitas pela autora da dissertacdo, 2006.

Para a andlise dos dados das cinco empresas, tomou-se como base 0 modelo proposto
por Pena et a. (2005a) em artigo publicado depois da realizacdo da pesquisa. Os autores
classificaram cada varidavel pesquisada em trés diferentes niveis, de acordo com a correlacéo
encontrada entre o discurso das empresas e a percepcdo da prética gerencial pelos publicos
investigados. Dessa forma, foram classificadas no 1° nivel as variaveis que apresentaram
maior aproximagao entre os principios afirmados pelas empresas e a prética percebida por
trabalhadores, gestores e sindicalistas, ou sgja, quando a empresa demonstrou colocar em
prética os preceitos da responsabilidade social para com seu publico interno. Foram
classificadas no 2° nivel aquelas varidveis que apresentaram correlacdo positiva, mas ainda
podem ser aperfeicoadas. E, finalmente, foram classificadas no 3° nivel aquelas variaveis em
gue se verificou uma menor consisténcia entre discurso e prética, ou sgja, quando a prética
percebida pelos empregados ndo refletiu o discurso ou intengdes proclamadas pelos gestores,
resultando em uma grande distancia entre os principios afirmados ou pretendidos pelas
empresas e a pratica percebida por trabalhadores e sindicalistas. Também se classificaram
como de 3° nivel as respostas em que houve uma grande disténcia no que seria de se esperar
em uma empresa socialmente responsavel para com seu publico interno em relagdo aquele

guesito, mesmo gue gestores, funcionarios e sindicalistas concordem na mesma avaliacéo.
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A seguir, apresentam-se os dados comparativos de cada empresa, organizados por
variavel e classificados pela autora desta dissertacéo de acordo com 0s niveis propostos por

Penaet a. (2005a).

2.3.2 Relagbes com sindicatos

Conforme a descricdo das variaveis, exposta no capitulo anterior, a empresa deve
permitir a atuagdo do sindicato no local de trabalho. E fundamental a criagdo de canais
efetivos de comunicagdo, com a transmissdo de informacdes sobre condicbes de trabalho,
dados financeiros e objetivos estratégicos que atinjam os trabal hadores.

De acordo com Pena et al. (2004), a Empresa A pode ser considerada no 1° nivel, para
avariavel “Relacdo com os sindicatos’. Na pesquisa realizada pel os autores, constatou-se que,
de acordo com os trabalhadores, a empresa permite que 0os empregados se envolvam em
atividades do Sindicato (73,6%); oferece liberdade para a atuacdo do Sindicato dentro dos
locais de trabaho (56,1%); apuraram gue os funcionérios recebem informacfes do Sindicato
periodicamente (54,7%), embora ndo participem dos eventos que o este promove (72,6%). A
pesquisa indicou ainda que a maioria dos funcionarios ndo é associada ao Sindicato (51,9%).
Pena et a. (2004) ressaltam que os funcionarios ndo consideram o comportamento do
Sindicato prejudicial a eles (68,9%) e ndo consideram tampouco o comportamento do
Sindicato prejudicial a empresa (73,6%).

Para ilustrar a postura do gestor, transcreve-se aqui a fala do mesmo, conforme
relatorio de pesquisa de Pena et al. (2004): “o relacionamento da empresa com o Sindicato €

muito bom. A empresa privilegia a transparéncia e o respeito nas negociagoes anuais’. O
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gestor informa ainda que a empresa da livre acesso ao Sindicato, cedendo-lhe o espaco do
restaurante da empresa para suas campanhas, eleicoes e divulgacdo sobre filiagdo. O
sindicalista ouvido por Pena et al. (2004) concorda que o Sindicato tem uma relagdo muito
boa com a empresa e relata que nunca chegaram a ter uma agdo judicial, sendo “o didogo
amplo, aberto e com respeito” (PENA et al., 2004). Com base nesses dados, 0s pesquisadores
inferem que a empresa mantém uma relacdo saudavel com o Sindicato, 0 que sustenta sua
classificacdo no 1° nivel. Segundo eles, apesar de a maioria dos trabalhadores ndo ser
associada ao Sindicato, mantém, da mesma forma, uma relacdo amistosa com 0 mesmo
(PENA et al., 2004).

A Empresa B também foi considerada no 1° nivel por Pena et al. (2004). Na visdo de
seus empregados, empresa permite que eles se envolvam em atividades do Sindicato
(74,7%) e oferece liberdade para atuacéo do Sindicato dentro dos locais de trabalho (60,2%).
Os empregados recebem informacdes sobre o Sindicato (91,9%), mas a maior parte deles ndo
participa dos eventos que o Sindicato promove (84,4%). Pena et a. (2004) ressaltam que o
Sindicato tem um jornal, que circula semanalmente nas unidades da empresa, onde sdo
divulgadas as principais noticias para todos os trabalhadores. Quando ha algum tipo de
denudincia por parte dos trabalhadores, leva-se ao conhecimento da diretoria. Se ndo resolver,
publicase no jornal (PENA ET AL., 2004). Conforme o sindicalista entrevistado, o
relacionamento da empresa com o Sindicato ja foi mais tranquilo, sendo aqui transcrita sua

fala, conforme relatorio de Pena et al. (2004).

As negociacdes, desde a privatizacao, foram se deteriorando até 0 ano passado,
guando assinamos um péssimo acordo, pressdo contestativa (sic) que toda
empresa tem, induzindo o pessoa a aprovar um acordo ruim. Esse ano nés
aprovamos uma pauta de reivindicagdo e em funcdo da distancia da proposta
delas com a pauta nds instauramos o dissidio coletivo. (PENA et al., 2004)
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Na visdo do gestor de RH, o acordo coletivo foi fechado com os empregados, s
faltando assinatura do Sindicato: “[...] eles se dizem representantes dos empregados, mas 0s
empregados ndo se sentem representados por eles, entdo ndo € um problema nosso, € um
problema deles, que eles tém que resolver com a categoria.” (PENA et al., 2004)

Dessa forma, os autores consideraram essa empresa também no 1° nivel, porque
tanto o gestor quanto os funcion&rios concordam que o Sindicato tem total liberdade,
embora ndo use dessa prerrogativa, para representar adequadamente os funcionérios. Ou
segja, isso poderia denotar uma deficiéncia apenas na acdo do Sindicato e ndo uma
impossi bilidade de atuag&o.

A Empresa C foi considerada no 2° nivel, pois Coelho (2004) relata que, na visdo do
gestor, o relacionamento da empresa com o Sindicato € muito “tranquilo”. O Sindicato tem
acesso a empresa através de seus representantes eleitos que |4 trabalham. De acordo com o
gestor entrevistado por Coelho (2004):“sdo sete funcionérios do sindicato que estdo aqui
dentro da empresa [...] isso facilita quando eles precisam passar aguma informagdo”. Na
visdo do Sindicato, a empresa ndo permite o envolvimento dos funcionarios em suas
atividades, fato que contradiz a visdo dos trabalhadores (73,1%). Entretanto, tanto Sindicato
quanto trabalhadores (53,8%) concordam que a empresa ndo oferece liberdade para a atuagéo
do Sindicato dentro dos locais de trabal ho.

Coelho (2004) relata ainda que, conforme o sindicalista entrevistado, os dirigentes da
empresa se relnem, periodicamente, com o Sindicato, para ouvir sugestdes e negociar
reivindicacbes. A empresa possui mecanismos através dos quais a direcdo consulta os
diretores do Sindicato (e vice-versa), fornecendo dados financeiros e relativos a objetivos
estratégicos (quando esses afetarem os trabalhadores) para subsidiar as discussoes.

(COELHO, 2004)
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A pesguisadora (2004) informa ainda que os trabalhadores disseram que recebem
informagdes do Sindicato (60,8%), mas ndo participam dos eventos que este promove
(77,7%). Mesmo sendo pouco participativos, os trabalhadores ndo consideram o
comportamento do Sindicato prejudicial aeles (67,7%) e nem aempresa (67,4%).

Ainda segundo Coelho (2004), quanto ao fato de serem associados ao Sindicato, a
resposta apresentou divisdo: 48,5% sd0 associados e 49,2% nédo. Conclui-se que a empresa
procura manter um bom relacionamento com o Sindicato, compartilhando com seus
representantes as informagOes necessarias a tomada de decisbes que dizem respeito aos
interesses de seus trabalhadores. Um ponto ainda negativo, que pode ser melhorado, refere-se
a falta de liberdade para atuagdo sindical dentro dos locais de trabaho, dai a classificagdo no
2° nivel.

Entende-se que a Empresa D, pesqguisada por Oliveira (2005), pode ser classificada no
3° nivel em relacdo a esta variavel, pois as préticas de didlogo e participacdo dos empregados
na empresa assim como as relagdes desta com o Sindicato dos Trabahadores sdo bastante
precarias, como atestam o0s questionarios respondidos pelos trabalhadores. Segundo o
pesquisador, a opinido da maioria dos empregados sindicalizados, respaldada pelo presidente
do Sindicato dos Trabalhadores, confirmaisso. Oliveira (2005) sustenta nossa avaliacéo no 3°
nivel com os vérios resultados aferidos em sua pesquisa, relacionados a esta variavel: 77,2%
dos funcionarios investigados afirmaram que a empresa considera o comportamento do
Sindicato prejudicial a seu desempenho; 76,7% dos funcionérios responderam que a empresa
exerce pressao contra a participacéo de seus empregados em agdes do Sindicato dentro do
local de trabalho; 64,6% dos respondentes alegaram ainda que a participagdo dos empregados
nas atividades do Sindicato fora da empresa ndo é totalmente livre, j& que a empresa exerce
algum tipo pressdo; 68,8% dos questionarios respondidos afirmaram que a empresa néo

permite a livre atuagdo dos representantes do Sindicato no local de trabalho; 68,3% dos
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funcionérios que participaram da amostra pesquisada por Oliveira (2005) responderam que a
empresa ndo fornece informacdes aos empregados ou ao Sindicato a respeito das condigdes de
trabalho; 79,4% disseram que os dirigentes da empresa ndo se relinem periodicamente com 0s
empregados para ouvir sugestdes ou negociar reivindicagoes, 57,6% dos respondentes
desconhecem a realizacdo de reunides periddicas entre dirigentes da empresa e o Sindicato
para ouvir sugestbes ou negociar reivindicagdes; e 69,8% dos questionérios respondidos
negam que a empresa fornega informagdes econdmico-financeiras ou relativas a objetivos e
estratégias, aos empregados ou ao Sindicato. Segundo Oliveira (2005), todas essas percepcdes
dos funcionérios que responderam ao questiondrio sdo frontalmente contraditas pelo gestor
entrevistado o que, aém de ndo garantir a razdo de qualquer das partes, leva a conclusdo de
uma incoeréncia e desarmonia evidentes nessa rel agdo empresa/sindicato.

Pode-se observar uma disparidade entre os dados da Empresa D com as outras devido
a uma particularidade das amostras. Enquanto na Empresa D s foram ouvidos trabalhadores
sindicalizados, nas outras quatro empresas, A, B e C e E as amostras contemplaram pessoas
sindicalizadas ou ndo, uma vez que foram selecionadas dentro da empresa. Nessas quatro
empresas, houve o consentimento e a facilitagdo por parte dos gestores de se estender a
pesquisa aos funcionarios, o que permitiu que a amostra fosse constituida de forma aleatéria.
Jaa Empresa D, segundo Oliveira (2005), concedeu apenas entrevistas por meio do presidente
da Fundacdo, que ofereceu ao pesguisador uma cépia do ultimo relatério dos Indicadores
Ethos, e uma entrevista do gestor de RH de uma unidade por ele indicada. Este ultimo,
conforme relata Oliveira (2005), quis conhecer o contelido do questionério a ser aplicado aos
empregados e, depois de analisa-lo, recuou da permissdo de acesso aos mesmos, e justificou
sua recusa de acordo com o pesquisador, afirmando que algumas perguntas do questiondrio
eram “incompativeis com a relacdo capital-trabalho” (aquelas relacionadas a participacdo do

empregado no Conselho de Administragdo), e outras ndo faziam o menor sentido para a
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empresa (aquelas relativas a trabalho infantil e trabalho for¢ado). Quando informado por
Oliveira (2005) de que o contelido das questdes fora retirado dos Indicadores Ethos, que a
empresa respondia anualmente, o pesquisador relata que o gestor ndo concordou com ele,
alegando conhecer o relatério e que aquel as questdes ndo constavam nele.

A Empresa E pode ser classificada no 1° nivel. Na percepcdo dos empregados, a
empresa ndo da liberdade para o Sindicato atuar nos locais de trabalho, ndo se relne
periodicamente com o Sindicato e ndo dispde de canal de comunicacdo com o Sindicato
porque a atuagdo do Sindicato é insignificante. No entanto os funcionérios entendem que
podem se envolver em atividades do Sindicato sem sofrer pressdo da empresa (44,9% de
concordancia e 18,4% de discordancia). (2006). De acordo com a diretora de RH entrevistada,
ndo havia um relacionamento a empresa e o Sindicato, pois a empresa sempre oferecia aos
seus empregados muito mais do que o Sindicato da categoria reivindicava e nunca havia sido
procurada espontaneamente pelo Sindicato. Segundo Furtado (2006), ficou claro, nos grupos
de foco, que essa ndo € uma questdo importante para os funcionarios da Empresa E, que
afirmaram que a presenca do Sindicato, por ndo ser necessaria, também ndo é incentivada,

mas nem por isso deixa de ser tolerada

EMPRESAS
VARIAVEIS A B c D E

1° 1° 2° 3° 1°

Relacdes com sindicatos " . . . ;
¢ nivel nivel nivel nivel nivel

Quadro 3: Classificagdo das empresas pesquisadas em relagdo a varidvel “ Relagdes com sindicatos’
Fonte: Fonte: Revisio da literatura e andlise feitas pela autora da dissertacéio, 2006.
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2.3.3 Gestao participativa

Uma empresa socialmente responsavel com relacdo a seu publico interno deve
desenvolver técnicas de gestéo participativa, voltadas principal mente a compartilhar poder nas
tomadas de decisdes, provocar e criar ambientes de motivagdo, comprometer as pessoas com
o trabalho, desenvolver sistemas de sugestdes eficientes e duradouros, formar e conduzir
equipes para a eliminacdo dos problemas, vencer resisténcias aimplantacdo das mudancas que
se fazem necessarias (ETHOS, 2004).

A Empresa A foi classificada no 2° nivel por Pena et a. (2005), que relatam que, na
visdo dos trabalhadores, a empresa fornece informagdes econdmico-financeiras (87,6%),
oferece treinamento para que eles possam compreender essas informagdes (53,3%), prevé a
participacdo deles em comités de gestdo (52%), néo interfere na escolha dos representantes da
CIPA (88,6%), nem na escolha dos representantes para a comissdo da PLR (90,6%). No
entanto os pesquisadores também relatam que, quando questionados se eles participam “de
verdade” de algumas decisdes importantes da empresa, 65,4% das respostas foram negativas.
O Sindicato confirma a resposta dos trabalhadores. Pena et a. (2005) lembram que essa viséo
dos trabalhadores é corroborada no discurso do gestor de RH, “[...] o funcionério participa da
formulacdo de idéias, mas ndo da formulacdo de estratégias’. Segundo o gestor, ouvido por
Pena et al. (2005), a formulacdo estratégica da empresa realiza-se entre a diretoria e 0
Conselho de Administracdo, composto por representantes dos dois acionistas, ambos com
50% das agOes. Dessa forma, os macroindicadores da empresa sdo definidos junto aos
acionistas e, a partir dai, desdobrados em diversos indicadores, para todos os niveis da
empresa. A participagdo do funcionario se da no desdobramento desses indicadores que,

conforme o gestor de RH, “participa sabendo que a contribuicdo no nivel dele esta
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sustentando um indicador que foi negociado pela diretoria e 0 Conselho de Administracao”.
(PENA et al., 2004)

Pena et al. (2004) ressaltam que, no que diz respeito a participacéo de idéias, 95,3%
dos trabalhadores da Empresa A responderam que a empresa tem um programa para estimular
e reconhecer sugestdes para a melhoria de suas tarefas e da qualidade. Esse programa ja
proporcionou & empresa mais de 3.000 idéias. Como ilustracdo dessa redidade, os
pesquisadores citam a proposta que fez nascer um projeto de reciclagem do éleo utilizado por
todos os pescadores de um estado do litoral brasileiro, onde a empresa tem unidade. Esse
projeto ja ganhou inclusive um prémio na Austrdlia e o dinheiro desse prémio foi investido na
criagdo de uma associacdo gque atende criancas carentes do estado.

Os pesquisadores relatam que, na opinido do gestor de RH, “essa é a forma mais
sistémica de ter o empregado participando efetivamente da gestao”.

Diante disso, conclui-se que a idéia de participacdo dos funcionérios na Empresa A
ainda é vista de duas formas. na participacdo em comissdes, como por exemplo, PLR e CIPA,
e no que diz respeito a sugestdes de melhoria no processo produtivo da empresa. Como ja
sdlientado, a participacdo dos empregados na formulacgo de estratégias ndo € interesse da
empresa. Nas palavras do gestor de RH em entrevista concedida aos pesquisadores, “quem
formula estratégia sdo os acionistas. Embora o Instituto Ethos aponte como melhor nivel a
participacdo dos empregados no Conselho de Administragdo, nds ndo pensamos assim”.

Considerando-se que o0 pensamento do gestor, corrente na administragdo capitalista de
empresas, contraria 0 conceito de gest&o participativa indicado pelo Instituto Ethos, a empresa
ndo poderia ser classificada no 1° nivel. Entretanto a empresa tem formas de participacéo,
ainda que apenas no ambito da implementacdo de estratégias previamente definidas pela

cUpula administrativa. Devido aisso, foi classificadano 2° nivel.



Na empresa B, segundo resultados apurados por Pena et a. (2004), na maioria das
questBes sobre gestdo participativa, h4 uma convergéncia de opinifes entre empresa e
trabalhadores, mas uma divergéncia de opinido destes com o Sindicato. Segundo os
pesquisadores, na opinido do Sindicato, a Unica forma de participacdo dos funcionérios € na
comissdo da PLR, mesmo assim, de forma pouco satisfatéria, pois, como diz o sindicaista
entrevistado pelos pesquisadores, “por ndo terem estabilidade, se sentem pressionados e
intimidados pela empresa’” (PENA et a., 2004). Os pesquisadores relatam ainda que os
funcionarios recebem informagdes econdmico-financeiras sobre a empresa, mas a maior parte
ndo recebe nenhum tipo de treinamento sobre essas informacdes para uma tomada de deciséo.
Foi também relatado pelos autores da pesquisa que eles ndo participam do Conselho de
Administracgo, mas ha um equilibrio nas respostas, com relacdo a participacdo em comités de
gestéo, considerando-se que 50% responderam que “sim” e 47,3% responderam que “ndo” ou
“ndo sabem responder”. Os pesquisadores salientam que, quando indagados sobre sua
participacdo “de verdade” em decisOes importantes da empresa, a resposta foi negativa
(58,1%). Ja no caso da participacdo dos funcionarios nas comissdes da CIPA e PLR, os
pesquisadores apontam que as opinides coincidem. A empresa tem um programa de
sugestdes, via Intranet, em que todos os funcionérios tém a oportunidade de apresentar idéias
para 0 melhor funcionamento de suas tarefas, bem como qualquer tipo de sugestédo que venha
aaprimorar os servicos oferecidos pelaempresa. (PENA et al., 2004)

Pena et al. (2004) ressaltam que o sindicalista da Empresa B mostrou-se mais negativo
do que os empregados e gestores. No entanto, como concluem os pesquisadores, o sindicalista
parece ter alguma razdo, ja que, quando perguntados se a participacdo é verdadeira, 0s
trabalhadores negaram. Portanto classifica-se essa empresa ainda no 3° nivel. Fica aressalva

de que a visdo do sindicalista pode ter sido influenciada pelos conflitos gerados no momento
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de negociacdo do acordo coletivo, que, por ndo ter chegado a um bom termo, foi para dissidio
coletivo (PENA et a., 2004).

A Empresa C foi classificada no 2° nivel. Segundo Coelho (2004), 70% dos
funcionarios disseram receber informagdes econdmico-financeiras da empresa, mas apenas
43,8% afirmaram receber treinamento para andise dessas informacfes. Por outro lado a
pesquisadora afirma que um dos pontos que mais apresentou convergéncia entre os trés
publicos pesquisados foi 0 da participagdo dos funcionarios na apresentacdo de idéias e
sugestes. Coelho (2004) registra que a empresa formalizou um plano de sugestdes, em que a
participacdo do funcionério € valorizada e que recentemente instalou urnas para recolhé-las.
Informa ainda que os autores dos projetos aprovados sdo premiados com bens e dinheiro e cita
afalado Gestor de RH: “Eles apresentam sugestdes simples que resolvem os problemas’.

Por outro lado, Coelho (2004) observa que, quando perguntado aos funcionérios se
eles participam, efetivamente, das decisdes da empresa, a maioria, 60%, negou. Apds
cruzamento de dados entre 0s respondentes e a negativa nas respostas, a autora da pesguisa
deduziu que a participagdo no processo decisorio, mesmo no cargo de supervisdo, nao
acontece de forma eficaz, sustentando assim essa avaliagdo. A pesguisadora ressata,
entretanto, que a participacdo dos funcionérios na Comissdo Interna de Prevencdo de
Acidentes (CIPA) foi ponto convergente entre empresa, Sindicato e trabal hadores (75,4%)

Na Empresa D, pesguisada por Oliveira (2005), foi verificada convergéncia de
opinides entre gestor, trabalhadores e sindicato, mesmo nas avaliagfes consideradas negativas
em relacdo a gestdo participativa. Como exemplo, 0 pesquisador cita o fato de ndo haver a
participacdo de nenhum representante dos trabalhadores em comité de gestdo ou no conselho
da administragdo. Ainda segundo ele, a empresa afirmou que conta com um programa para
estimular e reconhecer contribuicbes de empregados com sugestdes para a melhoria dos

processos produtivos e do ambiente de trabalho, o que foi confirmado pela maioria dos
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empregados sindicalizados (50,85%) e pelo presidente do Sindicato. Oliveira (2005) ressalta
que o presidente do Sindicato reconhece 0 estimulo da empresa, mas 0 considera simbdlico,
justificando gque os beneficios dos empregados ndo estdo a altura das vantagens que a empresa
obtém. O pesquisador registra ainda que a maioria dos empregados sindicalizados, 64,6%,
alegou que a Empresa D n&o prevé a participagcdo de representante dos empregados em
comités de gestdo ou no conselho de administracdo, fato este confirmado pelo presidente do
Sindicato que inclusive cita a reivindicagcdo dessa participacdo. O autor da pesguisa conclui
que a Empresa D n&o estimula nem reconhece a necessidade dessa forma de participacéo,
emboratal prética seja comum em outras unidades do grupo, fora do Brasil.

Nesse caso, apesar da convergéncia de avaliagdes por parte do gestor, do sindicalistae
dos empregados, percebe-se que a prética da responsabilidade social ainda esta bastante
aquém do que seria de se esperar de uma empresa socia mente responsavel, resultando em sua
classificagcdo no 3° nivel em relacéo aessavariavel.

A Empresa E pode ser considerada no 1° nivel para gestdo participativa. De acordo
com Furtado (2006), os empregados concordam gue a empresa tem uma pratica de repassar
informagbes para todos, inclusive financeiras, e oferecer treinamento para que 0S mMesmMos
possam compreendé-la. Mais de 87% dos funcionarios ouvidos afirmam que recebem
informagdes econdmico-financeiras da empresa e 73% disseram que a empresa tem um
processo estruturado de discussdo e andlise sobre essas informagfes. Cerca de 64%
concordaram que a empresa procura envolver representantes dos empregados em comités de
gestdo ou nas decisdes consideradas estratégicas. Segundo Furtado (2006), os funcionarios
ouvidos nos grupos de foco destacaram 0 processo aberto e transparente do planejamento
estratégico realizado pela empresa e arealizacdo de reunides para discussdo de decisdes. Mais
de 90% dos funcionarios concordam que os representantes dos trabalhadores na Comisséo

Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA) sdo eleitos sem interferéncia da empresa. Mas
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apenas 35,7% concordam que o0s representantes dos trabalhadores na Comisséo de
Participacdo nos Lucros da empresa séo eleitos sem interferéncia da empresa e apenas 28,6%
tém a mesma opinido em relacdo a Comissdo de Conciliacdo Prévia. Segundo Furtado (2006),
ISSO se deveu ao total desconhecimento dessas comissdes tanto por empregados quanto pelo
préprio RH. A relacdo com os funcionérios é tdo aberta que esse tipo de mecanismo, para
evitar que os problemas cheguem a Justica trabal hista, ndo é realmente utilizado.

Segue a avaliacdo das empresas em relacdo a variavel “Gestdo participativa’.

EMPRESAS Emp Emp Emp Emp Emp
VARIAVEIS A B C D E

2° 3° 2° 3° 1°

Gestdo participativa nivel nivel nivel nivel nivel

Quadro 4: Classificagdo das empresas pesquisadas em relagdo avaridvel “ Gestdo participativa’
Fonte: Revisdo daliteratura e andlise feitas pela autora da dissertagdo 2006.

2.3.4 Participacdo nos resultados e bonificacGes

A empresa socialmente responsavel, aém de oferecer participacdo ou bbnus
relacionado a desempenho, possui mecanismo que estimula e viabiliza a participagdo dos
empregados em sua composicdo acionaria (PENA et al., 2004). Criar mecanismos de
recompensas para os funcionarios que contribuam com a melhoria dos processos internos e
eleger representantes de empregados em comités de gestdo estratégica ou no conselho de
administracdo tornam a relagdo mais transparente e os vinculos mais solidos (LOPES, 2002).

Pena et al. (2005) relatam que, segundo o Sindicato da Empresa A, a empresa procura
pagar acima dos pisos salariais e é considerada referéncia no segmento. Relatam ainda que

69,2% dos trabalhadores consideram que a empresa os valoriza por meio da remuneracéo e
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também por meio de um plano de carreira adequado (63,8%). Em relagdo ao programa de
PLR, os pesquisadores aferiram que 71,4% dos trabalhadores concordam que a empresa
possui um bom programa e gque este € conhecido por todos (93,4%), pois as metas individuais
sd0 conhecidas (85,8%) assim como as metas coletivas (91,5%). Os pesquisadores concluem
gue a empresa usa bem seu programa de PLR, embora sem gestdo participativa, pois, quando
perguntados se sdo ouvidos, de alguma forma, para a definicéo das politicas de remuneracéo,
beneficios e carreira, 60,6% dos trabalhadores responderam negativamente. (PENA et al.,
2004)

Segundo Pena et a. (2004), na Empresa B, h& divergéncia entre trabalhadores e
Sindicato no tocante a remuneracdo. Os pesquisadores relatam que, de acordo com o
Sindicato, a empresa ndo paga acima dos pisos salariais firmados com a categoria, mas, para
69,9% dos trabal hadores, a empresa valoriza seus funcionérios por meio da remuneragdo. No
tocante a valorizagdo por meio do plano de carreira, 0s autores da pesquisa apresentam um
equilibrio entre as respostas positivas (36,0% dos respondentes) e negativas (39,8% dos
respondentes). Entretanto, a0 cruzar esses dados com as fungdes desses trabalhadores na
empresa, constatam que, dentre os 39,8%, que totalizam 65 funcionérios, 86,2% deles
pertencem ao Call Center, que é um setor com alta rotatividade, com perfil de mdo-de-obra
jovem, universitarios, sem perspectiva de carreira na empresa. Por esse motivo, 0s
pesquisadores concluem que ndo ha um incentivo por parte da empresa no desenvolvimento
do plano de carreira. Com relagdo a Participagéo nos Lucros e Resultados, os pesquisadores
aferiram que 91,4% dos trabal hadores concordam que a empresa possui um bom programa de
PLR e afirmam conhecer esse programa, e mais da metade conhece as metas individuais
(51,1%), bem como as metas coletivas (53,8%). Os pesquisadores narram que o Sindicato
defende o argumento em que a PLR tem que ser negociada diretamente com eles e ndo por

meio de uma comissdo. Conforme o sindicalista entrevistado pelos autores da pesquisa, “0
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Sindicato tem um diretor que tem estabilidade, tem liberdade para defender, salvo essa
condicdo ndo existe nenhuma outra que a pessoa possa ter autonomia’. Os pesquisadores
citam a opinido do gestor de RH, em gue a adoc¢do do programa de PLR modificou a relagcdo
com os funcionérios. “A gente procura estabelecer uma relacdo de alta comunicabilidade,
produtividade, isso normalmente estimula as pessoas a ser mais produtivas, a vestir mais a
camisa da empresa’. Para 53,2% dos funcionérios, eles ndo sdo ouvidos quando da definicédo
de politicas de remuneracdo, beneficio e carreira. (PENA et a., 2004)

Concorda-se, assim, com a classificacdo de Pena et a. (2005), atribuida a Empresa A e
a B no 2° nivel, pois, segundo os pesquisadores, os trabalhadores se sentem valorizados por
meio da remuneracdo e da politica de participacéo nos resultados. Entretanto os pesquisadores
constataram que os funcionarios ndo participam da definicdo dessas politicas. (PENA et al.
2004).

Segundo Coelho (2004), a Empresa C ndo tem um programa de flexibilizagdo de
beneficios, ou sga, um leque de opgdes para que os funcionarios possam escolher agueles
beneficios que mais atendam a suas necessidades.

De acordo com o relato da pesguisadora, segundo as respostas dos trabalhadores e
também as do Sindicato, a empresa procura pagar acima dos pisos salariais (58,5%), a
empresa valoriza seus funcionarios por meio da remuneracdo (69,2%), e, da mesma forma,
através do plano de carreira (58,5%). Com relacdo a PLR, a pesquisadora salienta que
formou-se um comité na empresa, que define as metas a serem atingidas, bem como seu
acompanhamento. Ela cita o Gestor de RH: “As metas da PLR envolvem, a todo tempo, toda
a empresa, da produtividade até os niveis de desperdicio”. A pesguisadora relata que algumas
das metas sdo relativas a produtividade, produto, material inacabado, telefone, nivel de
desperdicio com papelaria e material de limpeza; relata também que toda economia gerada a

partir dessas metas é divulgada para todos, e, desse valor, 50% ficam com a empresa e 50%
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sdo divididos entre os funcionérios. Além disso, segundo Coelho (2004), 5% do lucro liquido
da empresa sdo divididos com os funcionarios. Esses dados sdo confirmados pelas respostas
aferidas pelos questionérios respondidos pel os trabalhadores, que, além de conhecerem bem o
programa de PLR (77,7%), as metas individuais (58,5%) e as metas coletivas (56,2%), 0
consideram um bom programa (60,8%). Entretanto, segundo Queiroz (2004), apesar dessa
consideracdo, quando perguntados se sdo ouvidos para a definicdo de politicas de
remuneracdo, beneficios e carreira, 36,9% responderam positivamente e 48,5%
negativamente, acusando uma divisdo clara de opinides. 1sso levou a autora da pesquisa a
inferir que, apesar de a empresa ter um programa de PLR reconhecido pelos seus
funcionarios, precisa ouvir mais seus empregados na formulagdo de politicas de remuneracéo
e de beneficios.

A participacdo dos funcionarios na comissdo da PLR, entretanto, apresentou
divergéncia. A pesquisadora relata que tanto o Sindicato quanto a empresa informaram que 0s
funcionarios que participam dessa comissdo sdo eleitos pelos préprios funcionarios, sem
interferéncia da empresa. Relata também que apenas 21,8% dos funcionérios concordam com
essa informagdo. Considerando que 43,1% dos pesquisados responderam que nada sabiam
sobre essa questdo, a autora da pesquisa inferiu que essa eleicdo talvez ndo segja bem
divulgada pela empresa.

A autora da pesquisa conclui que, apesar de a empresa estar usando bem a PLR, ainda
h& espaco para melhoria na comunicagdo interna. 1sso faz atribuir o 2° nivel de coeréncia
entre discurso e prética no exercicio dessa variavel paraaempresa C (COELHO, 2004).

Na Empresa D, segundo Oliveira (2005), a Participacéo nos Resultados e Bonificagéo,
sob a ¢tica dos empregados sindicalizados, € a seguinte: 55,6% afirmaram que a empresa nao
tem um Programa de PLR; 78,3% alegaram que a empresa ndo combina avaliacdo de

competéncias, habilidades e desempenho individuais com avaliago coletiva dos empregados
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no Programa de PLR; 54,5% negaram a existéncia de um Programa de Bonificagéo; 63,5%
disseram desconhecer que o Programa de Bonificagcdo tenha sido estabelecido via negociacdo
com comissdo de empregados ou com o Sindicato, conforme a lei. (OLIVEIRA, 2005). O
pesquisador ressalta que, por outro lado, 59,8% dos trabal hadores afirmaram que o Programa
de PLR foi estabelecido via negociacdo com comissdo de empregados ou com o Sindicato, em
conformidade com a lei. Esclarecendo esses dados desencontrados com o presidente do
Sindicato, 0 pesquisador descobriu que isso se deve ao fato de que a negociacdo alegada pelos
trabalhadores é a negociagdo anual do acordo coletivo e ndo uma negociagdo com Comissao
de trabalhadores ou Sindicato, exclusiva para tratar da PLR, de acordo com a legislagéo.
Segundo o pesquisador, o dirigente explicou também que a Empresa D usa o nome de abono
no acordo coletivo e nos registros legais, pois assim ndo tem incidéncia sobre 13° saario,
férias, FGTS, indenizacOes rescisdrias e, ainda, desconta no Imposto de Renda. Mas, em seu
marketing social para os empregados e para a comunidade, ela utiliza a sigla PLR e o nome
Programa de Participacéo nos Lucros e Resultados, o que chega a confundir os empregados
(OLIVEIRA, 2005).

Apontando a contradicdo com informagfes dadas pelos funcionarios, Oliveira (2005)
relata que a Empresa D informou ter programa de participacdo nos resultados e ou de
bonificacdo, o que ndo coincide com a percepcdo da maioria dos empregados sindicalizados
nem com a do presidente do Sindicato. Entrevistado pelo pesquisador, 0 gerente alegou ainda
gue combina avaliacdo objetiva das competéncias, habilidades e desempenho individuais,
com avaliagcdo coletiva da empresa para definir a participacéo dos trabalhadores nos lucros e
resultados. O pesquisador chama a atencdo para o fato de que tanto os empregados
sindicalizados como o presidente do Sindicato negam essa forma de avaliagdo. Outra
contradicdo apontada pelo pesquisador é que, segundo o gerente, 0 PLR e o Programa de

Bonificagcdo foram estabelecidos por meio de negociagdo com a comissdo de empregados ou
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Sindicato e em conformidade com a legislacdo aplicavel, mas a maioria dos empregados
sindicalizados e o presidente do Sindicato dos Trabalhadores negam a redlizacdo de
negociagcdo com esse objetivo. O pesquisador conclui que tanto o discurso da maioria dos
empregados sindicalizados como o do presidente do Sindicato dos Traba hadores ndo coincide
com o discurso da Empresa D a respeito da Participagdo nos Resultados e Bonificagéo.
Segundo €ele, o publico interno nega taxativamente a existéncia de programa de PLR e ou de
Bonificagdo conforme as exigéncias da legislacdo. As contradi¢bes evidentes dos dados
colhidos pelo pesguisador levam a concluir que a incoeréncia € completa, o que resulta na
classificagcdo da empresa no 3° nivel.

Quanto a Empresa E, entende-se que ela pode ser classificada no 1° nivel. As questdes
dessa varidvel obtiveram indices de concordancia acima de 50%. Mais de 65% dos
funcionarios ouvidos se sentem valorizados por meio da remuneracdo, e mais de 60%
concordam que a empresa procura pagar salérios acima dos pisos firmados com os sindicatos.
Furtado (2006) constatou ainda que essa percepcao € comum a todos os cargos da empresa, 0
gue configura um resultado diferente do sugerido por Pires (2003). Mais de 70% dos
empregados ouvidos consideraram o Programa de Participagao nos Lucros um bom programa,
e 78,4% afirmam receber estimulos para comprar agdes da empresa, 0 que parece ser um caso
singular, segundo a autora.

Abaixo, o Quadro 5 demonstra 0s niveis em que se encontram as empresas

pesquisadas em relacdo a variavel “Politica de remuneracéo, beneficios e carreira’.

EMPRESAS
VARIAVEIS A B C D E
Politica de Remuneracao, Beneficios 2° 2° 2° 3° 1°
e Carreira nivel nivel nivel nivel nivel

Quadro 5: Classificacdo das empresas pesquisadas em relacdo a varidvel “Politica de remuneracdo, beneficios e
carreira’.
Fonte: Revisdo daliteratura e andlise feitas pela autora da dissertagdo 2006.
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2.3.5 Compromisso com o futuro das criancas

Pode ser atribuido o 1° nivel a todas as empresas pesquisadas neste critério. Nas
empresas A, B, C e D e E, constatou-se, a partir do discurso de trabalhadores, sindicalistas e
gestores, a inexisténcia de trabalho infantil. A percepcéo dos trabalhadores sobre o
compromisso da empresa com o futuro das criangas € reforcada pela divulgagdo dos projetos
sociais mantidos e desenvolvidos pelas empresas.

Na visdo do gestor de RH da Empresa A, ela nunca contratou méo-de-obra infantil,
sempre proibiu e, de certa forma, puniu fornecedores que utilizavam méao-de-obra infantil no
seu processo produtivo. Na visdo do Sindicato, quanto a esse aspecto, a empresa cumpre
rigorosamente a lei. Também os trabalhadores (98,1%) concordam que a empresa respeita
integralmente a legislagdo naciona que proibe o trabalho infantil. No que diz respeito a
projetos que contribuem para 0 desenvolvimento das criangas fora da empresa, 75% das
respostas dos trabal hadores foram positivas. A empresa reforcaisso através da divulgacédo dos
projetos sociais que mantém para jovens da comunidade.

A Empresa B também apresenta convergéncia de opinifes entre trabalhadores
(93,5%), gestor de RH e Sindicato. A empresa respeita a lei que proibe o trabalho infantil e,
inclusive, exige de seus fornecedores essa prética. Com relacdo aos projetos da empresa que
contribuem para os jovens fora da comunidade, a maioria dos funcionarios (74,7%) respondeu
positivamente, 0 que leva a crer que um dos aspectos que provavelmente pesou nesta
avaliacdo foi a ampla divulgacdo dos projetos sociais que a empresa apoia, conforme
informagao do presidente do instituto da Empresa B.

A Empresa C, além de ter o compromisso de ndo contratar méo-de-obra infantil,

insere, em todos os seus contratos com fornecedores, cldusulas nas quais agueles ndo podem



contratar menores para trabalho. Essa visdo da empresa converge com a visao do Sindicato e
dos trabalhadores. Para eles, além de a empresa respeitar alel (97,7%), mantém um programa
para jovem aprendiz (93,1%) através de uma parceria com o SENAI. Os trabalhadores
também responderam que a empresa possui projetos para desenvolvimento de seus filhos
(86,2%) e para os jovens da comunidade (87,7%) e o programa € bem conhecido por todos na
empresa, tenham filhos ou néo.

A Empresa D também se encontra no 1° nivel, como se pode atestar pelos resultados
da pesquisa de Oliveira (2005). A maioria dos empregados sindicalizados pesquisados
(73,0%) afirmou que a empresa cumpre a lei que proibe o trabalho de menores. Entretanto
60,3% alegaram que a empresa ndo mantém programa de formacao profissional para menores
e 51,9% desconhecem iniciativas da empresa em programas de formagdo profissional para
filhos dos funcionarios. Reconhecem, entretanto, que a empresa, por sua vez, ultrapassa a
legislacéo quando 59,8% responderam que a empresa apdia ou realiza projetos na comunidade
em beneficio da crianca e do adolescente. O presidente do Sindicato confirmou as respostas
da maioria dos empregados sindicalizados.

O gestor da Empresa D aegou que, além de manter programa especifico de formagao
profissional parajovens nafaixa etaria permitida, desenvolve projetos internos de integracdo e
apoio aos filhos dos funcionarios. A empresa informou ainda que ndo se encontra credenciada
para 0 uso do selo Empresa Amiga da Crianga, da Fundagdo Abring, pelos Direitos da
Crianca, e que ndo tem acles de conscientizagdo interna dos funcionarios sobre a exploracéo
do trabalho infantil com relacéo a seus filhos e a outras criangas de seu convivio.

As respostas da Empresa E a esta variavel indicam que, na percepcéo dos
funcionarios, a empresa respeita integralmente a legislagdo sobre o trabalho infantil (90,3% de
concordancia) e possui projetos que contribuem para o desenvolvimento de criangas da

comunidade (68,1% de concordancia). No entanto a pesquisa indica que a empresa ndo realiza
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um trabalho de comunicacdo e discussdo com os funciondrios sobre a questdo do trabalho
infantil (apenas 18,9% de concordancia) e nem tem projetos que contribuam para o
desenvolvimento dos filhos dos empregados (22,2% de concordancia).

A diretora de RH da Empresa E, na entrevista com a pesquisadora, confirmou que a
empresa realiza diversos projetos sociais na comunidade — principalmente por meio do
Ingtituto Razdo Socia (IRS), uma organizacdo da sociedade civil de interesse publico
(OSCIP) formada em parceria com outras empresas, voltada para a melhoria da Educacgéo
publica no pais — mas ainda ndo tem nenhum projeto voltado para os filhos de empregadas.
Essa demanda ja havia sido detectada pela prépria empresa em pesquisas internas e ha
interesse em atendé-la, com um projeto, ainda a ser desenvolvido, voltado para a
empregabilidade dos filhos de empregados, de modo a facilitar 0 ingresso desses jovens no
mercado de trabalho. Aqui, chama a atencdo novamente a coeréncia entre a fala dos
empregados nos grupos focais e a entrevista com a diretora de RH, relacionada com o nivel de
circulagdo de informagdo na empresa. Varios projetos sdo comunicados aos funcionarios
ainda na fase de desenvolvimento, justamente para que eles possam dar sua contribuicao,
Ccomo parece ser 0 caso. Mesmo em face desses projetos em desenvolvimento, atribui-se o 1°
nivel & empresa E, uma vez que ela atende aos principais requisitos examinados. Abaixo,

apresenta-se 0 Quadro 6 , comparativo das cinco empresas.

EMPRESAS
VARIAVEIS A B C D E

Compromisso com o futuro das 1°nivel | 1° nivel | 1° nivel | 1° nivel | 1° nivel
criancas

Quadro 6: Classificacdo das empresas pesquisadas em relagdo a variavel “Compromisso com o futuro das
criangas’.

Fonte: Revisdo daliteratura e andlise feitas pela autora da dissertacdo 2006.
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2.3 6 Valorizacéo da diversidade

De acordo com Pena et al. (2004), a Empresa A foi classificada no 2° nivel, pois tem
um cédigo de ética escrito e dado a conhecer pelos funcionarios. De acordo com o gestor de
RH, “mesmo antes do cAdigo, a empresa ja tinha préaticas que proibiam qualquer processo
discriminat6rio, principal mente no processo de selecdo”. Apesar do codigo, apenas 48,1% dos
trabalhadores responderam que a empresa tem normas escritas que proibem préticas
discriminatérias, o que denota, talvez, um problema de comunicagdo com 0 conseguente
desconhecimento do mesmo. Os funcionérios dessa empresa também concordam que ela atua
firmemente contra a discriminagdo no ambiente de trabalho, em relacdo a negros (66%),
mulheres (69,8%), portadores de necessidades especiais (81,9%), jovens (77,1%) e
trabalhadores maiores de 40 anos (55,7%). Entretanto os trabalhadores ndo souberam
responder ou responderam negativamente, quando perguntados se a empresa atua firmemente
contra a discriminagdo no ambiente de trabalho em relagdo a pessoas com vida homossexual
(51,9%) e em relacéo a pessoas com Aids (60,4%). Com relacdo a atuacdo da empresa contra
a discriminagdo no ambiente de trabalho em relacdo a alcodlatras e outros dependentes de
drogas, 73,3% dos trabalhadores responderam afirmativamente. A Empresa A tem um
programa para atender aos funcionérios que apresentam problemas com alcoolismo.

Outro item digno de nota é o cana para denuncia de qualquer tipo de discriminacéo.
Mesmo existindo a figura do ouvidor, ligada ao departamento juridico, com o intuito de
receber qualquer tipo de denuncia, 50,9% dos trabalhadores negaram a existéncia ou
desconheciam na empresa um meio fécil para denunciarem a discriminagdo. De maneira
analoga, 64,8% dos trabalhadores ndo sabem se as punicdes devido a discriminaco séo

conhecidas por todos na empresa; 78,8% deles disseram que a empresa ndo oferece
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treinamento especifico aos funcionérios sobre combate a discriminagdo; 51% acusam que a
empresa ndo se esforca para incluir, no ambiente de trabalho, as pessoas discriminadas na
sociedade. Ja com relacdo a assédio sexual, 68,6% dos trabalhadores disseram que, aém da
empresa possuir normas escritas que proibem o assédio sexual, ela oferece uma forma fécil
para denunciarem (50,5%). Pode inferir-se, assim, que, apesar de a empresa ter um codigo de
conduta ética e uma ouvidoria para receber qualquer tipo de denlncia, a maior parte dos
funcionarios desconhece essa pratica.

A Empresa B também foi classificada no 2° nivel por Penaet al. (2005), com relacdo a
discriminagdo, pois apresentou convergéncias e divergéncias. O gestor de RH informou que a
empresa possui normas que proibem as préticas discriminatérias, fato esse divergente da visdo
dos trabalhadores, que responderam negativamente ou que ndo sabiam da existéncia dessas
normas (81,2%). Entretanto h& convergéncia entre empresa, Sindicato e trabalhadores quando
se andlisa a discriminagdo com relacéo a negros (78,5%), mulheres (84,4%), portadores de
necessidades especiais (88,2%), jovens (85,5%) e pessoas com vida homossexual (68,3%). No
que diz respeito a discriminacdo contra pessoas com mais de 40 anos, apesar de a visdo dos
trabal hadores (60,8%) ser convergente com a visdo do gestor de RH, a visdo do sindicalista
apresenta divergéncia: “discriminacdo com trabalhadores maiores de 40 anos, isso ai poderia
dizer que tem”. Os pesquisadores levantaram a hipétese de que essa visdo negativa do
Sindicato poderia estar relacionada com o fato de a empresa contratar jovens universitarios
para trabalhar no Call Center, que corresponde a 74,4% da amostra pesquisada. Pode-se,
ainda, comparar esse fato com a informagdo obtida com a andlise documental dos registros
funcionais da empresa, em que apenas 5,5% dos funcionérios da empresa tém acima de 45
anos.

Com relacdo a discriminacdo de pessoas aidéticas e acodlatras, a maioria dos

funcionarios (56,5% e 61,8%, respectivamente) respondeu ndo saber se isso ocorria na
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empresa. Deve-se levar em conta que esse tipo de discriminacdo € muito dificil de ser
percebida dentro de uma empresa. A Empresa B ndo possui um cana para dendncia de
discriminagcdo, assédio moral e sexual. Na fala do gestor de RH, “se houver alguma
reclamacio deve ser encaminhada para o Comité de Etica’. Analisando-se a viso dos
trabalhadores, pode constatar-se que a empresa ndo oferece uma forma fécil para denunciar a
discriminagdo (70,9%), assim como para denunciar o assedio (83,3%). As puni¢des para todo
tipo de discriminagéo ndo séo conhecidas (88,7%) e a empresa ndo oferece treinamento para
combater a discriminagéo (74,2%). Entretanto um percentual significativo da amostra (66,1%)
concorda que a empresa se esforca para incluir, em seu quadro funcional, pessoas
discriminadas por algum dos aspectos acima citados.

A Empresa C, segundo Coelho (2004), possui normas que proibem préticas
discriminatorias especificadas em seu cddigo de ética. Porém, até a data desta pesquisa, 0
codigo de ética ndo era divulgado para os funcionarios, mas, conforme o gestor informou, ja
estava na gréfica para impressdo. A empresa transformou o cédigo de ética em cartilha e
pretende anex&lo ao contrato de trabalho do empregado contratado. Dos 82,3% dos
respondentes gque disseram que a empresa atua firmemente contra a discriminagéo de jovens,
44% tém idade entre 18 e 30 anos (sendo jovens portanto, 0 que reforca a atuacdo da
empresa). Dos 80,0% dos respondentes que disseram que a empresa atua firmemente contra a
discriminagdo de mulheres, 38% sdo do sexo feminino. Esse percentual de mulheres é
significativo, j& que a empresa tem mao-de-obra predominantemente masculina (63,1%). E
finalmente, no que diz respeito a ndo-discriminacéo contra maiores de 40 anos, dos 73,8% dos
respondentes, 59% tém idade superior a 31 anos, 0 que reforca a percepcdo da atuacéo da
empresa nesse sentido.

Houve concordancia entre Sindicato e trabalhadores em quatro aspectos. a empresa

atua firmemente contra a discriminagcdo de portadores de necessidades especiais, contra a
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discriminacdo de jovens, contra a discriminacdo de pessoas com virus HIV e contra a
discriminacdo de pessoas alcodlatras e outros dependentes de drogas. Na visdo do Sindicato e
dos trabalhadores, a empresa se esforca para incluir em seu ambiente de trabalho pessoas
discriminadas pela sociedade. Entretanto a maior parte dos trabalhadores ndo sabe se a
empresa tem um canal para denincia contra discriminagdo (46,1%) e se existem punicdes
para qualquer tipo de discriminagdo (58,5%). Por esses motivos, a empresa pode ser avaliada
no 1° nivel, ja que a auséncia de um cana especifico para reclamagdes e o0 desconhecimento
de punicdes parecem estar ligados ao fato de ambos ndo se fazerem necessarios.

Na Empresa D, apesar de a valorizagdo da diversidade fazer parte dos discursos de
dirigentes, dos manuais e dos relatérios da Empresa, praticas concretas demonstrando a
obrigacdo ética da Empresa de combater todas as formas de discriminacéo e de desenvolver
programas de valorizagdo de minorias discriminadas no mercado de trabalho ndo existem ou
ndo sdo do conhecimento da maioria dos empregados sindicalizados (88,9%) e do presidente
do Sindicato dos Trabal hadores.

A Empresa D também afirmou que ndo mantém programa especial para contratagdo de
portadores de deficiéncia; o que foi confirmado por 88,9% dos empregados sindicalizados. A
empresa declarou que ndo oferece oportunidade de trabalho para ex-detentos e ndo tem
politica preferencial para a contratagdo de individuos com idade superior a 45 anos ou
desempregados ha mais de dois anos, mas apéia projetos na comunidade que visam melhorar
a oferta de profissionais qualificados provenientes de grupos usuamente discriminados no
mercado de trabalho. Essa informacdo ndo € confirmada pela maioria dos empregados
sindicalizados (78,3%), que aegaram desconhecer a participacdo da Empresa D em projetos
na comunidade para facilitar as ofertas de emprego a profissionais provenientes de grupos
minoritarios discriminados no mercado de trabalho. A Empresa D afirmou ainda, por meio de

Seus gestores, que conta com normas escritas que proibem e prevéem medidas disciplinares
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contra praticas discriminatérias que regulam os processos de admissdo e promogdo. Ja a
maioria dos empregados sindicalizados (63%) informou desconhecer a existéncia de normas
escritas contra a discriminagdo nos processos de admissdo e promogdo de funcionarios, o que
coincide com a informagdo do presidente do Sindicato. A Empresa D declarou também que
tem normas e processos eficazes para combater situacdes de assédio sexual. A maioria dos
empregados sindicalizados (62,4%) desconhece a existéncia de normas e processos eficazes
de combate ao assédio sexual. Em contrapartida, o presidente do Sindicato informou que ha
boa aceitacdo por parte da empresa para esse tipo de denlincia e que, neste caso, séo tomadas
as devidas providéncias.

Todas essas contradi¢cdes levam a classificar a Empresa D no 3° nivel no que diz
respeito ao discurso e prética percebidos pelos funcionarios, denotando um bom espaco para
mel horia nesse aspecto.

Em relacdo a Empresa E, acredita-se que ela deva ser considerada no 1° nivel. Embora
a percepcado dos funcionarios em relagcdo a questdo da valorizagdo da diversidade tenha
variado na pesquisa quantitativa, nos grupos de foco, a pesquisadora relata que os
participantes foram unanimes em dizer que n&o havia discriminagdo na empresa. De acordo
com os resultados quantitativos, a empresa se esforga para coibir a discriminagdo em relacéo a
negros (85,9% de concordancia), mulheres (67% de concordancia), maiores de 40 anos
(58,9% de concordancia) e jovens (56,3% de concordancia). Em relagdo a atuacdo da empresa
no combate a discriminacdo nas questdes relativas ao combate a discriminagdo de pessoas
portadoras do virus HIV, dependentes quimicos, por orientacdo sexual e com deficiéncia, o
nivel de concordancia foi menor que 50%. Tanto os questionarios aplicados aos empregados
guanto a entrevista com a diretora de RH demonstraram que a empresa ndo conta com normas
escritas que proibam a discriminagdo. Mais de 40% dos funcionarios disseram que n&o

conheciam as punicdes relativas a discriminagdo, as quais, realmente, ndo existem, pelo
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menos de maneira formal. A diretora de RH disse que isso se deve a postura de aceitacdo da
diversidade e nunca considerou importante elaborar normas sobre isso. Segundo a autora, 0s
baixos indices de concordancia em relacdo a atuacdo da empresa no combate a discriminagéo
de pessoas portadoras do virus HIV, dependentes quimicos, por orientacdo sexual e com
deficiéncia podem ser explicados pela falta de objetividade do questionério, que perguntava se
a empresa atuava firmemente contra a discriminagéo (grifo nosso). Para ela, isso significa que
a empresa nao investe formalmente em evitar, coibir ou punir esse tipo de comportamento,
mas tudo indica que essa questdo ndo parece ser relevante para os empregados (FURTADO,
2006).

Conclui-se, assim, que as trés primeiras empresas estdo se esfor¢cando mais no sentido
de valorizar a diversidade em seu ambiente de trabalho. Entretanto, apesar desse esforco,
percebe-se que as essas empresas ndo divulgam suas normas que proibem praticas
discriminatérias, como também ndo possuem um canal aberto para receber denincia contra

discriminagdo, assedio moral e assedio sexual.

EMPRESAS
VARIAVEIS A B C D E

Valorizacdo da diversidade 2° nivel | 2° nivel | 2° nivel | 3° nivel | 1° nivel

Quadro 7: Classificagdo das empresas pesquisadas em relacéo avariavel “Valorizagdo da diversidade’.
Fonte: Revisdo daliteratura e andlise feitas pela autora da dissertacdo 2006.

2.3.7 Comportamento frente a demissoes

No que diz respeito ao comportamento da Empresa A, os pesquisadores, Pena et al.

(2004), classificaram-na no 3° nivel. Relataram, a respeito dos funcionérios demitidos, que,
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segundo os trabalhadores, a empresa ndo oferece servigos de recolocacdo em outro emprego
para os demitidos (55,7%); nédo financia a requalificacdo profissional para os demitidos
(91,4%); ndo mantém os beneficios por algum tempo para os demitidos (60,9%); e ndo
estabel ece critérios como idade, estado civil, filhos, para definir quem ser& demitido (85,4%).
Nesse sentido, pode-se concluir que a empresa ndo possui uma politica de atendimento para
seus funcionérios antes e depois da demissdo. Por outro lado, as respostas dos trabalhadores
corroboram as respostas do gestor de RH e do sindicalista no que diz respeito aos seguintes
aspectos. a empresa procura evitar demissdes (90,5%); a empresa analisa e discute com 0s
empregados outras alternativas para evitar ou reduzir as demissdes (73,3%); a empresa
informa as razbes que levaram as decisdes de demissdo (59%); a empresa oferece programas
de demissdo voluntaria (53,4%) (PENA et al., 2004).

A Empresa B, segundo Pena et a. (2004), também se classifica no 3° nivel, pois ndo
tem programa de demissdo voluntaria. A rotatividade no Call Center é de 25% ao ano, um
percentual normal para o tipo de atividade, conforme informagdo do gestor entrevistado: “Eu
acho que € um trabalho para gjuda-los nos estudos universitarios, depois vai embora, segue
outravida’. Na visdo dos trabal hadores, a empresa ndo procura evitar demissoes (56,4%); néo
discute com eles outras alternativas para evitar ou reduzir demissoes (64%); ndo informa as
razdes que levaram as decisdes de demissdo (51,6%); ndo oferece servigos de recolocacdo em
outro emprego para os demitidos (92,5%); ndo financia a requalificagdo profissiona para os
demitidos (97,3%); ndo mantém beneficios, mesmo por algum tempo, para os demitidos
(83,8%); e ndo estabelece critérios para definir quem serd demitido (95,7%) (PENA et a.,
2005).

O Sindicato critica a postura da empresa diante dos processos de demissdo. Alega que,
quando procura saber da empresa as razdes da demissdo,“eles explicam no nivel que os

convém (sic), isso foi um trabalho eventual... mas num processo desse tinha que ser feito...
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entdo vamos ver a sua responsabilidade social de gerar emprego”. O sindicalista entrevistado
lembra que consta do acordo coletivo, firmado com a empresa, cldusula que estipula o
remanejamento das pessoas para outro setor, antes de serem demitidas. “Ha pouco tempo, por
exemplo, 40 funcionérios foram demitidos no Call Center. [...] ela pde assim: é pessoal de
servigo eventua e acabou. N&o existe muito interesse, ela coloca como motivo que ela estava
fazendo um servico que acabou”. A andlise dos dados acima leva a considerar que a empresa
n&o Se preocupa muito com os aspectos que afetam as pessoas demitidas, tanto antes quanto
apos a demissdo (PENA et al., 2005).

A Empresa C, segundo a pesquisadora (COELHO, 2004), procura evitar demissdes. A
afirmacao é validada pelo Sindicato e pelos trabalhadores (79,2%), opinido compartilhada por
todos os trabalhadores, independente do cargo ou funcdo que ocupam na empresa. Na visao
do sindicalista entrevistado, a empresa analisa e discute com o Sindicato aternativas para
evitar ou reduzir as demissdes. Quando € inevitavel, a empresa informa as razdes que levaram
as decisbes de demissdo. No entanto, em relagdo a essa questdo, houve uma divisdo de
respostas entre os trabalhadores: 47,7% (21,5% - “nao” + 26,2% “nédo sei”) responderam que
a empresa ndo discute outras alternativas para evitar ou reduzir as demissoes e 45,4%
responderam positivamente. A Empresa C ndo oferece programa de demissdo voluntéria; ndo
oferece servicos de recolocacdo em outro emprego para os demitidos, ndo financia a
requalificacdo profissional para os demitidos; ndo mantém os beneficios, por algum tempo,
para os demitidos. Todas as respostas dos trabalhadores foram confirmadas pelo Gestor de
RH entrevistado. Em relacdo aos critérios de escolha no momento da demissdo, os
trabalhadores (88,5%) consideraram que a empresa ndo estabelece critérios como idade,
estado civil e nimero de filhos para definir quem sera demitido. A empresa nos informou que
adota como primeiro critério apenas o desempenho e, no caso de empate, adota 0s outros

critérios, comegcando pelo tempo de casa, situagdo familiar, etc. A conclusdo da autora da
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pesguisa é que, apesar de a empresa apresentar uma taxa anual de demissdo que ndo € muito
grande (10%), ndo existe preocupacdo em prestar atendimento aos funcionérios demitidos,
nem antes nem apos 0 processo de demissdo. Apesar de ndo haver inconsisténcia no discurso
dos funcionarios e do gestor, ha consideravel incoeréncia entre a prética adotada e os
principios pretendidos. Ela poderia prestar um melhor atendimento aos funcionarios
demitidos, por isso se classificano 3° nivel.

A Empresa D procura evitar demissoes e, quando o faz, limita-se ao necessério, o que
é confirmado pelos empregados sindicalizados (42,3%) e pelo presidente do Sindicato dos
Trabalhadores. A empresa disse que oferece programa de demissdo voluntéria incentivada,
fato também confirmado pela maioria dos empregados sindicalizados (88,4%) e pelo
presidente do Sindicato dos Trabalhadores. Houve divergéncia, entretanto, quando a empresa
afirmou que discute aternativas de contencdo ou reducdo de despesas que implicam
demissdes, mas 0s empregados sindicalizados (55,6%) e o presidente do Sindicato dos
Trabalhadores negaram tais discussbes. A empresa informou que estabelece indicadores
socioecondmicos para definir as prioridades nos momentos de demissdes. A maior parte dos
empregados sindicalizados (50,3%) assim como o presidente do Sindicato dos Trabalhadores
negaram tal prética

Diante disso, Oliveira concluiu que a Empresa D tem um posicionamento dubio em
relacdo a demissoes, prevalecendo o interesse econdmico-financeiro sobre a responsabilidade
social, o que levaaclassificar aempresa no 3° nivel pelos mesmos motivos da Empresa C.

Em relagdo & Empresa E, considera-se que ela se encaixa no 1° nivel. De acordo com
Furtado (2006), cerca de 80% dos funcionérios concordaram com a questdo de que a empresa
procura evitar demissdes. A maioria dos funcionarios também concordou que a empresa
informa as razbes que levaram a demissdo. Cerca de 45% entendem que a empresa discute

alternativas com os funcionarios, com o objetivo de evitar demissoes.
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A maioria acha que a Empresa E ndo oferece programas de demissdo voluntéria e
cerca de 40% acham que a empresa mantém os beneficios por algum tempo. Nos grupos de
foco, os funciondrios disseram que a empresa evita as demissdes isoladas, transferindo as
pessoas de &rea. A autora ressaltou que, pouco antes da pesquisa, tinha sido realizada uma
demissdo em massa. E, mesmo assim, os empregados acreditavam que a empresa demitiu
realmente em Ultimo caso, por causa de uma crise no mercado, mas que todo o processo foi
transparente. Um funcioné&rio do grupo administrativo disse que “[...] o presidente chamou
todo mundo |a embaixo e disse que teria que reduzir os cargos. Ele esclareceu o problema e
por que estava sendo feito.” Outro empregado, no grupo técnico, reforcou que “[...] Luiz
Ernesto (presidente) chamou todo mundo e disse que ia fazer. Ele explicou, porgue n&o tinha
como mesmo (manter o quadro). Eu lembro de cada gerente sentando com o grupo e
explicando. Nunca foi feito as escuras’. E outro funcionario administrativo confirmou com
sua propriaexperiéncia: “[...] Eu jasai duas vezes e entrei trés. Na entrevista de desligamento,
elesfalam ‘até breve’ (risos)”. (FURTADO, 2006, p.119).

A seguir as variaveis classificadas em niveis de acordo com a empresa pesgui sada:

EMPRESAS
VARIAVEIS A B C D E

Comportamento frente a demissdes: | 3°nivel | 3° nivel | 3° nivel | 3° nivel | 1° nivel

Quadro 8: Classificagéo das empresas pesquisadas em relacdo a variavel “ Comportamento frente a demisses’.
Fonte: Revisdo daliteratura e andlise feitas pela autora da dissertacdo 2006.
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2.3.8 Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

Segundo Pena et a. (2004), a percepcado do compromisso que a Empresa A tem com o
desenvolvimento profissional de seus funcionérios foi um item que apresentou convergéncia
entre os trés publicos pesquisados. trabalhadores, Sindicato e empresa, levando-a a ser
classificada no 1° nivel. A andlise dos resultados mostra que a empresa, além da capacitacao
técnica, se preocupa com o desenvolvimento educaciona de seus funcionarios. Para os
trabalhadores, a Empresa A promove treinamento dirigido para as tarefas que €eles
desempenham (87,7%); a empresa tem treinamento continuo para o desenvolvimento das
tarefas que eles desempenham (66,7%); a empresa oferece bolsas de estudo para aquisicéo de
conhecimentos fora da funcdo atual deles (65,7%); e as bolsas de estudo sdo oferecidas para
todos, sem distingéo (63,5%).

Ja a Empresa B foi classificada por Pena et a. (2004) no 3° nivel, pois seu
compromisso com o desenvolvimento profissiona foi posto em divida. A Empresa B, de
acordo com seus gestores, oferece treinamentos bési cos para as tarefas que sdo desenvolvidas,
principalmente, pela natureza do servico e da tecnologia utilizada. Essa visdo da empresa é
coincidente com a visdo dos trabahadores (86,6%). Para cursos de graduacdo e pos-
graduacéo, a empresa faz uma selecdo. Conforme o gestor de RH, “a empresa subsidia o
funcionario com 50%. NOs ndo damos de graca. Pode ser para todos, se for dentro do
programa de crescimento da empresa. Mas ndo é para todos’. Além da empresa ndo oferecer
bolsas de estudo fora da fun¢éo atual dos funcionarios (90,3%), estas ndo sdo oferecidas para
todos os funcionérios (95,7%). A visdo do Sindicato é convergente com a visdo dos
trabalhadores. A empresa ndo investe no processo educacional do funcionario: “[...] pode ter

para um ou outro especifico que ela tem interesse de manter na empresa, ndo tem um processo
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socializado”. O Sindicato informou que ja tentou colocar essa questdo na pauta de
reivindicagfes, mas a empresa ndo concordou.

Na Empresa C, segundo Coelho (2004), a capacitacdo e 0 aperfeicoamento sdo para
todos que necessitarem. Essa visdo da empresa converge com a visdo do Sindicato e dos
trabalhadores (82,3%). Para todos os funcionarios que desejam completar o 1° e 2° grau, a
empresa, em parceria com o0 SENAI, oferece o Telecurso de 1° e 2° graus. Entretanto, no que
diz respeito a cursos de graduacao e pos-graduacdo, a empresa oferece um subsidio que varia
de 40% a 70%, considerando aspectos como tempo de empresa, compatibilidade do curso
com a area de atuacdo e desempenho profissional, ou sgja, essa oportunidade néo € oferecida
para todos. Essa informagédo valida as respostas dos trabalhadores (75,4%). Pode-se concluir
que a empresa investe na educacdo de seus funcionérios, no que diz respeito ao ensino médio
e fundamenta e, considerando-se que da oportunidades para cursos de 3° grau, pode ser
classificada no 1° nivel, mesmo que ainda ndo tenha espaco no sentido de homogeneizar as
oportunidades para todos (COELHO, 2004)

Jana Empresa D, segundo Oliveira (2004), a empresa informou que mantém Programa
de Erradicacéo do Analfabetismo entre seus funcionarios, o que foi confirmado por ampla
maioria de seus empregados sindicalizados (67,7%) e pelo presidente do Sindicato dos
Trabalhadores.

O Programa de Educagdo Basica e de Ensino Supletivo, mantido pela Empresa D, foi
também confirmado por expressiva maioria de seus empregados sindicalizados (88,9%) e pelo
presidente do Sindicato dos Trabalhadores. Mas houve divergéncia de informagdo quando a
empresa afirmou que promove capacitacdo continua de seus empregados, pois 81,0% dos
empregados sindicalizados alegaram que a empresa oferece cursos ou treinamento para
melhorar o desempenho de seus empregados em tarefas especificas e 58,7%, disseram que a

empresa of erece bolsas de estudo para cursos técnicos ou universitarios que contribuam com o
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desempenho do empregado na empresa. A Empresa D disse ainda que oferece bolsas de
estudo, sem distin¢do, para aquisicdo de conhecimentos universais com impacto positivo na
empregabilidade de seus funcionérios; porém 64,6% empregados sindicalizados e o presidente
do Sindicato dos Trabalhadores negam essas afirmagdes da empresa. Na fala do presidente do

Sindicato:

Se 0 curso tiver aproveitamento dentro da Empresa, ela concede a bolsa de
estudo, como, por exemplo, um administrador pode ser aproveitado em vérias
funcBes. Nao existem critérios claros para a empresa determinar qual curso ou
guem recebe bolsa de estudo, € uma decisfo politica que atende aos interesses
da Empresa. Se € do interesse da Empresa, ela concede a bolsa, se néo €, ela
dificulta.

Dessa forma, apesar de a Empresa D manter programas de erradicacdo do
analfabetismo entre seus funcionérios, proporcionar programas de educacéo basica e de
ensino supletivo, e ter um programa de bolsas para atender a necessidades mais
especificas (81% dos funciondrios reconhecem esses esforgos), este Ultimo sb sera
concedido dependendo das necessidades do empregado e do cumprimento de
determinados requisitos. Nesse programa estdo incluidos cursos técnicos
profissionalizantes, cursos de graduacdo e pos-graduacdo , de lingua estrangeira, etc. Ou
sgja, as oportunidades ndo sdo of erecidas a todos, sem distin¢do. Isto coloca a Empresa D
no 2° nivel de coeréncia do discurso e préatica da RSE quanto ao publico interno
(OLIVEIRA, 2005)

Em relacdo a Empresa E, considera-se que a empresa esta no 1° nivel. Embora a
percepcao dos funcionarios tenha sido muito variada, entende-se que, dentro do perfil da
empresa, cuja mao-de-obra ja é extremamente qualificada, a empresa de fato possui uma
postura responsavel. De acordo com os dados quantitativos, mais de 65% dos funcionérios
disseram receber treinamento dirigido para o trabalho e 51,4% concordaram que tém

treinamento continuo para o desenvolvimento de suas tarefas. S6 31% concordaram que a
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empresa da bolsas de estudos para todos, sem distingdo, e menos de 24% disseram que
recebem bolsas fora da fungdo. Segundo a pesquisadora, houve uma clara divisdo dos
empregados em relacdo a questdo, tanto na pesquisa quantitativa quanto nos grupos de foco, o
que ndo permitiu uma conclusdo definitiva sobre essa variavel. Mas, segundo a diretora de
RH, os cursos de especializacdo dirigidos para a tarefa séo pagos integralmente pela empresa.
(FURTADO, 2006). Por isso, dada a especificidade da empresa, entende-se que ela se

enquadrano 1° nivel.

EMPRESAS
VARIAVEIS A B C D E

Compromisso com o

desenvolvimento profissional e a 1°nivel | 3° nivel | 1° nivel | 2° nivel | 1° nivel
empregabilidade

Quadro 9: Classificacdo das empresas pesquisadas em relacdo a varidvel “ Compromisso com o desenvolvimento
profissional e aempregabilidade’.
Fonte: Revisdo daliteratura e andlise feitas pela autora da dissertacdo 2006.

2.3.9 Cuidados com saude, seguranca e condi¢des de trabalho

Segundo Pena et a. (2005), a Empresa A encontra-se no 1° nivel, pois para 0s
trabal hadores a empresa segue rigorosamente as normas exigidas pelalel (91,5%) e vai aém
das obrigacdes legais preocupando-se em melhorar salide e seguranca (94,3%). As campanhas
da empresa sobre a importancia da salide e da seguranca déo resultado (94,3%); a opinido dos
empregados sobre salde e seguranca traz mudancas concretas na empresa (90,6%); 0s
funcionarios sdo ouvidos, de alguma forma, para a definicdo de metas e indicadores de salde
e seguranca (68,3%); a empresa permite que eles dividam bem seu tempo entre o trabalho e a

familia (61%). Analisando, conjuntamente, as respostas dos trabalhadores com a fala do
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gestor de RH e a fala do sindicalista, pode inferir-se que a Empresa A possui uma politica
coerente e transparente com relacdo a salde, seguranca e condicdes de trabal ho.

Na Empresa B, a questdo da salde e seguranca do trabalho também apresentou
convergéncia entre trabalhadores, empresa e Sindicato, em quase todos 0s itens pesguisados,
sendo também avaliada no primeiro nivel por Pena et al. (2005). A empresa vai aém das
obrigagdes legais e preocupa-se em melhorar a salide e seguranca dos funcionérios (72,6%).
Estes, por sua vez, consideram que as campanhas sobre salide e seguranca apresentam um
bom resultado (78,0%). Quando se perguntou aos funcioné&rios se a opinido deles trazia
mudangas concretas na empresa, 59,7% responderam que sim. Entretanto, quando foi
perguntado se eles eram ouvidos na definicdo de metas e indicadores de salde e seguranca,
constatou-se um equilibrio de respostas positivas (44,6%) com as respostas negativas somadas
as respostas de “nao sei” (46,8%). Empresa e Sindicato ndo apresentaram divergéncias sobre a
Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA). Na fala do sindicalista, “a CIPA tem
um processo legal em que a pessoa tem estabilidade de um ano e fica por mais um ano com
estabilidade provisoria’. Quando questionado sobre doengas ocupacionais na empresa, 0
gestor de RH mencionou que o problema da LER estava localizado mais no Call Center.
Informou, ainda, que na Empresa B ha trinta casos de pessoas que foram afastadas e estéo se
tratando. “NOs temos uma estrutura montada, médicos, psicologos, nutricionistas, tudo
voltado para minimizar esta questéo”.

A Empresa C, em relacdo a esse critério extrapola as normas exigidas por lei, criando
seus proprios programas e procedimentos de salide e seguranca. Constantes estimulos a
mudanca de comportamento sio utilizados. Foram formadas comissdes nos diversos setores
da empresa, que funcionam como uma “Mini Cipa’, com o objetivo de avaliar, mensalmente,
0 uso correto e a eficécia dos egquipamentos de seguranca. Prémios séo dados para aqueles que

se saem bem. Além dessa comissdo, existe a CIPA, com representantes eleitos pelos proprios



81

funcionérios. Na opinido do gestor, “medidas para melhorar as condigdes de seguranca dos
funcionarios, como treinamentos e campanhas s30 importantes para obter o
comprometimento”. Em 2002, o nimero de afastamentos por acidentes de trabalho foi 40%
inferior ao de 1999. O programa “ Qualidade de Vida no Trabaho”, que ha dois anos promove
ginéstica laboral, palestras sobre prevencdo de doencas e campanhas de vacinacdo, também
levou a uma queda de 25% no nivel de absenteismo, em 2003.

Com relacdo a doencas ocupacionais, 0 maior risco ocupacional da Empresa C é o
ruido. A empresa tem um programa denominado Programa de Conservacdo Auditiva (PCA),
cujo comité é composto por funcioné&rios da empresa - técnicos de seguranca, engenheiros e
médico do trabalho — e por uma assessoria externa de uma fonoaudidloga. Regularmente a
empresa realiza eventos como a “ Semana de Prevencdo da Perda Auditiva’, com uma série de
palestras, uso correto dos protetores, concurso de frases, entre outras agoes. A cada seis
meses, todos os funcionérios fazem o exame de audiometria, a titulo de prevencdo. Além
disso, a empresa investe, anualmente, na reducdo de ruidos de varias formas, revestindo
equipamentos, paredes, etc. Tudo isso é claramente percebido, pois os trabahadores e 0
sindicalista confirmam que, além da empresa seguir rigorosamente as normas de salde e
seguranca no trabalho (91,5%), promove campanhas de conscientizagdo sobre a importancia
do cuidado com a salde (88,5%). Os trabal hadores sentem que sdo ouvidos, de alguma forma,
na definicdo de politicas e diretrizes na &rea de salde e seguranca do trabalho (71,5%). Além
disso, 81,5% dos entrevistados consideram que a opinido deles traz mudangas significativas
na empresa e 93,8% deles consideram gque as campanhas que a empresa promove dao bom
resultado. Por Ultimo, os trabalhadores consideram que a empresa permite que eles dividam,
bem, seu tempo entre trabalho e familia (92,3%). Tudo isto habilita a classificacdo da

Empresa C no primeiro nivel.
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Na Empresa D, foram pontos convergentes. a empresa declarou que assegura as
melhores condic¢Bes de trabalho, salde e seguranca, o que foi confirmado pela maioria dos
empregados sindicalizados (50,8%); a empresa afirmou que desenvolve campanhas e realiza
pesquisas sobre as condi¢des de trabalho, salide e seguranca, 0 que corrobora a percepcao da
maioria dos empregados sindicalizados (57,1%); a empresa aegou que é certificada pela
norma BS 8800 e AS 8000, o que também foi confirmado pela maioria dos empregados
(78,4%); a empresa afirmou que realiza pesquisas de clima organizacional para medir o nivel
de satisfacdo e identificar areas que requerem atencdo, o que foi confirmado pela maioria dos
empregados sindicalizados (58,2%); a empresa declarou que oferece programa de prevencéo e
tratamento para dependéncia as drogas e ao dcool, tendo sido confirmado por 66,1% dos
empregados sindicalizados, mas negado pelo presidente do Sindicato dos Trabalhadores; a
empresa informou que oferece plano de salide familiar, o que foi confirmado por expressiva
maioria (84,1%) dos empregados sindicalizados; a empresa alegou que oferece auxilio para
educacdo dos filhos e 59,3% dos empregados sindicalizados confirmaram tal prética, embora
0 presidente do Sindicato dos Trabalhadores tenha confirmado somente a distribuicdo de
material escolar para os filhos de empregados.

Como pontos divergentes em relacéo a Empresa D, o0 gestor disse que a empresa esta
acima das obrigacOes legais e procura alcancar ou ultrapassar os padrdes de exceléncia em
salide, seguranca e condicdes de trabalho. Entretanto essa prética foi negada por 54,5% dos
empregados sindicalizados e pelo presidente do Sindicato dos Trabalhadores. A Empresa D
declarou que desenvolve politica de equilibrio entre o trabalho e a familia e monitora a carga
de trabalho visando a sua melhor distribuicéo, o que foi negado por 67,2% dos empregados
sindicalizados e pelo presidente do Sindicato dos Trabalhadores, que denunciou uma pressao
da Empresa D para acabar com uma turma de revezamento de turnos e a consequiente redugao

significativa do tempo do empregado com a familia. A Empresa D afirmou que metas e
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indicadores de desempenho relacionados as condi¢cdes de trabalho, salde e seguranca séo
definidas com participacdo dos empregados; contudo 55,6% dos empregados sindicalizados e
0 presidente do Sindicato dos Trabalhadores afirmaram que desconhecem tal prética. A
Empresa D informou que as metas e os indicadores de desempenho relacionados as condicoes
de trabalho, salde e seguranca sdo divulgadas amplamente. Porém 49,8% dos empregados
sindicalizados disseram que desconhecem a divulgacdo dessas informagdes. O presidente do
Sindicato dos Trabahadores também negou essa divulgacdo, alegando que a empresa s
informa quando ela precisa pressionar o trabalhador para aumentar tais metas de desempenho.
A Empresa D disse que oferece programa especifico para a salide da mulher, o que foi negado
por 59,2 % dos empregados sindicalizados, na sua maioria absoluta, masculina, e pelo
presidente do Sindicato dos Trabalhadores, que desconhecem a existéncia desse programa. A
Empresa D alegou que promove exercicios fisicos no horério de trabalho. Entretanto tal
prética foi negada por 90,5% dos empregados sindicalizados e pelo presidente do Sindicato
dos Trabalhadores. A Empresa D afirmou que oferece creche via rede conveniada. Contudo
61,4% dos empregados sindicalizados e o presidente do Sindicato dos Trabalhadores
desconhecem a oferta desse beneficio. A Empresa D declarou que oferece acesso a
informacfes relevantes a respeito de condigdes de trabalho, salde e seguranca. Entretanto
55,0% dos empregados sindicalizados e o presidente do Sindicato dos Trabalhadores negaram
tal pratica. Por Ultimo, essa empresa informou que ndo tem politica de compensacéo de horas
extras para todos os funciondrios. Todavia 71,4% dos empregados sindicalizados e o
presidente do Sindicato dos Trabalhadores confirmaram a compensagéo de horas extras no
sistema de revezamento de turnos, referindo-se as duas horas de acréscimo da jornada de seis
horas, do sistema da quinta letra. Por todas essas incoeréncias, apesar de a Empresa D ser
considerada benchmarking no quesito SSCT, no Brasil, verificou-se que ha espago para uma

melhoria nas condi¢bes de salide, seguranca e condi¢des de trabalho ou, na melhor das



hipéteses, na politica de comunicacdo dessas condices, 0 que leva a avaliar a mesma no 2°
nivel.

Considera-se a Empresa E novamente no 1° nivel. Segundo Furtado (2006), cerca de
70% dos funcioné&rios ouvidos para a pesquisa acreditam que a empresa vai além das
obrigacoes legais; preocupa-se em melhorar as condi¢des de trabalho e promove campanhas
sobre o tema, que ddo resultado. Segundo os préprios funcionarios, ouvidos nos grupos de
foco, recentemente a empresa tinha trocado todo o mobiliario, obedecendo a critérios de
ergonomia. A empresa também se preocupa em realizar medicao de luminosidade, limpeza do
ar-condicionado, e campanhas de vacinagcdo. A empresa também oferece academia para uso
livre dos funcionarios, incentiva os empregados a participarem de atividades esportivas.

(FURTADO, 2006)

EMPRESAS
VARIAVEIS A B C D E

Cuidados com a saude, seguranca e 1°nivel | 1° nivel | 1° nivel | 2° nivel | 1° nivel
condicdes de trabalho

Quadro 10: Classificagdo das empresas pesquisadas em relagdo a variavel “ Cuidados com salde, seguranca e
condi¢des de trabalho”.
Fonte: Revisdo daliteratura e andlise feitas pela autora da dissertagdo 2006.

2.3.10 Preparacéo para aposentadoria

Segundo Pena et a. (2005), em relacdo avariavel “Preparacdo para a aposentadoriad’, a
Empresa A pode ser classificadano 1° nivel.

De acordo com o gestor de RH da Empresa A e de acordo com o sindicalista, a
empresa tem um programa de preparacdo para aposentadoria. Essa questdo também foi

convergente com as respostas dos trabalhadores, que responderam que a empresa oferece
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informagdes sobre aposentadoria aos funcionérios (94,3%), os orienta sobre mudancas na lei
de aposentadoria (84%) e os aconselha sobre aspectos psicoldgicos e de plangamento
financeiro para a aposentadoria (85,7%). No que diz respeito a oportunidade de trabalho
voluntario para os aposentados na comunidade, 69,2% dos trabalhadores responderam que
nao sabem se a empresa proporciona aos aposentados essa oportunidade. Essa questéo foi
confirmada com o gestor de RH e realmente a empresa s incentiva o trabalho voluntério para
os funcionérios da ativa. (PENA et a., 2005)

JaaEmpresa B foi classificada pelos autores do artigo no 3° nivel (PENA et al., 2005),
pois ndo tem um programa de preparacdo para aposentadoria. Na fala do gestor de RH: “Nos
ndo fizemos uma preparacdo para a aposentadoria porque a empresa € muito nova, a nossa
faixa etéria, nossa média sdo 29 anos’. A empresa possui um plano de previdéncia
complementar: “se o funcionario coloca mil reais no plano de previdéncia, a empresa coloca
mil logo de cara, uma valorizagdo de 100%". Na visdo dos trabalhadores, a empresa néo
oferece informagBes sobre aposentadoria (53,2%), ndo orienta seus funcionarios sobre
mudancas na lel de aposentadoria (82,3%), ndo aconselha sobre aspectos psicoldgicos e de
plangamento financeiro (74,2%) e nado oferece oportunidade de trabalho voluntério na
comunidade para os aposentados (83,9%). A opinido dos trabalhadores é convergente com a
opinido do Sindicato, que informou aos pesquisadores serem eles 0s responsaveis pelo
trabalho de aconselhamento para os que querem se aposentar: “nos temos um departamento
juridico com um advogado previdenciario especificamente, que mostra as pessoas 0 que elas
devem fazer”. Os autores da pesquisa relatam que, de acordo com o Sindicato, 0 assunto foi
colocado em pauta especifica, reivindicando estabilidade para uma pessoa que esta perto de
dois anos para aposentar, desde que a mesma quisesse negociar. “Eles ndo admitiram isso” —

afirmou o sindicalista
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A Empresa C também foi classificada no 3° nivel. Ela oferece um plano de
previdéncia privada compartilhada que, conforme o gestor entrevistado, atende a todos os
funcionarios que ganham mais do que 10 salarios minimos, que é o teto do INSS, mas ndo
tem um plano de preparacdo para a aposentadoria. Conforme os respondentes, apesar de a
empresa |hes oferecer informacdes sobre aposentadoria (52,3%), a empresa ndo 0s orienta
sobre mudangas na lei de aposentadoria (57,7%), ndo os aconselha sobre aspectos
psicol 6gicos e de plangjamento financeiro para a aposentadoria (76,8%), assim como também
ndo oferece oportunidade de trabalho voluntéario para os funcionarios que se aposentam
(79,6%). Conclui-se, pois, que a Empresa C n&o tem um programa de preparacdo para a
aposentadoria que proporcionaria a seus trabalhadores melhores condicdes de enfrentar essa
nova fase da vida, sendo por isso classificada no 3° nivel em relacdo a esse quesito
(QUEIROZ, 2004).

Foi classificada também no 3° nivel, a Empresa D, que, segundo Oliveira (2005),
afirmou oferecer informacdes béasicas e orientar seus funcionarios quanto aos procedimentos
administrativos necessérios a obtencdo da aposentadoria. Entretanto 68,8% dos empregados
sindicalizados e o presidente do Sindicato dos Trabahadores desconhecem essa prética. A
empresa informou que mantém programa de previdéncia complementar. Porém 63% dos
empregados sindicalizados desconhecem a existéncia de programa de previdéncia ou
aposentadoria complementar. O presidente do Sindicato dos Trabalhadores esclareceu que a
empresa ndo oferece plano de previdéncia ou aposentadoria complementar para seus
empregados operacionais, ela oferece esses planos somente para os executivos (OLIVEIRA,
2005).

Considera-se que a Empresa E estéa no 2° nivel. A pesquisaindicou que cerca de 70%
dos funcionérios se sentem informados pela empresa sobre a aposentadoria e sobre mudancas

na lei de aposentadoria, mas ndo ha um aconselhamento psicoldgico e financeiro para a
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aposentadoria (sO0 44% de concordancia). A Empresa E também ndo demonstra uma
preocupacdo com 0s aposentados da comunidade, oferecendo oportunidades de trabalho
voluntério (31% de concordancia). Segundo Furtado (2006), a diretora de RH admitiu que a
empresa ndo faz uma preparacdo psicoldgica para a aposentadoria, mas conversa com 0
empregado para definir uma reducdo de carga horéria e salario até o momento de se desligar.
(FURTADO, 2006).

A seguir, o Quadro 11 apresenta as classificagdes das cinco empresas

EMPRESAS
VARIAVEIS A B C D E

Preparacdo para aposentadoria 1°nivel | 3° nivel | 3° nivel | 3° nivel | 2°nivel

Quadroll: Classificacdo das empresas pesquisadas em relagéo a variavel “Preparacdo para a aposentadoria’.
Fonte: Revisdo daliteratura e andlise feitas pela autora da dissertagéio 2006.

2.3 11 Conclusdes gerais

A seguir, apresentam-se os resultados das referidas pesquisas em forma de um quadro
sindptico, para a visualizagdo da situacdo de desenvolvimento da responsabilidade socia entre
as cinco empresas gue fizeram parte desta revisdo e a elaboracdo das hipoteses da presente
pesgquisa. A interpretacdo dos resultados foi feita com base na sustentacéo tedrica que foi
proposta nesta pesguisa. Ressalta-se que as empresas da pesguisa de Pena et a. (2004) séo
tratadas por A e B, ade Coelho (2004) por C, ade Oliveira (2005) por D e a de Furtado(2006)
por E. Os niveis 1, 2 e 3 referem-se a0 nivel de evolucdo da compatibilidade (conforme
sugerido no tratamento dos dados) entre os discursos dos diferentes sujeitos pesquisados sobre
a responsabilidade social com o publico interno, sendo o 1° nivel, o de maior coeréncia entre

discurso e préticae o 3° nivel o de menor coeréncia. Os campos marcados com X referem-se a
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insuficiéncia de informagéo para a referida andlise, ou por aquele critério ndo se aplicar a

empresa em analise.

EMPRESAS| Emp Emp Emp Emp Emp

VARIAVEIS A B C D E
Relacbes com sindicatos 1° 10 2° 3° 1°
Gestdo participativa 2° 3° 2° 3° 10
Participacdo nos resultados e bonificagbes 2° 2° 2° 3° 1°
Compromisso com o futuro das criancas 1° 1° 1° 1° 1°
Valorizacdo da diversidade 2° 2° 2° 3° 1°
Comportamento frente a demissoes: 3° 3° 3° 30 10

Compromisso com o desenvolvimento

[0} [0} o (o} (0}
profissional e a empregabilidade 1 3 ! E !

Cuidados com saude, seguranca e condicdes

o o (o] o (o]
de trabalho 1 1 1 2 1

Preparacdo para aposentadoria 10 3° 3° 3° 2°

Quadro 12: Classificacdo das empresas pesguisadas em relacdo ao conjunto de varidvels.

Fonte: Elaborado pela autora, 2006.

Nota: 1°, 2° e 3° niveis refletem os niveis da evolucdo da compatibilidade entre a prética e o discurso da
responsabilidade social quando se refere a gestdo do publico interno.
1° nivel: aproximagdo entre os principios afirmados pelas empresas e a pratica percebida por
trabalhadores, gestores e sindicalistas, 0 que leva a supor a ata probabilidade de a empresa demonstrar
responsabilidade social
2° nivel: intermedidrio; alguma incoeréncia entre as percepcdes da empresa e dos empregados, o que leva
aconsiderar que as empresas demonstraram responsabilidade social, mas podem melhorar
3° nivel: aspectos em que a responsabilidade social perante os trabalhadores foi questionada; ha menor
consisténcia entre discurso e prética. O que seria de se esperar em uma empresa social mente responsavel
para com seu publico interno, ndo se verifica na percepcdo dos empregados.

Verificou-se que a variavel “Compromisso com o futuro das criangas’ é a que se
encontra mais bem desenvolvida (maior incidéncia no 1° nivel) pelas empresas avaliadas. 1sso
pode indicar que 0 que as empresas notoriamente reconhecem como 0 exercicio da
responsabilidade socia ainda est4 fortemente associado com o envolvimento da empresa em
atividades comunitérias, envolvimento este mais aproximado do conceito de cidadania

empresarial, conforme as trés acepctes do conceito de RSE expostas por Tendrio (2004).
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A variavel “Cuidados com salde, seguranca e condicdes de trabalho” também se
encontra mais bem desenvolvida, como se pode notar pelo excelente desempenho encontrado
na maioria das empresas. Ressalta-se que, nesse caso, as empresas com bom desempenho
nessa varidvel assim como em “Compromisso com o futuro das criangas’ estdo cumprindo as
exigéncias do Estatuto da Crianca e Adolescente e do Ministério do Trabalho. Nota-se, ainda,
que as empresas avaliadas no 1° nivel extrapolam em quantidade e qualidade as exigéncias de
lei.

A empresa que teve avaliacdo menos positiva, no computo geral, foi a EmpresaD. Tal
fato se deve a grande disparidade entre as respostas dos sindicalistas e dos empregados
sindicalizados e as respostas dos gestores. Tendo em vista a hipétese, ja citada, de Pires
(2003), segundo a qua quando h& diferenca de percepcdo entre gestores e funcionérios, a
respeito da responsabilidade social da empresa, 0 gestor sempre tem uma percepcéo mais
favorédvel do que o trabalhador, poderia ser acrescentada a possibilidade de que a visdo dos
sindicalistas seja ainda mais negativa do que a visao dos empregados.

Curiosamente, na Empresa E, que teve avaliagdo mais positiva no cOmputo geral,
praticamente inexiste a atuagdo sindical, lembrando os achados de Furtado (2006) de que a
gestdo participativa muito forte acaba por tornar o sindicato dispensavel. Nesse contexto, o
sindicato perde seu lugar de mediador na luta por melhores condi¢tes de trabalho, uma vez
que o funcionamento da empresa, considerada socialmente responsavel com o P |, j& se ocupa
primordialmente desse mister, dispensando qualquer “luta’ ou representacdo forte nesse
sentido. Essas hipéteses poderdo ser checadas nos dados da presente pesquisa, pois 0S
empregados pesquisados através dos questionarios foram todos contatados por meio do
Sindicato, além de se dispor da amostra de funcionérios ndo necessariamente sindicalizados

do grupo focal.
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Com excecdo do pesquisador da Empresa D, todos os outros relataram boa
disponibilidade das empresas para abordar a responsabilidade social interna. Apesar disso, ao
serem informadas de que 0 objetivo da pesquisa era a responsabilidade social para com seu
publico interno, “para dentro” da empresa, manifestaram uma certa surpresa e foi necessario
esclarecer melhor os objetivos da pesquisa por parte dos pesquisadores. O gestor da Empresa
D chegou a argumentar que a pesquisa nada tinha a ver com responsabilidade social, e sim
com “clima organizacional”. 1sso indica que a percepcao da responsabilidade social como um
processo sistémico, do qual fazem parte tanto a dimensdo externa quanto a interna, dentro do
espaco fisico da empresa, ainda esta distante do universo da gestdo, ficando restrita aos
gestores que sd0 entusiastas da idéia e/ou que estdo lidando diretamente com os programas
sociais.

No préximo capitulo, serd descrito a metodologia de pesquisa utilizada nesta
investigacdo, que vem a ser a mesma adotada pel as pesquisas realizadas pelo grupo NUPEGS,

sumarizadas e avaliadas neste capitulo.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O objeto da presente pesquisa consiste na investigacdo de percepcdo das préticas
gerenciais voltadas para os trabalhadores de uma empresa mineira signataria da agenda
Global Compact, pelos seus empregados. Foi realizado estudo em uma empresa de maneira a
verificar se o discurso do movimento empresarial em torno da responsabilidade socia é
consistente, na percepcao de empregados e gestores, quando se trata do publico interno.

A estratégia de pesqguisa recaiu em estudo de caso Unico, de natureza descritiva, mais
adeguado a este tipo de proposta. Gil (1999) esclarece que as pesquisas descritivas tém como
objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada popul acéo ou fendbmeno, ou
0 estabelecimento de relagcdes entre variavels. Enfatiza, ainda, que uma das caracteristicas
mais significativas esta na utilizagdo de técnicas padronizadas de coleta de dados. Da mesma
forma, Mattar (1996) ressalta que a pesquisa descritiva se caracteriza por possuir objetivos
bem definidos, procedimentos formais estudados e orientados para a solugéo de problemas.
Enfim, a pesqguisa descritiva compreende descricdo, registro, andlise e interpretacdo na
natureza atual ou processo dos fendmenos. O enfoque se faz sobre condic¢es dominantes ou
sobre como uma pessoa, grupo ou coisa se conduz ou funciona no presente. (SALOMON,

2001). Naopini&o de GIL (1999:p.73):

O estudo de caso vem sendo utilizado com freqliéncia cada vez maior pelos
pesquisadores sociais, visto servir a pesquisas com diferentes propdsitos, tais como:
explorar situagBes da vida rea cujos limites ndo estédo claramente definidos;
descrever a situagéo do contexto em que esta sendo feita determinada investigacao;
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e explicar as variaveis causais de determinado fendbmeno em situagdes muito
complexas que ndo possibilitam a utilizacdo de levantamentos e experimentos.

No estudo de caso faz-se uma questdo do tipo “como” ou “por que” sobre um conjunto
contemporaneo de acontecimentos sobre o qual 0 pesquisador tem pouco ou nenhum controle
(YIN, 2001). Para Goldenberg (1999) o estudo de caso reline o0 maior nimero de informactes
detalhadas, por meio de diferentes técnicas de pesquisa, com o objetivo de apreender a
totalidade de uma situagcdo e descrever a complexidade de um caso concreto. Da mesma
forma, para Gil (1999), o estudo de caso é caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de
um ou de poucos objetos, de maneira a permitir seu conhecimento amplo e detal hado.

Para Salomon (2001), um s0 caso ou um numero limitado de casos leva a
personalizacdo do processo, estudando a interagdo dos fatos que produzem mudanga. No caso
desta pesquisa, os resultados encontrados serdo comparados aos resultados ja obtidos nas
pesquisas realizadas pelo grupo de estudos ao qual este trabalho visaintegrar, com o propésito
de minimizar as limitages do estudo de caso, entre elas, a dificuldade de generalizagdo dos

dados.

3.2 UNIDADE DE ANALISE

A pesguisa foi realizada em uma das 6 empresas mineiras signatarias da Agenda
Global Compact. Como esta investigagdo tem por objetivo contribuir com o NUPEGS, e 0
Nucleo j& havia pesguisado o universo das 4 empresas anteriormente filiadas, escolhemos
uma das duas empresas que passaram aintegrar a agenda apo6s o inicio da pesquisa de Pena et
a em 2003 e antes do inicio deste trabalho em 2005. Ela € do setor industrial, com planta no

interior do Estado de Minas Gerais. Exerce enorme influéncia em toda a regido onde esta
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localizada, desde sua instalacéo, por volta de 1956, tendo transformado uma area rural em um
polo de desenvolvimento industrial, hoje ricamente urbanizado. Nas palavras do gestor que
cita os primeiros relatorios de Balanco Social da Empresa, ele exemplifica a atuacdo da

empresa em relacdo a comunidade em dois momentos da entrevista:

[...] oinicio da producdo foi em 62. Em 56, (a empresa) se envolveu na
campanha de erradicacdo da doenca. La (na cidade sede da usina) eram 300
moradores, mais ou menos uns 50 casebres,,e a expectativa de vida era de 43
anos so. Isso em 1956. Entdo antes de comegar a usina e tudo, a empresa
participou de campanha de vacinagdo para evitar a variola, febre amarela,
aquele negécio todo. Depois, no ano seguinte, 57, aparece la: a empresa tem
necessidade de fazer um plano de urbanizacdo, e um plano habitacional para
poder atender, e, inclusive educacional, [...] Em outras palavras, né, se isso
ndo estiver 14 na genética, da empresa, 0 negécio ndo funciona. [...] Entdo
qual vai ser o proximo? N&o fago nem idéia, né, jatem moradia, tem salde,
tem esporte, tem lazer, tem educacdo, tem &gua e esgoto 100% tratado, tem
cultura, eu ndo sei 0 que vai aparecer ai nafrente, né, risos. Alguma coisavai
aparecer, né?

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Segundo L akatos e Marconi (1996), o problema da amostragem ¢é escolher uma parte,
ou amostra, de tal forma que ela sgja a mais representativa possivel do todo e, com base nos
resultados obtidos dessa parte, poder inferir, 0 mais legitimamente possivel, os resultados da
populacéo total, se estafor verificada.

Na época da pesquisa, a empresa contava com o nimero aproximado de 8 200 pessoas
(somando os funcionarios da geréncia administrativa em Belo Horizonte e da siderdrgica no
interior de Minas Gerais). O acesso para a realizagdo da pesquisa exigiu contatos com
diferentes pessoas e sua dificuldade determinou, em parte, a escolha da amostra. Por isso,
passa-se a relatar todo 0 processo de negociagdo com a empresa, para a realizagdo da

pesquisa, que culmina com a definicdo da amostra ndo-al eatoria.
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O primeiro contato deu-se através de telefonema ao Presidente do Conselho de
Administracéo da empresa (que era conhecido da pesquisadora por ter morado no mesmo
prédio que €la), que, apesar de ndo ter podido atendé-la pessoalmente, prontamente a
encaminhou para um encontro com 0 Assessor da Presidéncia. Este a recebeu com
amabilidade, demonstrando interesse e abertura da empresa para esse tipo de contato e, ao
tomar conhecimento do intento, ficou de contacté&la no inicio do segundo semestre para
agendamento de uma entrevista com o gestor responsavel. No inicio do més de agosto (de
2005), o assessor da Presidéncia contatou a pesguisadora, conforme combinado, e agendou o
encontro com o gerente de Administracdo de Pessoa (de 56 anos, 32 de empresa) juntamente
com o analista de Recursos Humanos, Relagdes Trabal histas e Remuneragdo (de 48 anos, 25
de empresa). Nesse dia, ambos receberam a pesguisadora no horario marcado e concederam
rica entrevista de 1h e 30 min de duracéo, utilizada fartamente parailustrar a apresentacéo dos
resultados desta pesquisa como “fala do gestor”.

Ao final da entrevista, a pesquisadora solicitou estender a investigagdo aos
funcionarios, autorizacgo esta fora da area de decisdo do gestor entrevistado, segundo sua
justificativa. Nessa data, por orientacdo do gerente de Administragéo de Pessoal, foi solicitado
que fosse encaminhado oficio a Superintendéncia de Recursos Humanos da empresa
solicitando a extensdo da pesquisa aos funcionarios da sede e/ou da plantaindustrial, o que foi
feito em seguida. Uma semana depois, como ndo houve resposta, foi encaminhado e-mail ao
gerente de Administracdo de Pessoa solicitando uma definicdo. Esta foi dada também por e-
mail, dois dias depois, pelo gestor de Administracdo de Pessoa e copiado para o

superintendente de Recursos Humanos:

Infelizmente ndo poderemos atender & pesquisa dos empregados solicitados.
Esperamos que numa proxima oportunidade possamos apoiar a FDC/PUC em
suas acles voltadas ao monitoramento da RSC. Estamos numa fase atribulada
de juncdo de esforgcos entre a empresa adquirida recentemente e a empresa-
alvo.
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Uma vez recusado 0 acesso aos trabalhadores, via empresa, € como 0 objetivo deste
trabalho envolvia a investigacdo com o publico interno, foi entdo solicitado pela pesquisadora
contato com o Sindicato da categoria, instalado na cidade sede da usina, através de seu
presidente, que se dispds conceder entrevista a pesquisadora. Essa entrevista aconteceu na
cidade de Belo Horizonte, durante a qual foi obtida autorizagcdo para procurar 0s empregados
da empresa através do Sindicato. A pesquisadora se deslocou até a cidade sede da Usina,
tendo sido muito bem recebida na sede do Sindicato por orientacéo do presidente deste, onde
recebeu uma lista com nomes e enderecos de 3 500 funcionarios sindicalizados. Pelo motivo
da limitagdo de tempo e recursos, foi adotada a estratégia de se escolher um dos bairros onde
havia uma maior concentracéo de sindicalizados morando. Dessa forma, a pesquisadora partiu
para esse destino e passou a visitar os empregados escolhidos (por proximidade de enderecos)
em suas residéncias. Uma vez atendida, a entrevistadora se apresentava como pesqguisadora da
PUC Minas, chamava pelo funcionario sindicalizado listado, comunicava seu objetivo, e
solicitava sua livre participagdo na pesquisa atraves do preenchimento do questionério
deixado com os préprios ou com algum parente que atendesse a porta. A pesquisadora
informava como ele(a) havia sido selecionado(a) de ‘modo n&o intencional’, mas fortuito,
através da listagem de enderegos do Sindicato. De forma quase unanime, ela foi recebida
amigavelmente ap0s as explicagdes padréo, e todos se dispuseram a colaborar prontamente,
ndo havendo uma recusa sequer. A pesguisadora relata ter havido 6tima receptividade, de
modo geral, ao citar o Sindicato como intermediador, e percebeu uma certa curiosidade, e até
mesmo um sentimento de orgulho, dos funcion&rios em participar de uma pesguisa
relacionada a empresa em que trabalham. Todos foram avisados de que, mais tarde ou no dia
seguinte, o questionario respondido seria recolhido pessoamente. Como tratado, a
pesquisadora passou em todas as residéncias novamente recolhendo os questionérios e teve a

oportunidade de conversar sobre a pesquisa com alguns que manifestaram maior interesse, ou
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clarificando duvidas, frequientes em relacdo as questoes de nimero 15 a 23, como reportado
na andise dos resultados. Alguns question&rios ndo haviam ainda sido respondidos,
principalmente os dos funcionarios que ndo se encontravam em casa quando da entrega dos
mesmos, tendo sido pedido a estes que, assim que os completassem, os devolvessem no
Sindicato, na semana seguinte. Assim, foram entregues na sede do Sindicato uma média de 30
questionarios, que foram enviados pelo Sindicato, via correio, para a pesguisadora no prazo
de uma semana em média. De 130 questiondrios distribuidos, foram devolvidos 87
questionarios discriminados em graficos no proximo capitulo quanto a caracterizacdo da
amostra obtida.

Depois de recebidos os questionérios da amostra de empregados sindicalizados, nova
tentativa de acesso aos funcionarios através da empresa foi feita junto ao gerente de
Administracéo de Pessoal (gestor entrevistado anteriormente), uma vez que, no semestre
anterior, este havia justificado a impossibilidade de participacdo pela sobrecarga de trabaho
vigente na época da primeira solicitagdo. Essa iniciativa foi feita com o objetivo de se
obterem resultados provenientes de uma amostra de funcionarios ndo necessariamente
sindicalizados para 0 enriquecimento da andlise dos resultados. Desta vez, conseguiu-se a
anuéncia de fazer uma entrevista coletiva (grupo focal) com dez funcion&rios da
administracdo, convidados pela propria superintendéncia de recursos humanos, atendendo aos
pré-requisitos instruidos pela pesquisadora para a formagdo do grupo focal. Esse grupo foi
formado com dez funcionarios provenientes das seguintes areas. um da Comunicacdo social,
um do Marketing, dois do Plangjamento RH, um da &rea de Remuneracéo e Beneficios, um
dos Servicos Administrativos da Prefeitura do Prédio, um da &rea de Relagdes Trabalhistas,

dois de Desenvolvimento Organizacional e um de Desenvolvimento Pessoal.
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3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

As técnicas de coleta de dados para 0 estudo em questdo foram: andlise documental;
entrevistas semi-estruturadas; questionarios fechados tratados com ferramentas estatisticas
para os funcioné&rios sindicalizados da empresa a ser pesquisada; e grupo focal. Para se
entender melhor a percepcéo dos empregados, optou-se por utilizar esses quatro instrumentos
de coleta de dados, complementares entre si: uma pesguisa quantitativa, ainda que com uma
pequena amostra dos empregados, duas entrevistas semi-estruturadas, com um gestor do RH e
com o presidente do sindicato; e um grupo de foco, com empregados de niveis hierérquicos
equivalentes, da sede administrativa da empresa.

Vieira (2004) contesta a polémica entre a utilizacdo de pesquisas quantitativas e
qualitativas, baseada na suposta supremacia de uma sobre a outra, argumentando que a
utilizacdo de mais de um método de pesquisa na andise de fendmenos administrativos e
organizacionais enriguece sua compreensao.

A andlise documental contemplou Balanco Social de 2004 e Encarte Especial sobre o
Balanco Social 2004, Cartilha da Participagdo dos Lucros (PL) 2005, jornais, boletins, e
outros tipos de publicagdes (encartes, material de divulgacdo) do sindicato de trabalhadores da
empresa pesquisada.

As duas entrevistas semi-estruturadas foram realizadas uma com o gerente de
Administracdo de Pessoal juntamente com o analista de Recursos Humanos, Relactes
Trabalhistas e Remuneragdo, e a outra com o presidente do Sindicato dos empregados da
usina, este em seu quinto mandato como presidente da entidade representativa dos
trabalhadores da empresa.

Segundo Gil (1999), entrevista € definida como a técnica em que o investigador se

apresenta frente ao investigado e Ihe formula perguntas, com o objetivo de obtencdo de dados



98

gue interessam a investigagdo. As entrevistas mais estruturadas sdo agquelas que

predeterminam, em maior grau, as respostas a serem obtidas, a0 passo que as menos

estruturadas sdo desenvolvidas de forma mais esponténea, sem que estejam sujeitas a um

model o preestabel ecido de interrogacéo.

Para os funcionarios, foi elaborado um questionario com 74 (setenta e quatro)

perguntas fechadas, com quatro opgdes de resposta: “sim”, “ndo”, “ndo sei”, “prefiro ndo

responder”. Os questionérios, envolvendo as variaveis a serem analisadas, foram aplicados a

uma amostra de trabalhadores sindicalizados. As variaveis de andlise, pautadas nos

Indicadores do Instituto Ethos de Responsabilidade Social Empresarial, foram as seguintes:

Relagdes com sindicatos,

Gestdo participativa (participacéo dos trabalhadores nos processos decisorios da
organizagao)

Compromisso com o futuro das criangas (combate ao trabalho infantil);
Vaorizacdo da diversidade (combate a discriminagdo e incentivo a diversidade
no ambiente de trabalho, sgja por género, raca, idade e/ou outras caracteristicas,
como deficiéncias fisicas, por exemplo)

Politica de remuneracdo e beneficios (participacdo nos lucros e resultados)
Cuidados com salide, seguranca e condi¢oes de trabalho

Compromisso com o0 desenvolvimento profissional e a empregabilidade
(treinamento e desenvolvimento de recursos humanos);

Comportamento da empresa frente a demissoes,

Preparacéo dos trabal hadores para a aposentadoria

Os dados do questionario foram acrescentados de dados pessoais como sexo, idade,

estado civil, nUmero de filhos, area de atuacdo na empresa, cargo e tempo de servico na

empresa.
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A utilizagdo do grupo focal como ferramenta de pesquisa qualitativa complementar a
pesquisa quantitativa deveu-se ao fato de essa metodologia ser reconhecida como uma boa

formade investigar e entender atitudes, opinides e percepcdes, em profundidade:

O grupo focal tem-se mostrado cada vez mais uma ferramenta de alto valor para
0s pesquisadores. Sua capacidade de complementaridade com outras formas de
pesquisa qualitativa e quantitativa, somada a sua formatagcdo, que possibilita a
exploragdo profunda de percepcles e contradicles, fazem deste método um
elemento de grande valor e forca na pesquisa empirica. (RUEDIGER; RICCIO,
2004 p. 171).

O grupo focal caracterizou-se por uma reunido, aparentemente informal, com duracdo
de cerca de uma hora e meia a duas horas, com participantes ho grupo, em gue as pessoas
discutiram questdes levantadas pelo moderador, com base em um roteiro semi-estruturado. O
moderador tem o papel de apresentar perguntas e instigar a discussdo, levando o grupo a
redizar uma reflexdo sobre o tema, aém de evitar mecanismos de persuasdo e
constrangimento entre os participantes.

O objetivo primordial do moderador € estar atento a autenticidade das opinides
emitidas pelos participantes durante a discussdo em detrimento de uma analise estatistica das
informagdes (RUEDIGER E RICCIO, 2004). Os autores recomendam gue a reunido comece
com uma breve explanacdo do moderador sobre o método e objetivo da reunido e, a seguir,
introduza as perguntas para discussdo livre do grupo. Eles também reiteram a importéancia de
Se evitar a presenca, ho Mmesmo grupo, de pessoas que tenham relacbes hierarquicas, como
chefe e subordinado. Essas recomendacdes foram observadas na realizacdo do grupo focal
formado na sede administrativa. Os autores sugerem também sala espelhada que permita a
observacdo simultanea de uma outra pesguisadora ou equipe. Na impossibilidade de se
atender a essa recomendacao, adaptou-se a técnica com a utilizagdo de duas entrevistadoras,

que fizeram observactes independentes para confronto posterior.
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3.5 ESTRATEGIA DE ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados foi organizada de modo a permitir que a consideravel soma de
dados que foram obtidos na pesquisa (dado a multiplicidade de recursos de coleta de dados)
resultasse numa classificagdo em trés graduagdes de coeréncia entre discurso e intencéo
proclamada versus prética percebida. Tomou-se por base a mesma classificagdo utilizada na
revisdo das pesquisas recentes da responsabilidade social empresarial com publico interno,
descrita na fundamentacdo tedrica. Apos interpretacdo quantitativa e qualitativa, esses dados
foram confrontados em conjunto na composicdo de cada variavel e esta finamente
classificada em um dos trés diferentes niveis de correlacdo entre a percepcéo da prética
gerencia pelos publicos investigados (empregados sindicalizados através dos questionarios,
funcionarios da sede através do grupo focal e presidente sindical através da entrevista semi-
estruturada) e aintencdo proclamada pela empresa (principios afirmados nos documentos e no
discurso dos gestores escol hidos como representante da empresa para este fim).

Foram consideradas, no 1° (primeiro) nivel, as varidveis que apresentaram
aproximagdo entre a pratica percebida pelos diversos atores e 0s principios proclamados, ou
sgja, onde houve a concordancia e coeréncia entre discurso e prética.

No 2° (segundo) nivel ou intermediério, foram classificadas aguelas varidveis que
apresentaram correlagcdo positiva, mas poderiam ser aperfeicoadas, seja por ndo abarcarem
todas as possibilidades, seja por denotar claramente uma oportunidade de melhora.

No 3° (terceiro) nivel, foram classificadas aquelas variaveis em que a prética percebida
pelos funcionarios ndo refletiu o discurso ou as intengdes propagadas, ou até mesmo as

contradisse.
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Com essa organizagao, pretendeu-se tornar os resultados menos repetitivos do que
uma descricdo pormenorizada por variavel pesquisada. Com base nela foi ainda possivel o
levantamento de algumas hipoteses a respeito do tema RSE com Publico Interno e a sugestéo
de novas investigagdes. Foi conservada, no entanto, a riqueza das informagdes coletadas, 0

que facilitainclusive o aproveitamento dessas informagdes pela empresa-alvo.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 DESCRICAO DA AMOSTRA

Como pode ser observado no Gréfico 1, mais da metade da populacdo ouvida tem
acima de 45 anos. A média de idade da empresa como um todo € mais elevada, o que implica

na necessi dade de programas de preparacdo para a aposentadoria.

mEntre e 20
21% mEntre 21 e 30
mEntre 31 e 45
‘\ m Acima de 45
18% 5% 1% m Missing

Gréfico 1: Divisdo por idades na amostra obtida.
Fonte: Dados da pesguisa, 2006.

Em relaco aos cargos, predominam, na amostra, empregados da area de producéo.

Cerca de 20% eram da é&rea administrativa e apenas 10% ocupavam cargos de supervisao.
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Esta amostra revela a preferéncia deste nivel hierarquico pela adesdo sindical, fato néo
encontrado junto a amostra da sede administrativa onde a maioria da populacdo vem das areas

administrativa e de supervisao, e ndo sdo sindicalizados.

5% 10%
W Supervisao

‘ V‘Zl% m Area admin

m Area Producéo

64% m Missing

Gréafico 2: Divisdo por cargos/funcéo na amostra obtida.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2006.

A grande maioria da amostra é formada por empregados casados

78%

m Casado
m Solteiro

m Separado

I\

Missin
2% 3% 17% . :
0 0

Gréfico 3: Divisdo por estado civil naamostra obtida.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2006.

Em relacdo aos funcionérios da sede administrativa, a maioria dos funcionérios
também é casada, fato este coincidente com a média de idade mais avancada da populacdo da

empresa como um todo.
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Em relagdo a escolaridade, percebe-se que a grande maioria dos empregados que
responderam ao question&rio tem 2° grau completo ou mais. Apenas 14% afirmaram ter

somente o 1° graul.

m1° Grau
m 2° Grau
m Univer

Incompleto
m Univer Completo

m Preenchimento
incorreto

m Missing

Gréfico 4: Divisdo por escolaridade na amostra obtida.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2006.

Este dado associado a predominancia do nivel operaciona junto aos funcionarios
sindicalizados em contraposicdo a predominancia de escolaridade superior junto aos
funcionarios da sede administrativa na sua maioria ndo sindicalizados, reforca a hipétese de
que a representacdo sindical ndo é dispensada junto aos niveis operacionais com menor nivel
de escolaridade, mas € menos importante junto aos funcionarios de nivel de escolaridade mais
avancado em funcbes administrativas e gerenciais.

A grande maioria dos respondentes € do sexo masculino, como era de se esperar em

empresas do ramo metal Urgi co.

7% 1%

‘, m Masculino
m Feminino
m Missing

92%

Gré&fico 5: Divisdo por sexo na amostra obtida.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2006.
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Em relacdo ao tempo de casa, a amostra obtida reflete a realidade da empresa, com
apenas 15% dos empregados com menos de cinco anos de empresa e a maioria acima de

quinze anos o que justifica o nivel de idade mais avancado encontrado anteriormente.

m Abaixo de 2
anos

0,
1% 1% mDe 2a5anos

mDe 5a 15 anos
16%

mAcima de 15

m Preenchimento
incorreto

m Missing

Gréfico 6: Divisao por tempo de empresa na amostra obtida.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2006.

A maioria dos empregados da amostra possui filhos.

2% 1%
18% m Nenhum

31% > m1ou 2filhos
‘ m3ou 4filhos

mAcimade 4

48% m Missing

Gréfico 7: Divisdo por nimero de filhos na amostra obtida.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2006.

Este dado também se justifica com a maioria de funcionérios casados e com maoir
tempo de casa. Percebe-se que a previsibilidade e seguranca no emprego facilitam a
organizagdo familiar. Esta caracteristica também foi encontrada junto & amostra da sede

administrativa.
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4.2 RELACOES COM SINDICATOS

Considerando-se que toda a amostra que respondeu ao question&rio foi retirada da
populagdo sindicalizada, causa estranheza verificar que 1% dos respondentes disse ndo ser
associado e outros 2,3% preferiram ndo responder a questdo 65 que investiga ser o
respondente associado ou ndo. Uma hipétese para a negativa refere-se a uma possivel ndo
atualizagdo da lista de sindicalizados, fazendo constar na lista de onde foram selecionados os
sujeitos da amostra nomes de ex-sindicalizados, por exemplo. O presidente do Sindicato
informa que em torno de 50% dos funcionérios sdo filiados, participacdo que ele considera
“razoavel a nivel de Brasil”. O gestor entrevistado confirma essa porcentagem, dizendo que,
antes da gestdo do atual presidente do Sindicato, a adesdo era significativamente menor: “o
pessoa reconhece, ele ta defendendo melhor do que o outro que brigava, e ndo conseguia
nada’. Citou o mandato anterior de um presidente que tinha aspiraces politicas na cidade,
guando houve grande evasdo de sindicalizados, dando a entender que este usava o Sindicato
para sua autopromogdo: “quando o empregado percebe que o discurso em vez de estar
contribuindo para ele, esta discutindo para poder destruir, ninguém é bobo né”

Dos respondentes, 70% asseguram que a empresa permite que os empregados se
envolvam em atividades do Sindicato, enquanto 16% negam essa facilidade. O gestor cita
inclusive o canal do Sindicato como um dos canais importantes para denincias de

insatisfagoes, dizendo que:

O Sindicato chega |4 e avisa que: olha estou sabendo disso, disso e disso, o que é
gue ta acontecendo ai? Entdo nés vamos averiguar. Como a relagdo com o
Sindicato é muito tranqiila, muito positiva, entéo isto ai alivia. Nés temos ainda a
reunido trimestral ou a qualquer hora que o Sindicato queira, que € a reunido para
discutir problemas|...] isto esta ho acordo coletivo inclusive.”
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Em relacdo a questdo que trata de a empresa oferecer liberdade de atuacdo ao
Sindicato dentro dos locais de trabalho, 55,2% dos respondentes alegaram que sim, enquanto
20,7% aegaram que ndo, 12,6% aegaram ndo saber e 9,2% preferiram ndo responder. O
préprio presidente do Sindicato, em relacdo a essa questdo, ressalta que “ndo € que ela da
(facilidade), mas ndo proibe ndo, ndo dificulta ndo”. Ele informou ainda que “qualquer
atividade interna tem que ser negociada, combinada dentro da empresa [...], nés temos um
grande grupo de diretores que trabalham dentro da empresa, entéo eles servem como agentes
do Sindicato Ia dentro, nos proprios locais de trabalho”. O gestor informou que “o Sindicato, a
qualquer hora, ele entra na sala do gerente de relacfes industriais ou do chefe de producdo, até
na sala do presidente” e que tem empregados custeados pela empresa trabalhando no
Sindicato, “se ndo me engano, sdo um presidente e mais dois diretores’, e lembra que, mesmo
0 presidente anterior, que era inimigo da empresa, e um de seus irmaos, que era diretor no
Sindicato, “recebiam da empresa para criticar a gente”. No dia em que a autora entrevistou o
presidente do Sindicato, este havia estado numa reunido com o proprio presidente da empresa.
Informa ainda que, em visita ao site do Sindicato, fica evidenciado o suporte da empresa ao
Sindicato, através das noticias e fotos divulgadas.

Dos funcionarios sindicalizados que responderam ao questionario, 69% afirmaram que
recebem informagbes do Sindicato periodicamente, enquanto 24,1% negaram e 2,3%
alegaram ndo saber. O préprio site do Sindicato € bastante rico em informagdes e muito bem
estruturado. Informagéo completamente divergente de todas essas foi dada pelo grupo focal
formado por representantes da area administrativa, que sdo vinculados com um outro
sindicato em Belo Horizonte. Segundo eles, “o Sindicato na cidade n&o tem uma expressao,
uma forca. Ele ndo é atuante. SO vem para recolher sua comissio. E totalmente omisso. A

empresa estd muito a frente do Sindicato, o0 modelo do Sindicato € que irrita, € que €
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ultrapassado.” E relatam que ha até uma revolta dos funciondrios em pagar a contribuicéo
obrigatoria.

Quando perguntados se participam dos eventos que o Sindicato promove, 50,6% dos
respondentes aos questionérios confirmaram, enquanto 35,6% negaram, 3,4% disseram néo
saber e 8% preferiram ndo responder.

O gestor reconhece que a adesdo aos eventos que o Sindicato promove é bastante
expressiva, e cita uma votagdo contraria a uma mudanca de turno proposta pela geréncia da
usina no ano anterior, na qua quatro ou cinco mil pessoas convocadas pelo Sindicato
compareceram e derrubaram a proposta.

Quando indagados se consideram o comportamento do Sindicato prejudicial a eles,
56,3% dos respondentes negaram, enquanto 18,4% afirmaram que sim, 9,2% disseram néo
saber e 14,9% preferiram ndo responder. O proprio presidente do Sindicato reconhece que
“toda entidade sofre restricdo, tem oposicdo. Mas pelos fatos, pelos resultados de
participacdo, eu acredito que a avaiagdo das agdes do Sindicato € bem recebida por, pelo
menos, 70% dos funcionarios” O grupo focal, escolhido entre os funcion&rios da
administracdo, ja considera que a atuacdo do Sindicato, que o representa, € prejudicial sim,
pois ndo faz o que se propde. Queixam-se de que “nem as informagdes acontecem. O
Sindicato ndo tem uma atuacdo efetiva, sO quer o dinheiro dele.”

E, finamente, quando indagados se consideram o comportamento do Sindicato
prejudicial a empresa, 81,6% aegaram que ndo, 3,4% afirmaram que sim, 2,4% ndo souberam

responder e 11,5% preferiram néo responder. O presidente do sindicato comenta:

O Sindicato tem que ter a visdo de que a empresa tem que crescer, tem de
desenvolver, porque, a partir dai, vocé tem como cobrar da empresa; ao contrario,
vocé ndo pode reivindicar nada. Ent&o eu acho que o dirigente sindical que tem a
preocupacdo sindical, que tem uma preocupacdo com a comunidade, que tem a
preocupacdo com o funcionério, ele tem de estar trabalhando para que a empresa
desenvolva mais, cada dia mais, para ele também melhorar a condi¢do de vida dos
empregados que ele esta representando.
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O gestor também qualifica como benéfica a atuagéo do Sindicato: “Nesse processo de
ganha-ganha, a atuagdo € bem-vinda. O Sindicato participou da propria privatizacéo da usina,
ele foi um dos atores do processo e, por isso, pode ser considerado um co-responsavel
positivo”

Ou sga, em todas as questbes apresentadas, a maioria das respostas dos diferentes
atores pesquisados é bastante coincidente e, no geral, aponta para uma boa relacdo da empresa
para com os sindicatos, o que classificaa empresano 1° nivel de atuacéo nessa variavel.

A seguir, o Tabela 1 apresenta todas as variaveis das relagcBes com sindicatos lancadas

com as respectivas respostas em porcentagens, e as hachuradas representam maioria.

TABELA 1
Relagdes com sindicatos
N0 Prefiro
N Sim | Nao s6i nao
RELACOES COM SINDICATOS % | % % responder
%
1 A empresa permite gue 0s empregados se envolvam
em atividades do sindicato? 70,1]116,1( 6,9 57
5 A empresa oferece liberdade para a atuacéo do
sindicato dentro dos locais de trabalho? 55,2 | 20,7 | 12,6 9,2
3 Vope r_ecebe informagdes de seu sindicato 69 | 241 23 11
periodicamente?
4 | Voceé participados eventos que o sindicato promove? | 50,6 | 356 | 3,4 8
5 | Vocé é associado do sindicato? %4 11 2,3
6 Voc_:e consi dera o comportamento do sindicato 184 | 563 | 92 14.9
prejudicial avocé?
" Voc_:e consi c\lera 0 comportamento do sindicato 34 | 816 24 115
prejudicial a empresa?

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.
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4.3 GESTAO PARTICIPATIVA

Na amostra que respondeu ao questiondrio, verifica-se uma predominancia de
respostas afirmativas as questdes que dizem respeito a gestdo participativa. As médias
mais altas dizem respeito a0 programa para estimular e reconhecer sugestdes para a
melhoria de suas tarefas e da qualidade (90,8%), e ao fornecimento, por parte da empresa,
de informacfes econdmico-financeiras a seus funcionarios (89,7%).

Todos do grupo focal concordaram que, principalmente no aspecto técnico, o
funcionario € ouvido, e relataram que “existem grupos de qualidade, com auditorias que
gudam a andisar todas as sugestbes dadas pelos funcion&rios.” O gestor ressalta a

respeito do treinamento:

Bom, agora virou até obrigatdrio, t&4?. Tem um comité, a comissdo da PL, que
tem representantes da empresa e dos empregados. Entre estes, tém operador,
lider, participagdo do Sindicato também, esse pessoa todo tem um
treinamento completo sobre toda a parte econdémica, financeira, para saber
analisar balango. A partir desse ano, a comissdo acertou que os empregados
tém de participar, quatro horas de treinamento em detalhe, as metas, os
objetivos, os planos que tém que ser cumpridos. [...] Se ndo participar, perde
inclusive pontos, ta ok?.

Ja o presidente do Sindicato avalia negativamente a disseminacdo de informagdes
econdmico-financeiras aos funcionérios, considerando-a insuficiente. Reconhece, entretanto,
que “a participacdo para a melhoria de processos do rendimento de producéo € sempre bem-
vinda, mas, no sentido da gestéo propriamente dita, ndo € aberto como deveria.”

Em relagdo a questdo que trata do treinamento dos funcionarios para que eles possam
compreender e andlisar as informagbes econémico-financeiras fornecidas, 60,9% dos
respondentes aos questionarios confirmaram que existe esse treinamento, enquanto 27,6

negaram, e outros 7% preferiram ndo responder. O grupo focal de funciondrios da sede



110

administrativa afirmou que existe treinamento constante, salientando, entretanto, nas palavras
deles, que “a linguagem nem sempre € clara, gerando dividas, a comunicacdo ndo € prética e
as informacbes sdo controladas’. Pode-se supor que esta sgja uma das razdes para 0s
funcionarios responderem negativamente a essa questdo do questionario (27,6%). O fato de
esse treinamento a respeito das informacfes econdmico-financeiras ser até obrigatdrio,
conforme fala do gestor, sugere realmente alguma dificuldade nesse trénsito de informagoes,
diagnosticado tanto entre os respondentes do questionério, quanto entre os integrantes do
grupo focal. E importante ressaltar ainda o comentério do gestor sobre o desinteresse dos
funcionarios a respeito dos detal hes, focados que estdo apenas no resultado final do processo,
Ou sga, na data e na quantia a receber da PL, o que resultou na obrigatoriedade do
treinamento como forma de garantir a atualizagcdo e repasse das informagoes. Tais fatos nos
levam a concluir sobre uma co-responsabilidade no processo de gestédo participativa que,
como demonstrado, esta em fase de construcdo. Por um lado percebe-se uma postura
heterébnoma da empresa em cumprir com suas obrigagdes, e uma falta de autonomia dos
funcionérios por ndo fazer valer seu direito a informac&o, de uma forma que possam melhor
assimiléa-la.

Os funcioné&rios que responderam ao questionario, em sua maioria, atestam que a
empresa procura envolver representantes dos empregados em comités de gestdo ou no
Conselho de Administragdo (52,9%), enquanto 32,2% negam o fato e 9,2% alegam ndo saber.
Também em sua maioria - 56,3% - eles reconhecem que a empresa fornece o treinamento
necessario para que eles participem da tomada de decisdes mais importantes, enquanto 26,4%
discordam e 9,2% preferem ndo responder. Quase 60% dos respondentes consideram que néo
participam de verdade de algumas decises importantes da empresa. Os funcionérios do grupo
focal se queixaram de que a comunicagdo na sede ndo flui; segundo eles, “objetivos e

planegjamento estratégico € da empresa, 0 empregado ndo € ouvido.” Lembraram, entretanto,
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que “ os fatores criticos de sucesso sd0 enviados e que a area de planegjamento estratégico entra
em contato com todas as &reas atraves das equipes matriciais’.

Em relagdo a representagdo dos funcionarios na Comissdo Interna de Prevencdo de
Acidentes e na Comissdo de Participagdo nos Lucros e Resultados, 65,5% e 56,3% dos
funcionarios que responderam ao questiondrio, respectivamente, concordam que Sseus
representantes sdo el eitos sem interferéncia da empresa. O grupo focal confirmou que o voto é
direto e secreto e que excegdo é feita com o fundo de salide, cujos representantes sao
escol hidos pela empresa.

Jando héa consenso entre os respondentes dos questionarios quanto a representacdo dos
trabalhadores na Comissdo de Conciliagdo Prévia ser isenta da interferéncia da empresa,
verificando-se que apenas 37,9% julgam que sim, 32,2% alegam ndo saber e 9,2% preferem
ndo responder. Os funcionarios ouvidos no grupo focal informaram que ndo houve eleicéo
para representante dos trabalhadores da Comissdo de Conciliagdo Prévia por ndo existirem
candidatos. O gestor corrobora esses testemunhos, dizendo que ndo existe tal comiss&o, pois
“ndo ha passivo. Para vocé ter uma idéia, n0s devemos ter uns trés casos, por ano, de ex-
empregado ou empregado na justica, portanto nunca houve necessidade de se fazer. Qualquer
atrito, qualquer discussdo é resolvida internamente.” Esses discursos apontam para um
possivel desconhecimento dos funcionarios sobre o propdsito dessas comissdes e para uma
fata de necessidade da mesma tendo em vista 0 baixissmo nimero de reclamacdes
trabalhistas. O presidente do Sindicato da cidade sede da Usina pondera gque, “em todo local
que tem empresa Unica, a empresa tem um poder sobre as pessoas na comunidade, as vezes de
temor, as vezes de receio, de preocupacdo com a perda do emprego e com isso dificulta as
pessoas de se posicionarem dentro daquilo que elas pensam”. Sua fala ratifica a rea
autoridade da administracéo da empresa em face dos funcionarios e aponta para um exercicio

pacifico e ordeiro dessa lideranca, embora inquestionavel, o que faz concluir que o pesado
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organograma hierarquico vigente numa organizacao desse porte realmente € um desafio para
uma gestéo total mente participativa.

A gestdo participativa pode ter a intengdo de diminuir os conflitos trabalhistas,
servindo como um anteparo para evitar reclamagfes na justica. Esse cardter utilitario da
gestdo participativa, tida mais como Util do que como um valor democratico, também foi
verificado na pesquisa de Pires (2004), que constatou que 0 Servigco de Atendimento ao
Cliente de um Shopping Center estava mais voltado para evitar reclamagdes no Procon do que
para servir os freguentadores do estabel ecimento vargjista.

Considera-se, portanto, que, no computo geral das questfes sobre gestéo participativa,
a empresa pesguisada encontra-se no 2° nivel, uma vez que ela procura aplicar todos os
pressupostos da gestdo participativa, embora ainda esbarre em alguns limites decorrentes da
cultura da empresa, que € fortemente hierarquizada e tem, na centralizacdo das decisdes
estratégicas, um habito vigente. Conclui-se isso com base na percepgdo dos funcionarios que
ndo consideram que participam de fato das decisdes estratégicas de forma direta e/ou
percebem sua representacdo ainda pouco consistente. Apesar de o grupo focal lembrar que o
funcionario € sempre ouvido nas unidades especificas e que “buscam-se vozes de todas as
&reas’, os funcionérios ouvidos parecem ter acesso restrito as decisdes finais: “é muito
fechado, é afunilado”.

A Tabela 2 mostra as respostas da amostra de funcionarios da Usina as questes que
compdem a varidvel Gestdo Participativa em porcentagem. Os quadros hachurados apontam

as respostas que conseguiram maioria do nimero de respondentes.
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Gestéao participativa
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. x Nao | Prefiro ndo
x Sim | Nao sei responder
GESTAO PARTICIPATIVA % % Y o

0 0
A empresa fornece informagdes econdmico-
financeiras a seus funcionarios? 89,7 | 80 2,3
A empresa treina seus funciondrios para que eles
possam compreender e analisar as informacdes 609 | 276 | 46 6,9
econdmico-financeiras fornecidas?
A empresa tem programa para estimular e reconhecer
sugestfes para a melhoria de suas tarefas e da 908 | 46 11 23
qualidade? ' ' ' '
A empresa prevé a participacéo de empregados em
comités de gestdo ou no Conselho de Administracéo? | 529 | 345 | 115 1,1
A empresa fornece o treinamento necessario aos
empregados para que participem natomada de
decisbes mais importantes? 963 | 322 | 9.2 2.3
V océ participa de verdade de algumas decisoes
importantes da empresa? 345 | 598 | 11 4,6
Os representantes dos trabal hadores da Comissio
_Internaf’rqvenc;ao Acidentes sdo eleitos sem 655 | 21.8 | 57 3.4
interferéncia da empresa?
Os representantes dos trabal hadores na Comissao de
Conci Ilagao Prévia sdo eleitos sem interferénciada 379 | 138 | 322 9,2
empresa’
Os representantes dos trabal hadores na Comissio de
Participacdo nos L ucros e Resultados sdo eleitos sem 563 | 264 | 34 9,2

interferéncia da empresa?

Fonte: Dados da Pesquisa, 2006.
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4.4 FUTURO DA CRIANCA E DO ADOLESCENTE

Dos funcionarios que responderam ao questionario, 92% atestam que a empresa
respeita integralmente a legislagdo naciona que proibe o trabalho antes dos dezesseis anos,
exceto na condicdo de aprendiz. O presidente do Sindicato confirmou o posicionamento de
absoluto respeito da empresa em relacdo a proibicdo do trabalho infantil, denotando quase
surpresa com a pergunta. O gestor também se manifestou dessa forma, salientando inclusive
que qualquer contrato com terceiros tem clausulas que garantem o cumprimento da lei. O
grupo focal comentou que a empresa segue arisca alegislacdo em todos os aspectos.

Sobre o0 aprendiz, 60,9% dos funcionarios afirmam que a empresa mantém programa
de formagdo profissional para jovens entre 14 e 16 anos, enquanto 29,9% dizem que ndo e
6,9% aegam ndo saber. O presidente do Sindicato afirma a existéncia do programa e
acrescenta que € um programa de formagdo profissional de €eletricista, soldador e de varios
ramos de atividades profissionais.

Quando perguntados se a empresa discute com eles as consequéncias do trabalho
infantil, apenas 31% concordaram, enquanto 60,9% negaram, 2,3% aegaram ndo saber e
4,6% preferiram ndo responder. O presidente do Sindicato e o gestor entrevistados deram a
entender que, de fato, isso ndo ocorre uma vez que o trabaho infantil esta totalmente
erradicado no campo de atuacdo deles.

Em relagdo a empresa possuir ou ndo projetos que contribuem para o desenvolvimento
dos filhos dos empregados, 71,3% dos respondentes confirmam a existéncia desses projetos
enquanto 20,7% negam o fato e 18,4% desconhecem iniciativas nesse sentido. Como o
projeto do jovem aprendiz € uma redlidade inquestiondvel, interpretam-se as respostas

negativas e as respostas ‘ndo sei’ dos empregados sindicalizados como uma prova de
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desconhecimento real ou ainda um sinal de que eles possam ter interpretado essa questdo
tomando por base 0 alcance do projeto do jovem aprendiz, que ndo contempla todas as faixas
etérias possiveis de filhos dos empregados.

Na pergunta seguinte, apesar de a maioria, 58,6% dos respondentes atestarem que a
empresa possui projetos que contribuem para o desenvolvimento das criangas fora da
empresa, 20,7% dizem que ndo e 18,4% ndo sabem. O gestor cita que, além do colégio, que é
administrado pela Fundacdo, ser aberto aos filhos dos empregados, ha o programa de
educacdo ambiental, que € todo voltado para a comunidade. Ele relata que, sb neste ano, a
semana do meio ambiente recebeu em torno de cento e cinqlienta mil visitantes. Ja o
presidente do Sindicato interpretou essa questédo no sentido de a empresa dar preferéncia na
contratacdo dos filhos de empregados, dando uma informagéo bastante curiosa. Segundo ele,
0 projeto da empresa ainda pode ser melhorado, pois atual mente essa preferéncia estéa entre 60
e 70% das contratacbes e que eles reivindicam uma porcentagem maior que 80% na
preferéncia da contratacdo. |nforma que o assunto estainclusive em discussdo.

Concluindo, a maioria dos atores pesguisados confirma gque a empresa tem um
programa consistente de preservacdo e cuidados para com o futuro da crianca e do
adol escente, sendo também classificada no 1° nivel em relacéo a essa variavel. De acordo com
a revisdo sobre o estado da arte das pesquisas sobre responsabilidade social em relagéo ao
publico interno (FURTADO,2006; OLIVEIRA,2005; PENA et a., 2004; COELHO,2004),
verifica-se que essa variavel foi a que apresentou a classificacdo melhor para todas as
empresas.

A seguir, na Tabela 3, apresenta-se 0 compilado das respostas dos questionarios
devolvidos com as respectivas porcentagens. Os quadros hachurados apontam as respostas

que conseguiram maioria do nimero de respondentes.
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TABELA 3
Futuro da crianca e do adolescente

Sim | Nao | Néo | Prefiro nédo
FUTURO DA CRIANCA E DO sei | responder
ADOLESCENTE % % | % %

A empresa respeita integralmente a legislacéo

10 | nacional que proibe o trabalho antes dos 16 anos,

exceto na condicéo de aprendiz?

A empresa mantém programa de formagao

profissional parajovens entre 14 a 16 anos? 60,9 [ 299 | 6,9 11

A empresa discute com vVOcé as conseguéncias do

trabalho infantil? 3L 16097 231 46

A empresa possui projetos que contribuem para o

desenvolvimento dos filhos dos empregados? 71,3 | 20,7 | 34 11

Q empresa possui projetos que contribuem para o 586 | 207 | 184 23
esenvolvimento das criancas fora da empresa?

92 | 34 | 23
11
12
13

14

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.

45 COMBATE AO PRECONCEITO / DISCRIMINACAO.

Em relacdo a varidvel de combate a0 preconceito e a discriminagdo, os dados
quantitativos sdo muito pouco esclarecedores, o que leva a conclusdo de que houve problemas
com o entendimento por parte dos funcionarios. Atribui-se isso a uma falha na apresentacéo
das questfes, que pode ser constatada em muitas devolugbes dos questionérios. Quando a
pesquisadora ia até a casa dos respondentes recolher 0s questiondrios entregues, varios deles
queriam se certificar se sua interpretacdo as questdes 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22 e 23
coincidia com aintencdo da pesquisa. 1sso pode ser atestado pela disposicéo das porcentagens
na Tabela 4, abaixo, em que se véem as mais altas porcentagens na coluna do ‘N&o sei’ e onde
0‘'Sim’" eo ‘Nao’ estdo distribuidos de forma equivalente, apesar de as respostas afirmativas

geralmente serem em maior nimero do que as respostas negativas.
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A Tabela 4, a seguir, apresenta todas as porcentagens apuradas sobre combate ao
preconceito/discriminacdo para 0 grupo que respondeu ao questiondrio. Os quadros

hachurados apontam as respostas que conseguiram maioria do nimero de respondentes.

TABELA 4
Combate ao preconceito/discriminagdo

COMBATE AO PRECONCEITO/ | '™ | Neo | N igg‘sgﬁé‘;"
DISCRIMINACAO % % % %

A empresa tem normas escritas que proibem
15 préticas discriminatérias como salario menor para

mulheres, negros fora da geréncia, demisséo de 287 | 20 | 425 4,6

pessoas mais velhas, etc.?
16 | Negros? 356 | 27,6 | 28,7 4,6
17 | Mulheres? 34,4 | 28,7 | 28,7 57
18 | Portadores de deficiéncia? 41,4 | 253 | 264 34
19 | Jovens? 345 | 28,7| 34 1,1
20 | Homossexua ? 333 | 253 | 333 5,7
21 | Trabalhadores maiores de 40 anos? 41,4 23 41 11
22 | Pessoas com AIDS? 253 | 23 | 47,1 , 3
23 | Alcodlatras e outros dependentes de drogas? 31 | 241 | 37,9 2,3
o4 A empresa oferece uma formaféacil paravocé ou

seus colegas denunciarem a discriminagéo? 40,2 | 20,7 | 29,9 8
o5 As punicdes devido a discriminacdo sao

conhecidas pel os empregados? 287 | 322 | 31 4,6
%6 A empresa of erece treinamento especifico aos

empregados sobre combate a di scriminagdo? 20,7 | 46 | 24,1 8

V océ acha que a empresa se esforca paraincluir
27 no ambllente~ detrabaho as pessoas que sofrem 437 | 23 | 241 3

discriminacdo em nossa sociedade?

A empresa tem normas escritas que proibem o
28 2ss5di 0 sexual ? 356 | 138 | 48,3 11
29 A empresa oferece uma forma facil paravocé ou

seus colegas denunciarem o assédio sexual ? 379 | 138 | 33,3 1,1

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.
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Os resultados acima seréo comentados com as devidas ressalvas, priorizando-se as
respostas dos outros sujeitos pesquisados, aqui representados pelo presidente do Sindicato,
pelo grupo focal e pelo gestor.

Em relacdo as questbes 15 a 23, na percepcao dos funcionarios, de modo geral ndo ha
qualquer indicio de discriminacdo dentro da empresa em relacdo as minorias citadas. Os
varios atores pesquisados foram unanimes ao afirmar que a empresa se esforca para coibir a
discriminagdo, demonstrando até surpresa diante da pergunta sobre a existéncia de
discriminagdo, como se o problema néo Ihes houvesse ocorrido. Nas palavras do presidente do
Sindicato: “aqui ndo tem muito esse negdcio de negro, branco, preto, azul, ndo. (Cita 0 nome
da cidade) sempre teve harmonia entre todas as cores, ragas, religido”. O gestor relata
desconhecer qualquer caso de discriminacdo, dendncia ou punicdo decorrentes. Ele afirma:
“tem 32 anos que eu estou aqui e nunca vi nada. E eu ja passel em muita area. Ja passei em
obra, passei em engenharia, passei em informética, rodei em recursos humanos. Ja rodei a
empresainteira’.

Os funcionérios do grupo focal afirmaram que a empresa segue a risca a legislacéo,
comentario este recorrente sobre a disciplina da empresa em respeitar normas e regulamentos
aos quais esta sujeita. O gestor lembra que a participagdo das mulheres no quadro de
funcionarios é menor devido ao ramo de atuagcdo da empresa, mas cita que, em toda a area
administrativa, as mulheres sdo frequentes nos diversos cargos, incluindo diretorias, e seus
sal&rios sdo compativeis com a fungdo exercida, e ndo com o género do funcionario. Segundo

0 gestor entrevistado:

Bom, faz parte da cultura, ta nas nossas politicas e diretrizes e procedimentos de
recursos humanos que séo distribuidas para os gerentes. Ta também, como é que
chama aguele que ta entrando |& intranet t4? — o regimento, regulamento de
pessoal, onde € que tem mais, nesse “pessoamente falando” que eu te falel, nos
tinhamos alguns capitul os exatamente sobre isso, praforcar...
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Menos comentarios espontaneos surgiram em relacdo as minorias de pessoas com
AIDS, acodlatras, dependentes de drogas e individuos que mantém relacbes homossexuais.
Para os dependentes de droga, ficou evidente que o assunto é tratado com toda a discricéo
pela empresa, estando a cargo do servico social da empresa acompanhar 0s casos existentes
até as Ultimas insténcias, o que é feito com todo empenho e sigilo. O gestor lembrou ainda
que € uma preocupacdo atual da empresa o nivel de alcoolismo entre os aposentados e que
todo o programa de preparacdo para a aposentadoria vem recebendo uma atencdo especial
para se prevenir esse mal.

Em relac8o a questdo 24 - se a empresa oferece uma forma fécil para o empregado ou
seus colegas denunciarem a discriminacdo - 40,2% responderam que sim, enquanto metade
deste nimero, 20,7%, discordou, 30% disseram néo saber e 8% preferiram no responder. Se
forem consideradas as respostas ‘'ndo sei’ conjuntamente com as respostas ‘ndo’, ja que o fato
de ndo saber aponta para um desconhecimento de “canais visivelmente acessivels’, esse
somatdrio resultamaior que a percentagem dos que concordaram (50,7% a 40,2%).

A respeito das questdes 24 e 25, tanto o presidente do Sindicato quanto 0s
funcionérios do grupo focal foram unanimes em afirmar que, apesar de ndo existir cana
formal para denlncias, ndo seria dificil encaminhar qualquer queixa nesse sentido e que as
medidas cabiveis seriam tomadas com toda a seriedade e urgéncia que o0 assunto exige. FOoi
sugerido no grupo focal que uma ouvidoria fosse criada na empresa a exemplo do SAC
(Servico de Atendimento ao Consumidor), para orientar possiveis reclamagdes. Segundo eles,
“pode melhorar muito esse canal de as pessoas se expressarem”

Quando inquiridos se as puni¢cdes devido a discriminacdo sdo conhecidas pelos
empregados, 29% dos respondentes aos questionérios afirmaram que sim, enquanto 32% e

31% responderam que n&o e ndo sei, respectivamente. Com base nisso, pode-se supor gque as
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puni¢des ndo sdo divulgadas, seja pelo fato de ndo existirem, ou se é que existem, pelo fato de
ndo serem divulgadas para ndo se tornarem publicas, mesmo em face de sua ocorréncia.

A esse respeito, 0 grupo focal alega que cada caso seria analisado em separado e que,
com base no julgamento de cada um, é que haveria ou ndo puni¢do, dando a entender que néo
ha qual quer norma que regul e essa prética.

Se a empresa oferece treinamento especifico aos empregados sobre combate a
discriminagdo, 21% responderam que sim, 46% responderam que ndo e 24% disseram néo
saber. Fica claro que o assunto ndo esta na ordem do dia, embora o gestor tenha comentado a
prética de reunides regulares para disseminacdo de informacfes dentro da empresa, dentre as

quais uma série de reunides que incluia os temas da discriminacao:

Ai, como ndo € um negdcio que tem ocorréncia na empresa, o que foi feito no
passado foi essa divulgacdo do pessoalmente falando, discutindo com os
gerentes, e 0s gerentes depois levam [...]e fazem com seus analistas. Depois,
os analistas fazem com o supervisor de turno, com os operadores, entéo vai
disseminando isto tudo.

Sobre a empresa se esforcar para incluir, no ambiente de trabalho, as pessoas que
sofrem discriminacdo em nossa sociedade, 44% dos respondentes concordaram, enquanto
23% e 24%, respectivamente, negaram e disseram ndo saber, resultando numa divisdo entre as
respostas afirmativas e as negativas (considerando as respostas ‘ndo’ e ‘ndo sel’
conjuntamente).

A esse respeito, o gestor relata que, no momento, esta sendo criado um programa para

insercdo de deficientes:

N6s temos em (cidade sede da usina), um Centro de Formagdo Profissional.
N&o tem deficiente no mercado. Ou sgja, tem, mas ndo estd capacitado para
nada. Entéo ndo tem como vocé aproveitar. E como nds temos um centro de
formagéo profissional que é de ‘menor aprendiz’, entdo aidéia erafazer tipo o
‘maior aprendiz’. Entdo era mapear os deficientes que teriam na regido,
capacita-los, ficarem |4 dezoito meses ou seis meses no centro de formagao,
dependendo do caso, igua fica o menor aprendiz. A gente usaria isso, a
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prépria estrutura, aula de informatica, etc [...] O resto é aberto. NGs temos
gerentes negros, temos gente de tudo quanto € jeito, mulher na geréncia, na
presidéncia mesmo temos gerente, negro, a (cita 0 nome da funcionéria 1), a
(funcionaria 2), estd na gerencia técnica, a (funcionaria 3) na comunicagéo. A
(funcionaria 4) é gerente financeira.

O presidente do Sindicato confirma a fala do gerente “tem poucas pessoas portadoras
de deficiéncia trabalhando na empresa. Eu acho que ela ndo cumpre ainda a legislacéo que
determina um valor, a porcentagem. A gente precisa valorizar mais isto. A empresa precisa
melhorar mais isto”. Como se nota, a inclusdo do deficiente esta sendo motivada por uma
necessidade de atender a legislacdo, e é nisso que a empresa esté trabalhando no momento. O
grupo focal lembra que, na sede, ha trés pessoas surdas, hd mais de 10 anos.

Sobre a empresa ter normas escritas que proibem o assédio sexual, 35,6%
responderam que sim, 13,8% responderam que ndo e 48,3% disseram nao saber.

Quando foi perguntado a esse respeito ao grupo focal, eles disseram que a empresa
trata disso de forma profissional, e, quando perguntado ao presidente do Sindicato, ele
assegurou a mesma informacao.

Sobre a empresa oferecer uma forma facil para o funcionario ou seus colegas
denunciarem o assédio sexual, 38% disseram que sim, 13,8% disseram que ndo e 33,3% nao
souberam responder.

Quanto as denuncias no geral, o presidente do Sindicato comenta que “na vida tudo
tem que ter acdo para haver reagdo. Nunca ocorreu isso, alguém reclamar, eu tenho aids, eu
sou preto, estdo me discriminando. A empresa tem muita pessoa de cor. Se for olhar isso, pelo
menos, 30% € pessoa de cor. Entdo nunca houve reclamacdes nesse sentido”.

E segundo, o gestor:

Se necessario for, o cana é a linha hierarquica, é o gerente[...] Ou entdo tem
uns que na minha cara "Vao ver este negdcio aqui e tal, ndo gostei deste
negdécio aqui ndo". Agora, o canal melhor, que é o mais isento e que acontece
também, é o Sindicato: "Olha tou sabendo disso, disso e disso. O que € que ta
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acontecendo ai?' Entdo nds vamos averiguar. 1sto sem falar do servico socia e
do servico médico, que sdo canaisinformais.

O grupo foca lembra ainda que na empresa se da preferéncia a admissdo de parentes
de funcionérios Comentou-se que o indice de parentesco, dentro da empresa, € muito grande.
Esse favoritismo, segundo o presidente do Sindicato, hoje se encontra na faixa de 60 a 70% na
preferéncia das contratactes de parentes. Os sindicalistas lutam para chegar a 80% ou mais, 0
que pode vir a constituir uma nova frente de discriminagdo. Pode levantar-se a hipotese de
discriminagcdo a ‘ndo-parentes’, cuidado que a empresa deve estar atenta uma vez que a
inclusio subentende a ndo-discriminago, o ndo preconceito a qualquer grupo de pessoas. E
preciso lembrar que isso pode vir aferir a postura de aceitacéo da diversidade.

Por todas essas consideragdes, conclui-se que a empresa se apresenta no 2° nivel em
relacdo a essa variavel, umavez que, apesar de predominantemente receberem-se informagdes
de que ndo existe discriminagdo na empresa, 0s programas ativos de combate a discriminagdo
s80 ainda pouco conhecidos pela amostra do publico interno pesquisado e, conforme o gestor

ilustrou, algumas iniciativas encontram-se de fato em fase de implantagéo.

4.6 REMUNERACAO, BENEFICIOS E CARREIRA

NaTabela b5, as partes hachuradas apontam as respostas que conseguiram maioria do

nimero de respondentes.
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. ~ ~ Prefiro
B i Sim | N&o | Néo o
REMUNERACAO, BENEFICIOS E sei responder
CARREIRA % % % %
30 | A empresa procura pagar acima dos pisos salariais
firmados com os sindicatos? 333 | 506 | 57 10,3
31|A empremyal oriza seus funcionérios por meio da 46 | 391 | 46 9,2
remuneragao?
32 | A empresa valoriza seus funcionarios por meio de
um plano de carreira adequado? 46 | 379 | 57 9,2
33 | A empresa possui um bom programa de
Partl_c_l pagao nos Lucros e Resultados (PLR) / 609 | 253 | 34 103
Bonificagbes?
34 | Vocé conhece o programade PLR / Bonificacdes? 90,8 | 4,6 4,6
35 | Vocé conhece as metas individuais para o
pagamento da PLR / Bonificacfes? 92 | 57 2,3
36 | Vocé conhece as metas col etivas para 0 pagamento
daPLR / Bonificagdes? 86,2 | 103 | 1,1 11
37 | A empresa estimula a participacdo dos funcionarios
na compra de suas acoes? 264 | 529 | 149 34
38 | Vocé é ouvido de alguma forma para a definicdo das
politicas de remuneracdo, beneficios e carreira? 29| 54 | 34 10,3

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.

Em resposta a pergunta “ A empresa procura pagar acima dos pisos saariais firmados

com os sindicatos’, 33,3% responderam que sim, 50,6% responderam que ndo e 10,3%

preferiram ndo responder. O presidente do Sindicato cita:

Algumas conquistas que foram pleiteadas pelos trabalhadores via Sindicato, tém
sido mantidas como beneficios adicionais, como retorno de férias, 210 h adicionais,
vantagens por tempo de servigo que sdo preservadas, o plano habitaciona aonde a
empresa, ela facilita a compra do imével para o trabalhador, onde e€le faz os
descontos mensais, e ela abate com o fundo de garantia, abate com outras coisas e
vende o imdvel a preco de custo praticamente, sem as correcoes atissimas como
tem no mercado. Entdo tem algumas conquistas, alguns beneficios que eles pagam
€ que outras empresas no Brasil ndo pagam [...] a (empresa) paga uma remuneragdo
razoével, o sal&io de mercado do Brasil € muito baixo. O Sindicato t4 tentando
corrigir isso, saindo um pouco do sal&rio de mercado para o saéario da empresa,
porque a empresa é atamente rentavel. Nos Ultimos 5 anos tem obtido e batido
todos os recordes tanto na érea de qualidade, de produtividade, na érea de producéo
e na area de vendas, consegiientemente, na &rea de lucros”
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O gestor esclarece :

O nosso salério de admissdo é maior do que ta no piso do acordo coletivo, t4? E a
nossa politica de salario € baseada no seguinte, nés temos um mercado de doze
empresas, né, e contratamos uma firma especializada, que é amaior do mundo, - € a
HAY . Ent&o periodicamente, no méximo de dois em dois anos, nds fazemos um re-
estudo de toda a remuneragcdo e comparamos com empresas tipo (cita o nome de
seis empresas).

E completa:

Bom, basicamente além do que todas as empresas oferecem, salide, educagao,
incentivo ao estudo, tem convénio também com o SEBRAE, para a parte de
autodesenvolvimento, quando o empregado se dispde, de noite, a estudar, tanto para
0 1° quanto para o 2° grau. A filosofia da (empresa) é de estar procurando ver o qué
gue os stakeholders ao redor dela estéo querendo - a parte de lazer, a parte de
esporte... Agora recentemente foi feito um outro teatro em (cidade sede da usina),
de setecentos lugares, teatro com palco, com troca automatica de cenario, coisa
rara...

O grupo focal ressalta as varias qualidades do plano e do ‘fundo de saude’, que é
usado para grandes intervencdes, como se fosse um seguro médico.

Se a empresa valoriza seus resultados por meio de um plano de carreira adequado,
46% disseram que sim, enquanto 39% disseram que ndo, 9,2% preferiram nao responder.

O gestor € bastante esclarecedor em sua explanagéo sobre o plano de carreira:

Aqui, naempresa, todo mundo entra e sai daqui aposentado. N&o tem evasdo daqui.
Quem sai, as vezes, é nos trés primeiros anos de empresa. O que o presidente fala, €
0 seguinte: a (empresa) quer que as pessoas venham para ca construir um projeto de
vida. Uma frase do nosso ex presidente; que 0 NOSSO SUCESSO € que as pessoas
venham para a (empresa) para servir e ndo se servir dela. Alguns dogmas, que nos
temos interno, que sustenta isso.

O grupo focal confirma isso, mas tecem algumas criticas a forma como a comunicagéo
flui na sede da empresa. Segundo eles, “depois de anos na empresa, ndo se tem atualizacéo

das informacgdes relevantes sobre o fundo de salde, sobre as mudangas no plano de salde e
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outras. A empresa precisa tentar antecipar as informagdes. Ela reage ao que se anda falando
pelos corredores.”

Todos do grupo concordaram também que, no aspecto técnico, o funcionério é ouvido,
e relataram que “ existem grupos de qualidade, com auditorias que ajudam a analisar todas as
sugestdes dadas pelos funcionarios.”

Em relacdo a questdo 33, se a empresa possui um bom programa de participacdo nos
Lucros e Resultados (PLR)/Bonificacdes, a maioria dos respondentes ao questionario - 61% -
responderam afirmativamente, 25,3% negativamente e 10,3% preferiram ndo responder. O
presidente do Sindicato diz que, na usina, todos estéo satisfeitos com o programa de
participacdo do ano passado, e insatisfeitos com a proposta que esté sendo feita este ano que
pretende limitar a participagdo. O gestor informa que “ale saiu em 95, fomos dos primeiros.
O pessoa sabe, entende e tudo, agora, nos téo reforcando isso, né, com esse treinamento que

eutefadda.” E emenda

Hé& pouco tempo, o presidente até comentou, nés ja tivemos momentos duros nos
ultimos sete anos, porque era prejuizo, tinha que salvar, (a empresa adquirida pelo
grupo) tinha uma divida fantéstica, entdo, agora, t&4 na hora da gente relaxar, nos
relacionar melhor, porque agora parou esse negdcio, essa correria para 0 cobrir o
prejuizo. Agora s6 tem lucro, né, cada vez maior. Amanha ou depois de amanha,
deve divulgar o do semestre, entdo espero que esteja tdo bom quanto...

O grupo focal também alegou estar bastante satisfeito com a PLR.

E se conhecem o programa de PLR/Bonificagdes, 92%, a grande maioria, responderam
gue sim, 5,7% responderam que ndo. Resultados semelhantes foram encontrados ao serem
perguntados se conhecem as metas individuais e as coletivas para 0 pagamento da
PLR/Bonificacdes. Neste caso 92% e 86,2% respectivamente responderam que sim, e apenas

5,7% e 10,3% respectivamente responderam que ndo. Segundo o gestor:

Essas cartilhas, agui, todo mundo recebeu. O que cada um precisa atingir, para
poder fazer frente aquilo. Esse ano mudou, tem meta da diretoria financeira,
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comercial, da presidéncia, operacional, e agora setoriais. Tem as metas, global,
setorial eindividual, a partir desse ano, porque antes era so global.

No grupo focal, essas médias atas sdo confirmadas pelo comentério de “que ha
informacdo econdmico-financeira acompanhada de treinamento até exaustivo para o
entendimento das metas da PL (participagéo nos lucros).”

Resultados diferentes foram obtidos quando se apurou se a empresa estimula a
participacdo dos funcionérios na compra de suas agdes. 26,4% disseram que sim, engquanto
53% disseram que ndo e 15% disseram ndo saber.

O presidente do Sindicato explica:

N6s compramos quando da época do processo de privatizagdo. Depois as agles
foram renegociadas, com agentes financeiros e logicamente tem aguns
funcionarios, acredito que poucos, estdo na bolsa, comprando acles dela. Néo
existe incentivo paraisso, fica paraaliberalidade de cada um

E, por ultimo, ao serem perguntados se sdo ouvidos de alguma forma para a definicéo
das politicas de remuneracdo, beneficios e carreira, 30% dos respondentes afirmam que sim
enquanto 53 % negam e 10,3% preferem ndo responder.

Confirma essa percepcao dos funcionérios, o gestor, quando relata que “isso ai € uma
prerrogativa da empresa, a empresa que define isso em func¢éo dessa pesquisa que elafaz com
a REI.” O presidente do Sindicato emenda: “O Sindicato ndo participa disso ndo, isso € uma
coisa da empresa, n0s as vezes criticamos, denunciamos, buscamos é espaco para poder
participar disso, mas até hoje ndo fomos chamados para participar ndo. 1sso € uma definicéo
da empresa unicamente.”

Em relacdo a essa variavel, pode-se considerar que a empresa esta no 1° nivel, pois a
empresa, dentro de sua &rea de atuacdo, oferece beneficios realmente especiais para seu
publico interno e consideravel participacdo nos lucros, com perspectiva de continuidade nesse

processo, com as adaptacdes que julgar necessarias.
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4.7 SAUDE, SEGURANCA E CONDICOES DE TRABALHO

Quando questionados se a empresa segue rigorosamente as normas exigidas pela lei
relativas a salde, seguranca e condicfes de trabalho, se a empresa vai além das obrigactes
legais e se preocupa em melhorar a salide e seguranca e se eles acham que as campanhas da
empresa sobre a importancia da salde e seguranca ddo resultado, obteve-se concordéancia
acima de 90% nas trés questdes. Semelhante resultado, 86% de concordancia, foi obtido na

questdo 42, que investiga se a opinido dos empregados sobre salide e seguranca traz mudancgas

concretas na empresa.

O gestor comenta:

Aqui (na sede) tem o pessoa da CIPA, mas la ndo, além do pessoal da CIPA, tem
os volunt&rios da seguranca, onde a funcdo desse pessoa €, que eles tém que
observar 0 que ta acontecendo, imaginar, possiveis hip6teses de acidentes futuros.
A empresa infelizmente é é considerada pelo Ministério do Trabalho como grau 4
de risco e 0 INSS também, com grau maximo de 3. Entéo € uma empresa que tem
que tomar muito cuidado em relagdo aisto. O nimero de sugestes da comissdo de,
desse grupo de voluntarios de seguranga, se ndo me falha a memdria, é trinta e
tantas mil sugestdes que tiveram o ano passado. Foram analisadas, discutidas, tudo
Tem um volume violento de sugestfes, e ta aumentando a cada ano, né.

O sgindicalista também confirma os dados dos questionarios, até citando a mesma

porcentagem averiguada de 90% e diz que os 10% estéo faltando:

Vocé prepara o trabalhador dentro da usina, mas néo prepara informagdo na casa
dele, ndo prepara informacdo na comunidade, logicamente, quando €ele voltar, tudo

aquilo que ele adquiriu |4 dentro ele ndo vai conseguir absorver isso junto a
comunidade...

Quanto a esse comentario do sindicalista, embora 0 gestor ndo estivesse presente a

entrevista, ressalta-se sua‘resposta’:
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Nesse proprio ano, na semana da seguranca, o tema foi exatamente sobre acidente
domeéstico. Sabe o0 que aconteceu? No ano passado, nés tivemos um acidente s,
dentro da usina, 0 sujeito caiu da escada. Domeésticos, tiveram oito, e um, fatal,
pessoal caindo da escada em casa. Ent&io o maior problema nosso atualmente € cair
em casa, e (na cidade sede), também de moto, né?

A maioria dos funcionarios também respondeu afirmativamente, 68% e 70%
respectivamente, a respeito de serem ouvidos de aguma forma para a definicdo de metas e
indicadores de sallde e seguranca e sobre se acham que a empresa permite que eles dividam
bem seu tempo entre o trabalho e a familia. Sobre essa questéo, o Sindicalista frisa. “O
Sindicato fiscaliza isso e acompanha isso muito bem. Se ele va para casa dividir o resto do
tempo dele com a familia, ndo sei ndo, mas que ele tem tempo para isso, ele tem”. O gestor

ressalta a esse respeito:

Tanto € que o incentivo a toda a parte de lazer, principalmente em (cidade sede),
aqui mesmo também tem uma associagdo dos empregados. A empresa ndo SO
disponibiliza como também propicia meios para que o funcion&rio se divirta, né,
dentro dos clubes da empresa, né. Em vez de pagar uma hora extra, €la troca por
uma compensacdo de um descanso. Trabalhou mais na segunda-feira, sai mais cedo
na sexta)

O grupo focal informa que eles foram certificados pela OHSAS (I1so da Seguranca) e
que a empresa € a primeira siderargica a implantar o servico de seguranca e medicina do
trabalho paraterceirizados, para garantir que os fornecedores estejam aptos.

Tendo em vista todos os resultados quantitativos e qualitativos sobre a variavel
“Salde, seguranca e condigdes de trabalho”, classifica-se a empresa pesquisada no 1° nivel,
uma vez gque ha evidéncias suficientes para essa col ocacéo.

Na Tabela 6, as células hachuradas apontam as respostas que conseguiram maioria do

nimero de respondentes.
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. ~ x Prefiro
) N Sim | N&o | Né&o o
SAUDE, SEGURANCA E CONDICOES DE sei responder
TRABALHO % | % | % %

9 [A empresa segue rigorosamente as normas exigidas 98| 11 | 69 11

pelale?
40 | A empresavai além das obrigacOes legais e se

preocupa em melhorar a salide e seguranca? 92 | 34 | 23 1,1
41 | Vocé acha que as campanhas da empresa sobre a

importancia da salde e seguranca déo resultado? 92 | 34| 11 34
42 | A opinido dos empregados sobre salide e seguranca

traz mudancas concretas na empresa? 86,2 | 46 | 46 4,6
43 | Vocé é ouvido de alguma forma para a definicdo de

metas e indicadores de salde e seguranca? 678|161| 8 6,9
44 | Vocé acha que a empresa permite que vocé divida

bem seu tempo entre o trabalho e afamilia? 70,1218 2,3 4,6

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.

4.8 COMPROMISSO COM O DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

Na Tabela 7, as células hachuradas apontam as respostas que conseguiram maioria do

nimero de respondentes.
TABELA7
Compromisso com o desenvolvimento profissional
COMPROMISSO COM O SIm | Nao | NEo F;re‘;ggcr’“;‘jf
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL % | % | % %

45 A empresa promove treinamento dirigido para as

tarefas que vocé desempenha? 89,7 57 | 23 11
16 A empresa tem treinamento continuo para o

desenvolvimento das tarefas que vocé desempenha? | 80,5 | 11,5 | 4,6 11
47 A empresa of erece bolsas de estudo para aquisi¢éo

de conhecimentos fora de sua fungéo atual ? 16,1 | 621 | 184 11
48 As bolsas de estudo séo oferecidas para todos, sem

distingdo? 86,2 | 46 | 46 4,6

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.
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A maioria dos respondentes a0 questiondrio concorda que a empresa promove
treinamento dirigido para as tarefas que sdo desempenhadas por eles (89,7%) e que a empresa
tem treinamento continuo para o desenvolvimento das tarefas que desempenham (80,5%).

Os integrantes do grupo focal, por unanimidade, reforcam os resultados acima e
comentam: “E destaque aqui. A capacitacio é ampla. O plano de desenvolvimento aqui dentro
comega no jovem aprendiz quando entra para a empresa. S8 de duzentas e setenta a
quinhentas e cinglienta horas, por ano, de treinamento para nivel superior e o funcionario
busca o treinamento que quer, € o autodesenvolvimento. A oferta é maior que a demanda’. O
grupo focal informou que o gerente elabora o plano para a necessidade de sua equipe e que, as
vezes, gera-se uma expectativa que ndo é atendida. “ Oferece-se muito, mas néo é o que se
quer. Cursos especificos ndo sdo oferecidos. Mas o core businness é totalmente atendido. O
foco € nas competéncias profissionais.”

O gestor detalha:

A nossa média é oitenta e seis horas per capta de treinamento. O benchmark
mundial é sessenta horas. Nosso gerente de desenvolvimento pessoal, todo ano, vai
& em Houston, nagquele seminé&rio mundial a STD (American Standard Training
Development). Nos tivemos um ano de cento e vinte horas, ai o pessoa falou, pera
ai, a gente tem que trabalhar um pouguinho também.

O sindicalista confirma que os treinamentos tém uma abrangéncia boa.

Ja em relacdo a questdo 47 que trata de a empresa oferecer bolsas de estudo para
aquisicdo de conhecimentos fora da sua funcéo atual, 62% dos respondentes negam gue iSso
aconteca, enquanto 16% percebem como verdadeiro e 18,4% ndo sabem responder. 1sso
poderia levar a hipétese de que as referidas bolsas de estudo podem estar sendo oferecidas a
alguns funcionarios e ndo a todos como regra, mas a questéo seguinte derruba tal hipotese, a
de para todos, sem distin¢ao.

A esse respeito, o presidente do Sindicato esclarece:
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A empresa oferece um leque de cursos, e o funcionério tem que escolher dentro
daquilo. Por exemplo, eu quero aprender informética, eu posso? Se ela tiver
disponivel, sim, se ela ndo tiver, ndo. Tem que ser de acordo com a disponibilidade
dela, plangamento dela [...] A maior reclamagdo na usina hoje é de formacéo
universitaria, de formagdo secundéria, fora do ambiente dausina.

O grupo focal e o gestor esclarecem que 0s trelnamentos sdo sempre in company e que
aempresa custeia 100%.

Pelos dados apresentados, a empresa pode ser classificada no 1° nivel, pois, além de
haver coeréncia nas informagOes de todos os atores, a empresa de fato prioriza e se
compromete com o desenvolvimento profissional. O grupo focal relata que a qualificagdo do
pessoal da producdo é fantastica, que eles sdo inclusive ‘exportados . O gestor também relata
gue mesmo 0s cento e poucos jovens aprendizes formados anualmente tém colocacdo
garantida no mercado de trabalho. A FIAT, por exemplo, ja falou que absorve todo jovem

formado pela empresa.

4.9 COMPORTAMENTO FRENTE A DEMISSOES

A seguir, a Tabela 8 apresenta as porcentagens das questbes que dizem respeito a
variavel avaliada, “Comportamento frente a demissdes’. As células hachuradas apontam as

respostas que conseguiram maioria do nimero de respondentes.
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Comportamento frente a demissoes
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x Prefiro
x Sim | Né&o Na_o néo
COMPORTAMENTO FRENTE A DEMISSOES sei
responder

49 | A empresa procura evitar demissdes? 839 46 | 92 2,3
50 A empresa analisa e discute com os empregados outras

alternativas para evitar ou reduzir as demissdes? 67,8 (17,2 10,3 34
51 A empresa informa as razdes que levaram as decisdes de 437|322 138 8

demisséo?
52 | A empresa oferece programas de demissdo voluntéria? 25,3 (56,3 16,1 1,1
53 A empresa of erece servicos de recolocacdo em outro

emprego para os demitidos? 1151609 | 21,8 4,6
54 A empresafinanciaarequalifica(;éo profissional para os 57 | 609 287 2.3

demitidos?
55 A empresa mantém os beneficios por algum tempo para

0s demitidos? 10,3 57,5 29,9 11
56 A empresa estabel ece critérios como idade, estado civil,

filhos, para definir guem sera demitido? 18,41 29,9 | 40,2 11,5

Fonte: Dados da pesquisa, 2006

Dos respondentes, 84% afirmam que a empresa procura evitar demissdes. Apenas

4,65% negam o fato e 9,2% dizem néo saber.

Quando a mesma pergunta foi feita ao gestor, ressaltou:

Nosso negdcio agqui € que a turma fica aqui até aposentar. Demissdo em massa
nunca houve. Teve em 66, que veio uma firma americana, demitiu seis mil de uma
vez. [...]A (empresa) foi privatizada em 91 e ela estava com um excesso de cinco
mil pessoas, em 91. Ela esperou esses cinco mil aposentarem, até 2002, e, nesse
periodo, ao invés de cinco mil sairam sete mil. Mas acabou entrando para suprir;
entdo, no fina das contas, ta certo, ndo teve nenhuma demissdo, teve apenas
aposentadoria.[...] Demissdo, ndo, isso ai ndo gosto nem de falar.

A maior parte dos respondentes (68%) concorda que a empresa analisa e discute com

0S empregados outras alternativas para evitar ou reduzir as demissdes, contra 17,2% que

negam tal conduta.
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Em relacdo a questdo 51, que trata de a empresa informar as razbes que levaram as
decisbes de demissédo, 43,7% avaliam positivamente, enquanto 32,2% avaliam negativamente,
e 10% néo sabem responder.

O grupo focal reforca a fala do gestor dizendo que néo se pratica a demissdo, muito
menos a demissdo em massa. Segundo eles, “a cultura organizaciona é forte e clara para
todos e isso inclui disciplina, objetividade, trabalho em equipe, hierarquia e compromisso
mutuo.” O presidente do Sindicato se contradiz ao dizer que o comportamento da empresa

frente as demissdes é ‘normal’, como ailustracéo a seguir:

As demissdes acontecem muito menos que em qualquer outra empresa no Brasil.
Em média os funcionérios |4 hoje tém 18 anos de casa. Uma empresa que tem um
quadro de funcionarios estavel, pessoas que entram pela primeira vez trabalhando
até a aposentadoria. Trabalham 28, 29, 30 anos na mesma empresa.

Sobre a empresa oferecer programas de demissdo voluntéria, 25% dizem que sim e
56,3% dizem que ndo, enquanto 16% ndo sabem responder.

O sindicalista esclarece que a empresa ja of ereceu esse beneficio umas duas vezes para
aposentadoria somente, ndo para demissdo: “Demitia para quem tinha os direitos da
aposentadoria, para poder receber os beneficios da indenizagdo” . Sobre esse episodio, 0 grupo
focal contou casos de funcionérios antigos que podiam usufruir dessa prerrogativa, mas a
declinavam pois ndo aceitariam que constasse nas carteiras de trabalho o ‘fato’ de terem sido
demitidos da ‘corporacdo’ tamanho era o orgulho de pertencer a mesma. Entdo, mesmo
contando com os planos de incentivo para a aposentadoria, preferiam pedir a propria
aposentadoria, sem usufruir do incentivo.

E tdo clara a auséncia de demissdes na empresa, que a pesquisadora teve dificul dade
em manter os entrevistados no assunto, pois eles s6 falavam de desligamento da companhia

associado a aposentadoria.
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Se a empresa oferece servicos de recolocagcdo em outro emprego para os demitidos,
61% dos respondentes negam que isso acontega, e apenas 11,5% afirmam a ocorréncia. A
percentagem dos que ndo sabem responder a questéo é elevada, 22%, o0 que leva a supor que a
experiéncia nesse quesito seja realmente pouco evidente. Percentagens semelhantes sdo
encontradas nas questdes seguintes. Na questdo 54, sobre o financiamento da requalificagcéo
profissional pela empresa para os demitidos, novamente 61% negam que isso aconteca, 6%
afirmam a ocorréncia e 29% nao sabem dizer. Pel os testemunhos dos outros atores, percebe-se
que, de fato, a empresa ndo pode oferecer servicos de recolocagdo se ndo oferece antes a
demissdo. Como diz o gestor: “Ent&o é aguela histéria, tudo depende da demanda. Se amanha
comecar a aparecer uma demanda de recolocagéo, provavelmente a firma vai fazer. A firma
por enquanto ndo tem essa demanda néo.”

Na questdo 55, que investiga se a empresa mantém os beneficios por algum tempo
para os demitidos, 57,5% negam que isso acontega, 10,3% afirmam a ocorréncia e 30% néo
sabem responder. O desconhecimento das praticas relacionadas ao processo de demisséo €
ainda mais notério quando se avalia a questéo seguinte que investiga se a empresa estabelece
critérios como idade, estado civil e nimero de filhos para definir quem sera demitido. Nesse
item, 40,2% aegam ndo saber quais sdo os critérios, enquanto 18,4% afirmam que sd0
adotados tais critérios para decisdo, 30% negam que esses critérios sgjam adotados e 11,5%
preferem ndo responder. Quando se perguntou a0 gestor quais seriam 0s critérios, caso

houvesse a necessidade de se fazerem demissdes, ele foi taxativo:

Se tiver um critério é o do mais forte e do mais fraco. (Quem sai?, pergunta a
pesquisadora) Primeiro, o mais forte, que tem mais condicdo de resistir, né? Se
VvOCé pega uma pessoa que tenha menos capacitacdo, vocé demite, ela tem menos
condicdo do que o outro; agora, esse critério é mais cultural, ndo tem nada escrito
sobre ele ndo, ta ok? Isso no caso que eu estou falando foi em 89, tg, tem muito
tempo que ndo tem isso, n&o.
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Conclui-se que o0 assunto “demissdo” € de fato muito pouco conhecido na empresa
como atestado pelas falas do gestor, presidente do Sindicato e grupo focal. Enquanto isso
prevalecer, ndo se pode avaliar a empresa fora do 1° nivel, j4 que ela nem sequer traz a
necessidade de que essas premissas sgjam consideradas. Conhecer uma empresa, com esse
grau de previsibilidade e seguranga no emprego, nessa ordem de grandeza, € tdo incomum que
chega a causar espécie, principamente quando se considera 0 nimero de empregados
(superior a 8 000 funcionérios), faturamento médio e setor de atuacdo. Verifica-se aqui a
importancia da estratégia qualitativa para complementar o levantamento quantitativo, porque
os dados considerados apenas quantitativamente ndo revelam a esséncia da questdo das

demissoes.

4.10 PREPARACAO PARA APOSENTADORIA

As células hachuradas da Tabela 9 apontam as respostas que conseguiram maioria do

nimero de respondentes.
TABELA9
Preparacéo para aposentadoria
~ Prefiro
X Sim | Nao Na_o néo
PREPARACAO PARA APOSENTADORIA sei
responder
57 A empresa of erece informagdes sobre aposentadoria
aos funcionérios? 885| 69 | 23 1,1
58 A empresa orienta os funcionarios sobre mudancas na
lei de aposentadoria? 70,1 (184 | 57 34
A empresa aconsel ha os empregados sobre aspectos
59 | psicologi cose de plangiamento financeiro paraa 885 | 92 | 11 11
aposentadoria?
60 A empresa of erece oportunidades de trabalho
voluntario para 0s aposentados na comunidade? 414 | 28,7 | 26,4 2,3

Fonte: Dados da pesquisa, 2006.
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Essa variavel, em varios aspectos, se assemelha a variavel anterior uma vez que ela
também trata das praticas de responsabilidade social para com os funcionarios desligados da
empresa ou prestes a desligar. Nesse caso, entretanto, o desligamento dos funcionérios se da
por motivo compulsdrio, indiferentemente da vontade e/ou interesses da empresa. Como

relata o gestor:

Para vocé ter umaidéa, até para aposentar tem que incentivar. No ano passado, nés
estivemos negociando com os empregados, a pedido do Sindicato, pagar um bénus,
pagamos seis sal&rios para 0 sujeito aposentar. Nem aposentar eles queriam. N&o,
s0 saio se vocé me der um dinheiro. Entdo aconteceu isso, né, duzentos e tantos
sairam agora em maio, através de um pedido do Sindicato que eles queriam ganhar
um dinheiro para se aposentar. N&o tem logica, ndo é? E quando aposenta, o
seguinte, como o fundo de pensdo complementa o salério, entdo o sujeito aposenta
com o sal&rio integral. Mesmo assim eles ainda queriam prémio para sair.”

E interessante notar que, na maioria das questdes relacionadas a essa variavel, a
maioria dos respondentes avaliam positivamente as praticas da empresa de oferecer
informagdes sobre aposentadoria aos funcionérios (88,5%), de orienté-1os sobre mudancas na
lel de aposentadoria (70,1%) e de aconselhar os empregados sobre aspectos psicol 6gicos e de
plangjamento financeiro para a aposentadoria (88,5%). Um nuimero menos significativo de
respondentes avalia negativamente essas praticas como se pode averiguar na Tabela 9 acima,
que trata da distribuicéo das respostas aos itens pesquisados.

O gestor ilustra a respeito dos programas de capacitacao:

Nés temos dois programas aqui de cunho social, fundamental; um chama
orcamento familiar, onde ensina o empregado a controlar sua despesa, e o outro
€ 0 programa de preparacdo para aposentadoria. Esse ja passou por €le umas
3800 pessoas, é aberto, né, participa operador com gerente, nivel superior. E
sempre o companheiro e a companheira, 0 conjuge, esse ai sdo trés dias que sdo
feitos regularmente. Quem ndo fez o orcamento familiar nesse moédulo da
aposentadoria, tem um modulo 14 para poder reforcar, né? |[...]

Ha uns 7 anos atrés, foi percebido que tava aumentando muito o nivel de
alcoolismo nos aposentados (na cidade sede da using). Vocé tem um salério
bom e ndo tem nada para fazer.Entdo comegou, a empresa cedendo algumas
areas para horta comunitaria, e algumas coisas, tipo colocar mesas de xadrez
nas pracinhas, um negdcio desse tipo, e reforgou esse negdcio de preparacdo
para aposentadoria para poder evitar esse problema de alcoolismo que tava
acontecendo. Pelo menos trabalhava os novos para ndo cair no mesmo erro...
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O sindicalista confirma essas préticas e o grupo focal também, dizendo que é dado um
excelente suporte, e que 0 assunto da aposentadoria € muito debatido. Eles informaram ainda
haver um ssmulador para os ganhos depois da aposentadoria na Intranet e que as iniciativas
sempre s80 extensivas aos conjuges.

Uma porcentagem menos relevante de respondentes (41,4%) afirma que a empresa
oferece oportunidades de trabalho voluntario para os aposentados na comunidade, enquanto
28,7% negam o fato e 26,4% alegam ndo saber. Somados esses dois Ultimos resultados,
conclui-se que os funcionarios que responderam ao questionario desconhecem asiniciativas da
empresa nesse sentido, uma vez que ha informagdes de outras fontes que atestam que a
empresa mantém diversos programas de voluntariado para a adesdo de interessados.

Isso resulta na classificacdo da empresa no 1° nivel por todas as ‘facilidades
oferecidas na aposentadoria. 1sso ndo quer dizer que ndo exista lugar para melhoria, uma vez
ser este praticamente o Unico motivo de desligamento dos funcion&rios da empresa.
Acrescenta-se a isso o fato de a aposentadoria configurar-se num processo de varias perdas
para o funcionario. Habituado a tanta protegdo e cuidados, o funcionario deixa de contar com
0 ambiente, com 0 status e o papel socia, antes tdo bem defendidos ao longo de sua
permanéncia na empresa, 0s quais involuntariamente deixam de existir. E natural que os
sujeitos se sintam carentes de um redirecionamento para suas vidas em face do novo status
adquirido, do novo papel, do novo ambiente para se viver. O auxilio por meio de programas
de preparacdo para a aposentadoria, sgja através da contratagdo de servicos de consultoria que
atuam nessa area, sgja através de parcerias com Ong's ou entidades que se ocupam desse
mister, faz-se necess&rio. Ta preparacdo, com certeza, ha de prevenir males para a
comunidade em que a empresa esta inserida, considerando-se o efeito bumerangue desses

prejuizos, devido a altaincidéncia de familiares contratados pela empresa.
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A seguir apresenta-se 0 quadro sinoptico com o desempenho da empresa F em relacéo

as variavei's examinadas.

; EMPRESA F
VARIAVEIS
Relacdes com sindicatos 1°
Gestao participativa 20
Participacdo nos resultados e bonificacGes 1°
Compromisso com o futuro das criancas 1°
Valorizacéo da diversidade 20
Comportamento frente a demissdes: 1°
Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade 10
Cuidados com saude, seguranca e condi¢des de trabalho 10
Preparacdo para aposentadoria 1°

Quadro 13: Classificagéo da empresa pesquisada em relagéo ao conjunto de variaveis
Fonte: Elaborado pela autora, 2006

Nota: O 1°, 0 2° e 0 3° niveis refletem os nivels da evolugdo da compatibilidade entre a prética e o discurso da

responsabilidade social quando se refere agestao do publico interno.

1° nivel: aproximacdo entre os principios afirmados pelas empresas e a prética percebida por trabalhadores,

gestores e sindicalistas, o leva a supor a ata probabilidade de a empresa demonstrar responsabilidade social

2° nivel: intermedi&rio: alguma incoeréncia entre as percepcdes da empresa e dos empregados, o que leva a

considerar que as empresas demonstraram responsabilidade social, mas podem melhorar

3° nivel: aspectos em que a responsabilidade social perante os trabalhadores foi questionada, onde ha menor
consisténcia entre discurso e préatica. O que seria de se esperar em uma empresa social mente responsavel para

com seu publico interno, ndo se verifica na percepgdo dos empregados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base no triplice referencial da BE, esta pesguisa investigou se a empresa
pesquisada, aqui chamada de empresa F, articula seu compromisso de respeito aos principios
do Global Compact, com suas préticas gerenciais, verificando, inclusive, se essa articulagdo
se dade forma global ou reducionista.

A partir da revisdo da literatura empreendida, concluiu-se que em 1960 surge o
conceito de Responsabilidade Social Empresarial, e seu status atual de conceito ainda
continua em construgdo, tal a multiplicidade de defini¢des. Foi adotado, como referéncia
principal, o conceito do compromisso que uma organizagcdo deve ter para com a sociedade,
expresso por meio de atos e atitudes que afetem positivamente todos os seus stakeholders, ndo
s6 para “fora’, com a comunidade, mas também para “dentro” da empresa, com seu publico
interno, com seus trabalhadores. Utilizou-se a complementagéo de Pena (2002), segundo a
qual a ética de uma empresa tem como condi¢do o0 que ele denomina de condicéo esotérica,
em oposicdo a postura fechada. 1sso significa que a empresa deve comegar por si mesma,
fazer de seus proprios procedimentos internos exemplo e testemunho de retiddo, para, entéo,
avancar para a comunidade e humanidade. Este, segundo o autor, € o diferencial entre uma
ética estruturadora de todo 0 processo organizacional e uma estratégia que leve em conta a
ética simplesmente por exigéncia do ambiente externo ou apenas com a finalidade interesseira
do marketing institucional, por isto ndo virtuosa (PENA, 2002).

Sob essa Otica foram avaliados os resultados de cinco empresas pesquisadas pelo
grupo NUPEGS que tiveram seu publico interno investigado, em relacdo as variaveis do
instituto ethos sobre a responsabilidade social empresarial para com o PI, ao qual se somam
os resultados desta pesquisa. As empresas pesquisadas foram avaliadas quanto ao nivel de

evolucdo da compatibilidade entre a pratica percebida pelos funcionarios e o discurso da
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empresa, ou sgja, além de cumprir com suas obrigagoes fiscais e trabal histas, os funcionarios
validam, percebem que a empresa “ pratica’ o que ela defende e declara, dentro de sua propria
organizacao, de acordo com seus valores e crengas? Em empresas que buscam atuar com
responsabilidade social, essa coeréncia foi tratada como condicdo de autenticidade do
proposito ético da empresa.

O tratamento dos funcionérios com dignidade, responsabilidade e liberdade de
iniciativa deve fazer parte da cultura da empresa socialmente responsavel. A participacdo nos
lucros e resultados € uma forma de reconhecimento da contribuicdo dos funcionérios para o
desempenho da empresa que motiva e aumenta seu envolvimento e comprometimento. Em
contrapartida, devem ser estabelecidos critérios para demissdes, como facilidade de
recolocacdo e numero de dependentes. Enfim, a tendéncia da empresa sociamente
responsavel deve ser ade investir em seu PI, pois qualidade, produtividade e competitividade
estdo diretamente relacionadas ao grau de formagao e preparo de seus empregados.

Os principais aspectos da gestdo do trabalho foram organizados, para fins de
investigacdo, a partir das varidvels indicadas pelo Instituto Ethos para o publico interno, em
correlacdo com os dez principios da Agenda Globa Compact. Sdo elas: relagbes com
sindicatos; gest&o participativa; participacdo nos resultados e bonificacbes, compromisso com
o futuro das criangas;, valorizacdo da diversidade; comportamento frente a demissoes;
compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade; cuidados com salde,
seguranca e condic¢des de trabalho; preparacdo para aposentadoria. Apenas dois indicadores
Ethos - preparagdo para aposentadoria e compromisso com 0 desenvolvimento profissiona e
empregabilidade — ndo estdo diretamente correlacionados com nenhum dos principios da
Agenda Global Compact.

Do ponto de vista metodologico, realizou-se um estudo de caso Unico de natureza

descritiva de uma empresa signataria da agenda Global Compact. Como técnicas e
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instrumentos de coleta de dados foram utilizados. andlise documental, entrevistas semi-
estruturadas com gestores do RH, dirigente sindical da entidade representativa da maioria dos
trabalhadores da empresa, grupo foca com uma amostra de funcionarios da sede
administrativa e questionérios fechados aplicados a uma amostra de trabal hadores da usina.

A andlise dos resultados tomou por base os mesmos parametros avaliados nas cinco
empresas referenciadas no exame das pesquisas realizadas pelo NUPEGS, que tiveram seu
publico interno pesquisado. Abaixo, sintetiza-se o desempenho da empresa F ao conjunto
anterior, enriquecendo e atualizando o quadro comparativo sobre a responsabilidade social
empresarial para com o publico interno nas empresas que se propdem a atuar de maneira

responsével socia mente.

- EMPRESAS| A B C D E F
VARIAVEIS
Relagbes com sindicatos 10 10 2° 3° 10 1°
Gestdao participativa 2° 3° 2° 3° 1° 2°
Participacdo nos resultados e| 2° 2° 2° 3° 1° 1°
bonificacbes
Compromisso com o futuro das criancas 1° 1° 1° 1° 1° 1°
Valorizacéo da diversidade 2° 2° 2° 3° 1° 20
Comportamento frente a demissdes: 3° 3° 3° 3° 1° 1°
Compromisso com o desenvolvimento| 1° 3° 1° 20 1° 1°
profissional e a empregabilidade
Cuidados com saude, seguranca e| 1° 1° 1° 20 1° 1°
condicbes de trabalho
Preparacéo para aposentadoria 10 3° 3° 3° 2° 1°

Quadro 14: Classificagéo de todas as empresas pesquisadas em relagdo ao conjunto de variaveis

Fonte: Elaborado pela autora, 2006

Nota: O 1°, 0 2° e 0 3° niveis refletem os niveis da evolugdo da compatibilidade entre a prética e o discurso da
responsabilidade social quando se refere agestao do publico interno.

1° nivel: aproximacdo entre os principios afirmados pelas empresas e a prética percebida por trabalhadores,
gestores e sindicalistas, o leva a supor a ata probabilidade de a empresa demonstrar responsabilidade social

2° nivel: intermedi&rio: alguma incoeréncia entre as percepcdes da empresa e dos empregados, o que leva a
considerar que as empresas demonstraram responsabilidade social, mas podem melhorar

3° nivel: aspectos em que a responsabilidade social perante os traba hadores foi questionada, onde ha menor
consisténcia entre discurso e préatica. O que seria de se esperar em uma empresa social mente responsavel para
com seu publico interno, ndo se verifica na percepgdo dos empregados.
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Os resultados do levantamento das seis empresas indicam que as préticas de gestéo de
pessoas no tocante ao trabalho infantil, salde e seguranca no trabalho se mostraram mais
desenvolvidas. Entretanto essas préticas podem avancar ainda mais em certos pontos
especificos, como, por exemplo, relativamente ao futuro da crianca e do adolescente: se, por
um lado, as varias empresas ndo contratam e proibem os fornecedores de utilizar mao-de-obra
infantil, por outro lado ainda ndo discutem com seus funcionérios as conseqiéncias do
trabal ho infantil.

Se em relagdo as varidvels relacionadas acima, as empresas apresentaram boa
correlacéo entre o discurso e a percepcao da prética da responsabilidade social, por outro lado,
em relagdo as politicas relativas a gestéo participativa, as demissfes, a inclusdo social e a
aposentadoria, a pratica ainda se encontra bem aguém do discurso, merecendo maiores
investimentos nessas varidvels. Por um lado, a maioria das empresas atua contra a
discriminagdo de negros, mulheres, portadores de necessidades especiais, jovens,
trabalhadores maiores de 40 anos e homossexuais no ambiente de trabalho, mas, por outro
lado, os funcionarios desconhecem o fato de que deve existir uma ouvidoria ou normas claras
parareceber denuincias de abusos.

A gestéo participativa, com excecdo da Empresa E (PROMON), esta longe de ser um
modelo de gestdio. E a varidvel com os desempenhos mais timidos na maioria das empresas
pesquisadas e uma das duas Unicas varidveis abaixo do 1° nivel na Empresa F pesguisada.
Destaca-se ainda que a Empresa E, considerada lider nesta variavel de ‘acesso restrito’, tem
sido eleita consecutivamente entre as dez melhores empresas para se trabalhar desde o ano de
1997. Esse dado é mais uma curiosidade que leva a ressaltar os componentes desta variavel e
como a Empresa E lida com os mesmos, no sentido de contribuir para a melhoria de
desempenho das demais empresas quanto a esta varidvel e as variaveis diretamente

decorrentes de seu impacto positivo (Politica de Remuneracdo, Beneficios e Carreira e
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Comportamento frente a Demissdes) Como aferiu Furtado (2006), a Empresa E, de fato,
procura envolvé-los na gestdo estratégica do negdécio, e essa percepcdo é compartilhada por
todos os niveis hierdrquicos. Mesmo considerando-se que esta empresa é formada por
profissionais altamente qualificados, esse nivel de abertura e transparéncia em relagcéo as
informagOes estratégicas, inclusive financeiras, ndo € comum no cenario nacional. Furtado
(2006) chama a atencdo ainda para a prética de a empresa estar sempre consultando seus
empregados, antes de lancar um novo programa, durante e apds sua implantacdo e de se
dispor arealizar ajustes conforme a opinido deles, além de envolver os empregados na eleicdo
da diretoria da empresa, prética bastante ousada e rara. O modelo acionério particular da
empresa, que estimula a compra de agdes por seus profissionais, impacta diretamente a gestéo
participativa. O fato de se considerarem donos da empresa gera inclusive indices menores de
desperdicio na empresa (FURTADO, 2006). E importante ressaltar que a idéia de
participacdo dos funciondrios nas Empresas que foram classificadas no 2° nivel, A, Ce F é
vista de duas formas. na participagdo em comissdes, como por exemplo, PLR e CIPA, e no
que diz respeito a sugestdes de melhoria no processo produtivo da empresa. Como salientado
pelo gestores das empresas A, C e F a participagdo dos empregados na formulagdo de macro
estratégias ndo € interesse da empresa, sendo isto também atestado pelos funcionarios.
Segundo estes gestores, cabe aos acionistas a formulacdo das estratégias. Embora eles
reconhecam que o Instituto Ethos aponte como melhor nivel a participacdo ativa dos
empregados no Conselho de Administracéo, estes gestores ndo compartilham desta viséo.
Fica como sugestdo de novos estudos o aprofundamento nesta questéo, pois € possivel que
estes gestores tenham razéo, dado o modelo acionario destas empresas, 0 nivel heterogéneo de
escolaridade de grande parte de seus funcionarios, e 0 modelo vigente no seu ramo de atuacédo

(mineragdo, siderurgia, industria alimenticia).
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As Empresas A, B, E e F mostraram ter avancado bem mais que as outras (que néo
tém nenhuma dessas politicas) nas préticas gerenciais em relagdo as demissdes, discutindo
alternativas com os empregados para evitélas ou reduzi-las, informando quais as razdes que
levaram as decisdes de demitir e oferecendo programas de demissdo voluntéria. No entanto
algumas delas ndo avancaram em outros aspectos fundamentais dessa variavel, pois nédo
oferecem servicos de recolocagdo em outro emprego para os demitidos, ndo financiam a
requalificacdo profissional para os demitidos, ndo mantém os beneficios por algum tempo
para estes e nem estabel ecem critérios para definir a demissdo inevitavel.

Em relacdo a aposentadoria, enquanto a Empresa F tem uma politica clara, oferecendo
informacfes aos funcionérios, orientando-os sobre mudancgas na legislacdo e aconselhando-os
sobre aspectos psicoldgicos e de plangamento financeiro para a aposentadoria, as outras
empresas ainda tém programas timidos neste sentido. Mesmo na empresa F classificada no 1°
nivel nesta variavel, ainda percebemos lugar para melhoria nesta praticaa. A economia
poupada nos processos de demissdo pela baixa incidéncia de casos na Empresa F poderia ser
reinvestida e redirecionada de uma forma mais abrangente e aprofundada junto aos
funcionarios que estdo para se aposentar, considerando-se todos os pardmetros atuais de
expectativa de vida, de salide fisica e mental, recentemente tdo ampliadas para pessoas nessa
faixa etaria.  Programas de “recolocacdo profissiona” sdo possiveis para esta faixa etéria,
assim como programas de orientac&o e apoio na abertura de empreendimentos privados para
os futuros aposentados que tdo bem serviram a empresa durante tantos anos de vida produtiva.
Tais programas poderiam ser gerados dentro da prOpria empresa, como por exemplo
“Programa do Aposentado Aprendiz’ ou ainda se dar através de treinamentos especificos
ministrados por empresas terceirizadas que se ocupam deste mister.

De acordo com os resultados apresentados no Quadro 14, acima, baseado no grupo de

pesquisas do NUPEGS sobre a R.S.E. para com o publico interno, a0 qual se soma este
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trabalho com a Empresa F, percebe-se que a suposicdo inicial, nesta pesquisa, de que essas
empresas, por serem filiadas ao Instituto Ethos de Responsabilidade Social Empresarial e/ou a
Agenda Global Compact das Nagdes Unidas, apresentariam maior grau de responsabilidade
social em relagcdo a seus trabalhadores, ndo se confirmou. Como ja citado no apanhado das
pesquisas, duas das seis empresas mineiras que aderiram a agenda ndo permitiram acesso ao
publico interno por parte dos pesquisadores, nlmero este acrescido para trés com a recusa
inicial da Empresa F, pesquisada pela autora. Tais recusas apontam para: (A) a desconfianca
da érea de RH em relacdo aos esforcos académicos (aqui representados pela proposta dos
pesquisadores) de submeter as préticas vigentes a critica tedrica; ou ainda, (B) a desconfianca
de que seu modelo de gestdo de fato ndo resista a uma checagem da convergéncia entre as
intencOes propagadas e os efeitos percebidos. Qualquer das opcdes citadas aponta para: (1)
préticas menos “ conscientes’ (e por isto menos virtuosas) da gestdo dos recursos humanos; ou
ainda, (2) ainconsciéncia (ignorancia) dos gestores quanto a expressao em ato, da intencédo de
seus propasitos. Ou sgja, 0 propdsito e a pratica sd se tornam virtuosos (como se entende que
deve ser a responsabilidade social empresaria) se, e somente se, acompanhados da
consciéncia por parte de seus autores/atores. Por esse motivo, faz-se mandatério sempre
checar a percepcdo dos funcionarios em pesquisas que envolvam questodes relacionadas ao
Pl. SO a percepcéo dos atores envolvidos balizarg, de fato, o terceiro vértice da ética geradora
de moral convencional.

Os resultados na Empresa D (uma das trés empresas gque recusaram a pesguisa com o
publico interno, recusa esta compensada pela investigagdo com os funcionérios
sindicalizados), por exemplo, sustentariam a hipétese (1), pois se contabilizaram 0s niveis
menos evoluidos de consisténcia entre discurso e pratica na maioria das varidveis. A outra
empresa que manifestou recusa na checagem com seu publico interno (Empresa X) néo foi

contemplada nesta pesquisa, exatamente por esse motivo, ndo tendo havido por parte do
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pesquisador outra alternativa para se contornar a recusa. E, finalmente, a recusa inicia da
terceira empresa, a F (objeto desta dissertacdo), justificada pelo gestor devido a sobrecarga de
trabalho que tal participacdo implicaria (tendo em vista o elevado nimero de funcionarios
solicitados - 20% da populagdo) em um momento em que as atenc¢des se concentravam em um
processo de aquisicdo pela Empresa F, sustenta a hipdtese (2). Em face da recusa inicia da
Empresa F, a pesquisadora buscou também os funcionarios através do Sindicato, a exemplo
do pesqguisador da Empresa D. Na Empresa F, entretanto, verificou-se, de modo geral, um alto
grau de convergéncia entre o discurso apregoado e a prética percebida, mesmo pelo publico
de funcionérios sindicalizados e pelo dirigente do sindicato, o que faz descartar a hipétese (1).
Ta conclusdo foi reiterada, ainda, pela revisdo posterior da empresa em conceder a
pesquisadora acesso aos funcionérios da sede administrativa através do grupo focal. Ou sgja, a
Empresa F ndo estava mesmo disposta a colaborar com a proposta dos pesguisadores por um
motivo real (inicialmente) ou de fato desconhecia a repercussao de seus propdsitos (virtuosos,
pois que os efeitos também o sdo).

As outras duas empresas, A e B, que também aderiram a agenda do Global Compact,
permitiram aos pesguisadores 0 acesso a seus funcionarios. Embora tenham apresentado, em
geral, uma boa relagdo com seu publico interno, ainda que com algumas contradi¢des (como
atestado por algumas classificagdes no 3° nivel), a pesquisa evidenciou que o fato de estas
serem filiadas a Agenda Global Compact néo tinha relacdo com as préticas de gestdo de
pessoas, consistindo essa filiagdo um ato isolado de parte da alta geréncia, com pouca ou
nenhuma repercussdo nem mesmo nas areas de RH. Ou sga, a adesdo deu-se de modo
reducionista, o centro das atencBes ainda esta apenas nos principios (a empresa assina 0
Globa Compact porgue é elementar para elas) ou nas consequiéncias dos atos (isto resulta em
alguma visibilidade internacional). Esse fato também se sustenta com os resultados mais

consistentes, de modo geral (maioria das varidveis no 1° nivel), da presente pesquisa com a
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Empresa F. llustra-se ainda esta conclusdo com a resposta do gestor da Empresa F, ao ser
indagado do por qué da adesdo aos compromissos da agenda: “Quando vimos todos os pré-
requisitos para se comprometer com a agenda, ndo tivemos duvida, pois nés ja tinhamos
praticamente tudo que estava ali, ja fazia parte do nosso dia-a-dia."

Concluindo, a préatica da responsabilidade social, quando esta realmente “introjetada’
na empresa, €, de fato, bem percebida por todos - funcionérios, sindicalistas, gestores -
havendo uma convergéncia de percepgdes dos variados atores e a consequiente sintonia entre o
discurso e a prética. Portanto, a ambiglidade, ou “dissonancia’, d&se, quando a prética ndo
reflete o discurso, ou sga, quando a conduta externa percebida (praticada) ndo reflete o
discurso (0 que se apregoa). O fato de “estar no DNA” (como diz o gestor) facilita a atuagéo
responsavel. Atenta-se, entretanto, para 0 que o gestor chama aqui de DNA, que é na
verdade, ndo algo dado, mas ssm uma construcéo do “cardter da empresa’ que comega do
berco. Essa “forca de carater”, identificada com o triplice alicerce sugerido por Lozano
(1999), pode ser identificada nas vérias préticas de gestdo da empresa, fruto de uma disciplina
histérica que pode e deve ser aprimorada continuamente. Ou segja, atitudes pro-
responsabilidade social, sdo fruto de vigilancia e aprendizagem constantes. 1sso, as vezes,
pode se manifestar como uma certa rigidez, como sugerido no grupo focal, mas, pelos
resultados aferidos na Empresa F, lidar com universo tdo vasto, garantindo t&o bons
resultados, ndo se consegue de forma aleatdria. O discurso vazio, ou a adesdo aos principios
por puro empréstimo, € o oposto da articulacdo que se da de forma global, obedecendo a
condi¢do esotérica, como lembra Pena (2002).

Outra conclusdo interessante diz respeito a atuagdo sindical. Na Empresa E
(PROMON), que teve avaiagdo t&o positiva, no cOmputo geral, quanto a Empresa F,
praticamente inexiste a atuacdo sindical. 1sso remete aos achados de Furtado (2006): a gestéo

participativa muito forte acaba por inibir a atuacdo sindical ou até mesmo dispensa-la. Nesse
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contexto, o sindicato perde seu lugar de mediador na luta por melhores condic¢des de trabal ho,
uma vez que o préprio funcionamento da empresa, considerada socialmente responsavel com
o Pl, ja se ocupa primordiadmente desse mister, descaracterizando qualquer “luta’ ou
representacdo forte nesse sentido. Essas hipGteses foram checadas a partir dos dados da
presente pesquisa com a Empresa F, pois os empregados pesquisados através dos
questionérios foram todos contatados por meio do Sindicato, além da amostra de funcionarios
ndo necessariamente sindicalizados do grupo focal. Concluiu-se que a hipétese de Furtado
(2006) faz sentido, mas a ela se acrescenta uma contribuic¢éo relevante, advinda dos resultados
desta pesquisa. Para os funcionarios da sede administrativa da Empresa F, onde a formag&o
superior € majoritaria, a atuagcdo do Sindicato nos moldes atuais ndo tem qualquer sentido,
sendo percebida até mesmo como um prejuizo. E esse 0 mesmo resultado encontrado por
Furtado na Empresa E (PROMON): funcion&rios altamente qualificados, sem tradicdo de
representacéo sindical e, em sua maior parte, com escolaridade superior (FURTADO, 2006).
Por outro lado, para os trabalhadores da usina da Empresa F, observou-se que a atuagdo do
Sindicato ndo é sequer inibida, e muito menos dispensavel. Pode ser levantada a hipbtese de
que a atuacdo sindical ndo é dispensada em categorias do setor metal Urgico, devido atradicdo
de representacdo sindical dessas categorias ou ao nivel de escolaridade dos trabalhadores.
Enfim, acrescenta-se a hipétese de Furtado que alto grau de gestdo participativa inibe
naturalmente a acdo sindical, uma hipétese valida apenas para empregados de alto nivel
administrativo, com escolaridade superior. Para empregados do “chdo de fébrica’, essa
hipbtese pode ser contestada pela presente pesquisa. Observa-se que esse tema se constitui em
rica oportunidade de novas pesguisas, para 0 que se recomenda considerar as conclusdes agui
mencionadas.

Recomenda-se, ainda, que pesquisas semelhantes, com o foco no publico interno,

sejam reaplicadas em empresas signatérias do Global Compact de outros estados do Brasil.
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Conclui-se que a ética na atuagéo organizacional (BE) deve estar presente naR.S.E., 0
que compromete significativamente o desempenho das préticas de gestdo da empresa para
com o Pl. A méaxima de que as organizagBes que denotam sucesso na manutencao de elevados
padrdes de conduta séo aquelas nas quais a alta administragéo direciona esfor¢os no sentido
de agucar a sensibilidade para os problemas éticos nas questdes organizacionais se confirma
na histéria das empresas que mostraram melhor desempenho nas variaveis analisadas. Embora
0 interesse e a atencdo da alta administragdo na boa conduta ndo sejam suficientes para
assegurar a adequacdo interna de acdes, sdo eles fatores imprescindiveis por se constituirem
ponto de partida a todo 0 processo que ira impregnar de ética 0 comportamento
organizacional (LARA, 2003). E preciso continuar nessa tentativa de investigagio, ampliando
e fortalecendo a producéo intelectual de forma a subsidiar a atuacdo dos gestores das

organizagoes.
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APENDICES

APENDICE A - Questionario utilizado com os empregados pela empresa

Estamos realizando pesquisa da PUC Minas/FDC junto a suaempresa. Os dados coletados
s80 sigilosos. Néo haveraidentificacéo
dos entrevistados. Desde ja agradecemos sua colaboracdo. A frente de cada frase vocé

devera marcar uma opgao com um “x”.
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APENDICE B - Roteiro de entrevistas com 0s gestores

» Quais os beneficios que a empresa of erece a seus funcionérios?

» Qual éaparticipacdo dos funcionarios na gestdo da empresa?

* No que diz respeito a valorizacdo da diversidade, a empresa possui normas que
proibem praticas discriminatorias?

= No tratamento da questdo dos direitos da crianca e do adolescente, a empresa respeita
alegislagdo nacional que proibe o trabaho infantil?

» Visando assegurar boas condi¢es de trabalho, salde e seguranca, a empresa segue
rigorosamente as normas e parametros fixados pelalegislacéo?

» Para desenvolver seus funcionarios, a empresa promove treinamento e/ou capacitacdo
continua?

= Contrato: Quais os setores da empresa sdo terceirizados?

* Qua o comportamento da empresa frente as demissoes?

» Visando preparar seus funcionarios para a aposentadoria, a empresa tem algum
programa de capacitacao?

= O movimento de responsabilidade social mudou as préticas de relacionamento da
empresa com o sindicato?

= A empresatem programade PLR (Participacdo nos lucros e resultados)?

» A adesdo ao Global Compact influenciou a prética da empresa e suas relagdes com 0s
seus funcionarios?

= Como vocé avalia 0 ambiente de trabalho na empresa?

Fonte: Penaet al. (2004)



