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RESUMO

Trata este trabalho de analisar a gestdo do publico interno em duas empresas filiadas ao
Instituto Ethos de Responsabilidade Social Empresarial, verificando a percepcdo dos
trabalhadores, dos gestores de pessoas e dos sindicalistas. Foram realizadas entrevistas com
gerentes das areas de Recursos Humanos das empresas e com os representantes dos
respectivos sindicatos. Além disso, foram aplicados questiondrios fechados a trezentos e
dezesseis funcionarios, o que correspondeu a 20% do quadro funcional destas empresas. Os
questiondrios foram construidos a partir dos indicadores do Instituto Ethos de
Responsabilidade Social, no que diz respeito ao publico interno, e os dados fornecidos
sofreram processamento estatistico. Os resultados permitem apontar que a gestdo de pessoas
nas empresas pesquisadas € marcada por uma correlacdo positiva com a responsabilidade
social, a partir dos critérios definidos pelo Instituto Ethos para o relacionamento com o
publico interno. A pesquisa indicou ainda que, se a visdo dos trabalhadores, dos gestores de
pessoas e dos sindicalistas é marcada pela relevincia dos aspectos convergentes, falta
caminhar muito ainda quanto a gestdio participativa, quanto & politica de desenvolvimento de
carreira e quanto a politica de demissdes.

1. INTRODUCAO

Este artigo € fruto da dissertagdo de mestrado, que analisou as préticas gerenciais, no que diz
respeito as relagGes de trabalho com os funcionérios, desenvolvidas por duas empresas
privadas, filiadas ao Instituto Ethos de Responsabilidade Social. Avaliamos os avangos,
dilemas e possibilidades de aprofundamento da postura ética nos negécios com relagio a
gestdo de pessoas.

As empresas socialmente responsdveis geram valor para quem estd préximo e conquistam
resultados melhores para si proprias. Todos ganham: as empresas, os funciondrios e a
comunidade. Ao adotar uma gestdo socialmente responsédvel, a empresa incorpora valores
essenciais para se tornar admirada, oferece um novo sentido & vida dos seus dirigentes e
colaboradores e se constitui em importante parceira no esforco de ajudar a construir uma

sociedade economicamente préspera, sustentavel, socialmente justa e solidéria.

Uma das dimensdes da responsabilidade social corporativa diz respeito ao puiblico interno.
Para a empresa, em alguns casos, ¢ uma responsabilidade bésica de gestdo de Recursos
Humanos, prevendo, geralmente, a adogdo de padrdes e acordos internacionais (SAS8000,
Agenda Global Compact) para servir de pardmetro para auditorias e certificagdes,
participa¢do nos lucros e codigos de conduta.

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

as tradigdes tedricas em Relagdes de Trabalho e Responsabilidade Social Corporativa.
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A escolha do eixo de andlise em torno das empresas filiadas ao Instituto Ethos de
Responsabilidade Social Empresarial novamente reforga a importancia da pesquisa, cujo nivel
de adesdo entre as empresas brasileiras vem crescendo nos ultimos anos.

2. RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL INTERNA

A empresa que se quer socialmente responsdvel deve desenvolver agdes no ambito interno e
externo da organizagdo. Para Melo Neto e Froes (1999, 2001), o exercicio da responsabilidade
social externa corresponde ao desenvolvimento de agdes sociais empresariais relacionadas aos
seus diversos publicos, entre os quais, clientes, fornecedores € a comunidade na qual estd
inserida. A responsabilidade social interna focaliza o pablico-interno da empresa, ou seja,
seus empregados, objeto deste estudo.

Segundo Vergara e Branco (2001, p.22), empresa socialmente responsével € sinonimo de
empresa “humanizada”, ou seja, “é aquela que estd voltada para seus funciondrios e/ou para
o ambiente, procurando agregar outros valores além de tdo somente a maximizagdo dos
lucros e do retorno para os acionistas”. Para Cheibub e Locke (2002, p.290), uma empresa
socialmente responsével, do ponto de vista interno, € uma empresa “boa empregadora”, ou
seja, uma empresa que assegura uma atmosfera de justi¢a nas relacbes de trabalho, trata seus
trabalhadores como pessoas morais, dignas de respeito e consideragdo e pagam salarios que
permitam condigdes de vida razoaveis.

Para Bullara (2003), ser uma empresa socialmente responsével ndo significa somente dar vida
a um projeto educativo ou realizar algumas a¢des de melhoria na prética dos negdcios. Se isto
ndo deixa de ser positivo, ndo € tudo. A empresa precisa desenvolver internamente pessoas
que sejam socialmente responsdveis. Para Corréa e Medeiros (2003, p.193), o empregado €
capaz de contribuir espontaneamente para a organizagao quando estimulado por iniciativas da
empresa que suplantem o campo formal e legislativo ou, em outras palavras, o da relagdo de
troca econdmica.

" Conforme Orchis, Yung e Morales (2002, p.58), a responsabilidade social com seu publico
interno resulta em “...maior produtividade, comprometimento e motivagdo, assim como em
menor rotatividade de mao-de-obra”. Isso afeta de forma positiva a qualidade dos produtos e
servicos oferecidos. Da mesma forma, para Srour (2000), o aumento do envolvimento dos
funciondrios nos processos decisérios freqiientemente diminui a taxa de defeitos e a
quantidade de bens invendaveis.

A gestio pode limitar-se a assumir o minimo de responsabilidade para com os empregados,
respeitando apenas as obrigacOes legais relativas a relagdo empregado-empregador. As leis
brasileiras, por exemplo, abordam questdes relativas a condicGes fisicas de trabalho (como as
questoes de seguranca e saude), fixagdo de saldrios e tempo de trabalho, sindicatos e
sindicalizag@o, dentre outras. Uma empresa socialmente responsavel deve ir além do simples
cumprimento das leis trabalhistas, procurando alinhar os seus objetivos estratégicos aos
interesses dos funcionarios. (LOURENCO e SCHRODER, 2003)

Para Melo Neto e Froes (2001), além do retorno do investimento pelo aumento de
produtividade, a empresa socialmente responsdvel alcanga diversos outros tipos de retorno,
como, por exemplo: melhoria da qualidade de vida de seus empregados, com reflexos
positivos na familia, na vizinhanga; diminuigdo dos gastos com saude e assisténcia social dos
empregados; reducdo dos custos com tratamento médico-hospitalar; reducdo do indice de
absentefsmo; reducdo de custos com agdes na Justica do Trabalho; aumento da auto-estima
dos empregados; melhoria do clima organizacional; consolidagao de uma nova cultura
empresarial e, por dltimo, retengdo dos talentos (os empregados permanecem na empresa).
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Tal elenco numeroso de retornos sociais da novo dinamismo a empresa, tornando-a mais agil,
flexivel, inovadora, produtiva e lucrativa. Socialmente responsdvel, na visdo de seus
empregados, a empresa ganha respeito, admiracdo e reconhecimento por parte do governo, da
sociedade, da comunidade, dos acionistas, clientes, fornecedores e demais parceiros. Como
ativos sociais, os empregados socializam e transformam a organizagdo. Suas atitudes e
comportamentos agregam valores a empresa. (MELO NETO e FROES, 2001)

Para Vergara e Branco (2001, p.30), profissionais talentosos estardo, cada vez mais, sentindo-
se atraidos por empresas comprometidas com ¢ crescimento das pessoas € com causas sociais
e ecoldgicas. Se clientes fiéis e empregados talentosos compdem, sem divida, um grande
diferencial competitivo, “empresas humanizadas serdo, cada vez mais, necessdrias e
possiveis”.

Quando as organizagbes ndo se comprometem a solucionar os problemas internos e,
dependendo do caso, até mesmo externos de seus funcionérios, abre-se uma lacuna, onde cada
um faz sua parte, ndo hé inter-relacionamento e ninguém agrega valor para ninguém. Nao se
preocupa com a familia do funciondrio, a sua alimentagdo, os baixos salarios e as longas
jornadas de trabalho, “...sucede o contrario do esperado: baixa produtividade e alta
rotatividade” . (TOLDO, 2002, p.80)

O interesse pela instituicdo, que se caracteriza nos individuos pela lealdade, vinculagdo,
participagdo, trabalho bem feito, ndo pode se desenvolver se a institui¢do, ela mesma, ndo se
interessar pelas pessoas. O interesse institucional em relag@o as pessoas deve se fundamentar
no reconhecimento dos direitos individuais e num certo nimero de deveres e de obrigacdes a
serem cumpridos. Elas devem girar em torno de alguns imperativos: de manter a estabilidade
do emprego; de assegurar boas condi¢Ges de trabalho; conferir eqiiidade; escutar e dialogar; e
partilhar o fruto do trabalho e as responsabilidades. (CHANLAT, 1992)

Para Ribeiro e Lisboa (1999, p.7), “...fazer ndo basta, é preciso fazer certo e mostrar que
fez”. Assim, na configuracdo do Balan¢o Social, propde-se que a empresa demonstre a
quantidade de funcionarios que emprega, sua distribui¢do por sexo, idade, formacao escolar,
cargos ocupados, total de remuneracéo, beneficios oferecidos como: treinamento, assisténcia
médica e social, auxilio alimentar (vale refei¢do e cesta basica alimentar), transporte, bolsas
de estudos.

Na area de relagbes de trabalho, muitos autores salientam que as empresas querem o
compromisso do trabalhador com os seus objetivos, mas ndo dao as condi¢des para tal. Davel
e Vergara (2001) referem-se ao cardter paradoxal, contraditério, entre a teoria e a pratica da
gestdo de recursos humanos que, por um lado, busca espirito de equipe, comprometimento e,
por outro lado, demanda atitudes individualistas, empregabilidade e adaptabilidade. Para os
autores, apesar do discurso de que as pessoas sdo estratégicas, o que se V€ € seu
enquadramento em programas de racionalizacio de custos através da redugdo de pessoal e a
busca desmedida de flexibilidade, por meio de trabalho tempordario e terceirizagao.

Um dos aspectos complicadores da atuagdo social das empresas € que muitas vezes o
investimento  social privado pode caminhar para intervencdes no nivel da
comunidade/sociedade sem que ac¢les consistentes acontegam quanto ao publico interno. Se,
com as transformacdes no mundo do trabalho ocorridas nas ultimas décadas, os trabalhadores
viram varias de suas conquistas sociais retrocederem (ANTUNES, 1999), estratégias mais
recentes de gestdo t€m se pautado pelo freqiiente recurso a demissGes em massa €
terceirizagdes (WOOD JR., 2002; DAVIS, 1999; CARVALHO NETO, 2001), que acentuam
a debilidade das conquistas sociais na esfera das praticas gerenciais voltadas ao publico
interno. Sendo assim, o investimento social privado “para fora” da empresa pode conviver
com retrocessos nas condi¢gdes de trabalho, na estrutura salarial, na participacdo dos
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trabalhadores nos processos decisdrios das corporagdes, dentre outros aspectos das praticas
gerenciais internas (TEODOSIO, 2000).

Importantes organismos internacionais colocam em primeiro plano algumas questoes que ja
foram periféricas para o mundo dos negécios, mas hoje sdo importantes para uma
administragdo avangada. E o caso da relevancia da questio da diversidade e dos direitos
humanos, a qual, se ndo for encarada com sensibilidade, pode fazer com que a empresa se
exponha muito a riscos. Por outro lado, hé nela oportunidades que podem agregar valor e
proporcionar vantagem competitiva. Os parimetros dessa questdo sdo determinados por uma
série de acordos internacionais, como a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, da ONU
— Organizacdo das Nacdes Unidas, e pelas convengdes de oOrgdos como a Organizagio
Internacional do Trabalho. (GRAYSON e HODGES, 2002).

No Brasil, o Instituto Ethos de Responsabilidade Social, criado em 1998, busca disseminar a
pratica da RSE, ajudando as empresas a compreender e incorporar critérios de
responsabilidade social de forma progressiva e implementar politicas e préticas com critérios
éticos.(ETHOS, 2003)

Assim, como base para nossa pesquisa, utilizaremos os indicadores do Instituto Ethos, que
dizem’ respeito ao publico interno, ou seja, ao relacionamento da empresa com 0s seus
funcionérios, a saber: Relagcdes com sindicatos; Gestdo participativa; FParticipagdo nos
resultados e bonificagdes; Compromisso com o futuro das criancas; Valorizagdo da
diversidade; Comportamento frente a demissoes; Compromisso com o desenvolvimento
profissional e a empregabilidade; Cuidados com a sadde, seguranga e condig¢des de trabalho;
Preparagdo para aposentadoria.

Atualmente, as empresas sdo obrigadas legalmente a implementagdo e manutencdo de
condi¢des adequadas quanto a seguranga e satde ocupacional de seus funciondrios, estando
proibidas de utilizar mao-de-obra infantil, além de terem que limitar a ocupagdo de seus
funcionarios a 8 horas didrias ou até menos, conforme as caracteristicas da atividade
desenvolvida. Aliado a isto, hd o fato de que os sindicatos passaram a exigir remuneragoes
condizentes com os cargos ocupados, na forma direta (saldrios) ou indireta (planos de
assisténcia médica, auxilio transporte, vale refei¢do, cesta bdsica alimentar, auxilio natalidade,
salario familia). (RIBEIRO; LISBOA, 1999)

A empresa socialmente responsdvel em relagdo ao seu publico interno, incentiva o
envolvimento de seus empregados na solu¢do dos problemas da empresa, favorecendo o
desenvolvimento de ambos. Em contrapartida ao envolvimento e comprometimento de seus
empregados, a empresa estabelece programas de remuneragdo com participagdo nos
resultados e com distribui¢do de bonificacdes (ETHOS, 2003a). Criar mecanismos de
recompensas para os funciondrios que contribuam com a melhoria dos processos internos e
eleger representantes de empregados em comités de gestdo estratégica ou no conselho de
administrac@o tornam a relag@o mais transparente e os vinculos mais sélidos. (LOPES, 2002)

O compromisso com a capacitagdo e o desenvolvimento profissional de seus empregados €
outro ponto de destaque na empresa socialmente responsdvel. A empresa, além de agir
conscientemente no sentido de dotar seus empregados das melhores condicdes de sadde,
seguranga e ambiente de trabalho, também procura se comprometer com o futuro de seus
empregados quando de suas aposentadorias, adotando programas de previdéncia
complementar. (VERGARA e BRANCO, 2001)

A empresa socialmente responsével visa a construgdo de relagdes mais democriticas e justas €
deve combater a discriminagdo quanto a raca, sexo ou credo, além de contribuir para o
desenvolvimento das pessoas sob os aspectos: fisico, emocional, intelectual e espiritual. A
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valorizagdo da diversidade ndo deve estar apenas no discurso dos gestores. Deve ser
concretizado com a proibi¢do formal de praticas de discriminacao, inclusive nos processos de
selecdo, treinamento especifico sobre o tema e politicas de promocgdo de grupos menos
representados na empresa. (VERGARA e BRANCO, 2001)

Um comportamento organizacional ético também deve apresentar programa que demonstre o
compromisso com o futuro dos jovens e adolescentes, que pode ser atendida a partir de
programas de aprendizes, projetos internos de integracdo dos filhos dos funcionarios e uma
sOlida atuac@o junto a comunidade. (ETHOS, 2003)

A flexibilizacao da remuneracdo, ou seja, pagamentos de acordo com recompensas baseadas
nas metas e na performance empresarial, contribui¢des e valores adicionados pelos
empregados, coloca para o empregado mais responsabilidade pelo seu préprio sucesso.
(CARROLL; BUCHHOLTZ, 2000). Além disso, um comportamento ético e claro por parte
da empresa frente as demissdes € fundamental para uma relagdo sauddvel com o piblico
interno. Discutir com os funciondrios’propostas para contengdo e reducgdo de despesas pode
representar uma solugdo favordvel para a empresa e funcionarios. As demissdes devem ser
sempre a ultima saida e adotar critérios socioecondmicos, como: idade, estado civil, nimero
de dependentes. Se possivel, a empresa deve estender beneficios e oferecer programas de
recolocacdo (ETHOS, 2003a).

Discutiremos, na andlise dos dados, cada um destes aspectos mais detalhadamente, uma vez
que a base da nossa pesquisa estd estruturada nesses indicadores.

3. METODOLOGIA

Realizamos estudo em duas empresas mineiras, de maneira a verificar se o discurso do
movimento empresarial em torno da responsabilidade social é consistente quando se trata do
publico interno. A estratégia de pesquisa recaiu em estudos de casos miiltiplos, de natureza
descritiva, mais adequados a este tipo de proposta. Nosso estudo aliou técnicas qualitativas
(entrevistas semi-estruturadas) a técnicas quantitativas (questiondrios fechados com
tratamento estatistico) de coleta de dados.

Para realizar nossa pesquisa, escolhemos duas empresas filiadas ao Instituto Ethos de
Responsabilidade Social, sediadas em Minas Gerais, sendo que uma delas (empresa B)
também € signatdria da Agenda Global Compact. A empresa A é uma indistria de médio
porte, localizada em uma cidade do interior de Minas Gerais, que realiza projetos sociais,
embora de forma mais timida e bem menos estruturada que a empresa B. A segunda empresa
€ do setor de servigos, localizada em Belo Horizonte, Minas Gerais, se destacando por possuir
uma série de projetos sociais realizados através de um instituto estruturado. Outro aspecto que
justifica a escolha das duas empresas € o perfil da mado-de-obra, que é praticamente invertido.

Na empresa A, os trabalhadores sdo casados, com filhos, mais maduros, 2° grau e com mais
tempo de casa. Na empresa B, os trabalhadores sdo solteiros, sem filhos, jovens, universitarios
e com pouco tempo de casa. Realizamos entrevistas com gestores de alto nivel das dreas de
RH das duas empresas, com sindicalistas e com 316 trabalhadores.

Os indicadores do Instituto Ethos sdo detalhados de forma concreta (disponiveis no site
www.ethos.org.br), possibilitando elementos operacionais importantes para a andlise. O
Instituto Ethos pesquisa estes indicadores anualmente, via comunica¢do eletronica. No
entanto, a pesquisa € feita somente sob o Angulo-dos gestores, que sequer identificam seu grau
de responsabilidade na empresa, além do instrumento ndo ouvir quaisquer outros atores
sociais, como a representagdo sindical dos trabalhadores. Pesquisa como a que norteia este
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estudo, feita em profundidade sobre os indicadores Ethos in loco, envolvendo gestores,
funciondrios e sindicatos, pretende contribuir para o campo académico da gestdo social, para
empresas, trabalhadores, sindicatos e 6rgdos governamentais.

As técnicas de coleta de dados para o estudo em questdo foram: andlise documental;
entrevistas semi-estruturadas; questiondrios fechados tratados com ferramentas estatisticas
para os 316 funcionarios das duas empresas pesquisadas.

A andlise documental contemplou regulamentos, normas de conduta, cédigos de ética
empresariais, jornais, boletins, acordos coletivos assinados com os sindicatos, balangos
sociais das empresas e outros tipos de publicacdes dos sindicatos de trabalhadores das
empresas pesquisadas.

Foram realizadas quatro entrevistas semi-estruturadas no total, sendo duas com os gerentes de
Recursos Humanos das empresas pesquisadas e duas com os dirigentes sindicais das entidades
representativas dos trabalhadores das empresas pesquisadas.

Para os funciondrios, elaboramos um questiondrio com 74 (setenta e quatro) perguntas
fechadas, com quatro opgOes de resposta: “sim”, “ndo”, “ndo sei”, “prefiro ndo responder’.
Para a empresa “A” foram enviados 130 questiondrios, correspondente a 20% do total de
funcionérios, com retorno de 100%. Para a empresa “B” foram enviados 300 questiondrios,
correspondente a um pouco mais de 20% do total de funciondrios em Belo Horizonte (1.272),
com retorno de 186 questionarios. As respostas dos questiondrios foram tabuladas através do

sistema Statistic Package for Social Science — SPSS.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 - Relac¢oes com os sindicatos

Empresa “A” - Na visdo do sindicato, a empresa ndo permite o envolvimento dos
funciondrios em suas atividades, fato que contradiz a vis@o dos trabalhadores (73,1%).
Entretanto, tanto sindicato quanto trabalhadores (53,8%), concordam que a empresa nao
oferece liberdade para a atua¢do do sindicato dentro dos locais de trabalho.

Conforme o sindicalista entrevistado, os dirigentes da empresa se retinem, periodicamente,
com o sindicato, para ouvir sugestdes e negociar reivindicagdes. A empresa possui
mecanismos pelos quais a dire¢do consulta os diretores do sindicato (e vice-versa),
fornecendo dados financeiros e relativos a objetivos estratégicos (quando esses afetarem os
trabalhadores) para subsidiar as discussoes.

Os trabalhadores disseram que recebem informacdes do sindicato (60,8%), mas nao
participam dos eventos que o mesmo promove (77,7%). Mesmo sendo pouco participativos,
os trabalhadores ndo consideram o comportamento do sindicato prejudicial a eles (67,7%) e
nem a empresa (67,4%).

Concluimos, assim, que a empresa procura manter um bom relacionamento com o sindicato,
compartilhando com seus representantes as informacdes necessarias a tomada de decisdes que
dizem respeito aos interesses de seus trabalhadores. Um ponto negativo refere-se a falta de
liberdade para atuag@o sindical dentro dos locais de trabalho.

Empresa “B” - Na visdo dos empregados, a empresa permite que eles se envolvam em
atividades do sindicato (74,7%), oferece liberdade para atuagdo do mesmo dentro dos locais
de trabalho (60,2%). Os trabalhadores disseram que recebem informagdes sobre o sindicato
(91,9%), embora a maior parte deles ndo participe dos eventos que o sindicato promove
(84,4%).
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Assim, na visio do gestor de RH, o acordo coletivo foi fechado com os empregados, s6
faltando assinatura do sindicato: “...eles se dizem representantes dos empregados, mas os
empregados nao se sentem representados por eles, entdo ndo é um problema nosso, é um
problema deles, que eles tém que resolver com a categoria’.

A fala do gestor nos levou a analisar as respostas dos trabalhadores pesquisados quando
perguntados se eles consideravam o comportamento do sindicato prejudicial a eles e a
empresa. Em ambas as questdes as respostas foram negativas — 71,5% e 69,4%,
respectivamente.

Portanto, podemos perceber pela andlise dos dados que o relacionamento dos trabalhadores
com o sindicato é bom, ao contrario da relagio da empresa com o sindicato que, apesar de ja
ter sido boa, hoje encontra-se desgastada.

4.2 - Gestao Participativa

Empresa “A” - Os funciondrios disseram receber informagdes econdmico-financeiras da
empresa (70%), mas apenas 43,8% afirmaram receber treinamento para andlise dessas
informacdes. A empresa formalizou um plano de sugestdes, onde a participagdo do
funciondrio é valorizada. Na fala do Gestor de RH: “Eles apresentam sugestbes simples que
resolvem os problemas”. Entretanto, quando perguntamos aos funciondrios se eles participam,
efetivamente, das decisdes da empresa, a maioria, ou seja, 60%, respondeu que nao, conforme
grafico 1, apresentado abaixo.
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GRAFICO 1 - Participaciio dos funcionarios nas decisoes da empresa
FONTE: elaborado pela autora a partir da pesquisa quantitativa realizada

Cruzamos os dados desta questdio com o perfil da amostra, no que diz respeito ao
cargo/fungio, conforme a tabela 1, abaixo, para verificar se a maior participa¢do no processo
decisério estd vinculada aos cargos de geréncia e supervisao.
) TABELA1 )
PARTIQIPACAO NA TOMADA DE DECISAO X CARGO/F UNCAO

Cargo ou Funio

Voce participa das tomadasde |
- decisdo da empresa?

Sim 25 . 38

Nao 57 * 77

Nao sei - - - 3 3
Prefiro nao responder - , B = 1 6

Branco e/ou incorreto - - - -
Total dos entrevistados 1 15 20 91 130
FONTE: elaborada pela autora a partir da pesquisa quantitativa realizada
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Da tabela 1 acima, selecionamos apenas as respostas negativas dos respondentes. O que nos
chama mais atencdo € o alto indice de respostas negativas, somadas aos que preferiram nao
responder, no cargo de supervis@o. Isto nos leva a deduzir que a participagdo no processo
decisério, mesmo no cargo de supervisdo, nao acontece de forma eficaz.

Assim, em termos de gestdo participativa, nossa pesquisa sugere que a empresa “A” procura
envolver seus funcion4rios na sugestio de idéias que melhorem o desempenho de suas tarefas,
bem como o melhor aproveitamento de matéria-prima, na linha dos programas de qualidade
total. No entanto, ainda precisa democratizar o processo de tomada de decisoes.

Empresa “B” - Na visdo da empresa, existe um sistema de gestdo participativa, onde as
pessoas participam na tomada de decisdes. Na visao do sindicato, a dnica forma de
participaciio dos funcionarios € na comissio da PLR.

Os funcionarios dizem receber informacdes econdmico-financeiras sobre a empresa, mas a
maior parte deles ndo recebe nenhum tipo de treinamento sobre essas informacdes para uma
tomada de decisio. Entretanto, quando perguntados sobre sua participagdo efetiva em
decisdes importantes da empresa, 60,12% responderam negativamente. Cruzamos os dados
desta questdo com o perfil da amostra, no que diz respeito ao cargo/fungdo, conforme a tabela
2, a seguir, para verificar se a maior participagdo no processo decisorio estd vinculada aos
cargos de geréncia e supervisao.

TABELA 2
PARTICIPA{;AO NA TOMADA DE DECISAO VERSUS CARGO/F_‘UNCAO
o Ou‘FUﬁQ'ﬁO D
— 1 Total
e fArea IA{eaP_rodugao o
L | Administrativa | = :
3 5 7 34 49
6 15 85 107
Nao sei - 1 - 12 13
Prefiro ndo responder - 2 2 5 9
Branco e/ou incorreto - - - - 8
Total dos entrevistados 4 14 24 136 186

FONTE: elaborada pela autora a partir da pesquisa quantitativa realizada

Da tabela 2, selecionamos apenas as respostas negativas dos respondentes. O que nos chama
mais atengio é o alto indice de respostas negativas, somadas aos que preferiram nao
responder, no cargo de supervisdo. Isso nos leva a deduzir que a participagdo no processo
decisério, no cargo de supervisao, ndo acontece de forma eficaz.

Vemos, portanto, que o sindicalista, talvez por ter uma visdo de fora da empresa, mostrou-se
mais negativo do que a realidade. No entanto, as respostas dos trabalhadores parecem indicar
que o sindicalista ndo deixa de ter razdo, ji que, quando perguntados se a participagdo
efetiva, os trabalhadores ndo concordaram, além de mostrarem-se divididos quanto
participacdo em comités. Podemos dizer que esses resultados, portanto, indicam que
participagdo precisa ser mais incentivada na empresa.

o s O

4.3 - Remuneracao, beneficios e carreira

Empresa “A” - De acordo com as respostas dos trabalhadores e também do sindicato, a
empresa procura pagar acima dos pisos salariais (58,5%), a empresa valoriza seus
funcionarios por meio da remunerag@o (69,2%) e através do plano de carreira (58,5%).
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Com relacdo a PLR, formou-se um comité na empresa, que define as metas a serem atingidas,
bem como o seu acompanhamento. Esses dados corroboram as respostas dos trabalhadores
que, além de conhecerem bem o programa de PLR (77,7%), as metas individuais (58,5%) e as
metas coletivas (56,2%), o consideram um bom programa (60,8%).

TABELA 3
E OUVIDO PARA DEFINICAO DE POLITICAS DE REMUNERACAO E BENEFICIOS?
VERSUS CARREIRA/FUNCAO

E ouvido para defini¢io das Cargo ou fungio
politicas deremuneracho, ¢+ = = T op o 0 L - Area | Total
heneficios e carreira? _ Geréncia ‘\Supt;ryv:l/sgo ~ |Area Administrativa Produgio

Sim 1 8 5 33 47
Nao - 6 9 35 50
Nao sei - - 3 10 13
Prefiro nao responder - 1 3 12 16
Branco e/ou incorreto - - - - 4
Total dos entrevistados 1 15 20 90 130

FONTE: elaborada pela autora a partir da pesquisa quantitativa realizada

Entretanto, apesar dessa consideracdo, quando perguntados se sdo ouvidos para a defini¢do de
politicas de remuneracdo, beneficios e carreira, as respostas ficaram divididas: 36,9%
positivamente e 48,5% negativamente. Cruzamos os dados com o perfil da amostra, no que
diz respeito ao cargo/funcdo, conforme tabela 3 acima.

Observamos que, ao analisarmos o nimero total de respondentes que disseram’,nao” (50), os
que disseram “ndo sei” (13) e os que preferiram ndo responder (16), novamente nos chama a
atencdo, dentre esses, o percentual elevado de respostas negativas dos que ocupam cargo de
supervisao, que equivale a 47% do total de supervisores. Isso nos leva a inferir que, apesar da
empresa ter um programa de PLR reconhecido pelos seus empregados, precisa ouvir mais
seus funciondarios na formulacdo de politicas de remuneragdo e de beneficios.

Empresa “B” — A empresa ndo paga acima dos pisos salariais firmados com o sindicato. De
acordo com as respostas dos trabalhadores (69,9%), a empresa valoriza seus funcionarios por
meio de remuneragdo. No que diz respeito a visao sobre valorizagao por meio do plano de
carreira; os trabalhadores ficaram divididos: consideraram positiva 36,2% e negativa 56,2%
(40,0% “nao” + 16,2% ‘“nao sei”).

Entretanto, ao cruzarmos os dados com a fungdo desses trabalhadores na empresa,
constatamos que, dentre os 56,2% que véem a valorizag@o via plano de carreira de forma
negativa, 69,0% pertencem ao Call Center (producdo), que, como dito anteriormente, € um
setor com alta rotatividade, com perfil de mao-de-obra jovem, universitarios, sem perspectiva
de carreira na empresa. Isso nos sugere que ndo ha um incentivo por parte da empresa no
desenvolvimento do plano de carreira no Call Center, em oposi¢do a outras areas da empresa.

Ao analisarmos as respostas negativas (70), somadas as respostas “ndo sei” (30) e aos que
preferiram ndo responder (13), novamente observamos um percentual significativo de
respostas negativas dos trabalhadores que ocupam cargo de supervisao.

Com relagdo a PLR, a maior parte dos trabalhadores (91,4%), concordam que a empresa
possui um bom programa. Da mesma forma, eles dizem conhecer o programa (91,4%),
conhecer as metas individuais (51,1%), bem como as metas coletivas (53,8%). Entretanto,
disseram que ndo sdo ouvidos quando da definicdo de politicas de remunerag@o, beneficio e
carreira (53,2%).
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4.4 - Compromisso com o futuro das criancas e dos adolescentes

Empresa “A” - Além do compromisso de ndo contratar mao-de-obra infantil, ela insere em
todos os seus contratos com fornecedores, cldusulas nas quais aqueles nao podem contratar
menores para trabalho. Essa visdo da empresa converge com a visdo do sindicato e dos
trabalhadores. Para eles, além da empresa respeitar a lei (97,7%), mantém um programa para
jovem aprendiz (93,1%).

Os trabalhadores também responderam que a empresa possui projetos para desenvolvimento
dos seus filhos (86,2%) e para os jovens da comunidade (87,7%).

Cruzando estes dados com o perfil da amostra pesquisada, observamos que, dos 86,2% que
responderam positivamente, 66% (€m [ilhos e 34% ndo t€m filhos, o que sugere que o
programa € bem conhecido por todos na empresa, especialmente entre aqueles que t€m filhos,
que seriam o publico-alvo de tal programa.

Empresa “B” - Este {tem apresentou uma convergéncia de opinides entre trabalhadores
(93,5%), gestor de RH e sindicato. A empresa respeita a lei que proibe o trabalho infantil,
inclusive exige dos seus fornecedores essa pratica. Entretanto, a empresa ndo discute com
seus funciondrios as conseqiiéncias do trabalho infantil, fato confirmado por 85,5% dos
funcionarios.

Quando perguntados se a empresa tem projetos que contribuem para o desenvolvimento dos
filhos de funciondrios, percebemos que os respondentes estdo divididos: 46,8% dos
trabalhadores responderam que sim e 51,1% responderam que ndo ou que ndo sabiam. No
entanto, ao compararmos o perfil da amostra que respondeu sim (46,8%), que totaliza 87
funciondrios, 75 deles, ou seja, 86,2%, ndo tem filhos. Essa andlise nos permite considerar
que a empresa ndo tem projetos que contribuam para o desenvolvimento dos filhos dos
funciondrios, informacao validada pelo gestor de RH.

Com relagdo aos projetos da empresa que contribuem para os jovens fora da comunidade, a
maioria dos funcionérios (74,7%) respondeu positivamente, o que nos leva a crer que um dos
aspectos que provavelmente pesou nesta avaliacdo, foi a ampla divulgagdo dos projetos
sociais que a empresa apoia, o0 que corrobora a informagdo do gestor de RH.

4.5 - Valorizacao da diversidade

Empresa “A” — A empresa possui normas que proibem praticas discriminatérias
especificadas em seu cddigo de ética, porém, até a data desta pesquisa, o cidigo de ética ndo
era divulgado para os funciondrios, fato que corrobora a resposta do sindicato e dos
trabalhadores (78,5%) que responderam que a empresa nao tem normas que proibem praticas
discriminatorias (45,4%) ou que ndo sabiam da existéncia de normas (33,1%). Quando
perguntados se a empresa atua firmemente contra a discriminag@o, resumimos na tabela 4, em
seguida, a resposta do sindicato e dos trabalhadores:
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TABELA 4 ;
A EMPRESA ATUA FIRMEMENTE CONTRA A DISCRIMINACAO?

Jovens Sim Sim 82.3%
Mulheres ’ Nio Sim 80,0%
Negros Nio Sim 79.2%
Portadores de necessidades especiais Sim Sim 79.,2%
Trabalhadores maiores de 40 anos i 1) Sim 73,8%
Pessoas com virus HIV Nio Nao sei 59,2%
Homossexual Nao Sim 55.,4%
Alcéolatras e dependentes de drogas Nio Nao sei 41,5%

FONTE: elaborada pela autora a partir da pesquisa quantitativa realizada

Analisando a tabela 4 acima, podemos observar que, dos 82,3% dos respondentes que
disseram que a empresa atua firmemente contra a discriminagdo de jovens, 44% tém idade
entre 18 e 30 anos (sendo jovens, portanto, o que refor¢a a atuagdo da empresa). Dos 80,0%
dos respondentes que disseram que a empresa atua firmemente contra a discriminagdo de
mulheres, 38% sio do sexo feminino. Este percentual de mulheres € significativo, ja que a
empresa tem mao-de-obra predominantemente masculina (63,1%). No que diz respeito a ndo
discriminagio contra maiores de 40 anos, observamos que, dos 73,8% dos respondentes, 59%
tém idade superior a 31 anos, o que refor¢a a percepgdo da atua¢do da empresa nesse sentido.

Podemos observar, ainda, que ha concordéancia entre sindicato e trabalhadores em quatro
aspectos: a empresa atua firmemente contra a discriminagdo de portadores de necessidades
especiais, jovens, pessoas com virus HIV e pessoas alco6latras/drogas.

Essa concordincia pode estar relacionada com a parceria que a empresa mantém com O
SENAI no projeto para jovens aprendizes e também com a parceria com a APAE -
Associacido de Pais e Amigos de Excepcionais, firmada em 1995, para contratagao de 15
funcionérios com diversos tipos de necessidades especiais (motora, visual, oligofrénica).

Empresa “B” - O gestor de RH nos informou que a empresa possui normas que proibem as
priticas discriminatérias, visao divergente daquela dos trabalhadores, que responderam
negativamente ou que ndo sabiam da existéncia dessas normas (81,2%). Portanto, nossa
pesquisa indica que a empresa precisa tornar suas normas conhecidas.

Entretanto, hd convergéncia entre empresa, sindicato e trabalhadores, quando concordam que
nfio hd discriminacio com relagdo a portadores de necessidades especiais (88,2%), jovens
(85,5%), mulheres (84,4%), negros (78,5%) e homossexuais (68,3%).

No que diz respeito a ndo-discriminagdo de pessoas maiores de 40 anos, apesar da visdo dos
trabalhadores (60,8%) ser convergente com a visdo do gestor de RH, a vis@o do sindicalista
apresenta divergéncia. Essa visdo negativa do sindicato pode estar relacionada com o fato de
a empresa contratar uma ampla maioria de jovens universitarios para trabalhar no Call Center,
que corresponde a 74,4% da amostra pesquisada. Relacionando este dado com a informagao
obtida a partir da analise documental, onde apenas 5,5% dos funciondrios da empresa t€m
acima de 45 anos, podemos inferir que a critica do sindicalista faz sentido.

Com relacgo 2 discriminagio de pessoas portadoras do virus HIV e alcoolatras, a maioria dos
funciondrios (56,5% e 61,8%, respectivamente) respondeu que nao sabiam se i1Ss0 ocorria na
empresa. Devemos levar em conta que esses tipos de condi¢des sdo dificeis de serem
percebidas dentro de uma empresa. '
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Um percentual significativo da amostra (66,1%), concorda que a empresa se esforga para
incluir em seu quadro funcional, pessoas discriminadas por algum dos aspectos acima citados.
A pesquisa indica que a empresa é vista pelos trabalhadores como n@o-discriminadora. O que
parece faltar é canal para que os trabalhadores apresentem dendncias. '

4.6 - Comportamento frente a demissoes

Empresa “A” — Quando perguntados se a empresa procura evitar demissoes, 78% dos
trabalhadores responderam que sim. Para as outras questdes, as respostas dos trabalhadores
foram: a empresa ndo oferece programa de demissdo voluntaria; ndo oferece servigos de
recolocag@o em outro emprego para os demitidos; ndo financia a requalificac@o profissional
para os demitidos; nfio mantém os beneficios, por algum tempo, para os demitidos. Todas as
respostas dos trabalhadores foram confirmadas pelo Gestor de RH entrevistado.

No que tange aos critérios de escolha no momento da demissdo, os trabalhadores (88,5%)
consideraram que a empresa néo estabelece critérios como idade, estado civil e nimero de
filhos para definir quem serd demitido. Concluimos, portanto, que a empresa poderia prestar
um melhor atendimento aos funcionarios demitidos.

Empresa “B” — A rotatividade no Call Center é de 25% ao ano, considerado pelo gestor
entrevistado um percentual normal para esse tipo de atividade: “Eu acho que é um trabalho
para ajudd-los nos estudos universitdrios, depois vai embora, segue outra vida”.

Na vis@o dos trabalhadores, a empresa ndo procura evitar demissdes (56,4%), a empresa n@o
discute com os mesmos outras alternativas para evitar ou reduzir demissdes (64%), nao
informa as razdes que levaram as decisdes de demissdes (51,6%), ndo oferece servigos de
recolocacdo em outro emprego para os demitidos (92,5%), ndo financia a requalificag@o
profissional para os demitidos (97,3%), ndo mantém beneficios, mesmo por algum tempo,
para os demitidos (83,8%) e a empresa ndo estabelece critérios para definir quem serd
demitido (95,7%).

O sindicato critica a postura da empresa frente aos processos de demissdo. A andlise dos
dados acima nos leva a considerar que a empresa nao se preocupa muito com os aspectos que
afetam as pessoas demitidas, tanto antes quanto apds a demissao.

4.7 - Compromisso com o desenvolvimento profissional

Empresa ““A” - A capacitacdo técnica € para todos os trabalhadores. Essa visdo da empresa
converge com a visdo do sindicato e dos trabalhadores (82,3%). Para todos os funcionérios
que desejam completar o 1° e 2° grau, a empresa, em parceria com o SENAI, oferece o
Telecurso 1° e 2° grau. Entretanto, no que diz respeito a cursos de graduacido e pds-
graduacdo, a empresa oferece um subsidio que varia de 40% a 70%, considerando aspectos
como: tempo de empresa, a compatibilidade do curso com a area de atuagdo e desempenho
profissional, ou seja, esta oportunidade néo € oferecida para todos. Essa informagéo valida as
respostas dos trabalhadores (75,4%), conforme grifico 2 abaixo.
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GRAFICO 2 — A empresa oferece bolsas de estudos a todos, sem distin¢ao?

i Sim m Nao N Prefiro ndo responder
FONTE: elaborado pela autora a partir da pesquisa quantitativa realizada

Assim, podemos concluir que a empresa investe na educagdo dos seus funciondrios, no que
diz respeito ao ensino médio e fundamental e, embora dé oportunidades para cursos de 3°
grau, poderia ainda caminhar mais no sentido de homogeneizar as oportunidades para todos.

Empresa “B” - Oferece treinamentos basicos para as tarefas que sdo desenvolvidas. Essa
visdo da empresa € convergente com a visdo dos trabalhadores (86,6%). Para cursos de
graduagao e pos-graduag@o, a empresa faz uma selecdo. Conforme o gestor entrevistado: “A
empresa subsidia o funciondrio com 50%. Nos ndo damos de graca. Pode ser para todos se
for dentro do programa de crescimento da empresa”. Também esse aspecto foi convergente
com a opinido dos trabalhadores. Além da empresa ndo oferecer bolsa de estudo fora da
fungéo atual dos funciondrios (90,3%), estas, ndo sio oferecidas para todos (95,7%).

Portanto, nossa pesquisa indicou que a empresa ndo dd oportunidades iguais para todos,
apenas aqueles de seu interesse especifico.

4.8 - Cuidados com satide, seguranca e condicées de trabalho

Empresa “A” - A empresa extrapola as normas exigidas por lei, criando seus préprios
programas e procedimentos de satde e seguranga. Foram formadas comissdes nos diversos
setores da empresa, que funcionam como uma “Mini Cipa”. Além dessa comissio, existe a
CIPA, com representantes eleitos pelos préprios funciondrios. Na opinido do gestor,
“...medidas para melhorar as condi¢des de seguranca dos funciondrios, como treinamentos e
campanhas sdo importantes para obter o comprometimento” .

O maior risco ocupacional da empresa € o ruido. A empresa tem um programa denominado
PCA — Programa de Conservagio Auditiva. Todas estas informacdes foram validadas pelas
respostas dos trabalhadores e do sindicalista. Eles confirmaram que, além da empresa seguir
rigorosamente as normas de satde e seguranga no trabalho (91,5%), promove campanhas de
conscientizagdo sobre a importancia do cuidado com a satde (88,5%).

Os trabalhadores sentem que sdo ouvidos, de alguma forma, na defini¢do de politicas e
diretrizes na drea de saide e seguranga do trabalho (71,5%). Além disso, 81,5% dos
entrevistados consideram que a opinido deles traz mudangas significativas na empresa e
93,8% deles consideram que as campanhas que a empresa promove dao bom resultado.

Concluimos, portanto, que a empresa “A”, parece ter uma constante preocupacio com a sadde
de seus trabalhadores e oferece boas condi¢ées de trabalho.
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Empresa “B” - A empresa vai além das obrigacdes legais e se preocupa em melhorar a saude
e a seguranca dos funciondrios (72,6%). Esses, por sua vez, consideram que as campanhas
sobre saude e seguranca apresentam um bom resultado (78,0%).

Quando perguntamos aos funciondrios se a opinido deles trazia mudancas concretas na area de
saide, seguranca e condi¢des de trabalho na empresa, 59,7% responderam que sim.
Entretanto, quando perguntamos se eles eram ouvidos na definicdo de metas e indicadores de
saide e seguranca, percebemos respostas divididas: positivas 44,6% e negativas 46,8%
(somadas aos que desconhecem o assunto). Essa divisdo traz de volta a questdo do grau de
gestdo participativa na empresa. Respostas a questdes como esta, mostram a qualidade e o
nivel da participag¢ao.

Outro ponto convergente entre empresa e sindicato foi a visdo positiva sobre a CIPA. Na fala
do sindicalista, “..a CIPA é uma das evolu¢des da nossa legislacdo (...)”. A doenga
ocupacional na empresa é a LER (Lesdes por Esfor¢os Repetitivos), localizada mais no Call
Center. Na empresa ha trinta casos de pessoas que foram afastadas e estdo se tratando.

4.9 - Preparacao para aposentadoria

Empresa “A” - Oferece um plano de previdéncia privada compartilhada que, conforme o
gestor entrevistado, atende a todos os funciondrios que ganham mais do que 10 saldrios
minimos, que € o teto do INSS.

Entretanto, a empresa ndo tem um plano de preparagdo para a aposentadoria. Conforme os
respondentes, apesar da empresa lhes oferecer informacdes sobre aposentadoria (52,3%), a
empresa nao os orienta sobre mudancas na lei de aposentadoria (57,7%), a empresa ndo 0s
aconselha sobre aspectos psicoldgicos e de planejamento financeiro para a aposentadoria
(76,8%), bem como nao oferece oportunidade de trabalho voluntario para os funcionérios que
se aposentam (79,6%).

Assim, concluimos que a empresa “A” n@o tem um programa de preparacdo para a
- aposentadoria que proporcionaria a seus trabalhadores melhores condicdes de enfrentar essa
nova fase da vida.

Empresa “B” - Nao tem um programa de preparac@o para aposentadoria. A empresa possui
um plano de previdéncia complementar, onde “...se o funciondrio coloca mil reais no plano
de previdéncia, a empresa também coloca mil reais, uma valorizacdo de 100%” . (Gestor)

Na vis@o dos trabalhadores (53% - somadas as respostas “ndo” e “nfo sei”), a empresa nao
oferece informacdes sobre aposentadoria, a empresa ndao orienta seus funcionarios sobre
mudangas na lei de aposentadoria (82,3%), ndo aconselha sobre aspectos psicoldgicos e de
planejamento financeiro (74,2%), a empresa ndo oferece oportunidade de trabalho voluntario,
na comunidade, para os aposentados (83,9%), dados confirmados pelo gestor de RH.

O sindicato faz o trabalho de aconselhamento para os que querem se aposentar. De acordo
com o sindicalista entrevistado: “...nds temos um departamento juridico com um advogado
especializado em Direito Previdencidario que mostra aos trabalhadores o que eles devem
fazer”.

5. CONSIDERA COES FINAIS

Os resultados de nossa pesquisa indicam que as praticas de gestdo de pessoas nas duas
empresas pesquisadas sdo marcadas por uma correlagdo positiva com o discurso da
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responsabilidade social. A visdo dos trabalhadores, dos gestores de pessoas e dos sindicalistas
apresenta convergéncias em varios aspectos importantes neste sentido.

Por outro lado, a pesquisa evidenciou aspectos negativos do ponto de vista do discurso da
responsabilidade social, como a gestdo participativa, a politica de demissdes e a preparagao
para a aposentadoria. Em seguida, sintetizamos os principais aspectos positivos e negativos.

Quanto 2 participagdo de funciondrios em sindicatos e ao relacionamento com os dirigentes
sindicais. identificamos um cendrio mais positivo na empresa A do que na empresa B. A
empresa A procura manter um bom relacionamento com o sindicato, compartilhando com
seus representantes as informagdes necessdrias a tomada de decisoes que dizem respeito aos
interesses de seus trabalhadores. No entanto, como ponto negativo, ressaltamos a falta de
liberdade para atuacio sindical dentro dos locais de trabalho. J4 a empresa B precisa melhorar
o seu relacionamento com o sindicato, adotando postura mais transparente e participativa. A
relagdo desgastada que mantém com o sindicato atualmente ficou evidente.

Em termos de gestdo participativa, nossa pesquisa sugere que ambas empresas procuram
envolver seus funciondrios na sugesto de idéias que melhorem o desempenho de suas tarefas,
bem como o melhor aproveitamento de matéria-prima, na linha dos programas de qualidade
total. No entanto, ainda precisam democratizar o processo de tomada de decisdes, pois estao
bem aquém de uma gestdo participativa dentro da perspectiva de uma empresa socialmente
responsavel como preconizado pelo Instituto Ethos. Assim, no que diz respeito a gestao
participativa, as empresas pesquisadas apresentam resultados similares que apontam para uma
distor¢do entre discurso e pratica. Podemos inferir ainda, como reflexo refletido na fala dos
gestores de pessoas, que o conceito de gestdo participativa parece estar limitado aos
programas de sugestdes e participagido em comités e/ou comissdes.

No que diz respeito a valorizagdo da carreira, a pesquisa nos mostra um resultado mais
positivo na empresa A do que na empresa B. Nesta ultima, a analise dos dados nos sugere que
ndo h4 um incentivo por parte da empresa ao desenvolvimento da carreira na area de Call
Center, em oposi¢io a outras areas da empresa. Cabe lembrar que nesta jrea trabalham 76,6 %
dos empregados da empresa. Os resultados de nossa pesquisa sugerem que as duas empresas,
apesar de terem um programa de PLR reconhecido por todos, precisam ouvir mais seus
funciondrios na formulacdo de politicas que dizem respeito a remuneragio e a carreira.

As duas empresas estdo engajadas no processo de erradicagdo do trabalho infantil, com
algumas diferencas de atuacdo influenciadas pelo perfil de seus funciondrios. A empresa A
tende a ter uma postura mais socialmente responsavel neste sentido com seu publico interno.
A empresa B, apesar de nio desenvolver projetos internos de integragdo e apoio aos filhos dos
funciondrios, apéia diversos projetos sociais para desenvolvimento de criangas e adolescentes
da comunidade, com ampla divulgagdo e participa¢do de seus funciondrios como voluntarios.
Nzo podemos deixar de salientar que nessa empresa o perfil da mao-de-obra, em sua maioria,
é de jovens, solteiros e sem filhos. O fato de a empresa investir em mao-de-obra jovem
também ndo contribui para que faga parte do seu planejamento estratégico estender esse
investimento a filhos de funcionarios. Ressaltamos que as organizagdes precisam delinear
melhor a linha - nfo tdo ténue - entre o que constitui obrigacao legal, como a nao contratagao
de menores, e uma conduta que de fato avance em dire¢do a uma postura socialmente
responsével, como o investimento social para filhos de funciondrios e jovens da comunidade.

Podemos inferir que as duas empresas estdo se esforcando no sentido de valorizar a
diversidade no seu ambiente de trabalho. Entretanto, apesar desse esfor¢o, percebemos que as
duas empresas nio divulgam as suas normas que proibem préticas discriminatérias, como
também ndo possuem um canal aberto para receber dendncia contra discriminac@o, assédio
moral e assédio sexual. A questdo da incluséo de portadores de necessidades especiais € bem
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valorizada nas duas empresas pesquisadas. Percebemos que as empresas tomaram a iniciativa
da contrata¢io para atender a uma exigéncia legal, mas se surpreenderam com o desempenho
destas pessoas, fato constatado na fala dos gestores entrevistados.

Ja no que diz respeito ao comportamento das empresas frente a demissdes, nao existe
preocupagdo em adotar uma politica que prepare o funciondrio para o desligamento e
conseqiiente recolocagdo. As duas empresas pesquisadas ndo oferecem programa de demissao
voluntdria, ndo oferecem servigos de recoloca¢@o em outro emprego para os demitidos, ndo
financiam a requalificagdo profissional para os demitidos e ndo mantém os beneficios para os
demitidos, por algum tempo. No entanto, a empresa A, de acordo com seus funcionarios e
sindicato, procura evitar demissdes. O mesmo ja ndo ocorre com a empresa B, que apresenta
um indice de rotatividade anual de 25%, considerado ‘“normal” pelo gestor entrevistado.

Quanto ao compromisso com o desenvolvimento profissional dos funcionérios, o foco de
atuacio do treinamento nas empresas pesquisadas estd limitado ao conteddo técnico
especifico de cada atividade. Com relacdo ao desenvolvimento educacional, podemos
concluir que a empresa A investe na educa¢ao dos seus funcionarios, no que diz respeito ao
ensino médio e fundamental e, embora dé oportunidades para cursos de 3° grau, poderia ainda
caminhar mais no sentido de homogeneizar as oportunidades para todos. Com relagdo ao
desenvolvimento educacional na empresa B, nossa pesquisa indicou que as oportunidades nao
sdo iguais para todos, dirigidas apenas aqueles de seu interesse especifico.

No que diz respeito a satde, seguranga e condi¢des de trabalho, a nossa pesquisa aponta uma
postura mais socialmente responsdvel da empresa A, principalmente por permitir que seus
funciondrios participem da defini¢éo de politicas e metas de saiide e seguranca do trabalho. Ja
a empresa B precisa oferecer melhores condi¢des de trabalho a seus funciondrios,
principalmente aqueles que trabalham no Call Center, ainda mais em virtude da caracteristica
da tarefa por eles realizada, considerada pelo sindicalista entrevistado como “alienante”.

Quanto a preparagdo para a aposentadoria, as duas empresas pesquisadas ndo possuem
programa estruturado, limitando-se apenas a ado¢do de programa de previdéncia
complementar compartilhado. Entretanto, s6 a ado¢do do programa nao € suficiente. Outros
aspectos como oferecer assessoramento regular quanto a modificacdes na legislagéo,
alternativas e procedimentos administrativos necessdrios para a obtengdo da aposentadoria,
desenvolver atividades de aconselhamento e preparagdo, discutindo seus aspectos
psicolégicos e de planejamento financeiro, oferecer oportunidades de aproveitamento da
capacidade de trabalho dos aposentados, incentivar o empreendedorismo e o trabalho
voluntério, sdo da mesma forma relevantes num momento tdo delicado para o trabalhador.

Limitacdes de nossa pesquisa: dificuldade em conseguir empresas de grande porte, filiadas ao
Instituto Ethos, que nos permitissem entrevistar os seus funciondrios; na empresa B, a nossa
pesquisa foi realizada no mesmo periodo em que o sindicato € a empresa estavam em
negociagdo coletiva, fato que ndo podemos deixar de considerar, pois justifica algumas
respostas contraditérias entre a visdo do sindicalista e a visdo dos trabalhadores. Como
limitagéo de natureza instrumental, destacamos a utilizagdo dos Indicadores Ethos, uma vez
que a parametrizagdo encontra desafios decorrentes de um tema ainda pouco explorado na
academia, fato passivel de entendimento a partir da andlise de um tema que encontra-se em
plena evolucdo e permite ainda um espaco significativo para novas abordagens.

Esperamos que os resultados da presente pesquisa possam servir de base para pesquisas
futuras, no que diz respeito a gestdo de pessoas em empresas socialmente responsaveis, a
saber: incorporar novos parametros para avaliagdo, a partir de uma pesquisa exploratéria, que
permita avaliar outros aspectos das relagdes de trabalho, como por exemplo a dimensdo do
funcionédrio enquanto cidaddo; desenvolver indicadores de performance para a atuacdo das
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empresas socialmente responsdveis que possam contemplar a andlise dos diversos
stakeholders envolvidos; consolidar a teoria a partir da construgio e/ou valida¢io de modelos
de avaliac@o referenciados por especialistas académicos e executivos de empresas socialmente
responsaveis; promover pesquisas que caminhem no sentido de fortalecer o tema
“responsabilidade social”, através de estudos de casos em diferentes realidades
organizacionais como: a esfera puiblica, micro e pequenas empresas, terceiro setor e outros.
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