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RESUMO

A responsabilidade social dirigida ao pablico interno de uma empresa metallrgica, situada em
Minas Gerais, € 0 tema desta dissertacdo. Por um lado, tem-se a percepcdo dos gestores da
empresa. Por outro lado, tem-se a percepgdo dos trabalhadores. As percepcbes tanto dos
gestores quanto dos trabalhadores foram obtidas por meio de um questionario fechado, com
base na metodologia do Instituto Ethos de Responsabilidade Social, aplicado a todos os
funcionarios da empresa. Nesse questionario, os funcionarios demonstraram sua percepc¢ao a
respeito de cada uma das variaveis: relagcdes com o sindicato; gestdo participativa; relacbes
com trabalhadores terceirizados, politica de remuneracéo, beneficios e carreira; cuidados com
a saude, seguranca e condi¢cdes de trabalho; compromisso com o desenvolvimento
profissional e a empregabilidade; comportamento diante das demissGes; preparacdo para
aposentadoria. O capitulo da fundamentacdo tedrica apresenta, primeiramente, um breve
historico sobre as praticas e a teoria da responsabilidade social. Em seguida, expde-se a
evolugéo do conceito de responsabilidade social e, posteriormente, faz-se uma apreciacdo dos
conceitos das variaveis dos Indicadores Ethos de Responsabilidade Social para o publico
interno. Na andlise dos resultados, constata-se uma concordancia entre a percepgdo de
gestores e trabalhadores na maioria das variaveis analisadas. Concluiu-se que a empresa €
percebida como tendo atividades de responsabilidade social voltadas para seu publico interno,
mas que ainda tem muito a fazer no que diz respeito ao compartilhamento de informacgoes
com seus funcionarios.

Palavras-chave: Responsabilidade social; Publico interno; Gestdo participativa; Variaveis dos
Indicadores Ethos.



ABSTRACT

This dissertation will focus attention on social responsibility directed to employees in a
metalworking industry located in Minas Gerais. On one hand, there is the point of view of
managers. On the other hand, there is the point of view of the workers. Both points of view
were taken from a closed format questionnaire, based on the methodology of Instituto Ethos
de Responsabilidade Social (Ethos Institute of Social Responsibility), answered by all
employees. In such questionnaire the employees showed their point of view on each variable
involved: relations with the union; shared management; relations with outsourced workers;
the company policy on salary, benefits and career; concern about health, safety and work
conditions; concern about professional development and possibility of getting a job; attitude
towards dismissals; preparation for retirement. The chapter on theoretical fundamentals firstly
presents a brief historical description of social responsibility theory and its practices.
Secondly it presents the evolution of the concept of social responsibility, and then an analysis
of the concepts of the variables of Ethos indicators of social responsibility directed to
employees. The results of this analysis show that managers™ and employees™ point of view are
the same in most of the variables. The conclusion is that the company is considered as having
social responsibility activities directed to employees but there is much to be done towards
sharing information with employees.

Key Words: Social responsibility; Company employees; Shared management; Variables of
Ethos indicators.
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1 INTRODUCAO

Nos dias de hoje, varias sdo as pressdes exercidas sobre as empresas no que se refere a
sua atuacdo social. Estas demandas ndo sdo apenas advindas do mercado, mas de Vvarios
segmentos da sociedade, direcionando as empresas para um novo modelo de gestdo e de
desenvolvimento econdmico, ambiental e social.

Pretende-se nesta dissertacdo abordar parte dessas demandas e pressoes,
particularmente as exigéncias relativas a responsabilidade social da empresa com seu publico
interno e as percepcOes ligadas a elas. Neste trabalho o problema de pesquisa € definido da
seguinte maneira:

Qual é a percepcao dos gestores e dos trabalhadores em relacédo as iniciativas de
responsabilidade social, enderecadas ao publico interno em uma empresa metallrgica?
Existe diferenca entre a percepgdo de gestores e de trabalhadores em relacédo a essas
iniciativas?

A andlise comparativa entre os dados dos gestores e dos trabalhadores atendeu as
recomendacOes de pesquisas na area que indicaram que a percepg¢do dos gestores tende a ser
mais favoravel as empresas do que a percep¢do dos trabalhadores (OLIVEIRA, 2005;
MATONNI, 2007).

A escolha do tema se justifica por sua amplitude e atualidade. Segundo Ashley et al.
(2003), o conceito de responsabilidade social ndo esta suficientemente consolidado e pode ser
considerado em construgdo. Ja no que se refere ao foco publico interno, pode-se dizer que, de
todos os stakeholders, este € o mais importante quando se pretende confrontar o discurso da
empresa com sua pratica de responsabilidade ética, partindo-se do principio de que as
empresas deveriam comecar sua atuacdo ética e socialmente responsavel dentro de seus
proprios limites antes de pensar em ac¢des além de suas fronteiras. Trata-se de uma questao de
coeréncia.

Outra importante justificativa é a de somar esforcos com um grupo de autores que tem
aumentado consideravelmente a literatura nessa area, principalmente aqueles que tomam o
publico interno como foco de analise (FURTADO, 2006; FRANCA, 2005; COELHO, 2004;,
MATONNI, 2007; OLIVEIRA, 2005). Grande parte desses trabalhos se insere no esforco de
producéo coletiva de um nucleo de pesquisa chamado Ncleo de Pesquisa em Etica e Gesto
Social (NUPEGS), vinculado ao Programa de Pdés-graduacdo em Administracdo da PUC
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Minas, que vem pesquisando a responsabilidade social da empresa (RSE) com o0s
empregados.

A dissertacdo é dividida em cinco capitulos. Logo ap0s essa introducgéo, apresenta-se o
referencial tedrico, que discute o conceito de RSE e as variaveis relativas ao tratamento com o
publico interno abordadas neste trabalho que s&o:

a) Dialogo e participacao

e Relagdes com sindicatos
e Gestdo participativa
b) Respeito ao individuo
e Relacdes com trabalhadores terceirizados
¢) Trabalho decente
e Politica de remuneracéo, beneficios e carreira
e Cuidados com saude, seguranca e condicdes de trabalho
e Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade
o Comportamento diante das demissoes
e Preparacdo para aposentadoria

O capitulo seguinte aborda a metodologia. Trata-se de um estudo de caso, realizado na
empresa Companhia Brasileira de Metalurgia e Mineragcdo. Como instrumentos de pesquisa,
foram utilizados questionarios com todos os 795 trabalhadores da empresa lotados em Araxa,
Minas Gerais. Na analise de dados sdo apresentados todos os dados, tabulados separadamente
entre gestores e trabalhadores e, finalmente, as consideragfes finais com as conclusdes da
pesquisa.

Entre os resultados, pode-se notar que a empresa € percebida como tendo atividades de
responsabilidade social, voltadas para seu publico interno e consolidadas, mas que ainda tem
muito a fazer no que diz respeito ao compartilhamento de informacgdes com seus funcionérios.
As diferencas de percepgédo entre gestores e trabalhadores seguem o padrdo das pesquisas
anteriores, em que, de maneira geral, gestores tendem a ter uma avaliacdo mais positiva das
iniciativas da empresa do que os trabalhadores. O dado a respeito do comportamento diante
das demissdes levantou a questdo a respeito do sentido deste tema em uma empresa que nao
demite, visto que historicamente a empresa vem contratando mais funcionarios para fazer
frente ao seu crescimento e para reposicao de funcionarios que se aposentam tendo um indice
de demissdo proximo de zero. Quanto ao questionario do Instituto Ethos, a empresa ndo sera

classificada em estagios, uma vez que a pesquisa sugeriu que estes ndo sdo sequenciais. Este
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ponto ficou claro quando investigamos um quesito como o da Preparagdo para Aposentadoria.
Neste quesito, a quarta questdo teve concordancia absoluta, concordancia esta ndo verificada

na terceira questéo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O conceito de Responsabilidade Social Empresarial

Com o crescente interesse empresarial em desenvolver atividades sociais e devido ao
reconhecimento da importancia desse tema para 0s negdcios, cada vez mais as companhias
estdo buscando novas formas de agregar valor social a suas atividades. Dessa maneira,
expressdes como cidadania empresarial, filantropia corporativa e responsabilidade social
corporativa estdo sendo utilizadas com significados diversos e até mesmo como sinénimos.
(TENORIO, 2004).

A expressao cidadania empresarial € muito utilizada para demonstrar o envolvimento
da empresa em programas sociais de participacdo comunitaria, por meio do incentivo ao
trabalho voluntério, do compartilhamento de sua capacidade gerencial, de parcerias com
associacdes ou fundagdes e do investimento em projetos sociais nas areas de salde, educacao
e meio ambiente (TENORIO, 2004).

Ja o termo filantropia significa amor ao homem ou a humanidade, pressupondo uma
acdo altruista e desprendida. E também relacionado & caridade. A acdo filantropica
empresarial pode ser caracterizada como uma acdo social de natureza assistencialista, caridosa
e predominantemente temporaria. A filantropia empresarial é realizada por meio de doacdes
de recursos financeiros ou materiais as comunidades ou as instituicdes sociais (TENORIO,
2004).

O conceito de responsabilidade social, que prevaleceu até a década de 1930, foi o
conceito classico do modelo econémico de Adam Smith. Nesse modelo, a sociedade expressa
seus desejos e suas necessidades via mercado e, se as empresas simplesmente responderem a
essas demandas, elas terdo cumprido seu papel. Apesar disso, a historia mostra que, mesmo
nos periodos caracterizados pela visdo classica, muitos empresarios se engajaram em acoes
filantropicas e paternalistas para melhorar a vida de comunidades proximas das empresas,
ainda que continuassem acreditando nos principais valores da visdo econémica dominante.
Galbraith (1980), por exemplo, relata a experiéncia desenvolvida em New Lanark, Escocia,
no final do século XVIII, por David Dale, destacado capitalista e filantropo escocés. Sua
empresa transformou-se na maior tecelagem da EscoOcia, ao empregar jovens retirados dos

orfanatos e proporcionar-lhes oportunidades de estudo e condic¢des de trabalho mais humanas,
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através da reducédo da jornada de trabalho de doze horas para dez horas e meia. Nesse caso
pode-se identificar acdes de responsabilidade social para com o publico interno, tanto no
custeio da educacdo de menores abandonados, futuros empregados, quanto na iniciativa de
reduzir a jornada de trabalho de seus operéarios.

O caso de Henry Ford, em 1919, também ilustra que a responsabilidade social ndo é
algo tdo recente. O famoso empresario decidira, na época, nao distribuir parte dos dividendos
com os acionistas, direcionando-a para investimentos na capacidade de produgdo, aumento de
salarios e fundo de reserva para a reducao esperada de receitas em razdo do corte nos precos
dos carros. Por essa atitude, Henry Ford foi condenado pela Suprema Corte do Estado de
Michigan por causa da acéo judicial impetrada pelos Dodge’s, acionistas de sua industria, mas
por outro lado, criou um novo mercado para seus produtos elevando a venda de automoveis a
niveis até entdo inéditos.

Outro fato que ajudou a aprofundar a analise da questdo da responsabilidade social foi
a publicacdo, em 1953, da obra de Bowen Responsabilidades Sociais do Homem de Negdcios.
Este pode ser considerado o primeiro trabalho sobre o tema e alcancou, na época, ampla
repercussao nos meios académicos e empresariais.

Apesar de ser possivel identificar exemplos de responsabilidade social no inicio da era
industrial, as concepcdes de responsabilidade social se alteraram com o passar do tempo. Em
uma primeira fase, que pode ser chamada de classica, considera-se que as empresas deveriam
buscar a maximizagéo do lucro, a geracdo de empregos e o pagamento de impostos. O Estado
seria 0 responsavel pelas agdes sociais, pela promoc¢do da concorréncia e pela protecdo da
propriedade. Esse periodo tinha como ideologia dominante o liberalismo, que valoriza o
principio da propriedade e a iniciativa privada e considera a interferéncia do Estado como um
obstéaculo a concorréncia.

A concepcao de responsabilidade social desse periodo foi consagrada pelo famoso
artigo de Friedman (1984). O autor argumenta que a Unica responsabilidade social das
empresas € aquela de maximizar os lucros em beneficio dos acionistas. Friedman (1984)
afirma ainda que é socialmente irresponsavel e economicamente prejudicial a empresa se
preocupar com qualquer coisa que ndo sejam o0s resultados dos negdcios, ou seja, a
maximizacdo dos lucros e, por meio desta, a elevacdo dos padrdes de vida, a acumulacdo de
capital e a geracdo de mais e melhores empregos.

Enfim, pode-se caracterizar o conceito classico de responsabilidade social, de
concepcao liberal, como de dimensdo estritamente econémica, delimitado por geracdo de

lucros, criacdo de empregos, pagamento de impostos e cumprimento das obrigacdes legais.
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A mudanca na percepcdo da sociedade em relacdo ao papel da empresa pode ser
ilustrada pela interpretacdo favoravel da Suprema Corte de Nova Jersey em 1953, quando se
julgava a doacdo de recursos para a Universidade de Princeton, doacdo esta contraria aos
interesses de um grupo de acionistas (ASHLEY et al., 2003). Esse fato passou a assinalar uma
mudancga de mentalidade em que a dimensdo estritamente econdmica da Responsabilidade
Social passa a ser questionada.

A década de 1950 e 1960, segundo Ferreira & Passador (2000), foi marcada pela
elevacdo dos niveis de renda e instrucdo na Europa e nos Estados Unidos. Devido a isso e
também a degradagdo do meio ambiente, derivada do progresso industrial, intensificaram-se
0S movimentos que exigiam mudangas no ambiente dos negocios. Surgem entdo novas
relacBes entre empresas, governo e comunidade, despontando ai uma nova concep¢do de
responsabilidade social.

Em 1980 e 1990, em um ambiente de intensas e constantes mudancas estruturais, tanto
no setor publico quanto no setor privado, as discussdes sobre 0s impactos negativos das
organizacOes na sociedade proliferavam por todos os lados (OLIVEIRA, 2005). As relacdes
entre empresa, governo e comunidade tomavam novos rumos, e a area publica passava a ndo
ser exclusividade do Estado. Na sociedade civil organizada, surgiam novos agentes operando
na solucdo dos problemas sociais e ambientais, principalmente com a acentuada reducéo da
participacdo do Estado na economia.

Nessa fase, surge a preocupacdo em definir que tipo de publico da sociedade
(stakeholders) deve ser suportado pelas iniciativas da responsabilidade social corporativa,
partindo-se da concepcao classica de Friedman (1984), para quem o publico privilegiado deve
ser o0 acionista, passando pela concepcdo em que comunidade e empregados devem ser
privilegiados, até uma concep¢do mais abrangente em que todos os atuais e futuros
stakeholders devam ser contemplados (PENA, 2003).

A partir da década de 1990, responsabilidade social corporativa passa a incorporar
cada vez mais 0 aspecto ético normativo, com uma maior participacdo de académicos da area
de ética dos negdcios. Esse novo enfoque vai exigir um novo conceito de empresa que dé
conta dos desafios éticos a que as corporacdes se propdem e que equilibre as
responsabilidades econémicas, sociais e ambientais (PENA, 2003).

Finalizando, pode-se notar que a evolucdo do conceito de responsabilidade social é
direcionada por uma ampliacdo progressiva dos stakeholders e também pela incorporacao
gradativa do referencial ético normativo a compreensdo da responsabilidade social (ASHLEY

et al., 2003). A responsabilidade social da empresa pressupde um compromisso ético com 0s
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diversos agentes sociais participantes na cadeia produtiva. A empresa que se julga
socialmente responsavel deve desenvolver a¢cdes no ambito interno e externo da organizacéo.
A responsabilidade social interna focaliza o publico interno da empresa, ou seja, Seus

empregados, objeto deste estudo.

2.2 Responsabilidade Social Empresarial e a importancia do stakeholder publico interno

A responsabilidade social interna, neste trabalho, focaliza o publico interno da
empresa, ou seja, seus empregados (MELO NETO; FROES, 2001). No ambito interno,
durante anos, o padrdo fordista de inclusdo do individuo na sociedade foi o emprego formal.
A carteira de trabalho assinada era seu simbolo. Ela significava direito ao descanso
remunerado, férias, aposentadoria e apoio da rede de beneficios sociais publicos. A partir dos
anos 1980 nos paises desenvolvidos e do inicio dos anos 1990 no Brasil, acelerou-se a forte
competicdo entre as empresas. O desemprego mudou de patamar e a terceirizagdo incorporou
o trabalho menos formalizado, mais precario, as cadeias produtivas (COELHO, 2004).
Contrapondo-se a esse cendrio, surge uma corrente que considera a empresa socialmente
responsavel como sinénimo de empresa “humanizada”, ou seja, aquela que esta voltada para
seus funcionarios e/ou para o ambiente, procurando agregar outros valores além de tdo
somente a maximizagdo dos lucros dos acionistas (VERGARA; BRANCO, 2001). O
empregado é de fato capaz de contribuir espontaneamente para a organizacdo quando
estimulado por iniciativas da empresa que suplantem o campo formal e legislativo ou, em
outras palavras, o da relacéo de troca econdmica (CORREA; MEDEIROS, 2003).

Para Oliveira (1984), os empregados precisam ser respeitados e devidamente
recompensados por suas contribuicbes a empresa. Essa recompensa vai além do aspecto
monetario, envolve condicdes de trabalho e ampla utilizacdo de suas potencialidades. Orchis,
Yung e Morales (2002) consideram que as pessoas, como diferencial de uma empresa, devem
ser valorizadas e motivadas a fim de obter a coesdo interna alinhada aos objetivos
organizacionais. O tratamento dos funcionarios com dignidade, responsabilidade e liberdade
de iniciativa deve fazer parte da cultura da empresa. Segundo os autores, a RSE com o
publico interno resultaria em maior produtividade, comprometimento e motivacdo, assim

como em menor rotatividade de mao-de-obra.
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Segundo Melo Neto e Froes (2001), pode-se associar as atividades de
Responsabilidade Social com o publico interno ndo apenas com beneficios para 0s
empregados mas também para a empresa. Ao atingir o publico interno, essas empresas visam
a melhoria das condicbes de trabalho, mas indiretamente, com a melhoria do ambiente
interno, ganham em eficiéncia e em reducéo de custos. Esse é o espirito dos recursos humanos
(RH) estratégicos, como nos apresenta Ulrich (2000). Para esse autor, desenvolver boas
politicas de RH “poderia ajudar de maneira concreta a empresa a melhor servir seus clientes
ou, a partir de outro ponto de vista, aumentar o valor para os acionistas” (ULRICH, 2000).

Assim, a empresa socialmente responsavel alcanca diversos tipos de retorno, como:

a) retencdo de talentos;

b) melhoria da qualidade de vida de seus empregados, com reflexos positivos na

familia e na vizinhanga;

c¢) melhoria da qualidade de vida no trabalho;

d) maior integragéo social do empregado e sua familia e de ambos na comunidade;

e) diminuicdo dos gastos com saude e assisténcia social dos empregados, pois estes se

tornam mais imunes as doengas profissionais, em especial, ao estresse;

f) reducdo dos custos com tratamento médico-hospitalar;

g) reducéo do indice de abstencao;

h) reducdo de custos com acdes na justica do trabalho;

1) maior criatividade e inovagao no trabalho;

J) aumento da auto-estima dos empregados;

k) melhoria do clima organizacional;

I) consolidacéo de uma nova cultura empresarial.

A responsabilidade social interna contribui, enfim, para motivar os empregados no
sentido de melhorar seu desempenho, criar um ambiente agradavel de trabalho e proporcionar
seu bem-estar, gerando ganhos de produtividade (MELO NETO; FROES, 1999). Uma
empresa em estagio mais desenvolvido de responsabilidade social passa a exigir, inclusive,
gue seus parceiros, empresas contratadas, terceirizadas e fornecedores tenham politicas de RH

semelhantes.
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2.3 Indicadores de Responsabilidade Social para o publico interno

Os indicadores Ethos de Responsabilidade Social sdo uma ferramenta de
autodiagnostico para auxiliar as empresas a gerenciar 0s impactos sociais e ambientais
decorrentes de suas atividades (ZACHARIAS, 2004). Além de possibilitar a homogeneizacéo
dos conceitos, os indicadores também sugerem parametros de politicas e acdes que a empresa
pode desenvolver para aprofundar seu comprometimento com a RSE.

Criado em 2000, os indicadores Ethos sdo atualizados sistematicamente e tém
desempenhado um importante papel ao colocar de maneira clara os aspectos que fazem parte
de uma gestdo socialmente responsavel. Os indicadores permitem que as empresas facam uma
auto-avaliacdo de seu desempenho em sete temas:

a) valores, transparéncia e governanca,;

b) publico interno;

C) meio ambiente;

d) fornecedores;

e) consumidores e clientes;

f) comunidade;

g) governo e sociedade.

Neste trabalho, sdo abordados apenas os indicadores voltados para o publico interno.
Segundo o ETHOS (2006), a empresa socialmente responsavel ndo se limita a respeitar 0s
direitos dos trabalhadores, consolidados na legislacdo trabalhista e nos padrées da
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), ainda que esse seja um pressuposto
indispensavel. A empresa deve ir além e investir no desenvolvimento pessoal e profissional de
seus empregados, bem como na melhoria das condic¢des de trabalho e no estreitamento de suas
relagbes com os empregados. Também deve estar atenta para o respeito as culturas locais,
revelado por um relacionamento ético e responsavel com as minorias e instituicfes que
representam seus interesses.

Os indicadores relacionados com o publico interno (ETHOS, 2006) sdo:

a) Relagdes com sindicatos;

b) Gestdo participativa;

¢) Compromisso com o futuro das criangas;

d) Compromisso com o desenvolvimento infantil;

e) Valorizacao da diversidade e promocao da equidade social e de género;



f) Compromisso com a equidade racial;

g) Compromisso com a equidade de género;

h) Relagbes com trabalhadores terceirizados;

i) Politica de remunerag&o, beneficios e carreira;

j) Cuidados com saude, seguranca e condic6es de trabalho;

k) Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade;

I) Comportamento diante das demissdes;

m) Preparacao para aposentadoria.

Nesta dissertacdo, séo trabalhados apenas oito dos treze indicadores relacionados com
0 publico interno. Essa opcdo se deveu as exigéncias impostas pelo tempo de aplicacdo do
questionario junto aos sujeitos da pesquisa. A valorizacdo da diversidade, 0 compromisso com
a equidade racial, o compromisso com a equidade de género foram excluidos, porque
envolvem um conjunto muito grande de perguntas, uma vez que investigam a discriminacgéo
contra negros, mulheres e pessoas com vida homossexual. Também os indicadores

relacionados ao futuro das criancas e ao desenvolvimento infantil ndo foram abordados, pelas

mesmas razoes.

Os indicadores escolhidos como varidveis para a presente pesquisa foram:

a) Dialogo e participacao

Relacbes com sindicatos

Gestéo participativa

b) Respeito ao individuo

RelacGes com trabalhadores terceirizados

c) Trabalho decente

Em seguida, serd abordado cada um dos indicadores utilizados como varidveis da

Politica de remuneracao, beneficios e carreira

Cuidados com saude, seguranca e condi¢6es de trabalho

Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade
Comportamento diante das demissdes

Preparacao para aposentadoria.

presente pesquisa.
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2.3.1 Dialogo e participagao

A relacdo que a empresa estabelece com o sindicato e a implementacdo de acdes
voltadas a uma gestdo participativa pode ser uma acdo relevante para possibilitar um clima
favoravel a construcdo de um ambiente organizacional aberto ao didlogo e ao envolvimento
dos trabalhadores nas decisdes que os afetam direta ou indiretamente (NAPOLEAO, 2007). O
didlogo e a participacdo se materializam em dois indicadores: as relagdes com os sindicatos e

a gestdo participativa.

2.3.1.1 Relac6es com os sindicatos

O desenvolvimento dos sistemas de relacGes de trabalho tem por base a interacdo da
atuacdo dos trés atores sociais envolvidos: o Estado, por intermédio de suas instituicdes; 0s
empresarios, através de suas entidades de representacdo; e os trabalhadores, representados
pelas centrais sindicais ou pelos sindicatos setoriais ou de categorias profissionais (GALVAO;
TRINDADE, 1999).

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 forgas necessarias
para pressionar o empregador a fazer acordos e certas concessdes, ou seja, ceder. Os
empregadores tém também o direito de agir da mesma forma, tentando resistir as
reivindicagdes ou a obtencdo de concessdes (BLANPAIN, 1998).

Espera-se de uma empresa socialmente responsavel que ela favorecga a organizacéao de
seus empregados e busque o alinhamento de seus interesses aos dos trabalhadores. Além de
estabelecer negociacdes com as entidades sindicais visando solucionar demandas coletivas, a
empresa deve buscar consolidar a pratica de interlocugdo transparente com essas entidades,
em torno de objetivos compartilhados.

Para Carvalho Neto (2001), uma das formas de intervencdo dos sindicatos nas relagdes
de trabalho sdo as negociacfes coletivas. Essas negociacdes coletivas entre empresarios e
trabalhadores produzem convengdes que tém forca de lei durante sua vigéncia e que podem ir

além da legislacdo ja existente, ampliando direitos e garantindo conquistas de ambas as partes.



26

As campanhas sindicais podem forcar poderosas empresas a reverem suas praticas
abusivas através da mobilizacdo publica, ndo associando as atividades sindicais apenas ao
circulo das relacdes de trabalho (CARVALHO NETO, 2001). Nesse sentido, seja para
garantir os direitos dos trabalhadores ou para discutir e influenciar comportamentos da
sociedade, deve-se considerar a liberdade de associacdo do trabalhador ao sindicato, um
direito que ndo deve sofrer interferéncias da empresa. Esse principio, inclusive, € um dos
principios do Pacto Global, da Organizacdo das NacGes Unidas, quando estabelece o direito
de associacéo sindical do empregado.

Para o Instituto Ethos, a empresa socialmente responsavel deve favorecer a
organizacdo de seus empregados, permitir que o sindicato atue no local de trabalho,
estabelecer negociacdes coletivas e manter interlocucdo transparente com as entidades
sindicais, inclusive, fornecendo informagdes financeiras e estratégicas que possam afetar os
trabalhadores.

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados para essa
questdo, que serdo mostrados a seguir. Para Furtado (2006), o resultado de sua pesquisa
demonstra que a empresa pesquisada ndo dava liberdade para o sindicato atuar nos locais de
trabalho, ndo se reunia periodicamente com o sindicato e ndo dispunha de canal de
comunicacdo com o sindicato, para passar informacdes que poderiam afetar os trabalhadores,
mas ressalta um acordo coletivo com validade de 10 anos, o que de certa forma, demonstra
uma relagdo de confianca entre as partes. Segundo a autora, 0 Unico ponto em que existiu um
resultado mais positivo se refere a possibilidade de os funcionarios se envolverem em
atividades do sindicato sem sofrer pressdo da empresa (FURTADO, 2006). Curiosamente,
esse dado é acompanhado de forte gestdo participativa, o que fez a autora recordar o
gerencialismo de Heckscher (1996), que associa forte participacdo a fraco sindicalismo. Sua
pesquisa sugere que a baixa pontuacdo da empresa quanto a relacdo com os sindicatos nao
significava necessariamente uma auséncia de responsabilidade social nesse quesito.
Simplesmente indicava que a questdo dos sindicatos nao se fazia presente no cotidiano dos
trabalhadores. Sua hipdtese é a de que a gestao participativa forte e aberta pode ser uma causa
para tal desmobilizacdo sindical. Onde os empregados sdo acionistas e participam ativamente
das decisdes, inclusive salariais, a intermediacédo dos sindicatos pode se fazer desnecessaria.

Para Oliveira (2005), o resultado da pesquisa indicou um quadro em que o discurso da
empresa pesquisada era totalmente divergente da percep¢do da ampla maioria dos empregados
sindicalizados. Nesse aspecto tem-se, de um lado, a empresa posicionando-se como

socialmente responsavel, e, de outro, o publico interno sindicalizado negando a existéncia de
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praticas de responsabilidade social por parte da empresa, em relacdo a esse indicador
(OLIVEIRA, 2005). J& Coelho (2004), em sua pesquisa, identificou posi¢fes distintas nas
duas empresas por ela pesquisadas. Uma das empresas procurava manter um bom
relacionamento com o sindicato, compartilhando com seus representantes as informagoes
necessérias a tomada de decisdes que dizem respeito aos trabalhadores, mas proporcionando
pouca liberdade para a atuacdo sindical dentro dos locais de trabalho. Ja a outra empresa,
precisava melhorar seu relacionamento com o sindicato, adotando postura mais transparente e
participativa. A relacdo desgastada que mantinha com o sindicato na época ficou evidente
(COELHO, 2004).

Napoledo (2007) ja encontrou um quadro que indicou abertura por parte da empresa
por ela investigada para que os empregados se envolvam com o sindicato em uma relacao
positiva entre empresa e sindicato. Nesse caso, a empresa pesquisada era de economia mista,
sendo um local propicio ao envolvimento entre empresa, estado e sindicato, rumo ao
estabelecimento de a¢des socialmente responsaveis. Nesse tipo de empresa, o proprio Estado
tem a oportunidade de exercer seu papel, como instituicdo que ele representa, ndo apenas
como empregador, mas também como responsavel pelo oferecimento de condigdes mais
favoréaveis ao crescimento do empregado e também dos cidaddos (NAPOLEAO, 2007).

Quanto a relacdo com os sindicatos, os dados das pesquisas realizadas no @mbito do
NUPEGS apontam para variados caminhos. Analisando-se as pesquisas pode-se notar que as
empresas pesquisadas ndo tém caracteristicas comuns. O que se poderia generalizar é que
aparentemente a gestdo da empresa tem influéncia direta na qualidade do relacionamento com
os sindicatos. Empresa como a pesquisada por Furtado (2006) tem uma cultura de
participacdo tdo forte que praticamente enfraquece a mobilizacdo sindical. A empresa
pesquisada por Napoledo (2007), simplesmente por ser uma empresa de economia mista,
proporciona terreno fértil para o fortalecimento das relacbes com os sindicatos. As outras
empresas, pesquisadas por Coelho (2004) e Oliveira (2005), empresas industriais, ja
demonstram relacionamento com os sindicatos marcados pelos problemas caracteristicos das

empresas com uma gestdo mais tradicional.
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2.3.1.2 Gestdo participativa

As praticas de participagdo sdo um fator importante na empresa moderna. E esta em
estreita conexao com a atual concepgéo de autoridade, que nada tem a ver com a velha figura
do chefe que sabe e manda, ou dos executivos que executam, em siléncio, o que lhes foi
mandado. Um gerente moderno coordena e estimula pessoas inteligentes, com vontade
propria, com potencial criativo, capazes de trabalhar em equipe e de adaptar-se a novos
trabalhos ambientes e situagcdes (ANDRADE, 1991).

A sobrevivéncia da empresa no mercado competitivo tem como pré-requisito a
participacdo dos empregados na gestdo da empresa, sendo essa participacdo utilizada como
estratégia de competitividade, As empresas estdo alterando suas relagdes de trabalho, ao
passarem de uma gestdo centralizada para uma gestéo participativa porque descobriram ser o
trabalhador um recurso fundamental para maximizar os lucros (PARTEMAN, 1992;
ULRICH, 2000).

A gestdo participativa valoriza a participacdo das pessoas no processo de tomada de
decisdes sobre os diversos aspectos da administragdo das organizagdes (ULRICH, 2002). As
empresas que adotam a gestao participativa apresentam as seguintes vantagens:

a) melhores resultados para a organizacéo e para os individuos dela participantes;

b) participacdo eficaz dos trabalhadores nos objetivos da organizacdo, gerando um

clima propicio ao desenvolvimento qualitativo do trabalho;

c) distribuicéo equitativa de responsabilidades e dos resultados;

d) elevado grau de integracdo com a cultura da organizacgéo;

e) sélida base para as decisdes;

f) aceleracéo das condicGes da competitividade da empresa;

g) sustentacdo do didlogo e respeito as diferencas individuais.

Para Oliveira (2005), a participacdo dos trabalhadores no processo decisério € uma
forma democrética de gestdo. Assegurar a participacdo dos trabalhadores € dividir com eles a
responsabilidade de gerir a empresa e seus resultados. A pesquisa de Furtado (2006) indicou
que, quando a gestdo participativa é forte, a atuacdo sindical pode ser enfraquecida pela falta
de necessidade de intermediarios nas negociacdes e pelo fato de a empresa por ela pesquisada
ter um modelo acionario singular, do qual mais de 70% dos empregados participavam como

acionistas.
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Dias (2000) enfatiza que a gestdo participativa requer mudancas na organizacao, no
aspecto comportamental e no estrutural, bem como nas interfaces relacionadas a
administracdo de RH. Do lado comportamental, refere-se ao estilo de administrar pessoas,
delegar, envolver, informar, consultar. A estrutura refere-se aos redesenhos dos aspectos do
sistema de normas, divisdo do trabalho, cargos, grupos de trabalho, de forma que a estrutura
estimule a participacéo.

Roesch e Antunes (1995), ao estudarem a participacdo dos trabalhadores num processo
de adocdo de modelo de gestdo da qualidade total, perceberam que:

a) por um lado, o gerenciamento da participacdo dos funcionarios mais qualificados é

mais facil em decorréncia do grau de independéncia que eles alcangaram no trabalho;

por outro lado, é mais trabalhoso em razdo do maior nivel de questionamentos desses
trabalhadores;

b) maiores questionamentos demandam mais tempo da gestédo, sobretudo, no que diz

respeito a tomada de decisdes num grupo bem informado.

Bittar (1994) salienta que a gestdo participativa aparece como uma possibilidade de
contribuir para maiores lucros, maior interesse por parte dos funcionarios pelas metas
organizacionais e mais qualidade com menos recursos. Existem, porém, duas grandes
barreiras a implementacdo da gestdo participativa: a descentralizacdo das decisfes, que nédo
combina com as ainda rigidas estruturas hierarquicas, e a mudanca cultural, visto que ndo é
facil fazer com que as pessoas mudem sua maneira habitual de realizar suas funcdes, a forma
passiva tradicional.

Dessa maneira, uma empresa responsavel com relacdo a seu publico interno deve
desenvolver técnicas de gestdo participativa, voltadas principalmente a compartilhar o poder
nas tomadas de decisfes, provocar e criar ambientes de motivagdo, comprometer as pessoas
com o trabalho, desenvolver sistemas de sugestoes eficientes e duradouros, formar e conduzir
equipes para a eliminagédo dos problemas e vencer as resisténcias a implantagdo das mudancas
que se fazem necessarias (ETHOS, 2004).

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados para essa
questdo, que serdo mostrados a seguir. No citado trabalho de Furtado (2006), a percepcao dos
funcionarios confirmou que a empresa procurava envolvé-los na gestdo do negdcio. A prética
da empresa de repassar informacbes aos empregados, inclusive financeiras, e oferecer
treinamento para que estes possam compreendé-la também foi confirmada pelos funcionarios.
Mais de 87% dos ouvidos afirmaram que recebiam informagdes econdmico-financeiras e 73%

relataram que a empresa tinha um processo estruturado de discussdao e analise sobre essas
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informacdes. A pesquisa também apontou que a empresa procurava envolver representantes
dos empregados em comités de gestdo ou nas decisdes consideradas estratégicas (FURTADO,
2006).

Na empresa pesquisada por Oliveira (2005), existiam o estimulo e o reconhecimento
as contribuicdes dos empregados para a melhoria dos processos produtivos e do ambiente de
trabalho, mas a recompensa era simbolica ja que os beneficios dos empregados estavam muito
distantes dos ganhos que a empresa obtinha. A empresa ndo previa a participacdo de
representantes dos empregados em comités de gestdo ou no conselho de administragdo
(OLIVEIRA, 2005). J& para Coelho (2004), em termos de gestdo participativa, a pesquisa
sugeriu que ambas as empresas pesquisadas procuravam envolver seus funcionarios na
sugestdo de idéias que melhorem o desempenho de suas tarefas, bem como o melhor
aproveitamento de matéria-prima, na linha dos programas de qualidade total. No entanto
ainda precisavam democratizar o processo de tomada de decisdes, pois estava bem aquém de
uma gestdo participativa dentro da perspectiva de uma empresa socialmente responsavel
(COELHO, 2004). Na empresa pesquisada por Napoledo (2007), havia a divulgacdo das
informagdes econdmico-financeiras embora ndo existisse treinamento para que 0S
funcionérios pudessem efetivamente compreender tais informacfes. Para a autora, ndo eram
perceptiveis também o incentivo nem a criacdo de possibilidades para que os funcionarios
compartilhassem os desafios da empresa (NAPOLEAO, 2007).

Analisando os resultados dessas pesquisas, pode-se apontar que, com raras excegoes,
como a da empresa pesquisada por Furtado (2006), a gestdo participativa nas empresas ainda
¢ um conceito em formacgdo. Verificam-se alguns avancos no compartilhamento de
informacdes, mas muito ainda hd de se fazer para a implementacdo de gestbes realmente

participativas.

2.3.2 Respeito ao Individuo

No ambito do Respeito ao Individuo, vamos tratar da questdo relativa aos
trabalhadores terceirizados.

Na relacdo com os trabalhadores terceirizados, aspecto cada dia mais presente na
rotina de grande parte das empresas, chama atengédo o cuidado em evitar a diferenciacdo entre

trabalhadores efetivos e trabalhadores terceirizados. Trata-se de uma diferenciacdo que pode
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prejudicar as relacdes dentro da organizacédo se ndo for bem conduzida e, até mesmo, se tornar
outra forma de excluséo e diferenciacio (NAPOLEAO, 2007).

2.3.2.1 Relacoes com trabalhadores terceirizados

Terceirizar uma atividade nada mais é que repassar a terceiros sua realizacdo. Em
termos empresariais, pode-se dizer que é o repasse de uma atividade-meio a terceiros.
Atividade-meio € aquela que se presta a dar condi¢Ges para que uma empresa atinja seus
objetivos sociais (fins). Por exemplo: uma empresa que fabrica roupas (atividade-fim)
necessita contratar outra empresa que lhe preste servigos de limpeza. A atividade de limpeza,
nesse exemplo, constitui atividade-meio da confeccdo. Em outras palavras, terceirizar é
entregar a terceiros atividades nao-essenciais da empresa. A empresa tomadora (a que ira
terceirizar alguma atividade-meio) contrata um prestador de servigos para executar uma tarefa
que ndo esteja relacionada a seu objetivo principal.

Um dos mais fortes argumentos em favor da terceirizacdo deriva do pensamento de
Prahalad e Hamel (1990), segundo o qual as empresas devem buscar a vantagem competitiva
por meio da concentracdo de esforcos no desenvolvimento de competéncias essenciais.

Com a terceirizagdo é possivel transferir a outros as atividades que ndo estdo
intricadamente relacionadas com as competéncias essenciais da empresa, que pode entdo
concentrar seus esforcos no desenvolvimento das habilidades que contribuem para um
desempenho superior em aspectos que tenham importancia estratégica para o negécio.

Sendo a terceirizacdo uma realidade no mundo organizacional, cabe as organizagdes e
a suas politicas de recursos humanos a adaptacdo as mudangas impostas pela
desverticalizacdo do negécio (SOUZA, 2005). Passam a conviver, dentro do mesmo ambiente
empresarial, seus proprios funcionarios em conjunto com os funcionarios das empresas
contratadas que, por sua vez, também participam de forma efetiva para o sucesso do
empreendimento. Essa atengdo aos novos e diferentes vinculos de trabalho é necesséria, entre
outros fatores, pelo fato de os terceiros contribuirem para o a qualidade do ambiente de
trabalho.

Do ponto de vista ideal, a gestdo de pessoas de organizagdes diferentes, que trabalham
em rede, exige habilidades criticas dos envolvidos (ULRICH, 1997). A primeira dessas

habilidades diz respeito ao estabelecimento de uma mentalidade comum, fazendo com que a
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identidade da empresa esteja clara na mente de funcionarios proprios e terceiros. A segunda
habilidade critica trata do reengajamento dos funcionarios da empresa contratante e da
empresa contratada, buscando a dedicacdo desses colaboradores a suas metas. Remover as
fronteiras com o objetivo de agilizar o processo de decisdes surge como a terceira habilidade.
A criacdo da capacidade para mudar é sugerida como a quarta habilidade critica. Essa
capacidade tem o poder de manter as organizacGes jovens, podendo trazer vantagens sobre a
concorréncia, caso a empresa consiga mudar processos, produtos e servicos. Finalizando, a
quinta habilidade esta relacionada com a aprendizagem: a organizagdo precisa ser um lugar de
aprendizado constante, em que as decisfes sdo tomadas de forma madura e de forma
compartilhada (ULRICH, 1997).

Do ponto de vista pratico, entretanto, a gestdo de trabalhadores com diferentes
vinculos de trabalho, com beneficios diferentes e, eventualmente, exercendo atividades
semelhantes, constitui-se em um grande desafio. As comparagdes sdo inevitaveis e essas
passam a ser fontes de conflito recorrentes. Embora o conceito de terceirizacao esteja dirigido
para as atividades-meio, muitas vezes ha ocupacdo de mdo-de-obra terceirizada para
atividades-fim da empresa. Isso resulta em compartilnamento de espacos entre empregados
préprios e terceiros, com beneficios desiguais. Dai a importancia da gestdo adequada dessa
variavel.

Sendo assim, o grande desafio para a empresa é buscar disseminar seus valores pela
cadeia de fornecedores, empresas parceiras e terceirizadas. Dessa forma, deve exigir para 0s
trabalhadores terceirizados condi¢cBes semelhantes as de seus proprios empregados. Cabe a
empresa evitar que ocorram terceirizacdes em que a reducdo de custos seja conseguida pela
degradacéo das condicdes de trabalho e das relacdes com os trabalhadores.

As pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS consultadas para esta dissertacéo,
publicadas até 2006 (FURTADO, 2006; TEODORO, 2005; COELHO, 2004), ndo abordaram
o0 tema trabalho terceirizado. Ele so6 foi adotado pelos indicadores Ethos a partir de 2005. Mas
Napoledo (2007) tratou dessa variavel em sua pesquisa. Nesse trabalho a conclusdo foi que a
empresa pesquisada ndo oferecia aos trabalhadores terceirizados os mesmos beneficios
basicos, como transporte, alimentacdo, creche e ambulatério oferecidos aos trabalhadores
efetivos, nem as mesmas condicGes de saude e seguranca e treinamento e desenvolvimento
oferecidas aos empregados efetivos. A autora também ressalta o grande percentual de
respondentes com uma posicao negativa em relacdo as condi¢bes de salde e seguranga do
trabalhador terceirizado. Trata-se de uma questéo delicada, que faz parte de exigéncias legais

e que pode ter repercussdes ainda mais danosas para a empresa, caso ndo seja respeitada.
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A pressuposicdo € de que as empresas que terceirizam a atividade-fim encontrardo
sérias criticas, pois, se esses empregados tivessem o0s mesmos beneficios dos empregados
proprios, ndo haveria a necessidade de terceiriza-los, isto para ndo abordar a questao legal, ja
que a terceirizacdo de atividades-fim é ilegal e € fiscalizada com rigor pelo Ministério Publico
do Trabalho.

2.3.3 Trabalho decente

O terceiro e ultimo aspecto apresentado pelo Ethos como necessario a ado¢édo da RSE
com o publico interno é denominado trabalho decente. Ele é avaliado a partir da atuacdo da
empresa no que diz respeito as politicas de remuneracdo, beneficios e carreira, aos cuidados
com saude, seguranca e condicdes de trabalho, a0 compromisso com o desenvolvimento
profissional e empregabilidade, ao comportamento diante das demissdes e a preparacao para a
aposentadoria (NAPOLEAO, 2007).

2.3.3.1 Politica de remuneracédo, beneficios e carreira

Embora os sistemas de remuneracdo por habilidades e competéncias sejam muito
discutidos, na préatica ainda prevalece a remuneracdo funcional (FURTADO, 2006). No
entanto novas tecnologias vém impactando os sistemas de remuneracdo tornando-os mais
flexiveis. Até o final dos anos 1980, a reivindicacdo salarial era a principal questdo na pauta
de reivindicacOes dos trabalhadores brasileiros. A partir desse periodo, comeca a haver uma
forte flexibilizacdo da remuneracdo, com a extin¢do da politica salarial pelo governo, o
estabelecimento da livre negociacdo entre empregados e empregadores e a implantagéo dos
programas de participagdo nos lucros e resultados.

As politicas, os instrumentos e o0s procedimentos de remuneracdo vém sofrendo
mudancas bastante significativas. Segundo Fischer (1998), elas ocorrem primeiro em
consequéncia da preocupacdo das empresas com a gestdo de seus custos e, segundo, em
funcdo da alta incidéncia de encargos sociais no Brasil e de alguma falta de flexibilidade da

legislacdo que regulamenta os contratos de trabalho.
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O objetivo das inovacbes em gestdo de salarios é justamente a remuneracéo,
diferenciando-a de acordo com o desempenho individual e desvinculando-a da estrutura de
cargos. Sistemas de remuneracdo flexivel, variavel, por performance, desempenho,
competéncias ou por objetivos tém-se tornado freqlientes nas organizacGes, configurando uma
tendéncia que se delineia para os processos de remuneragdo (FISCHER, 1998).

Uma das formas de remuneracdo flexivel mais disseminada entre as empresas sdo 0s
programas de participacdo nos lucros e/ou resultados que, segundo Martins e Veriano (2004),
além de significar um aumento de remuneragdo por parte dos funcionarios, possibilitam
oportunidades de discutir questdes atuais da dinamica da economia internacional, que
demanda maior qualificacdo profissional, polivaléncia, gestdo participativa e maior
envolvimento do trabalhador com os objetivos empresariais. Mudancas flexibilizadoras
exigem, porém, transformac@es de comportamento e gestao.

A flexibilizacdo da remuneracdo se da ndo s6 com a criacdo dos programas de
participacdo nos resultados, como também mediante a implantacdo de programas de
remuneracao por resultados. Enquanto nas Participacdes nos Lucros e Resultados (PLR"s) o
recebimento de bonus estd vinculado a rentabilidade da empresa de forma global, a
remuneragdo por resultados correlaciona o recebimento do prémio ao cumprimento de metas
preestabelecidas, estando dessa maneira mais ligada a um estilo de gestdo mais participativo
(FURTADO, 2006).

A remuneracdo variavel visa adotar critérios tais como criatividade, iniciativa,
resultados e o espirito empreendedor. A concentracdo nos resultados obriga o profissional a
ter iniciativa ou mesmo a ser criativo e, consequentemente, exercer um papel de
empreendedor. Por estar em consonancia com 0s objetivos globais da organizacdo, esse
sistema de remuneracgéo torna-se mais objetivo dentre aqueles existentes. Consegue-se, entéao,
um sistema de pagamentos integrado com os objetivos do negécio, garantindo o devido
reconhecimento aqueles que contribuem de forma mais efetiva para o resultado dos negdcios
(WESTIN, 1986).

Devido a concorréncia do mercado, as empresas estdo buscando, cada vez mais, ndo s6
atrair, mas segurar seus talentos através de melhor remuneracdo e beneficios (COELHO,
2004). E nesse sentido que varias organizacdes ja estdo utilizando ndo apenas a flexibilizacio
da remuneracdo mas também a flexibilizacdo dos beneficios. Esse tipo de programa consiste
em fornecer aos funcionérios um leque de opcBes para que eles préprios possam fazer a

escolha daquele beneficio que mais atenda a suas necessidades.
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Segundo o Ethos (2006), a empresa socialmente responsavel considera seus
funcionarios como socios, desenvolvendo uma politica de remuneracéo, beneficios e carreira
qgue valorize as competéncias potenciais de seus funcionarios e invista em seu
desenvolvimento profissional. Além disso, deve monitorar a amplitude de seus niveis salariais
com o objetivo de evitar reforcar mecanismos de ma distribuicdo de renda e geracdo de
desigualdades sociais, efetuando ajustes quando necessario.

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados para essa
questdo, que serdo mostrados a seguir. No trabalho de Furtado (2006), esse tema obteve
indices de concordancia acima de 50%, indicando que, pelo menos, metade dos empregados
da PROMON estava satisfeita com a politica de remuneracéo e carreira da empresa. Mais de
65% dos funcionarios ouvidos se sentiam valorizados por meio da remuneracdo e mais de
60% concordavam que a empresa procurava pagar salarios acima dos pisos firmados com os
sindicatos (FURTADO 2006). Oliveira (2005) tratou desse tema em seu trabalho como
participacdo de resultados e bonificacdo. Sua conclusdo € que a empresa pesquisada se
encontrava muito distante de ser considerada socialmente responsavel, pois, além de néo
contar com programa de PLR estabelecido, ndo tinha também nenhum programa de
bonificacdo (OLIVEIRA 2005). No trabalho de Coelho (2004), os resultados da pesquisa
demonstraram que as duas empresas, apesar de terem um programa de PLR reconhecido por
todos, precisavam ouvir mais seus funcionarios na formulacéo de politicas que dizem respeito
a remuneracao e a carreira (COELHO 2004). Na empresa pesquisada por Napoledo (2007), os
profissionais ndo eram ouvidos e ndo consideravam que a empresa procurasse pagar acima
dos pisos salariais firmados com os sindicatos. Considerando-se que a remuneracdo € uma
forma de mensuracdo do valor que o empregado tem para a empresa, quando questionados
sobre o sentimento de valorizacdo de seu trabalho, 71% dos gerentes e apenas 29% dos
trabalhadores operacionais e administrativos acreditavam que a empresa valorizasse seus
funcionarios. A maioria dos funcionarios confirma o estimulo da empresa na compra de suas
acOes. A compra de acbes ndo deixa de ser uma forma de aumentar o interesse dos
empregados pelo crescimento da empresa, visto que, ao adquiri-las, os trabalhadores passam a
enxergar a empresa ndo somente como empregados mas também como sécios e , dessa forma,
acabam tendo mais interesse pelo crescimento e desenvolvimento da empresa (NAPOLEAO,
2007).

Diante desses dados de pesquisa, pode-se levantar a pressuposi¢do de que as empresas
que tém trabalhadores mais especializados, ou seja, em que o capital intelectual é fator da

maior importancia para 0 sucesso da empresa, como no caso da empresa pesquisada por
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FURTADO (2006), as questdes relativas a remuneracdo, principalmente as participacdes nos

resultados, sdo tratadas com mais cuidado e profissionalismo.

2.3.3.2 Cuidados com saude, seguranca e condicoes de trabalho

A organizacao ndo pode sozinha proporcionar satde ao individuo, entretanto ela pode
ter, como um de seus objetivos, a salde de seus empregados, cuidando em buscar condi¢des
favoraveis de trabalho, cargos adequados, horarios regulares, maquinas, equipamentos e
utensilios adaptados a fisiologia humana, sem esquecer de propiciar um clima organizacional
favoravel a concentracdo e ao respeito (OLIVEIRA, 2005). Glasenapp e Lago (2004)
consideram a protecdo a salde e a integracdo fisica e mental dos trabalhadores como um
diferencial para o sucesso da empresa.

A conscientizacdo € a base fundamental para o desdobramento das intencdes da
empresa em agOes que alinhem seus interesses aos dos trabalhadores. Jurza (2001) afirma que
qguanto menor a instrugdo do trabalhador, menos ele sabe sobre os riscos envolvidos em sua
atividade. A busca por padrdes internacionais de relacdes de trabalho é desejavel, sendo as
certificacGes a respeito do tema (OHSAS 18001) ferramentas adequadas para aumentar a
consciéncia dos trabalhadores sobre 0s perigos de sua atividade para sua saude.

A norma OHSAS 18001 consiste em um Sistema de Gestdo, como as normas 1SO
9000 e ISO 14000, mas com o foco voltado para saude e seguranga ocupacional. Em outras
palavras, a OHSAS 18001 é uma ferramenta que permite uma empresa atingir e
sistematicamente controlar e melhorar o nivel do desempenho da Salde e Seguranca do
Trabalho por ela mesma estabelecido.

A norma foi elaborada por varios organismos certificadores, organismos de saude e
especialistas da area, com base na norma BS 8800:1996. Séo eles:

a) National Standards Authority of Ireland,;
b) South African Bureau of Standards;

c) British Standards Institution;

d) Bureau Veritas Quality International;

e) Det Norske Veritas;

f) Lloyds Register Quality Assurance;

g) SFS Certification;
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h) SGS Yarsley International Certification Services;

i) Asociacion Espariola de Normalizacion y Certificacion;

J) Internacional Safety Management Organisation Ltd;

k) Standards and Industry Research Institute of Malaysia (Quality Asserance Services);
I) International Certification Services.

A sigla OHSAS significa Occupational Health and Safety Assessment Series, cuja
traducdo é Série de Avaliacdo de Saude e Seguranga Ocupacional. Assim como os Sistemas
de Gerenciamento Ambiental e de Qualidade, o Sistema de Gestdo de Seguranca e Saude
Ocupacional também possui objetivos, indicadores, metas e planos de a¢do. A implantacao da
OHSAS 18001 visa preservar a integridade fisica dos colaboradores e parceiros das empresas.
O envolvimento e a participacdo dos funcionarios no processo de implantacdo desse sistema
€, assim como em outros sistemas, de fundamental importancia.

A norma OHSAS 18001 permite a qualquer tipo de organizagdo um controle mais
eficaz de seus riscos de acidentes e doencas ocupacionais, alem da melhoria do desempenho
em seguranca e saude do trabalho (o que, alias, vai ao encontro da nova legislacdo brasileira
sobre o Fator Acidentario de Prevencdo (FAP) e sobre o Nexo Técnico Epidemiologico
Previdenciario (NTEP).

As empresas estdo cada vez mais sofrendo pressbes comerciais, regulamentares e
éticas para controlar e reduzir riscos que surjam de suas operacdes. Nesse sentido, sistemas de
gestdo de Saude Ocupacional e Seguranca (Occupational Health and Safety - OH&S) podem
ajudar fornecendo uma abordagem sistematica para a identificacdo e reducdo de perigos e
riscos operacionais, reduzindo custos associados a acidentes, incidentes e invalidez,
aumentando, assim, a produtividade e a motivacdo enquanto melhora a reputacdo da empresa.

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam o0s resultados
contraditorios, para essa questdo. Na empresa pesquisada por Furtado (2006), 70% dos
funcionarios ouvidos para a pesquisa acreditavam que a empresa ia além das obrigacdes
legais, preocupava-se em melhorar as condi¢Ges de trabalho e promovia campanhas sobre o
tema (FURTADO 2006). Ja no trabalho de Oliveira (2005), a empresa em questdo, segundo a
percepcao dos empregados sindicalizados, tinha a postura de cumprir as necessidades legais
ndo se preocupando muito com campanhas e com a disseminacdo de informacgoes
(OLIVEIRA 2005). No trabalho de Coelho (2004), a questdo da salde e seguranca no
trabalho é um dos itens da pesquisa em que existiu grande convergéncia entre os trés publicos
pesquisados: empresa, sindicato e trabalhadores. As empresas, no que diz respeito a essa

questdo, extrapolam as normas exigidas por lei, criando seus proprios programas e



38

procedimentos de saude e seguranca (COELHO, 2004). Na pesquisa de Napoledo (2007), a
empresa pesquisada seguia as leis e normas de saude e seguranca do trabalhador, e 59% dos
gerentes e 38% dos trabalhadores operacionais e administrativos afirmaram que a empresa ia
além, o que é outro ponto positivo. A empresa também realizava campanhas, mas poderia
criar mecanismos capazes de propiciar maior conscientizacdo dos funcionérios e incentivar a
participacdo deles na definicdo das metas e dos indicadores de salde e seguranca. Essas
atitudes seriam mais favoraveis tanto para os empregados, que estariam mais engajados nas
questdes, quanto para a empresa, com a reducdo dos riscos e dos acidentes de trabalho.

Como os dados sdo contraditdrios, ndo € possivel levantar nenhuma pressuposicao

acerca da variavel que trata da saude, seguranca e condi¢6es de trabalho.

2.3.3.3 Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

A questdo da formagdo profissional é um dos grandes desafios enfrentados pela
sociedade (LEMOS 2004). Se ndao ha um entendimento quanto a forma de melhorar a
qualificacdo de trabalhadores, ha pelo menos um acordo de que algo precisa ser feito no que
tange a capacitacdo. A énfase na necessidade de qualificacdo dos trabalhadores deve-se em
parte a sua dimensdo objetiva, pois 0 processo produtivo moderno necessita efetivamente de
méao-de-obra qualificada para expandir-se e realizar ganhos de produtividade que o uso da
tecnologia pode propiciar. Ao lado dos postos que exigem maior qualificacdo, subsistem
outros que, por sua natureza automatica, ndo requerem nada além da capacidade de ler
instrucGes simples e manipular botdes e alavancas.

Fischer (1998) avalia o processo de desenvolvimento considerando duas fungGes
principais, uma aplicada as pessoas, outra a organizacdo. Junto as pessoas, 0 processo de
desenvolvimento tem por objetivo estimula-las a investir em seu autodesenvolvimento,
despertar o interesse pelo conhecimento e pela consciéncia de suas préprias necessidades de
aprendizagem, e fornecer informacdes sobre as fontes de desenvolvimento disponivel.
Facilitar o acesso das pessoas a informacgfes transforma-se em prioridade dessa nova
configuracao do processo de desenvolvimento. Para o autor, o objetivo é que a iniciativa pelo
desenvolvimento profissional seja pessoal e passe a ser encarada como uma responsabilidade
compartilhada entre as pessoas e a empresa.
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O papel da organizacdo nesse processo de desenvolvimento deve ser de se
responsabilizar por criar condi¢cdes favoraveis para a produgdo de conhecimento no proprio
ambiente de trabalho. Mais importante do que ofertar programas é estimular uma cultura que
valorize a aprendizagem. Ganham importancia dentro dessa perspectiva 0s mecanismos de
circulacdo do conhecimento, de avaliacdo de performance, de desempenho e potencial, as
pesquisas de melhoria continua e de resolucdo de problemas, além do planejamento,
aconselhamento e gestdo de carreiras. Todos esses instrumentos e procedimentos sdo
potencialmente oportunidades de aprendizagem, quando administrados dentro da perspectiva
de transformacdo da empresa num permanente laboratério de producdo de conhecimentos
(FISCHER, 1998).

Uma das mais poderosas ferramentas de transformacdo nas organizacdes é o
treinamento e capacitagdo de pessoal (ULRICH, 2002). Um processo de mudanca deve
contemplar o desenvolvimento do ser humano e da empresa em todos os niveis (identidade,
relacGes, processos e recursos), pois uma empresa sO se desenvolve se as pessoas que a
compdem se desenvolverem. Atualmente, as empresas exigem um nivel de conhecimento e
competéncias muito mais abrangente, dado que as pessoas precisam desempenhar tarefas
maltiplas dentro da organizacdo. Nesse sentido, é de interesse delas prdprias apoiarem
programas de qualificacdo para seus empregados, desde a complementacdo da educacéo
basica, como a oferta de cursos do ensino fundamental para aqueles que ainda ndo o
concluiram, quanto programas de qualificagdo, capacitacdo e aprendizado mais sofisticados
(FURTADO, 2006).

O desemprego também é conseqiiéncia da falta de investimentos em educacdo. A méa
qualificacdo dos trabalhadores contribui para exclui-los do mercado, ja que ndo tém o perfil
ideal para a empresa. Esse perfil engloba, além de conhecimentos especificos na area de
atuacao, conhecimentos em informatica, dominio de outros idiomas, criatividade, inovacao e
um projeto de vida, com metas e objetivos a serem alcancados (SILVA, 1998).

O treinamento como forma de propiciar o desenvolvimento individual e
organizacional ¢ uma estratégia de crescimento organizacional, ja que empregados pouco
competentes dificilmente produzirdo produtos competitivos. Sdo inimeras as vantagens de se
terem programas de treinamento e desenvolvimento nas organizacfes, pois eles trazem
beneficios ndo apenas para as pessoas, mas para as organiza¢ées como um todo.

Para desenvolver seus funciondrios, a empresa socialmente responsavel deve

promover capacitagdo continua, oferecer bolsas de estudo para a aquisi¢do de conhecimentos
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mais universais e com impacto positivo na empregabilidade de seus funcionarios, e essas
bolsas de estudos devem ser oferecidas para todos, sem distingdo (ETHOS, 2006).

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam os resultados em relacdo
a essa questdo, que serdo mostrados a seguir. No trabalho de Furtado (2006), constata-se uma
percepcdo muito variada no que diz respeito a treinamento e capacitagdo. Na empresa
pesquisada, mais de 65% dos funcionarios afirmaram que recebiam treinamento dirigido para
o trabalho, mas 51,4% concordaram que tém treinamento continuo para o desenvolvimento de
suas tarefas (FURTADO, 2006). No trabalho de Oliveira (2005), a empresa pesquisada
oferecia bolsas e treinamentos para seus empregados, mas desde que atendessem aos
interesses da organizacdo. A oferta de educacgéo basica ou ensino supletivo atingiu a todos que
necessitavam, sem distincdo, porque essa qualificacdo € imprescindivel para a certificacdo de
ISO’s e de qualidade total (OLIVEIRA 2005). Ja no trabalho de Coelho (2004), uma das
empresas pesquisadas oferecia capacitacdo e aperfeicoamento para todos que necessitassem.
Essa visdo era compartilnada por trabalhadores e sindicato (COELHO 2004). Ja para
Napoledo (2007), a empresa pesquisada precisaria atuar mais efetivamente nesse quesito.
Eram baixos 0s percentuais que percebiam positivamente a atuacdo da empresa, tanto no que
diz respeito a sua capacitacao para a atividade que desenvolviam e que, no primeiro momento,
traria beneficios para a empresa, quanto em seu crescimento a partir da aquisicdo de
conhecimento além da funcéo que realizavam (NAPOLEAO, 2007).

O estado da arte da pesquisa de responsabilidade social perante o publico interno no
quesito compromisso com o desenvolvimento profissional e empregabilidade permite inferir
que boa parte das empresas mantém programas de capacitacdo profissional e empregabilidade

voltados para suas necessidades particulares.

2.3.3.4 Comportamento diante das demissdes

A dignidade e o respeito com os demitidos tém importantes implicacdes para a préatica
empresarial, pois tratar condignamente as pessoas em processo de desligamento, além de ser
moralmente correto, pode exercer efetiva influéncia positiva para a propria empresa, para 0S
demitidos e para 0s remanescentes, que irdo sentir 0s previsiveis efeitos do processo
(CALDAS, 2000). O aviso antecipado, a participacdo dos funcionarios no processo de decisdo

do enxugamento e a visdo da demissdo na cultura da empresa podem também exercer
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influéncia significativa em muitos dos efeitos comuns e dolorosos da demissdo, como a
elevacdo de reclamacdes trabalhistas, o estresse e a tensdo, a inseguranca e a dificuldade de
recolocacao.

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 superdimensionamento do quadro
de pessoal, tentando gerenciar esforcos de reducgdo de outros custos, além daqueles relativos
aos funcionarios (CALDAS, 2000).

As demissdes de pessoal ndo devem ser utilizadas como primeiro recurso de reducéo
de custos. Quando forem inevitaveis, a empresa deve realizd-las com responsabilidade,
estabelecendo critérios para executa-las (empregados temporarios, facilidade de recolocacéo,
idade do empregado, empregado casado ou com filhos, etc.) e assegurando os beneficios que
estiverem a seu alcance. Além disso, a empresa pode utilizar sua influéncia e acesso a
informacdes para auxiliar a recolocacdo dos empregados demitidos.

Algumas empresas estdo seguindo esses preceitos, embora constituam uma clara
minoria. H& exemplos de empresas que oferecem aos demitidos um ou mais dos seguintes
beneficios: treinamentos para elaboracdo de curriculos e participacdo em entrevistas, visando
facilitar seu ingresso em outras empresas; contratacao de servi¢os de recolocacgédo; extensao
dos beneficios, principalmente plano de salde, de trés a seis meses ap0s a demissao, sem dnus
para 0 empregado demitido; pagamento de quantia indenizatéria, proporcional ao tempo de
casa do empregado; treinamentos sobre administracdo financeira e empreendedorismo, para
aqueles que pretendem montar o préprio negocio (FURTADO, 2006).

Caldas (2000) acredita que, quando os cortes de pessoal sdo realmente necessarios, a
principal questdo passa a ser a forma como serd conduzido. E importante que as pessoas
vejam a nocao de justica no processo, 0s critérios, o respeito e a dignidade que a organizacéo
mostra em relacdo aos demitidos. E importante considerar que a forma como esse processo,
sempre traumatico, é conduzido dentro da organizacdo pode gerar grandes problemas para a
gestdo. Entre eles:

a) clima organizacional: perda de lideranca, queda na participacdo em programas de

envolvimento pessoal, perda de familiaridade entre as unidades, reducdo do trabalho

em equipe, deterioracdo do clima organizacional e aumento do conflito, politica e

estresses organizacionais;
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b) eficiéncia interna: perda de experiéncia, aumento da burocracia, perda da
qualidade e rapidez na tomada de deciséo, deficiéncia na troca de informacdes e perda
de controle interno;

c) eficacia organizacional: queda na qualidade, deterioracdo da produtividade e

desempenho organizacional e perda de visdo estratégica;

d) relagdes de trabalho: aumento do volume de reclamacdes, aumento do indice de

acidentes e doencas, aumento da incidéncia de sabotagens/violéncia. Em relacdo a

empresa ou dirigentes, deterioracao das relagdes de trabalho;

e) imagem externa: prejuizo a imagem externa junto a clientes e parceiros, prejuizo a

imagem institucional, dificuldade em recrutar e atrair novos empregados.

Por isso, como aponta Caldas (2000), dois cuidados devem ser tomados por empresas
gue se querem socialmente responsaveis apds o processo de demissdo. Em primeiro lugar, a
compensacdo e 0 apoio aos demitidos e também a assisténcia dada aos individuos
remanescentes.

Vale lembrar que o comportamento socialmente responsavel com demissdes €
fundamental para a manutencdo de uma relagéo saudavel com o pablico interno. Discutir com
0s empregados propostas para contencdo de despesas pode representar uma solucdo favoravel
para a empresa e seus trabalhadores. As demissdes devem ser a ultima saida e, se forem
inevitaveis, a empresa deve adotar critérios socioeconémicos, como idade, estado civil,
namero de dependentes e, se possivel, estender beneficios e oferecer programas de
recolocacdo (ETHOS, 2006).

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados contraditérios
em relacdo a alternativas as demissfes. Nesse caso a pesquisa de Furtado (2006) indicou um
alto grau de concordancia no sentido de que a empresa procura evitar demissoes (80,6%). A
maioria dos pesquisados também concordou que a empresa mantinha uma postura aberta,
informando as razdes que levaram a demissdo (FURTADO, 2006). No caso do trabalho de
Oliveira (2005), a empresa se posicionava, de acordo com a percep¢do dos empregados
sindicalizados ouvidos na pesquisa, distante do comportamento socialmente responsavel ao
privilegiar a maximizagdo dos lucros, ndo existindo dialogo com os empregados e sindicatos
(OLIVEIRA, 2005). Para Coelho (2004), no que diz respeito as duas empresas pesquisadas
em seu trabalho, ndo existia preocupacao em adotar uma politica que preparasse o funcionario
para o desligamento e consequente recolocacdo. As duas empresas pesquisadas ndo ofereciam
programa de demissdo voluntéria, nem servicos de recolocacdo em outro emprego para 0S

demitidos, como também ndo financiavam a requalificacdo profissional para os demitidos, por
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algum tempo. No entanto uma das empresas procurava evitar demissdes, de acordo com
funcionarios e sindicato, enquanto a outra tratava um indice de rotatividade anual de 25%
como normal (COELHO, 2004). Ja na pesquisa de Napoledo (2007), a empresa pesquisada
procurava evitar demissdes, mas, quando necessarias, ndo adotava critérios claros para a
definicdo daqueles que seriam demitidos. Propunha programas de demissao voluntaria, mas
ndo financiava a requalificacdo, nem apoiava a recolocacdo dos demitidos. Segundo a autora,
talvez esse ndo fosse um tema abordado pela empresa, por ndo se tratar de um problema
corrente na empresa, que, no geral, tem a melhor pratica do ponto de vista da seguranca no
emprego, que é praticamente ndo demitir ninguém.

Como os dados s@o contraditorios, ndo é possivel levantar nenhuma pressuposicao

acerca da variavel que trata do comportamento diante das demissdes.

2.3.3.5 Preparacdo para aposentadoria

O desligamento por aposentadoria também exige alguns cuidados éticos. E preciso
honrar os compromissos assumidos durante a permanéncia dos empregados, como é o0 caso da
previdéncia privada ou da complementacdo salarial, quando a pensdo da aposentadoria
oferecida pelo governo ficar insuficiente, at¢ mesmo, com valor irrisério. Funcionarios e
trabalhadores leais, devem poder chegar a idade da aposentadoria com condi¢fes minimas de
viver com dignidade o tempo de vida que ainda lhes resta. Mesmo que a legislacdo néo
obrigue, muitas empresas estdo criando seus fundos e programas de aposentadoria que possam
assegurar esse minimo de bem-estar a seus ex-funcionarios mais velhos.

No Brasil, assiste-se simultaneamente a queda de dois importantes determinantes da
estrutura populacional: a fecundidade e a mortalidade. A combinacdo desses processos e a
velocidade como isso ocorre acarretaram maior envelhecimento da populacdo e a maior
longevidade para os individuos. Esse duplo fendmeno banaliza situa¢fes incomuns até pouco
tempo atras, como, por exemplo, usufruto de aposentadorias por periodos de tempo maiores
(WONG, 2001).

Moreira (2001) ressalta que o processo de envelhecimento brasileiro assume particular
interesse ndo sé pelo volume de populagdo envolvida, mas também pela intensidade com que
tal fenémeno ocorre. Esse periodo de transi¢cdo para uma fase de maior envelhecimento da

populacdo é um desafio para a garantia dos atuais e futuros niveis de bem-estar da populacéo
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por meio da criacdo de empregos e a absorcdo produtiva dos amplos contingentes de
populacdo em idade economicamente ativa.

A aposentadoria representa uma ruptura com o mundo do trabalho, acarretando uma
modificacdo no sistema de relagcBes sociais e no sistema de papéis e status. A vida do
aposentado é influenciada pelas atividades socioprofissionais anteriores, na medida em que
tais atividades determinam as condic¢des da vida social e econémica, assim como as relagdes
sociais e 0 acesso ao lazer. Essa é uma fase que acarreta diminuicdo do status social e
modificacdo no sistema de papéis, que é compensado pela acentuagdo de novos papéis dentro
da familia. O trabalho da& ao sujeito seu status, pois € por meio do papel profissional que o
sujeito tem acesso a rede de comunicacdo. Quando o sujeito se aposenta, ele pode perder
acesso a rede de relacionamentos que estabeleceu dentro da empresa em que trabalhava, assim
como seu status na sociedade (SANTOS, 1990).

A empresa socialmente responsavel, com relacdo a seus funcionarios, procura
desenvolver atividades sistematicas de orientacdo, aconselhamento e preparacdo para a
aposentadoria, envolvendo seus aspectos psicologicos e de planejamento financeiro. Além
disso, a empresa oferece oportunidades de aproveitamento da capacidade de trabalho dos
aposentados, estimulando sua participagdo voluntaria em projetos sociais na comunidade
(ETHQOS, 2006).

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados contraditérios
em relacdo a preparacdo para a aposentadoria. Na pesquisa realizada por Coelho (2004), as
duas empresas pesquisadas contavam com planos de previdéncia, mas nenhuma delas contava
com um programa de preparacdo para a aposentadoria (COELHO, 2004). Ja na pesquisa de
Furtado (2006), 70% dos funcionarios se sentiam informados pela empresa sobre a
aposentadoria e sobre as leis que a regem, mesmo sem um programa formal de preparagéo.
Nesse caso, a empresa também contava com um plano de previdéncia. (FURTADO, 2006). Ja
na pesquisa de Oliveira (2005), o discurso da empresa era totalmente divergente do discurso
dos trabalhadores, pois a maioria dos empregados desconhecia praticas de orientacdo sobre 0s
procedimentos para a obtencdo da aposentadoria. Nesse caso, 0 plano de previdéncia privada
era oferecido apenas para os executivos da empresa (OLIVEIRA, 2005). Na empresa
pesquisada por Napoledo (2007), a empresa dava apoio legal, financeiro e psicologico
existindo também um projeto de preparacdo para a aposentadoria. A empresa nao oferecia
oportunidades de trabalho pds-aposentadoria e também ndo foram encontradas informacdes
relativas a disponibilizacdo de planos de previdéncia privada.
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Como os dados sdo contraditérios e os contextos das empresas diferentes, ndo é
possivel levantar nenhuma pressuposicdo acerca da varidvel que trata da preparagdo para

aposentadoria.
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3 METODOLOGIA

A presente pesquisa define-se como pesquisa descritiva, quantitativa e com o método
denominado estudo de caso simples.

As pesquisas tipificadas como descritivas tém como objetivo primordial a descrigdo
das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relacdes
entre variaveis. Em geral, valem-se de técnicas padronizadas de coleta de dados. (GIL, 1999).

A abordagem quantitativa expressa uma forte preocupa¢do com a mensuragdo e o
estabelecimento de relagdes e determinagdes de alguns fatos ou fendmenos, da realidade
social sobre outros (CASTRO, 2005).

O estudo de caso caracteriza-se pela analise em profundidade de um objeto, que
podem ser individuos ou organizag@es. E um delineamento que se preocupa com questdes do
tipo “como” e “por qué”. (ACEVEDO, 2006).

Durante muito tempo, os estudos de caso foram encarados como um procedimento
pouco rigoroso, que serviria apenas para estudos de natureza exploratoria. Entretanto hoje é
tido como o delineamento mais adequado para a investigagdo de um fendmeno
contemporaneo dentro de seu contexto real, em que os limites entre o fendmeno e o contexto
ndo sdo claramente percebidos (YIN, 2005).

A técnica de coleta de dados para este estudo foi o questionario fechado, aplicado
tanto para os trabalhadores como para os gestores. Segundo Gil (1999), o questionario € a
técnica de investigagdo composta por um numero mais ou menos elevado de questes,
apresentadas por escrito as pessoas, tendo como objetivo o conhecimento de opinides,

crengas, sentimentos, interesses, expectativas ou situagdes vivenciadas.

3.1 Caracterizagdo da empresa

A empresa pesquisada é a Companhia Brasileira de Metalurgia e Mineracao, lider de
mercado no Brasil e no mundo, que conta com 795 colaboradores baseados em Araxa. A
empresa tem uma trajetéria de crescimento constante tanto no que se refere a vendas e
produgdo quanto no que se refere ao nimero de colaboradores. No que se refere ao nimero de

colaboradores, vale dizer que, a partir de 2001, foi verificado um grande ndmero de
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admissdes, 0 que divide os funcionarios em dois grandes grupos, um grupo com faixa etaria
mais elevada e mais tempo de casa e um grupo de funcionarios mais jovens admitidos pos
2001. Mesmo, com altas taxas de crescimento, pode constatar-se baixos indices de demisséo,
sendo muito comum o desligamento apenas por motivos de aposentadoria.

No que se refere ao publico interno, a empresa tem, desde de 1970, um projeto social
apoiado em quatro pilares: habitacdo, saude, educacdo e previdéncia privada. Na questdo
habitacional, a empresa conta com areas habitacionais com aluguel subsidiado, empréstimos
subsidiados para reforma e construcdo e programas de mutirdo em que o trabalhador adquire
um lote a precos subsidiados e se compromete a trabalhar noventa horas mensais na
construcdo de sua casa. A empresa participa com 0s materiais e com o custo da mdo-de-obra
especializada.

Na saude, o trabalhador conta com assisténcia médica integral para ele e para todos 0s
seus dependentes. O fornecimento de medicamentos € subsidiado em 90% para medicamentos
de uso continuo e 50% para os demais. O atendimento odontoldgico é integral e gratuito. Os
aposentados contam com a extensdo dos programas de assisténcia médica e odontoldgica por
um periodo de trés anos apos seu desligamento e, a partir dai, passa a contar com programas
de assisténcia implementados em parceria entre a empresa e o sindicato.

Na questdo educacional, a empresa subsidia integralmente os custos de educacédo das
criancas com a idade de 1 a 5 anos. O ensino fundamental é subsidiado em 50%, o0 ensino
médio em 70% e o ensino superior em 80%. Cursos de idiomas sdo também custeados pela
empresa para 0s dependentes que cursam o ensino médio e superior.

A empresa institui também um programa de previdéncia privada com o objetivo de
conceder beneficios complementares aos da Previdéncia Oficial. O funcionario contribui com

2,5% do salario e a empresa com 5%.

3.2 Variaveis de andlise

Nesta dissertacdo serdo trabalhadas oito variaveis da responsabilidade social com os
empregados:
a) Dialogo e participagdo
¢ Relagdes com sindicatos

e Gestdo participativa
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b) Respeito ao individuo

e Relagbes com trabalhadores terceirizados
¢) Respeito ao trabalhador

e Politica de remuneracao, beneficios e carreira

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

e Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

e Comportamento diante das demissdes

e Preparagéo para aposentadoria
O questionario do instituto Ethos é composto de quatro perguntas para cada variavel e

tem o objetivo de permitir a empresa se autoclassificar em um dos quatro estagios descritos
abaixo.

a) Estagio 1: representa um estagio basico de acdes da empresa, no qual ela ainda se
encontra em nivel reativo as exigéncias legais.
b) Estagio 2: representa um estagio intermedidrio de agdes, no qual a empresa
mantém uma postura defensiva sobre os temas, mas ja comeca a encaminhar
mudancas e avanc¢os em relacdo a conformidade de suas praticas.
c) Estagio 3: representa um estagio avancado de ac¢des, no qual ja sdo reconhecidos 0s
beneficios de ir além da conformidade legal, preparando-se para novas pressdes
regulamentadoras do mercado e da sociedade. A responsabilidade social e o
desenvolvimento sustentavel sdo tidos como estratégicos para o negocio.
d) Estagio 4: representa um estagio proativo, no qual a empresa atingiu padrdes
considerados de exceléncia em suas praticas, envolvendo fornecedores, consumidores,
clientes, a comunidade e também influenciando politicas publicas de interesse da

sociedade.

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados, realizada por meio de censo, foi organizada da seguinte maneira:
a) distribuicdo de questionario fechado, baseado nos Indicadores do Instituto Ethos,
para 100% dos trabalhadores da empresa lotados em Arax4;

b) tabulacéo dos dados.
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A anélise dos dados visa confrontar a percepcdo dos trabalhadores e gestores sobre sua
percepcao a respeito dos indicadores. Esta divisdo se justifica no sentido de investigar as
possiveis diferencas de percepcdo e também por trilhar um caminho ja explorado pelos
trabalhos do NUPEGS, o que facilita a comparagéo de resultados.

O questionario teve a ordem das perguntas determinadas aleatoriamente e, antes da
aplicacdo, foi testado com cinco funcionarios do nivel operacional. Nesse teste, havia a
preocupacdo em verificar se a linguagem do questionario era acessivel aos trabalhadores,

principalmente do nivel operacional, maior parte dos empregados.

TABELA1
Respondentes da pesquisa
Niveis Cargos Funcionarios | Respondentes %

Gestores Superintendente e Gerentes

Chefes de Departamento 31 24 7%
Trabalhadores | Chefes de Setor

Técnicos

Administrativo

Operacional 764 592 77%

Totais 795 616 77%

Fonte: Dados da pesquisa

Neste trabalho, os dois primeiros cargos foram considerados como gestores e 0s quatro
ultimos como trabalhadores. A taxa de retorno dos questionarios, enviados a todos o0s
funcionérios (gestores e trabalhadores) — o que caracteriza um censo — foi de 77%, indice
considerado alto e muito provavelmente representativo de toda a populagdo. Curiosamente,
essa média foi a mesma entre os dois niveis hierarquicos analisados (TAB. 1).

O alto indice de retorno pode ser explicado pelo fato de o pesquisador trabalhar na
empresa e, por isso, ter facil acesso a todas as areas da mesma . Os questionarios foram
distribuidos para os encarregados de todos os turnos da empresa, levamos em conta também o

ciclo de ferias de cada Unidade para que a pesquisa atingisse 0 maior numero de funcionarios.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

A analise dos resultados é dividida nos dados relativos as informacdes demograficas
(tempo de casa, idade, escolaridade, cargo e sexo) e nas variaveis da pesquisa:
a) Dialogo e participacao
e Relag6es com sindicatos
e Gestdo participativa
b) Respeito ao individuo
e RelagGes com trabalhadores terceirizados
c) Respeito ao trabalhador
e Politica de remuneracao, beneficios e carreira
e Cuidados com saude, seguranca e condicGes de trabalho
e Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade
e Comportamento diante das demissdes

e Preparacgdo para aposentadoria

4.1 Informacdes demogréficas

A seguir serdo apresentados os resultados relativos as informagdes demograficas.

4.1.1 Tempo de casa

A empresa pesquisada se caracteriza por ter uma forca de trabalho com muitos anos de
casa. A grande maioria dos funcionarios que tém até dez anos de casa € oriunda de empresas
terceirizadas e foram aproveitados na empresa apds periodos de trabalho em obras de
expanséo.

Mais de 75% dos respondentes tém entre dois e dez anos de empresa, como

demonstrado no Tabela 2. Desse grupo, aproximadamente 400 funcionarios, sdo oriundos de
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empresas prestadoras de servigco. Entre 11 e 20 anos, ha 6,20% dos funcionérios e 14,8%

acima de 20 anos (GRAF. 1 e TAB. 2).

204 15%
4%

25%

Tempo de Casa

24%

@ Menos de 2 anos
m Entre 2 e 5 anos

O Entre 6 e 10 anos
O Entre 11 e 15 anos
W Entre 16 e 20 anos

@ Mais de 20 anos

Grafico 1: Tempo de casa dos respondentes

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 2
Tempo de casa dos respondentes
Variaveis de resposta | Freqiéncia Percentual
Menos de 2 anos 148 24,0
Entre 2 e 5 anos 182 29,5
Entre 6 e 10 anos 157 25,5
Entre 11 e 15 anos 24 3,9
Entre 16 e 20 anos 14 2,3
Mais de 20 anos 91 14,8
Total 616 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Mais de 53,5% dos respondentes tém até cinco anos de empresa, 0 que praticamente

divide a empresa em dois grandes grupos e demonstra, por meio do nimero de funcionarios, o

grande crescimento verificado nos ultimos cinco anos. Como a empresa trabalha com taxas de

turn over proximas de zero, grande parte da reposi¢cdo de funcionarios é originada por

aposentadorias.



4.1.2 ldade

52

Entre os respondentes, 28,9% tém até 25 anos, 44,3% tém entre 26 e 35 anos e 26,8%

tém mais de 35 anos de idade, dados descritos no Grafico 2 e na Tabela 3.

13%

44%

Idade

@ Menos de 20 anos
m Entre 20 e 25 anos
O Entre 26 e 35 anos
O Entre 36 e 45 anos
m Entre 46 e 55 anos
@ Mais de 55 anos

GRAFICO 2 :1dade dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 3
Idade dos respondentes
Variaveis de resposta Frequéncia Percentual
Menos de 20 anos 6 1,0
Entre 20 e 25 anos 172 27,9
Entre 26 e 35 anos 273 44,3
Entre 36 e 45 anos 83 13,5
Entre 46 e 55 anos 78 12,07
Mais de 55 anos 4 0,6
Total 616 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar-se a Tabela 3, pode concluir-se que

jovem, pois 73,2% dos respondentes tém até 35 anos.

a forca de trabalho da empresa €



53

4.1.3 Escolaridade

Como se pode ver no Gréfico 3 e na Tabela 4, em relacdo a escolaridade, grande parte
dos respondentes, 88,8%, tem nivel escolar entre o segundo grau e o universitario completo.
Respondentes apenas com primeiro grau correspondem a 2,6% e respondentes com nivel

escolar com pés-graduacdo, mestrado ou doutorado correspondem a 8,6%.

Escolaridade

@ Primeiro grau

m Segundo grau

O Universitario incompleto
0O Universitario completo
m P6s-Graduagao

@ Mestrado/Doutorado

GRAFICO 3: Escolaridade dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 4
Escolaridade dos respondentes
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Primeiro grau 16 2,6
Segundo grau 329 53,4
Universitario incompleto 134 21,8
Universitario completo 84 13,6
Pds-Graduacao 49 8,0
Mestrado/Doutorado 4 0,6
Total 616 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Dos respondentes, 97,4% dos funcionarios tém escolaridade superior ao Ensino Médio
(segundo grau). O grande numero de entrevistados com formacdo igual ou superior ao
segundo grau, tratando-se de uma mao-de-obra em sua maior parte de nivel operacional, (dos
616 respondentes 438 sdo do nivel operacional, ou seja, 71,1 %), explica-se, em parte, pela
politica de treinamento que subsidia a formacdo de funcionarios e dependentes e que foi
instituida na década de 1970.

4.1.4 Cargo

A seguir, apresenta-se a distribuicdo dos resultados por cargos, no Grafico 4 e na
Tabela 5.

Cargo
2%
2%

2%
[ @ Superintendente/Gerente
18% m Chefe de Departamento
O Chefe de Setor
6% O Técnico

m Administrativo

@ Operacional

GRAFICO 4: Cargo dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
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Cargo dos respondentes
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Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Superintendente/Gerente 10 1,6
Chefe de Departamento 14 2,3
Chefe de Setor 12 1,9
Técnico 108 17,5
Administrativo 34 55
Operacional 438 71,1
Total 616 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Como demonstram o Gréafico 4 e a Tabela 5, entre os respondentes, 71,1% sao

funcionérios de nivel operacional lotados no chdo de fabrica das unidades produtivas. O

restante dos respondentes corresponde aos funcionarios administrativos, técnicos e de

supervisao/geréncia.

4.1.5 Sexo

Finalizando as informacGes demogréficas, tem-se a distribuicdo dos resultados por

sexo, que demonstra um universo preponderantemente masculino (GRAF. 5 e TAB. 6).
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Sexo

4%

@ Feminino

®m Masculino

96%

GRAFICO 5: Sexo dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 6
Sexo dos respondentes
Variaveis de resposta| Freqliéncia Percentual
Feminino 25 4,1
Masculino 591 95,9
Total 616 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Entre os respondentes, a maioria absoluta, 95,9%, é composta de homens com o

publico feminino correspondendo a apenas 4,1%.

4.2 Analise das variaveis

A apresentacdo dos resultados da pesquisa propriamente dita obedecerd a
padronizagdo descrita a seguir. Inicialmente, apresenta-se um quadro resumo com as
perguntas que compdem a varidvel. Em seguida, cada uma delas é analisada em particular,
acompanhada dos respectivos graficos e tabelas, divididas entre o grupo de gestores e 0 grupo

de trabalhadores. Os dados foram separados entre o grupo de gestores (superintendentes,
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gerentes e chefes de departamento) e o grupo de trabalhadores (chefes de setor, técnicos,
administrativos e operacionais), para permitir a comparacdo entre eles. A analise dos dados

foi feita dessa forma, para responder a pergunta de pesquisa, a saber:

Existe diferenca entre a percepcdo dos gestores e a percepcdo dos trabalhadores
em relacdo a responsabilidade social com o publico interno? E corroborada a
hipdtese de que a percepcdo dos gestores tende a ser mais favoravel as empresas
do que a percepcéo dos trabalhadores, como sugerem Oliveira (2005) e Matonni
(2007)?

4.2.1 Dialogo e participacéo

O grupo de variaveis “Dialogo e participacdo” compreende dois indicadores:

“Relacbes com sindicatos” e “Gestdo participativa”.

4.2.1.1 Relacdes com os sindicatos

Os dados relativos a variavel “Rela¢Ges com os sindicatos” podem ser vistos na Tabela
7. Analisando-se cada pergunta em separado, busca-se comparar a percepcao dos gestores (G)

com a dos trabalhadores (T).
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TABELA 7
Relacbes com os sindicatos

<

Z X

QUESTOES Q — on

S 7 xz

o o 0 o

S |2 L L @ U

o 7)) Z Z o
1 | A empresaexerce pressao sobre os G 0,0% | 70,8% | 29,2% | 0,0%
empregados envolvidos em T |257% | 17,2% | 40,9% | 16,2%

atividades sindicais?

2 | A empresa oferece liberdade para G |792% | 83% |125% | 0,0%
atuacdo dos sindicatos no local de T |36,7% | 24,7% | 26,4% | 12,3%
trabalho?

3 | Os dirigentes da empresa se reinem |G | 70,8% | 8,3% | 125% | 8,3%
periodicamente com os sindicatos T |31,4% | 19,8% | 37,7% | 11,1%
para ouvir sugestdes e negociar
reivindicac6es?

4 | A empresa possui um canal de G |250% | 25,0% | 41,7% | 8,3%
comunicacdo consolidado com os T 19,1% | 15,9% | 55,1% | 10,0%

sindicatos, informando-lhes e
fornecendo-lhes dados financeiros e
relativos a objetivos estratégicos
(quando estes afetam os
trabalhadores) para subsidiar as
discussdes?

Fonte: Dados da pesquisa

Com relacdo a primeira pergunta “A empresa exerce pressao sobre os empregados
envolvidos em atividades sindicais?”, houve total discordancia entre gestores e trabalhadores.
Para 17,2% dos trabalhadores a resposta é “NAO”, enquanto para 0s gestores a resposta
negativa obteve 70,8%. O percentual de respondentes que optaram pelo “NAO SEI” totaliza
29,2% entre os gestores e 40,9% entre os trabalhadores. Entre os trabalhadores, 16,2%
optaram pela opgdo “PREFIRO NAO RESPONDER”. Os dados podem ser vistos nos

Gréficos 6 e 7. Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 8 e 9.
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GRAFICO 6: Relagdes com os sindicatos / Gestores / 12 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 8
Relagdes com os sindicatos / Gestores / 12 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 0 0,0
Nao 17 70,8
N&o sei 7 29,2
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

TRABALHADORES
; 16%
96: 16% 152; 26%
@ Sim
| Nao
0O N&o sei
102: 17% O Prefiro néo responder
242; 41%

GRAFICO 7: Relagdes com os sindicatos / Trabalhadores / 12 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 9
Relagbes com sindicatos / Trabalhadores / 12 questio
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 152 25,7
Nao 102 17,2
Né&o sei 242 40,9
Prefiro ndo responder 96 16,2
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

As respostas a essa questdo indicam uma total discordancia entre gestores e
trabalhadores. Os gestores tém uma avaliacdo mais positiva do que a dos trabalhadores, o que
indica que pode estar faltando informacdo para os trabalhadores, como demonstrado no
grande percentual de trabalhadores que optaram pelo “NAO SEI”, 40,9%, apresentado na
Tabela 9.

Na segunda questdo, que trata da liberdade da atuacdo do sindicato no local de
trabalho, continuam os baixos indices de concordancia entre gestores e trabalhadores. Entre o0s
gestores, 79,2% responderam afirmativamente a essa questdo, ou seja, a empresa oferece
liberdade para a atuacéo sindical, sendo acompanhados por 36,7% dos trabalhadores. Apenas
8,3% dos gestores optaram pelo “NAO”, sendo acompanhados por 24,7% dos trabalhadores.
O percentual de respondentes que optaram pelo “NAO SEI” totaliza 12,5% entre os gestores e
26,4% entre os trabalhadores. Entre os trabalhadores, 12,3% optaram pelo “PREFIRO NAO
RESPONDER”. Os dados podem ser vistos nos Graficos 8 e 9 e Tabelas 10 e 11.

GESTORES

3;13% 0:0%

2,8% O Sim
@ Néo

0O Néo sei

O Prefiro ndo responder

19; 79%

GRAFICO 8: Relagdes com os sindicatos / Gestores / 22 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa



TABELA 10
Relacbes com os sindicatos / Gestores / 22 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 19 79,2
Né&o 2 8,3
N&o sei 3 12,5
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
73; 12%
217; 37% @ Sim

156; 26%

B Nao
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GRAFICO 9: Relagdes com os sindicatos / Trabalhadores / 22 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 11

Relacbes com os sindicatos / Trabalhadores / 22 questédo

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 217 36,7
Né&o 146 24,7
N&o sei 156 26,4
Prefiro ndo responder 73 12,3
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Na segunda questdo, verifica-se ainda um alto grau de discordancia entre Gestores e
Trabalhadores. Os gestores continuam com uma visdo mais positiva do que a dos
trabalhadores.

Na questdo que aborda as reunides entre dirigentes da empresa e sindicalistas, tém-se
0S gestores com uma percepcdo mais positiva do que a posicdo observada entre 0s
trabalhadores. Apenas 31,4% dos trabalhadores concordam com a afirmacdo de que o0s
dirigentes da empresa se reinem periodicamente com o0s sindicatos para ouvir sugestfes e
negociar reivindicagcdes. Concordam com essa afirmacdo 70,8% dos gestores. Entre 0s
gestores, 8,3% dos respondentes optaram pelo “NAO”, acompanhados por 19,8% dos
trabalhadores. Nessa questdo, o percentual de respondentes que optaram por responder “NAO
SEI” foi de 12,5% entre os gestores e 37,7% entre os trabalhadores. O percentual de
respondentes que optaram pela resposta “PREFIRO NAO RESPONDER” é de 8,3% entre 0s
gestores e 11,1% entre os trabalhadores. Os dados podem ser vistos nos Gréaficos 10 e 11. Os

dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 12 e 13.
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GRAFICO 10: Relagdes com os sindicatos / Gestores / 32 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 12
Relagdes com os sindicatos / Gestores — 32 questdo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 17 70,8
Nao 2 8,3
N&o sei 3 12,5
Prefiro ndo responder 2 8,3
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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TRABALHADORES
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GRAFICO 11: Relagdes com os sindicatos / Trabalhadores / 32 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 13
Relacbes com os sindicatos / Trabalhadores / 32 questédo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 186 314
Né&o 117 19,8
N&o sei 223 37,7
Prefiro ndo responder 66 11,1
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

As respostas a essa questdo indicam uma total discordancia entre gestores e
trabalhadores. Os gestores tém uma avaliagdo mais positiva do que a dos trabalhadores, o que
indica que pode estar faltando informacdo para os trabalhadores, como demonstrado no
grande percentual de trabalhadores que optaram pelo “NAO SEI”, 37,7%, apresentado na
Tabela 13.

Na ultima questdo, ja ndo se percebem enormes disparidades entre a percepcdo dos
gestores e a dos trabalhadores. Indagados sobre a existéncia de um canal de comunicacdo
consolidado com os sindicatos, 25% dos gestores responderam afirmativamente, sendo
acompanhados por 19,1% dos trabalhadores. Entre os gestores, 25% dos respondentes
também optaram pelo “NAQ”, sendo acompanhados por 15,9% dos trabalhadores. Mas 0s

maiores percentuais foram verificados na opgdo “NAO SEI”, 41,7% dos gestores
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responderam dessa forma, sendo acompanhados por 55,1% dos trabalhadores. O percentual de
respondentes que optaram por op¢do “PREFIRO NAO RESPONDER?” foi de 8,3% entre os
gestores e 9,6% entre os trabalhadores. Os dados podem ser vistos nos Graficos 12 e 13. Os

dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 14 e 15.

GESTORES

2; 8%
6; 25%

@ Sim
| Nao
10; 42% 0O Nao sei
O Prefiro ndo responder

6; 25%

GRAFICO 12 - Relagdes com os sindicatos / Gestores / 42 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 14
Relacbes com os sindicatos / Gestores / 42 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 6 25,0
Nao 6 25,0
N&o sei 10 41,7
Prefiro ndo responder 2 8,3
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

TRABALHADORES
59; 10% 113; 19%
@ Sim
| Nao
94; 16% O N&o sei
0O Prefiro n&o responder

326; 55%

GRAFICO 13: Relagbes com os sindicatos / Trabalhadores / 42 questio
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 15
Relagdes com os sindicatos / Trabalhadores / 42 questio
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 113 19,1
Nao 94 15,9
N&o sei 326 55,1
Prefiro ndo responder 59 10,0
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados da Gltima questdo apontam para um quadro de falta de informacao, pois
41,7% dos gestores e 55,1% dos trabalhadores declararam falta de conhecimento para
responder a questdo (TAB. 14 e 15).

Um dado que chama a atencdo sobre a variavel “Relagdes com o sindicato” é o
percentual de trabalhadores que consideram que a empresa exerce pressdo sobre 0s
empregados envolvidos em atividades sindicais, 25,7%, acompanhado do dado de que apenas
17,2% afirmam que ndo ha essa pressdo. Indagado em relacéo a esse resultado, o Presidente
do Sindicato dos Metalurgicos ficou surpreso. Segundo ele, historicamente, o relacionamento
entre sindicato e empresa é de parceria, sendo inUmeros 0s projetos em que as duas entidades
atuam em conjunto. Outro ponto que salta aos olhos é o grande nimero de trabalhadores e
gestores que declararam falta de conhecimento sobre esse assunto. Esse ponto remete a
necessidade de maior disponibilizacdo de informacGes de programas e de atividades que
envolvam mais os trabalhadores, tanto da parte da empresa quanto da parte do sindicato.

Essa varidvel “Rela¢Bes com o sindicato” foi a que apresentou os menores indices de
concordancia entre gestores e trabalhadores. De maneira geral, pode-se concluir que a
percepcao dos gestores tende a ser mais positiva do que a dos trabalhadores nas questdes
relativas a relacionamento sindical, ndo rejeitando, para essa variavel, a hipotese de Oliveira
(2005) e Matonni (2007).

Essa percepcdo pode ter origem em um maior acesso as informacdes pelos gestores, o
que aponta para a necessidade de campanhas informativas patrocinadas tanto pela empresa
como pelo sindicato, explicitando para todos os funcionarios informacdes relativas a

qualidade do relacionamento entre as duas instituigdes.
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Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados semelhantes.
Nos trabalhos de Coelho (2004), Oliveira (2005) e Furtado (2006), também se pode verificar
um quadro de baixa concordancia em relacdo as perguntas da variavel “Relacdes com o0s
sindicatos”. Apenas no trabalho de Napoledo (2007) foi verificado um quadro de maior
concordancia, explicada, talvez, por ser a empresa pesquisada uma empresa de economia

mista.

4.2.2 Gestdo participativa

Os dados relativos a variavel “Gestdo participativa” podem ser vistos na Tabela 16.

TABELA 16
Gestao participativa

2
2 g
QUESTOES SOBRE GESTAO S = g9
PARTICIPATIVA 3 o 8 )

oa)

S |2 <L <L Iﬁ':J 1]
o wn zZ Z o
1 A empresa disponibiliza informagées |G | 100% | 0,090 | 0,09 | 0,0%
sobre sua historia e sua organizacdoe | T |946% | 14% | 29% | 1,2%

também treina os empregados no
momento da admissdo com programas
de integracéo e através de
treinamentos para que possam
compreendé-las e analisa-las?

2 A empresa disponibiliza informagbes |G | 62,5% | 12,5% | 20,8% | 4,2%
econdmico-financeiras aos T | 46,6% | 26,9% | 20,3% | 6,3%
empregados?

3 A empresa discute informagoes G ]12,5% | 50,0% | 29,2% | 8,3%
econbmico-financeiras de forma T 120,9% | 351% | 34,3% | 9,6%
estruturada visando a participacao dos
empregados no processo de gestdo e
nas decisdes estratégicas?

4 Representantes dos empregados G 42% | 41,7% | 45,8% | 8,3%
participam ativamente dos comitésde | T | 17,6% | 22,8% | 51,0% | 8,6%

gestdo ou nas decisdes estratégicas?
Fonte: Dados da pesquisa
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Na percepcédo dos funcionarios e gestores, a empresa de fato compartilha informacgdes
sobre sua historia e sua organizacdo e também treina os empregados para que possam analisa-
las. A pesquisa apontou que 100% dos gestores e 94,6% dos trabalhadores compartilham
dessa percepgédo. Nessa questdo, os percentuais de respondentes que optaram pelas respostas
“NAO SEI” e “PREFIRO NAO RESPONDER” foram 2,9% e 1,2%, respectivamente, entre
os trabalhadores. Os dados podem ser vistos nos Graficos 14 e 15. Os dados acima também

podem ser visualizados nas Tabelas 17 e 18.

GESTORES

O Sim
@ Nao
0O N&o sei

O Prefiro néo responder

24; 100%

GRAFICO 14: Gesto participativa / Gestores / 12 questao
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 17
Gestao participativa / Gestores / 12 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 24 100,0
Nao 0 0,0
N&o sei 0 0,0
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa



TRABALHADORES

@ Sim
@ Ndo
0O N&o sei

O Prefiro n&o responder

560; 95%

GRAFICO 15: Gesto participativa / Trabalhadores / 12 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 18

Gestdo participativa / Trabalhadores / 12 questdo

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 560 94,6
Nao 8 14
N&o sei 17 2,9
Prefiro ndo responder 1 1,2
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Na questdo relativa & disponibilizacdo de informagdes econémico-financeiras aos

empregados, verificou-se um alto grau de concordancia entre gestores e trabalhadores, ambos

considerando que a empresa disponibiliza essas informacgdes. Nessa questdo, o percentual de

respondentes que optaram pelo “NAO SEI” foi de 20,8% entre os gestores e de 20,3% entre

os trabalhadores. Os dados podem ser vistos nos Graficos 16 e 17. Os dados acima também

podem ser visualizados nas Tabelas 19 e 20.
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1, 4%

5;21%

3;13%

GESTORES

@ Sim
@ Nao

15; 62%

0O N&o sei
O Prefiro ndo responder

GRAFICO 16: Gestdo Participativa /Gestores / 22 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 19
Gestao participativa / Gestores / 22 questédo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 15 62,5
Né&o 3 12,5
N&o sei 5 20,8
Prefiro ndo responder 1 4,2
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
37; 6%
120; 20% @ Sim
276; 47% @ Nao
0O Néo sei
O Prefiro ndo responder

159; 27%

GRAFICO 17: Gesto participativa / Trabalhadores / 22 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 20
Gestdo participativa / Trabalhadores / 22 questdo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 276 46,6
Né&o 159 26,9
N&o sei 120 20,3
Prefiro ndo responder 37 6,3

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na questdo que aborda a discussdo de informacbes econdmico-financeiras de forma
estruturada visando a participacdo dos empregados no processo de gestdo e decisdo, 0s
trabalhadores demonstraram uma percepcdo mais positiva do que a dos gestores. Apenas
12,5% dos gestores concordam com essa afirmacdo, acompanhados por 20,9% dos
trabalhadores. Entre os gestores, 50% dos respondentes optaram pelo “NAO” acompanhados
por 35,1% dos trabalhadores. Nessa questdo, o percentual de respondentes que optaram por
responder “NAO SEI” é expressivo, 29,2% entre os gestores e 34,3% entre os trabalhadores.
O percentual de respondentes que optaram pela resposta “PREFIRO NAO RESPONDER” ja
é de 8,3% entre os gestores e 9,6% entre os trabalhadores. Os dados podem ser vistos nos
Gréficos 18 e 19. Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 21 e 22.

GESTORES

2;8% 3, 13%

O Sim
7, 29% | Nao

0O Néo sei

O Prefiro ndo responder

12, 50%

GRAFICO 18: Gesto participativa / Gestores / 32 questio
Fonte: Dados da pesquisa



TABELA 21

Gestao participativa / Gestores / 32 questdo

Variaveis de resposta Frequéncia Percentual
Sim 3 12,5
Né&o 12 50,0
Né&o sei 7 29,2
Prefiro ndo responder 2 8,3
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
57; 10% 1o 219
@ sim

| Nao

203; 34% 0O Néo sei

O Prefiro n&o responder

208; 35%

GRAFICO 19 - Gestéo participativa / Trabalhadores / 32 questao
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 22
Gestdo participativa / Trabalhadores / 32 questdo

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 124 20,9
Né&o 208 35,1
N&o sei 203 34,3
Prefiro ndo responder 57 9,6
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na Udltima questdo dessa varidvel, que trata da participacdo dos empregados em
comités de gestdo e nas decisdes estratégicas, continua-se a verificar que a percepcao positiva
€ maior entre os empregados: 17,6% dos trabalhadores optaram pelo “SIM”, sendo

acompanhados por 4,2% entre os gestores. Entre os gestores, 41,7% optaram pelo “NAQO”,
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sequidos por 22,8% dos trabalhadores. Mas os resultados mais expressivos nessa questdo
foram o dos respondentes que optaram pelo “NAO SEI”, 45,8% entre os gestores, e 0 dos
trabalhadores, 51,0%. O percentual dos respondentes que optaram pelo “PREFIRO NAO
RESPONDER?” foi de 8,3% entre os gestores e 8,6% entre os trabalhadores. Os dados podem
ser vistos nos GraficoS 20 e 21. Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas
23 e 24,

GESTORES

1, 4%

2, 8%

O Sim
| Nao
10; 42% )
0O Né&o sei

11; 46% O Prefiro ndo responder

GRAFICO 20 - Gestéo participativa / Gestores / 42 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 23
Gestao participativa / Gestores / 42 questdo

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 1 4,2
Nao 10 41,7
N&o sei 11 45,8
Prefiro ndo responder 2 8,3

Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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TRABALHADORES
51; 9% 104; 18%
@ Sim
@ Nao
135; 23% O Nao sei
302; 50% O Prefiro ndo responder

GRAFICO 21 - Gestéo participativa / Trabalhadores / 42 questio
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 24
Gestdo participativa / Trabalhadores / 42 questdo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 104 17,6
Né&o 135 22,8
N&o sei 302 51,0
Prefiro ndo responder 51 8,6
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisarem-se os resultados dessa variavel como um todo, nota-se que, no que diz
respeito ao compartilhamento das informagdes, ponto tratado pela primeira e pela segunda
questdo, pode-se constatar um alto grau de concordancia entre gestores e trabalhadores e uma
percepcao positiva. Nas duas Ultimas questdes, que tratam da participacdo efetiva dos
trabalhadores, constata-se uma percep¢do mais negativa, mas ainda com concordancia.
Curiosamente, nessas questdes, a percepcao dos trabalhadores é mais positiva do que a dos
gestores.

O que salta aos olhos em relacdo a gestdo participativa é que os trabalhadores de fato
ndo parecem participar das decisdes estratégicas da empresa. Quando uma empresa delibera
sobre a transferéncia de uma subsididria, a ampliagdo de uma usina ou um novo

posicionamento de mercado, ndo € usual que ela envolva o chdo de fabrica no processo
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decisorio. Esse dado confirma pesquisas que constataram que, nas empresas pesquisadas, a
responsabilidade por decisdes estratégicas tem sido do Conselho de Administracdo e
acionistas, cabendo aos empregados participar apenas da implementacdo das decisdes (PENA
et al., 2007).

Os resultados, de certa forma, parecem contradizer as recomendacdes de autores como
Parteman (1992) e Ulrich (2000), quando dizem que a sobrevivéncia da empresa no mercado
competitivo tem como pré-requisito a participacdo dos empregados na gestdo da empresa,
sendo essa participacdo utilizada como estratégia de competicdo por um grande numero de
empresarios. Para esses autores, as empresas estariam alterando suas relacdes de trabalho, ao
passarem de uma gestdo descentralizada para uma gestdo participativa porque descobriram ser
o trabalhador um recurso fundamental para maximizar os lucros. Os resultados mostram que a
empresa compartilha informagGes, mas que ainda tem muito que evoluir no que diz respeito a
gestdo participativa. Mas quando se fala de gestdo participativa, de que participacdo se esta a
falar? Em que instancia? O trabalhador pode participar de decisdes estratégicas e pode
participar da implementacdo de decisGes estratégicas tomadas por seus superiores? Embora o
Instituto Ethos considere a participacdo dos trabalhadores em decisfes estratégicas como um
valor da empresa (representado pelo estagio 4 da quarta pergunta dessa variavel), vé-se que
essa proposicao ndo € uma realidade nas empresas. Diante disso pode-se nos perguntar se essa
proposicao é de fato um valor que deveria constar em um modelo de responsabilidade social.

Os resultados se alinham, portanto, com a afirmacdo de Bittar (1994), em que ressalta
a importancia da gestdo participativa para a empresa, mas também reconhece as enormes
barreiras a sua implementacéo. Entre essas barreiras destacam-se ainda as rigidas estruturas
hierarquicas e as barreiras culturais, pois ndo é nada facil fazer com que as pessoas mudem
sua maneira habitual de realizar suas fungdes.

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados semelhantes.
Nos trabalhos de Coelho (2004), Oliveira (2005) e Napoledo (2007), também se verificou que
as empresas pesquisadas compartilhavam informagfes, mas ndo tinham a participacdo de
trabalhadores em decisdes estratégicas. Apenas no trabalho de Furtado (2006) foi verificado
um quadro em que a atuacdo da empresa é reconhecida como positiva pela maioria dos
trabalhadores, tanto no que diz respeito ao compartilhamento de informagcbes quanto a

participacdo dos empregados no processo decisorio, inclusive de autoproposicao salarial.



4.3 Respeito ao individuo

terceirizados.

4.3.1 Relagdes com trabalhadores terceirizados

vistos na Tabela 25.

TABELA 25
Relagdes com trabalhadores terceirizados
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O grupo de variaveis “Respeito ao Individuo” trata das relagdes com trabalhadores

Os dados relativos a variavel “Relacdes com trabalhadores terceirizados” podem ser

©)
1<Z): o
QUESTOES S = O a
O ) x =z
o o |o |ue
S |2 > g @ W
o wn Z Z o

9 A empresa respeita a legislagdtonoque |G |958% | 0,0% | 4,2% 0,0%
se refere a co-responsabilidade pelo T |829% | 51% | 8,3% 3,4%
cumprimento das obrigacdes
trabalhistas, previdenciarias e das
condicdes de saude e segurancga dos
trabalhadores terceirizados?

10 A empresa monitora periodicamente o G |833% | 0,0% |125% 4,2%
cumprimento dos requisitos T |56,4% | 57% | 34,5% 3,4%
estabelecidos na contratacdo de
terceiros, exigindo ajustes que garantam
0 correto cumprimento da legislacao?

11 A empresa negocia com seus G ]20,8% | 29,2% | 37,5% 12,5%
fornecedores para que proporcionem a T |18,2% | 22,6% | 49,7% 9,5%
seus empregados niveis salariais
compativeis com as médias de mercado?

12 A empresa oferece ao trabalhador G 191,7% | 42% | 42% 0,0%
terceirizado o acesso a beneficios T 1850% | 35% | 9,1% 2,4%

basicos gozados pelos empregados
regulares, como transporte, alimentacéo,
ambulatorio etc.?

Fonte: Dados da pesquisa
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Na percepcdo dos funcionarios e gestores, a empresa de fato respeita a legislacdo no
que se refere a co-responsabilidade pelo cumprimento das obrigacGes trabalhistas,
previdenciarias e das condicdes de salde e seguranca dos trabalhadores terceirizados. A
pesquisa apontou que 95,8% dos gestores e 82,9% dos trabalhadores compartilham dessa
percepc¢do. Os dados podem ser vistos nos Gréficos 22 e 23. Os dados acima também podem
ser visualizados nas Tabelas 26 e 27.

GESTORES

o Sim

| Nao

0O Né&o sei

O Prefiro ndo responder

23; 96%

GRAFICO 22: Relagbes com trabalhadores terceirizados / Gestores / 12 questdo
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 26
Relagdes com trabalhadores terceirizados / Gestores / 12 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 23 95,8
Nao 0 0,0
N&o sei 1 4,2
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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GRAFICO 23: Relagdes com trabalhadores terceirizados / Trabalhadores / 12 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 27
Relagdes com trabalhadores terceirizados / Trabalhadores / 12 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 491 82,9
Né&o 30 51
N&o sei 49 8,3
Prefiro néo responder 22 3,4
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

77

Na questdo relativa ao monitoramento periédico do cumprimento dos requisitos

estabelecidos na contratacdo de terceiros exigindo o correto cumprimento da legislacéo,

83,2% dos gestores e 56,4%% dos trabalhadores responderam afirmativamente com apenas

5,7% dos trabalhadores optando pelo “NAO”. Nessa questio, o percentual de respondentes

que optaram pelo “NAO SEI” foi de 12,5% entre os gestores e 34,5% entre os trabalhadores.

Os dados podem ser vistos nos Gréaficos 24 e 25 e Tabelas 28 e 29.
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GRAFICO 24: Relagdes com Trabalhadores Terceirizados / Gestores / 22 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 28
Relagdes com trabalhadores terceirizados / Gestores / 22 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 20 83,3
Né&o 0 0,0
N&o sei 3 12,5
Prefiro ndo responder 1 4,2
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
20; 3%
O Sim
204; 34% & Nio
334; 57% 0O Néo sei
O Prefiro ndo responder
34; 6%

GRAFICO 25: Relagdes com trabalhadores terceirizados / Trabalhadores / 22 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 29
Relacgdes com trabalhadores terceirizados / Trabalhadores / 22 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 334 56,4
Né&o 34 5,7
N&o sei 204 34,5
Prefiro ndo responder 20 34
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

A questdo gque aborda a negociacdo com os fornecedores para que proporcionem a
seus empregados niveis salariais compativeis com as médias de mercado continua com um
alto grau de convergéncia de percepcdo entre gestores e trabalhadores. Apenas 20,8% dos
gestores concordam com essa afirmacdo, acompanhados por 18,2% dos trabalhadores. Entre
0s gestores, 29,2% dos respondentes optaram pelo “NAO”, acompanhados por 22,6% dos
trabalhadores. Nessa questdo, o percentual de respondentes que optaram por responder “NAO
SEI” foi de 37,5% entre os gestores e de 49,7% entre os trabalhadores. O percentual de
respondentes que optaram pela resposta “PREFIRO NAO RESPONDER?” foi de 12,5% entre
0s gestores e de 9,5% entre os trabalhadores. Os dados podem ser vistos nos Grafico 26 e 27.

Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 29 e 30.

GESTORES

3, 13%

5, 21%

o Sim
| Nao
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0O Prefiro ndo responder

GRAFICO 26: Relagdes com trabalhadores terceirizados / Gestores / 32 questio
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 30
Relacbes com trabalhadores terceirizados / Gestores / 32 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 5 20,8
Né&o 7 29,2
Né&o sei 9 37,5
Prefiro ndo responder 3 12,5
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
56; 9% 108; 18%
O Sim
m Ndo
134; 23% O Néo sei
294: 50% O Prefiro ndo responder

GRAFICO 27: Relagdes com trabalhadores terceirizados / Trabalhadores / 32 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 31
Relagdes com trabalhadores terceirizados / Trabalhadores / 32 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 108 18,2
Nao 134 22,6
N&o sei 294 49,7
Prefiro ndo responder 56 9,5

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na ultima questdo desta varidvel, em que se investiga se a empresa oferece ao

trabalhador terceirizado o acesso a beneficios basicos gozados pelos empregados regulares,
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verifica-se um alto grau de convergéncia no sentido de uma percepc¢do positiva. A pesquisa
apontou que 91,7% dos gestores e 85,0% dos trabalhadores compartilham dessa percepc¢éo.

Os dados podem ser vistos nos Gréaficos 28 e 29 e nas Tabelas 32 e 33.

GESTORES

@ Sim
B Nao
0O Né&o sei

0O Prefiro ndo responder

22;92%

GRAFICO 28: Relagdes com trabalhadores terceirizados / Gestores / 42 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 32
Relacbes com trabalhadores terceirizados / Gestores / 42 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 22 91,7
Nao 1 4,2
N&o sei 1 42
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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GRAFICO 29: Relagbes com trabalhadores terceirizados / Trabalhadores / 42 questdo
Fonte: Dados da pesquisa



82

TABELA 33
Relacbes com trabalhadores terceirizados / Trabalhadores / 42 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 503 85,0
Né&o 21 3,5
N&o sei 54 9,1
Prefiro ndo responder 14 2,4
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisarem-se 0s resultados dessa variavel como um todo, pode-se notar que, no
que diz respeito a questdo do trabalho terceirizado, ha um alto grau de convergéncia entre
gestores e trabalhadores e que, de maneira geral, a percepcdo é positiva. Apenas a terceira
guestdo ndo apresentou uma percepcao positiva pela maioria dos respondentes, apontando
para um quadro de falta de informacdo, pois grande parte dos trabalhadores e dos gestores
desconhece se a empresa negocia com seus fornecedores para que proporcionem a seus
empregados niveis salariais compativeis com a média de mercado.

Esses dados levam a questionar se a classificacdo em estagios para os indicadores
procede. Como se sabe, o Instituto Ethos classifica as empresas em quatro estagios no que diz
respeito & responsabilidade social, e, nesse caso, como se classificaria a empresa nessa
variavel, estdgio 2 ou estagio 4? Parece, nessa variavel, ndo haver hierarquia entre as
perguntas 3 e 4.

Os resultados dessa varidvel apontam para um cenario que confirma a postura positiva
da empresa no que se refere ao trabalho terceirizado. Em trés das quatro questfes, respostas
por maioria absoluta atestam que a politica implementada pela empresa trilha o caminho da
responsabilidade social. Segundo Souza (2005), a terceirizacdo € uma realidade
organizacional, cabendo as organizacdes e a suas politicas de recursos humanos a adaptagéo
as mudancas impostas pela desverticalizacdo do neg6cio. As perguntas do instrumento
relativas a essa variavel, entretanto, ndo permitem identificar em quais areas da empresa
ocorre contratacdo de mao-de-obra terceirizada. Valendo-se do pensamento de Prahalad e
Hamel (1990), segundo o qual as empresas devem concentrar esfor¢os no desenvolvimento de

competéncias essenciais, isto é, suas atividades-fim, seria oportuno que o indicador
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investigasse quais 0s setores em que ha terceirizacdo. Terceirizar atividades-fim seria algo
contrario aos principios de responsabilidade social, mas os indicadores Ethos ndo abrangem
essa dimenséo.

As pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS consultadas para esta dissertacéo,
publicadas até 2006, (FURTADO, 2006, TEODORO, 2005; COELHO, 2004) nao abordaram
o0 tema trabalho terceirizado. Ele so6 foi adotado pelos indicadores Ethos a partir de 2005. Mas
Napoledo (2007) tratou dessa varidvel em sua pesquisa e considerou os resultados obtidos
nessa variavel desfavoraveis a empresa pesquisada. Segundo a autora, a empresa ndo atuava,
definitivamente, de uma maneira socialmente responsavel em relacdo aos trabalhadores

terceirizados.

4.4 Trabalho decente

O grupo de variaveis deste item aborda os seguintes indicadores:
a) Politica de remuneracéo, beneficios e carreira;
b) Cuidados com saude, seguranca e condicGes de trabalho;
¢) Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade;
d) Comportamento diante das demissoes;

e) Preparacéo para aposentadoria.

4.4.1 Politica de remuneracéo, beneficios e carreira

Os dados relativos a variavel “Politica de remuneracdo, beneficios e carreira” podem ser

vistos na Tabela 34.
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TABELA 34
Politica de remuneracdo, beneficios e carreira

<

= 2

QUESTOES Q — Sa)

S H Xz

o o |o |mg

S |2 > g @ W

o wn Z Z o

1 A empresa busca superar 0s pisos G |833% | 16,7% | 0,0% 0,0%

salariais firmados com os sindicatos? | T | 32,8% | 27,9% | 28,2% | 11,1%
2 A empresa estimula seus empregados |G | 50,0% | 37,5% | 0,0% | 12,5%
por meio da remuneracéo e do T [41,7% | 34,6% | 11,3% | 12,3%

investimento em seu desenvolvimento
profissional, segundo politica
estruturada de carreira, e levando em
conta as habilidades necessarias para
seu desempenho atual?

3 A empresa valoriza competéncias G |70,8% | 20,8% | 4,2% 4,2%

potenciais, estimulando os T [42,1% | 33,6% | 13,3% | 11,0%
empregados por meio da remuneracédo
e do investimento em seu
desenvolvimento profissional e
levando em conta sua capacidade
futura de crescimento e
desenvolvimento de novas

habilidades?
4 A empresa trata os empregadoscomo | G | 16,7% | 50,0% | 12,5% | 20,8%
sécios e, além de valorizar T |30,9% | 32,3% | 24,2% | 12,7%

competéncias potenciais por meio da
remuneracdo e do desenvolvimento
profissional, estabelece mecanismos
para que Sseus representantes
participem da formulacdo de politicas
de remuneracéo e beneficios,
desenvolvimento profissional e
mobilidade interna?

Fonte: Dados da pesquisa

Com relacdo a primeira pergunta da Tabela 34, se a empresa busca superar 0s pisos
salariais com os sindicatos, 83,3% dos gestores e 32,8% dos trabalhadores responderam
afirmativamente. Entre os trabalhadores, 27,9% optaram pelo “NAO” e 28,2% pelo “NAO
SEI”. Enquanto a resposta dos gerentes é predominantemente afirmativa, a dos trabalhadores
esta distribuida nas opcBes, ndo havendo uma predominancia absoluta de resposta. Os dados

podem ser vistos nos Gréaficos 30 e 31 e nas Tabelas 35 e 36.
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GRAFICO 30: Politica de remuneragéo , beneficios e carreira / Gestores / 12 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 35
Politica de remuneracdo , beneficios e carreira / Gestores / 12 questao

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 20 83,3
Né&o 4 16,7
N&o sei 0 0,0
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
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GRAFICO 31: Politica de remunerac&o, beneficios e carreira / Trabalhadores / 12 questio

Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 36
Politica de remuneracao, beneficios e carreira / Trabalhadores / 12 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 194 32,8
Nao 165 27,9
N&o sei 167 28,2
Prefiro ndo responder 66 111
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na segunda questdo, que investiga se a empresa estimula seus empregados por meio
da remuneracéo e do investimento em seu desenvolvimento profissional, 50,0% dos gestores e
41,7% dos trabalhadores responderam afirmativamente. Entre os gestores, 37,5% optaram
pelo “NAO” sendo seguidos por 34,6% dos trabalhadores. Os dados podem ser vistos nos

Gréficos 32 e 33. Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 37 e 38.
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GRAFICO 32: Politica de remuneracéo, beneficios e carreira / Gestores / 22 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 37
Politica de remuneracdo, beneficios e carreira / Gestores / 22 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 12 50,0
Né&o 9 37,5
Né&o sei 0 0,0
Prefiro ndo responder 3 12,5
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
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GRAFICO 33: Politica de remuneracéo, beneficios e carreira / 22 questao

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 38

Politica de remuneracdo, beneficios e carreira / 22 questdo

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 247 41,7
Né&o 205 34,6
N&o sei 67 11,3
Prefiro ndo responder 73 12,3
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na questdo que aborda a valorizacdo das competéncias potenciais, levando em conta a
capacidade futura, 70,8% dos gerentes responderam afirmativamente sendo seguidos por
42,1% dos trabalhadores. Entre os gerentes, 20,8% optaram pelo “NAO”, o que ocorre com
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33,6% dos trabalhadores. Os dados podem ser vistos nos Graficos 34 e 35. Os dados acima

também podem ser visualizados nas Tabelas 39 e 40.

GESTORES

1, 4%
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GRAFICO 34: Politica de remuneracéo, beneficios e carreira / Gestores / 32 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 39
Politica de remuneracao, beneficios e carreira / Gestores / 32 questao

Variaveis de .
resposta Frequéncia Percentual
Sim 17 70,8
Né&o 5 20,8
N&o sei 1 4,2
Prefiro ndo responder 1 4,2
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
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GRAFICO 35 :Politica de remuneracéo, beneficios e carreira / Trabalhadores / 32 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 40
Politica de remuneracao, beneficios e carreira / Trabalhadores / 32 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 249 42,1
Nao 199 33,6
N&o sei 79 13,3
Prefiro ndo responder 65 11,0
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na ultima questdo, em que se pergunta se a empresa trata 0s empregados como socios,

50% dos gestores e 32,3% dos trabalhadores optaram pelo “N&o”. Entre os gestores, 16,7%

responderam afirmativamente, sendo seguidos por 30,9% dos trabalhadores. Os dados podem

ser vistos nos Gréficos 36 e 37. Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas

41 e 42.

5;21%

3, 13%

GESTORES

4, 17%

O Sim
m Nao

0 Nao sei
O Prefiro ndo responder

12; 49%

GRAFICO 36: Politica de remuneracéo, beneficios e carreira / Gestores / 42 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 41
Politica de remuneracdo, beneficios e carreira / Gestores / 42 questédo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 4 16,7
Né&o 12 50,0
N&o sei 3 12,5
Prefiro ndo responder 5 20,8
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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GRAFICO 37: Politica de remuneracéo, beneficios e carreira / Trabalhadores / 42 questio
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 42
Politica de remuneracdo, beneficios e carreira / Trabalhadores / 42 questdo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 183 30,9
Né&o 191 32,3
N&o sei 143 24,2
Prefiro ndo responder 75 12,7
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Embora a maioria dos gestores e trabalhadores concorde que os salarios superam 0s
pisos salariais firmados com os sindicatos, essa maioria é relativa da parte dos empregados,
pois as respostas se distribuem entre as opcBes. Parece que empregados e gestores percebem
que a empresa 0s incentiva por meio da remuneragdo. Os dados da terceira pergunta indicam
que os gestores tém maior percepcdo acerca do desenvolvimento profissional do que
empregados. A principal diferenca entre gestores e trabalhadores aparece quando se pergunta
se 0s empregados sdo tratados como socios. Curiosamente, os trabalhadores se sentem
tratados como sécios mais do que os gestores. Cabe aqui perguntar o que os respondentes
entendem como se sentirem sdcios da empresa. Para os trabalhadores, integrar a PLR pode
significar ser tratado como socio. Na empresa, todos os empregados e gestores, inclusive 0s
terceirizados, recebem remuneracdo advinda da PLR. Ja para os gestores, ser sécio pode

significar deter parte do controle acionario, 0 que possibilitaria maior atuacdo nas decisdes



91

estratégicas. O uso do questionario para publicos diferentes parece indicar a necessidade de
deixar claro para o respondente o que cada termo quer dizer.

Pode-se inferir que, em empresas de grande porte, como a objeto desta pesquisa, a
variavel relacionada a politica de remuneracdes tende a ser bem avaliada (PENA et al., 2007),
0 que sugere que a recomendacdo de Ulrich (2000) — fazer dos recursos humanos um setor
estratégico para a organizacao - tem sido colocada em pratica por essas empresas.

Nas pesquisas desenvolvidas no ambito da NUPEGS, tém-se resultados contraditorios.
Furtado (2006) verificou altos indices de concordancia e uma grande satisfagdo com as
politicas relativas a essa variavel na PROMOM. J& Oliveira (2005) e Napoledo (2007) nao

obtiveram resultados tdo promissores das empresas pesquisadas por eles.

4.4.2 Cuidados com saude, seguranca e condi¢fes de Trabalho

Os dados relativos a varidvel “Cuidados com saude, seguranca e condi¢Ges de
Trabalho” podem ser vistos na Tabela 43.



92

TABELA 43

Cuidados com saude, seguranca e condicdes de trabalho
0d
(44 O w
o&Q
uz
3 349
QUESTOES S = coo
5 ) k= ‘_3'5 o
m @) O @)
5 | 2 X X EEg
a | o pd pd =Lz
1 | A empresa cumpre rigorosamente as G [91,7% | 42% | 4,2% 0,0%
obrigac0es legais relacionadas a satde,a | T | 86,0% | 6,8% | 3,0% 4,2%

seguranca e as condi¢des de trabalho e
tem planos e metas para alcancar
padrbes de exceléncia em seu setor?

2 | A empresa possui indicadores para G |792% | 83% |125% | 0,0%
monitorar os planos e metas para T |74,0% | 6,4% | 154% | 4,2%
ultrapassar os padrbes de exceléncia em
salde, seguranca e condicGes de
trabalho em seu setor?

3 | A empresa desenvolve campanhas G |50,0% | 37,5% | 8,3% 4,2%
regulares de conscientizagdo dos T |65.4% | 16,4% | 12,3% | 5,9%

trabalhadores sobre os padrdes de
exceléncia em salde, seguranca e
condices de trabalho e pesquisa o nivel
de satisfacdo dos empregados em
relagdo ao tema, evidenciando areas
criticas?

4 | A empresa tem metas e indicadores de G |50,0% | 33,3% | 125% | 4,2%

desempenho relacionados a condicdes T |56,6% | 12,2% | 26,2% | 5,1%
de trabalho, satde e seguranca,
definidos com a participacdo dos
empregados, incluidos no planejamento
estratégico e divulgados amplamente

Fonte: Dados da pesquisa

A maioria absoluta de gestores, 91,7%, e de trabalhadores, 86,0%, concorda que a
empresa cumpre rigorosamente as obrigacdes legais relacionadas a saude, a seguranca e as

condicdes de trabalho. Os dados podem ser vistos nos Graficos 38 e 39 e nas Tabelas 44 e 45.
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GRAFICO 38: Cuidados com saude, seguranca e condicdes de trabalho / Gestores / 12 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 44
Cuidados com saude, seguranca e condic6es de trabalho / Gestores / 12 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 22 91,7
Né&o 1 4,2
Né&o sei 1 4,2
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
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GRAFICO 39: Cuidados com satde, seguranca e condicdes de trabalho / Trabalhadores / 12 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 45
Cuidados com saude, seguranca e condic6es de trabalho / Trabalhadores / 12 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 509 86,0
Né&o 40 6,8
Né&o sei 18 3,0
Prefiro ndo responder 25 4,2
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

O mesmo acontece na segunda questao: 79,2% dos gestores e 74,0% dos trabalhadores
confirmam que a empresa possui indicadores para monitorar planos e metas com o objetivo de
ultrapassar os padrdes de exceléncia. Os dados podem ser vistos nos Gréaficos 40 e 41 e nas
Tabelas 46 e 47.
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GRAFICO 40: Cuidados com salde, seguranca e condicdes de trabalho / Gestores / 22 questao
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 46
Cuidados com saude, seguranca e condicdes de trabalho / Gestores / 22 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 19 79,2
Né&o 2 8,3
N&o sei 3 12,5
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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GRAFICO 41: Cuidados com satde, seguranca e condigdes de trabalho / Trabalhadores / 22 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 47

Cuidados com saude, seguranca e condic6es de trabalho / 22 questéo

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 438 74,0
Né&o 38 6,4
N&o sei 91 15,4
Prefiro ndo responder 25 4,2
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na terceira questdo, também se verifica a aprovagdo e a concordancia verificadas nas

questdes anteriores: 50% dos gestores e 65,4% dos trabalhadores confirmam o esforco da

empresa em campanhas de conscientizacdo e em pesquisas do nivel de satisfacdo dos

empregados em relacdo ao tema. Os dados podem ser vistos nos Gréaficos 42 e 43 e nas

Tabelas 48 e 49.
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GRAFICO 42: Cuidados com salde, seguranca e condicdes de trabalho / Gestores / 32 questao

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 48

Cuidados com saude, seguranca e condicfes de trabalho / Gestores / 32 questao

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 12 50,0
Nao 9 37,5
Nao sei 2 8,3
Prefiro ndo responder 1 4,2
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

TRABALHADORES
35; 6%
73; 12% -
o Sim
| Nao
97; 16% O N&o sei
387; 66% O Prefiro ndo responder

GRAFICO 43: Cuidados com satde, seguranca e condigdes de trabalho / Trabalhadores / 32 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 49
Cuidados com saude, seguranca e condic6es de trabalho / Trabalhadores / 32 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 387 65,4
Nao 97 16,4
Né&o sei 73 12,3
Prefiro ndo responder 30 59

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na dltima questdo, quando perguntados em relagdo a existéncia de metas e

indicadores, definidos com a participacdo dos empregados e incluidos no planejamento
estratégico, 50% dos gestores e 56,6% dos trabalhadores responderam afirmativamente. Os
dados podem ser vistos nos Gréficos 44 e 45 e nas Tabelas 50 e 51.
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GRAFICO 44: Cuidados com satde, seguranca e condicdes de trabalho / Gestores / 42 questio

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 50

Cuidados com saude, seguranca e condicdes de trabalho / Gestores / 42 questéo

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 12 50,0
Né&o 8 33,3
N&o sei 3 12,5
Prefiro ndo responder 1 4,2
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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GRAFICO 45 - Cuidados com satde, seguranca e condigdes de trabalho / Trabalhadores / 42 questio
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 51
Cuidados com saude, seguranca e condicdes de trabalho / Trabalhadores / 42 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 335 56,6
Né&o 72 12,2
N&o sei 155 26,2
Prefiro ndo responder 30 51

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Todas as questdes dessa variavel foram avaliadas positivamente acima de 50%, tanto
para gestores quanto para trabalhadores. Pode-se concluir que a empresa parece ter de fato
procedimentos de seguranca, cuidados com a salde e condi¢des de trabalho.

A implementacdo da Norma OHSAS18001, acompanhada de um grande programa de
treinamento e também de investimentos na remodelacdo de processos e adequacédo de tarefas
relacionadas a saude e a seguranca, pode ter sido determinante para a obtencao desse grau de
avaliagéo.

Chama a atencdo o fato de que, nos dois Ultimos itens, as respostas afirmativas dos
trabalhadores sejam maiores do que as dos gestores. Como os trabalhadores estdo no chao de
fabrica, esse dado parece indicar maior conhecimento dos procedimentos e cuidados com
salde e seguranca, principalmente em razdo do treinamento recebido. Esse dado permite
debater a afirmagéo de Jurza (2001), para quem quanto menor a instrucdo do trabalhador,

menos ele conhece os riscos envolvidos em sua atividade. Ora, se o trabalhador recebe
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treinamento continuo sobre seguranca, isso ndo significa que ele tenha melhorado seu nivel de
instrucdo. Seria oportuno dizer que, além da instrucdo, também o treinamento é importante
para a maior consciéncia dos trabalhadores sobre os perigos da atividade laboral para sua
saude.

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados semelhantes.
Nos trabalhos de Coelho (2004), Furtado (2006) e Napoledo (2007) também se verificou uma
boa avaliacdo das atividades da empresa no que se refere a varidvel “Salde e seguranca”.
Apenas no trabalho de Oliveira (2005) foi verificado um quadro em que a empresa se
contentava apenas com o cumprimento da legislacdo, de acordo com a percepcdo dos

trabalhadores pesquisados.

4.4.3 Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

Os dados relativos a variavel “Compromisso para o desenvolvimento profissional e a

empregabilidade” podem ser vistos na Tabela 52.
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TABELA 52
Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

<

Z X

QUESTOES Q — on

S 7 xz

o o o Th

S |2 >4 g ¥ L

o 7)) Z Z o
1 | A empresa promove atividades de G |833% | 125% | 4,2% 0,0%
treinamento pontuais, focadas no T | 757% | 11,0% | 8,6% 4,7%

desempenho de tarefas especificas?

2 A empresa mantéem atividades 62,5% | 12,5% | 12,5% | 12,5%

—®

sistematicas de desenvolvimento e
capacitacdo, visando ao
aperfeicoamento continuo de todo o
seu pessoal, considerando a aplicacéo
pratica em sua funcdo atual?

63,7% | 17,9% | 10,3% | 8,1%

3 | Além de promover capacitacdo G |70,8% | 20,8% | 0,0,% | 8,3%

continua, a empresa oferece bolsasde | T | 64,5% | 21,5% | 6,6% 7,4%
estudo ou incentivos para a aquisicao
de conhecimentos com impacto
positivo na empregabilidade de seus
empregados, independentemente da
aplicacdo pratica em sua funcdo atual?

4 | A empresa promove capacitacdo G |66,7% | 25,9% | 0,0% 8,3%

continua e oferece bolsas de estudoou | T | 53,0% | 24,3% | 135% | 9,1%
incentivos para a aquisigéo de
conhecimentos, com impacto positivo
na empregabilidade de seus
empregados, independentemente da
aplicacdo préatica em sua funcdo atual,
em todos 0s niveis hierarquicos?

Fonte: Dados da pesquisa

A maioria absoluta dos gestores, 83,3%, e dos trabalhadores, 75,7%, concorda que a
empresa promove atividades de treinamento pontuais, focadas no desempenho de tarefas
especificas. Os dados da primeira questdo podem ser vistos nos Graficos 46 e 47 e nas
Tabelas 53 e 54.
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20; 83%

GRAFICO 46: Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade /
Gestores / 12 questao

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 53

Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade /
Gestores / 12 questao

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 20 83,3
Né&o 3 12,5
N&o sei 1 4,2
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

TRABALHADORES

28; 5%
51; 9%

65; 11%

O Sim
| Néo
0O Néo sei

O Prefiro ndo responder

448; 75%

GRAFICO 47: Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / 12

guestdo
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 54
Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Trabalhadores
12 questéo
Variaveis de resposta| Freqléncia Percentual
Sim 448 75,7
Nao 65 11,0
Né&o sei 51 8,6
Prefiro ndo responder 28 4,7
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

A situacdo descrita acima se repete na segunda questdo: 62,5% dos gestores e 63,7%
dos trabalhadores confirmam que a empresa mantém atividades sistematicas de

desenvolvimento e capacitacdo, visando ao aperfeicoamento continuo de seu pessoal, como

indicam os Graficos 48 e 49 e as Tabelas 55 e 56.

GESTORES

3, 13%

3:13% @ Sim
| Nao

0O N&o sei

3;12% 15; 62% O Prefiro ndo responder

GRAFICO 48: Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Gestores
22 questao
Fonte: Dados da pesquisa
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106; 18%

TABELA 55
Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Gestores
22 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 15 62,5
Né&o 3 12,5
Né&o sei 3 12,5
Prefiro ndo responder 3 12,5
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
48; 8%
61; 10% o Sim

| Nao

0O N&o sei
377; 64%

O Prefiro ndo responder

GRAFICO 49: Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

28 questdo
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 56

Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / 22 questao

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 377 63,7
Né&o 106 17,9
N&o sei 61 10,3
Prefiro ndo responder 48 8,1
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Na terceira questdo, mantém-se a aprovacao e a concordancia verificadas nas questdes
anteriores: 70,8% dos gestores e 64,5% dos trabalhadores confirmam que a empresa oferece
bolsas de estudo ou incentivos para a aquisicdo de conhecimentos. Os dados podem ser vistos

nos Graficos 50 e 51. Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 57 e 58.

GESTORES

2; 8%
0; 0%

5;21% @ Sim
| Nao

0O N&o sei

O Prefiro ndo responder
17, 71%

GRAFICO 50: Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Gestores
32 questédo
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 57
Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Gestores
32 questado
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 17 70,8
Né&o 5 20,8
N&o sei 0 0,0
Prefiro ndo responder 2 8,3
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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44, 7%

39; 7%

127; 21%

TRABALHADORES

@ Sim
@ Nao
0O Né&o sei

382; 65% O Prefiro ndo responder

GRAFICO 51: Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Gestores

32 questéo
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 58
Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Gestores
32 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 382 64,5
Né&o 127 21,5
N&o sei 39 6,6
Prefiro ndo responder 44 7,4
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na dltima questdo, quando perguntados se a capacitacdo é direcionada a todos 0s

niveis hierarquicos e independentemente da aplicacdo em sua funcao atual, 50% dos gestores

e 56,6% dos trabalhadores responderam afirmativamente. Os dados podem ser vistos nos

Gréaficos 52 e 53. Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 59 e 60.
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GRAFICO 52 - Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Gestores

42 Questao
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 59
Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Gestores
42 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 16 66,7
Néo 6 25,0
N&o sei 0 0,0
Prefiro ndo responder 2 8,3
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES

54; 9%
80; 14%

144; 24%

314, 53%

O Sim
@ Nao

0O N&o sei

O Prefiro ndo responder

GRAFICO 53: Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade /
Trabalhadores / 42 questao

Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 60
Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade / Trabalhadores
42 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 314 53,0
Né&o 144 24,3
Né&o sei 80 13,5
Prefiro ndo responder 54 9,1
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Todas as questdes dessa variavel foram avaliadas positivamente acima de 50%, tanto
para gestores quanto para trabalhadores. Pode-se concluir que a empresa é percebida por
gerentes e trabalhadores como tendo compromisso para o desenvolvimento profissional e a
empregabilidade. De fato, a empresa, desde 1970, desenvolve projetos direcionados para a
educacéo dos colaboradores, o que vem proporcionando oportunidades de estudo a um grande
namero de funcionarios e seus dependentes. Tais iniciativas possibilitaram a formacéo de uma
segunda e terceira geragdo de novos funcionarios para a empresa. O beneficio,
originariamente destinado aos familiares, acabou por contribuir para a formacdo de
profissionais para a empresa, convergindo a duas dimensdes do processo de desenvolvimento
apontadas por Fischer (1998): a pessoal e a organizacional.

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados diversos. Nos
trabalhos de Coelho (2004), Furtado (2006) e Oliveira (2007) também se verificou uma boa
avaliacdo das atividades da empresa no que se refere a variavel “Compromisso com o
desenvolvimento profissional e a empregabilidade”. Apenas no trabalho de Napoledo (2007)
foi verificado um quadro em que eram baixos 0s percentuais que percebiam positivamente a
atuacdo da empresa, tanto no que diz respeito a capacitacdo de seus trabalhadores para as
atividades que desenvolviam - 0 que, no primeiro momento, traria beneficios para a empresa -
guanto no investimento na aquisi¢cdo de conhecimentos, além das exigéncias da funcéo por
eles realizada.

Quanto a pergunta norteadora desta pesquisa, na varidvel “Compromisso com o
Desenvolvimento Profissional e a Empregabilidade”, houve concordancia entre gerentes e

trabalhadores.
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4.4.4 Comportamento diante das demissdes

Os dados relativos a variavel “Comportamento diante das demissGes” podem ser vistos
na Tabela 61.

TABELA 61
Comportamento diante das demissfes

ZO
S
QUESTOES Q — on
S 7 xz
@ 0 o S
S |2 <L <L o w
o wn =z pd o
1 | A empresa segue rigorosamente a G [833% | 0,0% | 16,7% | 0,0%
legislacdo em vigor na hora de demitir | T | 53,7% | 4,2% | 37,8% | 4,2%

e fornece ao demitido orientacGes em
relacéo aos procedimentos
necessarios?

2 | Paracasos de necessidade deredugcdo |G | 58,3% | 4,2% | 29,2% | 8,3%
de pessoal procura analisar T [40,0% | 49% |48,0% | 7,1%
alternativas de contencdo e reducdo de
despesas para evitar demissdo em
massa?

3 | A empresa possui politicas e processos | G | 41,7% | 25,0% | 33,3% | 0,0%
de demisséo que permitem que as T |23,6% | 14,4% | 50,8% | 11,1%

decisbes sejam tomadas com base em
avaliacdes profissionais que garantam
a neutralidade da decisao?

4 | A empresa informa ao demitido as G |583% | 0,0% |375% | 42%
razOes de sua demissdo como forma T |28,0% | 10,5% | 55,1% | 6,4%
de propiciar seu crescimento como

pessoa?
5 | A empresa oferece servigos de G ]29,2% | 25,0% | 37,5% | 8,3%
recolocacdo e manutencéo de T 14,2% | 13,9% | 66,7% | 5,2%

beneficios por tempo determinado ao

trabalhador demitido sem justa causa?
6 | A empresa financia a recapacitacao G 0,0% | 54,2% | 45,8% | 0,0%
dos trabalhadores demitidos sem justa | T 9,1% | 18,9% | 66,7% | 5,2%
causa?

Fonte: Dados da pesquisa

Para essa variavel, as quatro perguntas foram transformadas em seis, uma vez que o

pré-teste indicou que elas eram originariamente de dificil compreenséo para 0s respondentes.
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Dessa maneira, as questdes 1 e 2 do questionario do Instituto Ethos foram desmembradas nas
questdes 1, 2 e 3, 4 respectivamente.

A maioria absoluta de gestores, 83,3%, e de trabalhadores, 53,7%, concorda que a
empresa segue rigorosamente a legislacdo em vigor na hora de demitir e fornece aos
demitidos orientagcdes em relagcdo aos procedimentos necessarios. Os dados podem ser vistos

nos Gréaficos 54 e 55. Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 62 e 63.

GESTORES

417 00%

- 09
0, 0% @ Sim

@ Néo

0O Néo sei

0O Prefiro ndo responder

20; 83%

GRAFICO 54: Comportamento diante das demissdes / Gestores / 12 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 62
Comportamento diante das demissdes / Gestores / 12 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 20 83,3

Nao 0 0,0

N&o sei 4 16,7

Prefiro ndo responder 0 0,0

Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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TRABALHADORES
25; 4%
@ Sim
224; 38% @ Nao
318; 54% O Néo sei
0O Prefiro n&o responder

25; 4%

GRAFICO 55: Comportamento diante das demissdes / Trabalhadores
12 questao
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 63
Comportamento diante das demissées / Trabalhadores / 12 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 318 53,7
Né&o 25 4,2
N&o sei 224 37,8
Prefiro ndo responder 25 4,2
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na segunda questdo, 58,3% dos gestores e 40% dos trabalhadores confirmam que a
empresa procura analisar op¢Oes de contencgéo e reducdo de despesas para evitar demissdo em
massa. Outro ponto que chama atencdo € que 29,2% dos gerentes e 48,0% dos trabalhadores
declararam falta de conhecimento para responder a essa questdo. Os dados podem ser vistos

nos Graficos 56 e 57. Os dados acima também podem ser visualizados nas Tabelas 64 e 65.



2; 8%

7, 29%

1; 4%

GESTORES

O Sim
| Nao

14: 59% 0O Né&o sei

0O Prefiro ndo responder

GRAFICO 56 - Comportamento diante das demissdes / Gestores / 22 questio

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 64
Comportamento diante das demissdes / Gestores / 22 questéo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 14 58,3
Nao 1 4,2
N&o sei 7 29,2
Prefiro ndo responder 2 8,3
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES

42; 7%

284; 48%

@ Sim
237; 40% <
m Néo

O Né&o sei

0O Prefiro n&o responder

29; 5%

GRAFICO 57 - Comportamento diante das demissdes / Trabalhadores / 22 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 65
Comportamento diante das demissdes / Trabalhadores / 22 questédo

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 237 40,0

Nao 29 49

N&o sei 284 48,0

Prefiro ndo responder 42 7,1

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na terceira questdo, 41,7% dos gestores e 23,6% dos trabalhadores confirmam que a
empresa possui politicas e processos de demissdo que permitem que as decisdes sejam
tomadas com base em avaliacdes profissionais. Um ponto que chama atencdo é que 33,3%
dos gerentes e 50,8% dos trabalhadores declararam falta de conhecimento para responder a

essa questdo. Os dados podem ser vistos nos Graficos 58 e 59 e nas Tabelas 66 e 67.

GESTORES

0; 0%

8, 33% @ Sim
10; 42% .
| Nao

0O Nao sei

0O Prefiro n&o responder

6; 25%

GRAFICO 58: Comportamento diante das demissdes / 32 questio
Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 66
Comportamento diante das demissdes / Gestores / 32 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 10 41,7

Nao 6 25,0

Né&o sei 8 33,3

Prefiro ndo responder 0 0,0

Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

TRABALHADORES

66; 11%
140; 24%

O Sim
| Nao
0O Né&o sei

85; 14%

0O Prefiro n&o responder

301; 51%

GRAFICO 59: Comportamento diante das demissdes / Trabalhadores / 32 questao

Fonte: Dados da pesquisa

Percentual

23,6
14,4
50,8
11,1

TABELA 67
Comportamento diante das demissfes / Trabalhadores / 32 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia
Sim 140
Né&o 62
N&o sei 301
Prefiro ndo responder 66
Total 592

100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na quarta questdo, 58,3% dos gestores e 28,0% dos trabalhadores confirmam que a

empresa informa ao demitido as razGes de sua demissdo como forma de propiciar seu

crescimento como pessoa. Um ponto que chama atencdo é que 37,5% dos gerentes e 55,1%
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dos trabalhadores declararam falta de conhecimento para responder a essa questdo. Os dados

podem ser vistos nos Graficos 60 e 61. Os dados acima também podem ser visualizados nas

Tabelas 68 e 69.

1; 4%

9; 38%
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GRAFICO 60: Comportamento diante das demissdes / Gestores / 42 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 68
Comportamento diante das demissdes / Gestores / 42 questdo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 14 58,3
Né&o 0 0,0
Né&o sei 9 37,5
Prefiro ndo responder 1 4,2
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
38; 6%
166; 28%
O Sim

326; 56%

62; 10%

@ Nao
0O N&o sei

0O Prefiro ndo responder

GRAFICO 61: Comportamento diante das demissdes / Trabalhadores / 42 questio

Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 69
Comportamento diante das demissdes / Trabalhadores / 42 questédo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 166 28,0
Nao 62 10,5
N&o sei 326 55,1
Prefiro ndo responder 38 6,4

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na quinta questdo, 29,2% dos gestores e 14,2% dos trabalhadores confirmam que a
empresa oferece servigcos de recolocacdo e manutencdo de beneficios por tempo determinado
ao trabalhador demitido sem justa causa. Um ponto que chama atencdo é que 37,5% dos
gerentes e 66,7% dos trabalhadores declararam falta de conhecimento para responder a essa

questdo. Os dados podem ser vistos nos Graficos 62 e 63 e nas Tabelas 70 e 71.

GESTORES
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7, 29%
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0O Prefiro néo responder

6; 25%

GRAFICO 62: Comportamento diante das demissdes / Gestores / 52 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 70
Comportamento diante das demissdes / Gestores / 52 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 7 29,2

Nao 6 25,0

Né&o sei 9 37,5

Prefiro ndo responder 2 8,3

Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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O Prefiro ndo responder

395; 67%

GRAFICO 63: Comportamento diante das demissdes / Trabalhadores / 52 questao

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 71

Comportamento diante das demissées / Trabalhadores / 5% questao

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 84 14,2
Né&o 82 13,9
N&o sei 395 66,7
Prefiro ndo responder 31 5,2
Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na sexta questdo, 54,2% dos gestores e 18,9% dos trabalhadores negam que a empresa
financia a recapacitacdo dos trabalhadores demitidos sem justa causa. Um ponto que chama
atencdo é que 45,8% dos gerentes e 66,7% dos trabalhadores declararam falta de

conhecimento para responder a essa questao.

GESTORES

@ Sim
11; 46% @ Nao
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O Prefiro ndo responder

GRAFICO 64: Comportamento diante das demissdes / Gestores / 62 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa



TABELA 72

Comportamento diante das demissdes / Gestores / 62 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 0 0,0
Né&o 13 54,2
Né&o sei 11 45,8
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa

TRABALHADORES
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GRAFICO 65 - Comportamento diante das demissdes / Trabalhadores / 62 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 73

Comportamento diante das demissdes / Trabalhadores / 62 questédo

Varidveis de resposta
Sim

Né&o

N&o sei

Prefiro ndo responder
Total

Freqléncia
54
112
395
31
592

Percentual
9,1
18,9
66,7
5,2
100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Essa variavel foi marcada por altos percentuais de respostas indicando falta de

conhecimento. Esse dado indica que, de fato, trabalhadores e gerentes ndo tém conhecimento

dos eventuais esfor¢os da empresa em criar alternativas a demissdes. Como o Instituto Ethos

recomenda que os indicadores sejam respondidos ndo somente pelas geréncias, mas também
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pelos empregados, vale questionar a pertinéncia dessa pergunta, uma vez que, quando a
empresa evita demissdes, o empregado talvez ndo saiba o esforco empreendido pela geréncia.

Outro ponto importante é que, como confirmado pelos dados demogréaficos, grande
parte dos funcionarios da empresa é jovem e, nessa fase da vida, ainda da pouca importancia a
essas questdes. Obviamente, isso ndo serve como desculpa para que a empresa, o sindicato e
outras entidades ndo se esforcem no sentido de esclarecer melhor o assunto em questé&o.

Na historia da empresa, ndo existem incidéncias de demissdes em massa. A propria
demissdo é um fato raro e a grande maioria das contratacGes de pessoal é feita por motivo de
crescimento ou para a reposicdo de funcionarios que se aposentaram. Esse dado explica a
grande incidéncia das respostas “NAO SEI”. Se, de acordo com Caldas (2000), um correto
processo de demissdo pode exercer influéncia positiva para a empresa, para os demitidos e
para 0s remanescentes, entdo se pode inferir que o turnover proximo de zero também exerca
impacto positivo sobre os trabalhadores.

Quanto a questdo relativa ao padrdo de respostas de gestores e de trabalhadores, na
variavel “Comportamento diante das demissfes”, houve concordancia entre gerentes e
trabalhadores.

Pesquisas desenvolvidas no ambito do NUPEGS apresentam resultados contraditorios
em relacdo as alternativas as demissdes. Nesse caso a pesquisa de Furtado (2006) indicou um
alto grau de concordancia no sentido de que a empresa procura evitar demissées e que
mantém uma postura aberta informando as razGes que levaram a demissdo. No caso do
trabalho de Oliveira (2005), a empresa se posicionava, de acordo com a percepcao dos
empregados sindicalizados ouvidos na pesquisa, distante do comportamento socialmente
responsavel. Para Coelho (2004), no que diz respeito as duas empresas pesquisadas em seu
trabalho, ndo existia preocupacao em adotar uma politica que preparasse o funcionario para o
desligamento e a consequente recolocacdo. As duas empresas pesquisadas ndo ofereciam
programa de demissdo voluntaria, nem servicos de recolocacdo em outro emprego para 0S
demitidos, como também ndo financiavam a requalificacdo profissional para os demitidos, por
algum tempo. Ja na pesquisa de Napoledo (2007), a empresa pesquisada procurava evitar
demissdes, mas, quando necessérias, ndo adotava critérios claros para a defini¢do daqueles
que seriam demitidos. Propunha programas de demissdo voluntaria, mas ndo financiava a
requalificacdo, nem apoiava a recolocacdo dos demitidos. Segundo a autora, talvez esse nao
fosse um tema abordado pela empresa, por ndo se tratar de um problema corrente na empresa,
pois, no geral, tem a melhor préatica do ponto de vista da seguranca no emprego, a pratica de

ndo demitir ninguém.
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Quanto a questdo relativa ao padrdo de respostas de gestores e de trabalhadores, na
variavel “Comportamento diante das demissfes”, houve concordancia entre gerentes e

trabalhadores.

4.4.5 Preparacdo para aposentadoria

Os dados relativos a variavel “Preparacdo para aposentadoria” podem ser vistos na
Tabela 74.

TABELA 74
Preparacéo para Aposentadoria

IO

Lo

QUESTOES Q — on

S 7 =z

o 0 o S

S |2 <L <L o W

o wn =z =z o
1 A empresa oferece informagdes G 191,7% | 0,0% | 8,3% 0,9%
basicas quanto a obtencédo da T |58,6% | 11,3% | 27,0% | 3,0%

aposentadoria?

2 A empresa orienta e oferece G |583% 83% |333% | 0,0%
assessoramento regular quanto a T |1439% | 11,0% | 39,5% | 5,6%
modificagOes na legislagéo,
alternativas e procedimentos
administrativos necessarios para a
obtencdo da aposentadoria?

3 A empresa desenvolve atividades G |33,3% | 37,5% | 20,8% | 8,3%
sistematicas de orientacao, T |24,8% | 23,1% |448% | 7,3%

aconselhamento e preparagéo para a
aposentadoria, discutindo seus
aspectos psicoldgicos e de
planejamento financeiro?

4 A empresa oferece oportunidades de G |750% | 83% | 8,3% 8,3%

aproveitamento da capacidade de T 180,2% | 59% | 9,6% 4,2%
trabalho dos aposentados e oferece
programa de previdéncia
complementar a todos 0s seus
empregados?

Fonte: Dados da pesquisa
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A maioria absoluta de gestores, 91,7%, e de trabalhadores, 58,6%, concorda que a
empresa oferece informacg6es basicas quando a obtencdo da aposentadoria. Os dados podem

ser vistos nos Gréaficos 66 e 67 e nas Tabelas 75 e 76.

GESTORES

2, 8%

0; 0% Q. 0%
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22;92%

GRAFICO 66: Preparagdo para aposentadoria / Gestores / 12 questio
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 75
Preparacao para aposentadoria / Gestores / 12 questdo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 22 91,7
Né&o 0 0,0
Né&o sei 2 8,3
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0
Fonte: Dados da pesquisa
TRABALHADORES
18; 3%
160; 27% @ Sim
| Nao
347: 59% 0O N&o sei
67 11% 0O Prefiro ndo responder

GRAFICO 67: Preparacio para aposentadoria / Trabalhadores / 12 questo
Fonte: Dados da pesquisa



TABELA 76
Preparacéo para aposentadoria / Trabalhadores / 12 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 347 58,6

Né&o 67 11,3

N&o sei 160 27,0

Prefiro ndo responder 18 3,0

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Na segunda questdo, que indaga se a empresa orienta e oferece assessoramento regular
para a obtencdo da aposentadoria, 58,3% dos gerentes e 43,9% dos trabalhadores responderam
afirmativamente. Nessa questdo, também se véem altos percentuais de respondentes

declarando falta de conhecimento, 33,2% entre o0s gerentes e 39,5% entre os trabalhadores.

8; 33%

2, 8%

GESTORES

0; 0%

o Sim
| Nao

14: 59% 0O N&o sei

O Prefiro ndo responder

GRAFICO 68: Preparacao para aposentadoria / Gestores / 22 quest&o

Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 77
Preparacdo para aposentadoria / Gestores / 22 questdo
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 14 58,3
Né&o 2 8,3
N&o sei 8 33,3
Prefiro ndo responder 0 0,0
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa



122

TRABALHADORES

33; 6%

O Sim

234; 40% 200:43% m No
; 40%
0O Néo sei

0O Prefiro ndo responder

65; 11%

GRAFICO 69: Preparacio para aposentadoria / Trabalhadores / 22 questo
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 78
Preparacéo para aposentadoria / Trabalhadores / 22 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 260 43,9

Né&o 65 11,0

Né&o sei 234 39,5

Prefiro ndo responder 33 5,6

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Na terceira questdo, que investiga se a empresa desenvolve atividades sistematicas de
orientacdo e aconselhamento, 33,3% dos gestores e 24,8% dos trabalhadores responderam
“SIM”. Entre os gestores, 37,5% optaram pelo “NAO”, sendo acompanhados por 23,1% dos
trabalhadores. Um percentual expressivo dos respondentes declarou falta de conhecimento,

20,8% entre os gestores e 44,8% entre os trabalhadores.
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GRAFICO 70: Preparacéo para aposentadoria / Gestores / 32 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 79
Preparacao para aposentadoria / Gestores / 32 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 8 33,3
Né&o 9 37,5
N&o sei 5 20,8
Prefiro ndo responder 2 8,3

Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

265; 45%

TRABALHADORES

43; 7%
147; 25%

@ Sim
@ Néo

O Né&o sei

0O Prefiro n&o responder

137, 23%

GRAFICO 71: Preparacio para aposentadoria / Trabalhadores / 32 questo

Fonte: Dados da pesquisa
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TABELA 80:
Preparacéo para aposentadoria / Trabalhadores / 32 questao

Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 147 24,8
Né&o 137 23,1
Né&o sei 265 44,8
Prefiro ndo responder 43 7,3

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

A maioria absoluta de gestores, 91,7%, e de trabalhadores, 58,6%, concorda que a
empresa oferece oportunidades de aproveitamento da capacidade de trabalho dos aposentados
e oferece programas de previdéncia aos aposentados.

GESTORES

2, 8%
2, 8%

@ Sim
2; 8% ~
m Néo

0O Néo sei

O Prefiro ndo responder

18; 76%

GRAFICO 72 - Preparagéo para aposentadoria / Gestores / 42 quest&o
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 81
Preparacdo para aposentadoria / Gestores / 42 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual
Sim 18 75
Né&o 2 8,3
N&o sei 2 8,3
Prefiro ndo responder 2 8,3
Total 24 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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TRABALHADORES

25; 4%
57, 10%

35; 6% O Sim
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0O Prefiro néo responder

475, 80%

GRAFICO 73: Preparagao para aposentadoria / Trabalhadores / 42 questao
Fonte: Dados da pesquisa

TABELA 82
Preparacao para aposentadoria / Trabalhadores / 42 questao
Variaveis de resposta | Frequéncia Percentual

Sim 475 80,2

Nao 35 59

Né&o sei 57 9,6

Prefiro ndo responder 25 4,2

Total 592 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Nessa variavel, pode-se constatar que a primeira e a ultima questdo foram respondidas
com grande concordéancia entre gestores e trabalhadores, com aprovacdo absoluta das
iniciativas da empresas. Essa constatacdo leva a dois pontos: o primeiro, como ja foi feito
anteriormente, é o questionamento do sistema de classificacdo do Instituto Ethos em estagios,
uma vez que a quarta pergunta teve respostas positivas maci¢as enquanto a terceira questao
ndo teve tanta concordancia. Pode inferir-se que ndo ha necessariamente graduacao entre as
respostas, invalidando a questdo dos estagios. O segundo ponto refere-se ao propoésito das
questdes, em uma empresa que tem a maioria de sua forca de trabalho formada por jovens
(73% dos colaboradores tém menos de 35 anos, sendo 29% de idade inferior a 25 anos), € de
se esperar que temas, como a preparagao para a aposentadoria, ndo despertem tanto interesse e
suscitem um alto percentual de respondentes declarando falta de conhecimento. Outro dado
que pode explicar o alto nivel de respostas “NAO SEI” é o fato de 54% da amostra ter menos

de cinco anos de casa, sendo 24 % menos de dois anos e 30% entre dois e cinco anos. Esses
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dados sugerem que a empresa pode e deve ampliar o processo de informacgdo sobre a
aposentadoria, principalmente porque o empregado pode aderir ao plano de aposentadoria
desde 0 momento em que é admitido na empresa.

Em relacdo as diferencas de percepcao entre gestores e empregados sobre a variavel
“Preparagdo para a aposentadoria”, houve concordancia entre gerentes e trabalhadores.

Os resultados dessa variavel sd@o semelhantes aos de algumas das pesquisas
desenvolvidas no ambito do NUPEGS. Na pesquisa de Coelho (2004), as duas empresas
pesquisadas também contavam com planos de previdéncia privada, mas ndo tinham
estruturado um programa de preparacdo para a aposentadoria. Somente na pesquisa de
Furtado (2006) foi constatado um quadro em que foi verificada a existéncia de um programa

de preparacao estruturado com a existéncia de um plano de previdéncia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi 0 de analisar quais seriam as percepcdes de trabalhadores
e gestores em relacdo as atividades de responsabilidade social direcionadas para o publico
interno, com foco nas diferencas entre esses dois grupos. Com esse objetivo, foi desenvolvido
um questionario, com base na metodologia do Instituto Ethos, questionario distribuido para
todos os 795 funcionarios da empresa Companhia Brasileira de Metalurgia e Mineracéo,
baseados em Araxa, MG. Dos 795 questionarios distribuidos, 77% ou 616 foram respondidos
e tabulados, demonstrando a percep¢do de gestores e trabalhadores em cada uma das oito
varidveis. Também foram respondidas questfes de ordem demografica.

A primeira varidvel analisada foi “Rela¢fes com os sindicatos”. Esse tema foi um dos
que apresentaram menor concordancia entre gestores e trabalhadores. De uma forma geral, 0s
gestores tendem a ter uma percepcdo mais positiva do que a verificada entre os trabalhadores.
Fato interessante nessa variavel € que, quando indagado sobre os resultados, o préprio
Presidente do Sindicato dos Metallrgicos ficou surpreso, visto que, em sua opinido, 0
relacionamento entre empresa e sindicato € um relacionamento aberto e entre parceiros.
Concluindo, muito ainda deve ser feito, por empresa e sindicato, no sentido de esclarecer os
trabalhadores através de canais de comunicacdo consolidados, explicitando também qual é o
nivel de relacdo entre as duas entidades. Campanhas informativas conjuntas, com
participantes da empresa e do sindicato poderiam ser utilizadas para melhorar o entendimento
dessa questao.

Na segunda variavel, “Gestdo participativa”, foi verificada uma grande concordancia
nas questdes relacionadas a disponibilizacdo de informagdes para os empregados. Nas
questdes relacionadas a participacdo dos trabalhadores no processo decisério, curiosamente a
percepcao dos trabalhadores € mais positiva do que a dos gestores. Essa percepcdo pode
derivar da falta de conhecimento, o que é confirmado pelo grande percentual de gestores e
trabalhadores que optaram pelo “NAO SEI”. O que salta aos olhos em relagdo a gestdo
participativa é que os trabalhadores, de fato, ndo parecem participar das decisfes estratégicas
da empresa. Esse dado confirma pesquisas que constataram que nas empresas pesquisadas a
responsabilidade por decisdes estratégicas tem sido do Conselho de Administracdo e
acionistas, cabendo aos empregados participar apenas da implementagédo das decisdes (PENA
et al., 2007). Ha outro ponto a ser discutido nessa variavel: em uma empresa com a maioria

dos funcionarios lotados em cargos operacionais, o0 dado de que néo existe a participacdo nas
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decisbes estratégicas aponta para um quadro negativo, no que diz respeito a gestdo
participativa? Em uma empresa como a PROMON, pesquisada por Furtado (2006), com um
quadro de funcionarios formados basicamente por engenheiros que trabalham em times por
projeto, a verificacdo da percepcdo em relacdo & gestdo participativa, com certeza, vai ser
mais acurada do que em uma empresa em que mais de 70% dos funcionarios estdo lotados no
ché&o de fabrica.

Na terceira variavel, “RelacBes com trabalhadores terceirizados”, as trés primeiras
questBes apontaram para um alto grau de concordancia em relagdo ao respeito da empresa a
legislagdo, ao monitoramento do cumprimento dos requisitos estabelecidos e a oferta aos
trabalhadores terceirizados do acesso a beneficios basicos gozados pelos empregados
regulares. Nessa questdo, cabe uma critica em relacdo ao método de classificacdo do Instituto
Ethos em quatro Estdgios, pois, apesar de respostas macicas avaliando positivamente a
empresa, como Vvisto na Tabela 25, a empresa nao se enquadraria no quarto estagio, devido ao
grande numero de respondentes, gestores e trabalhadores, que declararam falta de
conhecimento na terceira questdo, na qual se indaga se a empresa negocia com Seus
fornecedores para que proporcionem a seus empregados niveis salariais compativeis com as
do mercado. Outro ponto importante nessa varidvel seria a investigacdo relacionada as
atividades que sdo terceirizadas nas empresas, pois, como se sabe, a terceirizacdo de
atividades-fim, é proibida pela legislacdo brasileira, 0 que apontaria para uma falta de
responsabilidade social.

Na quarta varidvel, “Politica de remuneragdo, beneficios e carreira”, os resultados
foram contraditorios. As respostas apontaram, em trés das quatro questdes, uma percep¢ao
mais favoravel entre os gestores. Curiosamente, na questdo que indaga se a empresa trata 0s
empregados como sécios, o percentual de respostas afirmativas entre os trabalhadores é maior
do que o verificado entre os gestores. Ao ser confrontado com esse quadro, o Presidente do
Sindicato dos Metaldrgicos também manifestou surpresa. Segundo ele a empresa pesquisada
pratica os melhores salarios da regido e tem uma politica de beneficios extremamente
agressiva. Fica entdo o seguinte sentimento em uma indagacao: se a politica de remuneracao
beneficios e carreira € bem avaliada por gestores e sindicalistas, ndo seria a diferenca de
percepcao derivada da falta de informag6es?

Na quinta variavel, “Cuidados com a saude, seguranca e condicdes de trabalho,” a
concordancia entre gestores e trabalhadores é total. A maioria dos gestores e dos
trabalhadores tem uma percepgéo positiva em relagdo a esse assunto. Em algumas questoes, a

percepcao dos trabalhadores é ainda melhor do que a dos gestores, o que se explica devido a
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proximidade do chdo de fabrica, onde a maioria das iniciativas dessa variavel ocorre. Outro
ponto que merece lembranca é a importancia do treinamento e do compartilhamento de
informac@es. Durante a implementacdo da Norma OHSAS 18001, foram realizados inimeros
treinamentos e eventos informativos, atividades que se repetem sistematicamente até hoje. O
resultado desse esforco tem resultados nos baixos indices de acidentes do trabalho e de
afastamentos por motivos de saude e explicam também o alto nivel de informacao que todos
0s empregados tém sobre esse assunto.

Na sexta variavel, “Compromisso com o desenvolvimento profissional e a
empregabilidade”, a concordancia também é total. A maioria dos gestores e dos trabalhadores
tem uma percepcao positiva em relacdo as iniciativas da empresa nessa area. Esse resultado
pode ser explicado por dois motivos. Em primeiro lugar, a empresa tem um forte investimento
em treinamento e, devido a certificagdo em normas internacionais, como 1SO 9000, ISO
14000, OHSAS 18001 e ISO 27001, esse processo é sistematizado e continuo. Dessa maneira,
o trabalhador sempre estd sendo treinado em novas tecnologias e em novos pProcessos,
desenvolvendo sua capacidade e mantendo sua empregabilidade. O outro fator é o projeto da
empresa que subsidia a educacdo formal dos funcionarios e de seus dependentes.

Na sétima variavel, “ Comportamento diante das demissdes”, gestores e trabalhadores
discordam, mas prevalece a condicdo de falta de informacdo. Por exemplo, a questdo que
investiga se a empresa segue rigorosamente a legislacdo em vigor na hora de demitir tem a
percepc¢do positiva pela maioria dos gestores e trabalhadores. J& nas outras questdes ndo existe
a concordancia, mas prevalecem os respondentes que declaram falta de conhecimento, e isso
acontece por um simples motivo: até hoje em sua historia a empresa nunca teve um incidente
de demissdo em massa. A contratacdo de novos funcionarios geralmente ocorre por motivo de
crescimento da empresa ou para repor a vaga de um trabalhador que se aposentou.
Concluindo, processos de demissdo em massa sdo fatos inerentes do ambiente empresarial que
ndo fazem parte do dia-a-dia da empresa pesquisada. Fica a seguinte questdo: tem sentido
avaliar o cuidado com as demiss@es, se a empresa nao demite?

Na Ultima varidvel, “Preparagdo para aposentadoria”, também se verifica um alto grau
de concordancia entre gestores e trabalhadores. Nessa questdo, pode-se notar também, como
ja relatado, a deficiéncia do método de classificacdo do Instituto Ethos. Na quarta questéo,
que aborda as oportunidades de aproveitamento da capacidade de trabalho dos aposentados e
da existéncia de planos de previdéncia privada, 75% dos gestores e 80,2% dos trabalhadores
responderam afirmativamente. No entanto a terceira questdo ndo atingiu esse nivel de

aprovacao e concordancia. Nesse caso, qual seria o nivel da classificacdo? Outro ponto a ser
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mencionado € que pesquisar temas relacionados a aposentadoria em uma empresa que tem a
forca de trabalho jovem, pode ndo ser produtivo. Fica também como sugestdo para as
proximas pesquisas a correlacdo das respostas dessa variavel com a idade dos trabalhadores e
também com o tempo de casa

As diferencas de percepcdo entre gestores e trabalhadores podem ser resumidas no

quadro abaixo:

VARIAVEIS PERCEPCAO
Relacdes com sindicatos Discordancia. Percepcdo dos gerentes mais positiva do que a dos
trabalhadores.
Gestao participativa Concordancia. Percepcdo dos gerentes mais positiva do que a dos

trabalhadores no que se refere ao compartilhamento das
informagdes e trabalhadores com uma percepgdo mais positiva no
que se refere a participacdo nas decisGes.

Relaces com trabalhadores terceirizados Concordancia. Percepcdo dos gerentes mais positiva do que a dos
trabalhadores.

Politica de remuneragdo, beneficios e | Concordancia. Percepcédo dos gerentes mais positiva do que a dos

carreira trabalhadores.
Cuidados com salde, seguranca e | Concordancia. Percepcdo dos gerentes mais positiva do que a dos
condigdes de trabalho trabalhadores no que se refere a legislacéo e as metas. Percepgdo

dos trabalhadores mais positiva no que se refere a programas e
participacdo.

Compromisso com o desenvolvimento Concordancia. Percepgdo dos gerentes mais positiva do que a dos
profissional e a empregabilidade trabalhadores.

Comportamento diante das demissdes Discordancia. Quadro de falta de informacéo

Preparacgdo para aposentadoria Concordancia. Percepcdo dos gerentes mais positiva do que a dos

trabalhadores.

Quadro 1: Diferencas de percepcéo entre gestores e trabalhadores em relacdo as variaveis da pesquisa.
Fonte: Dados da pesquisa

Como o questionario do Instituto Ethos € utilizado como base em praticamente todas
as pesquisas de responsabilidade social com o publico interno, fica a sugestdo de
aperfeicoamento, de maneira que 0s Varios estagios sejam seqlenciais, facilitando o0s
pesquisadores em suas comparagfes ou que as perguntas sejam associadas as dimensdes. Por
exemplo, se todas as perguntas forem respondidas de forma positiva, o indicador seria
atendido em 100% e, se apenas uma pergunta nao fosse percebida positivamente, o indicador
seria avaliado em 75%. Outro cuidado seria 0 de que algumas expressdes como “participacdo”
ou “socio” parecem ter significados diferentes para pablicos diferentes e devem ser utilizadas
com cuidado.

Este trabalho tem a limitacdo de se basear em um estudo de caso simples. Sempre que
possivel tentou-se atenuar essa limitacdo com comparagdes com os resultados obtidos em

outras pesquisas desenvolvidas no &mbito do NUPEGS. Outra limitacdo que deve ser citada €
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que, sendo este um estudo meramente quantitativo, os dados sdo interpretados sem uma
oportunidade de checagem por outros meios. A andlise de 616 questionarios pode ser
apontada como um fator positivo dessa investigacdo, ao representar 77% do universo
pesquisado. Dessa maneira, a limitagdo de um estudo quantitativo pode ser minimizada em
razdo da opgdo por se fazer um censo, porém considerando-se que 77% do universo ndo sao
“todo mundo”.

Concluindo, pode-se notar que a empresa é percebida como tendo atividades de
responsabilidade social consolidadas e voltadas para seu publico interno, mas que ainda tem
muito a fazer no que diz respeito ao compartilhamento de informagdes com seus funcionarios.
Neste sentido, fica este trabalno como uma contribuicdo para a empresa em seu processo de
melhoria continua. Espera-se, também, ter contribuido com o esforco coletivo do NUPEGS,
como uma pequena contribuicdo para o trabalho de pesquisa deste Nucleo que vem
aumentando consideravelmente a literatura nessa area. Finalizando fica a contribuicdo para a
empresa que, por meio das inumeraveis conversas e analise de dados e do exercicio de colocar
de registrar tudo isto em linguagem académica, teve acesso a dados a respeito da percepcéo

dos seus colaboradores sobre a sua responsabilidade social com o publico interno.
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APENDICES

APENDICE A :Questionario ETHOS

Publico Interno
Dialogo e Participacéo

e Relagdes com sindicatos
e Gestdo participativa

Respeito ao Individuo
e RelagOes com trabalhadores terceirizados
Trabalho Decente

Politica de remuneracao, beneficios e carreira

Cuidados com saude, seguranca e condi¢6es de trabalho

Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade
Comportamento diante das demissdes

Preparacao para aposentadoria

Responda a todas as questdes escolhendo apenas uma das opcdes.

Rela¢bes com os sindicatos
1 — A empresa exerce pressdo sobre os empregados envolvidos em atividades sindicais?

Sim Néao Nao Sei. Prefiro Néo
Responder

2 — A empresa oferece liberdade para atuacéo dos sindicatos no local de trabalho?

Sim Nao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

3 — Os dirigentes da empresa se reinem periodicamente com 0s sindicatos para ouvir
sugestdes e negociar reivindicagdes?

Sim Nao Nao Sei. Prefiro Ndo
Responder

4 — A empresa possui um canal de comunicagdo consolidado com os sindicatos, informando-
os e fornecendo-lhes dados financeiros e relativos a objetivos estratégicos (quando estes
afetam os trabalhadores) para subsidiar as discussdes?

Sim Né&o N&o Sei. Prefiro Nédo
Responder
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Gestéo participativa

5 — A empresa disponibiliza informagdes sobre sua histdria e sua organizacdo e também treina
os empregados no momento da admissdo com programas de integracdo e através de
treinamentos para que possam compreendé-las e analisa-las?

Sim Néao Nao Sei. Prefiro Ndo
Responder

6 — A empresa disponibiliza informag6es econdmico-financeiras aos empregados?

Sim Né&o N&o Sei. Prefiro Nédo
Responder

7 — A empresa discute informacBes econémico-financeiras de forma estruturada visando a
participacdo dos empregados no processo de gestdo e nas decisfes estratégicas?

Sim Nao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

8 — Representantes dos empregados participam ativamente dos comités de gestdo ou nas
decisdes estratégicas?

Sim Nao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

Relag¢bes com trabalhadores terceirizados

9 — A empresa respeita a legislacdo no que se refere a co-responsabilidade pelo cumprimento
das obrigacOes trabalhistas, previdenciarias e das condi¢fes de salde e seguranca dos
trabalhadores terceirizados?

Sim Néao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

10 — A empresa monitora periodicamente o cumprimento dos requisitos estabelecidos na
contratacdo de terceiros, exigindo ajustes que garantam o correto cumprimento da legislacéo?

Sim Né&o N&o Sei. Prefiro Néo
Responder

11 — A empresa negocia com seus fornecedores para que proporcionem a seus empregados
niveis salariais compativeis com as médias de mercado?

Sim Nao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

12 — A empresa oferece ao trabalhador terceirizado o acesso a beneficios basicos gozados
pelos empregados regulares, como transporte, alimentacéo, ambulatério etc.?

Sim Néao Nao Sei. Prefiro Ndo
Responder
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Politica de remuneracdo, beneficios e carreira.
13 — A empresa busca superar os pisos salariais firmados com os sindicatos?

Sim Nao Nao Sei. Prefiro Ndo
Responder

14 — A empresa estimula seus empregados por meio da remuneracdo e do investimento em
seu desenvolvimento profissional, segundo politica estruturada de carreira, e levando em
conta as habilidades necessarias para seu desempenho atual?

Sim Né&o N&o Sei. Prefiro Nédo
Responder

15 - A empresa valoriza competéncias potenciais, estimulando os empregados por meio da
remuneracdo e do investimento em seu desenvolvimento profissional e levando em conta sua

capacidade futura de crescimento e desenvolvimento de novas habilidades?
Sim Nao Nao Sei. Prefiro Ndo
Responder

16 - A empresa trata os empregados como socios e, além de valorizar competéncias potenciais
por meio da remuneracgéo e do desenvolvimento profissional, estabelece mecanismos para que
seus representantes participem da formulacdo de politicas de remuneracdo e beneficios,
desenvolvimento profissional e mobilidade interna?

Sim Néao Néo Sei. Prefiro Néo
Responder

Cuidados com a saude, seguranca e condicGes de trabalho

17 — A empresa cumpre rigorosamente as obrigacoes legais relacionadas a saude, a seguranca
e as condigdes de trabalho e tem planos e metas para alcancar padrbes de exceléncia em seu
setor?

Sim Néao Nao Sei. Prefiro Ndo
Responder

18 — A empresa possui indicadores para monitorar os planos e metas para ultrapassar os
padrdes de exceléncia em saude, seguranca e condicGes de trabalho em seu setor?

Sim Néao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

19 — A empresa desenvolve campanhas regulares de conscientizacdo dos trabalhadores sobre
os padrBes de exceléncia em salde, seguranca e condicdes de trabalho e pesquisa o nivel de
satisfacdo dos empregados em relacéo ao tema, evidenciando areas criticas?

Sim Néao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder
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20 — A empresa tem metas e indicadores de desempenho relacionados a condicGes de
trabalho, saude e seguranca definidos com a participacdo dos empregados, incluidos no
planejamento estratégico e divulgados amplamente?

Nao Sei. Prefiro Ndo

Responder

Sim Nao

Compromisso para o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

21 — A empresa promove atividades de treinamento pontuais, focadas no desempenho de
tarefas especificas?

Nao Sei. Prefiro Ndo

Responder

Sim Nao

22 — A empresa mantém atividades sistematicas de desenvolvimento e capacitacdo, visando o
aperfeicoamento continuo de todo o seu pessoal, considerando a aplicacdo pratica em sua
funcéo atual?

Nao Sei. Prefiro Ndo

Responder

Sim Néao

23 — Além de promover capacitacdo continua, a empresa oferece bolsas de estudo ou
incentivos para a aquisicdo de conhecimentos com impacto positivo na empregabilidade de
seus empregados, independentemente da aplicacdo pratica em sua funcéo atual?

Sim Néao Nao Sei. Prefiro Néo

Responder

24 — A empresa promove capacitacao continua e oferece bolsas de estudo ou incentivos para a
aquisicdo de conhecimentos, com impacto positivo na empregabilidade de seus empregados,
independentemente da aplicacao pratica em sua funcdo atual, em todos os niveis hierarquicos?

| Sim | | Ndo | | Néo Sei. \

| Prefiro Ndo Responder

Comportamento diante das demissfes

25 — A empresa segue rigorosamente a legislacdo em vigor na hora de demitir e fornece ao
demitido orientagdes em relagdo aos procedimentos necessarios?

| Sim | [ N&o | [ Né&o Sei. |

| Prefiro Ndo Responder |

25.1 - Para casos de necessidade de reducdo de pessoal procura analisar alternativas de
contencdo e reducdo de despesas para evitar demissdo em massa?

| Sim | | Nao | | Néo Sei. \

| Prefiro Ndo Responder
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26 — A empresa possui politicas e processos de demissdo que permitem que as decisdes sejam
tomadas com base em avaliacdes profissionais que garantem a neutralidade da decisdo?

|| Sim | | Ndo | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

26.1 - A empresa informa ao demitido as razoes da sua demissdo como forma de propiciar o
seu crescimento como pessoa?

| | Sim | | Nao | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

27 — A empresa oferece servicos de recolocacdo e manutencdo de beneficios por tempo
determinado ao trabalhador demitido sem justa causa?

| [ Sim | | Nao | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

28 — A empresa financia a recapacitacao dos trabalhadores demitidos sem justa causa?

|| Sim | | Nao | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

Preparacéo para Aposentadoria

29 — A empresa oferece informac6es basicas quanto a obtencédo da aposentadoria?

| | Sim | | Ndo | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

30 — A empresa orienta e oferece assessoramento regular quanto a modificacdes na legislacao,
alternativas e procedimentos administrativos necessarios para a obtencao da aposentadoria?

| [ Sim | | Nao | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

31 — A empresa desenvolve atividades sisteméaticas de orientacdo, aconselhamento e
preparacdo para a aposentadoria, discutindo seus aspectos psicolégicos e de planejamento
financeiro?

| [ Sim | | Nao | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

32 — A empresa oferece oportunidades de aproveitamento da capacidade de trabalho dos
aposentados e oferece programa de previdéncia complementar a todos os seus empregados?

|| Sim | | Ndo | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

Informacdes Demograficas
1 - Tempo de casa
1.1 - Menos de 2 anos
1.2 - Entre 2 e 5 anos
1.3 - Entre 6 e 10 anos
1.4 - Entrell e 15 anos
15-Entre16e 20



1.6 - Mais de 20 anos

2 -ldade

2.1 - Menos de 20 anos

2.2 - Entre 20 e 25 anos
2.3 - Entre 26 e 35 anos
2.4 — Entre 36 e 45 anos
2.5 - Entre 46 e 55 anos
2.6 - Mais de 55 anos

3 - Escolaridade

3.1 - Primeiro grau

3.2 - Segundo Grau

3.3 - Universitario incompleto
3.4 - Universitario completo
3.5 - Pds-Graduacao

3.6 - Mestrado/Doutorado

4 - Cargo

4.1 - Superintendente ou Gerente
4.2 - Chefe de Departamento

4.3 - Chefe de Setor

4.4 - Técnico

4.5 - Administrativo

4.6 - Operacional

5 -Sexo
5.1 - Feminino
5.2 - Masculino
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NUMERACAO
ETHOS

QUESTOES

NUMERACAO
QUESTIONARIO

32

PREPARACAO PARA APOSENTADORIA

1

5

GESTAO PARTICIPATIVA

2

9

RELACOES COM TRABALHADORES TERCEIRIZADOS

3

POLITICA DE REMUNERACAO, BENEFICIOS E

13 CARREIRA 4
CUIDADOS COM SAUDE, SEGURANCA E CONDICOES

17 DE TRABALHO 5
COMPROMISSO PARA O DESENVOLVIMENTO

21 PROFISSIONAL E EMPREGABILIDADE 6

25 COMPORTAMENTO DIANTE DAS DEMISSOES 7

29 PREPARACAO PARA APOSENTADORIA 8

2 RELACOES COM SINDICATOS 9

6 GESTAO PARTICIPATIVA 10

10 RELACOES COM TRABALHADORES TERCEIRIZADOS 11
POLITICA DE REMUNERACAO, BENEFICIOS E

14 CARREIRA 12
CUIDADOS COM SAUDE, SEGURANCA E CONDICOES

18 DE TRABALHO 13
COMPROMISSO PARA O DESENVOLVIMENTO

22 PROFISSIONAL E EMPREGABILIDADE 14

26 COMPORTAMENTO DIANTE DAS DEMISSOES 15

30 PREPARACAO PARA APOSENTADORIA 16

3 RELACOES COM SINDICATOS 17

7 GESTAO PARTICIPATIVA 18

11 RELACOES COM TRABALHADORES TERCEIRIZADOS 19
POLITICA DE REMUNERACAO, BENEFICIOS E

15 CARREIRA 20
CUIDADOS COM SAUDE, SEGURANCA E CONDICOES

19 DE TRABALHO 21
COMPROMISSO PARA O DESENVOLVIMENTO

23 PROFISSIONAL E EMPREGABILIDADE 22

27 COMPORTAMENTO DIANTE DAS DEMISSOES 23

31 PREPARACAO PARA APOSENTADORIA 24

4 RELACOES COM SINDICATOS 25

8 GESTAO PARTICIPATIVA 26

12 RELACOES COM TRABALHADORES TERCEIRIZADOS 27
POLITICA DE REMUNERACAO, BENEFICIOS E

16 CARREIRA 28
CUIDADOS COM SAUDE, SEGURANCA E CONDICOES

20 DE TRABALHO 29
COMPROMISSO PARA O DESENVOLVIMENTO

24 PROFISSIONAL E EMPREGABILIDADE 30

28 COMPORTAMENTO DIANTE DAS DEMISSOES 31

1 RELACOES COM SINDICATOS 32
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APENDICE C :Questionario da Pesquisa

Responda a todas as questdes escolhendo apenas uma das opgoes.

1 — A empresa oferece oportunidades de aproveitamento da capacidade de trabalho dos
aposentados e oferece programa de previdéncia complementar a todos os seus empregados?

| Sim | | Nao | | N#o Sei. |

| Prefiro Nao Responder

2 — A empresa disponibiliza informacdes sobre sua historia e sua organizagdo e também treina
0os empregados no momento da admissdo com programas de integracdo e através de
treinamentos para que possam compreendé-las e analisa-las?

Prefiro Nao
Responder

Sim Nao Nao Sei.

3 — A empresa respeita a legislacdo no que se refere a co-responsabilidade pelo cumprimento
das obrigacGes trabalhistas, previdencidrias e das condi¢cGes de saude e seguranca dos
trabalhadores terceirizados?

Prefiro Nao
Responder

Sim Néao Néo Sei.

4 — A empresa busca superar os pisos salariais firmados com os sindicatos?

Prefiro Nao
Responder

Sim Nao Nao Sei.

5 — A empresa cumpre rigorosamente as obrigacOes legais relacionadas a salde, & seguranca e
as condicOes de trabalho e tem planos e metas para alcancar padrdes de exceléncia em seu
setor?

Prefiro Nao
Responder

Sim Nao Nao Sei.

6 — A empresa promove atividades de treinamento pontuais, focadas no desempenho de
tarefas especificas?

Prefiro Nao
Responder

Sim Néao Nao Sei.

7 — A empresa segue rigorosamente a legislacdo em vigor na hora de demitir e fornece ao
demitido orientacdes em relacdo aos procedimentos necessarios?

| Sim | [ N&o | [ Né&o Sei. |

| Prefiro Ndo Responder |

7.1 - Para casos de necessidade de reducdo de pessoal procura analisar alternativas de
contencdo e reducdo de despesas para evitar demisséo em massa?
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| | Sim | | Ndo | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

8 — A empresa oferece informag@es basicas quanto & obtengdo da aposentadoria?

| [ Sim | | Nao | | N#o Sei. | | Prefiro Ndo Responder

9 — A empresa oferece liberdade para atuacéo dos sindicatos no local de trabalho?

Sim Nao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

10— A empresa disponibiliza informacdes econdmico-financeiras aos empregados?

Sim Né&o N&o Sei. Prefiro Nédo
Responder

11 — A empresa monitora periodicamente o cumprimento dos requisitos estabelecidos na
contratacéo de terceiros, exigindo ajustes que garantam o correto cumprimento da legislacéo?

Sim Né&o N&o Sei. Prefiro Nédo
Responder

12 — A empresa estimula seus empregados por meio da remuneracdo e do investimento em
seu desenvolvimento profissional, segundo politica estruturada de carreira, e levando em
conta as habilidades necessarias para seu desempenho atual?

Sim Néao Néo Sei. Prefiro Néo
Responder

13 — A empresa possui indicadores para monitorar os planos e metas para ultrapassar 0s
padrdes de exceléncia em saude, seguranca e condicBes de trabalho em seu setor?

Sim Néao Nao Sei. Prefiro Néo
Responder

14 — A empresa mantém atividades sistematicas de desenvolvimento e capacitagédo, visando
ao aperfeicoamento continuo de todo o seu pessoal, considerando a aplicacdo pratica em sua
funcéo atual?

Sim Néao Nao Sei. Prefiro Ndo
Responder

15 — A empresa possui politicas e processos de demissdo que permitem que as decisdes sejam
tomadas com base em avaliacdes profissionais que garantam a neutralidade da decisdo?

| | Sim | | Ndo | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

15.1 - A empresa informa ao demitido as razdes de sua demissdo como forma de propiciar seu
crescimento como pessoa?

| [ Sim | | Nao | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder
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16 — A empresa orienta e oferece assessoramento regular quanto a modificacdes na legislacéo,
alternativas e procedimentos administrativos necessarios para a obtencao da aposentadoria?

| Sim | | Nao | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder

17 — Os dirigentes da empresa se relnem periodicamente com os sindicatos para ouvir
sugestOes e negociar reivindicagdes?

Sim Né&o N&o Sei. Prefiro Néo
Responder

18 — A empresa discute informag6es econémico-financeiras de forma estruturada visando a
participacdo dos empregados no processo de gestdo e nas decisGes estratégicas?

Sim Néao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

19 — A empresa negocia com seus fornecedores para que proporcionem a seus empregados
niveis salariais compativeis com as médias de mercado?

Sim Nao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

20 - A empresa valoriza competéncias potenciais, estimulando os empregados por meio da
remuneracdo e do investimento em seu desenvolvimento profissional e levando em conta sua
capacidade futura de crescimento e desenvolvimento de novas habilidades?

Sim Né&o N&o Sei. Prefiro Néo
Responder

21 — A empresa desenvolve campanhas regulares de conscientizacdo dos trabalhadores sobre
os padrdes de exceléncia em saude, seguranca e condi¢fes de trabalho e pesquisa o nivel de
satisfacdo dos empregados em relacéo ao tema, evidenciando areas criticas?

Sim Néao Nao Sei. Prefiro Ndo
Responder

22 — Além de promover capacitacdo continua, a empresa oferece bolsas de estudo ou
incentivos para a aquisicdo de conhecimentos com impacto positivo na empregabilidade de
seus empregados, independentemente da aplicacdo pratica em sua funcéao atual?

Sim Nao N&o Sei. Prefiro Ndo
Responder

23 — A empresa oferece servicos de recolocacdo e manutencdo de beneficios por tempo
determinado ao trabalhador demitido sem justa causa?

| Sim | | Nao | | Néo Sei. | | Prefiro Ndo Responder
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24 — A empresa desenvolve atividades sistematicas de orientacdo, aconselhamento e
preparacdo para a aposentadoria, discutindo seus aspectos psicoldgicos e de planejamento
financeiro?

| Sim | | Nao | | N#o Sei. |

| Prefiro Nao Responder

25 — A empresa possui um canal de comunicacéo consolidado com os sindicatos, informando-
os e fornecendo-lhes dados financeiros e relativos a objetivos estratégicos (quando estes
afetam os trabalhadores) para subsidiar as discussdes?

Prefiro Nao
Responder

Sim Nao Nao Sei.

26 — Representantes dos empregados participam ativamente dos comités de gestdo ou nas
decisOes estratégicas?

Prefiro Nao
Responder

Sim Néao Nao Sei.

27 — A empresa oferece ao trabalhador terceirizado o acesso a beneficios basicos gozados
pelos empregados regulares, como transporte, alimentacdo, ambulatério etc.?

Prefiro Nao
Responder

Sim Néao Nao Sei.

28 - A empresa trata os empregados como socios e, além de valorizar competéncias potenciais
por meio da remuneragéo e do desenvolvimento profissional, estabelece mecanismos para que
seus representantes participem da formulacdo de politicas de remuneracdo e beneficios,
desenvolvimento profissional e mobilidade interna?

Prefiro Nao
Responder

Sim Nao Nao Sei.

29 — A empresa tem metas e indicadores de desempenho relacionados a condicGes de
trabalho, salde e seguranga, definidos com a participacdo dos empregados, incluidos no
planejamento estratégico e divulgados amplamente?

Prefiro Nao
Responder

Sim Nao Nao Sei.

30 — A empresa promove capacitacdo continua e oferece bolsas de estudo ou incentivos para a
aquisicdo de conhecimentos, com impacto positivo na empregabilidade de seus empregados,
independentemente da aplicacdo pratica em sua funcao atual, em todos os niveis hierarquicos?

| Sim | [ N&o | [ Néo Sei. |

| Prefiro Ndo Responder |

31 — A empresa financia a recapacitacdo dos trabalhadores demitidos sem justa causa?

| Sim | | Nao | | Néo Sei. |

| Prefiro N3o Responder |
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32 — A empresa exerce pressdo sobre os empregados envolvidos em atividades sindicais?

Sim Nao Nao Sei. Prefiro Ndo
Responder

Informacdes Demograficas
1 - Tempo de casa

1.1 - Menos de 2 anos
1.2 - Entre 2 e 5 anos
1.3 - Entre 6 e 10 anos
1.4 - Entrell e 15 anos
1.5-Entre 16 e 20

1.6 - Mais de 20 anos

2 - ldade

2.1 - Menos de 20 anos
2.2- Entre 20 e 25 anos
2.3 - Entre 26 e 35 anos
2.4 — Entre 36 e 45 anos
2.5 - Entre 46 e 55 anos
2.6 - Mais de 55 anos

3- Escolaridade

3.1 - Primeiro grau

3.2 - Segundo Grau

3.3 - Universitario incompleto
3.4 - Universitario completo
3.5 - Pds-Graduacao

3.6 - Mestrado/Doutorado

4 - Cargo

4.1 - Superintendente ou Gerente
4.2 - Chefe de Departamento

4.3 - Chefe de Setor

4.4 - Técnico

4.5 - Administrativo

4.6 - Operacional

5 -Sexo
5.1 - Feminino
5.2 - Masculino





