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RESUMO

O presente trabalho procura avaliar a percepcdo dos gerentes e trabalhadores a respeito da
Responsabilidade Social Empresarial — RSE - direcionada ao publico interno em uma empresa
que se quer socialmente responsdvel. A empresa estd no mercado hd mais de 40 anos e € a
terceira maior do setor no Pais pelo critério de receita liquida e a maior do estado em que atua.
Trata-se de uma pesquisa quantitativa, descritiva. Um survey cujos dados foram coletados a partir
da aplicagdo de questiondrios fechados aos empregados da empresa e complementado pela
entrevista semi-estruturada realizada com o gestor de RSE e pesquisa documental. A amostra é
nao-probabilistica, composta por 247 empregados. Os trés instrumentos de coleta de dados foram
construidos a partir dos Indicadores de RSE 2005 definidos pelo Instituto Ethos, uma referéncia
no meio empresarial a respeito do tema RSE. Sao abordadas questdes como: relacdio com
sindicatos, gestdo participativa, compromisso com o futuro das criangas, valorizacdo da
diversidade, relacdes com trabalhadores terceirizados, politica de remuneracdo, beneficios e
carreira, cuidados com satde, seguranca e condicdes de trabalho, compromisso com o
desenvolvimento profissional e a empregabilidade, comportamento frente a demissdes e
preparacdo para aposentadoria. Os resultados indicam uma atuacdo direcionada a RSE, com
variagdes de estdgios em fungdo do indicador pesquisado. Dentre os estigios em que a empresa
se destacou estdo: preparacdo para aposentadoria, comportamento frente a demissdes e cuidados
com saude, seguranca e condi¢des de trabalho. E os que precisam ser mais trabalhados: gestao
participativa e relacOes com trabalhadores terceirizados.

Palavras-chave - Responsabilidade Social Empresarial; Recursos Humanos; Gestao de Pessoas



ABSTRACT

The present work tries to evaluate managers’ and workers’ perception regarding the Corporate
Social Responsibility — CSR — directed to the staff of an enterprise that desires to be socially
responsible. The chosen enterprise is in the market for more than 40 years and it is the third
biggest one of the sector in the Country by the net earning criteria and the biggest one in its State.
This is a quantitative and descriptive research. A survey which data has been collected from
closed form questionnaires filled in by the enterprise’s employees and supplemented by a semi-
structured interview carried out with the CSR’s manager and by a documentary research. The
sample is non-probabilistic, made up of 247 employees. The three data collection’s tools have
been built from the CSR Indicators 2005 defined by Ethos Institute, a reference in the
enterprising milieu regarding the CSR theme. This work tackles issues such as: union labor’s
relationship, participative management, commitment with the future of children, diversity’s
appreciation, relationships with outsourcing workers, remuneration’s policy, benefits and career,
health care, work conditions and safety, commitment with professional development and the
employability, behavior towards dismissals and preparation for retirement. The results indicate a
performance directed to CSR with variations of stages in respect to the indicator researched.
Preparation for retirement, behavior towards dismissals and health care, work conditions and
safety are some of the stages that the enterprise has distinguished itself. The stages that need to be
worked on are: participative management and the relationships with outsourcing workers.

Key-words: Corporate Social Responsibility; Human Resources; People’s Management
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1 INTRODUCAO

Atualmente, no Brasil, percebe-se um movimento no sentido de valorizar o tema
Responsabilidade Social Empresarial - RSE. Assiste-se a diversas iniciativas que tendem a
estimular e refor¢car a necessidade de mudangas na atuacdo da empresa rumo a adocdo de acdes
mais direcionada a RSE, quais sejam:

e o Pacto Global, ou Global Compact, programa da Organiza¢ao das Na¢des Unidas
— ONU - que busca mobilizar a comunidade empresarial internacional na
promocdo de dez principios fundamentais baseados nos direitos humanos, direitos
do trabalho, protecao ambiental e combate a corrup¢ao, os quais, por serem aceitos
pela maioria dos governos, sdo considerados universais;

e as Metas do Milénio, que, segundo o Ethos (2006), foram firmadas em 2000 pelos
paises membros da ONU como um documento-sintese dos avangos alcancados na
constru¢do de valores e objetivos comuns entre os povos. Trata-se de um
compromisso compartilhado para enfrentar os desafios globais mais urgentes nos
campos econdmico, social e ambiental, composto por oito Objetivos de
Desenvolvimento do Milénio — ODM -: 1) erradicar a extrema pobreza e a fome;
(2) atingir a universalizacdo do ensino fundamental; (3) promover a igualdade
entre os sexos ¢ a autonomia da mulher; (4) reduzir a mortalidade infantil; (5)
melhorar a saide materna; (6) combater o HIV/Aids, a maléria e outras doencas;
(7) garantir a sustentabilidade ambiental; e (8) promover uma parceria mundial
para o desenvolvimento;

e a norma SA 8000 (Social Accountability 8000) elaborada pelo Social
Accountability International — SAI, voltada para a melhoria das condicdes de
trabalho, abrangendo direitos dos trabalhadores (saide e seguranca, liberdade de
associacdo, limite de horas de trabalho, compensacdo, garantias contra trabalho

for¢ado, trabalho infantil e discriminagdo);
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e anorma AA 1000 (Accountability 1000), desenvolvida pelo Institute of Social e
Ethical Accountability — ISEA -, que define praticas para prestacdo de contas para
assegurar a qualidade da contabilidade, auditoria e relato social ético;

e a criacdo do Instituto Ethos, uma referéncia no meio empresarial brasileiro, que
desenvolve parcerias com empresas a fim de destacar a importancia de uma
atuacdo integrada da empresa com seus diversos publicos;

e a ABNT NBR 16001 — Norma brasileira de responsabilidade social.

e ¢ a ISO 2600, que, segundo o Ethos (2006), é a futura norma internacional de
responsabilidade social. Uma norma orientadora e, ndo, certificadora como a ISO
9000 (Sistema de Gestao de Qualidade) e a ISO 14000 (Sistema de Gestdo
Ambiental).

As iniciativas acima tendem a estimular a adocdo de medidas direcionadas a RSE e
contribuem para que o tema ganhe destaque tanto no meio académico como no meio empresarial.
Dentre os estudiosos no assunto, ha uma corrente (FROES e MELO NETO, 1999; CHEIBUB e
LOCKE, 2002; TOLDO, 2002; SOUR, 2003; TENORIO, 2004) que acredita que a RSE pode ser
um importante diferencial competitivo para as organizacdes, principalmente, num contexto em
que as mudancgas do mercado, a concorréncia acirrada e o aumento das exigéncias por parte do
consumidor tém demandado das empresas novas preocupacgdes e atitudes. Essa corrente defende a
necessidade de uma conduta pautada em valores que vao além da busca de produtividade e lucro.
Um modelo, portanto, que requer mudangas na postura das empresas e que vem sendo construido
gradativamente. Outra corrente procura destacar a distancia que existe entre discurso e pratica, ou
a falta de comprovacgao concreta dos beneficios apontados como conseqiiéncia da RSE.

Alguns autores, como Froes e Melo Neto (1999), Vergara e Branco (2001), Srour (2003) e
Oliveira A. (2005), defendem que a RSE pode representar um modo de gestdo capaz de construir
uma relagdo mais consistente da empresa com seus stakeholders - acionistas, trabalhadores,
fornecedores, concorrentes, clientes, governo, comunidade e sociedade em geral. Segundo esses
autores, questdes como respeito aos direitos humanos e ao meio ambiente podem ser fatores
importantes no momento em que o consumidor decide se adquire ou ndo um produto e em que
uma empresa define se deve ou ndo estabelecer parcerias com outra.

Outros autores acreditam que os objetivos das empresas seriam puramente econdmicos e

caberia ao Estado ocupar-se da ac@o social. Acrescentam, ainda, que a medida que o Estado
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transfere para as empresas um papel que € seu, corre o risco de dar mais poder do que as
empresas merecem, podendo, inclusive, fazer com que a sociedade fique sujeita a imposi¢des que
nem sempre sao as melhores para a sociedade. Friedman (1984), um expoente dessa corrente,
salienta que responsabilidade social da empresa € garantir o lucro aos seus acionistas, acreditando
que, ao levar em consideracdo interesses dos outros atores sociais, a empresa estaria deixando de
cumprir o seu papel.

Os defensores da RSE sob a ética dos stakeholders nao descartam esse papel da empresa.
O que esses autores apontam é que a forma como a empresa considera o lucro ndo € mais a
mesma. E possivel realizar lucros adotando acdes mais coerentes e benéficas para ela e para a
comunidade em geral. Na opinido de Ashley e Macedo-Soares (2003), as empresas estdo
percebendo que, para obter lucro, é necessaria a manutencdo de relacdes mais consistentes com
os stakeholders envolvidos no processo. Para os autores dessa corrente, a medida que as
empresas adotam um discurso socialmente responsdvel, elas conseguem atrair consumidores,
aumentar potencial de vendas e gerar mais lucros para os acionistas. Um processo mais vantajoso
para todos os envolvidos, embora os contrdrios a essa corrente afirmem que isso ndo é
comprovado. Os defensores da 6tica dos stakeholders acreditam que as empresas estdo passando
de um pensamento tipicamente economicista, em que socialmente responsdvel era a empresa que
respondia as expectativas de seus acionistas, para um pensamento mais amplo, em que
socialmente responsdvel € a empresa que estd atenta aos interesses ndo s6 dos acionistas como
também de seus stakeholders atuais e futuros. Esse contexto, portanto, faz crescer as discussoes a
respeito do tema responsabilidade social, resultante de questionamentos dirigidos ao papel das
empresas no que diz respeito aos campos social, ético e econdomico. (ALIGLERI et al., 2002).

A responsabilidade social empresarial sob a perspectiva dos stakeholders costuma ser
dividida pelos autores em duas dimensdes: a responsabilidade social interna, que compreende a
relacdo da empresa com os trabalhadores e a responsabilidade social externa, que envolve acdes
sociais empresariais que beneficiam a comunidade em geral. Duas visdes que se complementam e
refletem o sentido que se pretende dar a RSE.

Embora seja um tema que faz parte de discussdes nos meios académico e empresarial,
percebe-se que ainda € pequeno o volume de publica¢des na drea. E, dentre os existentes, hd certo
direcionamento para aspectos mais relacionados aos publicos externos do que ao interno.

Acredita-se que, ao privilegiar a RSE externa, a RSE tende a se ver comprometida, por ndao
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reforcar a idéia de atender as expectativas e interesses dos diversos atores envolvidos no processo
empresarial, em especial, os seus trabalhadores.

Se antes a empresa se preocupava exclusivamente com o aumento da produtividade,
reducdo de custos e lucro, hoje, ela precisa estar atenta a tudo aquilo que, de alguma forma, pode
comprometer o seu negécio. O que requer uma atencdo especial com todos os stakeholders -
acionistas, clientes, fornecedores, funcionarios, comunidade e sociedade — que, de algum modo,
estabelecem relacdes direta ou indireta com a organizagao.

Por considerar que a dimensao externa € mais divulgada e que existe uma necessidade em
fortalecer o conceito, optou-se por realizar uma pesquisa focada na dimensdo interna, mais
especificamente, na relacdo da empresa com os trabalhadores. E por meio deles que a empresa se
relaciona com os demais stakeholders, tendo, portanto, um papel importante no processo de
implantacdo da RSE. Acredita-se que um programa de RSE iniciado dentro da empresa pode
gerar retornos mais satisfatorios para todos os stakeholders, uma vez que suas acdes em relacao
ao publico interno tendem a refletir positivamente nas relagdes que a empresa estabelece com os
demais stakeholders. Uma empresa que trabalha a RSE somente sob a perspectiva externa e nao
tem interesse em realizd-la internamente pode estar desperdicando tempo e recurso em agdes que
tendem a ser prejudicadas pelo reflexo negativo da imagem que os trabalhadores t€m da mesma e
transmitem nas relagdes que estabelecem com os demais stakeholders. Para que a RSE sob a
perspectiva dos stakeholders tenha fundamento, € necessario considerar a RSE Externa e a RSE
Interna como complementares, formando uma perspectiva mais ampla da RSE.

Assim, por acreditar na necessidade de compreender e contribuir para a constru¢ao da
responsabilidade social empresarial, optou-se por trabalhar nesta pesquisa com os trabalhadores.
E, a partir de um caso concreto, verificar como os gerentes e trabalhadores percebem a RSE
direcionada ao publico interno numa empresa que se quer socialmente responsavel.

O objetivo geral desta dissertacdo € analisar a percep¢ao dos gerentes e trabalhadores a
respeito da RSE direcionada ao publico interno numa empresa que se quer socialmente
responsavel. Os objetivos especificos sdo: 1. verificar a percep¢ao dos gerentes e trabalhadores a
respeito da RSE a partir dos indicadores definidos pelo Instituto Ethos como necessarios a uma
atuacdo socialmente responsdvel com o publico interno; 2. comparar a percepcao dos gerentes

com a percepg¢do dos trabalhadores.
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Trata-se de pesquisa descritiva, quantitativa. Um survey, cujo objeto de estudo é a
percepcdo dos trabalhadores com relagdo as acdes de RSE direcionadas ao publico interno
adotadas pela empresa As técnicas de coleta de dados foram: pesquisa documental, questionarios
fechados e entrevista semi-estruturada.

A utilizagdo dos trés instrumentos foi conduzida a partir dos indicadores apontados pelo
Instituto Ethos como importantes para a ado¢do da RSE com o publico interno. Os indicadores
estdo agrupados em trés dimensdes: didlogo e participagdo, respeito ao individuo e trabalho
decente. Na primeira, didlogo e participacao, é considerada a relacdo da empresa com o sindicato
e a gestdo participativa. Na segunda, respeito ao individuo, sdo abordados o compromisso da
empresa com o futuro das criangas, valorizacdo da diversidade e relacdes com trabalhadores
terceirizados. E, a ultima, o trabalho decente, é avaliado a partir das politicas de remuneracao,
beneficios e carreira, dos cuidados com a sadde, seguranca e condi¢des de trabalho, do
compromisso com o desenvolvimento profissional e empregabilidade, do comportamento frente a
demissdes e da preparacdo para a aposentadoria.

A dissertacdo estd divida em quatro partes: fundamentagdo tedrica, metodologia, anélise
dos dados e conclusao.

A fundamentacdo tedrica aborda o conceito de RSE, seus modelos e formas, beneficios e
criticas de uma atuacdo socialmente responsdvel; e apresenta a RSE sob duas dimensdes: interna
e externa para tratar a RSE com o publico interno e discutir separadamente cada um dos
indicadores definidos pelo Ethos (2005) no que diz respeito a RSE com o publico interno.

Na metodologia, sao detalhados estratégia, tipo e método de pesquisa, populagdo e
amostra, unidade de andlise, caracterizagdo da empresa, técnica e instrumento de coleta de dados
e estratégia de anélise de dados.

Na anélise de dados, € apresentado o perfil da amostra, considerando sua distribui¢do por
cargo/fun¢do, tempo de empresa, escolaridade, idade, sexo e estado civil dentre os gerentes e
trabalhadores operacionais e administrativos. Em seguida, sdo analisadas as respostas dos
gerentes e trabalhadores operacionais e administrativos em cada indicador definidos pelo Ethos
(2005). Essas respostas sdo comparadas e complementadas com as respostas apontadas pelo
gestor da RSE e dados obtidos na entrevista semi-estruturada, documentos como relatério anual
de 2005, o acordo coletivo de trabalho 2006/2008, o balanco social anual 2005, o cédigo de ética

e informacdes disponiveis no site da empresa.
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Os resultados apontaram que, na percepcdo dos trabalhadores e gerentes, a empresa
caminha no sentido de uma atuacdo socialmente responsdvel. Apesar de estar numa fase de
estruturacdo de suas acdes de RSE, ja apresenta praticas de RSE direcionadas ao publico interno.
Algumas em estdgios mais avangados como preparacdo para aposentadoria, comportamento
frente a demissdes e cuidados com saude, seguranca e condi¢cdes de trabalho. E outras que
precisam ser mais trabalhadas como gestdo participativa e relacdes com trabalhadores
terceirizados.

A pesquisa de campo que originou esta dissertagcdo estd inserida num esfor¢o de pesquisa
coletivo do Nicleo de Pesquisa em Gestdo Social do Programa de Pds-Graduagdo em
Administragao da PUC Minas/FDC — NUPEGS -, que vem pesquisando a temética da RSE com o
publico interno: Coelho (2004), Coelho e Carvalho Neto (2005), Pena et al. (2005), Oliveira T.
(2005), Oliveira A. (2005), Furtado (2006), Molica (2006), dentre outras.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Responsabilidade Social Empresarial

A abordagem da atuag@o social empresarial surgiu no inicio do século XX, com o “ [...]
filantropismo”. (TENORIO, 2004, p.13). O conceito evoluiu e, a partir do esgotamento do
modelo industrial fordista e do desenvolvimento da chamada sociedade pds-industrial, passou-se
a incorporar os anseios dos atores sociais no discurso das grandes corporagdes. Desenvolveram-
se, entdo, conceitos como cidadania corporativa e responsabilidade social corporativa. Conceitos
que se complementam e, algumas vezes, se confundem dentro da temética de RSE.

A cidadania € estatuto politico e legal, implicando uma série de obrigacdes e direitos e
delimitando os requisitos minimos para se ser aceito numa sociedade. (GOMEZ, 2005). O termo
cidadania empresarial € muito utilizado para demonstrar o envolvimento da empresa em
programas sociais de participagdo comunitdria. Segundo Froes e Melo Neto (1999), a cidadania
empresarial corresponde ao exercicio pleno da responsabilidade social pela empresa, por meio de
acoes sociais direcionadas para atenuar as principais caréncias da sociedade.

A tendéncia atual é perceber a RSE como nova retdérica de cidadania empresarial,
associada a gestdao compartilhada com stakeholders relevantes. A responsabilidade social passa a
ser identificada com a capacidade da empresa em responder as pressdes sociais, movendo-se de
uma abordagem filoséfica de base ética e moral para a da acdo gerencial, apontando para a
responsabilidade dos administradores para com aqueles a quem devem prestar contas de suas
acoes, além dos acionistas e investidores. Trata-se de um conceito de RSE mais amplo, cuja base
€ a Otica do desenvolvimento sustentavel, considerando as dimensdes social, econdmica e
ambiental. (OLIVEIRA A., 2005). Toldo (2002) acrescenta que as agdes de RSE procuram
superar a distincia entre o social e o econdmico, com a proposta de resgatar a fun¢do social das
empresas.

Soares (2002) salienta que a RSE pretende deixar de se limitar aos velhos conceitos de

protecdo passiva e paternalista ou de fiel cumprimento de regras legais, para avancar na direcdo
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da protecdo ativa e da promocao humana, respondendo necessariamente a um sistema definido e
explicitado de valores éticos.

Segundo Srour (2003), assistimos a logica econdmica da maximizac¢do do lucro, propria
do sistema capitalista, se somando a lgica ética da maximizag¢do dos ganhos sociais, que sé é
capaz de existir a partir da mobilizagdo politica da cidadania. Uma perspectiva em que nao sé os
acionistas devem beneficiar-se dos excedentes gerados, mas também os demais stakeholders.

Responsabilidade social ndo é cumprimento da lei, nem acdes, programas, beneficios
adotados pela empresa como resultado de negociagdes coletivas, acordos (CHEIBUB; LOCKE,
2002). Para os autores, sdo frutos de poder, barganha politica e nao de responsabilidade social.

Cheibub e Locke (2002) distinguem na literatura quatro modelos bdsicos que constituem
as diferentes formas pelas quais as empresas podem se inserir ou ndo de forma responsavel no
meio social: produtivismo, modelo progressista, filantropia e idealismo ético.

O produtivismo denota a auséncia de responsabilidade social. Para os autores dessa
corrente, a esséncia da propria RSE consiste fundamentalmente na maximizagdo dos objetivos
empresariais dentro dos ditames da lei. Segundo essa visdo, as empresas estariam sendo
irresponséveis se desperdicassem recursos sociais produtivos. E a gestdo centrada nos beneficios
para os acionistas. SO realiza acdes que tragam beneficios tangiveis para a empresa.

O modelo progressista € baseado no interesse da propria empresa, defendendo o lucro
como meta justificada, mas também definindo os potenciais beneficidrios da acdo empresarial de
forma abrangente, incluindo atores, ndo imediata e diretamente, relacionados as atividades
produtivas da empresa. A motivacdo € instrumental, isto €, praticas de a¢des que revertam em
beneficios claros para a empresa.

A filantropia é a gestdo empresarial que tem uma motivagdo moral para a acdo extra-
empresa, isto €, que ndo necessariamente traz beneficios tangiveis para a empresa e caracteriza-se
como doag¢do, numa dimensao caritativa.

O idealismo ético € a gestdo empresarial centrada nos beneficios para o publico mais
amplo — stakeholders -, com uma motiva¢dao moral para agdes extra-empresa.

A filantropia e o idealismo ético ressaltam a dimensdo valorativa, ética, da RSE. Os
autores que argumentam a favor da filantropia e do idealismo ético sustentam que as empresas
tém obrigacdes morais com a sociedade, que permite que elas exercam suas fungdes produtivas.

Assim, € seu dever fazer com que os beneficios materiais de sua agdo empresarial atinjam
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diretamente os mais diversos setores da sociedade. Devem assumir um papel mais ativo na
resolucao dos problemas sociais, j4 que sdo atores que detém recursos — o que lhes permite e, de
certa forma, as obriga, a assumir esse papel. (CHEIBUB e LOCKE, 2002).

Guimaraes (1984), ao debater os objetivos dos negdcios e as metas sociais, distingue trés
diferentes posicionamentos das empresas:

1. a postura tradicional, que considera que a tunica funcdo da empresa € gerar lucros e
dividendos para os acionistas; tal postura coaduna com a posi¢do produtivista discutida
acima por Cheibub e Locke (2002);

2. a posi¢do diametralmente oposta, que defende que o beneficio social de uma empresa
deve estar acima do beneficio econdmico; ela estd no ambito da filantropia e do idealismo
ético discutida por Cheibub e Locke (2002);

3. a progressista, uma postura intermedidria, que sustenta a idéia de que o lucro € legitimo e
justo, mas, por outro lado, é exigivel uma postura socialmente responsdvel; esta postura
coincide com a que Cheibub e Locke (2002) caracterizam com 0 mesmo home.

Para Arruda, Whitaker e Ramos (2003), a RSE representa o compromisso ético da
empresa na relacdo com seus stakeholders, enfocando o relacionamento entre a empresa, seus
trabalhadores, seus executivos € os acionistas; entre a empresa € seus clientes e fornecedores;
entre a empresa e a sociedade de modo geral, ou a comunidade onde a empresa estd inserida,
incluindo os concorrentes.

Hawkins e Costa (2002) acreditam que o conceito de responsabilidade social vem
evoluindo a partir da evolug¢do da sociedade como um todo e das transformacgdes dos meios de
producio e das relacdes econdmicas ao longo dos anos. E, porém, ainda forte o questionamento
de qual seria a verdadeira finalidade do negdcio. De acordo com os autores, a concep¢do de
empresa como comunidade e sua visdo relacional com a sociedade promovem uma possivel e
desejavel conciliagdo de objetivos econdmicos e realizagdo do homem, construindo uma nova
era, a do humanismo empresarial.

Vergara e Branco (2001, p.20) denominam “ [...] empresa humanizada” aquela voltada
para seus funciondrios e para o ambiente. E a empresa que agrega outros valores além da
maximizacao do retorno para os acionistas. Procura promover a qualidade de vida e de trabalho,
visando a constru¢do de relacdes mais democrdticas e justas, mitiga as desigualdades e diferencas

de raca, sexo ou credo além de contribuir para o desenvolvimento e crescimento das pessoas.
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Quanto ao ambiente, suas a¢des buscam a eliminagdo de desequilibrios ecoldgicos, a superacdo
de injusticas sociais, o apdio a atividades comunitdrias, enfim, ao exercicio da cidadania
corporativa.

Para autores como Cheibub e Locke (2002), a empresa socialmente responsdvel deve
buscar o cumprimento das regras do jogo democratico, sem procurar obter vantagens indevidas
ou especiais. Ela deve engajar-se em acdes publicas, visando reforcar a concepcdo publica de
democracia, especialmente por meio do fortalecimento da esfera publica de decisdo social e o
adensamento sociopolitico da sociedade em que opera. (CHEIBUB e LOCKE, 2002).

Para o Ethos (2005), a empresa socialmente responsavel ndo se limita a respeitar a
legislacao trabalhista e os padrdes definidos na Organizacao Internacional do Trabalho - OIT. Ela
deve ir além, investindo no desenvolvimento pessoal e profissional de seus empregados, na
melhoria das condi¢des de trabalho e no estreitamento de suas relagdes com os empregados. Deve
respeitar a cultura local, garantindo um relacionamento ético e responsdvel com as minorias
discriminadas (como os homossexuais, por exemplo,) e instituicdes que representam seus
interesses.

Nesta disserta¢ao, considera-se a RSE sob a perspectiva progressista, em que o lucro é
legitimo e deve estar aliado a uma postura social. Uma atuacdo, portanto, pautada nas duas
l6gicas levantadas por Srour (2003), que ndo se consideram excludentes: a do lucro e a da
responsabilidade social. A légica econdmica associada a ldégica ética dos ganhos sociais,
buscando alcangar os interesses nao sé dos acionistas, mas de todos os stakeholders.

Nao significa aqui uma visao simplista e ingénua da empresa e, sim, uma visao aliada a
estratégia para sustentar, inclusive, a sua atuacdo num mercado competitivo como o atual, cada
vez mais dependente de consumidores bem informados e de uma sociedade civil que tende a ser
mais organizada e mais consciente de seu direito a cidadania.

Virias razdes sao apresentadas como motivadores da atuacdo socialmente responsavel por
parte das empresas. Tenoério (2004) considera, como motivadores, as pressdes externas € a forma
instrumental.

As pressdes externas envolvem: legislacdo ambiental, movimentos de consumidores,
atuacdo de sindicatos e reivindicagdes das comunidades afetadas pelas atividades econdmicas.

A globalizagcdo pode ser considerada um fator que exerce pressdo para a pratica da RSE.

Organismos internacionais como a ONU, por meio da Agenda Global Compact, incentiva
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empresas de todo o mundo a adotar cédigos de conduta e principios bdsicos relacionados a
preservacdo do meio ambiente, as condic¢des de trabalho e ao respeito aos direitos humanos.

A forma instrumental seria a pratica de acdes sociais como meio de obtencdo de algum
beneficio ou vantagem. As vantagens para a empresa adotar uma postura de RSE podem se
traduzir no aumento da preferéncia do consumidor e no fortalecimento da imagem da
organizacdo. Uma ag¢do social bem conduzida pode garantir a organizagdo posicao de destaque na
sociedade onde atua e frente ao governo, cidaddos, consumidores, fornecedores e concorrentes.
Posicdo que pode ser decisiva até mesmo na autopreservacdo empresarial no longo prazo.
(TENORIO, 2004).

Além desses dois motivos o autor acrescenta um terceiro que ele denomina como questao
de principios. Nesse caso, seria a empresa que acredita na importancia de exercer um papel
socialmente responsavel. E atua dessa forma, por defender esse principio.

Froes e Melo Neto (1999) acrescentam alguns beneficios que a empresa pode obter ao
considerar a responsabilidade social como fator competitivo. Assumida de forma consistente, a
RSE pode contribuir para a sustentabilidade e o desempenho empresarial. Segundo os autores,
haveria um clima de maior simpatia com relacdio a imagem da empresa, que passaria de
responsdvel por precos abusivos e demissOes para uma empresa cidadd, consciente e
comprometida com a busca de solugdes para os problemas sociais.

Srour (2003, p.317) considera que o conceito de responsabilidade social confere um
cardter essencialmente “ [...] associativista” ao capitalismo e apresenta como aspectos positivos o
fato de:

1. conjugar o desenvolvimento profissional dos funciondrios e a co-participagdo destes no
processo decisério com investimentos, tanto em seguranca como em melhores condi¢des
de trabalho, beneficios sociais e participacdo nos lucros e nos resultados. Isso traria maior
produtividade, mais assiduidade do pessoal e menor rotatividade;

2. valorizar a diversidade interna da empresa, por meio da eliminacdo de formas de
discriminacio no recrutamento, no acesso ao treinamento, na remuneracao, na avaliacao
do desempenho e na promogao das minorias politicas;

3. estabelecer uma politica de emprego para portadores de necessidades especiais e a
adaptacao do ambiente de trabalho as suas necessidades, além de prever vagas para jovens

de pouca qualificacdo, que recebem formacao e treinamento adequados;
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4. exigir dos prestadores de servicos que seus trabalhadores desfrutem de condic¢des
semelhantes de trabalho as dos préprios funcionérios;

5. implicar parceria efetiva entre clientes e fornecedores para gerar produtos e servigos de
qualidade e para assegurar durabilidade, precos competitivos e confiabilidade;

6. propor contribuicdes para o desenvolvimento da comunidade local e até de uma sociedade
mais inclusiva, via implementacdo de projetos que aumentem o bem-estar coletivo;

7. incluir investimentos em pesquisa tecnoldgica para inovar processos e produtos, além de
melhor satisfazer os clientes e usuarios;

8. exigir a conservacdo do meio ambiente por intermédio de intervencdes ndo predatorias e
de medidas que evitem externalidades negativas;

9. publicar um balanco social, que leve em conta as agdes sociais da empresa voltadas para
os seus stakeholders.

Embora muitos beneficios sejam levantados como resultantes da ado¢do da RSE, é
importante considerar as criticas apontadas por alguns autores. Criticas que podem ser utilizadas
a fim de minimizar os enganos, evidenciar as falhas a que as empresas estao sujeitas e aprimorar
o conceito daquilo a que se propde realmente a RSE.

Para Cheibub e Locke (2002), a maioria dos modelos de RSE se concentra na
determinac¢do das razdes, dos motivos, das conseqiiéncias e dos beneficios, assumindo quase que
irrefletidamente que todos os outros atores sociais ganham com sua adocdo. Essa suposicdo de
ganho liquido e certo para a sociedade decorre de nao considerar as dimensdes publica e politica,
dessas agdes. Os autores defendem que, para analisar as relacdes entre empresas e sociedade, da
perspectiva da RSE, é imprescindivel introduzir a dimensao politica. Devemos nos indagar se e
como ela contribui ou nao para que todos os cidaddos tenham garantidos os direitos publicamente
aceitos e expressos pela sociedade na sua organizagao politico-legal. Essa concepg¢ao corporifica-
se em um conjunto de leis, regras, procedimentos, além de instituicdes e organizacdes as quais
devemos obrigacao politica e obediéncia.

De acordo com os autores, a dimensao politica é evidente, uma vez que obrigatoriedade
em sociedade implica a acdo normativa do Estado, do poder publico. Direitos garantidos pela
sociedade significam que o Estado, expressao politica dos valores e interesses vigentes na
sociedade, tem que garanti-los. Nao é que tais bens de cidadania precisem ser providos direta e

unicamente pelo Estado, mas ele deve garantir que esses bens alcancem a todos, mesmo que seja
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por intermédio de agentes privados. Essa € uma funcdo do Estado. Outros atores podem
colaborar.

Cheibub e Locke (2002) consideram que, sob esta perspectiva, € preciso rediscutir a RSE,
examinar as conseqiiéncias politicas de cada acdo, ja que elas refletem, ndo s6 na prépria empresa
ou nos grupos beneficiados diretamente por elas, mas também para a sociedade como um todo,
pois influem na distribui¢do de poder politico e econdmico na prépria sociedade.

Quando as empresas assumem, elas préprias, o bem-estar de seus empregados, provendo
moradia, assisténcia a saide, aposentadoria, aparentemente um modelo de extrema RSE, percebe-
se um aumento do poder das empresas, que vai além de unidade primdria de bem-estar
econdmico dos trabalhadores, passando a ser também fonte de bem-estar social. Uma situacao
que, segundo Cheibub e Locke (2002), pode diminuir o poder e a autonomia de outros atores
sociais. Isso pode incorrer no fortalecimento do poder das empresas, na medida em que elas
passam a ser vistas como promotoras do bem-estar social, no sentido mais amplo do que o
estritamente econdmico. Corre-se o risco de contribuir para “ [...] o esvaziamento do espago
publico e da compreensdao de que bem-estar social € um direito de cidadania, cuja garantia é
obrigacdo de toda sociedade e nao de determinados atores, por mais fortes e influentes que
sejam”. (CHEIBUB e LOCKE, 2002, p.283).

Guimaraes (1984) apresenta como questionamentos a RSE:

e a énfase dada a necessidade de as empresas contribuirem para a solu¢do dos problemas
sociais em dreas ndo diretamente ligadas a sua atividade € justificada pelos ganhos futuros
que isso poderia trazer. A prépria formulagdo da proposicdo deixa trair o espirito que
anima a RSE, qual seja, os beneficios sociais sdo valorizados somente a medida que
significam retorno para a empresa;

e o interesse das grandes empresas em expandir os limites de sua influéncia na sociedade,
por meio de maior participacdo em diferentes esferas institucionais, possibilita maior
amplitude de manipulacdo dos recursos simbdlicos da sociedade, aumentando,
conseqiientemente, sua forca para tornd-los mais conformes as suas demandas
organizacionais;

e a proposta operacional de tornar a empresa mais transparente, por meio da publicacdo do
balanco social tem resultados bastante questiondveis. Diferentes medidas podem ser

usadas para legitimar aos olhos da sociedade empresas inescrupulosas em suas atividades;
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e o balango social e a participacdo em esferas institucionais nao ligadas diretamente a
atividade empresarial parecem ter maior beneficio para a elite empresarial do que para a
sociedade de forma global.

Magalhaes (1984) ressalta que a responsabilidade social ndo é uma questdo apenas das
empresas, ou do governo. E essencialmente das pessoas, dos individuos, de grupos, de
comunidades. E, portanto, uma quest@o politica. E, como tal, € uma questao cultural, de valores.
Logo, os empresarios e o governo sé serdo de fato socialmente responsdveis a partir do momento
em que houver por parte deles, como individuos e cidaddos, uma postura diante dessas questoes.
Exercer a RSE seria uma questao de sermos conscientes, usar e abrir espaco para a acdo politica.

Certamente, se no nivel individual essa visao ainda nao esta disseminada de forma
abrangente, especialmente em sociedades como a brasileira, de cultura escravocrata, autoritdria
(CARVALHO NETO, 2001b), se as empresas assumirem a pratica da RSE de forma coerente
com o atual discurso nesse sentido, essa acdo gerencial pode influenciar positivamente os

individuos e, por conseguinte, a sociedade.

2.1.1.Responsabilidade Social Empresarial Interna e Responsabilidade Social Empresarial

Externa

Estudar a RSE de acordo com uma visdo sist€émica requer uma abordagem das suas
dimensdes interna e externa, que se completam. Nas palavras de Froes e Melo Neto (1999, p.85)
“[...] o exercicio da cidadania empresarial pressupde uma atuacido eficaz da empresa em duas
dimensdes: a gestdo da responsabilidade social interna e a gestdo da responsabilidade social
externa”’. Os autores esclarecem que as agdes internas compreendem os programas de
contratagdo, selecdo, treinamento e manutencdo de pessoal realizados pelas empresas em
beneficio de seus empregados, bem como os beneficios voltados para a participacdo nos
resultados e atendimento aos dependentes dos trabalhadores. A face externa estd direcionada ao
desenvolvimento de ag¢des sociais empresariais que beneficiam a comunidade e/ou a sociedade

em geral.
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Cheibub e Locke (2002) acrescentam que, do ponto de vista interno, uma empresa
socialmente responsdvel deve assegurar uma atmosfera de justica nas relagdes de trabalho que
acontecem no seu interior, tratando seus trabalhadores como pessoas dignas de respeito e
consideragdo e pagando saldrios que permitam condicdes de vida razodveis.

Na responsabilidade social interna predominam os programas de Recursos Humanos —
RH - (participacdo nos lucros, treinamento e desenvolvimento, capacitagdo, seguranca no
trabalho, remuneragdo, beneficios) e os planos de previdéncia complementar (FROES; MELO
NETO, 1999); “[...] equacionam-se os investimentos dos proprietdrios (detentores do capital) e as
necessidades dos gestores e dos trabalhadores” (SROUR, 2003, p.316); e institui-se uma
cidadania organizacional com relacdes de poder que permitam mais autonomia € co-
responsabilidade técnica entre gestores e trabalhadores.

A responsabilidade social externa ¢ normalmente lembrada como agdes direcionadas a
comunidade. Ela envolve, porém, outros atores, como clientes, fornecedores, concorréncia,
governo e sociedade em geral.

Essas duas frentes devem ser trabalhadas em conjunto, de tal forma que as agdes das
empresas sejam analisadas sob esses dois angulos.

Froes e Melo Neto (1999) salientam que uma empresa que privilegia somente um dos
tipos de RSE pode encontrar diversos problemas. No que diz respeito a falta de atencdo a
responsabilidade social interna, possiveis efeitos sdo a deterioracdo do clima organizacional, a
desmotivacdo generalizada, o surgimento de conflitos graves, ameaca de greves e paralisacdes,
saida de talentos, baixa na produtividade e aumento de acidentes de trabalho, além de altos
indices de faltas e atrasos.

Para Froes e Melo Neto (1999), uma empresa insensivel aos problemas sociais da
comunidade pode perder o respeito de seus préprios empregados, parceiros, clientes e dos
cidadaos daquela comunidade. Quando as organiza¢gdes ndo se comprometem em solucionar os
problemas internos de seus funciondrios e auxiliar na solu¢do de problemas sociais, pode abrir
uma lacuna em que cada um faz a sua parte e nao hé inter-relacionamento. (TOLDO, 2002)

Vergara e Branco (2001, p.29) salientam que “[...] no século que se inicia, as empresas
serdo julgadas por seus compromissos éticos, pelo foco nas pessoas (empregados, clientes,
fornecedores, concorrentes e cidadaos em geral) e pelas relagdes responsdveis com o ambiente

natural”. Para os autores, acdes humanizadas serdo vistas como fonte de diferenciagdo em
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ambiente de negdcios, o qual ndo d4 nenhuma indicagdo de que deixard de ser tdo competitivo
quanto atualmente.

Mesmo ciente dessas questdes e dos beneficios de ado¢do da RSE nas perspectivas tanto
interna quanto externa, hd muito a se trabalhar dentro do contexto empresarial. Pena et al. (2005),
em sua pesquisa, constataram que a percep¢do da responsabilidade social como um processo
sistémico, do qual faz parte tanto a dimensdo externa quanto a interna, ainda estd distante do
universo da gestdo, ficando restrita aos gestores entusiastas da idéia ou que lidam com programas
sociais.

Foco desta dissertacdo, passamos a discutir a RSE interna, ou seja, a RSE com o publico

interno ou trabalhadores.

2.2 Responsabilidade Social Empresarial com o publico interno

Para Oliveira (1984), os empregados precisam ser respeitados e devidamente
recompensados pelas suas contribuicdes a empresa. Recompensa que vai além do aspecto
monetdrio, envolvendo condi¢des 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 funciondrios 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 € motivagdo, assim como
em menor rotatividade de mao-de-obra.

Oliveira (1984) realizou uma pesquisa com o objetivo de investigar as opinides do
empresariado da pequena e da média industria alimenticia do Rio Grande do Sul, no que se refere
a responsabilidade social e seus beneficidrios (empregados, consumidores, credores e
fornecedores, comunidade e sécios ou acionistas da empresa). O que se constatou foi que os
empresarios acham que nem mesmo com o méximo de atengdo dirigida aos empregados a
empresa logrard bons resultados. Em suma, a aten¢do que deve ser dada aos interesses dos

empregados € especificamente aquela que determina a legislagdo em vigor. As empresas do setor
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de alimentos apresentam evidéncias de grande aten¢@o aos interesses dos acionistas proprietarios
ou socios e, dentre as categorias que merecem menor apoio por parte da empresa, estio os
credores e fornecedores, seguidos pelos empregados.

Oliveira (1984) chama a atencdo para o fato de que talvez essa falta de RSE se deva ao
tipo de mado-de-obra com que a empresa lida, caracterizada como passageira, numerosa, sem
nenhum ou pouco controle no recrutamento, na maioria composta por pessoas de pouca cultura. E
preocupante esse quadro visto que, como aponta o autor, os empregados constituem, antes de
tudo, um dos fatores fundamentais na empresa. Desconsiderar os trabalhadores com o perfil
acima ja denota discriminagdo e preconceito, condendveis no discurso da RSE.

Ja a pesquisa realizada por Pena et al. (2005a), aponta que, no que diz respeito as praticas
de gestdo de pessoas, grosso modo, hda uma correlacio positiva com o discurso da
responsabilidade social em vdrios aspectos. Nas trés empresas analisadas, hd um forte
comprometido na relacdo com os sindicatos, no compromisso com o futuro das criangas e
cuidado com a satide, seguranca e condicdes de trabalho. A atuag@o no que diz respeito a gestao
participativa e ao comportamento frente as demissdes ainda €, porém, bastante restrita.

Esses dados confirmam aqueles apresentados na pesquisa realizada por Coelho (2004),
que mostrou em duas empresas uma gestao de pessoas marcada por uma correlagdo positiva com
a responsabilidade social, a partir dos indicadores apontados pelo Ethos. Tal correlagdo ndo
ocorre, contundo, na mesma propor¢cao, novamente, quando se trata de gestdo participativa,
politica de demissdes e preparagdo para aposentadoria.

Ao contrdrio do que é apresentado na pesquisa de Furtado (2006) com relacdo a gestao
participativa. Nessa pesquisa a gestdo participativa aparece de forma mais positiva, em um caso
raro, o da empresa PROMON, que figura entre as melhores empresas para se trabalhar ha varios
anos na revista Exame. De acordo com a autora, isso se deve em parte ao modelo aciondrio da
empresa, que estimula a compra de agdes por seus profissionais, 0 que impacta positivamente as
suas ac¢oes principalmente no que diz respeito a politica de remuneragdo, beneficios e carreira.

Considerando a RSE interna como um passo relevante na constru¢do da RSE direcionada
aos stakeholders, serdo tratados separadamente os aspectos apontados pelo Ethos como
importante para a adocdo da RSE com os trabalhadores. Os indicadores sdo agrupados em trés

dimensdes: didlogo e participacdo, respeito ao individuo e trabalho decente. Cada dimensdo, por
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sua vez, é subdivida em outros aspectos que precisam ser trabalhados para desenvolver realmente

a responsabilidade social empresarial.

2.2.1.Didlogo e participagdo

A relagdo que a empresa estabelece com o sindicato e a implantacao de acdes voltadas a
uma gestdo participativa pode ser uma acdo relevante para possibilitar um clima favordvel e a
constru¢do de um ambiente organizacional aberto ao didlogo e ao envolvimento dos
trabalhadores nas decisdes que os afetam direta ou indiretamente.

No que diz respeito ao didlogo e participag¢do, o Ethos considera as relacdoes da empresa

com sindicatos e a gestdo participativa. Aspectos que serdo tratados a seguir.

2.2.1.1.Relacao com Sindicato

No modelo tradicional, o emprego era de tempo integral, de longo prazo e relativamente
estavel. Aos sindicatos cabia negociar saldrios, regulamentar jornada e as condicdes de trabalho,
estabelecer padrdes de trabalho e elaborar sistemas de beneficios e aposentadorias. Chegando, em
alguns paises, até mesmo a desenvolver a formagdo e treinamento de mao-de-obra.

Nos anos recentes, porém, as formas de gestdo taylorista-fordistas estdo sendo
substituidas por sistemas alternativos embasados em equipes, circulos de qualidade e
trabalhadores polivalentes, o que atinge a organizac¢ao sindical, criando novos desafios. (LOCKE,
1999).

As novas tecnologias organizacionais trazem inuimeros desafios ao sindicalismo
tradicional. Carvalho Neto (2001) salienta que ha uma necessidade de referenciar a acdo sindical
no dia-a-dia dos locais de trabalho, de os sindicatos conhecerem profundamente o processo de
trabalho, de estabelecerem estratégias para lidar com a gestao participativa e coordenar acdes no

nivel micro com o nivel macro.
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Antes, os trabalhadores passavam, praticamente, toda a vida profissional na mesma
categoria profissional, na mesma empresa e na mesma situaciao formal de empregados. Hoje, eles
passam do emprego ao desemprego, ao subemprego e a um novo emprego. E mais dificil
identifica-los e reuni-los. (VIANA, 2004). Segundo o autor, a terceirizacdo € um fator que traz
desvantagens para o movimento sindical, pois divide a classe trabalhadora. O que se reflete nas
condig¢des de vida dos empregados e gera novas demandas aos sindicatos.

De acordo com Carvalho Neto (2001), a crescente demanda das categorias de
trabalhadores excluidas pela nova ordem econOmica requer uma mudanga estratégica do
sindicalismo, que precisa passar a olhar para fora, para a sociedade como um todo, e abandonar o
corporativismo. Mas isso exige uma dificil decisdo politica, j4 que o sindicato teria que passar a
olhar para dentro também de forma diferente, contemplando a heterogeneidade da forca de
trabalho. Além disso, o movimento sindical precisaria aprender a ndo se considerar o lider
natural de todos os movimentos sociais. (CARVALHO NETO, 2001).

Aumentaram os desafios dos sindicatos como conseqiiéncia das mudangas na legislagdao
social e trabalhista, bem como na forma e no conteido das negociacdes coletivas, estas mais
descentralizadas'. (GALVAO e TRINDADE, 1999).

Pereira (1998) também observa tendéncia a descentralizacao das negociagdes coletivas, o
que requer dos sindicatos maior atuacao em termos de estratégia e de preparagdo técnica. O autor
salienta que, em paises como o Brasil, de regime de negociacdo coletiva tradicionalmente
centralizado por categoria e setor, a descentralizacdo impde riscos e desafios. Ela requer mais
preparo do que a grande maioria dos sindicatos pode proporcionar com os recursos e quadros
limitados de que dispdem. Ela tende a debilitar os sindicatos mais aferrados ao papel tradicional,
ao contrdrio dos sindicatos mais fortes, cuja descentralizacdo pode até mesmo lhes proporcionar
mais poder.

Galvao e Trindade (1999) acreditam que a descentralizacdo da negociagdo coletiva para o
nivel da empresa pode ser uma alternativa interessante para segmentos de trabalhadores cuja
capacidade de organizacdo e de pressdo permite-lhes resolver seus problemas imediatos e

especificos, independentemente de uma ac¢do conjunta com outras categorias. Para os autores, é

! Carvalho Neto (2001) esclarece que a negociagdo centralizada redunda na convengdo coletiva entre um ou mais
sindicatos/federacdes/confederacdes de trabalhadores e um ou mais sindicatos/federacdes/confederacdes
empresariais, estes ultimos sempre representando mais de uma empresa. Ja as negociagdes descentralizadas resultam
no acordo coletivo entre um sindicato e uma empresa.
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um tipo de negociacdo que possibilita explorar melhor os beneficios comuns para a empresa e os
trabalhadores de forma adequada as especificidades de cada empresa. A negociacdo no ambito da
empresa permite aos sindicatos participacdo mais ativa em questdes como: participacdo nos
resultados, esquemas flexiveis de tempo de trabalho, prevencdo de acidentes, programas de
reciclagem na empresa e participacdo em questdes de qualidade e produtividade. (PEREIRA,
1998).

Embora perceba um crescimento das negociagdes por empresa, Carvalho Neto (2001)
aponta que a negociacdo coletiva mais centralizada continua majoritaria na maioria dos paises
centrais, contrariamente ao que podemos chamar de senso comum na literatura, de que tenha
perdido sua importancia nas relagdes de trabalho. Melo e Carvalho Neto (1998) salientam que o
objetivo de uma negociagdo coletiva continua sendo chegar a um acordo. E a celebra¢do do
acordo ndo equivale a um consenso, mas ao estabelecimento de condi¢cdes minimamente
aceitdveis para os trabalhadores e as quais os patrdes se dispdem a tolerar.

De acordo com Galvao e Trindade (1999), embora as mudangas nas relacdes de trabalho
tenham estabelecido uma nova dindmica na relagdo entre Estado, empresarios e trabalhadores,
elas ndo significam necessariamente a destruicio do modelo anterior. Como acrescenta Motta
(1983), empresa, Estado e sindicato sdo pecas fundamentais de um equilibrio baseado no reforco
da confiancga dos trabalhadores em suas conquistas tidas como legitimas, na medida em que sao
garantidas pelo Estado. A barganha coletiva coloca-se, entdo, como uma forma de cooperacao
resultante da institucionalizac¢do da luta trabalhista via sindicato. (MOTTA, 1983). O discurso da
RSE reforca esse reconhecimento do papel de representacdo coletiva desempenhado pelos
sindicatos.

E possivel utilizar, como exemplo de atuacdo sindical avancada, a Alemanha. Trata-se,
como aponta Motta (1983), de um pais que dispde de uma forma avancada de participagdo,
absolutamente coerente com o estdgio de desenvolvimento capitalista em que se encontra.
Segundo o autor, seu discurso sindical sublinha a relacdo entre liberdade e responsabilidade
social, isto é, o fato de que uma sociedade que garanta um méximo de liberdade individual
implica que os individuos ajam dotados de uma méxima responsabilidade social. Existe uma
legitimidade da forma assumida pela sociedade. O sindicato reconhece o sistema de autoridade
presente na empresa. A autoridade da gestdo é respeitada, mas entende-se que ela sé pode ser

mais efetiva se for resultado de consenso social ou de negociacdo. No discurso sindical alemao,
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estd presente a idéia de que as decisdes gerenciais afetam tanto os proprietdrios dos meios de
producdo quanto aqueles que deles se utilizam, isto €, os trabalhadores. Trata-se de uma relagao
mais propensa ao equilibrio, visto que Estado, empresa e trabalhadores reconhecem o papel do
sindicato, respeitando-se uns aos outros e reivindicando a atuac¢do de cada ator social como fator
importante na defini¢do de politicas mais condizentes com a realidade do pais.

Scopinho (2000), ao considerar a relagdo sindicato-empresa, salienta que muitas empresas
incentivam a participac¢do dos trabalhadores nos sindicatos, desde que os seus projetos e praticas
sejam isentos de conteidos contrarios aos da empresa. Nesse caso, eles sdo reconhecidos quando
pactuam e se harmonizam com os objetivos empresariais, desempenhando fungdes
predominantemente assistencialistas e paternalistas. Isto €, quando o sindicato se limita a ser um
parceiro da empresa na concessdo de alguns beneficios sociais que ajudem na reproducdo
adequada dos trabalhadores. Um sindicato atuando de acordo com os interesses da empresa, que
ndo sdo necessariamente os interesses dos trabalhadores. Ou seja, esta é uma postura que
contrasta com o discurso da RSE.

Como aponta o Ethos (2005), uma empresa socialmente responsdvel favorece a
organizacdo coletiva de seus empregados e busca o alinhamento de seus interesses aos dos
trabalhadores. De acordo com o Instituto, é preciso estabelecer negociagdes com as entidades
sindicais a fim de solucionar demandas coletivas, buscando consolidar a pratica de interlocu¢do

permanente e transparente com essas entidades, em torno de objetivos compartilhados.

2.2.1.2 Gestdo participativa

Segundo Faria (2005), o modelo de producao flexivel tem como principios o aumento: 1.
da participagdo dos trabalhadores na decisdo; 2. da variedade do trabalho, a fim de diminuir a
monotonia tipica da linha de produgcdo em massa; 3. do uso efetivo dos potenciais dos
trabalhadores.

A adogdo desse modelo tende a criar um ambiente em que se fortalece a busca de uma
atuacdo dos trabalhadores de forma mais participativa. Seja ela uma forma de a empresa

responder as mudangas do mercado (DIAS, 2000; LEITE, GALAS e SILVA FILHO, 2004;
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VIDAL et al., 2005) ou mais uma ferramenta de controle por parte da gestio (GUIMARAES,
1984; FARIA, 2005).

Para Leite (2000), a gestdo participativa tem como objetivo reunir pessoas nas
organizacdes em cooperagdo mutua, com o intuito de alcangar a missdo e os objetivos da
empresa. E uma forma de gestdo que enfatiza o envolvimento do empregado nas decisdes da
empresa, de forma direta ou representativa. (MARTINS, 2000). A autora focaliza trés modos de
realizar gestdo participativa nas empresas: equipes autogerenciadas, autogestdo e co-gestdo.
Equipes autogerenciadas sdo grupos de empregados com um grau maior de independéncia nas
empresas em relacdo aos demais envolvidos na consecucdo de um objetivo especifico. A
autogestdo ocorre quando os funciondrios t€ém autonomia para administrar um empreendimento,
pelo fato de serem proprietdrios. Na co-gestdao, os empregados participam, institucionalmente, da
direcdo da empresa.

Dias (2000) enfatiza que a gestdo participativa requer mudancas na organiza¢ao, nos
aspectos comportamental, estrutural e nas interfaces relacionadas a administracao de RH. Do lado
comportamental, refere-se ao estilo de administrar pessoas, delegar, envolver, informar,
consultar, autonomias e responsabilidade. A estrutura se refere aos redesenhos dos aspectos do
sistema de normas, divisdo do trabalho, cargos, grupos de trabalho de forma que a estrutura
estimule a participagdo.

Roesch e Antunes (1995), ao estudarem a participag@o dos trabalhadores num processo de
adoc¢ao de modelo de gestao da qualidade total perceberam que: 1. por um lado, o gerenciamento
da participacdo dos funciondrios mais qualificados € mais facil em decorréncia do grau de
independéncia que eles alcangaram no trabalho; por outro lado, é mais trabalhoso em fun¢do do
maior nivel de questionamento destes trabalhadores; 2. maiores questionamentos demandam mais
tempo da gestdo, sobretudo, no que diz respeito a tomada de decisdes num grupo bem informado.

Cabe a empresa avaliar se os beneficios justificam a ado¢do de uma administracao
participativa. Bittar (1994) salienta que a gestdo participativa aparece como uma possibilidade de
contribuir para maiores lucros, maior interesse por parte dos funciondrios pelas metas
organizacionais e mais qualidade com menos recursos. Existem,porém, duas grandes barreiras a
implementagdo da gestdo participativa: a descentraliza¢do das decisdes, que nao combina com as
ainda rigidas estruturas hierdrquicas e a mudancga cultural, visto que nao € facil fazer com que as

pessoas mudem sua maneira habitual de realizar suas fun¢des, da forma passiva tradicional.
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Vidal et al. (2005) acreditam que, sendo o capital humano o diferencial para a existéncia
das organizagdes, a potencializacdo humana da participacdo das pessoas integra a agenda
estratégica como forma de tornar o processo decisorio mais efetivo e alinhado ao sentimento
coletivo. Quando a gestdo participativa é real, a pessoa sente-se a vontade para questionar e
opinar, independentemente do nivel hierdrquico dos presentes. As sugestdes e criticas sao
ouvidas com respeito, valorizadas e debatidas até transformarem-se em agdo. A participacdo pura
decorre de um desejo auténtico dos lideres e das pessoas que fazem parte da organizacio e, nao,
de uma vontade imediatista, utilitdria € manipuladora.

Isso se confirma por meio da pesquisa de Roesch e Antunes (1995), que indica que a
melhoria da produtividade e da qualidade ocorreu a medida que houve maior transparéncia na
gestdo e a participacdo dos trabalhadores foi estimulada.

Faria (2005), porém, aborda a gestdo participativa com um enfoque menos otimista. E
apresenta algumas criticas ao modelo. Para o autor:

. as empresas adotam o modelo participativo nao porque se trata de humanizar o
trabalho, mas porque ele pode ser uma forma de melhorar seus resultados;

. a determinacao das funcdes na hierarquia e a tomada de decisdes permanecem na
instancia da dire¢ao;

. O controle sobre o processo de trabalho continua sendo dominado pela geréncia,
agora via incorporacdo de novas formas, processos € mecanismos de controle as
ja utilizadas no taylorismo-fordismo.

Da mesma forma que Faria (2005), Guimaraes (1984) salienta que a meta de envolver as
pessoas diretamente atingidas na tomada de decisdes sobre uma questao de maior impacto parece
mais uma promessa do que algo que as empresas estivessem dispostas a assumir. Para a autora, as
técnicas de participagcdo tém um cardter manipulativo. Consegue-se maior adequacdo das pessoas
deixando que elas se sintam participantes do processo decisério, mas, na realidade, as decisoes
fundamentais sdo tomadas pela direcao.

Como acreditam Leite et al. (2004), um dos grandes desafios da gestdo participativa é
conhecer e implementar mecanismos que permitam articular inimeros canais de participagdo para
aumentar a transparéncia das politicas implementadas.

Como se viu na discussdo apresentada acima, a atuacdo da empresa socialmente

responsavel é um processo delicado, que apresenta beneficios, mas requer mudangas profundas
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de postura no processo de gestdo. Para o Ethos (2005), as empresas orientadas para a
responsabilidade social devem contar com programas de gestdo participativa que incentivem o
envolvimento dos empregados na solucao dos problemas da empresa. Ela deve possibilitar que os
empregados compartilhem seus desafios, o que também favorece o desenvolvimento pessoal e
profissional e a conquista de metas estabelecidas em conjunto.

Nesta dissertacdo, pretende-se considerar como postura socialmente responsdvel a
empresa que incentiva a participacao dos empregados e o seu envolvimento nas decisdes que os
afetam direta ou indiretamente. Uma empresa que procura desenvolver um trabalho na busca da
cooperacdo miutua para alcangar seus objetivos e satisfazer as necessidades individuais e

coletivas, como aponta Leite (2000).

2.2.2 Respeito ao individuo

Para o Ethos (2005), respeito ao individuo envolve questdes relacionadas ao compromisso
da empresa com o futuro das criancas, a valorizacdo da diversidade e relagdes respeitosas com
trabalhadores terceirizados.

No primeiro caso, respeitando as criangcas e desenvolvendo acdes contra o trabalho
infantil. Quanto a valorizacdo da diversidade, coloca em questao um papel importante da empresa
de permitir que os grupos normalmente excluidos facam parte do dia-a-dia organizacional e,
conseqiientemente, se sintam realmente parte de nossa sociedade. Na relacio com os
trabalhadores terceirizados, aspecto cada dia mais presente na rotina de grande parte das
empresas, chama a aten¢do para o cuidado em evitar a diferenciacdo entre trabalhadores efetivos
e trabalhadores terceirizados. Uma diferenciacio que pode prejudicar as relagdes dentro da
organizacdo se nao for bem conduzida e, até mesmo, se tornar uma outra forma de exclusdo e

diferenciacdo.
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2.2.2.1 Compromisso com o futuro das criancas

O trabalho infantil ndo é um fendmeno novo. E conhecida a participacio de criancas no
processo de revolucdo industrial europeu nos séculos XVIII e XIX. O trabalho infantil
compromete o processo educativo da crianca. Ele pode representar uma fonte de ineficiéncia para
o funcionamento do mercado de trabalho como um todo, bem como uma forma de diminuir o
poder da classe trabalhadora nas negociagdes. (SILVA, NEVES JR e ANTUNES, 2002), visto
que eles tendem a continuar se submetendo a mesma situacdo precdria de trabalho e ndo se
desenvolvem a fim de poder reivindicar melhores condi¢des de trabalho.

Assim, em um mercado de trabalho cada vez mais exigente que demanda profissionais
capazes de desempenhar fungdes complexas, € importante que as criancas se dediquem bastante
ao estudo. Como aponta Santos (2002), a ignorancia perpetua a exclusdo social e ela s6 poderd
ser interrompida por meio da educagcdo em sua mais ampla concepg¢ao, desde a infincia.

De acordo com a Convencdo 182 da Organizacdo Internacional do Trabalho, é
considerado trabalho infantil:

e trabalho realizado por pessoas abaixo da idade minima especificada pela legislacdo
nacional para o tipo de tarefas a serem desenvolvidas e que prejudique a educacdo e o
desenvolvimento pleno da criang¢a ou adolescente;

e o trabalho perigoso, que ponha em risco o bem-estar fisico, mental ou moral da crianca;

e as formas inquestionavelmente piores de trabalho infantil, ou seja, escravidao,
prostituicdo, conflitos armados, pornografia e outras atividades ilicitas. (SILVA, NEVES
JUNIOR e ANTUNES, 2002).

O combate ao trabalho infantil precisa ser um dos pontos centrais em qualquer estratégia
que tenha por objetivo a melhora dos indicadores sociais e redu¢do da pobreza. Como destaca
Santos (2002, p.41), “[...] a crianga que trabalha quase sempre o faz em detrimento da escola, o
que gera um adulto com baixa qualificacdo e que encontrard maiores dificuldades para competir
no mercado de trabalho”. Essa crianga, quando adulto, vé escassas suas chances de ascensdo
social, vive a sombra do desemprego e tende a introduzir seus préprios filhos precocemente no
trabalho para contribuir para o sustento da familia. Esse circulo perverso, pobreza/evasao

escolar/pobreza, se fortalece na medida em que as horas trabalhadas por criancas e adolescentes
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podem chegar até oito, 12 ou mais, seja em hordrio noturno ou diurno, em atividades formais ou
informais, na zona rural ou urbana. (SANTOS, 2002).

SA 8000, a primeira norma voltada para a melhoria das condi¢des de trabalho, abrange os
principais direitos dos trabalhadores, cujo cumprimento € certificado por meio de auditores
independentes. Ela segue o padrdao da ISO 9000 e da ISO 14000. Segundo a SA 8000 (2001), a
empresa:

® ndo deve se envolver ou apoiar a utilizagdo do trabalho infantil;

e deve estabelecer, documentar, manter e efetivamente comunicar aos funcionarios € a
outras partes interessadas as politicas e procedimentos para reparar a situagdo de criancas
que forem encontradas trabalhando; deve fornecer apoio adequado para possibilitar que
tais criangas freqiientem e permanecam na escola;

® ndo deve expor criangas ou trabalhadores jovens a situacdes dentro ou fora do local de
trabalho que sejam perigosas, inseguras e insalubres.

De acordo com o Ethos (2005), para uma empresa ser reconhecida como socialmente
responsavel, ela ndo deve utilizar-se, direta ou indiretamente, de trabalho infantil (de menores de
14 anos) como ja determina a legislacdo brasileira. Mas € considerada positiva a iniciativa de

empregar menores entre 14 e 16 anos, como aprendizes, desde que exija a permanéncia na escola.

2.2.2.2 Valorizagdo da diversidade

A relagcdo com a diferenga € assunto complexo. Embora a maioria das pessoas diga que
ndo sdo preconceituosas, percebe-se dificuldade em lidar com o que parece diferente. No
contexto empresarial, assiste-se a mudancas oriundas da globalizacdao e das novas demandas de
mercado, o que, de certa maneira, obriga as empresas a se depararem com situagdes impensaveis
até alguns anos atrds. Intensos processos de fusdes e aquisi¢cdes de novos negdcios levam as
organizagdes a conviverem de forma mais acentuada com padrdes de comportamentos diferentes.
(HANASHIRO e GODQY, 2004).

Administrar a diversidade envolve questdes como: sexo, idade, grau de instrucao, grupo

étnico, religido, origem, raca e lingua. Fleury (2000) a caracteriza como um mix de pessoas com
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identidades diferentes interagindo no mesmo sistema social. E acrescenta que o conceito de
diversidade estd relacionado ao respeito a individualidade dos empregados e ao seu
reconhecimento. Gerenciar a diversidade implica o desenvolvimento das competéncias
necessdrias ao crescimento e sucesso do negdcio.

Arruda, Whitaker e Ramos (2003) salientam que o reconhecimento dos talentos das
pessoas, preservando os valores da organizacdo, deve se sobrepor a discriminacao de sexo, raca,
idade, regido geografica, nas politicas de recursos humanos. Para Fleury (2000, p.21)
“[...Jadministrar a diversidade significa adicionar valor a organiza¢dao”. Orchis, Yung e Morales
(2002) consideram que a empresa socialmente responsdvel deve oferecer oportunidades iguais,
independentemente do sexo, raga, idade e origem, trazendo para o ambiente de trabalho
diferentes historias de vida, habilidades e visdes de mercado.

Londen e Rusener (1991), apud Hanashiro e Godoy (2004), tratam a diversidade sob duas
dimensdes: primdrias, que comportam aquelas diferencas humanas imutdveis, inatas e/ou que
exercem impacto em nossa socializacdo inicial e em nossas vidas, como idade, etnia, gé€nero,
habilidades e qualidade fisicas, raca e orientagdo sexual; e secunddrias, aquelas que podem ser
mudadas, como conhecimento, localizagdo geogréfica, renda, estado civil, crengas religiosas e
experiéncias no trabalho.

Alves e Galedao-Silva (2004), ao realizarem uma andlise da literatura estrangeira e
nacional a respeito do tema, salientam que um bom gerenciamento da diversidade de pessoas nas
organizacdes conduziria a criacdo de vantagem competitiva, o que elevaria o desempenho da
organizacdo no mercado, tendo em vista a influéncia positiva de um ambiente interno
multicultural com membros de distintas experiéncias e habilidades. (ALVES e GALEAO-
SILVA, 2004).

Orchis, Yung e Morales (2002) acreditam que a diversidade pode ser vista como uma
questdo estratégica, impulsionada pelas mudangas do mercado de trabalho e pelo aumento da
competitividade, considerando que um grupo heterogéneo terd mais facilidade de relacionamento
com um mercado multicultural. Batista (2002) acredita que a presenca de Pessoas Portadoras de
Necessidades Especiais — PPNE - pode ser benéfica para a empresa até por seus efeitos
secunddrios, ou seja, a presenca de um estranho na organizagao pode quebrar rotinas alienantes

do ambiente de trabalho. Para a autora, o processo de identificacdo e aceitagdo da prdpria
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limitagdo, propiciado pela identificagcdo com a PPNE, pode contaminar positivamente as relacoes
no ambiente de trabalho.

Batista (2002), em sua pesquisa a respeito da inclusao de PPNE no mercado de trabalho,
percebe que, nas relagdes interpessoais, o primeiro contato é caracterizado pelo estranhamento
frente a deficiéncia e pela rejeicao da identificacdo. As dificuldades individuais em lidar com a
diversidade sd@o somadas as dificuldades de se instituirem politicas sociais mais igualitdrias, que
permitam maior participagao das PPNE.

Freitas, Marques e Scherer (2004) encontraram em sua pesquisa quatro fatores que
dificultam a inclusdo das PPNE no mercado de trabalho: barreiras a cidadania, a auto-estima, ao
conhecimento dos direitos e discriminagdo em relacdo ao trabalho. Como barreiras a cidadania,
os autores apontam a dificuldade da sociedade em promover possibilidades iguais para todos,
negando a possibilidade de ir e vir devido, por exemplo, as barreiras arquitetonicas para aqueles
que tém dificuldade de locomocgdo e as dificuldades de acesso ao mercado de trabalho no geral.

Como ressalta Batista (2002), somente uma postura aberta a diversidade, esperada de uma
empresa socialmente responsdvel, ndo garantird a inclusdo. A autora ressalta a necessidade de
rever o proprio processo de selecdo e contratacdo, que, muitas vezes, é realizado em grupos e de
forma diferenciada dos demais trabalhadores. A procura pela maior produtividade e a tentativa de
encontrar uma posi¢do ideal para PPNE pode levar as empresas a selecionarem as pessoas
conforme sua deficiéncia, com a possibilidade de tirar proveito da deficiéncia numa funcao
prédefinida.

Na mesma linha de Batista (2002), Freitas, Marques e Scherer (2004) alertam para a
necessidade de os 6rgdos de recrutamento e selecdo repensarem suas estratégias para niao se
tornarem reprodutores da 16gica excludente que predomina em nossa sociedade.

Alves e Galedo-Silva (2004) acrescentam que os mecanismos de recrutamento e selecao
representam a face visivel da contradi¢cdo da acdo afirmativa com a légica de mercado, pois é
mais custoso recrutar pessoas discriminadas. De acordo com os autores, os discriminados sdao
menos abundantes na qualificagdo requerida as ocupacdes valorizadas e o custo de selecionar e
recrutar a partir de uma légica estranha ao mercado € uma das raizes das restricdes da agdo
afirmativa, raizes estas ancoradas no argumento de que as acdes afirmativas ameacam o sistema

de mérito.
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Para os autores, no Brasil, ndo € possivel empregar diretamente um programa de gestdo da
diversidade sem que ocorra antes a identificacdo dos grupos discriminados. O mito da
democracia racial brasileira dificulta o reconhecimento da discriminagdo e, por conseqiiéncia, a
identificacdo dos negros a serem recrutados e selecionados. Sem este, ndo hd sobre o que
construir um discurso de igualdade de acesso ao trabalho. Existe uma ambigiiidade do discurso
gerencial sobre a negacdo do racismo traduzida na racionalizacdo de que ndo hd preconceito
contra negros e, sim, uma falta de negros qualificados para ocupacdes valorizadas. (ALVES e
GALEAO-SILVA, 2004).

Por outro lado, no caso do Brasil, onde ndo houve a¢des afirmativas efetivas como nos
EUA, por exemplo, os programas de diversidade nas empresas teriam o mérito de trazer
beneficios a algumas pessoas discriminadas, uma vez que tais pessoas podem conseguir seu
primeiro emprego, ou direitos que lhes sdo negados cotidianamente. (ALVES e GALEAO-
SILVA, 2004).

De toda forma, Batista (2002) salienta que a pratica da RSE tem favorecido tanto a
contratagdo quanto o desenvolvimento de relagdes inclusivas no ambiente de trabalho.

O Ethos (2005) defende que a empresa socialmente responsdvel deve dar oportunidade
aos individuos que representam grupos que geralmente sofrem discrimina¢@o na sociedade. Nao
deve permitir qualquer tipo de discrimina¢do, no que diz respeito a recrutamento, acesso a
treinamento, remuneragao, avaliacdo ou promogdo de seus empregados. Deve oferecer as mesmas
oportunidades a todas as pessoas, independentemente do sexo, raca, idade, origem, orientacao

sexual, religido, deficiéncia fisica e condi¢des de saude.

2.2.2.3 Relacdes com trabalhadores terceirizados

A relagdo com os trabalhadores terceirizados é uma variavel incluida nos indicadores do
Intituto Ethos a partir de 2005 e que, portanto, nao foi tratada nas pesquisas realizadas por Pena et
al. (2004), Coelho (2004), Oliveira T. (2005) e Furtado (2006), que utilizaram os indicadores
Ethos como referéncia. A terceirizacdo é um aspecto cada dia mais presente no dia-a-dia das

organizagdes e que afeta as relagdes de trabalho.
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O novo modelo de organizagdo flexivel implicou a desvalorizacio de muitas
caracteristicas da grande organizacdo fordista, tida como rigida, valorizando a capacidade de
adaptacdo rdpida as continuas transformacdes de mercado. Ganhou forca a flexibilizacdo da
remuneracao (via recompensa por resultados), a flexibilizagao da jornada (via hordrios flexiveis)
e a flexibilizacdo do contrato de trabalho (via terceirizacao). (FERNANDES e CARVALHO
NETO, 2005).

Os autores salientam que, se, por um lado, as empresas flexibilizaram seus vinculos de
trabalho para se tornarem mais competitivas, essa flexibilizacdo, para a maioria dos
trabalhadores, representou maior inseguranca no emprego e a perda de direitos trabalhistas. Para
o gestor, a situacdo também se tornou mais desafiadora, visto que, como apontam Fernandes e
Carvalho Neto (2005), a partir da adocdo de diferentes tipos de vinculos contratuais, o gestor
passa a exercer varios graus adicionais de supervisdo direta e indireta no ambito da empresa,
precisando lidar com trabalhadores com contratos muito diferenciados. E como se a
subordinagdo, antes restrita as relagdes empresa-empregado, se deslocasse também para a relagdo
empresa-empresa. (VIANA, 2004).

Segundo S4, Bomtempo e Quental (1998), a discussdo em torno do processo produtivo
envolve a maneira como as empresas entendem e realizam a terceirizacdo. A interacao entre a
empresa e seus fornecedores, visando o estabelecimento de parcerias, e as atitudes das
organizagdes em relacdo a todos os trabalhadores envolvidos no processo sdo questoes
fundamentais para o éxito do processo.

S4, Bomtempo e Quental (1998) apontam como fatores determinantes e benéficos da
terceirizagdo: concentragdo de esforcos, maior capacidade de adaptacdo as mudangas, agilizagao,
melhoria da qualidade, aumento da produtividade, maior competitividade, reducdo de custos,
reducdo de imobilizado, liberacdo de espago, aprimoramento tecnoldgico dos itens terceirizados,
diminui¢do de riscos de obsolescéncia de equipamentos, economia de escala e redugdo de niveis
hierarquicos. Paulillo (1999) acrescenta como fator positivo a liberagdo para poder pensar no
negdcio, a redugdo da administracdo e a especializacdo do servigo, apesar da dificuldade inicial
quanto a capacitagdo técnica.

Ter um emprego com carteira de trabalho assinada, uma perspectiva de carreira com
direito a sindicalizacdo e a barganha coletiva de saldrios é um privilégio de uma minoria que

tende a diminuir no atual quadro em que as grandes empresas que forneciam a maior parte do
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emprego formal produziram grandes reestruturacoes e demissdes em massa. Com isso, O
trabalhador passa a sofrer por essa pressdo competitiva. As empresas comecgam a terceirizar parte
de suas atividades, despedem blocos inteiros de trabalhadores nao essenciais a empresa, que nao
trabalham em atividade prioritdria e recontratam outros blocos de trabalhadores numa base de
prestadores de servigos, pagando de acordo com o servico prestado, ou seja, em condi¢des
nitidamente inferiores a remuneracdo do chamado emprego formal ou emprego-padrao.
(NABUCO e CARVALHO NETO, 1999).

Viana (2004) aponta que, quanto mais a pequena empresa explora o trabalhador, menor é
o pre¢o que cobra da grande pelo contrato de terceirizagdo. Desse modo, a grande empresa extrai
mais-valia por meio da pequena. E a possibilidade de servir 2 grande empresa na extragio da
mais-valia que viabiliza a existéncia do mercado informal, que se relaciona, dessa forma, com a
terceirizacdo. (VIANA, 2004).

Segundo o autor, outro fator a ser considerado é que os terceirizados nao se integram aos
trabalhadores permanentes. As vezes, a relacdo entre eles chega a ser conflituosa: os primeiros
véem os segundos como privilegiados, enquanto estes acusam aqueles de pressionar para baixo
os seus saldrios.

Assim, pode-se dizer que grande parte da literatura concorda com Paulillo (1999) ao
afirmar que os processos de terceirizagdo vém acentuando a precarizagdo das condigdes de
trabalho, a degradacdo salarial, o aumento do trabalho em domicilio e do trabalho de tempo
parcial.

Dentre as dificuldades para a implantagdo da terceirizacdo, identificadas por Paulillo
(1999), estdao: a resisténcia dos funciondrios, quebrada apds explanacdes mais claras,
desqualificacdo da mao-de-obra, dificuldade de encontrar empresas ofertantes de servigos
especificos e dificuldade de relacionamento com os sindicatos de trabalhadores locais. Como
fatores restritivos ou problemas encontrados na implantacido da terceirizacdo, S4, Bomtempo e
Quental (1998) também apontam: falta de envolvimento dos trabalhadores, dificuldade de
integracdo das culturas da empresa e do fornecedor, ndo cumprimento das cldusulas contratuais
acordadas, ma escolha do fornecedor, ndo conformidade do produto ou servico em relacdo a
qualidade requerida pela empresa contratante, dependéncia excessiva do fornecedor, falta de
parametros de custos internos, mds conseqiiéncias em funcdo da falta de auditoria na empresa do

fornecedor, custo de demissoes, conflito com os sindicatos, barreiras fiscais e trabalhistas, medo
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da exposicao de informacdes sigilosas ou segredos tecnoldgicos da empresa e medo da perda de
poder por parte dos empresarios.

Henry (1997), apud Oliveira T. (2005), chama a atencdo para o fato de que a terceirizagao
muda o relacionamento humano dentro das organizacdes, j& que muitas pessoas deixam de ser
empregadas diretamente pela empresa mde e se tornam consultoras e fornecedoras. Isso aumenta
os niveis de ansiedade e limita a amplitude das oportunidades de aprendizado para os empregados
podendo interferir nos indices de qualidade da organizagao.

A terceirizacdo afeta o grau de comprometimento e de satisfacdo do trabalho e a
conseqiiente deteriorizacdo na qualidade de vida nesse ambiente, pois o seu alcance pressupde
uma identidade com a organizacio e com a carreira exercida. (OLIVEIRA A., 2005).

A pesquisa realizada por Fernandes e Carvalho Neto (2005) apontou que ainda € longo o
caminho a ser percorrido pelo gestor da grande empresa no sentido de ser capaz de decidir que
profissional manter como core worker e qual terceirizar, de estar preparado para melhor
coordenar os diversos tipos de vinculos de trabalho e de assegurar que os servigos prestados pelos
terceiros sejam adequados e efetivos.

Para o Ethos (2005), para que a empresa atue de forma socialmente responsavel, ela
precisa disseminar seus valores pela cadeia de fornecedores, empresas parceiras e terceirizadas.
Deve exigir que os trabalhadores terceirizados tenham condi¢des semelhantes as de seus proprios
empregados. Cabe a empresa que se quer socialmente responsdvel evitar que a opg¢do pela
terceirizagdo a fim de conseguir a reducao de custos seja obtida em detrimento das condi¢des de

trabalho e das relacdes com os trabalhadores.

2.2.3 Trabalho decente

O terceiro e ultimo aspecto apresentado pelo Ethos como necessdrio a adocdo 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 remuneragdo, beneficios e carreira, cuidados com a

saude, seguranca e condi¢des de trabalho, compromisso com o desenvolvimento profissional e
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empregabilidade, comportamento frente a demissdes e preparagcdo para a aposentadoria, o que se

passa a discutir em seguida.

2.2.3.1 Politica de remuneracao, beneficios e carreira

As politicas, instrumentos e procedimentos de remuneracdo vém sofrendo mudancas
bastante significativas. Segundo Fischer (1998), elas ocorrem primeiro em funcido da
preocupacio das empresas com a gestdo de seus custos e, segundo, em fungdo da alta incidéncia
de encargos sociais no Brasil e da falta de flexibilidade da legislacio que regulamenta os
contratos de trabalho.

O objetivo das inovacdes em gestdo de saldrios € justamente flexibilizar a remuneragao,
diferenciando-a de acordo com o desempenho individual e desvinculando-a da estrutura de
cargos. Sistemas de remuneragdo flexivel, varidvel, por performance, desempenho, competéncias
ou por objetivos tém se tornado freqiientes nas organizagdes, configurando uma tendéncia que se
delineia para os processos de remuneracao. (FISCHER, 1998).

Embora o mercado demande outras formas de gestdo de saldrios, Wood Jr. e Picarelli
Filho (2004) asseveram que a maioria das empresas continua utilizando sistemas tradicionais de
remuneracdo, baseados em cargos e fungdes. Assim, o que poderia ser para as mudangas
organizacionais “[...] um dos mais importantes sistemas de apoio, o sistema de remuneracio,
parece ndo estar acompanhando o ritmo das transformacdes”. (WOOD JR. e PICARELLI
FILHO, 2004, p.34).

Para Wood Jr. e Picarelli Filho (2004), a questdo central € transformar a visdo da
remuneracdo como fator de custo para a de um fator de aperfeicoamento da organizagdo,
impulsionador de processos de melhoria e aumento de competitividade. A partir de diferentes
critérios, a empresa procura migrar de um sistema de remuneragdo exclusivamente centrada no
trabalho, ou no cargo, para sistemas centrados na capacitacdo de pessoas, demonstrando a

disseminacao e a seletividade desse tipo de pratica de remuneracdo. (FISCHER, 1998).
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Martins e Veriano (2004) salientam que a administracdo de cargos e saldrios tradicional,
muitas vezes, ndo tem proporcionado a empresa um posicionamento flexivel e estratégico
desejado.

Wood Jr. e Picarelli Filho (2004) chamam de remuneragdo estratégica a ponte que liga os
individuos e a nova realidade organizacional. Segundo os autores, essa ponte ocorre de duas
maneiras:

e considera todo o contexto organizacional, a estratégia, a estrutura, o estilo gerencial e a
concepcdo de um sistema de remuneracdo estratégica, levando em conta o que a empresa
€ hoje, e também o que ela deseja ser amanha ;

¢ remunera de acordo com o conjunto de fatores que afeta a contribuicdo do individuo para
o sucesso do negdcio: caracteristicas pessoais, do cargo e o vinculo com a organizagao e
seus conhecimentos, habilidades, atitudes, competéncias, desempenho e resultados.
Martins e Veriano (2004) acrescentam que o novo programa de gestdo de pessoas deve

estar ligado ao planejamento estratégico da empresa e a sua competitividade. Tais programas
devem levar em consideragdo que o desempenho individual, grupal ou setorial devem ser
avaliados e recompensados de acordo com a performance da empresa.

Uma das formas de remuneracdo flexivel mais disseminadas entre as empresas sao
programas de participacdo nos lucros e/ou resultados que, segundo Martins e Veriano (2004),
além de significar um aumento de remuneragdo por parte dos funciondrios, possibilita
oportunidades de discutir questdes atuais da dindmica da economia internacional, que demanda
maior qualificacdo profissional, polivaléncia, gestdo participativa € maior envolvimento do
trabalhador com os objetivos empresariais. Mudangas flexibilizadoras exigem, porém,
transformagdes de comportamentos e de gestao.

Arruda, Whitaker e Ramos (2003) salientam que a remuneracdo € uma questio delicada,
do ponto de vista ético, porque ndo se trata apenas de proporcionar uma recompensa imediata,
mas de averiguar aspectos de empregabilidade e desenvolvimento. Por isso, a remuneragdao
precisa deve ser pensada, levando-se em conta o que apontam Martins e Veriano (2004) de o
plano de saldrios é o ponto de partida ou plano bdasico. Ele d4 sustentagdo para outros planos,
como o de carreira, treinamento e desenvolvimento, avaliacio de desempenho e planejamento de

recursos humanos e tenham um bom desenvolvimento.
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Uma empresa socialmente responsdvel deve considerar seus funciondrios como sdcios,

desenvolvendo uma politica de remuneracdo, beneficios e carreira que valorize as suas

competéncias potenciais e invista em seu desenvolvimento profissional. Deve monitorar os niveis

salariais, procurando evitar reforcar mecanismos de ma distribuicio de renda e geracdo de

desigualdades sociais, efetuando ajustes quando necessdario. (ETHOS, 2005).

2.2.3.2 Cuidados com a saide, seguranca e condicdes de trabalho

Glasenapp e Lago (2004) acreditam que um grande diferencial para o sucesso da empresa

¢ proteger a saide e a integridade fisica, bem como promover o bem-estar fisico ¢ mental dos

trabalhadores.

Segundo a norma SA 8000 (2001), no que diz respeito a saide e seguranca, a empresa:

1.

deve proporcionar um ambiente de trabalho seguro e sauddvel e deve tomar as
medidas adequadas para prevenir acidentes de danos a satide que surjam, estejam
associados com ou que ocorram no curso do trabalho, minimizando, tanto quanto
seja razoavelmente praticdvel, as causas de perigos inerentes ao ambiente de
trabalho;

deve nomear um representante da alta gestdo responsavel pela saide e seguranca
de todos os funciondrios e responsdvel pela implementacdo dos elementos de
saude e seguranca dessa norma;

deve assegurar que todos os funciondrios recebam treinamento registrado sobre
saude e seguranga regular e que tal treinamento seja repetido para os funciondrios

novos e para os funciondrios designados para novas funcoes;

4. deve estabelecer sistemas para detectar, evitar ou reagir as ameacgas a saude e

seguranca de todos os funcionérios.

Gandra, Ramalho e Cancado (2005) procuram explicitar a necessidade de evoluir da visdo

tradicional com énfase nos trabalhadores como causa dos acidentes para uma compreensdo da

estrutura organizacional que, freqiientemente, contribui para potencializar as possibilidades de

ocorréncia dos mesmos. Segundo os autores, as razdes de se atribuir a culpa pelos acidentes aos
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empregados parecem trazer implicito o deslocamento do principal eixo do problema: as falhas da
organizacdio. A medida que crescem as agdes que demandam responsabilidade civil,
responsabilidade criminal dos prepostos e a responsabilidade social empresarial, maior € a
tendéncia de responsabilizar os empregados pelos acidentes. (GANDRA, RAMALHO e
CANCADO, 2005).

Quanto aos tipos de acidentes de trabalho, Waldvogel (2001) relata que, atualmente, eles
ndo estdo mais associados apenas as atividades realizadas dentro do ambiente de trabalho, ou
seja, os tipos de acidentes predominantes ndo correspondem mais aqueles relacionados
diretamente com os processos intrinsecos ao trabalho. Os riscos potenciais de acidentes do
trabalho estdo aumentando em decorréncia da expansido do local de trabalho para os espagos
publicos. Isto faz com que a violéncia presente nos centros urbanos, o trafego cadtico das grandes
cidades e rodovias, além da ma conservagdao dos veiculos que nelas circulam resultem em um
nimero significativo de acidentes no percurso para chegar a empresa ou para voltar para casa.
Jurza (2001) reforca essa observacdo quando constata que, quanto ao local dos 6bitos, a via
publica é o maior local de acidentes de trabalho fatal. Segundo Jurza (2001), a elevacdo desse
tipo de notificacdo de acidente de trabalho in itinere’ nos leva a pensar em revisar o modo de
transporte que leva os trabalhadores ao seu local de trabalho, bem como as condi¢des dos que
trabalham diretamente envolvidos no transito.

De acordo com Jurza (2001), quanto menor a instru¢do do trabalhador, menos ele sabe
sobre os riscos envolvidos na sua atividade. Quanto menos educados os trabalhadores, maiores
sao as chances de eles perecerem por falta de informacgao. (JURZA, 2001). O autor sugere que as
ameacas que determinados equipamentos constituem para a vida do trabalhador devem ser feitas
em linguagem de f4cil compreensio, para que o nimero de acidentados de baixa instrucao caia.

Durand (2000) salienta que se pode ver no individuo que adoece a particularidade do seu
local de trabalho, da sua funcao, as exigéncias da sua chefia, sua vida tanto no trabalho como fora
dele. Mas também nota-se nesse individuo, ou por meio dele, uma resposta do ser humano as
formas de vida que degradam sua condi¢do humana. “E como se, através de cada individuo que
adoece, a consciéncia humana se utilizasse da doenca para expressar seu desacordo com um

modo de trabalho que anula o que de melhor o ser humano tem a oferecer”. (DURAND, 2000,

p.13).

? Acidentes no percurso de casa-trabalho e vice-versa sdo considerados acidentes de trabalho pela legislagdo.
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A autora cita como exemplo a Lesdo por Esfor¢os Repetitivos — LER — hoje denominada
Doenga Osteomuscular Relacionada ao Trabalho - DORT, uma doenca ocupacional que cumpre o
papel de resistir a demanda do agir, pois a dor impede o sujeito de cumprir a sua fungido, ja que
ela incide sobre o 6rgdo de execugdo: os membros superiores. A autora salienta que,
independentemente da vontade ou intencdo do trabalhador, a doenca, por si s6, ressalta o
problema das condi¢des de trabalho. A doenca ocupacional incomoda, porque, por meio dela,
emergem os conflitos latentes da organizacao da empresa.

Gandra, Ramalho e Cancado (2005) também apontam que o estudo da génese dos
acidentes deve contemplar, necessariamente, uma andlise de fatores organizacionais.
Compreender que os limites cognitivos e comportamentais do trabalhador podem ser fortemente
influenciados pelos valores a que a organizagdo o submete poderd facilitar o entendimento da
causalidade dos acidentes e o abandono definitivo da idéia de culpabilidade do trabalhador como
principal fator de acidente.

Scopinho (2000) considera que, no contexto das relagdes sociais de producdo, existe um
processo pedagdgico que procura adaptar, do ponto de vista técnico e comportamental, o trabalho
as necessidades do capital. Nesse processo pedagdgico, a politica, os programas, as estratégias de
gestdo e os agentes de recursos humanos sdo considerados instrumentos gerenciais privilegiados
de controle e adequagdo do trabalho as exigéncias do processo produtivo.

Logo, como apontam Gandra, Ramalho e Cangado (2005), a cultura das organiza¢des tem
importancia vital na prevencado e controle dos riscos de acidente e a saide. Os autores salientam
que o primeiro passo para alcangar uma cultura de comunicacdo de acidentes e quase acidentes
pela forca de trabalho € eliminar de vez a cultura de punicao pelo erro. Se o trabalhador ndo tem a
liberdade de explicitar seus erros e discutir quais os controles falharam, a organizagdo terd grande
dificuldade para alcancar um sistema de informacao confidvel.

Para o Ethos (2005), a empresa socialmente responsavel deve seguir as exigéncias legais,
bem como adotar os procedimentos definidos pelas normas que regem questdes relativas a saide
e seguranca do trabalhador. Além disso, é importante desenvolver um trabalho conjunto com seus
empregados no sentido de criar realmente uma cultura direcionada a reducao dos acidentes e de
incentivo a adocdo de medidas capazes de minimizar oS riscos a que estdo sujeitos seus
trabalhadores. Deve criar uma relacdo de confiancga entre empregado e empregador a fim de que

as funcdes sejam realizadas de maneira adequada, ndo sé para os que se beneficiam de sua
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realizacdo como, principalmente, para aqueles que a executam. A empresa que se quer
socialmente responsavel deve acreditar que, quanto melhor a forma de realizacdo das atividades,

maiores poderao ser os retornos delas advindos e menores os desgastes gerados na sua execucao.

2.2.3.3 Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

Tolfo et al. (2004) acreditam que as novas formas de gestdo implicam demandas
diferenciadas, como a necessidade de flexibilizacdo, qualidade e inovacdo. Por outro lado, h4
efeitos colaterais identificados, como o desemprego, a precarizacdo das relacdes de trabalho, o
enfraquecimento dos sindicatos e a cobranca de maior qualificagdo do trabalhador.

Segundo Helal, Neves e Fernandes (2004), a empregabilidade € reflexo do agravamento
da crise pela qual passa o mercado de trabalho em todo o mundo, em fun¢do da diminui¢ao do
nimero de empregos formais e do aumento dos niveis de desemprego e trabalhos informais. As
organizacdes vém se reestruturando, o mercado de trabalho se flexibilizando e as relagcdes de
trabalho se precarizando. O emprego passou a exigir novas habilidades da mao-de-obra,
agilidade, abertura a mudancas, capacidade de assumir riscos e flexibiliza¢do. De acordo com os
autores, a empregabilidade passa a ser vista como a capacidade de adaptacdo da mao-de-obra
frente as novas exigéncias do mundo do trabalho.

Lemos (2004) aponta a questdo da formacao profissional como um dos grandes desafios a
ser enfrentado pela sociedade. Se ndo hd um entendimento quanto a forma de melhorar a
qualificacdo dos trabalhadores, hd pelo menos um acordo de que algo precisa ser feito no que
tange a capacitacdo. A autora utiliza a defini¢do de Cardoso, Caruso e Castro (1997) que
considera a empregabilidade como a elegibilidade para o emprego, condi¢ao de ser e manter-se
empregado.

Segundo Lemos (2004), a énfase na necessidade de qualificacdo dos trabalhadores deve-
se em parte a sua dimensdo objetiva, pois o processo produtivo moderno necessita efetivamente
de mao-de-obra qualificada para expandir-se e realizar os ganhos de produtividade que o uso de
tecnologia pode propiciar. Ao lado dos postos que exigem maior qualificacdo, subsistem outros

que, por sua natureza automadtica, ndao requerem nada além da capacidade de ler instrugdes
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simples e manipular botdes e alavancas. Segundo Helal, Neves e Fernandes (2004), as
oportunidades de emprego nao sdo determinadas apenas por elementos ligados ao capital humano
do individuo. A empregabilidade envolve aspectos ligados ao capital cultural e social.

Fischer (1998) avalia o processo de desenvolvimento considerando duas funcdes
principais, uma aplicada as pessoas, outra a organizacdo. Junto as pessoas, o processo de
desenvolvimento tem por objetivo estimuld-las a investir no seu autodesenvolvimento, despertar
o interesse pelo conhecimento e pela consciéncia de suas proprias necessidades de aprendizagem,
fornecer informagdes sobre as fontes de desenvolvimento disponivel. Facilitar o acesso das
pessoas a informagdes transforma-se em prioridade dessa nova configuracdo do processo de
desenvolvimento. Para o autor, o objetivo é que a iniciativa pelo desenvolvimento profissional e
pessoal passe a ser encarada como uma responsabilidade compartilhada entre as pessoas e a
empresa.

O papel da organizagdo nesse processo de desenvolvimento deve ser de se responsabilizar
por criar condicdes favordveis para a producao de conhecimento no préprio ambiente de trabalho.
Mais importante do que ofertar programas € estimular uma cultura que valoriza a aprendizagem.
Ganham importancia dentro dessa perspectiva os mecanismos de circulacdo do conhecimento, de
avaliacdo de performance, de desempenho e potencial, as pesquisas internas como ferramentas de
autoconhecimento organizacional, os programas 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 transformacao da empresa num permanente laboratério de
producdo de conhecimentos. (FISCHER, 1998).

A criacdo de uma cultura de aprendizagem nas organizacdes € fundamental como
respostas a um ambiente exigente, complexo e dinamico. (DUTRA, 2002). Uma cultura que, para
existir, dependa dos vinculos estabelecidos entre as pessoas e a organizagdo. Para o autor as
culturas centradas no comprometimento mutuo, entre pessoas € organizagdo, ha gestdo
participativa € na busca de renovacdo continua terdo mais chances de sucesso por estarem
alinhadas com os valores que vém sendo consolidados em nossa sociedade.

Como parte desse processo, a avaliagdo dos empregados deve ser pautada por critérios
profissionais objetivos estipulados para toda a organizacdo. Segundo Arruda, Whitaker e Ramos

(2003), a informag@o sobre seu resultado e uma conversa com o avaliado permitirdo a ele
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corrigir-se, reformular e renovar certos comportamentos ou atitudes e aprimorar algumas técnicas
jé consideradas corretas.

Nesse contexto, para o Ethos (2005), “[...] cabe a empresa comprometer-se com o
investimento na capacitacdo e desenvolvimento profissional de seus empregados, oferecendo
apoio a projetos de geracdo de empregos e fortalecimento da empregabilidade para a comunidade
com que se relaciona”.

A empresa socialmente responsavel deve se preocupar com o desenvolvimento de seus
empregados a fim de criar condi¢des para que eles sejam capazes de trabalhar dentro ou fora da
organizagdo. Um compromisso que deve acontecer em conjunto com os trabalhadores. Cada lado
cumprindo o seu papel. A empresa deve oferecer condi¢cdes e também receber por parte dos
empregados o retorno pelos investimentos. A medida que a organizacdo se preocupa em garantir
sua empregabilidade, tende a estimular e a envolver os empregados, gerando comprometimento

mutuo.

2.2.3.4 Comportamento frente a demissoes

A reestruturacdo produtiva tem alterado as representagcdes construidas pelos trabalhadores
em torno de sua relacdo com o trabalho e a perda do emprego. (FLEIG, 2003).

Segundo Kremer e Faria (2005), o regime de acumulagdo flexivel se relaciona com a
transformagd@o nos vinculos tradicionais. H4 um cendrio em que o vinculo formal de trabalho se
mostra mais ténue. Isto faz com que o trabalhador conviva com a possibilidade de perda do
emprego e de sua incorporagdo ao contingente de trabalhadores desempregados, que vao
alimentar o trabalho temporério ou, em situacdo ainda mais precdria, o trabalho informal, sem
qualquer tipo de garantia e excluidos de todos os beneficios sociais.

O trabalho precério, instavel, intenso, mal remunerado, com poucos ou mesmo sem
direitos e, muitas vezes, agressivo a saude, antes caracteristicas associadas ao trabalho
desenvolvido nas franjas do tecido social, vem se tornando a realidade dos demais trabalhadores
envolvidos nas principais cadeias produtivas da economia brasileira. Trata-se, segundo Kremer e

Faria (2005), de um movimento em que a distancia que separa o trabalho informal do formal vem
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sendo combatida ndo com um esfor¢co de inclusio dos trabalhadores informais, mas pela
degradacao das condi¢des de trabalho e emprego do trabalhador formal.

A evolu¢do do desemprego no Pais resulta em crescentes contingentes de trabalhadores
marginalizados da atividade produtiva, com aumento de uma das formas mais perversas de
exclusdo social. Estar desempregado priva o individuo do principal meio de sobrevivéncia, da sua
realizacdo profissional e da convivéncia em sociedade. (DIEESE, 2001).

A pressao social e econdmica sobre os desempregados exerce influéncia na forma como
os individuos se relacionam com a realidade, causando uma sensa¢ao de nao pertencimento e de
desvalorizacdo pessoal. O desemprego gera sentimentos de vazio, inutilidade, tristeza,
desvalorizacdo, baixa auto-estima, revolta, traicdo e falta de compreensdo dos motivos que
justificam a demissdo. O desemprego pode causar distirbios psicoldgicos e emocionais, pois o
trabalho € eixo orientador da acao social, da interacao social. (FLEIG, 2003).

O problema é que, muitas vezes, tais aspectos ndo sdo considerados pelas empresas.
Caldas (2000) chama a atencao para o fato que em geral, enxugamento e corte de pessoal tendem
a ser vistos pelas empresas como incidentes isolados e desagradaveis, como algo que deve ser
esquecido. As empresas que desejam realmente minimizar os efeitos da demissdo precisam,
porém, planejar e administrar cuidadosamente esse processo. De acordo com o autor, é
importante um engajamento no processo de mudanga que ultrapasse o limite da reduc¢do do
quadro funcional, visando eliminar as causas dos cortes de pessoal do presente e evitd-los no
futuro, e também um enfoque na participagdo do pessoal e de seus representantes no processo,
além da comunicacdo clara com toda a organizagdo. Arruda, Whitaker e Ramos (2003) salientam
que a saida do emprego ndo desejada requer compreensao e respeito.

Caldas (2000) acredita que, quando os cortes de pessoal sdo realmente necessdrios, a
principal questdo passa a ser a forma como serd conduzido. E importante que as pessoas vejam a
nog¢ao de justica no processo, os critérios, o respeito e a dignidade que a organizagdo mostra em
relacdo aos demitidos.

E importante considerar que a forma como esse processo — sempre traumético - &
conduzido dentro da organizacdo pode gerar grandes problemas para a gestdo. Caldas (2000)

aponta alguns efeitos e imprevistos decorrentes desses processos:

1. ambiente de trabalho: perda de lideranga, queda na participacdo em programas de

envolvimento pessoal, perda de familiaridade entre as unidades, redu¢do do trabalho em
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equipe, deterioracdo do clima organizacional e aumento do conflito, politica e estresses
organizacionais;

2. eficiéncia interna: perda de experi€ncia, aumento da burocracia, perda de qualidade e
rapidez na tomada de decisdes, deficiéncia na troca de informagdes e perda de controle
interno;

3. eficdcia organizacional: queda na qualidade, deteriorizacdo da produtividade e
desempenho organizacional e perda da visao estratégica;

4. relacdes de trabalho: aumento do volume de reclamagdes, aumento do indice da acidentes
e doencas, aumento da incidéncia de sabotagens/violéncia em relacdo a empresa ou
dirigentes, deteriorizacao das relagdes de trabalho;

5. 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 que
se querem socialmente responsaveis apds o processo de demissdo: 1. compensagdo e apoio aos
demitidos; 2. assisténcia dada aos individuos remanescentes.

Muitas empresas tém adotado Programas de Demissdo Incentivada — PDI - ou Programa
de Demissao Voluntdria — PDV - como forma de minimizar os efeitos desse processo. Como,
porém, salientam Ghiorzi et al. (2005), os planos implementados para saida de funciondrios por
meio de incentivos monetdrios podem resolver questdes de custos, mas deixam seqiielas, muitas
vezes irrepardveis, quer seja para a organizacao, quer seja para o grupo que aderiu ao plano. Do
ponto de vista da organizacdo, observa-se a evasdo de conhecimento especializado,
freqiientemente, sem a necessdria preparacdo para a substitui¢do, a sobrecarga de trabalho e o
incremento da competi¢do entre os funciondrios remanescentes.

Na pesquisa realizada por Ghiorzi et al. (2005), procurou-se levantar os efeitos da adogdao
do PDI nos trabalhadores que aderiram ao plano e nos que ndo aderiram. Percebeu-se que a
grande maioria dos funciondrios e ex-funciondrios tinha uma visao negativa em relacdo ao plano.
Os empregados consideravam o PDI uma forma de comprar o seu emprego, a sua estabilidade
profissional ou, ainda, uma forma de enxugar o quadro de funciondrios, privilegiando aqueles que
estavam proximos de se aposentar. Apesar disso, outros diziam que o PDI foi uma oportunidade

de recomecar outra carreira.
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Nesta pesquisa, também ficou evidente que empresa e funciondrios ndo estavam
preparados para desencadear um processo de tal natureza. As dificuldades percebidas referiam-se
a falta de preocupacdo por parte da organizacdo em preparar todos aqueles envolvidos no
processo e de os proprios envolvidos também se prepararem para as mudangas que porventura
pudessem acontecer nas suas vidas.

O Ethos (2005) defende que uma empresa socialmente responsdvel ndo deve utilizar a
demissdo de pessoal como o primeiro recurso de redugdo de custos. Quando necessaria, deve ser
realizada a partir da definicdo de critérios claros e com o cuidado de assegurar os beneficios que
estiverem ao seu alcance. Quando inevitdveis, a empresa deve realizd-las com responsabilidade,
estabelecendo critérios, como, por exemplo, tipo de contrato, facilidade de recolocacao, estado

civil. Além disso, a empresa pode auxiliar a recolocag¢do dos empregados demitidos.

2.2.3.5 Preparacdo para aposentadoria

N

No Brasil, assiste-se simultaneamente a queda de dois importantes determinantes da
estrutura populacional: a fecundidade e a mortalidade. A combinacdo desses processos € a
velocidade como isso ocorre acarretaram maior envelhecimento da populacdo e maior
longevidade para os individuos. Esse duplo fendmeno, banaliza situagdes incomuns até pouco
tempo atrds, 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 s6 pelo volume de populacdo envolvida, mas também pela intensidade em que tal
fendmeno ocorre. Esse periodo de transicio para uma fase de maior envelhecimento da
populacdo € um desafio para a garantia dos atuais e futuros niveis de bem-estar da populacido por
meio da criacdo de empregos e a absor¢ao produtiva dos amplos contingentes de populagdo em
idade economicamente ativa.

A aposentadoria representa uma ruptura com o mundo do trabalho, acarretando uma
modificagdo no sistema de relagdes sociais e no sistema de papéis e status. (SANTOS, 1990). A

vida do aposentado € influenciada pelas atividades sécioprofissionais anteriores, na medida em
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que tais atividades determinam as condi¢des da vida social e econdmica, assim como as relagoes
sociais e 0 acesso ao lazer.

E uma fase que acarreta uma diminuicio do status social e modificacdo no sistema de
papéis que é compensado pela acentuacdo de novos papéis dentro da familia. O trabalho d4 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 aposentadoria, segundo Santos (1990), numa sociedade que idolatra o trabalho e a
producdo, € freqiientemente a perda do proprio sentido da vida. A sociedade concede a
aposentadoria, mas valoriza apenas os sujeitos que produzem. O periodo da aposentadoria nao
significa uma progressao na vida do sujeito, mas uma parada, um declinio, a constatagao do fim.
Por isso, como salientam Arruda, Whitaker e Ramos (2003), no desligamento do empregado por
aposentadoria € preciso que a empresa honre todos os compromissos assumidos durante a sua
permanéncia na empresa, como € o caso da previdéncia privada ou da complementacao salarial.
Mesmo que a legislacdo ndo obrigue, existem empresas que criam fundos, programas de
aposentadoria que possam assegurar esse minimo de bem-estar aos ex-trabalhadores mais velhos.

Para o Ethos (2005), a empresa socialmente responsdvel deve ter forte compromisso com
o futuro de seus funciondrios. O momento da aposentadoria é uma excelente oportunidade para
demonstrd-lo na prética. E importante que a empresa crie mecanismos de complementacio
previdencidria, visando reduzir o impacto da aposentadoria no nivel de renda e estimular a
participacdo dos aposentados em seus projetos sociais. Deve procurar garantir aos seus
empregados uma aposentadoria digna para que eles enfrentem todas as dificuldades naturais
desse processo, ajudando a minimizar seus efeitos sobre eles e suas familias. Também deve
orientd-los quanto as mudangas naturais desse processo para que os impactos sejam 0s menores

possiveis no momento em que o trabalhador tiver que se aposentar.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 Estratégia de pesquisa

A estratégia de pesquisa utilizada € quantitativa, voltada a observacdo comparativa entre
populacdes de objetos e suas relacdes entre si, tendo como ferramenta bésica a estatistica.
(AZEVEDO, 2001). Essa estratégia foi utilizada com o objetivo de permitir uma abordagem
focalizada, pontual e estruturada e, como aponta Babbie (1998), visando levantar dados sobre a
distribuicao de certo trago ou caracteristica.

Segundo Rampazzo (1998, p. 64) “[...] a pesquisa quantitativa se inicia com o estudo de
certo nimero de casos individuais, quantifica fatores segundo um estudo tipico, servindo-se

freqlientemente de dados estatisticos”.

3.2 Tipo de pesquisa

Trata-se de uma pesquisa descritiva, que segundo Mattar (1999), consiste na descricao de
caracteristicas de determinada populacdao ou fendmeno ou o estabelecimento de relagdo entre
varidveis, com o objetivo expor o fendmeno em estudo. Rampazzo (1998) acrescenta que a
pesquisa descritiva:

e observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fendmenos (varidveis), sem manipula-
los;

e estuda fatos e fendmenos do mundo fisico e, especialmente, do mundo humano, sem a
interferéncia do pesquisador;

e procura descobrir, com a precisdo possivel, a freqiiéncia com que um fendmeno ocorre,

sua relagéo € conexao com outros, sua natureza e caracteristicas;
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® Dbusca conhecer as diversas situagdes e relacdes que ocorrem na vida social, politica,
econdmica e demais aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado

isoladamente, como de grupos e comunidades mais complexas.

3.3 Método de pesquisa

O método utilizado foi o survey, que, segundo Babbie (1999, p.78) é “[...] muito
semelhantes a censos, sendo a diferenga principal entre eles que um survey, tipicamente, examina
uma amostra de populacdo, enquanto o censo geralmente implica uma enumeragao da populacdo
toda”.

Segundo o autor, métodos de pesquisa de survey facilitam a abertura do olhar cientifico.
Ja que envolve a coleta e quantificacdo de dados, os dados coletados se tornam fonte permanente
de informagdes. Um corpo de dados de survey pode ser analisado pouco depois da coleta e
confirmar uma determinada teoria de comportamento social. Se a teoria sofrer modificacdes mais
tarde, € sempre possivel retornar ao conjunto de dados e reanalisd-los sob a nova perspectiva
tedrica. Para o autor, essa nova andlise ndo poderia ser realizada tdo facilmente no caso de
métodos de pesquisa menos rigorosos € menos especificos. (BABBIE, 1999).

Como a RSE adotada pela empresa com o publico interno envolve muitas varidveis, seria
complicado analisd-las detalhadamente numa unica pesquisa, considerando o ndmero de
trabalhadores envolvidos. E via survey foi possivel que as pessoas expusessem sua opinido a
respeito de todos os aspectos, de uma forma geral, mas suficiente para apresentar conclusdes a
respeito de um assunto que vem sendo abordado por vérias organizacdes, até mesmo, como
forma de diferencid-las com relacdo as concorrentes. Este estudo pode servir de base para estudos

futuros, no sentido de aprofundar os dados coletados e os resultados apresentados.
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3.4 Populacido e amostra

E um estudo amostral, por ser praticamente impossivel trabalhar a populacdo como um
todo. Considerando que se trata de uma empresa com aproximadamente 11.120 empregados no
estado onde atua e aproximadamente 2.000 empregados na sede. Diante desse quadro, optou-se
por trabalhar os funciondrios alocados na sede da empresa situada na capital do estado. A
impossibilidade de trabalhar com a popula¢do como um todo se deveu ao tempo para a realizacao
da pesquisa e ao tipo de acesso dado pela empresa em funcdo do tempo, quantidade de
empregados envolvidos e funciondrios para auxiliar no processo. O acesso foi liberado, dentro da
disponibilidade dos responsaveis que sdo bastante envolvidos com a rotina da empresa.

A amostra foi ndo probabilistica. A empresa forneceu a relacdo em ordem alfabética de
850 funciondrios alocados na presidéncia e trés diretorias (figura 1) situadas na capital do estado,
considerando empregados de niveis de direcdo, geréncia, operacional e administrativo. Foram
providenciados e etiquetados 850 envelopes com o nome do funciondrio e setor de trabalho, para
que fossem distribuidos pelo malote da empresa como correspondéncia interna. Estipulou-se o
prazo de 10 (dez) dias para devolucdo dos questiondrios a drea de RSE da empresa. Obteve-se o

retorno de 247 empregados.
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Assembléia Geral
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Financeira e Técnica e de - - - -
- : Operagdo Operagdo Operagio Operagdo
Relagdes com Meio .
. . Metropolitana Leste Sudoeste Centro-Norte
Investidores Ambiente

Figura 1 - Organograma da Empresa
Fonte - Relatério Anual da Empresa 2005.

O questiondrio fechado foi encaminhado junto com uma correspondéncia orientando
sobre a pesquisa e outra da empresa apoiando a pesquisa e solicitando a colaboragcdo dos
trabalhadores. Nao foi necessdria a identificacdo dos respondentes e eles tiveram autonomia para
participar ou ndo da pesquisa. Uma das exigéncias da empresa para liberacdo do acesso foi deixar
claro para os empregados que a pesquisa era independente e que ndo fazia parte das pesquisas
normalmente realizadas pela empresa. O que foi bom, pois deu maior liberdade aos respondentes
e, conseqiientemente, pdde propiciar que os envolvidos dessem realmente sua opinido.

A amostra foi composta de empregados de diferentes cargos, idade, estado civil,
escolaridade, sexo, tempo de empresa e nimero de filhos, a fim de que se tivesse a oportunidade
de levantar pontos de vistas diferentes a respeito de um mesmo assunto.

Apenas com relagdo aos cargos, ndo se obtiveram respostas dos empregados em niveis de
direcdo. Os dados foram agrupados em duas classes: gerentes e trabalhadores operacionais e
administrativos, considerando-se que os primeiros sao muitas vezes representantes do
empregador, em fun¢do do cargo que ocupam e que demanda dos responsdveis uma mobilizacao

dos empregados a eles subordinados, em prol dos objetivos estabelecidos pela organizacgao. E os
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operacionais e administrativos foram tidos como representantes dos trabalhadores, visto que
vivem diariamente as politicas e praticas adotadas pela empresa e definidas pelos empregados
ocupantes de cargos hierarquicamente superiores.

Agruparam-se trabalhadores operacionais e administrativos, pois, conforme informacao
do responsavel pela RSE da empresa, sdo cargos com niveis hierdrquicos praticamente similares.
O que diferencia um do outro € a drea de atuagdo. Os operacionais trabalham diretamente com o
negocio da empresa, e os administrativos, nas atividades meio, como contabilidade, financas,
comunicacdo, recursos humanos e patrimonio dentre outras.

Da mesma forma, os gerentes t€m sob sua subordinagdo trabalhadores operacionais e/ou
administrativos. Nao houve nenhuma diferenciacdo entre a atuagdo na area fim ou meio.
Considerou-se o fato de exercer um cargo de geréncia. Por isso, optou-se pela separagdo em

apenas dois niveis.

3.4.1 Unidade de analise

Em survey, as unidades de andlise sdo tipicamente pessoas, mas podem ser familias,
cidades, estados, nagdes, companhias, industrias e outros mais (BABBIE, 1999). Segundo o
autor, em cada caso, as unidades individuais de andlise sdo descritas e essas descri¢des, agregadas
para descrever a populagdo representada pelas unidades.

Nesta pesquisa as unidades de andlise foram os gerentes e os trabalhadores operacionais e
administrativos, e para complementar os dados, foi realizada entrevista com o responsavel pela
gestdo das agdes de responsabilidade social empresarial adotadas pela empresa. E também os
gerentes e os trabalhadores operacionais e administrativos com diferentes faixas etdrias, estado
civil, nivel de escolaridade, sexo, tempo de empresa e niimero de filhos.

O responsavel pela responsabilidade social estd na empresa hd mais de 30 anos, ja passou
por vdrias areas da empresa, dentre elas a drea de recursos humanos. O ultimo cargo foi de
gerente de recrutamento e selecao. O que foi bom para a pesquisa visto que tem experiéncia na
area de recursos humanos em que estdo incluidas as principais acdes de responsabilidade social

com o publico interno.
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3.4.2 Caracterizagdo da empresa

A empresa foi fundada em 1963. E a terceira maior do setor no Pais pelo critério de
receita liquida e a maior do estado em que atua. Em 2005, o setor teve faturamento estimado de
R$ 15 bilhdes, e a populagdo atendida pela sua rede aumentou em cerca de 278 mil pessoas,
atingindo 11,1 milhdes de habitantes. Este nimero representa um indice de atendimento de
97,7% em sua area de atuacdo e de 57,3% em relagdo a populacdo total do estado onde atua. O
nimero total de localidades operadas passou de 798, em dez./2004, para 830 em dez./2005. A
empresa lancou acdes na Bolsa de Valores de Sao Paulo (BOVESPA).

Dentre seus objetivos estratégicos, estdo, além de garantir o crescimento sustentdvel da
empresa, otimizar custos, aumentar a geracdo de caixa e maximizar receitas, atuar com
responsabilidade social e buscar o permanente desenvolvimento de recursos humanos dentre
outras. (Relatério Anual da Empresa, 2005).

Em seu relatério anual de 2005, consta que o compromisso com a ética, a transparéncia e
a responsabilidade social empresarial foi o principal pilar de sustentacdo do relatério. Na
elaboracdo do relatorio, para os assuntos sociais, procuraram seguir os indicadores do Ethos e do
Instituto Brasileiro de Andlises Sociais e Econdmicas - IBASE.

A empresa publicou seu balango social no ano de 2005 e, no ano de 2006, respondeu o
questiondrio do Ethos, mas ainda ndo recebeu o retorno quanto ao estigio em que se encontra no
que diz respeito a uma atuagdo socialmente responsavel.

Segundo o responsavel pela RSE, na empresa, foi criada a drea de RSE justamente com o
intuito de agrupar e organizar as acOes relacionadas a responsabilidade social. Existem varias
iniciativas por parte de empregados ou dreas da empresa que acontecem de forma isolada e que
poderiam ser estruturadas, a fim de desenvolverem um trabalho mais efetivo e com a participagcao
de mais empregados interessados em contribuir para os projetos. O que € um indicio do interesse
da empresa por uma atuagdo mais voltada para a responsabilidade social.

Dentre os prémios recebidos pela empresa estio:

1. Ser Humano 2006 — As melhores Priticas em Gestao de Pessoas. Este prémio é
concedido pela Associacdo Brasileira de Recursos Humanos — Regional - as

empresas que apresentam as melhores praticas na area de gestdo de pessoas. Tem



64

o proposito de estimular as empresas a sociabilizarem e compartilharem seus
conhecimentos, praticas de gestdo de pessoas e responsabilidade social
corporativa, de forma a incentivar outras empresas no exercicio de suas fungdes. A
empresa teve como destaque o seu Programa de Prevencdo e Atendimento ao
Sujeito em Relagdo ao Alcool e as Drogas — PASA;

2. Melhores da IstoE Dinheiro - A empresa foi escolhida pelo 2° ano consecutivo
como a melhor empresa do Pais no setor de prestacao de Servicos de Utilidade
Publica. As 500 maiores empresas brasileiras foram avaliadas e premiadas em 31
segmentos da economia nacional. No segmento de servicos de utilidade publica
foram considerados quatro indicadores basicos: Gestdao Financeira, Recursos

Humanos, Responsabilidade Social e Inovagao Tecnoldgica.

3.4.3 Técnicas e instrumento de coleta de dados

A coleta de dados constituiu-se de: andlise documental, questiondrios fechados e
entrevista semi-estruturada.

Na pesquisa documental, procurou-se, como aponta Cervo (1983), uma investigacido de
documentos a fim de descrever e comparar usos e costumes, tendéncias, diferencas e outras
caracteristicas. Trata-se de uma fonte de coleta de dados restrita a documentos, escritos ou nio,
constituindo as fontes primdrias. Pode ser feita no momento em que o fato ou fendmeno ocorre,
ou depois. (LAKATOS e MARCONI, 1990). Consideraram-se, entdo, o relatério anual de 2005,
o acordo coletivo de trabalho 2006/2008, o balanco social anual 2005, o cédigo de ética da
empresa elaborado no ano de 2005 e as informagdes disponiveis no site da empresa.

A segunda etapa e mais importante desta pesquisa foi a aplicagdo de questiondrios
fechados a trabalhadores de quatro dreas da organizagdo situadas na capital do estado. O
questiondrio utilizado foi constituido de 77 perguntas fechadas, com quatro op¢des de respostas:

sim, ndo, ndo sei, prefiro ndo responder.
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Dessas questdes, 67 foram extraidas do questiondrio utilizado na pesquisa de Pena et al.’
(2004). O questiondrio foi utilizado como referéncia em outras pesquisas do NUPEGS do
Programa de P6s-Graduagdo em Administracio da PUC Minas/Fundagdio Dom Cabral. Trés
questdes foram incluidas como um ajuste ao questiondrio em funcdo da atualizagdo dos
indicadores do Ethos (2005), do qual passou a fazer parte também a relacdo da empresa com os
trabalhadores terceirizados. As outras sete questdes sdo relacionadas a idade, ao cargo, ao estado
civil, a escolaridade, ao sexo, ao tempo de empresa e nimero de filhos, a fim de caracterizar os
entrevistados.

O Ethos é uma organizacdo ndo-governamental criada com a missdo de mobilizar,
sensibilizar e ajudar as empresas a gerirem seus negdcios de forma socialmente responsével foi
idealizado por empresdrios e executivos oriundos do setor privado. E um pélo de organizacio de
conhecimento, troca de experiéncias e desenvolvimento de ferramentas que auxiliam as empresas
a analisarem suas préticas de gestdo e aprofundarem seus compromissos com a responsabilidade
corporativa. (ETHOS, 2006).

Optou-se por trabalhar com os indicadores do Ethos de 2005, pois ele é uma ferramenta ja
utilizada pelas empresas, como referéncia para avaliacdo das suas acdes de responsabilidade
social. Como se trata de uma ferramenta difundida no meio empresarial e elaborada por
empresas, parte-se do principio de que as medidas propostas por ele estdio dentro das
possibilidades do cotidiano das empresas em geral. Além disso, a utilizacdo do questiondrio
possibilitaria estabelecer comparagdes com as outras pesquisas realizadas pelo ntcleo, no que diz
respeito ao publico interno, e que também tiverem esses indicadores como base. Assim, a
pesquisa seria uma contribui¢io para o trabalhado que vem sendo desenvolvido pelo nicleo no
que diz respeito a RSE interna.

A terceira etapa constituiu-se de entrevista com o responsavel pela édrea de
responsabilidade social da empresa para conhecer o trabalho que ela desenvolve com relacdo a
RSE. Neste caso, optou-se por realizar uma entrevista semi-estruturada em que o entrevistador
segue um roteiro previamente estabelecido e as perguntas feitas aos individuos sdo

predeterminadas (LAKATOS e MARCONI, 1990). O roteiro foi o questiondrio fechado

3 Pesquisa com o titulo “Discurso e prética da responsabilidade social: um estudo sobre a gestdo do piblico interno
em empresas signatdrias do Global Compact’, financiada pelo FIP/PUC Minas e realizada por um grupo de
pesquisadores da instituicio.
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respondido pelos 247 empregados da empresa, a fim de garantir a uniformidade das questoes
trabalhadas. A entrevista semi-estruturada foi escolhida, acreditando nas vantagens, citadas por
Lakatos e Marconi (1990), de que a entrevista: 1. pode ser aplicada a todos os seguimentos da
populacdo; 2. permite maior flexibilidade, podendo o entrevistador repetir ou esclarecer
perguntas; 3. oferece oportunidade de avaliar atitudes e condutas; 4. dd oportunidade para
obtencdo de dados que ndo se encontram em fontes documentais e que sejam relevantes e
significativos.

Essa ultima etapa teve como objetivo levantar as préticas adotadas pela a empresa e 0s
programas desenvolvidos no sentido de estabelecer uma atuagdo direcionada a adog¢do de praticas
de responsabilidade social, como também de discutir alguns aspectos levantados a partir da
aplicacdo dos questiondrios aos funciondrios da empresa. Podendo, assim, sanar algumas ddvidas

que surgiram no decorrer da pesquisa e que demandavam uma explica¢do maior.

3.5 Estratégia de analise de dados

Considerando-se que, segundo Babbie (1999), surveys sdo freqiientemente realizados para
permitir enunciados descritivos sobre alguma populacao, isto €, descobrir a distribui¢do de certos
tracos e atributos, nesta pesquisa procurou-se levantar como a responsabilidade social
empresarial vem sendo praticada pela empresa, a partir da percep¢ao de seus empregados. O tema
RSE ainda € recente, e seu conceito vem sendo construido a medida que as empresas procuram
assumir um papel mais direcionado a sua relacdo com a comunidade e sociedade em geral.

No que diz respeito a RSE com os trabalhadores, foram considerados trés aspectos
principais: didlogo e participacdo, respeito ao individuo e trabalho decente.

Com relagdo ao primeiro, didlogo e participacdo, considerou-se a relagdo da empresa com
o sindicato e a gestdo participativa. Na relacio com o sindicato, levantaram-se os seguintes
aspectos: permissao, por parte da empresa, de atua¢do do sindicato no local de trabalho e de
envolvimento dos empregados nas atividades sindicais; relagdo do trabalhador com o sindicato;
avaliacdo do trabalhador quanto ao comportamento do sindicato em relagdo a ele e a empresa.

Para a gestdo participativa, procurou-se: identificar se a empresa fornece informacoes



67

econOmico-financeiras e condi¢des para que os empregados possam compreendé-las e opinar a
respeito; verificar se permite e estimula o envolvimento dos funcionarios nas questoes
relacionadas a sua tarefa e na defini¢do de seus representantes junto ao Comité de Gestao ou
Conselho de Administracdo, a Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes, a Comissao de
Conciliagdo Prévia e a Comissdo de Participacdo nos Lucros e Resultados.

Para o segundo, respeito ao individuo, abordou-se o compromisso com o futuro das
criancas, valorizacdo da diversidade e relagdes com trabalhadores terceirizados. Para
compromisso com o futuro das criancas considerou-se: o respeito integral a legislacdo que proibe
o trabalho infantil, a existéncia de programas de formacdo profissional para jovens de 14 a 16
anos e projetos capazes de contribuir para o desenvolvimento dos filhos dos empregados e de
criancas fora da empresa e a existéncia de discussdo com os empregados a respeito das
conseqiiéncias do trabalho infantil. Para a valorizacdo da diversidade, buscou-se identificar: a
existéncia de normas escritas que proibem praticas discriminatérias; a atuacdo no combate a
discriminacao no ambiente de trabalho com relagdo a negros, mulheres, portadores de deficiéncia,
jovens, homossexuais, trabalhadores acima de 40 anos, pessoas com AIDS, alcodlatras e
dependentes de drogas; a existéncia de meios para a dentincia de descriminacdo; a puni¢ao aos
infratores e a existéncia de esforcos da empresa em incluir no ambiente de trabalho pessoas que
sofrem descriminacdo em nossa sociedade. Na relacdo com terceirizados, procurou-se verificar se
os beneficios, condicdes de saude e seguranca e oferta de treinamento e desenvolvimento
oferecidos aos trabalhadores terceirizados sdo similares aos oferecidos aos trabalhadores
regulares.

E, por tdltimo, com relacdo ao trabalho decente, foram consideradas as politicas de
remuneracdo, beneficios e carreira, cuidados com a saide, seguranca e condi¢des de trabalho,
compromisso com o desenvolvimento profissional e empregabilidade, comportamento frente a
demissdes e preparacdo para a aposentadoria. Para entender as politicas de remuneracdo,
beneficios e carreira, abordou-se: remuneracdo em relagdo ao piso salarial firmado com o
sindicato; a remuneracdo e o plano de carreira como uma forma de valorizacdo do empregado;
programas de participac@o nos lucros e resultados; incentivo aos funciondrios na compra de ac¢oes
da empresa e participacdo dos trabalhadores na definicdo das politicas de remuneracio,
beneficios e carreira. Para sadde, seguranca e condi¢des de trabalho, levaram-se em conta

questdes como: cumprimento das normas legais, preocupacdo com a melhoria das condi¢des
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existentes, indo além do que exige a lei; programas de incentivo a participacdo dos empregados
na apresentacdo de opinides e na definicdo de metas e indicadores de saide e seguranca;
preocupacio em conciliar o tempo do empregado entre trabalho e familia. No compromisso com
o desenvolvimento profissional, observaram-se aspectos como treinamento para a realizacdo da
tarefa e oferta de bolsa de estudos. No que diz respeito as demissdes, buscou-se identificar se a
empresa: procura evitar demissdes e, quando necessdrio, discute com seus empregados
alternativas para demissao; define critérios; informa as razdes da demissao e oferece programas
de demissao voluntdria, servigos de recolocacao; financia requalificacdo de demitidos e mantém
beneficios por algum tempo depois de afastados da empresa. Com relagdo a preparacdo para
aposentadoria, procurou-se verificar se a empresa oferece informagdes aos funciondrios, orienta-
os quanto as mudancas na lei, aconselha-os sobre aspectos psicoldgicos e financeiros e oferece
oportunidades de trabalho voluntario na comunidade para os aposentados.

Esses aspectos permearam os trés instrumentos utilizados na pesquisa. A pesquisa
documental realizada com o objetivo de levantar as informacdes possiveis a respeito da empresa,
por meio do site, documentos (o relatério anual de 2005, o acordo coletivo de trabalho
2006/2008, o balango social anual 2005, o cédigo de ética da empresa elaborado no ano de 2005)
e programas desenvolvidos. Com essas informagdes, tornou-se possivel maior compreensdo do
contexto em que a empresa trabalha a RSE. Partindo da RSE sob a perspectiva dos stakeholders
para se chegar especificamente a RSE com os trabalhadores, que € o interesse maior deste estudo.
O questiondrio fechado aplicado aos funciondrios. E a entrevista com o responsavel pelas ac¢des
de responsabilidade social da empresa para levantar e conhecer as politicas e praticas de
responsabilidade social adotadas pela organizacdo. Esse levantamento possibilitou comparagdes
com os indicadores apontados pelo Ethos e identificacdo daqueles aspectos trabalhados pela
empresa. Possibilitou identificar os que se encontram em estdgios mais ou menos avangados na

opinido dos gerentes e trabalhadores operacionais e administrativos.
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4 ANALISE DOS DADOS

4.1 Perfil da amostra

Trata-se de uma amostra diversificada, considerando aspectos como tempo de trabalhado
na empresa, escolaridade, idade, sexo e estado civil.

Apenas no que diz respeito ao cargo/funcdo € que, dentre os respondentes, ndo ha
empregados ocupantes de cargos de direcdo. Eles ocupam os cargos operacionais (30%),

administrativos (59%) e gerenciais (7%), conforme tabela 1.

TABELA 1
Distribui¢do da amostra por cargo, em quantidade e percentual
Geréncia Administrativo Operacional | Em Branco Total
Quantidade 17 146 74 10 247
Percentual 7% 59% 30% 4% 100%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

E uma amostra composta principalmente por trabalhadores que estdo na empresa hd mais
de trés anos (90%), conforme grafico 1. A maioria deles (72%) tem mais de 10 anos de empresa.
O que nos leva a acreditar que eles conhecem bem o dia-a-dia da organizagdo e tiveram a
oportunidade de passar por diferentes gestdes e acompanhar as mudancas ocorridas, com o passar

dos anos.
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Tempo de Empresa

O até 2 anos
18% m 3 a 10 anos
0010 a 20 anos

1% 9%
42%

30% O acima de 20 anos

m Embranco

Gréfico 1 — Distribui¢do da amostra por tempo de trabalho
na empresa
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.
O gréfico 2 mostra que o nivel de escolaridade da amostra varia de funciondrios com
apenas o 1° grau (5%) a outros pés-graduados (21%). Sendo o maior percentual (33%) de

empregados com 2° grau completo. Essa variacdo é boa, considerando que a avaliacao abrangerd

funciondrios com diferentes niveis de instru¢des e com pontos de vista diversificados.

Escolaridade
o 12 Grau
m 2° Grau
21% 5%
33% 0O Superior
Incompleto
27% 14% O Superior Completo

m Pés-Graduagédo

Gréfico 2 — Distribuicio da amostra por escolaridade
Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

As faixas etdrias variam de empregados com até 30 anos de idade (15%) a funciondrios

acima de 40 anos (61%). Sendo esta dltima a maior parte (grafico 3).
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ldade
1% 15% O Até 30 anos

28% m 31 a 40 anos

0O 41 a 50 anos
23%
O Acima de 50 anos
33%

B Embranco

Grifico 3 — Distribuicio da amostra por idade
Fonte - Elaborado pela autora da dissertacdo.

Boa parte dos respondentes € formada por homens (60%) e funciondrios casados ou com
unido estavel (61%), conforme os grificos 4 e 5 podem demonstrar. Em contrapartida, 38% da

amostra ¢ composta por mulheres e 12% por trabalhadores solteiros.

Sexo

2%
38% O Masculino

m Feminino
60% O Embranco

Grifico 4 — Distribuicdo da amostra por sexo
Fonte - Elaborado pela autora da dissertac@o.

Estado Civil

@ Casado ou Unido
Estavel

o 4%
12% =% m Solteiro

23% @61 % O Separado/Divorcia

do
O Embranco

Griéfico 5 — Distribuicao da amostra por estado civil
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.
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Ap6s a definicdo do perfil da amostra como um todo, serd analisada a seguir a amostra a

partir da distribuicao em dois grupos: 1. gerentes e 2. trabalhadores operacional e administrativo.

Considerando o tempo de empresa, pode-se dizer que dentre os respondentes, 88% dos

gerentes tem mais de 20 anos de empresa (tabela 2). Nos ocupantes de cargos operacionais e

administrativos, hd uma variacdo maior, ou seja, 9% com menos de dois anos, 20% de trés a 10

anos, 32% de 10 a 20 anos, 38% com mais de 20 anos e 1% nao especificou o periodo em que

estd na empresa.

TABELA 2
Distribui¢do da Amostra por Cargo e Tempo de Empresa
Tempo de Empresa Geréncia Operacional e Administrativo
Até 2 anos 6% 9%
De 3 a 10 anos 0% 20%
De 10 a 20 anos 6% 32%
Acima de 20 anos 88% 38%
Em branco 0% 1%
Total 100% 100%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

O nivel de escolaridade dos gerentes é de, no minimo, superior incompleto (6%),

conforme tabela 3. A maior parte dos gerentes tem pds-graduagdo (50%). Ja os respondentes dos

cargos operacionais e administrativos apresentam os mais variados niveis. A maior parte dos

trabalhadores operacionais e administrativos (35%) com o 2° grau.

TABELA 3
Distribuiciio da amostra por cargo e escolaridade
Escolaridade Geréncia Operacional e Administrativo
1° Grau 0% 5%
2° Grau 0% 35%
Superior Incompleto 6% 15%
Superior Completo 44% 26%
P6s-Graduagdo 50% 19%
Total 100% 100%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

A maioria dos gerentes tem idade acima de 40 anos e apenas 6% tem entre 31 e 40 anos.

Os trabalhadores operacionais e administrativos estdo divididos em diferentes faixas etdrias,

como mostra a tabela 4. A maior parte (31%) estd entre 41 e 50 anos.
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TABELA 4
Distribuicdio da amostra por cargo e idade
Idade Geréncia Operacional e Administrativo
Até 30 anos 0% 16%
De 31 a 40 anos 6% 25%
De 41 a 50 anos 47 % 31%
Acima de 50 anos 47 % 27%
Em branco 0% 1%
Total 100% 100%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

A amostra é composta principalmente por trabalhadores do sexo masculino. Nos cargos

administrativos e operacionais, aparece um percentual mais significativo de mulheres (40%), mas

58% dos respondentes desse grupo sdo homens, como se pode ver tabela 5.

TABELA 5
Distribuicdio da amostra por cargo e sexo
Sexo Geréncia Operacional e Administrativo
Masculino 88 % 58 %
Feminino 12% 40%
Em branco 0% 2%
Total 100% 100%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

94% dos gerentes sdo casados ou mantém unido estdvel (tabela 6). Embora 59% dos

respondentes em cargos operacionais e administrativos sejam casados ou com unido estdvel, tém-

se também solteiros (25%), separados ou divorciados (12%) e 4% preferiram nao responder a

questao.
TABELA 6
Distribui¢do da amostra por cargo e estado civil
Estado Civil Geréncia Operacional e Administrativo
Casado ou Unido Estdvel 94 % 59 %
Solteiro 0% 25%
Separado/Divorciado 6% 12%
Em branco 0% 4%
Total 100% 100%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

94% dos gerentes e 67% dos trabalhadores de cargos operacionais e administrativos tém,
no minimo, um filho. 6% dos gerentes e 33% dos ocupantes de cargos operacionais e

administrativos nao tém filhos.
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TABELA 7
Distribui¢do da amostra por cargo e nimero de filhos
Numero de Filhos Geréncia Operacional e Administrativo
Nenhum 6% 33%
1 Filho 6% 21%
2 Filhos 70% 28%
3 Filhos 18% 14%
Em branco 0% 4%
Total 100% 100%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

Apoés a caracterizagdo da amostra, serd analisado detalhadamente cada um dos quesitos
considerados pelo Ethos, como préticas e politicas a serem adotadas por empresas que se querem

socialmente responsdveis.

4.2 Dialogo e participacao

4.2.1 Relagao com sindicato

Quanto a relacdo empresa-sindicato, pode-se constatar, a partir das tabelas 8 € 9, que a
empresa permite a atuacdo do sindicato dentro dos locais de trabalho (82% dos gerentes € 57%
dos trabalhadores operacionais e administrativos) e que seus empregados se envolvam em
atividades do sindicato (65% dos gerentes e 62% dos operacionais e administrativos). O que
demonstra uma abertura por parte da empresa para que os empregados se envolvam com o
sindicato e uma relacdo positiva entre empresa e sindicato.

Os dados indicam uma boa imagem do sindicato frente aos empregados, se se considerar
que a maioria dos respondentes consideram que o comportamento do sindicato nao é prejudicial a
empresa (76% dos gerentes e 78% dos trabalhadores) nem aos préprios funciondrios (88% dos
gerentes € 69% dos operacionais e administrativos) e que 47% dos gerentes e 55% dos
trabalhadores operacionais e administrativos s@o sindicalizados. Os dados demonstram um bom

envolvimento entre empregado e sindicato.
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Se, por um lado, o sindicato procura manter os funciondrios informados (94% dos
gerentes € 87% dos trabalhadores operacionais e administrativos), por outro lado, 76% dos
gerentes ¢ 67% dos trabalhadores operacionais e administrativos apontam nao participar dos
eventos que o sindicato promove (tabelas 8 e 9). O que € um ponto desfavordvel a atuacio do
sindicato, pois tais eventos podem ser um bom momento para estabelecer vinculos e fortalecer a
relacdo do sindicato com os funciondrios que eles representam. A falta de participacdo poderia
significar um indicio de uma atuacao sindical limitada frente ao que os empregados esperam de

seus representantes.

TABELA 8
Percepcdo dos gerentes a respeito da atuagdo do sindicato

. - - . | Prefiro ndo Em
Perguntas Sim Nao Nao Sei Responder | Branco
A empresa oferece liberdade para a atuacdo do
sindicato dentro dos locais de trabalho? 82% 6% 12% 0% 0%
VO(.Je .C(.)nszdera o comportamento do sindicato 12% 76% 0% 6% 6%
prejudicial a empresa?
Vocé ¢é associado do sindicato? 47% 53% 0% 0% 0%
VO(.Je .C(.)n51deraA0 comportamento do sindicato 6% 88% 6% 0% 0%
prejudicial a vocé?
A empresa permite que os empregados se 65% 12% 24% 0% 0%
envolvam em atividades do sindicato?
Voge . recebe informagdes de seu sindicato 949 6% 0% 0% 0%
periodicamente?
Vocé participa dos eventos que o sindicato 18% 76% 0% 6% 0%
promove?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
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TABELA 9
Percepcio dos trabalhadores operacionais e administrativos a respeito da atuacdo do sindicato

. - ~ .| Prefiro ndo Em
Perguntas Sim Nao Naio Sei Responder | Branco
A empresa oferece liberdade para a atuacdo do
sindicato dentro dos locais de trabalho? 57% 18% 18% >% 2%
VO(.Je .C(.)nszdera o comportamento do sindicato 4% 78% 6% 6% 6%
prejudicial a empresa?
Vocé ¢é associado do sindicato? 55% 40% 0% 1% 3%
Voge .C(.)n51dera o comportamento do sindicato 1% 69% 6% 12% 29
prejudicial a vocé?
A empresa permite que os empregados  se 62% 10% 20% 29 1%
envolvam em atividades do sindicato?
Voge . recebe informagdes de seu sindicato 87% 9% 29 2% 1%
periodicamente?
Vocé participa dos eventos que o sindicato 24% 67% 0% 29 1%
promove?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

Um dos motivos desse desinteresse pode ser o fato de se tratar de funciondrios que
contam com uma estabilidade relativa no emprego. Ou seja, embora seu contrato de trabalho seja
regido pela Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT —, as demissdes acontecem raramente. No
acordo coletivo de trabalho, existe uma cldusula de garantia de emprego, em que a empresa tem o
proposito de ndo adotar qualquer forma de demissao em massa. Isto os deixa numa situa¢do mais
confortdvel frente aos trabalhadores de empresas privadas. Nem assim a atuacdo sindical se
apresenta de forma expressiva.

Caberia entdo saber se o sindicato ainda atua, de acordo com o modelo tradicional
apontado por Locke (1999), em que se preocupava em negociar saldrios, jornada e condi¢des de
trabalho, estabelecer padrdes de trabalho e criar sistemas de beneficios e aposentadoria. Ou se ele
age, como aponta Carvalho Neto (2001), no dia-a-dia dos locais de trabalho, se conhece o
processo de trabalho, estabelece estratégias para lidar com a gestdo participativa e coordenar
acOes nos niveis micro e macro. Os dados levam a acreditar que a atuagdo € mais no sentido do
modelo tradicional.

O responsével pela area de RSE da empresa também aponta que a empresa oferece
liberdade de atuacdo do sindicato, permite o envolvimento dos funciondrios com o sindicato, que
o comportamento do sindicato ndo € prejudicial a empresa, nem ao funciondrio e que os

funciondrios recebem periodicamente informacgdes. Existe um jornal do sindicato, distribuido
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periodicamente e o sindicato tem amplo acesso aos funciondrios na empresa. Ele acredita que o
sindicato sempre foi muito atuante na empresa e tem uma boa representatividade, principalmente,
do pessoal operacional que participa mais das atividades que o sindicato promove. Nos dados da
pesquisa, o percentual de trabalhadores operacionais e administrativos que participam mais das
atividades dos sindicatos é maior que a dos gerentes, embora os, que ndo participam sejam a
maioria, nos dois grupos. E importante destacar que, conforme tabela 8, 18% dos gerentes
afirmam participar dos eventos que o sindicato promove. As tabelas 8 e 9 apontam que 12% dos
gerentes e dos trabalhadores operacionais e administrativos, considerando as respostas prefiro
ndo responder € em branco, ndo opinam se o comportamento do sindicato € prejudicial a
empresa.

Assistimos aqui, numa empresa de economia mista, a um local propicio ao envolvimento
empresa, Estado e sindicato, rumo ao estabelecimento de acdes socialmente responsaveis. Nesse
tipo de empresa, o proprio Estado tem a oportunidade de exercer seu papel, como institui¢do que
ele representa, ndo apenas como empregador, mas também como responsdvel pelo oferecimento
de condi¢des mais favordveis ao crescimento nao apenas do empregado, mas também de
cidaddos.

Se considerarmos o que aponta o Ethos (2005), de que uma empresa socialmente
responsavel favorece a organizacio coletiva de seus empregados e busca o alinhamento de seus
interesses aos dos trabalhadores, poder-se-ia dizer, a partir das respostas, que a empresa €
socialmente responsavel, quanto a liberdade de atuacdo do sindicato na empresa e na vida dos
trabalhadores. S6 nao é possivel afirmar se essa liberdade se deve ao fato de a empresa acreditar
na importancia dessa atuag@o ou se é porque o sindicato ndo representa perigo para a empresa,
como lembra Scopinho (2000), quando aponta que muitas empresas incentivam a participacao
dos sindicatos se seus projetos e praticas nao forem contrarios aos da empresa. Se for esse o caso,

entdo, nao se pode dizer que ha uma atuacao socialmente responsavel.
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4.2.2 Gestao participativa

No que diz respeito a gestdo participativa, as questdes apresentadas aos trabalhadores
podem dizer respeito a: fornecimento de informagdes econdmico financeiras, existéncia de
programas de incentivo a melhoria nas tarefas e qualidade, formas de participacdo nas decisoes
da empresa e sentimento dos funciondrios quanto a sua participagao.

De acordo com as tabelas 10 e 11, os respondentes apontam que existe, por parte da
empresa, a divulgacdo das informacdes econdmico-financeiras (76% dos gerentes € 52% dos
trabalhadores operacionais e administrativos), embora ndo exista (65% dos gerentes e 60% dos
operacionais e administrativos) treinamento para que os funciondrios possam efetivamente
compreender tais informacdes. E importante destacar que 48% dos trabalhadores operacionais e
administrativos dizem direta ou indiretamente que a empresa ndo fornece as informagdes
econOmico-financeiras. Poder-se- ia dizer que os trabalhadores operacionais e administrativos se
mostram divididos nessa questdo, ou seja, 52% dizem que sim e 48% que ndo.

E possivel verificar que as informacdes e os treinamentos dirigidos aos gerentes sdo
maiores que aos trabalhadores operacionais e administrativos. 24% dos gerentes apontam que a
empresa treina os funciondrios para compreenderem e analisarem as informagdes econdmico-
financeiras e apenas 12% dos trabalhadores operacionais e administrativos acreditam nisso.

TABELA 10

Percepcao dos gerentes a respeito da disponibilizacdo de dados e treinamento dos empregados para compreensio das
informagdes econdmico-financeiras da empresa

Prefiro ndo Em

Pergunta Sim Nao Nao Sei Responder | branco

A empresa fornece informagdes econdmico-

financeiras a seus funcionarios? 76% 18% 6% 0% 0%

A empresa treina os seus funciondrios para que
eles possam compreender e analisar as 24% 65% 12% 0% 0%
informagdes econdmico-financeiras fornecidas?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
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TABELA 11
Percepcdo dos trabalhadores operacionais e administrativos a respeito da disponibilizag¢do de dados e treinamento
dos empregados para compreensdo das informag¢des economico-financeiras da empresa

Prefiro nao Em

Pergunta Sim Nao Nao Sei Responder | branco

A empresa fornece informacdes econdmico-

financeiras a seus funcionarios? 52% 24% 18% % 1%

A empresa treina os seus funciondrios para que
eles possam compreender e analisar as 12% 60 % 23% 5% 0%
informagdes econdmico-financeiras fornecidas?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacéo.

O responsdvel pela drea de RSE aponta que a empresa nido fornece nem treina os
funciondrios para compreender as informagdes econdmico-financeiras da empresa. Ele diz que h4
pouco tempo comegaram a ser disponibilizados mais dados na intranet da empresa.

Parece que, nesse aspecto, a empresa nao fornece informacgdes. Se a empresa fornece
algumas informagdes, o fato de nado treinar para que os funciondrios compreendam leva-os a
acreditar que nao fornece.

Quanto aos programas de sugestdes, de acordo com os graficos 6 e 7, os respondentes
apontam que existe (82% dos gerentes e 50% dos operacionais e administrativos) na empresa
programas para estimular e reconhecer sugestdes dos trabalhadores para melhoria das tarefas e
qualidade, embora 18% dos gerentes e 31% dos trabalhadores operacionais e administrativos
digam o contrdrio. Outra vez, observa-se que os trabalhadores operacionais e administrativos
estdo divididos (50%), como mostra o grafico 7, enquanto os gerentes tém certeza. Sendo assim,
ha um problema flagrante para ser encarado pela empresa. Se 50% dos trabalhadores
operacionais e administrativos ndo sabem ou ndo acham que existe programa de sugestoes, ¢é

preciso melhorar muito a comunicagdo empresarial.
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A empresa tem programa para estimular e reconhecer
sugestdes para a melhoria das suas tarefas e da
qualidade?
0% -
@ Sim
0%
18% o m Nao
0O Nao Sei
O Prefiro ndo
82% Responder
W em branco

Gréfico 6 - Percepcido dos gerentes a respeito dos programas de
sugestdes adotados pela empresa
Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

A empresa tem programa para estimular e reconhecer
sugestoes para a melhoria das suas tarefas e da
qualidade?

@ Sim

m Nao

0O Nao Sei
50%
O Prefiro ndo

Responder

B embranco

Gréfico 7 - Percepcao dos trabalhadores operacionais e administrativos
a respeito dos programas de sugestdes adotados pela
empresa

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

Quando questionados se a empresa fornece treinamento aos empregados para que
participem na tomada de decisdes mais importantes, 70% dos gerentes e s6 29% dos operacionais
e administrativos consideram que sim. Esses dados, apresentados nos graficos 8 e 9, indicam que
a participagao € mais em fungdo do cargo que o empregado ocupa.

A participagdo dos trabalhadores operacionais e administrativos deve estar mais limitada a
sugestoes do que a decisdes propriamente ditas, j4 que 42% dos trabalhadores operacionais e
administrativos consideram que a empresa ndo fornece treinamento para que os empregados
participem na tomada de decisdes mais importantes. Limitagao confirmada a partir do percentual

de respostas sim na questdo anterior (graficos 6 e 7), que 82% dos gerentes e 50% dos



81

trabalhadores operacionais e administrativos reconhecem que a empresa oferece programas para
estimular e reconhecer sugestdes. O percentual no que diz respeito a participagdo com sugestoes €
mais positivo do que com a participagdo em decisdes, nos dois grupos, gerentes e trabalhadores
operacionais e administrativos. O que corrobora a literatura (GUIMARAES, 1984; COELHO,
2004, PENA et al. 2004, FARIA, 2005) quando aponta que a participacdo nas decisdes € mais
dificil de ocorrer. Apesar de, no caso dos gerentes, as respostas serem bastante positivas tanto no
que diz respeito a sugestdo para melhoria da tarefa e da qualidade quanto para o treinamento para
que os empregados participem na tomada de decisdes importantes.

E importante destacar que o préprio responsdvel pela drea de RSE aponta que ndo
participa de verdade de algumas decisdes importantes da empresa. O fato de ndo participar € uma

perda para a prépria RSE que se pretende adotar pela empresa.

A empresa fornece o treinamento necessario aos empregados
para que participem na tomada de decisdes mais importantes?

@ Sim

m Nao

0O Nao Sei

O Prefiro ndo Responder
® Embranco

6%— 6% 6%

12%

70%

Gréafico 8 - Percepcdo dos gerentes a respeito de treinamento dos
empregados para participacdo na tomada das decisdes mais
importantes

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.
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A empresa fornece o treinamento necessario aos empregados
para que participem na tomada de decisdes mais importantes?

5% 1% @ Sim
m Nao
O N&o Sei
O Prefiro ndo Responder
42% B Embranco

Griéfico 9 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e administrativos a
respeito de treinamento dos empregados para participacio na
tomada das decisdes mais importantes

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

Dados também confirmados pelo responsavel pela RSE que aponta que a empresa tem
programas para estimular e reconhecer sugestdes para a melhoria das tarefas e da qualidade, mas
nao fornece treinamento para que os empregados participem na tomada de decisdes importantes.

Os dados levam a acreditar no que aponta Guimardes (1984) que a meta de envolver as
pessoas diretamente atingidas na tomada de decisdes parece mais uma promessa do que algo que
as empresas estivessem dispostas a assumir. Quando a participacdo ocorre, ela é mais direcionada
a melhoria das tarefas que o funciondrio desenvolve e da qualidade dos servigos prestados, do
que na tomada de decisdes. Como Bittar (1994) salienta, a gestdo participativa aparece como uma
possibilidade de contribuir para maiores lucros, obter maior interesse por parte dos funciondrios
pelas metas organizacionais e alcancar mais qualidade com menos recursos.

A opinido dos autores se confirma se considerar o expressivo percentual de
respondentes que niao sabem dizer a respeito das formas de participacdo possiveis de serem
adotadas pelas empresas (tabelas 12 e 13). O que demonstra que, se existe na empresa alguma

dessas formas de participacdo, elas ndo estido divulgadas amplamente entre seus trabalhadores.
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TABELA 12
Percepcao dos gerentes a respeito das possibilidades de participag@o oferecidas pela empresa aos empregados
. ~ ~ . | Prefiro ndo Em

Pergunta Sim Nao Nao Sei Responder | Branco
A empresa prevé a participacdo de empregados em
comités de gestdo ou no Conselho de 18% 18% 47 % 6% 12%
Administracdo?
Os representantes dos trabalhadores na Comissdo
de Conciliacdo Prévia sdo eleitos sem interferéncia 29% 6% 53% 6% 6%
da empresa?
Os representantes dos trabalhadores na Comissdo
de Participacdo nos Lucros e Resultados sdo 41 % 18% 35% 6% 0%
eleitos sem interferéncia da empresa?
Os representantes dos trabalhadores da Comissdo
Interna Prevencdo Acidentes sdo eleitos sem 88% 6% 6% 0% 0%
interferéncia da empresa?
Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

TABELA 13

Percepcdo dos trabalhadores operacionais e administrativos a respeito das possibilidades de participacao oferecidas

pela empresa aos empregados

. - ~ . | Prefiro ndo Em
Pergunta Sim Nao Naio Sei Responder | Branco
A empresa prevé a participacdo de empregados em
comités de gestdo ou no Conselho de 18% 23% 55% 3% 0%
Administragcdo?
Os representantes dos trabalhadores na Comissdo
de Conciliacdo Prévia sdo eleitos sem interferéncia 17% 12% 65% 3% 2%
da empresa?
Os representantes dos trabalhadores na Comissdo
de Participacdo nos Lucros e Resultados sdao 15% 22% 56 % 7% 0%
eleitos sem interferéncia da empresa?
Os representantes dos trabalhadores da Comissdo
Interna Prevencdo Acidentes sdo eleitos sem 74 % 5% 20% 1% 0%
interferéncia da empresa?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

As tabelas 12 e 13 mostram que apenas na Comissao Interna de Preven¢do de Acidentes

z

€ que a opinido € mais positiva nos dois niveis. 88% dos gerentes e 74% dos trabalhadores

operacionais € administrativos afirmam que os representantes dos trabalhadores na CIPA sdo

eleitos sem a interferéncia da empresa. Talvez porque as CIPA’s sejam consolidadas nas grandes

empresas ha varias décadas, e a drea de segurancga e saide seja uma das mais estruturadas. Como
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aponta a NR-5 do Ministério do Trabalho,® as empresas privadas e de economia mista que
tenham empregados cujos contratos de trabalho sejam regidos pela Consolidagcdo das Leis do
Trabalho — CLT - est@o obrigados a organizar € manter em funcionamento, por estabelecimento,
uma Comissao Interna de Prevencao de Acidentes. Como exigéncia legal, a CIPA acaba fazendo
parte do dia-a-dia dos empregados de qualquer média e grande empresa. E permite maior
possibilidade de envolvimento e participacdo dos empregados. Isso permite um conhecimento
maior das CIPA’s por parte de qualquer empregado. Quanto a esse tipo de participacdo, o
responsavel pela RSE confirma que os representantes dos empregados sdo eleitos sem
interferéncia da empresa.

Ja outros dois tipos de participa¢do, como a Comissdo de Conciliagio Prévia regida pela
Lei n°. 9.958 de 12/01/2000 e a Participacdo nos Lucros e Resultados — PLR -, regida pela Lei n°.
10.101 de 26/10/2000, aparecem de forma diferente na percepcao dos entrevistados.

A primeira, instituida pelas empresas e sindicatos, com representantes dos empregados e
dos empregadores, a fim de tentar conciliar os conflitos individuais do trabalho. E, a segunda,
para discutir as formas de distribuicdo da PLR. Ao contrdrio da CIPA, elas ndo sdo exigéncias
legais. Quando constituidas, porém, devem respeitar o que as leis estabelecem.

Os dados da pesquisa (tabelas 12 e 13) apontam que 53% dos gerentes e 65% dos
trabalhadores operacionais e administrativos ndo sabem dizer a respeito da eleicio dos
representantes na Comissdo de Conciliag@o Prévia.

Ja, na Comissao de Participa¢do nos Lucros e Resultados, as opinides se apresentam
divididas, ou seja, 41% dos gerentes apontam que os representantes na Comissao de PLR sdo
eleitos sem a interferéncia da empresa e apenas 15% dos trabalhadores operacionais e
administrativos confirmam esse dado. Além disso, 35% dos gerentes e 56% dos trabalhadores
nao sabem dizer se a empresa interfere na eleicdo da Comissao de PLR.

O responsavel pela RSE aponta que ndao ha comissao de conciliacdo prévia, e os
representantes dos trabalhadores na Comissdo de PLR sdo definidos pela dire¢do. Esta tltima é
uma comissdo criada hd pouco tempo e, dentre as metas do sindicato, estd a sua redefini¢cao junto

com a empresa. Os dados apontam que nao ha comissdo de concilia¢do prévia, ja que, de acordo

* Regida pela Lei n° 6.514 de 22/12/77 e regulamentada pela NR-5 do Ministério do Trabalho, a Comissdo Interna de
Prevencgdo de Acidentes - CIPA foi aprovada pela portaria n° 3.214 de 08/06/76, publicada no D.O.U. de 29/12/94 e
modificada em 15/02/95.
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com as tabelas 12 e 13, os gerentes e trabalhadores ndo sabem dizer e o responsdvel pela RSE
afirma que ndo existe a eleicdo dos representantes. J4 a de PRL parece pouco participativa.

Com relagdo a previsdo de participagdo dos empregados em comités de gestdo ou
conselho de administracdo, algo bem raro no quadro brasileiro, apenas 18% dos gerentes e 18%
dos trabalhadores operacionais e administrativos apontam que € prevista pela empresa a
participacao dos empregados em comités de gestdo ou conselho de administracdo. As tabelas 12 e
13 também apontam que 47% dos gerentes e 55% dos trabalhadores operacionais e
administrativos nao sabem dizer nada a respeito. Ou seja, a maioria dos respondentes nao tem
idéia do que se trata. Considerando as respostas ndo, ndo sei, prefiro ndo responder e em branco
pode-se apontar que ndo hd a participagdo dos empregados nos comités de gestdo nem no
conselho de administragao.

Fato confirmado quando o responsavel pela RSE aponta que a empresa ndo prevé a
participacao dos trabalhadores em comités de gestao ou conselho de administracdo. E conforme
dados do Relatério Anual da Empresa 2005, o Conselho de Administragdo € composto de cinco a
sete membros, todos acionistas.

Nesse caso, ndo se pode dizer que hd uma gestao participativa, considerando a defini¢do
de Martins M. (2000) de que ela é uma forma de gestdo que enfatiza o envolvimento do
empregado nas decisdes de empresa de forma direta ou representativa. Os dados ndo demonstram
tal envolvimento, pelo contrario, como se pode constatar pelas tabelas 12 e 13.

Quando questionados se consideram exercer real participa¢do nas decisdes importantes da
empresa, 65% dos gerentes apontam que sim e 87% dos trabalhadores operacionais e
administrativos apontam que ndo, como mostram os graficos 10 e 11. Isso mostra que os
trabalhadores operacionais e administrativos ndo se sentem participantes das decisdoes da
empresa, da mesma forma que 29% dos gerentes. O que € um ponto negativo para uma empresa
que se quer socialmente responsdvel, j& que se sentir participante de decisdes da empresa é
questdo fundamental para garantir o envolvimento dos empregados. As pessoas tendem a se
verem desestimuladas a dar opinido se ndo acreditam que podem ser ouvidas.

O responsavel pela RSE também diz ndo participar de verdade de algumas decisdes
importantes da empresa. O que € um ponto negativo para a darea, visto que seu papel é
fundamental para o fortalecimento da area dentro da empresa, principalmente, numa empresa que

se quer socialmente responsavel.
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Vocé participa de verdade de algumas decisdes importantes da
empresa?

O Sim

m Nao

O Nao Sei

65% O Prefiro ndo Responder

29%

B Embranco

Grifico 10 - Percepcio dos gerentes quanto a sua participaciio nas decisdes
importantes da empresa
Fonte - Elaborado pela autora da dissertacdo.

Vocé participa de verdade de algumas decisdes importantes da
empresa?

O Sim

m Nao

O Nao Sei

O Prefiro ndo Responder
87% ® Embranco

Griéfico 11 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e administrativos
quanto a sua participa¢do nas decisdes importantes da
empresa

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

Assim, no aspecto gestdo participativa, ndo € possivel considerar a empresa como
socialmente responsavel, visto que as participacdes sdo pontuais € o proprio funciondrio nao se
considera parte do processo de tomada de decisdes. De acordo com o Ethos, é socialmente
responsavel a empresa que conta com programas de gestdo participativa que incentivem 0O
envolvimento dos empregados na solucdo dos problemas da empresa e que possibilitam que os
trabalhadores compartilhem seus desafios. Nao sdo perceptiveis o incentivo, nem a criacdo de

possibilidade para que os funciondrios compartilhem os desafios da empresa.
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Esses dados vao ao encontro das constatacdes apresentadas nas pesquisas de Coelho
(2004) e Pena et al. (2005) com relagdo a restrita atuagdo das empresas no que diz respeito a

gestao participativa.

4.3 Respeito ao individuo

4.3.1 Compromisso com o futuro das criancas

No que se refere ao trabalho infantil, 88% dos gerentes e 84% dos trabalhadores
operacionais e administrativos afirmam que a empresa cumpre integralmente a legislacdo. Fato
confirmado pelo responsavel pela RSE e que j4 era de se esperar de uma empresa de economia
mista desse porte.

Ao levantarmos, porém, questdes que vao além do que estabelece a Constituicao Federal,
como projetos que contribuem para o desenvolvimento das criangas fora da empresa, de
formacdo profissional para jovens entre 14 e 16 anos e de discussdo das conseqiiéncias do

trabalho infantil, os dados s@o menos expressivos, como podemos perceber pelas tabelas 14 e 15.

TABELA 14
Percepcio dos gerentes a respeito dos projetos, programas e discussdes na empresa sobre o trabalho infantil

Prefiro Em

Pergunta Sim Nao Nao Sei nio
Branco
Responder

A empresa tem projetos que contribuem para o 53% 249% 249% 0% 0%
desenvolvimento das criangas fora da empresa?
A empresa mantém programa de formacdo 18% 539 299% 0% 0%
profissional para jovens entre 14 a 16 anos?
A empresa dlsgute com vocé as conseqiiéncias do 0% 8% 6% 0% 6%
trabalho infantil?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacdo.
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TABELA 15
Percepc¢do dos trabalhadores operacionais e administrativos a respeito dos projetos, programas e discussdes na
empresa sobre o trabalho infantil

Prefiro Em

Pergunta Sim Nao Naio Sei nao
Branco
Responder

A empresa tem projetos que contribuem para o 379 1% 38% 39 0%
desenvolvimento das criancas fora da empresa?
A empresa mantém programa de formacdo 13% 379 499 1% 1%
profissional para jovens entre 14 a 16 anos?
A empresa dlsc'ute com vocé as conseqiiéncias do 1% 91% 59 39 0%
trabalho infantil?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertagdo.

Somente 53% dos gerentes e 37% dos trabalhadores operacionais e administrativos
apontam que a empresa tem projetos que contribuem para o desenvolvimento de criangas fora da
escola. Pela andlise documental, fica claro que a empresa de fato tem programas para criangas de
comunidades carentes. Podemos citar o programa de educacdo ambiental e sanitdria e o programa
de trabalho educativo, que promove a educacdo pelo trabalho, despertando nos jovens as suas
verdadeiras aptidoes e possibilitando crescimento pessoal e profissional, integracdo social e
resgate da cidadania. O que a pesquisa indica, portanto, € uma falha na comunica¢do da empresa
nesse sentido. 53% dos gerentes afirmam que a empresa nao mantém programas de formacao
profissional para jovens entre 14 e 16 anos e 49% dos trabalhadores operacionais e
administrativos nao sabem dizer a respeito (tabelas 14 e 15). O que leva a acreditar que as agoes
sd0 mais destinadas a RSE externa, voltadas para a comunidade, do que a¢des direcionadas ao
publico interno envolvendo diretamente os funciondrios nesse processo de incentivo e
participacdo didria junto a menores na busca de aprimoramento rumo a definicio de uma
profissdo. Uma postura que vem em desacordo com o que apontam Froes e Melo Neto (1999), de
que o exercicio da cidadania corporativa pressupde a atuacdo da empresa em duas dimensdes:
RSE interna e RSE externa.

E importante salientar que sio também significativos os percentuais de funciondrios que
nao sabem da existéncia de projetos e programas relacionados ao trabalho de menores, conforme
tabelas 14 e 15. Se considerarmos as respostas ndo, ndo sei e prefiro ndo responder, podemos

dizer que ndo existem tais programas, principalmente, no que diz respeito a formacao



89

profissional, em que o somatdrio das questdes atinge 82% dos gerentes e 87% dos trabalhadores
operacionais e administrativos.

O gestor da RSE confirmou os dados da pesquisa que mostram que a empresa executa
programas que contribuem para o desenvolvimento da crianca fora da empresa, mas ndo mantém
programa de formagdo profissional para jovens entre 14 e 16 anos, nem discute com os
trabalhadores as conseqiiéncias do trabalho infantil.

Segundo o responsdvel pela RSE, a empresa estimula os funcionérios a doar em 6% do
imposto de renda devido para o Fundo para a Infincia e Adolescéncia - FIA®. Uma iniciativa
defendida pelo Ethos. De acordo com o informativo elaborado pela empresa e divulgado entre os
funciondrios, esses recursos sdo destinados a entidades que desenvolvem programas e acdes
voltados para criangas e adolescentes em situacao de risco pessoal e social. O empregado escolhe
a cidade, entre aquelas em que a empresa opera, para a qual deseja encaminhar a doagcdo que sera
administrada pelo Conselho Municipal dos Direitos da Crianca e do Adolescente. A empresa
colabora adiantando, em nome do empregado, o valor a ser destinado ao FIA, e o empregado
reembolsa o valor em cinco parcelas, sem corre¢do, descontadas nas folhas de pagamentos dos
meses de julho a novembro do ano seguinte.

Além dessa iniciativa, se existem outros programas que contribuem para o
desenvolvimento de criancas, eles sdo isolados e precisam ser mais divulgados entre seus
trabalhadores. Isso possibilitaria que os funciondrios conhecessem os trabalhos que a empresa
desenvolve, permitiria a colaboracdo e participagdo dos interessados e contribuiria para a
conscientizacdo dos maleficios que o trabalho infantil gera, ndo apenas para as criangas, mas
também para a sociedade em geral. E necessdrio tratar o assunto numa perspectiva mais ampla,
visto que o funciondrio acaba sofrendo, mesmo que indiretamente, com o atraso que o trabalho
infantil causa para o desenvolvimento de toda uma sociedade.

Quanto a discussdo das conseqiiéncias do trabalho infantil, os dados apresentados nas
tabelas 14 e 15 deixam pouca divida, pois 88% dos gerentes e 91% dos trabalhadores

operacionais € administrativos afirmam que a empresa nao adota esse tipo de procedimento. Se

> O Fundo para a Infincia e Adolescéncia — FIA - é um recurso que existe desde 1994. Ele funciona como um
suporte ao Estatuto da Crianca e do Adolescente e é gerido pelos Conselhos dos Direitos da Crianca e do
Adolescente. E um instrumento que permite a arrecadagio dos recursos destinados ao atendimento das criangas e
adolescentes carentes. Seus recursos provém de doacdes feitas por pessoas fisicas ou juridicas, dedutiveis do Imposto
de Renda. (FIA, 2007)
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considerarmos que a discussdo é um passo importante para a prética, dificilmente ela aconteceria
na empresa, ja que a discussao ndo existe. O que demonstra certa falta de percepcao da empresa
do seu papel nesse quesito.

Isso acaba dificultando o trabalho rumo a atuacdo socialmente responsdvel. Magalhaes
(1984) chama a atencdo para o fato de que a responsabilidade social é uma questdo
essencialmente das pessoas, de grupos, de comunidade. E uma questdo cultural. Por isso, os
empresarios e governo s6 serdo de fato socialmente responsdveis a partir do momento em que
tiverem como individuos e cidaddos uma postura voltada a responsabilidade social. Se eles, como
atores importantes no contexto de qualquer pais, assumem tal postura, contribuem
conseqiientemente para o fortalecimento desse valor junto aos empregados que a eles estdo
subordinados. A discussdo do assunto jd seria um grande passo para que valores, como o
problema do trabalho infantil, sejam estabelecidos, além de permitir a abertura de um espaco, por
parte da empresa, para apresentar o problema e suas conseqiiéncias e conscientizar 0s
trabalhadores.

Ao tratarmos o assunto em aspectos mais préximos da realidade dos trabalhadores, os
resultados mostrados sd@o ainda mais inexpressivos. 47% dos gerentes e 46% dos trabalhadores
operacionais e administrativos consideram que a empresa ndo dispde de projetos que contribuem
para o desenvolvimento dos filhos dos empregados (graficos 12 e 13). J4 47% dos gerentes e 27%
dos trabalhadores operacionais e administrativos apontam que sim. Embora os gerentes se
apresentem divididos quanto a essa questdo, os dados apresentados pelos trabalhadores
operacionais ¢ administrativos levam a acreditar que esses projetos sdo pouco difundidos na
empresa. Ou os projetos existentes sdo confundidos com os beneficios oferecidos aos empregados

como plano de satde, auxilio alimentagdo e outros.
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A empresa possui projetos que contribuem para o
desenvolvimento dos filhos dos empregados?

0%

0% O Sim
a7 BN
0 Nao Sei

47%

O Prefiro ndo Responder

B Embranco

Griéfico 12 - Percepcdo dos gerentes a respeito dos projetos da empresa
que contribuem para o desenvolvimento dos filhos dos
empregados

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.
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Grifico 13 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e

administrativos a respeito dos projetos da empresa que
contribuem para o desenvolvimento dos filhos dos
empregados

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

De acordo com os gréficos 14 e 15, podemos considerar que, dentre os respondentes,
apenas 6% dos gerentes e 33% dos trabalhadores operacionais e administrativos nao tém filho. Se
considerarmos que os 4% dos trabalhadores operacionais e administrativos que deixaram a
resposta em branco tém mais que trés filhos, poderiamos dizer que 94% dos gerentes e 67% dos

administrativos t€m filhos e estdo aptos a dizer algo a respeito da questao.
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Gréfico 14 - Distribui¢do dos gerentes de acordo com o niimero de
filhos
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.
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Gréafico 15 - Distribuicdo dos trabalhadores operacionais e
administrativos de acordo com o nimero de filhos
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

O responsdvel pela RSE aponta que a empresa tem projetos que contribuem para o
desenvolvimento dos filhos dos empregados. Além disso, a empresa reembolsa os empregados
com um percentual do valor gasto com escola dos filhos, considerando 1° e 2° graus.

No site da empresa, consta dentre os desenvolvidos para empregados e familiares, um
programa de ap6io a familia e ao adolescente, que oferece orientagdes médicas, psicoldgicas e
sociais para grupos de adolescentes filhos de empregados.

Os dados nos levam a acreditar que o trabalho desenvolvido pela empresa no que diz
respeito ao combate ao trabalho infantil estd muito mais voltado para os aspectos legais e de

apoio aos filhos de empregados do que propriamente para as iniciativas dentro da empresa em
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sentido mais amplo de apoio e conscientizacdo do funciondrio como cidaddo. Tal atitude
contraria ao que aponta Santos (2002) ao afirmar que o trabalho infantil precisa ser um dos
pontos centrais em qualquer estratégia que tenha por objetivo a melhoria dos indicadores sociais
e redugdo da pobreza.

A partir do que define o Ethos como postura de empresa socialmente responsével,
podemos dizer que a empresa o € quando cumpre a legislacdo e desenvolve projetos destinados
aos filhos dos empregados, apesar das respostas negativas principalmente dos trabalhadores
operacionais e administrativos. O que pode significar, mais uma vez, problemas de comunicacao
dentro da empresa. Para Cheibub e Locke (2002), porém, responsabilidade social ndo se resume
ao simples cumprimento de leis. Estas ndo sdo necessariamente responsabilidade social. Por isso,
o Ethos aponta também como positiva a atitude de empregar menores entre 14 e 16 anos como
aprendizes. Considerando o percentual de respondentes que ndo sabem dizer a respeito, os dados
demonstram a necessidade de maior divulgacdo das a¢des adotadas pela empresa e a defini¢dao de
novos projetos, a fim de tornar seus trabalhadores mais cientes das agdes que a empresa
desenvolve e da responsabilidade do empregado como cidadao para a reducdo do trabalho infantil

em nossa sociedade.

4.3.2 Valorizagdo da diversidade

Ao serem questionados sobre a atuacdo da empresa em relagcdo as diferentes formas de
discriminacao (tabelas 16 e 17), as que sdo mais reconhecidas s@o a¢des com relacdo a alcodlatras
e dependentes de drogas (47% dos gerentes e 58% dos trabalhadores operacionais e
administrativos); seguida pelas a¢des relativas aos portadores de AIDS (47% dos gerentes e 51%
dos trabalhadores operacionais e administrativos) e em relacdo aos portadores de deficiéncia
(41% dos gerentes e 43% dos trabalhadores operacionais e administrativos).

Ja foram menos percebidas acdes em relacdo a: mulheres (35% dos gerentes e 37% dos
trabalhadores operacionais e administrativos); negros (35% dos gerentes e 36% dos trabalhadores
operacionais e administrativos); maiores de 40 anos (29% dos gerentes e 30% dos trabalhadores

operacionais e administrativos); jovens (29% dos gerentes e 30% dos trabalhadores operacionais
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e administrativos) e, por ultimo, de homossexuais (24% dos gerentes € 21% dos trabalhadores

operacionais e administrativos). E o que se pode constatar nas tabelas 16 ¢ 17.

TABELA 16
Percepcdo dos gerentes a respeito da atuacdo da empresa contra a discriminacdo no ambiente de trabalho
. - ~ . Prefiro néo Em
Pergunta Sim Nao Nao Sei Responder Branco

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a
discriminagdo de alcodlatras e outros dependentes de 47 % 35% 12% 6% 0%
drogas no ambiente de trabalho?

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a
discriminagdo de pessoas com AIDS no ambiente de 47 % 35% 12% 6% 0%
trabalho?

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a
discriminagdo de portadores de deficiéncia no ambiente 41 % 35% 24% 0% 0%
de trabalho?

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discriminagdo de negros no ambiente de trabalho? 35% 29% 35% 0% 0%

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discriminag@o de mulheres no ambiente de trabalho? 33% 41% 18% 0% 6%

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a
discriminagdo a trabalhadores maiores de 40 anos no 29% 41% 18% 6% 6%
ambiente de trabalho?

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discriminagdo de jovens no ambiente de trabalho? 29% 35% 29% 6% 0%

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discrimina¢@o de homossexual no ambiente de trabalho? 24% 41% 29% 6% 0%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
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Percepcao dos trabalhadores operacionais e administrativos a respeito da atuagdo da empresa contra a discriminago
no ambiente de trabalho

Pergunta Sim Nio Nio Sei Prefiro ndo Em
Responder branco

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discriminagdo de alcodlatras e outros dependentes de 58% 14% 23% 5% 0%

drogas no ambiente de trabalho?

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discriminagdo de pessoas com AIDSno ambiente de 51% 12% 30% 5% 2%

trabalho?

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discriminagdo de portadores de deficiéncia no ambiente 43 % 21% 32% 4% 0%

de trabalho?

Yocg ac;ha que a empresa atua ﬁ?memente contra a 36% 23% 36% 5% 0%

discriminagdo de negros no ambiente de trabalho?

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discriminag@o de mulheres no ambiente de trabalho? 37% 32% 25% 6% 0%

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discriminagdo a trabalhadores maiores de 40 anos no 30% 40% 27% 4% 0%

ambiente de trabalho?

V.oce. a(j/ha que a empresa atua ﬁmemente contra a 30% 30% 35% 4% 0%

discriminagdo de jovens no ambiente de trabalho?

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a

discriminagdo de homossexual no ambiente de trabalho? 21% 28% 44% 6% 1%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacéo.

Nas questdes sobre discriminacdo de mulheres, maiores de 40 anos e homossexuais, 41%

dos gerentes apontam que a empresa nao atua firmemente contra esses tipos de discriminacdo. E

os trabalhadores administrativos e operacionais concordam com esses gerentes nas seguintes

proporcoes: 32% contra a mulher, 40% contra maiores de 40 anos, 28% contra homossexuais.

E importante considerar também os percentuais relativos aos respondentes que nao sabem

dizer nada a respeito. O que demonstra mais uma vez que as iniciativas, se existem, sao isoladas e

nao ha o envolvimento direto de todos os trabalhadores.

Outro aspecto a ser destacado, a partir das tabelas 16 e 17, € que os percentuais

afirmativos nas questdes relativas a discriminacdo de alcodlatras, dependentes de drogas e

portadores de AIDS sdo mais expressivos do que nas questdes normalmente trabalhadas pelas

empresas por serem frutos de lei, como € o caso de atitudes discriminatdrias contra mulheres,

negros e portadores de deficiéncia.
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No caso da discriminagdo contra negros, tanto para os gerentes quanto para oOS
trabalhadores operacionais e administrativos, o percentual de respostas ndo sei dos gerentes
(35%) e trabalhadores (36%) pode indicar a falta de atua¢do mais firme no combate a esse tipo de
discriminacdo em decorréncia do mito da democracia racial brasileira apontado por Alves e
Galedo-Silva (2004). Segundo os autores, existe uma ambigiiidade no discurso gerencial sobre a
negacdo do racismo traduzida na racionalizacdo do ndo preconceito contra negros. O que acaba
criando uma dificuldade em avaliar se esse tipo de discriminacdo ocorre ou ndo no ambiente de
trabalho.

Quando a questdo € relativa a atuacdo contra a discriminacdo de maiores de 40 anos, o
percentual de respostas negativas € mais elevado (41% dos gerentes e 40% dos trabalhadores
operacionais e administrativos). Esse dado € relevante principalmente numa amostra em que 61%
dos respondentes tétm mais de 40 anos. Eles podem sentir mais de perto a diferenciacdo nas
relacdes que se estabelecem dentro da empresa.

Outro ponto que se deve apontar é que, mesmo numa amostra em que apenas 38% dos
respondentes sdo mulheres e 60% sao homens, 41% dos gerentes e 32% dos trabalhadores
operacionais e administrativos apontam que ndao hd uma atuacdo firme da empresa contra a
discriminacao de mulheres. Apenas 35% dos gerentes e 37% dos trabalhadores operacionais e
administrativos afirmam que ha. O interessante € que os proprios homens percebem que ndao hi
uma atuagdo firme por parte da empresa contra esse tipo de discriminagao.

Com relag¢do a discriminacdo de jovens, embora apenas 15% dos respondentes tenham
menos de 30 anos, 35% dos gerentes e 30% dos trabalhadores operacionais e administrativos da
amostra consideram que nao hd uma atuagdo firme contra esse tipo de discriminagdo. E ndo
apenas os jovens, mas ocupantes de outras faixas etarias compartilham da mesma percepgao.

Pelos dados das tabelas 16 e 17, alguns significativos percentuais de respostas ndo sei
indicam que ndo devem existir na empresa informacgdes, campanhas e projetos direcionados ao
combate a esses tipos de discriminagao.

Para completar esses dados, quando questionados se a empresa tem normas escritas que
proibem praticas discriminatdrias como saldrio menor para mulheres, negros fora da geréncia,
demissdo de pessoas mais velhas, os gerentes (52%) apontam que ndo e os trabalhadores

operacionais € administrativos (45%) nao sabem dizer algo a respeito, conforme graficos 16 e 17.
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A empresa temnormas escritas que prolbem préaticas
discriminatérias como saléario menor para mulheres, negros fora
da geréncia, demiss&o de pessoas mais velhas, etc.?
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Griéfico 16 - Percepg¢do dos gerentes a respeito da existéncia de normas
escritas que proibem saldrios menores a grupos discriminados
em nossa sociedade.

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.
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discriminatérias como salario menor para mulheres, negros
fora da geréncia, demiss&o de pessoas mais velhas, etc.?

0%
3%= \ 14% @ Sim
m Nao
0O Nao Sei
o 38% 0O Prefiro ndo Responder
W embranco

Grifico 17 - Percepcdo dos trabalhadores a respeito da existéncia de normas
escritas que proibem saldrios menores a grupos discriminados
em nossa sociedade.

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

O gestor de RSE aponta que a empresa tem normas escritas que proibem praticas
discriminatdrias como saldrio menor para mulheres, negros fora da geréncia e demissdo de
pessoas mais velhas. No codigo de ética de 2005, consta como direito do empregado igualdade de
acesso a oportunidades de crescimento intelectual e profissional, mas nao hd nenhuma cldusula
que trate especificamente os casos possiveis de discriminagdo, a fim de evidenciar sua posicao
quanto ao assunto.

Pelos dados apresentados pelos respondentes e comparando com as informagdes do
balanco social anual da empresa em 2005 (tabela 18) é possivel constatar que o percentual de

mulheres que trabalham na empresa (10,99%) e de negros (7,87%) € baixo. O que mostra uma
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predominancia de empregados do sexo masculino considerados brancos. Por representarem a
minorias dentre os empregados, seria interessante que a empresa realizasse um trabalho de
valoriza¢do da mulher e do negro no ambiente de trabalho. Se a empresa nao pode admitir negros
ou mulheres, pelo fato de serem negros e mulheres, pois seus funciondrios sdo contratados a

partir de concurso publico, poderia, pelo menos, criar um trabalho de conscientizagdo dos

empregados.
TABELA 18
Distribui¢do dos funciondrios da empresa considerando as classes sujeitas a discrimina¢do, nos anos de 2004 e 2005
2004 2005
Indicadores do Corpo Funcional
Quantidade | Percentual | Quantidade | Percentual
Empregados(as) ao final do periodo 10449 10826
Empregados(as) acima de 45 anos 3389 32,43% 4041 37,33%
Mulheres que trabalham na empresa 1170 11,20% 1190 10,99%
% de cargos de chefia ocupados por mulheres - 11,11% - 10,26%
Negros(as) que trabalham na empresa 807 7,72% 852 7,87%
% de cargos de chefia ocupados por negros(as) - 3,17% - 3,08%
Portadores(as) de deficiéncia ou necessidades especiais 21 0,20% 35 0,32%

Fonte: Balango Social Anual 2005.

Quando ocupam cargos de chefia, o nimero de mulheres e negros € ainda menor. Isso nao
€ de se estranhar, visto que, por serem minoria, menores sdo as chances de ocuparem um cargo de
chefia, ja que concorrem com uma quantidade maior de homens e negros, além da discriminagao.

No caso dos portadores de necessidades especiais, os valores sdo ainda menores (0,32%).
Nao atinge nem os 2% das vagas previstas em lei, que normalmente sdo destinadas aos
portadores de necessidades especiais na realizacdo dos concursos.

Os empregados com idade acima de 45 anos representam 37,33% da forca de trabalho.
Mesmo com esse percentual, de acordo com os respondentes da pesquisa, a empresa nao atua

firmemente contra esse tipo de discriminagao.
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Tanto os dados da pesquisa quanto os dados do balango reforcam a necessidade de
programas e campanhas direcionados as pessoas mais propensas a discriminagdo em nossa
sociedade.

Para complementar esses dados, dentre os respondentes da pesquisa, 47% dos gerentes e
42% dos trabalhadores operacionais e administrativos consideram que a empresa nao oferece
uma forma f4cil de denunciarem a discriminacao (graficos 18 e 19). O que tende a dificultar o
posicionamento de empregados que venham a sofrer algum tipo de discrimina¢do no ambiente de
trabalho. Um fator negativo para os trabalhadores, pois cria oportunidade para que atitudes
discriminatdrias acontecam, constrangendo aqueles que pertencem as categorias que
normalmente estdo mais sujeitas a sofrerem discriminacdo e impossibilitando que os
considerados normais aprendam a lidar com o diferente de uma forma mais positiva e

enriquecedora para o seu crescimento como cidadao.

A empresa oferece uma forma facil para vocé ou
seus colegas denunciarem a discriminagao?
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Gréfico 18 - Percepgdo dos gerentes a respeito da facilidade
oferecida pela empresa para que os funciondrios
denunciem a discriminagao

Fonte - Elaborado pela autora da dissertac@o.
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A empresa oferece uma forma fécil para vocé ou seus
colegas denunciarem a discriminagao?
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Grafico 19 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e

administrativos a respeito da facilidade oferecida
pela empresa para que os funciondrios denunciem
a discrimina¢do

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

A proibicdo quanto ao assédio sexual parece estar um pouco mais clara dentro do
ambiente de trabalho, visto que, como mostram os graficos 20 e 22, 65% dos gerentes € 39% dos
trabalhadores operacionais e administrativos apontam que existem na empresa normas escritas a
respeito. Por outro lado, 24% dos gerentes e 39% dos trabalhadores operacionais e
administrativos ndo sabem dizer nada a respeito.

Quando se trata da forma de denuncia do assédio sexual, os percentuais apresentados nos
graficos 21 e 23 aparecem mais baixos, ou seja, apenas 53% dos gerentes e 30% dos operacionais
e administrativos apontam que a empresa oferece uma forma fécil de denincia. E 29% dos
gerentes € 30% dos trabalhadores operacionais e administrativos afirmam que ndo. Os dados
apontados nos graficos 20, 21, 22 e 23 levam a acreditar que existe a norma que reprova a atitude,
mas falta divulgacdo e ndo ha mecanismo capaz de garantir que a trabalhadora que venha a sofrer
o assédio tenha a quem recorrer, certa de que serd ouvida, de que serd resguardado o sigilo até a
apuracdo (para também proteger o denunciado até que seja apurada sua culpa ou inocéncia) e de

que as providencias cabiveis serdo tomadas para que o infrator ndo fique impune.
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Gréfico 20 - Percepcdo dos gerentes a respeito das Griéfico 21 - Percepcdo dos gerentes a respeito da
normas da empresa que proibem o facilidade na empresa de denuncia ao
assédio sexual assédio sexual

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o. Fonte - Elaborado pela autora da dissertacdo.
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Gréfico 22 - Percep¢ao dos trabalhadores operacionais
e administrativos a respeito das
normas da empresa que proibem o

assédio sexual

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Griéfico 23 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais

e administrativos a respeito da
facilidade na empresa de denuncia
ao assédio sexual

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Apenas 18% dos gerentes e 9% dos trabalhadores operacionais e administrativos apontam
que as puni¢des devido a discriminagdo sdo conhecidas pelos empregados (graficos 24 e 25). E
65% dos gerentes e 49% dos trabalhadores operacionais e administrativos afirmam que nao. Isso
depde negativamente contra a reduc¢do da discrimina¢do no ambiente de trabalho. Visto que
mesmo praticando a discriminac¢do, o funciondrio sabe que seu ato terd pouca ou nenhuma
repercussao, da mesma forma que o provavel denunciante tende a se calar por saber que nada sera
feito para sanar o ocorrido. Ele pode deixar de denunciar para evitar um constrangimento maior

frente aos colegas de trabalho.
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As punigdes devido a discriminagao sao conhecidas
pelos empregados?
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Grifico 24 - Percepcdo dos gerentes sobre o conhecimento das
puni¢des devido a discriminagdo
Fonte - Elaborado pela autora da dissertacdo.
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Grifico 25 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e

administrativos sobre o conhecimento das puni¢des
devido a discriminacdo
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Além dos dados apresentados inicialmente (tabelas 18 e 19) com relacdo a atuacdo da
empresa frente aos diferentes tipos de discriminagdo, dentre os respondentes, 53% dos gerentes e
30% dos trabalhadores operacionais e administrativos apontam que a empresa nao se esforca para
incluir no ambiente de trabalho pessoas que sofrem discrimina¢do em nossa sociedade (graficos
26 e 28). E 29% dos gerentes e 45% dos trabalhadores operacionais € administrativos ndo sabem
se a empresa se esfor¢a para incluir no ambiente de trabalho pessoas que sofrem discriminacao.
Para completar, como mostram os graficos 27 e 29, nenhum dos gerentes e 5% dos trabalhadores
operacionais e administrativos afirmam que a empresa oferece treinamento especifico para os

empregados sobre o combate a discriminac¢do. O que mostra falta de iniciativas nesse sentido.
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O responsavel pela RSE da empresa diz que ela dispde de programa de prevencao e apoio

a alcodlatras e dependentes de drogas e também de apoio e prevengdo a AIDS. Além desses tipos,

segundo ele, a empresa segue o que determina a lei, ndo discrimina negros, mulheres,

homossexuais, jovens, maiores de 40 anos nem portadores de necessidades especiais. Os saldrios

e beneficios sdo os mesmo, e os percentuais de vagas destinados aos PPNE variam de acordo com

a cota prevista pela legislacdo. O gestor de RSE reconhece que ndo ha um trabalho sistemético de

atuacdo contra esses outros tipos de discriminacao no ambiente de trabalho.

Vocé acha que a empresa se esforga para

sofremdiscriminagao na nossa sociedade?
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Griéfico 26 - Percepcdo dos gerentes sobre o esforco da

empresa em incluir no

ambiente de

trabalho pessoas que sofrem discriminag¢do
Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.
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Gréfico 28 - Percep¢do dos trabalhadores operacionais e
administrativos sobre o esfor¢o da empresa
em incluir no ambiente de trabalho pessoas

que sofrem discriminac¢do

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

A empresa oferece treinamento especifico aos
empregados sobre combate a discriminagao?
0%
o Sim
0%
m Nao
29% 9
O N&o Sei
71% O Prefiro nao
Responder
m Embranco
Grifico 27 - Percepcdo dos gerentes sobre o

treinamento oferecido pela empresa no
combate a discriminagdo
Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.
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Grifico 29 - Percepgdo dos trabalhadores operacionais e

administrativos sobre o treinamento
oferecido pela empresa no combate a
discriminacao

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.



104

Poderiamos dizer que os percentuais de respostas sim no que diz respeito ao esfor¢o da
empresa em incluir no ambiente de trabalho pessoas que sofrem discriminacdo na nossa
sociedade e oferecer treinamento especifico sobre combate a discriminacdo sdo baixos
considerando-se que se trata de uma empresa que se quer socialmente responsavel. Essa postura
vem em desacordo com o que apontam Orchis, Yung e Morales (2002), quando afirmam que a
empresa socialmente responsavel deve oferecer oportunidades iguais para os trabalhadores,
trazendo para o ambiente de trabalho diferentes histérias de vida. A empresa pode até tratar todos
da mesma forma, mas, se ela ndo trabalha essas questdes no ambiente de trabalho, seus
funciondrios perdem a oportunidade de aprender com o diferente. Lembrando, como aponta
Batista (2002), que a presencga de um estranho na organizagdao pode quebrar rotinas alienantes do
ambiente de trabalho, e o processo de identificacdo e aceitagdo da prépria limitagcdo, propiciado
pela identificacdo com a PPNE, pode ser positiva para as relacdes no ambiente de trabalho.

A empresa pode ndo discriminar formalmente, mas, de acordo com o Ethos (2005), uma
empresa socialmente responsdvel deve ir além disso, deve dar oportunidade a individuos de
grupos que sofrem discriminag@o e ndo deve permitir discrimina¢do de qualquer tipo. Por isso é
importante que a empresa va além da formalizacdo de sua posi¢ao contra a distincdo de grupos
discriminados, desenvolvendo programas mais proativos, nesse sentido, deixando ainda mais
clara para seus empregados qual a sua opinido frente a atitudes discriminatdrias no ambiente de

trabalho.

4.3.3 Relag¢ao com trabalhadores terceirizados

Quando questionados sobre o que é oferecido aos trabalhadores terceirizados em relacao
aos trabalhadores efetivos, o percentual de respostas sim € baixo, conforme tabelas 19 e 20. Os
proprios gerentes apontam que nem os beneficios basicos (47%) e nem as condi¢des de satude e
seguranca (53%) oferecidos aos trabalhadores terceirizados com relagdo aos efetivos nao sao os
mesmos. No que diz respeito aos programas de treinamento, apenas 9% dos gerentes consideram
que os trabalhadores terceirizados participam dos programas de treinamento e desenvolvimento

profissional oferecidos aos trabalhadores regulares/efetivos e 53% apontam que nao.



105

No caso dos trabalhadores de cargos operacionais e administrativos, o maior percentual de
resposta € ndo sei. 51% deles ndao sabem se os beneficios bdsicos sdo os mesmos, 43%
desconhecem se as condicdes de saide e seguranga sao iguais e 57% ignoram se os terceirizados
participam dos programas de treinamento e desenvolvimento oferecidos pela empresa.

Os percentuais de respostas sim, portanto, sdo baixos tanto por parte dos gerentes quanto

dos trabalhadores operacionais e administrativos.

TABELA 19
Percepcao dos gerentes sobre beneficios, condi¢des de satide e seguranga e treinamento oferecidos aos trabalhadores
terceirizados em rela¢do aos empregados regulares

Prefiro nao Em

Perguntas Sim Ndo | Nio Sei Responder | Branco

A empresa oferece aos trabalhadores terceirizados
beneficios basicos, como transporte, alimentagdo,
creche, ambulatério etc, oferecidos aos
empregados regulares?

18% 47 % 35% 0% 0%

A empresa oferece aos trabalhadores terceirizados
as mesmas condi¢des de satide e seguranga 12% 53% 35% 0% 0%
oferecidos aos empregados regulares?

Os trabalhadores terceirizados participam dos
programas de treinamento e desenvolvimento

- . 6% 53% 29% 12% 0%
profissional oferecidos pela empresa aos
trabalhadores regulares?
Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
TABELA 20

Percepcao dos trabalhadores operacionais e administrativos sobre beneficios, condi¢cdes de saide e seguranca e
treinamento oferecidos aos trabalhadores terceirizados em relaciio aos empregados regulares

Prefiro ndo Em

Responder | Branco

Perguntas Sim Nao Naio Sei

A empresa oferece aos trabalhadores terceirizados
beneficios basicos, como transporte, alimentagdo,
creche, ambulatério etc, oferecidos aos
empregados regulares?

13% 33% 51% 1% 2%

A empresa oferece aos trabalhadores terceirizados
as mesmas condi¢des de satde e seguranga 14% 38% 43 % 3% 2%
oferecidos aos empregados regulares?

Os trabalhadores terceirizados participam dos
programas de treinamento e desenvolvimento
profissional oferecidos pela empresa aos
trabalhadores regulares?

9% 30% 57 % 3% 1%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.



106

O gestor responsdvel pela RSE diz que a empresa ndo oferece aos trabalhadores
terceirizados os mesmos beneficios basicos, como transporte, alimentagdo, creche e ambulatério
oferecidos aos trabalhadores efetivos, nem as mesmas condicdes de saide e seguranca e
treinamento e desenvolvimento oferecidos aos empregados regulares/efetivos.

Ele especifica que os servigos terceirizados pela empresa sdo normalmente de vigilancia,
limpeza e conservacdo. Em alguns casos, sdo de pessoal mais qualificado: consultores,
engenheiros e outras funcgdes necessdrias para o desenvolvimento de projetos estabelecidos
eventualmente.

O balango social anual de 2005 da empresa (tabela 21) confirma o pequeno percentual de
funciondrios terceirizados (7,82%) que trabalha na empresa. Essa pequena representatividade
pode ser um indicio da quantidade de respondentes da pesquisa que nao sabem dizer algo a
respeito do que a empresa oferece aos trabalhadores terceirizados e aos efetivos.

TABELA 21
Percentual e quantidade de funciondrios terceirizados na Empresa no ano de 2004 e 2005

2004 2005

Indicadores do Corpo Funcional
Quantidade | Percentual | Quantidade | Percentual

Empregados(as) ao final do periodo 10.449 10.826

Empregados(as) terceirizados(as) 688 6,58% 847 7,82%

Fonte: Balanco Social Anual 2005.

Pelos resultados da pesquisa, percebe-se uma falta de informagdes a respeito e,
conseqiientemente, uma dificuldade de avaliar a questdo, a partir das relacdes que funciondrios
efetivos e terceirizados estabelecem no seu dia-a-dia. Talvez porque os cargos ocupados por
terceirizados sao tdo distintos dos ocupados por funciondrios efetivos que estes ndo conseguem
perceber claramente a diferenciacao.

Assim, a empresara ndo estaria colocando em préitica o que aponta o Ethos (2005) e
também Srour (2003), isto €, que a empresa socialmente responsdvel deve disseminar seus
valores pela cadeia de fornecedores, empresas parceiras e terceirizados e exigir condicdes de
trabalho semelhantes para seus proprios empregados e terceirizados. Nossa pesquisa mostrou que

o tratamento € bem diferenciado.
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E importante salientar as respostas negativas na questio relacionada as condicdes de
saude e seguranca do trabalhador terceirizado (53% dos gerentes e 38% dos trabalhadores
operacionais e administrativos). Trata-se de uma questdo delicada, que faz parte de exigéncias

legais e que pode ter repercussoes ainda mais danosas para empresa, caso nao seja respeitada.

4.4. Trabalho Decente

4.4.1 Politica de remuneracgdo, beneficios e carreira

Na definicao das politicas de remuneracao, beneficios e carreira, 65% dos gerentes e 78%
dos trabalhadores operacionais e administrativos apontam que ndo sao ouvidos (graficos 30 e 31).
E apenas 29% dos gerentes e 13% dos trabalhadores operacionais e administrativos afirmam que
sim. Esse posicionamento ndao € o mais adequado para a relacdo empresa-empregado,
considerando o que apontam Arruda, Whitaker e Ramos (2003) que a remuneragdo € uma questao
delicada do ponto de vista ético. Ela ndo € apenas uma forma de proporcionar uma recompensa
imediata, mas de averiguar aspectos da empregabilidade e desenvolvimento do trabalhador.
Martins e Veriano (2004) acrescentam que, para muitas empresas, € o plano de saldrios que da
sustentac@o para os planos de carreira, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho
e planejamento de recursos humanos. Assim, é importante que o funciondrio seja ouvido. Visto
que a remuneragdo € a base para uma série de programas que tendem a beneficiar a empresa e os

empregados.
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Vocé é ouvido de alguma forma para a definicao das polticas
de remuneracgao, beneficios e carreira?

0%
0%

O Sim

m Nao

0O Nao Sei

O Prefiro ndo Responder
W Embranco

W/ 29%

65%

Griéfico 30 - Percepgdo dos gerentes a respeito da sua participacdo na
definicao das politicas de remuneracgdo, beneficios e carreira
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Vocé é ouvido de alguma forma para a definicao das polticas
de remuneragao, beneficios e carreira?

1%

4%
3% W 13% o Sim
m Nao
0O Nao Sei
O Prefiro ndo Responder
78% B Embranco

Griéfico 31 - Percepcao dos trabalhadores operacionais e administrativos
a respeito da sua participacdo na defini¢éo das politicas
de remuneracdo, beneficios e carreira

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Além de ndo serem ouvidos, 59% dos gerentes e 63% dos trabalhadores operacionais e
administrativos consideram que a empresa ndo procura pagar acima dos pisos salariais firmados
com sindicatos (graficos 32 e 33). Apenas 6% dos gerentes e 8% dos trabalhadores operacionais e
administrativos afirmam o contrdrio. Essa percepcdo pode ser conseqiiéncia do que aponta
Fischer (1998) com relacdo a preocupacdo das empresas com a gestdo de seus custos e da alta
incidéncia de encargos sociais no Brasil e a falta de flexibiliza¢ao da legislacdo que regulamenta
os contratos de trabalho. Nao hd ddvida de que esta é uma realidade, mas essa percep¢ao das

empresas s6 mudard a partir do momento em que, como apontam Wood Jr e Picarelli Filho
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(2004), elas transformarem a visdo da remuneracdo como fator de custo para a de um fator de

aperfeicoamento da organizacao.

A empresa procura pagar acima dos pisos salariais p
firmados com os sindicatos? 8 sim
6% m Nao
0% . .
O Nao Sei
29%
O Prefiro ndo
Responder
® Embranco

Griéfico 32 - Percepcdo dos gerentes a respeito do que € pago pela
empresa em relacdo ao piso salarial firmado com o
sindicato

Fonte - Elaborado pela autora da dissertac@o.

A empresa procura pagar acima dos pisos salariais p
firmados com os sindicatos? 8 sim
1% = Nao
4%
O Nao Sei
O Prefiro ndo
Responder
63% ®m Embranco
Gréfico 33 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e

administrativos a respeito do que € pago pela
empresa em relacdo ao piso salarial firmado com o
sindicato

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

Considerando que a remuneracdo € uma forma de mensuragdo do valor que o empregado
tem para a empresa, quando questionados sobre o sentimento de valorizacdo do seu trabalho,
71% dos gerentes e apenas 29% dos trabalhadores operacionais e administrativos acreditam que a
empresa valoriza seus funciondrios por meio da remuneracdo. Os gerentes se sentem mais
valorizados do que os trabalhadores operacionais e administrativos. O que é de se esperar visto

que tendem a ter remuneragdes maiores, em funcio do cargo que ocupam.
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O baixo percentual de respondentes que ndo consideram que a empresa valoriza os
empregados por meio da remuneracdo pode ser pelo fato de a empresa ndo apresentar, na opiniao
dos respondentes, um plano de carreira capaz de valorizar seus funciondrios. Pois, como mostram
os graficos 35 e 37, 41% dos gerentes e 64% dos trabalhadores operacionais e administrativos
consideram que a empresa nao valoriza seus funciondrios por meio de um plano de carreira
adequado.

Como complemento desses dados, seria interessante ressaltar que a reformulac¢io do plano
de carreira da empresa faz parte do acordo coletivo 2006/2008 assinado entre empresa e
sindicato. Nele consta que a empresa se compromete a reformuld-los at¢ 31 de dezembro de

2006. O que mostra a percep¢ao da necessidade de readequacdo também por parte do sindicato e

da empresa.
A empresa valoriza seus funcionarios por A empresa valoriza seus funcionarios por
meio da remuneragao? meio de um plano de carreira adequado?
o Sim @ Sim
_ 6% ~
6% 0% m Nao 0% m Nao
N 12%
24% o Néo Sei 41% 0 Néo Sei
O Prefiro nao O Prefiro ndo
7% Responder 41% Responder
W Embranco B Embranco
Gréafico 34 - Percep¢do dos gerentes sobre a Gréafico 35 - Percep¢do dos gerentes sobre a
valorizacdo do empregado por valorizacdo do empregado por meio
meio da remuneracio do plano de carreira
Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o. Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.
A empresa valoriza seus funcionarios por A empresa valoriza seus funcionarios por meio
meio da remuneragao? de um plano de carreira adequado?
@ Sim @ Sim
m Nao 0% ., ® Nao
1% 17%
O Nao Sei 9% 0 Nao Sei
O Prefiro ndo O Prefiro ndo
Responder
o Responder 9
9% mEm k?ranco o4 @ Embranco
Grifico 36 - Percepcdo dos trabalhadores Grifico 37 - Percepcdo dos trabalhadores

operacionais e administrativos
sobre a valorizacao do
empregado por meio da
remuneragao

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

operacionais e administrativos
sobre a  valorizagdo  do
empregado por meio do plano de
carreira

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.
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A percepcdo dos respondentes quanto a valorizacdo do trabalhador por meio da
remuneracdo s6 vem a reforcar o que apontam Wood Jr e Picarelli Filho (2004), quando
consideram que a remuneracdo, que poderia ser um importante sistema de apoio, na
implementacdo de mudancas para aumentar a competitividade da empresa e estimular o
envolvimento dos empregados, parece ndo estar acompanhando o ritmo das transformacdes do
mercado.

Retomando a questdo do programa de participa¢do nos lucros e resultados, uma outra
forma de recompensa do empregado e utilizada pelas empresas, os dados (tabelas 22 e 23)
apontam que uma parcela significativa (100% dos gerentes e 49% dos trabalhadores operacionais
e administrativos) dos respondentes conhece o programa de PLR da empresa. 94% dos gerentes o
consideram como um bom programa. Ja os trabalhadores operacionais e administrativos nem
tanto. De acordo com a tabela 23, apenas 38% dos trabalhadores concordam com os gerentes.
Somando as respostas ndo e ndo sei temos um percentual de 53%, o que pode indicar o contrério,
ou seja, ndo € tdo bom assim como relatam os gerentes.

Quanto as metas de pagamento da PLR/Bonificacdes, 88% dos gerentes e 30% dos
trabalhadores operacionais e administrativos conhecem as metas coletivas (tabelas 22 e 23). 41%
dos gerentes e 62% dos trabalhadores operacionais e administrativos ndo conhecem as metas
individuais.

Os dados nos levam a acreditar que o envolvimento dos gerentes nos programas de
PLR/Bonificacdo é maior do que o dos trabalhadores operacionais e administrativos. Os gerentes,
por conhecerem mais a respeito, t€m mais condi¢des de avalid-lo. Mesmo os trabalhadores
operacionais e administrativos que consideram o programa bom (38%) ndo conhecem as metas
coletivas (54%) e nem as individuais (62%). Se estivessem mais cientes do que o programa
propde, poderiam estar mais envolvidos e, conseqiientemente, serem mais beneficiados. Como
salientam Martins e Veriano (2004), a PLR, além de significar um aumento de remuneragdo por
parte dos funciondrios, possibilita discutir questdes atuais da dinamica da economia internacional,
que demanda, dentre outras coisas, maior envolvimento do trabalhador com os objetivos

empresariais. E mudangas flexibilizadoras exigem transformacdes de comportamento e de gestao.
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TABELA 22
Percepcao dos gerentes sobre o programa de Participacao nos Lucros e Resultados/Bonificacdes adotado pela
empresa
. ~ ~ . | Prefiro ndo Em
Pergunta Sim Nao Nao Sei Responder | Branco
Vocé conhece o programa de Participag@o nos
Lucros e Resultados/Bonificacdes? 100% 0% 0% 0% 0%
A empresa possui um bom programa de
Participacdo nos Lucros e Resultados 94% 6% 0% 0% 0%
(PLR)/Bonificacdes?
Vocé conhece as metas individuais para o
pagamento da Participacdo nos Lucros e 53% 41% 0% 0% 6%
Resultados (PLR)/Bonificacdes?
Vocé conhece as metas coletivas para o pagamento
da Participacdo nos Lucros e Resultados 88% 6% 0% 6% 0%
(PLR)/Bonificacdes?
Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
TABELA 23

Percepcao dos trabalhadores operacionais e administrativos sobre o programa de Participa¢do nos Lucros e
Resultados/Bonificagdes adotado pela empresa

. ~ ~ . | Prefiro ndo Em
Pergunta Sim Nao Nao Sei Responder | Branco
Vocé conhece o programa de Participag@o nos
Lucros e Resultados/Bonificacdes? 49% 34% 6% 10% 1%
A empresa possui um bom programa de
Participacdo nos Lucros e Resultados 38% 33% 20% 7% 1%
(PLR)/Bonificacdes?
Vocé conhece as metas individuais para o
pagamento da Participacdo nos Lucros e 22% 62 % 7% 7% 2%
Resultados (PLR)/Bonificacdes?
Vocé conhece as metas coletivas para o pagamento
da Participacdo nos Lucros e Resultados 30% 54 % 12% 3% 0%
(PLR)/Bonificacdes?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

A falta de conhecimento das metas estabelecidas pelo programa de PLR da empresa,

principalmente pelos trabalhadores operacionais e administrativos, reforca os dados apresentados

na questdo relativa a elei¢cdo dos representantes dos trabalhadores na comissdo de participacao

nos lucros e resultados (graficos 38 e 39) sem a interferéncia da empresa: 35% dos gerentes e

56% dos trabalhadores operacionais e administrativos ndo sabem dizer algo a respeito.
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Os representantes dos trabalhadores na Comissao de
Participagéo nos Lucros e Resultados sao eleitos sem
interferéncia da empresa?

6% 0% o Sim

9 m Nao

35% 41% ‘
O Nao Sei

O Prefiro ndo Responder

18% B Embranco

Griéfico 38 - Percepcdo dos gerentes sobre a eleicdo dos representantes
dos trabalhadores na Comissdo de Participacdo nos
Lucros e Resultados

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Os representantes dos trabalhadores na Comissao de
Participaga@o nos Lucros e Resultados sao eleitos sem
interferéncia da empresa?

7% 0% 15% @ Sim
m Nao
O Nao Sei
22% O Prefiro ndo Responder

B Embranco

56%

Gréfico 39 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e administrativos
sobre a elei¢do dos representantes dos trabalhadores na
Comissdo de Participag@o nos Lucros e Resultados
Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

O gestor responsavel pela RSE diz que conhece o programa de PLR/Bonificacdes, que é
um bom programa, que as metas sdo coletivas € ndao ha metas individuais. Isso corrobora a RSE
de que ndo ha metas individuais e contradiz o fato de os gerentes dizerem (53%) conhecer as
metas individuais (tabela 22). O programa € anual, abrange todos os funciondrios, é pago em duas
parcelas (30 e 70%). Os indicadores sao os mesmos utilizados para a gratificacdo de desempenho
institucional. Ele é recente, foi implantado ha aproximadamente dois anos. No primeiro
momento, as metas foram definidas pela empresa e dentre as cldusulas do ultimo acordo coletivo,
estd a criacdo de uma comissdo paritdria com trés representantes de cada parte (empresa e

sindicato) para apresentar sugestdoes para o estabelecimento de uma politica de PLR que serd

submetida a diretoria e ao conselho de administracao da empresa.
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Quando questionados sobre o estimulo da empresa na compra de suas agdes por seus
funciondrios, 71% dos gerentes e 65% dos trabalhadores operacionais e administrativos afirmam
que sim (graficos 40 e 41). Um fator positivo, pois, como aponta o Ethos (2005), uma empresa
socialmente responsavel deve considerar seus funciondrios como sécios, desenvolvendo uma
politica de remuneracdo, beneficios e carreira que valorize suas competéncias € invista em seu
desenvolvimento profissional. A compra de acdes 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 nao somente como empregados, mas também como

socios. E acabam tendo mais interesse pelo crescimento e desenvolvimento da empresa.

A empresa estimula a participagao dos funcionarios na
compra de suas agoes?

12% 0% @ Sim
| Nao
0O Nao Sei

6%

12%—

71% O Prefiro ndo Responder
B Embranco

Gréfico 40 - Percepcdo dos gerentes sobre o incentivo por parte da
empresa para que o funciondrio compre suas agcdes
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

A empresa estimula a participagao dos funcionarios na
compra de suas agoes?
1%
4%

14% o Sim
= Nao
O Nao Sei

16% L
65% O Prefiro ndo Responder
B Embranco
Grafico 41 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e

administrativos sobre o incentivo por parte da
empresa para que o funciondrio compre suas agcdes
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.
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4.4.2 Cuidados com a satide, seguranca e condicdes de trabalho

No que diz respeito a legislagdo de normas de satde, seguranca e condicdes de trabalho,
os gréificos 42 e 44 apontam que 71% dos gerentes e 60% dos trabalhadores operacionais e
administrativos consideram que a empresa as segue rigorosamente. Mas, quando a questdo € ir
além das obrigagdes legais, graficos 43 e 45, o percentual de respostas sim reduz para 59% dos
gerentes e 38% dos trabalhadores operacionais e administrativos. E necessério levar em conta o
percentual de respondentes que ndo sabem dizer algo a respeito: 12% dos gerentes e 20% dos
trabalhadores operacionais ndo sabem se a empresa segue rigorosamente as normas € 24% dos
gerentes € 33% dos trabalhadores operacionais e administrativos ndo sabem se a empresa procura
ir além dessas normas. Talvez porque os funciondrios realizam atividades que, aparentemente,
nao requerem muitos cuidados, considerando-se que 59% da amostra é formada por trabalhadores
administrativos e que nao estdo expostos diretamente a tantos riscos quanto os funciondrios que
exercem fung¢des mais operacionais. Além disso, sdo raros os trabalhadores que conhecem a

legislagdo de satde e seguranca.

A empresa segue rigorosamente as normas de L Lo .
, . A empresa vai alémdas obrigagoes legais e
saude, seguranca e condi¢coes de trabalho ,
exigidas pela lei? se preocupa em melhorar a saude e
' seguranga?
@Sim gurans @ Sim
0% B Nao 0% m Néo
12%
o = . 24% o = .
18% O Nao Sei )y O Néo Sei
O Prefiro nao O Prefiro ndo
71% Eﬁsl)onde" 18% 59% Responder
® Embranco m Embranco

Grafico 42 -

Percep¢do dos gerentes quanto ao
cumprimento por parte da empresa
das normas de saude, seguranca e
condigdes de trabalhado exigidas por
lei

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Grafico 43

- Percep¢do dos gerentes sobre a
preocupagdo da empresa em ir além
das obrigacdes legais

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.
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A empresa segue rigorosamente as normas - o .
. . A empresa vai além das obrigagoes legais e
de salde, seguranca e condi¢coes de trabalho ,
. A se preocupa em melhorar a salde e
exigidas pela lei? ” @ Sim
o, @ Sim seguranga?
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Grafico 44 - Percep¢do dos trabalhadores Grafico 45 - Percep¢do dos trabalhadores
operacionais e administrativos operacionais e administrativos
quanto ao cumprimento por parte sobre a preocupacdo da empresa
da empresa das normas de sadde, em ir além das obrigacdes legais
seguranga e condigdes de Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

trabalhado exigidas por lei
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

47% dos gerentes e 37% dos trabalhadores operacionais e administrativos considera que a
opinido dos empregados faz diferenca para as agdes adotadas pela empresa com relacdo a saude e
seguranca (tabelas 24 e 25). Este percentual € ainda menor quando perguntamos se é considerada
a opinido pessoal do funciondrio: 88% dos gerentes e 70% dos trabalhadores operacionais e
administrativos ndo se consideram ouvidos nessas questdes. Até mesmo os gerentes, que ocupam
uma posicao mais privilegiada, ndo se sentem ouvidos nesse assunto. Pelo contrario, no caso dos
gerentes, o percentual de respostas sim é menor e de ndo maior que o dos trabalhadores
operacionais € administrativos.

N3ao ouvir o funciondrio dificulta o desenvolvimento na organizacdo de uma cultura de
prevencdo de acidentes. Para um maior envolvimento dos funciondrios, é necessario que eles se
sintam parte das questdes que estdo diretamente ligadas ao tipo de atividade que realizam

diariamente.
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TABELA 24
Percepcao dos gerentes sobre a participagdo dos empregados nas questdes de saide e seguranga do
trabalhador
. ~ ~ . | Prefiro ndo Em
Pergunta Sim Nio Nao Sei Responder Branco
A opinido dos empregados sobre satide e 47% 12% 29% 12% 0%
seguranca traz mudangas concretas na empresa?
Voce é OLIV.ldO. de alguma for/rna para a definicao 6% 88% 6% 0% 0%
de metas e indicadores de saide e seguranca?
Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
TABELA 25

Percepc¢do dos trabalhadores operacionais e administrativos sobre a participacdo dos empregados nas questdes de

satide e seguranca do trabalhador

. - ~ . | Prefiro ndo Em
Pergunta Sim Nao Naio Sei Responder | Branco
A opinido dos empregados sobre saide e 379 1% 36% 59 1%
seguranca traz mudangas concretas na empresa?
Vocé é OUV.ldO. de alguma for/ma para a defini¢do 17% 70% 6% 29 0%
de metas e indicadores de saide e segurancga?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

Embora sejam baixos os percentuais de funciondrios que se sentem ouvidos a respeito das
questdes relativas a seguranga e saude, os respondentes apontam, graficos 46 e 47, que as
campanhas desenvolvidas pela empresa ddo resultados (59% dos gerentes e 57% dos
trabalhadores operacionais e administrativos). Um bom percentual, considerando-se que apenas
18% dos gerentes e 14% dos trabalhadores operacionais e administrativos consideram o
contrario. Essas campanhas sdo importantes formas de conscientizacdo dos empregados. Mas
apenas campanhas ndo sdo suficientes para garantir a efetividade das metas estabelecidas pela
empresa. E necessdrio um trabalho conjunto de conscientizagio e envolvimento dos empregados
na questdo. Além do mais, sabemos que os acidentes de trabalho nao estao associados apenas as
atividades realizadas dentro do ambiente de trabalho e os riscos potenciais de acidentes do
trabalho estdo aumentando em decorréncia da expansido do local de trabalho para os espagos

publicos, como aponta Waldvogel (2001). Por isso, as campanhas contribuem para a garantia da

seguranca do trabalhador dentro e fora do seu local de trabalho.
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Vocé acha que as campanhas da empresa sobre a
importancia da satde e seguranca dao resultado?

O Sim
0%
24% 3 m Nao

O Nao Sei

59%

18% O Prefiro ndo

Responder
® Embranco

Griéfico 46 - Percepgdo dos gerentes a respeito das campanhas da
empresa sobre a importancia da saide e seguranca do
trabalhador

Fonte - Elaborado pela autora da dissertacdo.

Vocé acha que as campanhas da empresa sobre a
importancia da saltde e seguranga dao resultado?

0% @ Sim
5% ~
m Nao
23%
O Nao Sei

57% ) ~
14% O Prefiro nao

Responder
B Embranco

Grafico 47 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e
administrativos a respeito das campanhas da empresa
sobre a importdncia da saude e seguranga do
trabalhador

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

Como vimos no referencial tedrico, Jurza (2001) aponta que, quanto menor a instru¢iao do
trabalhador, menos ele sabe dos riscos envolvidos na sua atividade. No caso dessa amostra,
poderiamos considerar que se trata de funciondrios capazes de conhecer os riscos a que estdo
sujeitos em seu trabalho e em melhores condi¢des de dizer a respeito das questdes de saude,
seguranca e condi¢des de trabalho, uma vez que apenas 5% dos respondentes tém apenas o 1°
grau completo e os demais, pelo menos, o 2° grau completo, como vimos no perfil da amostra.

Ao perguntarmos sobre a percepcdo dos empregados no que diz respeito a permissio da

empresa para que seu empregado divida bem o tempo entre trabalho e familia (tabelas 26 e 27) os
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dados se apresentam positivos. 53% dos gerentes € 58% dos trabalhadores operacionais e
administrativos acham que a empresa permite que o empregado divida bem o tempo entre
trabalho e familia. Apesar de 29% dos gerentes e 30% dos trabalhadores apontarem que ndo.
Considerando-se que 18% dos gerentes e 8% dos trabalhadores preferiram nao responder, nao
temos um resultado elevado considerando o que se espera de uma empresa socialmente
responsavel, mas satisfatorio diante da realidade do mercado de trabalho, que exige cada dia mais
tempo das pessoas destinado ao trabalho, prolongando as horas de trabalho e reduzindo o tempo
reservado a familia e ao lazer.

Nessa questdo, a percepcao dos gerentes € pior que a dos trabalhadores operacionais e
administrativos, em funcao das responsabilidades que assumem e do tempo que elas demandam
do seu dia-a-dia. O percentual de respostas prefiro ndo responder significativo no caso dos
gestores, pode ser um indicativo de insatisfacdo quanto ao tempo dedicado a empresa e a familia
e lazer.

E importante lembrar, como aponta Durand (2000), que o individuo adoece ndo apenas
em fungdo da particularidade do local de trabalho, mas da sua fungdo, das exigé€ncias de sua
chefia, sua vida tanto no trabalho como fora dele. Por isso, a distribui¢do do tempo dentro e fora
do trabalho € benéfica tanto para o empregado quanto para a empresa. A empresa atenta a esse
aspecto estaria dentro do que Vergara e Branco (2001) consideram como postura da empresa
humanizada, aquela que se preocupa com a promocao da qualidade de vida e trabalho de seus

empregados.

TABELA 26
Percepcdo dos gerentes quanto a permissao da empresa para que o funciondrio distribua bem o tempo destinado ao
trabalho e a familia

Prefiro nédo Em

Pergunta Sim Nao Nao Sei Responder | Branco

Vocé acha que a empresa permite que vocé
divida bem o seu tempo entre o trabalho e a 53% 29% 0% 18% 0%
familia?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacdo.
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TABELA 27
Percepcao dos trabalhadores operacionais e administrativos quanto a permissdo da empresa para que o funciondrio
distribua bem o tempo destinado ao trabalho e a familia

Prefiro nao Em

Pergunta Sim Néo Nao Sei Responder | Branco

Vocé acha que a empresa permite que vocé
divida bem o seu tempo entre o trabalho e a 58 % 30% 3% 8% 1%
familia?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

O gestor responsavel pela RSE diz que a empresa segue rigorosamente a legislacdo sobre
saude e seguranca do trabalhador e vai além do que define a lei. As campanhas da empresa sobre
a importancia da satide e seguranca dao resultado. O gestor de RSE salientou que a opinido dos
empregados sobre saide e seguranca traz mudangas concretas para a empresa, embora ele nao
seja ouvido para a definicdo das metas e indicadores de saude e segurancga. Para ele, a empresa
permite que o trabalhador divida bem o tempo entre trabalho e familia.

Segundo o gestor de RSE, a empresa conta com programa de apoio, tratamento e
prevencdo de AIDS e dependentes quimicos (o que ja foi mencionado na questdo sobre
discriminacdo). O plano de satude e assisténcia psicoldgica atende tanto os trabalhadores como
seus dependentes. A empresa tem um programa de saide ocupacional, com gindstica laboral
didria, para os empregados interessados.

Mas ndo hd um trabalho sistemdtico a respeito de saide e seguranca do trabalhador. O
assunto € mais discutido no periodo da Semana Interna de Prevencdo de Acidentes do Trabalho -
SIPAT —, promovida pela CIPA.

Segundo o Ethos (2005), uma empresa socialmente responsiavel deve ir além das
exigencias legais, bem como das normas que regem questdes relativas a satide e seguranca do
trabalhador. Podemos considerar que a empresa segue as leis e normas de saide e seguranca do
trabalhador. 59% dos gerentes e 38% dos trabalhadores operacionais e administrativos afirmam
que a empresa vai além, o que é outro ponto positivo. Ela realiza campanhas, mas poderia criar
mecanismos capazes de propiciar maior conscientizacdo dos funciondrios e incentivar a
participacao deles na definicao das metas e indicadores de satide e seguranca na empresa. Essas
atitudes seriam favordveis tanto para os empregados, que estariam mais engajados nas questoes,

quanto para a empresa, com a redugdo dos riscos e dos acidentes de trabalho.
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4.4.3 Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

Os respondentes se dividiram quanto a promocao, por parte da empresa, de treinamento
dirigido as tarefas que o empregado desempenha (grificos 48 e 50). 76% dos gerentes e 42% dos
trabalhadores operacionais e administrativos apontam que a empresa promove treinamento
dirigido a tarefa que desenvolve e 24% dos gerentes e 47% dos trabalhadores afirmam que nao.
Um tipo de treinamento que se deve esperar de toda empresa, considerando o minimo que € a
capacitacdo do funciondrio para o cargo que desempenha. Dentre os gerentes, a percep¢do € mais
positiva, como era de se esperar, por o investimento nesse tipo de fungdo ser maior em funcao do
seu cargo.

Quando a questdo envolve o treinamento continuo (graficos 49 e 51), a quantidade de
respostas ndo aparece numa propor¢do bem maior, isto é, 41% dos gerentes € 65% dos
trabalhadores operacionais e administrativos respondem que a empresa ndo tem treinamento
continuo para a tarefa que desenvolve. Mais uma vez a percep¢ao dos gerentes ¢ mais positiva. A
maioria dos trabalhadores operacionais e administrativos considera que a empresa nao
desenvolve treinamento continuo para o desenvolvimento das tarefas que desempenham. Uma
posicdo que vem em desacordo com o que aponta Lemos (2004), de que o processo produtivo
moderno necessita efetivamente de mao-de-obra qualificada para expandir-se e realizar os ganhos
de produtividade que o uso de tecnologia pode propiciar. Mao-de-obra qualificada se forma a

partir de investimento continuo na melhoria do potencial de seu funcionario.

A empresa promove treinamento dirigido para A empresa tem treinamento continuo para o
as tarefas que vocé desempenha? desenvolvimento das tarefas que vocé
0% O Sim desempenha? @ Sim
0% w Néo 0% m Néo
24% 9 0 Nao Sei 2 0 Nao Sei
o ;fe”fo f(‘jéo 41% 53% | O Prefiro ndo
esponder Responder
76% ® Em branco B Embranco
Grifico 48 - Percepcdo dos gerentes sobre Grifico 49 - Percepcdo dos gerentes sobre
treinamento  promovido  pela treinamento  continuo para as
empresa dirigido a tarefa que eles tarefas que eles desempenham
desempenham Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagdo.
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O Prefiro nao
Responder
B Embranco
Grafico 50 - Percepcdo dos trabalhadores

operacionais e administrativos
sobre treinamento promovido
pela empresa dirigido a tarefa
que eles desempenham

Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.
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A empresa tem treinamento continuo para o
desenvolvimento das tarefas que vocé @ Sim
desempenha?
| Nao
6%
2% 5 i
49 ° 23% 0O Nao Sei
O Prefiro ndo
Responder
65% m Embranco
Grafico 51 - Percep¢do dos trabalhadores

operacionais e administrativos
sobre treinamento continuo para
as tarefas que eles desempenham
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Procurando observar o investimento em qualificacdo além das tarefas que o empregado

desenvolve, perguntamos a respeito das bolsas de estudos oferecidas pela empresa (tabelas 28 e

29). Dentre os respondentes, 71% dos gerentes e 43% dos trabalhadores operacionais e

administrativos consideram que h4 distin¢gdo por parte da empresa quanto a oferta dessas bolsas.

Apenas 18% dos gerentes e 28% dos trabalhadores operacionais e administrativos consideram

que elas sdo oferecidas a todos sem distingdo. Caberia, entdo, saber de que forma ocorre a

distin¢do. Se € em fun¢do do cargo, do tempo de servigo, nimero de concessdes por funciondrio

ou de critérios menos objetivos.

TABELA 28
Percepcdo dos gerentes a respeito das bolsas de estudos oferecidas pela empresa aos funciondrios
. ~ ~ .| Prefiro ndo Em
Perguntas Sim Nio Naio Sei Responder Branco
As bolsas de estudq sdo (zfereadas para todos os 18% 1% 12% 0% 0%
empregados, sem distingdo?
A empresa oferece bolsas de estudo para aquisi¢do 12% 599 24% 0% 6%

de conhecimentos fora da sua func¢éo atual?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
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TABELA 29
Percepcao dos trabalhadores operacionais e administrativos a respeito das bolsas de estudos oferecidas pela empresa
aos funciondrios

Prefiro nao Em

Perguntas Sim Nao Nao Sei Responder | Branco

As bolsas de estudo sdo oferecidas para todos os

e 28% 43% 24% 4% 0%
empregados, sem distingdo?
A empresa oferece bolsas de estudo para
aquisicdo de conhecimentos fora da sua fungdo 15% 62% 20% 2% 0%

atual?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacéo.

Para complementar essa questao, perguntamos se a empresa oferece bolsas de estudo para
aquisicdo de conhecimentos fora da funcdo que o empregado desempenha e o percentual de
respostas negativas, apresentadas nas tabelas 28 e 29, € ainda maior que a anterior: 59% dos
gerentes € 62% dos trabalhadores dizem que a empresa ndo oferece bolsas para aquisi¢cdo de
conhecimento fora da sua funcao atual.

Esses dados mostram que as verbas destinadas a capacitagdo dos funciondrios estdo mais
dirigidas a atividade que o empregado desempenha e ao beneficio direto que isto pode gerar para
a empresa, do que para o crescimento do trabalhador e ganhos indiretos que esse aperfeicoamento
pode propiciar. Justamente uma critica apontada por Guimardes (1984) para quem os beneficios
sociais s6 sdo valorizados a medida que significam retorno para a empresa. Nesse caso, a empresa
estaria adotando o modelo de RSE produtivista apontado por Cheilub e Locke (2002) e
denominado tradicional por Guimaraes (1984), aquele em que a gestdo € centrada nos beneficios
para os acionistas e as agdes da empresa sd@o guiadas por beneficios tangiveis que elas podem
proporcionar.

O melhor seria adotar o modelo progressista, ainda mais em se tratando de empresa de
economia mista em que, se o lucro como meta € justificavel, € importante que também sejam
definidos, como potenciais beneficidrios da acdo empresarial, atores nao imediata e diretamente
relacionados as atividades da empresa. Embora o aspecto, desenvolvimento profissional e
empregabilidade certamente traga beneficios para o empregado, pode gerar também beneficios
para a empresa, a partir do momento em que amplia as possibilidades de atuag¢do e envolvimento
do trabalhador com a organizagao.

Fischer (1998) salienta que no processo de desenvolvimento existem duas funcdes

principais: a das pessoas, que devem investir no seu autodesenvolvimento, despertar o interesse
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pelo conhecimento e pela consciéncia da necessidade de aprendizagem, e a da empresa, que deve
criar condi¢des favordveis para a producdo de conhecimento no préprio ambiente de trabalho.
Nao € possivel, porém, perceber nesse ambiente a efetivagao da fung¢do que cabe a empresa. Nao
€ notado pela maioria dos respondentes um interesse da empresa em investir no seu potencial. A
ndo ser dentre os gerentes, que devem receber mais esse beneficio em fungdo do cargo que
ocupam e da funcdo que desempenham.

A falta de interesse e apoio da empresa ao desenvolvimento do empregado pode afetar
negativamente a satisfacdo do empregado e a sua perspectiva de investir em seu potencial, ja que
nao vé possibilidades de reconhecimento de seu esforco. Assim, o investimento em sua
capacitacdo dependera da iniciativa individual, sem nenhum apoio coletivo, o que prejudica o
estabelecimento de uma cultura da aprendizagem na organizagao, apresentada por Dutra (2002)
como resposta fundamental a um ambiente de negdcios exigente, complexo e dinaimico como o
atual.

E dificil criar uma cultura de aprendizagem, considerando-se que, dentre os respondentes,
12% dos gerentes e 24% dos trabalhadores operacionais e administrativos ndo sabem se as bolsas
de estudos sdo oferecidas a todos os empregados sem distingdo e 24% dos gerentes e 20% dos
trabalhadores operacionais e administrativos ndo sabem se sdo oferecidas bolsas para aquisicdo
de conhecimento fora da funcdo que desempenham (tabelas 28 e 29). Esses dados demonstram
falta de conhecimento por parte dos gerentes e dos trabalhadores operacionais e administrativos
que poderiam estar se beneficiando do que a empresa oferece, caso as politicas de concessao
estivessem mais claras. O fato de ndo saberem leva a acreditar que eles nem ao menos passaram
por algum processo de solicitagdo do beneficio.

O responsdvel pela RSE diz que a empresa ndo oferece bolsas de estudos para aquisicao
de conhecimento fora da sua fungdo atual e que as bolsas ndo sdo oferecidas sem distin¢do. A
empresa nao promove treinamento dirigido a tarefa, nem continuo.

Ele informou que ha aproximadamente quatro anos a empresa tinha um programa de
treinamento bianual, em que as unidades colocavam sua necessidade de treinamento. A empresa
formava grupos fechados para a realizacao de pds-graduacao para funciondrios de determinados
cargos. Sempre que a empresa percebia a necessidade promovia treinamentos direcionados a

tarefa do empregado. Toda demanda de treinamento precisa ser justificada em funcdo da tarefa
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que o empregado desempenha. Isso sempre foi assim. Ele acredita que a questdo treinamento e
desenvolvimento ja foi mais valorizada pela empresa.

Segundo o gestor responsavel pela RSE, existem critérios para a concessiao de bolsas de
estudos. Eles devem estar relacionados a atividade do empregado. A empresa tem um programa
de educacgdo, de alfabetizacdo dos funciondrios, que garante a formacdo da 1* a §8* séries, com
aulas na empresa apds o hordrio de trabalho. Além disso, a empresa ressarce o empregado com
parte das despesas com instru¢do até o 3° grau e promove parcerias com institui¢oes
especializadas para a capacitacao de seus funciondrios.

Para o Ethos (2005), a empresa socialmente responsdvel deve comprometer-se com a
capacitacdo e desenvolvimento profissional de seus empregados. Pelos dados apresentados, a
empresa precisa atuar mais efetivamente nesse quesito. Sao baixos os percentuais de funciondrios
operacionais e administrativos que percebem positivamente a atuacdo da empresa, tanto no que
diz respeito a sua capacitacdo para a atividade que desenvolvem e que, no primeiro momento,
trard beneficios para a empresa, quanto no seu crescimento a partir da aquisicdo de conhecimento

além da func¢ado que realizam.

4.4.4 Comportamento frente a demissoes

Para a andlise desse quesito, é importante salientar que a empresa, para melhorar seus
processos internos de gestdo, iniciou a implantagdo de um Sistema Integrado de Gestdo
Empresarial que utiliza tecnologia ERP (Enterprise Resource Planning), ferramenta de gestdo e
tecnologia que permite a empresa planejar seus negocios. (Relatério Anual da Empresa, 2005).
Conseqilientemente, essa implantacdo gerou a informatizacdo de algumas dreas, recursos
humanos, suprimentos e estoques, empreendimentos, controladoria e financeira, geréncia da frota
e de documentos, manuten¢do e auto-atendimento, o que tem criado entre os funciondrios uma
inseguranca e preocupacao quanto a diminui¢do da quantidade de mao-de-obra. Os funciondrios
destituidos da funcdo anterior estdo alocados na drea de RH até ser definida uma nova area de

atuacao.
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Quando questionados sobre a atuacdo da empresa em questdes que envolvem demissao,
88% dos gerentes e 66% dos trabalhadores operacionais e administrativos consideram que a
empresa procura evitar demissoes (graficos 52 e 54). 47% dos gerentes e 22% dos trabalhadores
operacionais e administrativos afirmam que a empresa discute, com os empregados, alternativas

para evitd-las ou reduzi-las (graficos 53 e 55).

A empresa procura evitar demissées ? A empresa analisa e discute com os
o Sim empregados outras alternativas para evitar ou
6% reduzir as demissdes? @ Sim
6% B Nao 129
. | Nao
0% > O Nao Sei 0%
0 Nao Sei
O Prefiro nao 18% 47%
Responder O Prefiro nao
88% B Embranco Responder
24% B Embranco

Gréfica 52 - Percepcdo dos gerentes sobre a posi¢do
da empresa frente a demissoes
Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

Gréfico 53 - Percepcdo dos gerentes sobre a postura
adotada pela empresa para evitar ou
reduzir demissoes

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

A empresa procura evitar demissées? [ 'gim A empresa analisa e discute com os
empregados outras alternativas para evitar ou
1% reduzir as demissdes? .
m Nao O Sim
5%
m Nao
27% O Nao Sei 7% 1% o
C o %%% O Néo Sei
2% 66% | :re”“’ nao a6 O Prefiro ndo
esponder ° Responder
m Embranco 32% B Embranco
Grafica 54 - Percep¢do dos trabalhadores Grafico 55 - Percep¢do dos trabalhadores

operacionais e administrativos
sobre a posicio da empresa
frente a demissdes

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.

operacionais e administrativos
sobre a postura adotada pela
empresa para evitar ou reduzir
demissdes

Fonte - Elaborado pela autora da dissertagao.
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Quando a demissdo € inevitavel (graficos 56 e 57), 53% dos gerentes e 23% dos
trabalhadores operacionais e administrativos dizem que a empresa informa as razdes que levaram

a demissdo. Note-se que os dados apresentados pelos gerentes sdo bem mais positivos.
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A empresa informa as razbes que levaramas | g Sim
decisbes de demiss&o?
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Gréafico 56 - Percepcdo dos gerentes sobre as informacdes
disponibilizadas pela empresa quando demissdes
sdo necessarias

Fonte - Elaborado pela autora da dissertac@o.
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Gréafico 57 - Percepcdo dos trabalhadores operacionais e
administrativos sobre as informacdes

disponibilizadas pela empresa quando demissdes
s30 necessdrias
Fonte - Elaborado pela autora da dissertag@o.

Caldas (2000) aponta como op¢do que pode ser adotada pela empresa o estabelecimento
de critérios na definicdo de quem serd demitido. Nesta pesquisa, apenas 1% dos trabalhadores
operacionais e administrativos afirmam que a empresa utiliza tal procedimento (tabelas 30 e 31).
Por outro lado, 41% dos gerentes e 66% dos trabalhadores operacionais e administrativos nao
sabem dizer nada a respeito. O que leva a acreditar que, se esse procedimento ja foi adotado, ele
nao foi divulgado aos funciondrios, considerando-se que 72% dos respondentes t€ém mais de 10
anos de trabalho na empresa e, dentre eles, 42% 14 estao ha mais de 20 anos.

Ja a adocdo de PDV de acordo com 47% dos gerentes e 42% dos trabalhadores

operacionais e administrativos, € uma posicao adotada pela empresa (tabelas 30 e 31). Nessa
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questdo, o percentual de respostas ndo sei cai significativamente em relagdo a anterior: 12% dos
gerentes € 20% dos trabalhadores. O que leva a acreditar que o PDV é um procedimento mais

comum na empresa.

TABELA 30
Percepcdo dos gerentes sobre medidas adotadas pela empresa em caso de necessidade de demissdo de empregados

Prefiro nédo Em

Perguntas Sim Ndo Nao Sei Responder | Branco

A empresa oferece programas de demissao

. 47 % 41% 12% 0% 0%
voluntaria?
A empresa estabelecc? grlterlos como 1da.d'e, estado 0% 41% 41% 12% 6%
civil, filhos, para definir quem serd demitido?
Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
TABELA 31

Percepciao dos trabalhadores operacionais e administrativos sobre medidas adotadas pela empresa em caso de
necessidade de demissdo de empregados

Prefiro ndo Em

Perguntas Sim Nao Nao Sei Responder | Branco

A empresa oferece programas de demissdo

voluntdria? 42% 32% 20% 4% 2%

A empresa estabelece critérios como idade, estado

civil, filhos, para definir quem serd demitido? 1% 29% 66% 3% 1%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

Ap6s a demissdo, os dados apresentados nas tabelas 32 e 33, levam a acreditar que cessa o
compromisso da empresa. Apenas 18% dos gerentes e 13% dos trabalhadores operacionais e
administrativos afirmam que a empresa mantém os beneficios aos demitidos por algum tempo e
29% dos gerentes e 23% dos trabalhadores operacionais e administrativos apontam que nao. O
percentual de afirmativas é bastante reduzido, considerando-se que a manutencao dos beneficios
costuma ser uma das formas de incentivo a adesdo dos trabalhadores aos programas adotados
pelas empresas. 71% dos gerentes e 58% dos trabalhadores operacionais afirmam que a empresa
ndo oferece servicos de recolocacdo em outro emprego e 59% dos gerentes e 45% dos
trabalhadores operacionais e administrativos dizem que a empresa nao financia a requalificacao

dos demitidos.
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TABELA 32
Percepcdo dos gerentes quanto ao apoio dado pela empresa aos empregados demitidos
. ~ ~ . | Prefiro ndo Em
Perguntas Sim Nao Nao Sei Responder | Branco
A empresa mantém os beneficios por algum tempo 18% 29% 41% 0% 12%
para os demitidos?
A empresa f}r}an01a a requalificag@o profissional 0% 599 41% 0% 0%
para os demitidos?
A empresa oferece servigos Qe recolocacdo em 6% 1% 24% 0% 0%
outro emprego para os demitidos?
Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
TABELA 33
Percepcdo dos trabalhadores operacionais e administrativos quanto ao apoio dado pela empresa aos empregados
demitidos

Perguntas Sim Nao Naio Sei Prefiro ndo Em

Responder | Branco

A empresa mantém os beneficios por algum tempo

. 13% 23% 60% 3% 2%
para os demitidos?
A empresa f}r}an01a a requalificag@o profissional 1% 45% 50% 1% 2%
para os demitidos?
A empresa oferece servicos de recolocagdo em 3% 589% 38% 1% 0%

outro emprego para os demitidos?

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

Os dados contrariam a necessidade de clareza no processo apontada por Caldas (2000),
como também a possibilidade de compensar e apoiar os demitidos e dar assisténcia aos
individuos remanescentes como postura de empresas que se querem socialmente responsaveis.

O responsavel pela RSE confirma que a empresa procura evitar demissdes, ndo analisa
nem discute com os empregados alternativas para evitar ou reduzir demissdes, ndo define
critérios para a demiss@o, ndo oferece programa de demissao voluntdria, mantém beneficios por
algum tempo aos demitidos, ndo financia a requalificacdo profissional dos demitidos, nem
oferece servico de recolocag@o em outro emprego. No entanto, segundo ele, nos 32 anos em que
estd na empresa, ela nunca passou por um processo de enxugamento. As demissdes que ocorrem
sao pontuais. Por isso, os funciondrios ndo t€ém muito a dizer a respeito, pois ndo passaram por
processo similar.

Seguindo o que propde o Ethos (2005) como medida adotada por uma empresa que se
quer socialmente responsdvel, podemos dizer que a empresa procura evitar demissdes, mas
quando necessdrias, ndo adota critérios claros para a definicdo daqueles que serdo demitidos.

Propde programas de demissdo voluntdria, mas ndo financia a requalificacdo, nem apdia a
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recolocagdo dos demitidos, uma hip6tese levantada pelo Instituto e que ndo foi percebida a partir
dos respondentes, mas que pode se justificar em fun¢do das respostas do responsdvel pela RSE.
Talvez esse ndo seja 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 nao demitir ninguém.

4.4.5 Preparacgao para aposentadoria

No que diz respeito a atuacdo da empresa com relacdo a aposentadoria de seus
funciondrios, 94% dos gerentes e 57% dos trabalhadores operacionais e administrativos
consideram que a empresa oferece as informacdes necessdrias sobre aposentadoria aos seus

empregados, conforme mostram as tabelas 34 e 35.

TABELA 34
Percepcio dos gerentes sobre o apoio dado pela empresa aos funciondrios com relagdo a aposentadoria

Prefiro nédo Em

Perguntas Sim Ndo Nao Sei Responder | Branco

A empresa orienta os funciondrios sobre mudangas

na lei de aposentadoria? 1% 6% 18% 0% 6%

A empresa oferece informagdes sobre

aposentadoria aos funciondrios? 94% 6% 0% 0% 0%

A empresa aconselha os empregados sobre
aspectos psicolégicos e de planejamento 76 % 12% 6% 0% 6%
financeiro para a aposentadoria?

A empresa oferece oportunidades de trabalho

voluntério para os aposentados na comunidade? 6% 59% 35% 0% 0%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.
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TABELA 35
Percepcdo dos trabalhadores operacionais e administrativos sobre o apoio dado pela empresa aos funciondrios com
relacdo a aposentadoria

Perguntas Sim Nao Naio Sei Prefiro ndo Em Branco
Responder

A empresa orienta os funciondrios sobre

mudangas na lei de aposentadoria? 37% 39% 20% 4% 0%

A empresa oferece informagdes sobre

aposentadoria aos funciondrios? S7% 17% 20% 3% 3%

A empresa aconselha os empregados sobre
aspectos psicoldgicos e de planejamento 54 % 9% 33% 2% 1%
financeiro para a aposentadoria?

A empresa oferece oportunidades de trabalho

voluntdrio para os aposentados na comunidade? 4% 30% 63% 2% 1%

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacao.

Porém, em relagdo as mudancas que ocorrem na lei de aposentadoria, a percepcdo quanto
a orientacdo € menor: apenas 71% dos gerentes e 37% dos trabalhadores operacionais e
administrativos afirmam que a empresa o faz. O que leva a acreditar que as informacdes existem
e, a medida que sao solicitadas, sdo repassadas aos funciondrios interessados e que se encontram
em fase de se aposentar.

Considerando-se que 28% da amostra (grafico 3) é formada por funciondrios acima de 50
anos, talvez sejam esses os que estdo mais cientes do assunto. E, por estarem mais proximos
dessa fase, tendem a se interessar mais pela questao.

Separando por cargo (tabela 4), temos 94% dos gerentes e 59% dos trabalhadores
operacionais € administrativos com idade acima de 40 anos. De acordo com esses percentuais, 0s
gerentes estariam numa faixa mais proxima da aposentadoria e, conseqiientemente, mais voltados
para essa questao.

Um dado positivo apresentado pelos respondentes, e especificados nas tabelas 34 e 35, é
com relagdo a orientagdo psicoldgica e financeira oferecida pela empresa. De acordo com 76%
dos gerentes e 54% dos trabalhadores operacionais e administrativos, a empresa aconselha os
empregados sobre aspectos psicologicos e de planejamento financeiro para a aposentadoria.
Trata-se de um aspecto importante, pois, como aponta Santos (1990), a aposentadoria representa

uma ruptura com o mundo do trabalho, acarretando uma modificacdo nos sistemas de relacdes
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sociais e de papéis e status. Ela faz aparecerem desigualdades sociais e contradi¢cdes no sistema
social ao qual o individuo pertence. Principalmente numa sociedade que idolatra o trabalho.

No acordo coletivo da empresa, existe uma cldusula em que a empresa assegura aos
empregados que se desligarem da empresa por motivo de aposentadoria e aos que aderiram ao
Programa de Aposentadoria Antecipada Voluntaria e aos seus dependentes a concessdo, de forma
vitalicia, da utilizacdo da rede credenciada de Assisténcia Médica, Laboratorial e Odontoldgica
(Baixo Risco), manter-se filiado ao plano de saide e seguros, sem subsidios e sem Onus para a
empresa.

Quando a questdo € relativa ao trabalho voluntdrio (tabelas 34 e 35), a maioria dos
gerentes, 59%, e 30% dos trabalhadores operacionais e administrativos apontam que a empresa
nao oferece oportunidade de trabalho voluntéario para os aposentados na comunidade. E 35% dos
gerentes e 63% dos trabalhadores operacionais e administrativos ndo sabem dizer nada a respeito.
O que leva a acreditar que esse procedimento tende a ndo ocorrer na empresa.

O responsével pela RSE diz que a empresa oferece informacdes sobre aposentadoria aos
funciondrios, orienta os funciondrios sobre mudancas na lei de aposentadoria, aconselha os
empregados sobre aspectos psicoldgicos e de planejamento financeiro para a aposentadoria. SO
nao oferece oportunidades de trabalho voluntario para os aposentados na comunidade.

Ele acrescenta que a empresa mantém ha mais de 10 anos um programa de preparagdo
para a aposentadoria. S@o realizados semindrios para empregados que estdo a até cinco anos de
completar o tempo para se aposentar. Sdo discutidas questdes financeiras, psicoldgicas, lazer,
dentre outras, que permeiam a vida do aposentando. Envolve empregados e seus familiares. No
site da empresa consta que o programa tem o objetivo de minimizar o impacto da passagem do
trabalho para o pos-trabalho, para uma nova vida e para assumir novos papéis sociais que lhe
garantam o sentido de utilidade da vida.

Para o Ethos (2005), a empresa socialmente responsavel deve se comprometer com o
futuro de seus funciondrios. A aposentadoria € o momento de a empresa demonstrar isso. Os
dados levam a acreditar que a empresa exerce esse papel. Da o apoio legal, financeiro e
psicoldgico. O préprio projeto de preparacdo que vem sendo realizado ha mais de 10 anos é um
passo importante dado pela empresa no que diz respeito a consideragcdo com o seu empregado.
Dentre os quesitos apontados pelo Ethos, a empresa sé ndo oferece oportunidades de trabalho

voluntdrio para a fase pds-aposentadoria. O que seria mais uma grande contribuicao da empresa,
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para preencher o vazio, que surge nessa fase. Nesse quesito, a empresa mostrou que estd na
contramdo dos resultados encontrados por Coelho (2004) e Pena et al. (2005), em que a
preparacao para aposentadoria nao era trabalhada pelas empresas. O que € um fator positivo no

caso dessa empresa.
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5. CONCLUSOES

A responsabilidade social adotada pela empresa ja faz parte de seu discurso, por meio do
relatério anual de 2005 e das declaracdes da empresa e das informagdes disponiveis em seu site.

No entanto, o que se percebeu é que a RSE ainda é confundida com acdes direcionadas
especificamente para o publico externo. Apesar de vérios programas da empresa serem voltados
para os empregados, ndo ha um trabalho sistematico e estruturado direcionado a tratar as questoes
como parte da RSE para o publico interno, ou seja, trabalhadores.

O questiondrio fechado foi uma boa escolha para tratar questdes tdo variadas e nortear a
opinido dos entrevistados. Os indicadores relacionados pelo Instituto Ethos como RSE interna se
apresentaram como uma op¢ao. Por outro lado, os indicadores Ethos t€m limitacdes; podem ser
aperfeicoados, devem mesmo ser revistas algumas questdes, principalmente no que diz respeito a
gestdo participativa e a relacao com trabalhadores terceirizados.

A pesquisa confirma o ja apontado em outros trabalhos, que a gestdo participativa
requerida de uma empresa socialmente responsdvel se encontra muito distante do que as
empresas realmente praticam.

A gestdo participativa acontece muito mais em fun¢do dos interesses da organizacido do
que como uma forma de gestdo adotada e defendida por ela, principalmente se considerarmos
grandes empresas em que o nimero de empregados e os niveis hierdrquicos tendem a tornar mais
complexo o processo de envolvimento e participagdo dos empregados em suas decisdes. Serd que
as empresas permitem realmente o envolvimento dos empregados em suas decisdes importantes
nos moldes que o Ethos propoe? Todos os empregados tém condicdes de opinar e participar de
qualquer nivel de decis@o? O tempo necessario para que as decisdes sejam tomadas € suficiente
para que todos os empregados opinem, discutam e decidam em conjunto?

A relagdo com terceirizados também deixa duvidas sobre os indicadores Ethos. Sera
vidvel para a empresa ofertar beneficios semelhantes ao oferecidos aos trabalhadores efetivos aos
trabalhadores terceirizados, principalmente considerando que os principais motivos que levam a
maior parte das empresas optarem pela terceirizagdo como forma de contratacio de mao-de-obra

€ o corte de custos?
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Nao ha duvida que é importante garantir condi¢cdes de trabalho, mas seria importante
rediscutir o que se espera de uma empresa socialmente responsdvel nesta questao.

A pesquisa foi importante até mesmo para evidenciar o que vem a ser a RSE com o
publico interno, dentro da perspectiva que se propde a RSE sob a 6tica dos stakeholders, para que
as proprias empresas percebam a importancia que deve ser dada ao empregado, quando ela se diz
socialmente responsavel. Nao basta simplesmente ajudar a uma creche da comunidade onde esta
inserida ou destinar verba para apoiar trabalhos com criancas carentes. Embora atitudes como
essas sejam importantes, ser socialmente responsavel é muito mais que isso, requer mudancgas de
atitude e postura. Por isso, € importante existirem instituicdes como o Instituto Ethos, que coloca
em pauta a questao e, em alguns casos, norteia as acdes adotadas pelas empresas.

Além disso, é necessario, quanto a RSE com o publico interno, evidenciar sua
similaridade com as ag¢des de recursos humanos praticadas pelas empresas. A pesquisa mostra a
necessidade de buscar outros mecanismos de avaliacdo e acompanhamento das acdes adotadas
pelas empresas que se querem socialmente responsaveis.

O questiondrio do Ethos utilizado nesta pesquisa, para ser aplicado aos empregados,
demandou ajustes que acabou transformando-o, de certa forma, em outro instrumento. E possivel
avaliar a RSE somente a partir da opinido da prépria empresa que ja se considera socialmente
responsavel? Se o principio que anima a RSE é a ado¢do de agdes que alcancem a todos os
stakeholders, nada mais natural do que ouvir os demais atores sociais que se relacionam com a
empresa. Por isso, se faz necessdria a criacdo de outras ferramentas de avaliacdo e planejamento
das acdes de RSE.

Durante a realizacdo da pesquisa, chamou a atencao o fato de, mesmo existindo o Instituto
Ethos como referéncia mais estruturada, percebe-se uma necessidade de detalhar o que vem a ser
cada indicador e o que se espera que a empresa trabalhe em cada um deles. O questiondrio ja é
um norte, mas poderia ser mais explorado e até mesmo rediscutido a fim de avaliar quais
questdes estdo realmente condizentes com a realidade empresarial € quais poderiam ser
acrescentadas ao instrumento.

A implantagdo da norma ISO 26000 podera ser um grande avanco nesse sentido.
Demandard uma nova estruturacdo das préaticas e politicas de recursos humanos que sdo a base
para as acdes de RSE direcionadas ao publico interno. Além da norma, pesquisas académicas

precisam ser realizadas ndo apenas para evidenciar outras politicas e praticas que podem ser
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adotadas pelas empresas, a partir do que se propde a RSE, mas também para mostrar as
semelhangas e complementaridade das acdoes de RH e de RSE interna. A pesquisa ressalta a
necessidade de uma relagdo mais integrada da drea de recursos humanos com a de
responsabilidade social, j& que ndo se faz responsabilidade social para o publico interno sem
politicas e praticas de RH bem definidas e trabalhadas pela organizacdo. Da mesma forma que
nao se faz RSE sem um trabalho direcionado ao publico interno.

Foi dificil encontrar uma empresa de grande porte, sélida e com boa reputacio no
mercado, disposta a ouvir a opinido dos empregados numa questdo que, para ela, ja é fato: ser
socialmente responsédvel. Precisdvamos de uma com estrutura e condi¢cdes de desenvolver todos
os aspectos esperados de uma empresa socialmente responsdvel com seus trabalhadores. Fizemos
varios contatos com empresas reconhecidas no mercado e premiadas por sua atuacdo socialmente
responsavel, que, num primeiro momento, autorizaram a realiza¢do da pesquisa, e quando viram
que a opinido seria dos empregados, acabaram voltando atrs e colocando empecilhos para sua
execugdo. Isso indica um receio delas em avaliar agdes de RSE, apesar de se dizerem socialmente
responsaveis. Essa postura também aponta uma dificuldade das empresas em perceber que os
empregados estdo aptos a dizer sobre a sua responsabilidade social. A RSE € uma questdao
normalmente apresentada pela alta direcdo envolvendo medidas aparentemente mais estratégicas
do que operacionais.

Insistimos no projeto de pesquisa, por acreditarmos que o empregado seria um dos atores
fundamentais para dizer a respeito da RSE, pois a opinido da empresa e seus interesses sao
constantemente expostos por meio do discurso de seus representantes, ao passo que ¢ mais raro
ouvir o trabalhador. E, por acreditar que tanto a gestdo da RSE como a de RH envolve questdes
estratégicas que devem ser trabalhadas também nos niveis taticos e operacionais. Caso contrrio,
a RSE perde seu sentido de atender a todos os stakeholders e se torna apenas um principio
apontado pela empresa como importante, mas que nao € efetivamente praticado. Isso tende a
enfraquecer o movimento de valorizacido da RSE.

Valeu o esfor¢o, pois encontramos uma empresa com esse perfil, disposta a contribuir
para a pesquisa e saber como seus empregados percebem suas acdes de responsabilidade social,
mesmo cientes de que se trata de uma questdo que vem sendo trabalhada pela empresa ha alguns

anos.
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O tema responsabilidade social empresarial, como mostra a literatura, vem tomando cada
vez mais espaco no mercado e no cotidiano das organiza¢des, mas estd sendo construido
gradativamente. No caso da empresa estudada, o gestor da RSE apontou que ela sempre teve
programas sociais, mas a maioria ndo era institucionalizada. Comegavam a partir de iniciativas
individuais e eram assumidas por determinadas dreas da empresa. Mas o fato de esses projetos
ndo serem institucionalizados dificultava a liberacdo de verbas, principalmente, se considerarmos
que RSE ndo gera retornos numéricos e imediatos.

A partir do diagndstico da existéncia de bons projetos que poderiam ser adotados pela
empresa e ampliados, surgiu a proposta de institucionalizar essas acdes de RSE que foi assumida
pela empresa. O que demonstra a importancia que o tema vem tomando no meio empresarial e a
necessidade de desenvolver o conceito e aprimorar as questdes a fim de que a RSE seja realmente
adotada pelas empresas em geral e tenha cada vez maior credibilidade na nossa sociedade.

De acordo com o gestor da responsabilidade social, a RSE faz parte dos objetivos
estratégicos da empresa e, apds o retorno do Instituto Ethos a respeito do questiondrio respondido
no ano de 2006, serdo definidas metas de trabalho. Isso reafirma a importancia dos instrumentos
de avaliacdo para a estruturacdo do programa de RSE. Realizamos a pesquisa justamente num
periodo de implantacdo do processo. Seria interessante uma (re-)aplica¢do da pesquisa no futuro
a fim de levantar as mudancgas ocorridas com a reestruturacdo das a¢des de RSE.

Mesmo a empresa estando numa fase inicial do processo de estruturacio da RSE, foi
possivel avaliar todos os quesitos apontados pelo Instituto Ethos como acdes esperadas de uma
empresa que se quer socialmente responsdvel com seu publico interno, ou, mais especificamente,
com seus empregados.

De todos esses quesitos, a relacdo da empresa com trabalhadores terceirizados se mostrou
bastante diferenciada se comparada com a relagdo com os trabalhadores efetivos, no que diz
respeito aos beneficios, condi¢des de saide e seguranga e participagdo em programas de
treinamento e desenvolvimento. Foi a questdo mais evidente de que ndo € trabalhada da forma
esperada de uma empresa socialmente responsdvel, ainda que seja uma empresa com poucos
trabalhadores terceirizados. Os dados enfatizam a questdo apontada anteriormente de que este
quesito precisa ser mais explorado e trabalhado para estabelecer o que deve ser priorizado na
relacdo da empresa com seus terceirizados. As fortes diferencas na concessdo de beneficios e

treinamento ndo deixam divida de que acontece tratamento muito diferenciado. Como o objetivo
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da terceirizagdo parece ser a pura economia de custos, este quadro € inevitdvel, a ndo ser que a
propria postura da empresa quanto a terceirizacio se modificasse. Por lado, as condi¢des de satude
e seguranca do trabalhador deveriam ser as melhores possiveis, até mesmo por se tratar de uma
obrigacdo legal das empresas em geral. Afinal, mesmo em se tratando de empregados
terceirizados, eles trabalham para a empresa, “representando-a” embora indiretamente. Nao
podemos deixar de ressaltar que, no caso da empresa estudada, o fato de ter um baixo percentual
de terceirizados é um fator positivo e esperado de uma empresa socialmente responsavel. Mas,
até por isso mesmo, tratd-los com maior igualdade em relac@o aos efetivos ndo seria um custo tao
alto assim, para ficarmos presos a uma visdo economicista.

Outros pontos que precisam ser mais trabalhados pela empresa sdo: gestdo participativa,
valorizagdo da diversidade e compromisso com o desenvolvimento profissional e a
empregabilidade.

A pesquisa mostra que as possibilidades de participagdo dos empregados, via comités de
gestdo, conselhos de administracao, comissdes de conciliagdo prévia e comissao de participacao
nos lucros e resultados, além de pouco exploradas, ndo sdo do conhecimento de grande parte dos
empregados.

As questdes relacionadas a valorizagdo da diversidade apontam para a necessidade de
uma reflexdao e comprometimento a respeito do assunto. Apenas ndo discriminar ndo garante a
inclusdo, como mostra a literatura. No caso da empresa estudada, ela poderia comecar
especificando seu posicionamento no que diz respeito a valorizacao da diversidade, por exemplo,
em seu codigo de ética que aborda o assunto de forma superficial. Além disso, poderia utilizar os
programas, ja reconhecidos e premiados, como os direcionados a alcodlatras, dependentes de
drogas e pessoas com AIDS, como modelo para a implantag¢do de outros direcionados a mulheres,
negros, jovens, maiores de 40 anos, portadores de necessidades especiais € homossexuais.
Questdes como discriminagdo, assédio sexual e diferenca de oportunidades, que normalmente sao
condenadas pela maioria das empresas, nao estdo nem ao menos formalizadas claramente em seu
cddigo de ética. Embora sejam questdes aparentemente dbvias, trazem muitos problemas para as
relacdes no ambiente de trabalho e poderiam ser mais enfatizadas como reprovdaveis pela
empresa.

Poderia também investir nas agdes relativas ao compromisso com o desenvolvimento

profissional e a empregabilidade que apresentaram altos percentuais de respostas negativas.
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Nesse quesito, aparece de forma clara a diferenciacdo na defini¢do dos beneficiados. Os gerentes
concordam com os trabalhadores que ha diferenciacdo na concessdo das bolsas de estudos aos
empregados — uma diferenciacdo em fun¢ao da atividade que o empregado desempenha e do
retorno que tal investimento poderd trazer para a empresa. Esse aspecto merece ser repensado
pela empresa, ja que ela se quer socialmente responsdvel, devendo conceder bolsas de forma mais
igualitdria.

Os aspectos que devem ser destacados pela atuagdo positiva da empresa sdo: preparacao
para aposentadoria, comportamento frente a demissdes e cuidado com a sadde, seguranga e
condig¢des de trabalho. Nos trés aspectos podemos dizer que a empresa atua de forma socialmente
responsavel com seus empregados. Pelo apoio legal, financeiro e psicolégico que presta, hd mais
de 10 anos, aos empregados que estdo proximos de se aposentar. A pesquisa aponta que a
empresa estd a frente da tendéncia de preparar o trabalhador para a aposentadoria o que ndo é
salientado pela literatura estudada.

Também na contramdo da literatura, o comportamento da empresa frente a demissao €
favordvel ao empregado, principalmente considerando que tanto os gerentes, trabalhadores como
o gestor de RSE afirmam que a empresa evita demissdes. Uma raridade no contexto atual, em que
a instabilidade no emprego é uma constante na vida do trabalhador.

A posicao dos respondentes e do gestor de RSE de que a empresa permite que o
empregado divida o tempo entre trabalho e familia também deve ser destacada. A tendéncia hoje
€ justamente o contrario, considerando-se que vivemos num mercado cada vez mais escasso de
empregos formais, e o medo de perder o emprego faz com que as pessoas dediquem mais tempo
ao trabalho que a familia.

Ainda, no que diz respeito a saide e seguranca do trabalhador, vale destacar a afirmacgdo
dos gerentes, trabalhadores e gestor da RSE de que as campanhas da empresa dao resultado, e
que a opinido dos empregados traz mudangas concretas para a empresa. Isso demonstra a sua
atuacdo positiva, no sentido de conscientizar, ouvir e procurar minimizar os riscos para a saide e
seguranca do trabalhador. Esse resultado era mais esperado pelo fato da questio ser normalmente
trabalhada e mais estruturada dentro das empresas de grande porte. Jd existe um
acompanhamento de 6rgdos como o Ministério do Trabalho e sindicatos de trabalhadores, além

de fazer parte das exigéncias legais a que estao sujeitas quaisquer empresas.
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A relacdo com sindicato € bem avaliada pelos gerentes, trabalhadores e gestor de RSE
quanto a abertura dada pela empresa para a sua atuagdo e quanto a boa impressao que oOs
empregados t€m da atuacdo do sindicato, considerando-a nem prejudicial a empresa nem ao
empregado, o que denota uma atuacao socialmente responsavel.

Por outro lado, os dados indicam que a atuacdo do sindicato poderia ser mais efetiva e
gerar um maior envolvimento dos empregados. E preciso que o sindicato se adapte para enfrentar
os novos desafios apresentados na literatura. A prépria questdo da RSE vem como uma outra
forma de reforcar e retomar a atuagdo do sindicato. Ela requer das empresas uma postura mais
aberta ao sindicato e ao favorecimento da relacdo empresa-sindicato-empregado. A partir do
momento que a empresa se diz socialmente responsavel ela se compromete a exercer esse papel.

Apesar de esse nao ser o foco da pesquisa, vale destacar que o proprio acordo coletivo de
trabalho de 2006/2008 demonstra que existem questdes de RSE com o publico interno que
poderiam ser mais exploradas pelo sindicato em suas negociagdes com a empresa, até mesmo em
funcdo da postura que a empresa resolveu assumir de socialmente responsavel. Nao ha clausulas
relativas a gestdo participativa, relacdo com terceirizados e preparacao para a aposentadoria no
acordo coletivo do sindicato da classe.

Quanto a valorizagdo da diversidade, sdo tratados apenas os casos de mulheres e negros. E
o comprometimento com o desenvolvimento profissional e empregabilidade é focado de forma
superficial. O que pode indicar que as acdes da empresa de preparacio para aposentadoria € apoio
a alcoodlatras, dependentes de drogas e pessoas com AIDS sdo mais frutos de iniciativas da
relacdo empresa-empregado que sindicato-empresa. Isso pode enfraquecer a atuag¢do do sindicato
e tender a descentralizacdo de algumas discussdes, uma tendéncia apontada por alguns autores
estudados.

Compromisso com o futuro das criangas e politica de remuneracdo, beneficios e carreira
sdo questdes trabalhadas pela empresa, mas que dividem a opinido dos gerentes, trabalhadores e
gestor da RSE.

A empresa precisa investir na comunicagdo empresarial, a fim de manter seus empregados
mais informados a respeito das acdes que desenvolve, principalmente, entre os trabalhadores
operacionais e administrativos. As questdes sobre possibilidades de participagdo em Comités de
Gestdo, Comissdao de Conciliagdo Prévia e Participacdo nos Lucros e Resultados, programas de

combate ao trabalho infantil e desenvolvimento das criancas da comunidade e/ou filhos dos
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empregados, valorizagdo da diversidade e combate a discriminagdo, relacdo com trabalhadores
terceirizados, saide, seguranca e condicdes de trabalho, critérios e formas de concessdo de bolsas
de estudos e preparacdo para aposentadoria apresentam percentuais significativos de respostas
ndo sei. Os dados indicam uma necessidade de divulgacdo para que os empregados conhecam o
trabalho que a empresa desenvolve e possam colaborar com esses projetos e deles participar.

Apds o levantamento dos dados, procurou-se estabelecer em qual estigio de RSE a
empresa se encontra de acordo com a escala de 1 a 4 definida pelo Ethos. Isto, porém, nao foi
possivel devido ao formato do questionério do Ethos, que foi desenvolvido especificamente para
a empresa como respondente institucional, o que é uma limitacio do mesmo. Apesar de o
Instituto Ethos sugerir que o questiondrio seja respondido em conjunto, iSsO nem sempre
acontece. O que se percebeu € que € necessario definir estigios mais condizentes com as
informacdes disponiveis aos empregados. A caracterizacdo de cada estdgio envolve, em alguns
casos, questdes que precisariam ser discutidas diretamente com a empresa e/ou sindicato. Como,
nesta pesquisa, foram trabalhadas questdes para serem respondidas dentro do universo dos
empregados, significativas divergéncias de opinides surgiram no sentido de colocar a empresa em
estdgios mais ou menos avancados. Isso mostrou a necessidade de complementaridade dessas
informacdes e reformulacdo do instrumento como objetivo de pesquisas futuras. Seria
interessante criar instrumentos capazes de ouvir os outros publicos que se relacionam com a
empresa, de forma que o estdgio seja definido a partir da percepcdao de todos os publicos
envolvidos.

Apés a andlise de todos os itens considerados como RSE com o ptblico interno, ou
trabalhadores, dentre os trés posicionamentos das empresas: tradicional, diametralmente oposta e
intermedidria ou progressista, apontados por Guimaraes (1984), e os modelos basicos de inser¢ao
responsavel no meio social: produtivismo, progressita, filantropia e idealismo ético, apontados
por Cheibub e Locke (2002), poderiamos dizer que a empresa caminha no sentido da atuagdo
progressista, em que o lucro € legitimo e justo, mas € exigivel uma postura socialmente
responsavel. Uma atuacdo que, além do lucro, define potenciais beneficidrios da acdo
empresarial, mesmo que nao sejam imediata e diretamente relacionados a atividade produtiva da
empresa. Sao acdes que se revertem em beneficios claros para a empresa. A opinido dos
empregados indicou importantes iniciativas € a inten¢do da empresa em estruturar as acdes de

RSE demonstra que ela busca atuar nesse sentido.
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Considerando que se trata de uma empresa de economia mista, suas acoes de RSE nao
colocam em risco o poder do Estado. Pelo contrério, ¢ uma oportunidade de o Estado oferecer
melhores condi¢des ao trabalhador, como seu empregado e como cidadao da sociedade em que
vive. Ao invés de perder sua autonomia como Estado, ela ganha mais um espago de exercer o seu
papel e evita que a RSE, como discutida na literatura, seja uma forma de expansao dos limites de
influéncia da empresa e aumento da amplitude de manipulacio dos recursos da sociedade. Talvez
isso tenha beneficiado o trabalho da empresa no que diz respeito a preparacdo para a
aposentadoria e no comportamento frente a demissdes. Serd que as empresas ligadas ao governo
estdo a frente no que diz respeito a RSE? Ou foram as empresas privadas que resolveram assumir
esse papel para preencher um espagco ndao ocupado pelo Estado e que traz conseqii€ncias para o
desempenho da organizacao?

Devemos destacar como limites da pesquisa que norteou esta dissertacdo o fato de ser
uma Unica empresa e de a pesquisa nao poder ser aplicada a um maior nimero de empregados,
em funcdo da quantidade de empregados que a empresa tem e do tipo de acesso que tivemos. Por
outro lado, 247 respondentes foi um ndmero bastante significativo. Possibilita também
comparacdes com outras pesquisas ja desenvolvidas pelo grupo de pesquisa do Programa de Pés-
Graduagio em Administragio da PUC Minas, o NUPEGS — Nicleo de Pesquisa em Etica e
Gestdo Social -, abordando a RSE para o publico interno. Esperamos que esta contribui¢do sirva
de base para outros estudos a respeito da RSE e de incentivo para explorar um tema tdao

desafiador, atual e tdo importante.
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APENDICE

QUESTIONARIO APLICADO AOS EMPREGADOS

ASSINALE COM UM "X" A OPCAO QUE CONSIDERAR MAIS ADEQUADA A CADA QUESTAO

W

A empresa fornece informacgdes econdmico-financeiras a seus funciondrios?

D Sim D Nao D Naio sei |:| Prefiro néo responder

Voceé acha que a empresa atua firmemente contra a discriminag@o de jovens no ambiente de trabalho?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

A empresa tem projetos que contribuem para o desenvolvimento das criangas fora da empresa?

D Sim D Nio D Nao sei |:| Prefiro néo responder

A empresa oferece liberdade para a atuagdo do sindicato dentro dos locais de trabalho?

D Sim D Nio D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

A empresa oferece aos trabalhadores terceirizados beneficios basicos, como transporte, alimentacéo, creche,
ambulatério etc, oferecidos aos empregados regulares/efetivos/efetivos?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a discriminagdo homossexual no ambiente de trabalho?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder
Os representantes dos trabalhadores na Comissdo de Conciliacdo Prévia sdo eleitos sem interferéncia da
empresa?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder
A empresa respeita integralmente a legislacdo nacional que proibe o trabalho antes dos 16 anos exceto na

condicdo de aprendiz?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder



152

A empresa tem programa para estimular e reconhecer sugestdes para a melhoria das suas tarefas e da
qualidade?

D Sim [I Nao D Naio sei |:| Prefiro néo responder

10 A empresa orienta os funciondrios sobre mudangas na lei de aposentadoria?

D Sim D Nio D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

11 Vocé € ouvido de alguma forma para a defini¢do das politicas de remuneracio, beneficios e carreira?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder
12 A empresa financia a requalificacdo profissional para os demitidos?
D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

Os representantes dos trabalhadores na Comissao de Participacdo nos Lucros e Resultados sdo eleitos sem
interferéncia da empresa?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro ndo responder
14 Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a discrimina¢do de portadores de deficiénciano ambiente
de trabalho?
D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

15 A empresa prevé a participacio de empregados em comités de gestdo ou no Conselho de Administragdo?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

16 A empresa mantém programa de formacao profissional para jovens entre 14 a 16 anos?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

A empresa tem normas escritas que proibem praticas discriminatérias como saldrio menor para mulheres,
negros fora da geréncia, demissdo de pessoas mais velhas etc.?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

A empresa fornece o treinamento necessirio aos empregados para que participem na tomada de decisdes

18 .
mais importantes?

D Sim [I Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder
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19  Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a discriminacio de negros no ambiente de trabalho?

D Sim [I Nao D Naio sei |:| Prefiro néo responder

20 A empresa discute com vocé as conseqii€ncias do trabalho infantil?

D Sim D Nio D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

21 Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a discrimina¢cdo de mulheres no ambiente de trabalho?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a discriminac¢io a trabalhadores maiores de 40 anos no

22 ambiente de trabalho?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder
23 Vocé considera o comportamento do sindicato prejudicial a empresa?
D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

A empresa oferece aos trabalhadores terceirizados as mesmas condi¢des de saide e seguranga oferecidos aos
empregados regulares/efetivos?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

25  Asbolsas de estudo sdo oferecidas para todos os empregados, sem distingdo?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder
2 Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a discrimina¢io de pessoas com AIDS no ambiente de
trabalho?
D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder
27 A empresa treina os seus funciondrios para que eles possam compreender e analisar as informagdes
econdmico-financeiras fornecidas?
D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

28 A empresa oferece uma forma ficil para vocé ou seus colegas denunciarem a discriminagdo?

D Sim [I Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder



Os representantes dos trabalhadores da CIPA - Comissdo Interna Prevencdo Acidentes - sdo eleitos sem
interferéncia da empresa?

D Sim [I Nao D Naio sei |:| Prefiro néo responder

Voceé acha que a empresa atua firmemente contra a discriminag@o de alcodlatras e outros dependentes de
drogas no ambiente de trabalho?

D Sim D Nio D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

31 A empresa tem projetos que contribuem para o desenvolvimento dos filhos dos empregados?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

32 Vocé conhece o programa de Participacdo nos Lucros e Resultados/Bonificacdes?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

33 A empresa segue rigorosamente as normas de satde, seguranca e condi¢des de trabalho exigidas pela lei?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

34 A empresa oferece bolsas de estudo para aquisi¢do de conhecimentos fora da sua funcdo atual?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

35  As punicdes devido a discriminag@o sdo conhecidas pelos empregados?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

36 A empresa procura pagar acima dos pisos salariais firmados com os sindicatos?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

37 A empresa tem normas escritas que proibem o assédio sexual?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

38  Vocé é ouvido de alguma forma para a defini¢do de metas e indicadores de satide e seguranca?

D Sim [I Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder
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39 A empresa oferece uma forma ficil para vocé ou seus colegas denunciarem o assédio sexual?

D Sim [I Nao D Naio sei |:| Prefiro néo responder

40 A empresa valoriza seus funciondrios por meio da remuneracdo?

D Sim D Nio D Nao sei |:| Prefiro ndo responder
41 Vocé acha que a empresa se esforca para incluir no ambiente de trabalho as pessoas que sofrem
discriminacio na nossa sociedade?
D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

42 A empresa valoriza seus funciondrios por meio de um plano de carreira adequado?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

43 A empresa oferece treinamento especifico aos empregados sobre combate a discriminagdo?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

44 A empresa tem um bom programa de Participa¢do nos Lucros e Resultados (PLR)/Bonificactes?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

45 A empresa oferece servigos de recolocaciio em outro emprego para os demitidos?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

46  Voce participa de verdade de algumas decisdes importantes da empresa?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder
Vocé conhece as metas individuais para o pagamento da Participa¢do nos Lucros e Resultados
47 PR
(PLR)/Bonificacdes?
D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

48  Voce acha que as campanhas da empresa sobre a importincia da saide e seguranca dio resultado?

D Sim [I Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder
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Vocé conhece as metas coletivas para o pagamento da Participac@o nos Lucros e Resultados

49 (PLR)/Bonificagoes?

D Sim [I Nao D Naio sei |:| Prefiro néo responder

50 A opinifo dos empregados sobre saide e seguranca traz mudancas concretas na empresa?

D Sim D Nio D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

51 A empresa estimula a participacdo dos funciondrios na compra de suas a¢oes?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

52 A empresa tem treinamento continuo para o desenvolvimento das tarefas que vocé desempenha?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

53 Vocé acha que a empresa permite que vocé divida bem o seu tempo entre o trabalho e a familia?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

54 A empresa informa as razdes que levaram as decisdes de demissao?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

55 A empresa promove treinamento dirigido para as tarefas que vocé desempenha?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

56 A empresa procura evitar demissoes?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

57 A empresa analisa e discute com os empregados outras alternativas para evitar ou reduzir as demissoes?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

58 A empresa vai além das obrigagdes legais e se preocupa em melhorar a satide e seguranca?

D Sim [I Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder
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59 A empresa oferece programas de demissdo voluntdria?

D Sim [I Nao D Naio sei |:| Prefiro néo responder

60 Os trabalhadores terceirizados participam dos programas de treinamento e desenvolvimento profissional
oferecidos pela empresa aos trabalhadores regulares/efetivos?

D Sim D Nio D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

61 A empresa oferece informagdes sobre aposentadoria aos funciondrios?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

62 A empresa estabelece critérios como idade, estado civil, filhos, para definir quem serd demitido?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

63 Vocé é associado do sindicato?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro ndo responder

A empresa aconselha os empregados sobre aspectos psicoldgicos e de planejamento financeiro para a
aposentadoria?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

65  Vocé considera o comportamento do sindicato prejudicial a vocé?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

66 A empresa oferece oportunidades de trabalho voluntdrio para os aposentados na comunidade?

D Sim D Nio D Naio sei |:| Prefiro ndo responder

67 A empresa permite que os empregados se envolvam em atividades do sindicato?

D Sim D Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder

68  Vocé recebe informacdes de seu sindicato periodicamente?

D Sim [I Nao D Nao sei |:| Prefiro néo responder
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69 A empresa mantém os beneficios por algum tempo para os demitidos?

[ ]sim

[I Nao D Naio sei |:| Prefiro néo responder

70  Vocé participa dos eventos que o sindicato promove?

D Sim

DADOS PESSOAIS

71 Idade
D até 30 anos

79 Cargo/Fungdo
D Direcao

73 Estado Civil

D casado ou unido estavel

74 Escolaridade
D 1° Grau

75 Sexo

D masculino

76 Tempo de Empresa
D até dois anos

77 Numero de Filhos
D nenhum

D Nao D Nao sei |:| Prefiro ndo responder
D31a40anos D41a50 anos |:|51a60anos
D Geréncia D Administrativo |:| Operacional

[I solteiro/separado/divorciado

D 2° Grau D Superior Incompleto |:| Superior completo
D feminino

[I trés a cinco anos D seis a 10 anos |:| 11 a 15 anos

[ ] um filho [ ] dois filhos [ ] ues filhos



