% A o
ahadk g
ﬂ
[ b

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO, ATUARIA E CON TABILIDADE
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO
CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRACAO

CRISTIANE SABOIA BARROS

RESPONSABILIDADE SOCIAL INTERNA E COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO COMPARATIVO EM EMPRESAS
CEARENSES

FORTALEZA-CE
2008



Livros Gratis

http://www.livrosgratis.com.br

Milhares de livros gratis para download.



yH E::

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO, ATUARIA E CON TABILIDADE
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO
CURSO DE MESTRADO EM ADMINISTRACAO

CRISTIANE SABOIA BARROS

RESPONSABILIDADE SOCIAL INTERNA E COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO COMPARATIVO EM EMPRESAS
CEARENSES

Dissertacdo submetida ao Curso de Mestrado
Profissional em Administracdo da Universidade Falder
do Ceara, como pré-requisito parcial para a obtedoa
Titulo de Mestre em Administracao.

Orientador: Prof. Dr. Augusto Cézar de Aquino Chbra

FORTALEZA-CE
2008



Ficha Catalografica

B 28 r Barros, Cristiane Saboia
Responsabilidade social interna e comprometimerganizacional:
um estudo comparativo em empresas cearensesiafziSabodia.Barros.
— Fortaleza, UFC, 2008.

178 f

Dissertacao (Mestrado) Universidade Federal do &eamo requisito
parcial para a obtencdo do Titulo de Mestre em Athtnacao,.

Faculdade de Economia, Administracdo, Atuaria et&widade.

1. Empresa - Organizacdo 2. Administracaotul@i

CDD: 334.683




CRISTIANE SABOIA BARROS

RESPONSABILIDADE SOCIAL INTERNA E COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO COMPARATIVO EM EMPRESAS
CEARENSES

Dissertacdo submetida ao Curso de Mestrado Parimisem Administracdo da Universidade
Federal do Cear4, como requisito parcial para &nghb do Titulo de Mestre em
Administracéo.

Aprovada em / /

BANCA EXAMINADORA

Prof. Dr. Augusto Cézar de Aquino Cabral (Orientado
Universidade Federal do Ceara

Prof. Dr. Marcos Antbnio Martins Lima
Universidade Federal do Ceara

Profa. Dra. Isolda Castelo Branco Bezerra Menezes

Universidade de Fortaleza



As mulheres da minha vida, minha mae, minha

irm&, minha tia Marta e minha avé Lourdes.



AGRADECIMENTOS

Este trabalho é a realizacdo de um sonho, consteufshrtir de um esforco pessoal,

mas com a valiosa colaboracéo de diversas pessoas.

Agradeco:

A minha méae, por seu amor e admiracdo incondicspmeala licdo de vida, por seu

companheirismo e por sua caridade.

Ao Prof. Augusto Cabral, por quem tenho grande eafféib, por suas sabias

orientacdes e pela dedicacdo ao meu trabalho.

Ao amigo Igor Pimentel, a quem tenho grade aprpetm suporte na viabilidade

administrativa, pela colaboracao, pelo entusiasmar @creditar na realizacao deste projeto.
Ao professor Gouveia, pelo apoio no inicio do naskir
AYuri Steindorfer, pelo carinho e compreensao.
Aos colaboradores da Expresso Guanabara, Rodriga”Maerne, Raul, Haroldo,
Fabiola, Paulo, Gettlio, Esio, Cassia, as atendatdeall center aos motoristas e a todos

gue se disponibilizaram a participar desta pesquisa

Aos colaboradores da Cagece, Niedja, Joyce, Rqosévsastennes, e Jamile, que

ndo mediram esforgos para me auxiliar na coletiéades.

A professora Benedita Marta Costa, pela solidadedadisponibilidade em fornecer

suporte metodoldgico e estatistico.

As minhas amigas, Marcia, Rogeane, Keyla, Deniseletd, Adriana Islaia pela
amizade, pelo carinho e pelo apoio emocional eam&| que desde antes do curso, tem sido

um apoio, sempre confiante na minha capacidadembrar este desafio.



RESUMO

Este trabalho buscou investigar os vinculos exisseantre as praticas de responsabilidade
social interna - RSI e o comprometimento organaaai As praticas de responsabilidade
social internas consideradas foram os indicadavemis do Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social, enfocando os seguinte®giotialogo e participacdo, respeito ao
individuo e trabalho decente (ETHOS, 2006). Estedescaracteriza-se como uma pesquisa
exploratoria, descritiva e comparativa, apoiand@isepesquisa bibliografica e documental
(CERVO; BERVIAN, 1983). A pesquisa bibliograficacatlou a responsabilidade social
baseada nos autores Ashley (2003), Mcintosh €2@01), Oliveira (2002), Srour (2003) e o
comprometimento organizacional com os autores Bast@l. (1997), Bonavides, Oliveira e
Medeiros (2006), Medeiros et al. (2005), Meyer esdevitch (2001). A pesquisa documental
foi base para a definicho das amostras da pes@uipara a identificacdo das acodes
desenvolvidas pelas empresas. A pesquisa foi aglaliem duas empresas de grande porte no
ramo de servicos, a Companhia de Agua e Esgoto ednaC- CAGECE e a Expresso
Guanabara, ganhadoras do Prémio Delmiro GouveiaRdsponsabilidade Social, na
Categoria Desempenho Social 2006. A coleta de ddelese por meio da aplicagcdo de um
survey, dividido em: elaboracdo do instrumento de coleta de dados, sédienada de
perguntas, com trés blocos dos indicadores de R&l ®és ancoras de comprometimento
organizacional, adotando-se uma escala Liket dag&o de 1 a 5 para as respostas. O
guestionario foi respondido por escrito e aplicad®20 funcionarios de nivel operacional,
divididos de forma igualitaria nas duas empresasm@todos de apresentacdo e a analise dos
dados desenvolveram-se em trés blocos, o printat® do perfil dos entrevistados a partir de
uma média aritmética e frequéncias relativas, arsdg apresenta a analise dos componentes
principais, através da analise fatorial, que apr@seas principais a¢des de RSI que
geraram comprometimento, e o terceiro faz uma s@atiomparativa entre as duas
empresas; como instrumentos de processamento, fatdimados os programas SPSS
10.0 e Excel. Os resultados obtidos indicam quespansabilidade social interna tem
grande influéncia no comprometimento organizaciodal trabalhador. As acbes de
responsabilidade social interna que exercem mafréncia no comprometimento partem
do indicador social dialogo e participacdo, modeltado por Valladares, Leal Filho e
Roman (2005); (Guimardes e Borges, Marques e Adda@d5) e o modelo de
comprometimento gerado por estas acoes € o afetivo.

Palavras-chave: responsabilidade social interna; comprometimentogamizacional;
comprometimento afetivo; comprometimento normatoammprometimento instrumental.



ABSTRACT

This work aimed to investigate the existing lidetween the Internal Social Responsibiliy
(ISR) and the Organizational Commitment. The pcasti on the Internal Social
Responsibility considered herein were the socidications from ETHOS Institute of
Companies and Social Responsibility, focusing tldoWing points: dialogues and
participation; human respect and decent work (ETHZI®6). This study has taken use of a
documental and exploratory research(CERVO; BERVIABB3). The research bibliography
approached the social responsibility accordingAshley (2003), Mcintosh et al. (2001),
Oliveira (2002), Srour (2003), and the organizalocommitment with the authors Bastos et
al. (1997), Bonavides, Oliveira e Medeiros (2008)edeiros et al. (2005), Meyer e
Herscovitch (2001). The documental research waasa for the research samples and for the
identification of the developed actions held by toenpanies. The present research was done
in two big companies in the areas of services: db@age and water company in Ceara
State(CAGECE) and Guanabara Transportation Com@aNABARA), both winners of
Delmiro Gouveia Award in social responsibility aindhe social performance category. The
data collection was done through a methodologyofesy application divided in: elaboration
of data collection, a series of ordered questioitis three sets of RSI indices, and three bases
of organizational commitment, where it was usallelLscale of variation from one to five to
the answers. The questionnaire was answered bydrahd@as applied with two hundred and
twenty operational level employees, divided in guable way in the two companies. The
presentation methods and the analysis of data eegan three blocks: the first deals with the
profile of the interviewees out of an arithmeticeeage and relative attendances; the second
presents the main analysis of components throbghfdctorial analysis which present the
principal actions in RSI which produced commitmeatid the third block deals with a
comparative analysis involving the two companfesinstruments of process it was used the
SPSS and the Excel programs. The results obtamehis research show that the internal
social responsibility has a great influence indhganization commitment of the workers. The
actions of the internal social responsibility whitlost influence in the expected commitment
have a lot to do with the social index dialogue padicipation, model quoted by Valladares,
Leal Filho and Roman(2005); (Guimardes and Borlyesques and Adorno(2005), and the
model of commitment generated by these actiortsigffectivity.

Key-words: Internal social responsibility; organizational aoitment; affective commitment,
normative commitment; instrumental commitment.
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1 INTRODUCAO

Cada vez mais, 0 debate sobre a importancia dasesagpna construcdo de uma
sociedade mais justa contribui para a formag&ongi@ eonsciéncia empresarial. O contexto
sécio-politico que envolve essas organizagcdesdeua gestores a perceber que o papel delas
ultrapassa a geracéao do lucro.

Os aspectos econdmicos, como, por exemplo, aquelksonados as obrigacdes
tributarias, tais quais a responsabilidade solragamento de impostos e 0s encargos sociais,
passam a conviver com expectativas que ultrapaasdimonteiras da legalidade, assumindo
um papel ativo na contribuicdo por uma melhorigumalidade de vida da sociedade de forma
ampla e integral.

A transformagao em curso parte da exigéncia daedade de novas posturas
empresariais que incorporem a preocupac¢ao comialsoom a ética e com a construgao
de um ambiente mais justo e solidario, voltado s@para o lucro, mas para valores como
0 compromisso com o meio ambiente, com a comunidadgue a empresa esta inserida,
com seus funcionarios e com os demstiskeholdersqtMELO NETO; FROES, 1999).
Trata-se, pois, de por em pratica as multiplas dsfies da Responsabilidade Social
Empresarial — RSE.

Diante da abrangéncia do tema responsabilidadealsenaipresarial, os pilares
citados acima auxiliam no entendimento da dimerdeggia consciéncia para a empresa,
enfocando-se trés dimensdes: a econémica, a seambiental (MELO NETO; FROES,
1999). A dimenséao social, foco deste trabalho, germsualizar o papel da empresa diante
de uma perspectiva interna, envolvendo a necessidde entender os comportamentos de
comprometimento dos funcionérios no trabalho, sigklem funcdo da adocao de préticas e

estratégias de responsabilidade social por partengaesa.

1.1  Definicdo do Problema

O debate sobre o conceito de responsabilidadel $omiau grande amplitude e sua
construcdo € muito complexa. Temas como ética @lmép centrais para definir o papel da
empresa. Corréa e Medei@003) definem trés categorias envolvidas: a codads, 0 meio
ambiente e o trabalhador.

Melo Neto e Frées ressaltam que
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[...] a responsabilidade social é vista como um mmisso da empresa com

relacdo a sociedade e & humanidade em geral eanma fle prestagdo de contas do
seu desempenho, baseada na apropriacdo e usoudsoseque originalmente nao

Ihe pertencem. (1999, p. 84).

Essa perspectiva apresenta o conceito de conidgpadcial, em que a empresa
presta contas com a sociedade do que Ihe foi aaptaclirsos naturais, patriménio cultural e
socioecondémico, ou seja, o bem-estar coletivo temde o objetivo de lucro. Citam, ainda,
duas dimensdes de responsabilidade social paraewiex da cidadania empresarial, a
plenitude da responsabilidade social e o foco figarinterno e na comunidade.

Outras correntes levam o conceito de uma via Udeadoacdo para vias de
contribuicdo na busca por resultados organizacionais, assunpodturas que visem a
melhoria da visdo da comunidade sobre a empresastantabilidade do meio ambiente e a
um maior envolvimento dos trabalhadores. Com issmpresa ganha aceitacdo no mercado,
respeito e admiragdo, o que pode leva-las a nopaegumidades e a realizagdo de mais
negocios lucrativos.

Na discusséo sobre este tema, um ponto fundanwrealdo se pode ignorar é que
muitas empresas passam a dispor de seus recursoandsl e financeiros para o
desenvolvimento de uma nova sociedade, mais étisalidaria, seja com o intuito de
contrapartida dos diversos envolvidos no contextopresarial como funcionérios e
dependentes, fornecedores, acionistas, clientasuridade em geral, ou por meio de
estratégias que ndo desviem de seu foco e nensda par lucratividade.

Observando a grandeza de extensao do tema respiolaskgbsocial, toma-se, como
base, a responsabilidade social interna, buscamdstaidar sua influéncia em relagcdo ao

comprometimento dos funcionarios. Segundo Melo Ndtodes,

[...] as acOes de gestdo interna de responsalglistacial compreendem
0s programas de contratacdo, selecdo, treinamemt@aneitencéo de
pessoal realizado pelas empresas em beneficimgesgregados, bem
como programas de beneficios voltados para a ipagéo nos

resultados e atendimento aos dependentes. (1998, p

Verifica-se que as acbes citadas pelos autoresxigmam-se das ferramentas
essenciais da administragdo de recursos humanogippimente, se comparadas aos
indicadores utilizados pelo Instituto Ethos (ETHO3)07), para o publico interno,

apresentados a seqguir:
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O indicador didlogo e participacdo engloba relag@®s sindicatos, relacbes com
trabalhadores terceirizados e gestao participativa;

O indicador respeito ao individuo envolve compramisom o futuro das criancas,
incluindo o desenvolvimento infantil, valorizacéd@ dliversidade, compromisso com a
equidade racial, e compromisso com a equidade Er@é

O indicador trabalho decente inclui politica de weeracdo, beneficios e carreira,
cuidado com saude, seguranca e condicfes de talcalmpromisso com o desenvolvimento
profissional e a empregabilidade, comportamentotdrea demissdes e preparacado para
aposentadoria.

A partir dos indicadores sociais acima citados,cgleg-se que 0s papéis da
responsabilidade social interna aparentemente grarecuito proximos as acdes de recursos
humanos. A responsabilidade social interna tem clumdamento a moral e a ética, seja ela
interna ou externa, tem como base o respeito. Destkd, embora a responsabilidade social
possa gerar resultados em relagdo ao comprometimmotivacdo e retencao dos talentos,
ndo é este o seu fundamento basico. Ja& a admgAstrale recursos humanos
fundamentalmente desempenha papel estratégicadestaltada para a sustentabilidade da
empresa e a busca de melhores resultados.

A proximidade das acdes de recursos humanos podesteem alguns momentos,
principalmente quando sao desenvolvidas de acordm @arametros socialmente
responsaveis, preocupando-se, por exemplo, conrcergaal de mulheres em cargos de
chefia, com remuneragcédo justa para minorias, coegros e portadores de necessidades
especiais, terdo como foco a lucratividade, a stedtdidade e o aumento da competitividade
da empresa perante 0s concorrentes.

Neste prisma, faz-se necessario a formacdo derigaetque guiem acdes de
responsabilidade social interna e diferenciem-nas ftérramentas basicas de recursos
humanos, o que suscita o questionamento acercap ga gestdo de pessoas nas empresas
contemporaneas. Pode-se indagar, também: em queantedl integracdo ou convergéncia
entre 0s conceitos e praticas de gestdo de pessesgonsabilidade social interna?

A partir da visdo de que a responsabilidade soéaltem como foco a geracdo de
retornos mensuraveis nem funciona como simples anakd troca entre a empresa € a
sociedade, este estudo busca, entdo, analisar uestiq subjetiva, o comprometimento dos
funcionarios gerado a partir da responsabilidadeabmterna (RSI).

Entende-se que o comprometimento pode trazer migggtados para a empresa,

em termos de indices formais e informais. Contfanse necessario questionar quais acdes



18

ou atitudes o geram. A partir dai, torna-se posdduscar fortalecer os indicativos da
comprovacdo dos resultados trazidos, ja que, entosmgasos, as andlises feitas ndo séo
conclusivas.

Mais especificamente, busca analisar quais modééscomprometimento sao
gerados a partir das préaticas de RSI, tendo como doas empresas contempladas com o
Prémio Delmiro Gouveia 2006, na categoria Desempeddicial, as empresas Cagece e
Expresso Guanabara.

Para o estudo das categorias do comprometimentmnegonentes foram definidos
por Bastos (1997), Meyer e Alien (2000), Blau (20Medeiros et al(2003), dentre outros,
definidos, basicamente, em comprometimento normadfetivo e instrumental. Deste modo,
esta pesquisa parte do questionamento acerca do owydo as praticas de RSI geram

comprometimento nos funcionarios.

1.2 Justificativa

O envolvimento das empresas com a responsabilidadal esta em pleno
crescimento, sendo, portando, relevante enten@tuacdo delas na area social antes de
focar a responsabilidade social interna, para Visarmaa amplitude dos investimentos
privados no setor.

Para que se possa ter nocao desse crescimentseteapesquisa Acao Social das
Empresas, realizada pelo Instituto de Pesquisacdgdi — IPEA (2006). A primeira edigéo
desta pesquisa foi realizada em 1999, apenas & regdeste; expandiu-se ao ser realizada
no nordeste em 2000 e centro-oeste em 2001. Eseguada edicao, foi realizada no sudeste
e no nordeste em 2003, sul, centro-oeste e nort20&d, com publicacdo dos resultados em
julho de 2006. O objetivo da pesquisa foi apreseuta retrato da participagdo do setor
empresarial em atividades sociais voltadas paraoasunidades mais pobres, ou seja, 0
comportamento das empresas na area social. A niegaatilizada para o levantamento dos
dados foi por meio de uma amostra de empresas nowuunais empregados selecionada a
partir de um cadastro mantido pelo Ministério dab&lho e Emprego - MTE que é composto
pela Relacdo Anual de Informagfes Sociais — RAIBel Cadastro de Empregados e
Desempregados — CAGED. A amostra integrou 4.109esap com um ou mais empregados,
sendo 2.032, no Sudeste, e 2.077, no Nordeste. d\@sntamento dos dados, a amostra foi
expandida por meio de procedimentos estatisticts gdotal das empresas de cada regido
pesquisada. Assim, em 2003, o universo da Pesparsao Sudeste é composto de 420.447
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empresas formais lucrativas com um ou mais emposgath Nordeste, este nimero é de
82.056 empresas.

A pesquisa Acao Social das Empresas, realizadalpsituto de Pesquisa Aplicada
— IPEA (2006), revela que, entre 2000 e 2004, pggéo de empresas privadas brasileiras
que realizaram ac¢des sociais em beneficio das ddaues cresceu 10 pontos percentuais,
passando de 59% para 69%. Sao aproximadamente 60Cempresas que atuam
voluntariamente. Em 2004, elas aplicaram cerca $ie4R bilhdes, o que correspondia a
0,27% do Produto Interno Bruto - PIB brasileiro aele ano.

A motivacdo que leva a este crescimento surprees@enpresarios que declararam
gue seus investimentos sdo pouco influenciadospmitica de beneficios tributérios, ja que
apenas 2% das empresas que atuaram no sociahfize@ de incentivos fiscais. Dentre os
motivos da nao utilizacdo desses beneficios, adecd0% dos empresarios alegaram que o
valor do incentivo era muito pequeno e que, pootamdio compensava seu uso. Para 16%, as
isencBes permitidas ndo se aplicavam as atividdelssnvolvidas e outros 15% nem mesmo
sabiam da existéncia de tais beneficios. (IPEAG6R00

Aos poucos, a responsabilidade social obtém gramhribuicdo a partir de
estudos académicos, instigando a disseminacdoaliegs sociais e o compartilhamento
de experiéncias, por meio de publicacdes e eveN@wverdade, a questao social passou
a pauta empresarial ha mais de 40 anos (LOUREN@MREDER, 2002), estando o
assunto em constante amadurecimento, deixandostignggr-se a apenas a filantropia e
passando a ocupar posicao estratégica nas empGesas.ressaltam Lourenco e Schréder
(2002), esta mudanca apolia-se, em parte, no fato ajadocdo de postura ética e
comprometida com o social passou a ser valorizagla ponsumidor, tornando-se
diferencial competitivo para a empresa.

Os dados da pesquisa de acéo social do IPEA (2&@6pnstram que a filantropia
ainda impulsiona a acao social, 57% dos motivoslguam a a¢des sociais sdo de cunho
humanitario e 20% de cunho religioso, tendo havetwo de 50% em relacdo as empresas
que buscam melhoria da imagem. Caiu de 68% para &78mero de empresas que
declararam que as acdes sociais faziam parte deeswatégia. Ademais, ha pouca
documentacéo e registro destas acbes. Mesmo assiempresarios percebem que o ganho
com as ac¢les sociais é de todos, tanto dos pragsatomo dos beneficiarios.

Sobre os resultados observados pelos empresaripesquisa Acao Social das
Empresas, IPEA (2006) demonstra que o0s empresg@sebem um aumento da

produtividade dos funcionarios quando as empresasqvem ac¢des sociais. Em 2000, 11%
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dos empresarios perceberam esse aumento, emraA4empresarios passaram a observar
aumento na produtividade, pois esse indice crepaea 14%. Porém, no que se refere a
geracdo do comprometimento no funcionario, o pevetide percepcdo dos empresarios com
o nivel de comprometimento do funcionario a paléis acdes sociais caiu consideravelmente
de 24% em 2000, para 10% em 2004.

Sobre os efeitos positivos das praticas de respoidsale social interna em relacao
aos recursos humanos e o ambiente de trabalhe, &wdinta que ocorre “[...] um gradual
retorno do trabalho dos empregados (maior prodisde por trabalhador) que se da em razéo
de um maior compromisso e motivagédo dos traballesdamartir de melhores condi¢des de
trabalho [...].” (2003, p. 22).

Quanto a escolha pelas empresas premiadas pelooPb&imiro Gouveia, da-se
pela visibilidade desta premiacdo, que ocorre deXi®l, e por sua aceitacdo junto a
comunidade empresarial e académica, o prémio @destacdesempenho das empresas
cearenses, nos setores econdmico e social, e dbabdistas envolvidos no processo de
elaboracdo das pecas contabeis analisadas. Suaténg@ perpassa peca necessidade do
ambiente empresarial cearense em destacar o pgotatieipacdo de suas empresas no
mercado nacional e com isso receberem o justo hecamento. Ele compreende em um
espaco significativo para uma avaliacdo periédicadesempenho empresarial sob aspecto
econdmico-financeiro, mas principalmente da resplmhdade social. Esta avaliagcéo
periodica comparativa do desempenho empresariad égpaco que possibilita a analise do
desempenho das empresas com um foco local, resget@racteristicas da regiao.

O prémio também foi escolhido pela crescente atudedempresas nordestinas nas
acoes de responsabilidade social, havendo cresimroem o aumento em sua atuagao em 19
pontos percentuais, de 55% para 74%, na pesqiza (E06).

E relevante ressaltar o fato que hoje um dos nmidesafios da gestdo de recursos
humanos ndo € a atracdo de talentos, mas, sohretudtencédo. Pode-se pressupor que as
praticas de RSI contribuem para a retencdo dettsleem funcdo do comprometimento
gerado. Colossi (2004) afirma que o comprometimenganizacional tem contribuido para o
melhor entendimento do comportamento humano nasnmagbes, e o estudo do
comprometimento dos trabalhadores com a organizagssibilita compreender as variaveis
que interferem no vinculo e nos motivos que jusifi os diferentes niveis de
comprometimento, refletindo grande preocupacdo a@mnizacbes em compreender o
individuo no contexto de seu trabalho. Portantta pssquisa enfoca uma questao-chave na

area de recursos humanos, o comprometimento dohéro.
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Em tempo, ressalta-se que este estudo alinha-seesguipas previamente
desenvolvidas, sob a orientagéo do prof. Augustwraacomo o de Silva (2005) que conclui
que projetos sociais nao tém efeito significatiebre os funcionarios, se as empresas nao
desenvolvem acdes de responsabilidade social parpiblico interno, consolidando, assim,
os dados acima citados que demonstram, em relacé&onaprometimento dos funcionarios,
uma queda do patamar de 24%, em 2000, para 10%0@4n Estas indicagbes corroboram a
relevancia de se investigar se sdo desenvolvidesale responsabilidade social internas nas
empresas em estudo e de que modo essas acOes @dyam componente de

comprometimento.

1.3  Hipoteses da Pesquisa

Tomando por base os indicadores de responsabiligacdial interna do Instituto
Ethos, acima relacionados, bem como os compondetesmprometimento organizacional,

esta pesquisa parte das seguintes hipoteses:

Ho: O indicador social didlogo e participacdo garmprometimento afetivo;
H1: O indicador social respeito ao individuo gesmprometimento normativo;
H3: O indicador trabalho decente gera comprometion@strumental;

H4: Nas duas empresas em estudo, as mesmas ac@espdasabilidade social

interna geram os mesmos modelos de comprometimento.

1.4  Objetivos

Os objetivos desta pesquisa destacam a medida tbmsitlade entre a

responsabilidade social interna e 0 comprometimerganizacional, com visto a seguir:

1.4.1 Obijetivo geral

Investigar os vinculos existentes entre as pratleasesponsabilidade social interna

e a geragao de comprometimento organizacional.
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1.4.2 Objetivos especificos

— Verificar se as acdes de responsabilidade sociatnas do indicador didlogo e
participacdo geram comprometimento afetivo.
— Verificar se as acgOes de responsabilidade sodeatnas do indicador respeito ao
individuo geram comprometimento normativo.
— Verificar se as acbes de responsabilidade soctaefrnias do indicador trabalho
decente geram comprometimento instrumental.
— Comparar se as mesmas ag0es de responsabilidadeirsi@cna geram os mesmos
modelos de comprometimento nas duas empresas edo est

1.5 Metodologia da Pesquisa

Em termos metodolégicos, conforme a tipologia dev€e Bervian (1996) e baseada
também em Raupp e Beuren (2003) esta pesquisa dedterc exploratorio, descritivo e
comparativo, visto que, de acordo com seus obgtiboisca contextualizar as acdes de
responsabilidade social interna, analisar a gerdeammprometimento em duas empresas, e
por fim, comparar os resultados.

O modelo de abordagem adotado foi quantitativajdesido desenvolvida uma amostra
representativa. O método de coleta utilizado papesguisa foi csurvey,que consiste na
aplicacdo de um questionario estruturado a uma teande uma populacdo e destinado a
provocar informacdes especificas dos entrevistdt#SLHORTRA, 1999).

O modelo quantitativo, como ressaltam Raupp e Be(#806, p. 93), tem ainda forte
relacdo com o método drurvey,uma vez quetorna-se bastante comum a utilizacdo da
pesquisa quantitativa em estudos de levantamensurvey,numa tentativa de entender por
meio de uma amostra o comportamento de uma populaca

Em relagdo a escolha das empresas, tendo em vistamatica em foco,
responsabilidade social interna e seus vinculos e@mmprometimento organizacional, e
0s objetivos da pesquisa, foi definido como parémet Prémio Delmiro Gouveia, na
categoria Desempenho Social, em empresas com fia¢uata bruto ajustado acima de 60
milhdes. Das 5 (cinco) empresas agraciadas conémiBrDelmiro Gouveia, edigdo 2006,
apenas duas se disponibilizaram a participar daguyies, sendo elas a Expresso
Guanabara S/A e a Companhia de Agua e Esgoto doa@=mece, ambas as empresas

atuam no ramo de servigos.
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Para o levantamento do perfil dos funcionarios padiciparam da pesquisa, foram
utilizadas frequéncias relativas. Foram também aathst medidas estatisticas, como média
aritmética e coeficiente de variacdo, por empresayolvendo as categorias de
comprometimento afetivo, normativo e instrumental.

Tendo em vista que o presente trabalho tem cometiabjverificar de que modo as
praticas de responsabilidade social internas dm@m para a geracdo dos componentes do
comprometimento organizacional, optou-se por @itile analise fatorial (HAIR, 1998), tendo
como método de extragdo a analise dos componenitesppis, a qual sera tratada nas
empresa em estudo por categorias: afetivo, normatimstrumental.

Por fim, para determinar a adequacédo da analisgdhtutilizou-se os testes de Kaiser-
Meyer-Olkin de Esfericidade de Bartlett, baseado distribuicdo estatistica de “chi-
quadrado.” (PEREIRA, 2001). O coeficiente chi-caald, normalmente escrito comp é
um valor da dispersdo para duas variaveis de esoatinal. Demonstra em que medida os
valores observados se desviariam do valor especado, as duas variaveis ndo estivessem
correlacionadas. Quanto maior o chi-quadrado, sigisficante € a relacdo entre a variavel

dependente e a variavel independente.
1.6  Estruturacéo da Dissertacao
Esta dissertacao € constituida por seis capittbodorme detalhado a seguir:

Capitulo 1 — Introducdo. Apresenta o tema da pseaguiesponsabilidade social
empresarial, em termos de sua insercdo no munddéeroporaneo, ressaltando suas
dimensdes econbmica, social e ambiental. Apreséatayém, o problema de pesquisa, a
justificativa e os objetivos, geral e especifias,estudo. Por fim, apresenta a estrutura geral

da dissertagao.

Capitulo 2 — Responsabilidade Social. Faz um |lewvaento da literatura acerca do tema
da responsabilidade social, com foco na evolu¢aoodoeito e na vinculacdo do mesmo com
temas correlatos, como o da cidadania corporatiEBm seguida, enfoca o0s aspectos
relacionados a dimensdo interna da responsabilidambéal, discutindo os pontos de

convergéncia desta tematica em relacdo as pratecgestdo de recursos humanos. Enfoca,
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ainda, os indicadores sociais, com énfase nosaddres Ethos de responsabilidade social
interna, e os instrumentos de avaliacdo, em edpebialanco social.

Capitulo 3 — Comprometimento Organizacional. Datinoidade ao levantamento da
literatura pertinente, enfocando o conceito de comptimento organizacional, a partir de
uma visdo multidimensional deste constructo. Enuisieg explora os componentes afetivo,
normativo e instrumental do comprometimento, eneeisph em termos das reagdes geradas

no comportamento das pessoas em relacdo as emenesae trabalham.

Capitulo 4 — Aspectos Metodologicos. Apresenta atodwogia utilizada, a
classificagdo da pesquisa quanto aos meios, aoe finnatureza, bem como o encadeamento
de todas as etapas da investigacdo. Apresenta, aiadnstrumentos, os procedimentos de

coleta e as técnicas de tratamento dos dados.

Capitulo 5 — Praticas de Responsabilidade Soc@bmprometimento Organizacional
nas Empresas Cagece e Expresso Guanabara. Aprescidi@ados levantados, procede a
interpretacdo e a analise, estabelecendo as relggrtinentes, no que diz respeito aos

componentes do comprometimento, aos pressupostspgetivos e a literatura estudada.

Capitulo 6 — ConclusdoApresenta as conclusbes da pesquisa, bem como suas

limitagcdes.
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2 RESPONSABILIDADE SOCIAL

Este capitulo tem como objetivo apresentar o psochiistorico e conceitual da
responsabilidade social seguido e aprofundando eserdolvimento desta pesquisa a
responsabilidade social interna. Para isso, pdetaima breve histérico passando pelos
modelos de RS, chegando a dimensdes da RSI, endaetatando dos instrumentos de

avaliacao social e intrumentos.

2.1  Evolucgéo Historica e Contextualizagédo

Numa perspectiva histérica, percebe-se que a teanétisponsabilidade social é
permeada por uma série de questionamentos étiqms eriticas a modelos econémicos
capitalistas.

Xavier e Souza (2004) fundamentam sua discussateamlogica a respeito da
responsabilidade social empresarial na ética, tandomo elemento estruturante de uma
intervencdo social-cristd. Resgatam, também, o oa Europa ter sido o berco da
responsabilidade social, cujo nascimento se dewédrdos movimentos sindicais e de um
cenario econdbmico e social em transformacdo, periem que as empresas iniciavam
atividades orientadas para isso, como também parépoio ato de divulga-las.

As idéias e acOes referentes a responsabilidadal possuem registro de séculos,
entretanto, ha apenas cinco décadas, vém sendulidiis. Autores como Oliveira e Silva
(2005) e Xavier; Souza (2004) conduzem o histéaceartir do fim do século XIX,
apresentando duas correntes de pensamento: a esmod-econdmica e a escola do
pensamento econdmico classico. A primeira intergezle atuacdo da empresa na busca da
promocdo do bem-estar social, tendo, como pregufsairew Carnegie, autor do liviO
Evangelho da RiquezaA segunda, representada por Milton Friedman, ndkfeque a
responsabilidade social da empresa consiste emlgera para seus acionistas.

Para Lourenco e Schroder (2002), os principios daelrédw Carnegie eram
embasados na caridade e na custodia, ambos pap&npetiernalistas, em que membros
mais afortunados da sociedade ajudam aos menadsiredos, pensamento derivado da
doutrina biblica.

Segundo Xavier e Souza (2004), baseados em Cald€e®), o modelo socio-
econdmico teve representantes também no Brasdpteamo personagem marcante, Irineu

Evangelista de Sousa, o Bardo e Visconde de Maedygsor da industrializacdo no Brasil,
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defensor da igualdade e justica social. Para elegste através da forca do trabalho e de
condicdes justas aos trabalhadores, o progressopessivel.

No inicio do século XX, as empresas, vistas comadyggas de riquezas e tendo
assegurado o seu direito a propriedade, exerciamesyponsabilidade social estritamente nos
limites da lei.

As responsabilidades e obrigacbes morais, legaisséitucionais sempre
permearam os discursos, sejam aqueles conivengegsiamonamento de cobranca de uma
relacdo harmoniosa entre a sociedade e universoesanml, com relacbes de troca, e
mesmo os que defendiam ser minima a responsalelidasl empresas, em contrapartida a
disponibilidade da sociedade.

Kreitlon (2003) resgata varias correntes de penstm@ existentes sobre a
responsabilidade social. Seus estudos identificanara variedade de discussdes tedricas e,
no final de sua pesquisa, na década de 1980, apmeseéema a partir de trés escolas de
pensamento distintas em relacdo aos principios, amesalguns elementos em comum na
formacdo dos conceitos: Business EthicgEtica Empresarial)a Business & Society
(Mercado e Sociedade) &acial Issues Managemdi@estao de Questdes Sociais).

A autora apresenta os Estados Unidos como o macudo campo da
responsabilidade social, posi¢cao justificada pardestaque no campo econdmico e pela sua
condicdo de coragdo do capitalismo, formando, dasdécada de 1960, a maior parte dos
estudos sobre o0 assunto. Somente mais tarde,esdgdes vieram a ser difundidos por outras
regides do mundo, inclusive no Brasil, estando hajagenda de empresarios e académicos.

Héa de se interpretar e perceber como seguro o amonda referida autora, ja que
os Estados Unidos, como berco do capitalismo, f@oirdo século XX, desenvolviam, a
passos largos, o ambiente empresarial, com um gmainthero de industrias, principalmente,
na fabricacdo de automoveis. “O surgimento da éfigaresarial como campo de estudos esta
intimamente ligado a evolugdo do sistema econbénmdssim, como as mudancgas por que
passaram as sociedades industriais no ultimo sé¢KREITLON 2003, p. 3).

Esta visdo € também compartilhada por Gaioto (20§49 mostra Henry Ford, na
situacdo de acionista majoritario da Ford, cordratd um grupo de acionistas por reverter
parte dos dividendos em investimentos para aumantapacidade de producdo e os salarios
dos funcionarios. Henry foi criticado pelos aciteése punido pela Justica Americana sob
alegacao que a filantropia corporativa e o investito na imagem da corporacao deveriam

ser realizados a medida que favorecesse o lucroadosistas, justificando-se, assim, o
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modelo de responsabilidade social voltada a fateces6micos e a empresa como geradora
de lucros.

Neste mesmo enfoque do surgimento da ética emfaesgada a evolucdo do
sistema econdmico, Kreitlon apresenta o modeloaaidopelos empresarios contemporaneos
a Ford, “essa responsabilidade permanece aindaiagacapenas a obrigacdo de produzir
bens e servigos Uteis, gerar lucros, criar empreggsarantir a seguran¢ga no ambiente de
trabalho”. (2003, p. 4).

Ha de se constituir um entendimento para a coresgdm dos pensamentos das
autoras Kreitlon (2003) e Gaioto (2001). Entendetg® a responsabilidade social, baseada na
mudanca das sociedades industriais, encontra tudetie Henry Ford uma ordem. A partir
dai, inicia-se o processo de insatisfacdo com oeitnode responsabilidade social para a
empresa apenas no modelo econémico e o inicioa@§so que constréi o tema.

Como forma de amadurecimento e construcdo de papéiais para as empresas,
mais tarde a prépria Justica Americana retoma @tdefobre responsabilidade social. Em
1953, no caso A P. Smith Manufacturing CompeaessusBarlow fica determinado que uma
corporacdo deva buscar o desenvolvimento socistifumdo-se, assim, a lei da filantropia
corporativa (GAIOTO, 2001).

Neste primeiro momento, antes da construcdo de uwncedo sobre
responsabilidade social, Kreitlon (2003) apresestprincipais fatores que motivaram criticas
de carater ético e social ao mundo dos negociasto@oe o autor, do inicio do século XX
até os anos 1960, os motivos advinham da desiluséte as promessas do liberalismo, do
desejo das empresas em melhorar suas imagens@pdia formacdo da teoria administrativa
e, ainda, da ascensao do socialismo e do debatelagdo ao papel do Estado, obrigando o
governo a adotar medidas legislativas de caratgulagrio em relagcdo a praticas
monopolistas, momento este que inicia também asemas falas sobre responsabilidade
social nas empresas. Até a década de 1960, aind&grime o autor, ndo havia a ética
aplicada, mas sim a promocéao da ética tradicidrzmleada na confian¢a, na honestidade, na
integridade e no senso de justica.

No periodo de 1960 a 1980, devido as graves oéesagcondmicas, as altas taxas
de desemprego e as greves, as empresas passamarsémrlvo de reivindicacdes e os
movimentos da sociedade civil passam a fazer pyesshBre diversos pontos, tais como
poluicdo, emprego, discriminacao racial e difersramgénero. (KREITLON, 2003).

A sintese acima apresenta fortes indicativos dageori do modelo de

responsabilidade social interna, a partir destasdgs reivindicacdes capazes de atrair
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atencdo e resultados do Estado como reguladorlagéoede emprego, como também da
propria conscientizacdo do valor do ser humanordetat empresa.

No Brasil, ainda na década de 1960, conforme Lauaren Schroder (2003) apud
Sucupira (1999), com a criacdo da Associacao dogebies Cristdos de Empresas (ADCE),
0S empresarios comecaram a aceitar que, além dp passuiam uma fungéo social, com o
bem-estar dos trabalhadores e da comunidade. Estenento dos empresarios segue o
modelo sécio-econdmico de Andrew Carnegie, forteéménfluenciado pela igreja. Porém,
apenas em 1977, a funcdo social das empresa faidentral em um encontro da Associacao
dos Dirigentes Cristdos de Empresas (ADCE).

Deste modo, da-se inicio a um amplo debate soles@onsabilidade social das
empresas, substituindo-se a idéia de responsalgliggessoal pela de responsabilidade
corporativa. Essa nova corrente € denominada paitlétr (2003) deBusiness EthicsTendo
uma orientagdo filoséfica e normativa e sendo diasa progressivamente da filantropia,
corrente que marca um avango na construgéo doitmdeeRSE.

Esta abordagem normativa, caracteristica da Etiogré&sarial, baseia-se no
principio de que a empresa como, qualquer outnmeziéo constitutivo da sociedade, esta
sujeita ao julgamento ético e moral. Na linha daaha responsabilidade esta pautada em
normas sociais, mesmo que tal atitude acarrete @uprodutivos & empresa. E decorrente
da responsabilidade moral, do dever fazer porgoert®, que a empresa € um ambiente de
escolhas, com liberdade, consciéncia e respordaddi “Em resumo, as principais
caracteristicas desta escolha sdo: sua posicdo pmoorsora dos estudos nessa area, sua
forte base filosofica, e seu viés predominantemeatmativo.” (KREITLON, 2003, p. 8).

Nos anos 1980, mais posicionamentos fortalecerangam da responsabilidade
social e o proprio conceito de responsabilidadeasaaterna. Os novos modelos de
producdo, as organizacfes flexiveis e as privalezsagevelaram-se, segundo a autora,
devastadoras para os niveis e condicbes de emptégacas as novas tecnologias, a
producéo torna-se descentralizada, a mao-de-ol@ g&r sub-contratada e operar a partir
de qualquer continente. Os trabalhadores trocanstatigo de assalariados pelo de
autonomos, informais ou contratados, sem garardgiarabalho estavel ou seguridade
social” (KREITLON, 2003, p. 8).

No Brasil, de acordo com Lourenco e Schroder (20@3)movimento pela
responsabilidade social empresarial ganhou mammcab na década de 1990, por forte
contribuicdo do socidlogo Herbert de Sousa, com temtalho no Instituto Brasileiro de

Andlises Sociais e Econdmicas (IBASE) que promogemn 0 apoio de outras instituicdes, a
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divulgagéo do Balango Social, e ainda, em 1993 dara Campanha Nacional de Combate a
Fome, & Miséria e pela Vida.

Em 1998, Oded Grajew fundou o Instituto Ethos depiesas e Responsabilidade
Social, com objetivo de disseminar a pratica sp@al meio de publicacdes, experiéncias,
programas e eventos, bem como através de selufgr&ocias e pesquisas. Visava, ainda,
discutir e incentivar a formacdo de uma nova caltempresarial, com base na ética,
principios e valores.

Na década de 1980, muito material foi produzido esoolas de administracao,
tendo, também, surgido, normas e certificacdes.e Bseriodo caracteriza-se pela
diversificacdo das correntes tedricas dedicadapiastionamento ético e social das empresas
e pela institucionalizacdo do fendmeno responskanié social. Institui-se o conceito de
Business & Societyu Mercado e Sociedade, que concebe a empresaredmade interesses

e relagbes com a sociedade, permeada de acordgmiead de poder.

A abordagem contratual a RSE apoia-se, basicamemtérés grandes pressupostos
tedricos: a) empresa e sociedade sdo parte de wsmansistema e estdo em
constante integragéo; b) ambas estdo ligadas snfrer um contrato social; c) a

empresa esta sujeita ao controle por parte dadsmise (KREITLON 2003, p. 8).

Opondo-se ao modelo dos economistas classicos eptnge as obrigacbes das
empresas ao retorno aos acionistas e a geracaopteges, o modelo contratual defende que
quanto maior a amplitude da empresa, maior seréespansabilidade e impactos na sociedade,
nao se limitando a justica e a igualdade conformeodeloBusiness EthicPara a abordagem
contratual, ha uma troca: a empresa tem obrigagdesvez que se beneficia, utiliza recursos
humanos e naturais da sociedade, tendo, portdmmigagdes de proporcionar uma contrapartida.

Surge, de acordo com Kreitlon (2003), a teoriastakeholdersle Freeman (1984),
segundo a qual a empresa ndo possui responsabgidpeénas com 0s acionistas, mas com o
conjunto de suas partes interessadas.

E neste mesmo periodo que surge a terceira escabprdagem instrumental ou
estratégica, &ocial Issues ManagemeniGestdo de Questdes Sociais), proveniente da
intencdo de transformar a preocupacdo social entag@m competitiva. Defende que, a
médio e longo prazo, o que é bom para a empresanéphra a sociedade. Seus principais
argumentos s&o as estratégias de marketing, na descrescimento e lucratividade. E nesta
escola que se forma, também, a idéia de que hasyprocupacdes morais, valorizando-se

as dimensdes mais praticas.
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Gaioto (2001) desdobra o conceito de responsatididacial na linha instrumental
também apresentada por Kreitlon (2003) em:

Os argumentos da linha instrumental consideramhguema relacao positiva entre
comportamento socialmente responsavel e a perfaenacondémica da empresa.
Esta relacdo pro-ativa é justificada por gerar mpidades em:

— Maior conscientizacdo sobre questfes culturaisjeart#is e de género;

— Antecipacao e evitagdo de regulagdes restritiviagia empresarial pelo governo;
— Diferenciacé@o de seus produtos diante de seus ¢mimpEs menos responsaveis
socialmente. (GAIOTO, 2001, p. 7)

Este cenario de responsabilidade social empredanalado a partir das estratégias das
empresas € compartilhado por outros autores coimeir@l(2002) e Porter e Kramer (2005).

[...] a Responsabilidade Social vem se transformamgma poderosa vantagem
competitiva para as corporacdes e seus executifRasticipar das acdes
comunitarias é fundamental para as empresas qaergmi fazer a diferenca daqui
para frente. Com isso, as organizacfes adquiremefar@ncia do consumidor, o
respeito dos clientes e a admiracdo de seus calddr@s (OLIVEIRA, 2002, p. 7).

Os autores citados trazem a expectativa de beogsfioensuraveis e resgatam o
pensamento de Milton Friedman (1970). Porter e Kmra(@005) representam atraves da
Figura 1, o contexto competitivo, colocando umars¢cédo entre a filantropia pura e o
beneficio econdbmico para a empresa. Os autorestapoitens que, segundo eles,
auxiliam as empresas a canalizar os investimentos centribuicbes com maiores

impactos sociais e econdmicos.

Filantropia pura /

4 .
F / Geragéo do valor social
/ e econémico

Avanco.do conhecimento e
| y da pratica
Balanco

social / Melhoria do desempenho dos

beneficiarios
_7
-

Sinalizag&o para outros—~
finalizadores _ -~

—
—

Selegéo dos™~
melhores
_ — “beneficiarios

\ 4

Beneficio econémico

Figura 1 - Maximizacdo do valor da filantropia
Fonte: Porter e Kramer (2005, p. 151).
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O questionamento sobre a responsabilidade socdialigida a estratégia da empresa,
desperta o interesse sobre o questionamento deusedo ético a busca pelo beneficio
econdmico gerado através de acfes de responadkilitkgitimando-se, assim, as estratégias
da empresa como atitudes morais. Porém, o modi#ée@dido por quem acredita ser o papel
da empresa a geracao do lucro.

Como forma de enriquecer o estudo, Kreitlon (20082 o modelo de Xavier e
Souza (2004), defensores de duas vertentes pama responsabilidade social, a vertente
instrumental, com sua base formada pela atencdonquista dos objetivos da empresa,
ampliacdo de mercados, maximizacdo de resultadatoszacédo da imagem corporativa e a
vertente da racionalidade substantiva, egressagpeito aos codigos sociais, preservacao do
meio ambiente, qualidade de vida do homem, dentre®valores.

Percebe-se uma clara intersecéo entre os moddiogdds por Kreitlon (2003) e
por Xavier e Souza (2004), apesar da autora colméarescolas de pensamento enquanto
os autores apresentarem apenas duas vertentes.d®lomde Business EthicqEtica
Empresarial) tem conceito proximo ao da racionalesaubstantiva de Xavier e Souza
(2004), pois ambos os posicionamentos tedricosrgem torno de valores, compromisso
e da prépria condicdo humana.

Verifica-se que a questdo social passou a pautaesanal ha mais de 40 anos,
estando o assunto em amadurecimento, deixando tde restrito apenas a filantropia,
passando a compor o papel estratégico das empresas.

Em sintese, ao se fazer um levantamento acercavdauc@o historica da
responsabilidade social empresarial (RSE), notadsehaver um padrdo Unico, mas sim um
alinhamento de correntes; por vezes, convergeptesyezes, divergentes. Em funcdo das
abordagens em foco e de acordo com as necessiladegios da empresa, pode-se salientar,

genericamente, uma concordancia com algumas deslole pensamento:

a) RSE pela ética e pela moral: a empresa, assim csmdividuos, estd sujeita
ao julgamento de suas praticas e seu dever éddramn simplesmente por ser o
correto a fazer. Representa um posicionamento Istaiade igualdade e
solidariedade, em oposi¢do aos economistas clssico

b) (b) RSE a partir da troca beneficios entre empeesaciedade: toma como base
0 principio: a empresa, por usufruir de recursoturas e humanos da
sociedade, tem a obrigacéo de contribuir para evegdo destes, zelando, por

exemplo, pelo meio ambiente e por condicOes salsi@de trabalho; e
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c) RSE como estratégia empresarial e busca por vantagenpetitiva: padrao
aceito no universo empresarial. Representa umn@tao modelo econémico
classico, pois busca a lucratividade e diferenciagd empresa diante dos
concorrentes. Alinha-se, por exemplo, ao uso déficacdes e indicadores
como forma das empresas demonstrarem a sociedztéter responséavel, ético

e moral de suas acdes, ainda que nao haja o idafitantropia.

Por fim, entende-se que, devido aos prejuizos geraeéla ineficiéncia do poder
publico em atender aos mais variados anseios dadsoe, uma parcela significativa dos
empresarios esta interagindo com outras entida@legovernamentais, buscando e criando
NOVOS mecanismos para evitar e minimizar os efeiggmtivos que o descaso acarreta para a
formacdo da nossa sociedade, assim como buscandoranesua imagem diante da opinido
publica, que, nos tempos modernos, tende a vat@ipautos e servicos de empresas socio e
ambientalmente responsaveis.

Tal discussado sobre o resgate historico é necagsara nortear uma conceituacao
de responsabilidade social, como também para fitasso posicionamento das acdes das
empresas gque Sdo executadas sem um preciso plangaou mesmo sem saber qual o
objetivo de seus investimentos financeiros na soe&l, seja ele moral e ético ou voltados a
resultados econdmicos, para que as empresas pasisaniivres de criticas ou que nao sejam

vitimas de preconceito por seus posicionamentganseles sociais ou econémicos.

2.2  Responsabilidade Social Empresarial e Cidadanfaorporativa

O conceito de responsabilidade social empresanial @n torno de parametros

diversos, que, embora tenham se aprimorado ao m¢gempo, seguem 0s seguintes pontos:

Embora as definicbes de RSE variem de acordo ceontexto histérico e social
em que sdo formuladas, e sobretudo em funcéo tkyesses e da posigdo ocupada
no espaco social pelo grupo que as formula — otqude a ressaltar determinados
aspectos e principios em detrimento de outros steexim razoavel entendimento,
ou “consenso minimo”, hoje em dia, quanto ao faautha empresa socialmente
responsavel deve demonstrar trés caracteristicgisalsd a) reconhecer o impacto
que causam suas atividades sobre a sociedade Inestfunserida; b) gerenciar os
impactos econdmicos, sociais e ambientais de spamgdes, tanto a nivel local
como global; c) realizar esses propdsitos atraeédi@logo permanente com suas
partes interessadas, as vezes, através de parcaErias outros grupos e
organizacdes. (KREITLON, 2003, p. 8).
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A responsabilidade social corporativa tem concedmplo e pode ser
desenvolvida pelas empresas em seus variados casepatiacédo, estendendo-se desde
politicas voltadas para a melhoria da qualidadevid@ dos funcionarios, acdes de
preservacdo ambiental, investimentos em campabbasficentes diversas até, dentre
outras, acdes direcionadas ao desenvolvimento daumidade em que a empresa esta
inserida. Segundo Oliveira:

O conceito de Responsabilidade Social é amplorinef@se a ética como principio
balizador das acbes com todos os publicos com ass qu empresa interage:
acionista, empregados, consumidores, rede de fxoees, meio ambiente,
governo, mercado, comunidade. A questdo da Redpitidade Social vai,
portanto, além da postura legal da empresa, dapriantropica ou do apoio a
comunidade. Significa mudanga de atitude, numgppetiva de gestdo empresarial
com foco na responsabilidade social das relac@esgeracdo de valor para todos.
(2002, p. 5).

Para Ashley, responsabilidade social é:

Um compromisso que uma organizacdo deve ter paraacsociedade, expresso

por meio de atos e atitudes que a afetem positiwEenele modo amplo, ou a

alguma comunidade, de modo especifico, agindo igemaénte e coerentemente no
gue tange a seu papel especifico na sociedade messtacdo de contas para com
ela. A organizacdo, nesse sentido, assume obrigat®earater moral, além das
estabelecidas em lei, mesmo que ndo diretamenteladas a suas atividades, mas
gue possam contribuir para o desenvolvimento stéstehdos povos. Assim, numa

visdo expandida, responsabilidade social é todauagger acdo que possa
contribuir para a melhoria da qualidade de vidaataedade. (2002, p. 45).

Considerando a definicdo de Ashley (2002), entesgdgue seu conceito envolve
resposta as demandas sociais, voltando-se as gigganorais e éticas, bases de principios
da justica social e do bem comum. A prépria autlisingue o conceito de responsabilidade
social corporativa e cidadania empresarial, essmaldestaca a funcdo da empresa com dois
grupos, os empregados e a comunidade. No casosgansabilidade social corporativa,
conceito mais antigo, vincula todo o grupo que éreva organizagéo, ou seja, todas as partes
interessadas, segundo a teoriastakeholdersle Freeman. (1984).

Mcintosh et al (2001) seguem a mesma linha de pesrg®, afirmando que para
que uma empresa seja vista como socialmente respmgrgeve cumprir, além das obrigacdes
legais, a busca do desenvolvimento de todo o gdgenvolvidos, como a comunidade,
acionistas, empregados, clientes, concorrentesvergo. Deve, ainda, preservar o meio

ambiente e apresentar uma postura proativa.
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Deste modo, compreende-se 0 conceito de respoitsatal social empresarial
como a iniciativa da empresa de tornar-se proamarelacdo ao impacto de suas acgoes
diante de seu publico interno e da sociedade datitnais ampla que suas obrigacdes e sua
legalidade. H&, também, o compromisso de mantecamal de dialogo permanente com
todo o grupo de interessados.

Pena et al também compartilham esta visdo, comgeeelo a responsabilidade

social como

[...] o compromisso que uma organizacdo deve tex pam a sociedade, expresso
por meio de atos e atitudes que afetem positivartedbs os seugtakeholdersnéo

s6 para ‘fora’da empresa, como a sociedade em, geaal também para ‘dentro’ da
empresa, com seu publico interno, com seus tratbatbsa. (2005, p. 4).

Nesta mesma perspectiva, Lourenco e Schroder (2p0281) definem que
responsabilidade social “significa mudanca de @#funuma perspectiva de gestao
empresarial com o foco na qualidade das relacdasgeracéo de valor para todos.”

A partir das leituras de Ashley (2002), de Lourea¢gdchroder (2002) e de Pena et al
(2005), percebe-se que os conceitos de responsabilidatsE socidadania corporativa tém
mais convergéncias, em termos de definicdo e sigdibs, do que incompatibilidades. O
conceito de responsabilidade social, como demaitstecima, incorpora palavras como
compromisso, responsabilidade pelo desenvolvimdatgrupo de interessados, proatividade
diante de demandas sociais e econdmicas e, porefita, fundamentada em trés pilares: o
social, 0 meio ambiente e seu publico interno.

O fato é que todos esses termos estéo interligadndp possivel encontrar referéncia
a todos eles em uma mesma definicdo. Alguns defendecarater ndo-normativo da
responsabilidade social. Um recurso bastante auitizé o de classificar as empresas em
estagios evolutivos de sua acao no social e, awaddeles, atribuir certas caracteristicas. O
cumprimento das leis deve ser a base, mas asdaiii@s e acdes de cada organizag&o variam
em funcdo da cultura organizacional e do Pais, t@mo da época e das expectativas da
sociedade quanto ao exercicio da cidadania.

A cidadania corporativa ou empresarial engloba &amilessas cobrancas. Ashley
(2002), porém, enfatiza dois grupos, os empregagdos comunidade, enquanto a
responsabilidade social corporativa envolve todgsastes interessadas.

Mcintosh et al (2001) ressaltam que a cidadanigparativa diz respeito ao

relacionamento empresa e sociedade, com interat@fancionarios, comunidade de forma
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local e global, cadeia de suprimentos etc. “A cataal corporativa sugere um relacionamento
de méo dupla entre a sociedade e as corporac®SINTOSH et al., 2001, p. 17).

Ha correntes de defensores da existéncia de dimenafito éticas como praticas,
como, por exemplo, as preocupacdes com a imagemenmeesa e com o seu futuro, o
desenvolvimento de competéncias, tais como gestabversidade e complexidade, criagéo
de parcerias e a abordagem integrada com a estraBignam-se as estratégias ja citadas,
fazer a coisa certa, demonstrar para as pessoas @ueresa traz resultados positivos para a
humanidade e € um bom lugar para se trabalharu@ontreqiientemente, os autores citados
enfatizam a importancia do relacionamento mutuceentdividuos e sociedade, a mao dupla.
Ademais, tendem a retomar o discurso dos pilaregidi@dania corporativa, que sao as
responsabilidades econbmicas, legais, sociais eatals.

Melo Neto e Froes ressaltam que responsabilidazal so

[...] € uma agdo estratégica da empresa que bwtoana econdmico, social,
institucional, tributario-fiscal [...] € coletivamobilizadora, porque valoriza a
cidadania, promove a inclusdo social e restaurdlalade. (2001, p. 28).

Percebem a responsabilidade social como um estdgi® avancado de cidadania
corporativa, tendo a ver com consciéncia socia\edcivico. Exige periodicidade, método,
sistematizacao e, principalmente, gerenciamentpg@de das empresas cidadas.

Fica claro o prisma econdémico do conceito acima, qgra sao focalizados os
beneficios proporcionados a empresa, indo ao emcdatexposto por Mcintosh et al (2001),
que, em varios momentos, trazem a discussdo, @snost positivos obtidos pelos
comportamentos responsaveis.

Oded Grajew, fundador do Instituto Ethos de Emmres&esponsabilidade Social,
néo faz diferenciag@o entre os conceitos e ressadtamuitas vezes, ha confuséo entre eles e
a prética filantrépica, que afirma também ser irtgpae. Porém, em sua definicdo de
responsabilidade social empresarial ou da cidademiaresarial, percebe-se a proximidade
dos conceitos acima citados. Para ele, “A respdigade social empresarial € uma forma,
uma filosofia de gestdo das empresas.” (ETHOS, )2086lui as acdes da empresa em
relacdo a ética, as praticas relacionadas com anidade, empregados, fornecedores,
ambiente, poder publico, consumidores, mercaddamiatas. “A responsabilidade social da
empresa vai muito além dos limites da organizadacgidade, do estado e, até mesmo, do
pais onde ela esta instalada.” (ETHOS, 2006).
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Além da consolidacdo das a¢Bes da empresa e sag8ese com todo o grupo de
interessados, Oded Grajew destaca o compromisbalgb empresa inserida em um sistema
(ETHOS, 2006). A responsabilidade social deve digfatla, ao negocio da empresa, a atitude
diaria da tomada de deciséo, a fim de que tudo u#tsapasse a fronteira do ideal e do
discurso e torne-se acdo. Ja a cidadania empilesstdano momento em que a empresa, um
dos atores mais poderosos da sociedade, detemaexulsos financeiros, tecnologia, poder
econdmico e politico, sinaliza formas de comportameom valor, ética e moral, de modo
que estes sejam difundidos.

Karkotli (2004) aproxima-se da visdo acima ao indatores como a qualidade de
vida e 0 bem comum, trazendo a perspectiva daaniadomo modelo de acao individual da

empresa. O autor ressalta que

[...] responsabilidade social corporativa, tambétentificada pela sigla RSC,
surge a partir do entendimento de que a busca Hed®s sustentaveis, a
melhoria da qualidade de vida e o proprio bem comméim podem continuar
sendo relegados a esfera do governo, entendido comco guardido do
interesse coletivo. (2004, p. 24).

Karkotli e Aragdo (2004) apresentam as responsabliéis e obrigacGes para as
empresas a partir do documento elaborado pela UNICTROCIAL RESPONSABILITY,
2001), agrupando-as em obriga¢cBes para com o dd@sengnto econdémico dos paises nos
quais elas operam e respeitando suas politicasbdgagbes e desenvolvimento socio-
politicos. Nesta visdo, as empresas tém, aindabragdo de respeitar a soberania e
integridade cultural dos paises em que atuam, caoge com sua politica econdmica e
social. Por fim, esta responsabilidade englobalagia protecédo do consumidor, abrangendo
topicos relacionados ao marketing, a embalagerandave a seguranca de produtos.

Os autores ressaltam, também, a ética na admgéstrabrigacdo que tem gerado
inimeros codigos de conduta empresarial, industyayernamental e intergovernamental,
lidando n&o s6 com assuntos diretamente relacisraduallstria, mas também, de uma forma
mais ampla, as praticas de boa governanca querprmo@ssegurar comportamento ético nos
negocios e na administracdo. Por fim, o respeitoda@itos humanos sdo fundamentais nas
suas relacdes com a comunidade nos paises onde, gitwgbindo a aceitacdo e cumplicidade
nas violacdes e abusos.

Na tentativa de clarear o conceito de responsald#idsocial, Mcintosh et al (2001,

p. 53) oferecem quatro modelos de responsabilidadial, destacando que as categorias nédo



37

sdo mutuamente excludentes, sendo, de fato, @eiseptender como diferentes organizacdes
podem ser avaliadas como cidadas-corporativasladn

1. negécios sdo amorais, baseados em geracédo rdeelutdo possuem qualquer
outra responsabilidade além das suas obrigacoedmitas e legais.

2. 0s neg6cios sdo uma atividade moral, baseiamrsegeracdo de lucro, e
possuem a obrigacdo de atuar na melhoria sodaifisendo a melhoria de toda a
sociedade.

3. 0s negocios sdo uma comunidade, baseados endentiaade corporativa, que
pode existir apenas pelo lucro, ndo apenas peto e ainda visar méo o lucro e
reconhecem que um negocio possui 0 papel soc@®aico.

4. um negdcio é uma rede, ndo possui uma identicag®rativa ndo € nem moral
nem amoral em seu proposito; ele é fluido e podetraesitério e baseado em
gestao de projetos.

A partir destes modelos, compreende-se a leitutarian do resgate histérico,
com 0s varios estagios da responsabilidade sddedtas categorias, parte-se do modelo
econdmico classico, seguindo a ordem social e dporesabilidade da empresa em
melhorar a sociedade, e, em sequéncia, o modelaté&gto ou instrumental, dos
beneficios a organizacao.

As caracteristicas das empresas socialmente redpEiastambém compdem
forte aliado no entendimento do conceito. Melo Netd-roes listam abaixo algumas

caracteristicas:

- alto grau de comprometimento com a comunidade;

- atua em parceria com o0 governo, demais empresasidades em programas e
projetos sociais;

- apresenta progressao de investimento em areiasssoc

- viabiliza projetos sociais independentementelsireficios fiscais existentes;

- realizam acdes sociais, cujo principal objetivéo né o marketing, mas um

compromisso efetivo com a comunidade;

- seus funcionarios, sdo conscientes da respoitsat#l social da empresa, atuam
como voluntarios em campanhas e projetos sociais; e

- 0s valores e principios empresariais, além desisgdo e visdo estratégica,
incorporam responsabilidades diversas, envolvendew relacionamento com o

governo, clientes, fornecedores, comunidade, sadid acionistas e demais
parceiros. (2001, p. 35).

Ao observar essas caracteristicas, forma-se a idi@iaesponsabilidade social
fundamentada apenas na opcéo pelo bem e na canacdas pessoas que compdem a
empresa, afastando-se, assim, do retorno a acoesssaeixando-se tal acdo apenas para a
cidadania corporativa.

A responsabilidade social relaciona-se com a cénsia social e o dever civico. A

responsabilidade social ndo € individual. Refledg&0 de uma empresa em prol da cidadania.
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A empresa que a pratica demonstra uma atitude ggeite e estimulo a cidadania
corporativa; consequentemente, existe uma associatjieta entre o exercicio da
responsabilidade social e o exercicio da cidademiaresarial.

Ressalta-se que responsabilidade social € um ¢onesi constru¢cdo, um novo
paradigma, uma nova férmula de gestdo das empiesasa decisio diaria de manter suas
acoes de maneira ética e sustentavel. Como ind&rsegtre as linhas conceituais, estad a
geracdo de valor de forma global, para todos, tdmae por base os pilares social,
econdmico e ambiental.

Karkotli expde que

[...] a responsabilidade social empresarial, entiderestrito, deve ser entendida
como a obrigacdo que tem a organizacdo de respquieacfes proprias ou de
guem a ela esteja ligado. A partir dessa idéia gsipel compreender que uma
organizagdo é também um agente de transformagdal,sno sentido de que
influencia e sofre influéncias dos atores da s@ted(2004, p. 91).

A gestdo das empresas é responsavel pelos efeitesad operacdes na sociedade,
pois as consequéncias incidem diretamente solseselmm impactos positivos ou negativos,
de acordo com o posicionamento tomado.

Entende-se que, dentre os conceitos que abordanampidude de itens apontados
por outros autores, o Instituto Ethos de Empredassponsabilidade Social define, de forma

ampla, a responsabilidade empresarial como:

Responsabilidade social empresarial € a forma siéigeue se define pela relacdo
ética e transparente da empresa com todos os @silslien os quais ela se relaciona
e pelo estabelecimento de metas empresariais ctweigatom o desenvolvimento

sustentavel da sociedade, preservando recursosemtaiBi e culturais para as

geracdes futuras, respeitando a diversidade e memdo a redugdo das

desigualdades sociais (ETHOS, 2006).

Engloba a¢cbes da empresa e metas voltadas pasevdé/imento da sociedade, a
partir do grupo de envolvidos e com base nos milaozial, ambiental e econbémico. Esta
intimamente relacionada a ética e a moral, incluindrelacionamento da empresa com o
publico interno e externo.

Considerando as subdivisbes da responsabilidaded,ddelo e Neto e Froes (1999)
a classificam em responsabilidade interna e extekneesponsabilidade social interna diz
respeito as relacbes com os empregados e seusddapeEsne prioriza 0 bem-estar de seus
funcionérios, procurando fomentar um clima orgaciaal saudavel e promovendo um

processo de comunicacdo caracterizado pela tr@mspay além de cumprir as obrigacdes



39

legais. A responsabilidade social externa relacgsaom a comunidade na qual a empresa
esta inserida. Ao exercé-la, a empresa procurzaeacdes sociais em favor da comunidade,
através da doacdo de produtos ou transferénciacdesos financeiros. A Figura 2, a seguir,
apresenta uma sintese destas duas dimensdes.

FRENTE INTERNA

cidadania Assume RENTE EXTERNA

organizacionat COLPIOIESS

relagées liberais como direitos sociais

de poder; bem-estar social para os

ao converter stakeholders

.c-responsabilidade

técnica parte dos lucros e acdes
participacdo nos em “ganhos ecologicamente

lucros ou sociais” corretas

resultados

Figura 2 — A Empresa Cidada
Fonte: Srour (2003, p. 317).

Para Srour, a responsabilidade social

€ 0 compromisso das empresas com o bem-estar, spaado convertem parte dos
lucros em ganhos sociais; sdo acdes conjugadasogtiebuem para a melhoria da
qualidade de vida dostakeholders;sdo decisdes informadas pelo balanco dos
interesses dostakeholderse consubstanciadas naquilo que se denomina “lmalang
social”. (2003, p. 316).

Como visto, a definicdo de Srour alinha-se a ouaitasrdadas nesta discusséo.
Porém, deve-se dar uma maior atencdo a ela devitva variavel inserida, o balanco
social, que, neste trabalho serve de ferramentéalnde mensuragéo, no julgamento para
concessao do prémio Delmiro Gouveia, parametro aascolha das empresas foco nesta
pesquisa. Outro fator relevante é a importanciacedida aos dois niveis de
responsabilidade social empresarial, a internaegtarna, facilmente identificados nos
trabalhos de Melo e Froes (1999).

Ao ressaltar a relevancia da dimenséo interna sfforsabilidade social, o Instituto

Ethos afirma que:

a empresa socialmente responsavel ndo se limispaitar os direitos dos trabalhadores
consolidados na legislagdo trabalhista e nos pad@©IT (Organizacéo Internacional do
Trabalho), ainda que esse seja um pressupostpendével. Mas a empresa deve ir além e
investir no desenvolvimento pessoal e profissialeakseus empregados, bem como na
melhoria das condi¢c8es de trabalho [...] . (2006).
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2.3 Dimensao Interna da Responsabilidade Social Emgsarial e Atribuicbes da
Gest&o de Recursos Humanos

Ao compreender a responsabilidade social emprésamao a acdo comprometida
da empresa com todos os grupos de envolvidos drésspilares: sociais, ambientais e
econdmicos, converge-se 0 estudo a um dos commeneeste grupo de interessados, o
publico interno.

Segundo Melo Neto e Frées (2001), este grupo gup@e o publico interno inclui
os funcionarios e dependentes com acdes voltadagppagramas de investimentos no bem-
estar de ambos (programas de remuneracao e pagomos resultados, assisténcia médica,
social, odontologica, alimentar e de transportepaga programas e qualificacdo dos
empregados (programas internos de treinamentocapieitacéo e projetos de financiamento
de cursos externos com vistas a sua maior qualfacarofissional).

Segundo o Instituto Ethos (2006), a dimensdo nateda responsabilidade é
fundamental e ndo se limita a respeitar os diredos trabalhadores consolidados na
legislacdo, deve ir além e investir no desenvolnimepessoal e profissional de seus
empregados, bem como na melhoria das condi¢Oealuito.

Assim, entende-se que ndo € s6 apoiando o deseneolo da comunidade e
preservando o meio ambiente que uma empresa cangetr papel socialmente responsavel.
E imprescindivel, em principio, que ela se volteapa responsabilidade social interna,
investindo no bem estar de seus funcionarios endigp¢es, promovendo um ambiente de
trabalho saudavel e uma comunicacdo transparergifigando os investimentos dos seus
acionistas, garantindo integracdo com seus pas;aassegurando, desta forma, a satisfacéo
de seus clientes e consumidores.

Felix (2003, p. 20) afirma sobre a responsabilidsolegal em relacdo a gestdo de
recursos humanos, que se pode ter varias inickatiearesponsabilidade social dentro da
empresa. Essas seriam, além do devido cumprimerstadideitos trabalhistas, propiciar o
aprendizado permanente; uma melhoria no nivel fdenra¢cdo sobre a empresa; um maior e
melhor equilibrio entre trabalho, familia e laaena maior diversidade de recursos humanos;
uma maior igualdade salarial; perspectivas prafisss para as mulheres; participacdo dos
lucros para os empregados; participacdo do empregad algumas decisbes da empresa;
respeito e aproveitamento adequado da formacatalmdhadores; e a ndo-discriminacao de
trabalhadores do sexo feminino ou de individuosratbs de minorias étnicas.
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Segundo Ulrich, “No futuro, o RH devera criar madele processos para
alcancar agilidade, eficiéncia e competitividadebgis”. (1998, p. 16). Defende que
“como defensores da competitividade, os profisseoda RH precisam se concentrar mais
nos resultados de seu trabalho do que em execalhionseu trabalho”, Ulrich (1998, p.
34) salienta que o RH deve aprender a medir nmaiseemos de competitividade do que
em bem-estar dos funcionarios. Ao discorrer solwenavas realidades dos recursos
humanos, afirma que “as praticas de RH nédo exigtara fazer os funcionarios felizes,
mas para ajuda-los a se envolverem.” (ULRICH, 199835). Para o autor, algumas
metaforas representam o papel do RH: parceir@tégfico, especialista administrativo,
defensor dos funcionarios e agente de mudancas.

Estes papeis passam, segundo o autor, a delinesistesnas e ferramentas de
RH, Ulrich (2000) salienta que na administracaoagégjica o RH ajusta-se as estratégias
da empresa, tornando-se um parceiro estratégicdljaando no sucesso em atingir seus
objetivos organizacionais. Sobre especialista athnativo salienta o papel tradicional de
RH, indicando que os profissionais desenvolvam ¢sscs eficientes para contratar,
treinar, avaliar, premiar, promover e gerir o flude funcionarios. Como defensor dos
funcionarios, o RH se envolvem nos problemas, prpacdes e necessidades dos
empregados, buscando compreendam suas necessidagasantam que elas sejam
atendidas. Como agente de transformacdo e a mudgogta-se como promotor de
transformacdes acarretando modificacbes na culiaacapacidade da organizacdo de
melhorar a concepcédo e a implementacao de inieigtev de reduzir o tempo de ciclo de
todas as atividades organizacionais.

Assim, entende-se que o autor defende que a cra&alor e obtencéo resultados
para o RH, iniciando ndo pelo foco nas atividadeas pela definicdo das metas, as quais
garantem os resultados de seu trabalho. Percefbaeesepara o autor, o RH afasta-se da
responsabilidade social interna, por seu foco mficapenas o0 bem-estar, mas a énfase na
competitividade e o alinhamento direto as estratéda empresa. A responsabilidade social
interna visa o gerenciamento de condicdes fisisasjais e psicolégicas, tendo como
parametro central a ética e a moral. O autor baseido RH estratégico, que ultrapassa o
modelo de ferramentas utilizadas, como recrutamesgiecéo etc., ou seja, o foco esta nos
resultados a serem alcancados pelo RH e sua imp@t@m manter a empresa competitiva.
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Marras (2000) apresenta contribuicbes para a géfinilo papel da area de recursos
humanos nas empresas e faz um resgate histériinde os recursos humanos tradicional
e 0S recursos humanos estratégico.

Ao enfocar a administracdo de recursos humandgiwaal, ele apresenta alguns
subsistemas: recrutamento e selecdo (R&S), treim@me desenvolvimento (T&D),
remuneracdo ou cargos e salarios (C&S), higieneeguranca do trabalho (HST),
departamento de pessoal (DP), relacdes traballfRigse servicos gerais (SG) etc.

O conceito dado por Marras para administracaotégica de recursos humanos € “a
gestao que privilegia como objetivo fundamentahwis de suas intervencdes, a otimizagcéo
dos resultados finais da empresa e da qualidadeaogos que a compdem.” (2000, p. 254).
O autor percebe os recursos humanos como assessetbsidio cognitivo a cupula da
empresa. O RH relaciona-se, portanto, com qualidaoe talentos que compdem a
organizacdo, desenvolvimento individual e organdresd, politicas de manutencéo,
produtividade e qualidade total.

Entende-se que, no primeiro modelo, a administragétecursos humanos tem um
papel de prestador de servico e, segundo o awtcadgr de despesas. Enquanto, em seu
segundo modelo, mostra a administracdo de recimsmsnos como agregador de valor a
empresa através do capital humano, por meio dégasligue efetivamente se traduzem em
maior produtividade e qualidade.

Fica claro que estes conceitos ndo se confundemosate responsabilidade social
interna, embora o préprio autor ressalte a impordada responsabilidade social para a
sustentabilidade da empresa na gestdo estratégigacdrsos humanos, em especial em
momentos turbulentos como os vividos hoje. Parakdwith e Boudreau (2000), a
administracdo de recursos humanos € essenciaapanganizacdes. Os autores afirmam que
o RH tem como desafio a equidade, a justica eeitesa privacidade. Seu modelo parte da
administracdo de recursos humanos tradicional,a®ferramentas e procedimentos, indo até
0 modelo de vinculacdo da administracdo de recursasanos as estratégias da empresa.
Mostra a importancia da ética e da justica, maspeentom o foco nos resultados,
assemelhando-se com o modelo de Marras (2000).

Bohlander, Snell e Sherman (2003) discorrem solorgartancia das pessoas como
geradoras de vantagem competitiva e apresentam odelonde competéncia de recursos
humanos que inclui dominio do negdcio, dominio dd, Rredibilidade pessoal. Neste
modelo, os autores defendem as estratégias, asnfantas, a confiancga, as relacdes humanas

e a habilidade de influenciar pessoas.
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De todas as definicdes e modelos apresentadosgdelonde Ulrich (1998) é o que
mais separa a gestao de pessoas da responsabdataaleinterna. Werlang (2003) aproxima
as ferramentas de RH da responsabilidade socknmt JA& Marras (2000), Milkovich e
Boudreau (2000), assim como Bohlander, Snell ersée(2003) colocam as ferramentas e o
RH estratégico, as acbes efetuadas, o respeitaneral como as molas propulsoras de
produtividade e lucratividade.

Para retomar as acodes internas de responsabilgtani@ empresarial e construir
uma imagem de suas acOes, parte-se de Srour, diree gdgumas praticas para a

responsabilidade social, sendo que quatro refeeeaagdes internas:

1. Conjuga desenvolvimento profissional dos fun@i@s e co-participacao destes
em decisbes técnicas, inversdes tanto em seguremg®, em melhores condi¢des
de trabalho, beneficios sociais e participaciolno®s e nos resultados — o que
traz maior produtividade, mais assiduidade do mesmelhor rotatividade;

2. Valoriza a diversidade interna da empresa, o ma eliminacdo de quaisquer
formas de discriminacdo no recrutamento, no acesso treinamento, na
remuneracdo, na avaliagdo de desempenho e na omas “minorias politicas”;

3. Estabelece uma politica de emprego para podadide deficiéncia fisica e a
adaptacao do ambiente de trabalho as suas neckEssiddéém de prever vagas para
jovens de pouca qualificacdo, que recebem formagé@namento adequado; e

4. Exige dos prestadores de servicos que seudhtaaloaes desfrutem de condicdes
semelhantes de trabalho as dos préprios funciadf003, p. 317).

Dentre os beneficios sociais proporcionados poresag mais competitivas, Srour

menciona:

1. Planos de saude extensivos aos familiares;

2. Tiquetes-refeicéo e transporte fretado;

3. Liberdade dos empregados para definirem seywipsohorarios e até, quando
possivel trabalhar em casa;

4. Periodo sabaticos e empréstimos em dinheiro ls@mcracia em situacdes
emergenciais;

5. Instalacdo de creche, escola, restaurante emdade ginastica no préprio local
de trabalho;

6. Fornecimento de servicos que facilitem a vida @opregados, como lavanderia,
locadora de filmes, cabeleireiro e barbeiro, cdosede roupas, loja de
conveniéncia, especialistas para pequenos conslerttssa;

7. Servico de assisténcia psicolégica em caso idescconjugais ou de filhos se
envolvendo com drogas;

8. Servigo de orientacdo para encontrar escolassas de repouso para parentes;
9. Salas de reunido que estimulam a criatividasidas de repouso;

10. Ginastica laboral e méveis ergonémicos;

11.Universidade corporativa e palestras sobre dp@di de vida;

12. Estimulo ao trabalho voluntéario; e

13. Espacos para concertos e atividades ao ar I{2@03, p. 319).
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Esses beneficios, conforme Srour, “ndo sado fruto fitlntropia ou do
assistencialismo empresarial, mas uma forma deigaolile recursos humanos que visa a
equilibrar trabalho e familia para tornar mais prtoch a vida profissional do funcionario.”
(2003, p. 320). Tomando por base esta visdo, varde que um RH estratégico que busque
maior produtividade atende os pré-requisitos panabom nivel de atuacdo, por parte da
empresa, em responsabilidade social interna.

Guimaraes (2004) também defende que a responsatalisbcial empresarial busca
qualidade de vida e bem-estar social. As acOesldo de beneficios legais e devem ser de
carater espontaneo, néo se limitando a respeitdireitos dos trabalhadores. Porém, segundo
a autora, muitas vezes, as empresas esquecem liko paterno e atribuem essa omissao ao
carater instrumental, utilizando seus recursos galgeviver e ndo para “melhorar o mundo”
do posicionamento da empresa em relacao a resplihesdd social.

Dentre os prejuizos causados pela falta da dimeims@ma da responsabilidade

social, Guimaraes ressalta:

[...] deteriorizacdo do clima organizacional, deSwagdo generalizada, surgimento
de conflitos, ameacas de greve e paralisacdes diigalentos, baixa produtividade,
aumento dos acidentes de trabalho, altos indicestrdeo e faltas (absenteismo).
(2004, p. 11).

Entende-se que a autora associa a dimenséo indernasponsabilidade social
empresarial a qualidade de vida no trabalho, @édanclusive aos possiveis prejuizos
ocasionados pela recusa da empresa em nao atuar auegexto. Segundo a autora, “a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se caractgsmauma constante busca pelo equilibrio
entre as pessoas e a organizacgao, valorizandbailhtealor como ser humano e sua posi¢ao na
organizacao”. (2004, p. 11).

Dentre as categorias apresentadas para entend®&Ta éQutilizado, por ela, o
modelo de Waston (1973) que estabelece correspoad@® modelo das necessidades

basicas de Maslow. As categorias apresentadas sao:

1. Compensagcéo justa e adequada: renda adequealaadim, eqlidade interna e externa;
2. Condicdes de trabalho: jornada de trabalho eeantebfisico seguro e saudavel;

3. Oportunidade para utilizacdo e desenvolvimeatoapacidade humana: autonomia,
significado do trabalho, identidade da tarefaedatie da habilidade e retroinformacéo;
4. Oportunidade de crescimento e seguranca: plidaide de carreira, crescimento
profissional, seguranca e emprego;

5. Integracédo social na organizacao: igualdadepdetunidades e relacionamento;
6. Constitucionalismo: respeito as leis e direttabalhistas, privacidade pessoal,
liberdade de expresséo, normas e rotinas;
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7. Trabalho e espaco total de vida: relagéo dolphpérabalho dentro dos outros
niveis de vida do trabalhador;

8. Relevancia social da vida no trabalho: respalidatie social da organizacdo
diante do ambiente. (GUIMARAES, 2004, p. 11)

Ao se relacionar o modelo acima com as necessidst#sas de Maslow, verifica-
se que os itens 3, 4 e 5 correspondem as necessidadundarias, valorizam a aceitacdo, a
afiliacdo, o reconhecimento e a auto-estima daathaolor. O item 6 enfatiza os direitos do
trabalhador; o item 7 faz uma ponte entre vidaabalho e o item 8 preocupa-se com a
imagem da empresa.

Entende-se que caso a responsabilidade social santetenha um enfoque
instrumental ou alinhe-se ao modd&ocial Issues Managemedé Kreitlon (2003), a RSE
interna aproxima-se das politicas e praticas de pid,focar os lucros e as estratégias da
empresa. Caso o enforque gire em torno da buscgudbdade de vida no trabalho
(GUIMARAES, 2004), associa-se ao modeloBiesiness EthicéEtica Empresarialg afasta-
se das praticas e ferramentas de RH, pois, neste @anodelo busca o bem-estar gratuito, o
bem comum a todos.

Pena et al apontam as principais acfes de resplihsdd social interna

desenvolvidas pelas empresas:

Investimento no bem-estar dos empregados e seehdiees; preservacdo dos
direitos trabalhistas; programas de remuneracaarécipacdo nos resultados;
gestdo participativa, respeito aos direitos humamssisténcia médica, social,
odontoldgica, alimentar e de transporte; investioenna qualificacdo dos
empregados; e gestdo do ambiente e das condic6d¢salmdho, que envolve
guestdes como jornada de trabalho, organizacdo rdballho, materiais e
equipamentos, seguranca e saude do trabalhadtmras.d@005, p. 6).

Pena et al (2005) definem quatro variaveis maievegites, valendo-se dos
Indicadores Ethos para o Publico Interno: gestaticgeativa; combate ao preconceito e a
discriminagéo; politicas de remuneracéo, benefigicarreira; salide e seguranga no trabalho.

Segundo os autores, a gestao participativa valarigarticipacdo dos trabalhadores
no processo de tomada de decisdo da empresa ersodiaspectos da sua administracéo, ou
seja, a forma que as empresas executam suas de@sfigma utilizada pela empresa para
compartilhar o poder das decisdes, provocar e andrientes motivadores.

O combate ao preconceito e a discriminacédo contemphlorizacédo da diversidade
e, desta forma, incentiva a inclusdo. Ainda toracoimo base os autores citados, para a
Organizagéo Internacional do Trabalho - OIT, arthsoacao continua sendo um problema

presente no trabalho, que ndo desaparecera pbesige perpetua a pobreza. Para empresas
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socialmente responsaveis, as oportunidades devenguses, independentemente de sexo,
raca, idade e origem, dentre outros fatores. Detrazer para o ambiente de trabalho
diferentes histérias de vida, habilidades e visf@esercado.

Sobre as politicas de remuneracdo, os autoresaafirque 0s beneficios e carreira
constituem um ponto basico nas praticas de resbilidsale social perante o publico interno.
A possibilidade de ascensao profissional e a reragée satisfatoria constituem importantes
condutores do comportamento organizacional.

A saude e seguranca do trabalhador relacionammedwumanizacao do trabalho e
com a idéia de responsabilidade social da empresen de prevenir acidentes e doencas
ocasionadas pelas atividades profissionais, teenG#PA — Comissédo Interna de Prevencéo
de Acidentes — orgao constituido por representaidosmpregador e do empregado, cujo
objetivo € observar e relatar condi¢cdes de rissamabientes de trabalho e solicitar medidas
para reduzir e até neutralizar os riscos existeriésn de orientar os demais trabalhadores
quanto a prevencgdo de acidentes.

A partir dos estudos acima, entende-se que asasatie responsabilidade social
empresarial internas aproximam-se de um dos pagpeigestdo de RH colocados por
Ulrich (1998), o de defensor dos funcionarios, gisa a qualidade de vida das pessoas.
Porém, tais argumentacfes variam de acordo contt@a@e posicionamento da empresa
diante do tema responsabilidade social. Tem-se coentd, contudo, que as dimensdes
internas da RSE néo se confundem com as acdesuwsaos humanos, embora possam ser

vistas como complementares.

2.4  Indicadores Sociais e Instrumentos de Avaliacao

Os indicadores sociais de responsabilidade sa@ml®nforme Karkotli e Aragéao,
“instrumentos que a organizagdo pode-se utilizea daecionar as suas estratégias, também
avaliar a eficicia das metas e iniciativas plarsjguhra a parceria e transformagédo do seu
entorno.” (2004, p. 101). Podem, também, ser coemglidos como instrumentos norteadores
que possibilitam a mensuracdo do nivel de respditzaie social das empresas. De acordo
com Oliveira e Silva (2005), as ferramentas maikzatlas para medir este desempenho
social das organizacdes séo: os indicadores s&TdOS, Global Compact, a Norma SA, a
AA 1000 e o balanco social.

Pena et al (2005), em seus estudos, trazem o cbaBladal Compact, proposto pelo

secretario-geral da ONU, no ano de 2000, como tégtea para uma postura ética nos
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negoécios, com orientacdo para as seguintes areasito® Humanos, Trabalho, Meio
Ambiente e Combate a Corrupgdo. Ao analisar ounstnto, os autores enfatizaram algumas
dificuldades em avaliar a atuacdo da empresas tarpm do Global Compact, como o
programa € de carater voluntario, resulta em ddaues de aplicacdo de mecanismos de
punicdo, em virtude do valor genérico de varioa@pios.
Karkotli e Aragao resgatam o Global Compact coma umiciativa de Kofi Annan,
em janeiro 1999 e a definem como:
O Global Compact ndo se constitui em um negécicodeluta nem um instrumento
sujeito a auditoria por parte das agéncias da Odldualquer outra instituicdo. E
tdo-somente uma plataforma baseada em valores Qjetiva promover o
aprendizado institucional e propor a utilizacdo didlogo e transparéncia nos

métodos de gestao, mediante apoio e ado¢do dépmmceelacionados a questdes
dos direitos humanos, de trabalho e de meio angb{ent (2004, p. 117).

Os autores discorrem, ainda, sobre um outro indigcach Norma Social
Accountability, a SA 8000, que possibilita as erspgemeios para assegurar seus clientes que
os produtos sao produzidos sob condi¢cdes de tmlaalequadas. Ha duas formas de adesédo
ao codigo SA 8000, uma para empresas comerciagsap@enas anunciam publicamente seu
interesse em buscar fornecedores socialmente EBpEia € acompanha-los em seus
comportamentos éticos e responsaveis; ja paradedoees e fabricantes, inicia-se 0 processo
de certificacdo com treinamento e, posteriormeoten uma auditoria efetuada por um
auditor credenciado pelo Social Accountability intgional — SAL.

De acordo com Oliveira (2002), a missdao da SA 8e@@loba melhoria nas
condicbes de trabalho, padronizacédo, parcerias,elnoganha-ganha entre empresas e
consumidores e promocado de uma base unica de dadPara o autor, os beneficios sao:
melhoria na moral dos empregados, maior produtdeda qualidade, comprovacao das
acOes de responsabilidade social diante dos emgwegaeducédo da rotatividade e
melhoria na reputacdo das empresas. As empresasdsadas nesta certificacdo devem
respeitar os principios dos documentos internacsormeclaracdo Universal dos Direitos
Humanos; Convencdo das Nacgdes Unidas dos DireiwsCdanca; Organizacao
Internacional do Trabalho.

Por fim, apresenta-se a AA 1000 e o balanco sa&i#lA 1000 € outra ferramenta
que pode auxiliar a organizacdo a identificar erfear as praticas de responsabilidade
social. Desenvolvida pelmstitute of Social and Ethical Accoutabilitit@NG sediada em

Londres, propde-se a dar suporte as empresas temassde gestdo éticos e responsaveis.
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Esse instrumento baseia-se em principios de qdealida ética e garante, aos
stakeholdersgonfiabilidade e transparéncia, proporcionandoradieneficios as empresas e
avaliacao por indicadores-chave do desempenhal ,scaidorme ressaltam Karkotli e Aragéo
(2204). Conforme os autores, a AA 1000 melhorgualidade e confianca com os
stakeholdersproporciona bom relacionamento com os trabalhad@uxilia na manutencao
de boas parcerias, da suporte a gestao, auxiliast@sonamentos com o poder publico e
promove identificacéo e treinamento de fornecedores

A avaliacdo do nivel de responsabilidade sociamédesafio para a gestao, pois
caracteriza-se como pouco provavel uma organizagfogir o nivel pleno de
responsabilidade social, principalmente, devidoagées sociais serem construidas em
processos graduais, cuja medicao torna-se complexa.

Segundo Mendonca (2003), os instrumentos de adalis§o artefatos normativos que
possibilitam auditoria. Enquanto instrumento ndivea seu objetivo, conforme o autor, “é
fomentar as organiza¢des a implementarem, mantene@horarem a qualidade das acoes e
praticas de cunho social, ndo so o local de trabattas também todas as areas e direcdes
sobre as quais se pode exercer um certo cont(@e@03, p. 207). Ressalta-se, contudo, que
h&d escassez de mecanismos que permitam as emm@issamatizar e avaliar seus
desempenhos. A partir desta constatacdo, o datmoreu as seguintes dimensdes: estratégia
e transparéncia, publico interno, meio ambientmeoedores e consumidores, comunidade,
governo e sociedade.

O Guia Exame de Boa Cidadania Corporativa (REVISEXAME, 2005),
seguindo a mesma linha de pensamento de Mendor@@3)(2adotou em 2005 as
seguintes dimensdes: comunidade, meio ambiententeB, fornecedores, funcionarios,
governo e sociedade, valores. Estes indicadoresvgaeao encontro do conceito dos
stakeholdersge Freeman (1984).

Para fins deste estudo, aprofunda-se a dimensalicgubterno. De acordo com
Mendoncga (2003), essa dimenséo evidencia esfoogbsra-estar dos trabalhadores, por meio
de combate a discriminacdo, a riqueza étnica dtarale, ainda, a manutencao de niveis de
empregabilidade e postura ética nas demissoeglifieas de participacdo nos resultados, de
capacitacao e de qualificagao continuadas.

No Guia citado acima as préaticas de destague estrempresas premiadas na
categoria funcionarios foram as empresas Elektra Eiat. A Elektro criou o Prémio
Empreendedor Social para selecionar e patrocinag@ss sociais desenvolvidas pelos seus

funcionérios nas regides proximas a empresa eaamérograma Estar Bem, que incentiva
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os funcionérios a realizar atividades fisicas ducais; desde campanhas para reducdo de
indicadores criticos de saude, como obesidade,egebo, colesterol, triglicérides e
hipertensdo e, dentre outros, um programa antitsibagque fez com que 86 dos 340
funcionarios fumantes deixassem o cigarro. Alérsajia empresa mantém uma academia de
ginastica e subsidia a pratica de atividades 8siéaFiat mantém, desde 1999, o centro de
competéncia que beneficia mais de 7 800 funciosariderecendo cursos gratuitos de
formacdo e aperfeicoamento profissional em diveésaas, além de atividades voltadas ao
desenvolvimento escolar e pessoal. Outra acaaortata a comunicacao € o programa fale
com o presidente, que abriu um importante candid@ego. E, por fim, o programa de saude
do adolescente que disponibiliza uma equipe corapdst clinico-geral, ginecologista,
hebiatra e assistente social, com o objetivo dedatefilhos de funcionarios.

Mesmo depois de medir o grau de comprometimentengaresa com a sociedade, 0s
indicadores fornecem uma auto-analise e um modelogestdo para as empresas que
necessitam de caminhos para tornarem-se mais reecig responsaveis e para que possam

avaliar suas acoes.

2.4.1 Indicadores Ethos de responsabilidade social

Os indicadores mais reconhecidos no universo eanakbrasileiro sdo os Indicadores
ETHOS de Responsabilidade Social, instituidos e®0.2Constituem uma ferramenta de

avaliacéo do estagio em que se encontram as grdga@sponsabilidade social nas empresas.

Os Indicadores Ethos de Responsabilidade Sociatdsanal séo uma ferramenta de
aprendizado e avaliagdo da gestdo no que se wefereorporacdo de praticas de
responsabilidade social empresarial ao planejanesitatégico e ao monitoramento e
desempenho geral da empresa. Trata-se de um iestaunde auto-avaliacdo e
aprendizagem de uso essencialmente interno. (INSTOTETHOS, 2006).

Os indicadores efetivam-se a partir de um quedimiiévidido em sete temas: valores
e transparéncia, publico interno, meio ambientmeoedores, consumidores, comunidade e
governo e sociedade. Dando destaque ao publiconintebjetivo maior deste trabalho, os
indicadores Ethos, para este item, incluem trésdgs macro-areas: diadlogo e participacao,
respeito ao individuo, trabalho decente.

Como citado anteriormente, Pena et al (2005, pvaBm-se, para seu trabalho, de

apenas alguns dos Indicadores Ethos para o pubtemo: gestao participativa; combate ao
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preconceito e a discriminacdo; politicas de remag#, beneficios e carreira; saude e
seguranca no trabalho.

Neste trabalho, em funcdo de seus objetivos e deabtangéncia, serdo incluidos
todos os indicadores para o publico interno, pafiarse que eles sdo complementares. Os
demais indicadores e modelos servem como reflegdio,termos de seus signifcados e

implicages no universo empresarial.

| Indicador Ethos de Responsabilidade Social - PUblicinterno |

Dialogo e participagao Relagfes com Sindicatos
Relacdes com Trabalhadores Terceirizados
Gestédo Participativa

Respeito ao Individuo Compromisso com o Futuro das Criangas
Compromisso com o Desenvolvimento Infantil
Valorizacdo da Diversidade
Compromisso com a Equidade Racial
Compromisso com a Equidade de Género

Trabalho decente Politica de Remuneracéo, Beneficios e Carreira
Cuidado com Saude, Seguranca e Condi¢des de Toabalh
Compromisso com o Desenvolvimento ProfissionaEenpregabilidade
Comportamento Frente a Demissdes
Preparacao para Aposentadoria

Figura 3 — Indicadores Ethos de RS para o puhbtitaono
Fonte: Elaborado pela autora baseado nos indicadahes

2.4.1.1 Dialogo e participacéo

Esta macro-area corresponde aos seguintes indesadaces com sindicatos,
relagcdes com trabalhadores terceirizados e gestéoipativa, estes indicadores sao tomados
como base norteadora para a definicdo da respdidadei social interna, juntamente com as
macro-areas respeito ao individuo e trabalho deceatno sera visto a seguir.

O indicador relagcbes com sindicatos busca o aliemémnentre os interesses da
empresa aos dos trabalhadores, como também es&bekegociacbes com as entidades
sindicais visando a solucionar demandas coletivas.

Relagdes com trabalhadores terceirizados buscssandinagéo de seus valores pela
cadeia de fornecedores, empresas parceiras eriwadas. E exige, para os trabalhadores
terceirizados, condicdes semelhantes as de seusgsrémpregados.

Na gestdo participativa a empresa deve incentivamvolvimento dos empregados
na solugdo dos problemas da empresa, compartilhatekafios e favorecendo o

desenvolvimento pessoal e profissional e a cormdistimetas estabelecidas em conjunto.
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O Instituto Ethos prevé algumas acdes para quepaesa atenda aos requisitos
do indicador relagbes com o sindicato. Apresemtalusive, agcbes minimas, sdo elas:
mesmo sem concordar com o posicionamento dianexidééncia do sindicato, permitir a
liberdade de escolha do individuo em pertenceeaAb apresentar as possibilidades de
variacao diante do item, eleva a escala de connor@d®ara a acdo com as seguintes
complementacdes: permitir reunides dentro do la®altrabalho, fornecer informacdes,
reunir-se com sindicatos para ouvir sugestbes @ pagociar reivindicacbes, como
também o fornecimento de dados financeiros e olygtiestratégicos, quando estes
afetarem os trabalhadores, e a periodicidade destasntros. Por fim, indica observar a
guantidade de greves ocorridas nos ultimos trés.ano

Sobre a importancia da relagdo com os sindicatdkpWich e Boudreau afirmam:
“as relacdes trabalhistas constituem uma atividddgortante nas organizacfes
sindicalizadas. Sao, igualmente, de interesse dadaarle como um todo”. (2000, p. 470).
Argumentam, contudo, que ha impactos positivos gatis sobre os funcionarios,
dependendo da qualidade do relacionamento entnapiesa e 0 empregado. Os efeitos
positivos implicam, por exemplo, acréscimos finamse na remuneracdo. O autores
constatam, contudo, o declinio tanto na participag@ movimentos sindicais, como também
em paralisacdes, visdo corroborada por Bohlan@eell e Sherman (2003). Milkovich e
Boudreau (2000) enfatizam a importancia das negoes e das relacdes existentes, que
devem se basear no principio do ganha-ganha, sdgeralguns modelos a serem
implementados pela empresas, como criacoes de & funcionarios, reunides com a

CIPA, sessdes dmainstorningetc.

Quadro 1 — Exemplo de negociacao com a ma-fé doegyador

Recusa em discutir ou considerar assuntos de ragacobrigatoria, conforme definidos pelo NLRB;
Uso de téticas para atrasar, como adiantamenipidefinées das sessdes de negociagdo;

Retirada de concessdes previamente negociadas;

Insisténcia em que o sindicato pare a greve amtesassumir as negociacoes;

Mudanca unilateral dos tépicos de negociagéo;

Negociagao com funcionarios e ndo com represestaotsindicato;

Envolvimento em questdes superficiais € ndo emaiages honestas; e

® Recusa em reunir-se com representantes sindicdtagieente indicados e eleitos.

Fonte: Bohlandler, Snell e Sherman (2003, p. 408).

Sobre o0 segundo item, relacdo com os trabalhaderesirizados, parte-se de um
esclarecimento de sua importancia no universo esaped. A terceirizacdo é vista, muitas

vezes, como uma solucéo para atender a demandamesias empresas, que tém buscado
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focalizar recursos em sua atividade-fim, em bugcaducgdes flexiveis que ndo representem
comprometimento definitivo com custos de estrutura.

Girard (1999) aborda o impacto da terceirizacaoemagresas, decorrente das novas
estruturas organizacionais. Como pontos positivesprbcesso de terceirizagdo, o0 autor
apresenta a necessidade de flexibilidade na emm@se otimizagdo de recursos para gerar
produtividade e competitividade, sem enfatizar,épgr pontos negativos, tais como a
precarizacao do trabalho.

Ha, ainda, uma ampla legislacdo que rege a terae#éo, prevendo, por exemplo, a
contratacdo de servigcos de terceiros para atividelacionadas a vigilancia (Lei n.° 7102 20
de junho de 1983 (En. 331, IHb initio), a conservagéo e a limpeza (En. 331, lll, C. TST)
bem como servicos especializados ligados a atieitlaeio do empregador, ou seja, aquelas
nao ligadas ao nucleo das atividades empresandmnaador de servicos.

Os direitos dos trabalhadores terceirizados est&agbos na Lei n° 6019 de 20 de
janeiro de 1974

Art. 12 - a) remuneracdo equivalente aos empregadosnesma categoria da
empresa tomadora; b) jornada regular de 8 hordgl dusemanais, sem obviamente
esquecer as categorias com jornada diferenciapagdlicional de horas extras de
50% (a Lei é anterior a CRFB/ 88); d) férias propmmais de 1/ 12 para cada més
ou fracdo superior a 15 dias trabalhados - ndoeesqb terco constitucional; e)
RSR - apesar de nao falar nada sobre o repouseradds, a parcela também é
devida; f) adicional pelo trabalho noturno; g) ind@g&o por dispensa sem justa
causa ou término do contrato - HA COMPATIBILIDADEO® O SISTEMA DO
FGTS?; h) seguro contra acidente do trabalho;dyigéncia social; J) assinatura
da CTPS.

Dentre outros direitos que foram concedidos posterente, ressalta-se o vale-
transporte (Decreto®M5247 de 17 de novembro de 1987, Art. 1) e o F(ifretanto,
a responsabilidade do contratante em relacdo adestaminacdo, em se tratando de uma
empresa socialmente responsavel, vai além da E&0N9 de janeiro de 1974, Art. 16 —
que prevé a responsabilidade solidaria da empm@sadora de servicos pelas verbas
previdenciarias, remuneracdo e indenizacdo. No®scake faléncia da empresa de
trabalho temporario, € de disseminar seus valooedqua a sua cadeia de fornecedores
e empresas parceiras.

Com isso, o papel da empresa contratante € ddifeara, como também deve
buscar beneficios igualitarios aos oferecidossaos colaboradores, principalmente, devido,
nestes casos, haver predominancia de processwbdéhd providos de baixa remuneracgao e

com vinculo de emprego instavel.
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Sobre o terceiro item do indicador didlogo e pgréicdo, Valladares, Leal Filho e
Roman ressaltam: “a gestdo participativa nas orgades contemporaneas promove a
transferéncia do aprendizado individual para a roeggdo, ao facilitar o intercambio de
informacdes e experiéncias entre os colaboradasgpraticas de trabalho e nos processos
decisorios”. (2005, p. 1).

Segundo os autores, o0 conceito de participacao remnge as formas pelas quais os
individuos exercem influéncia no destino da orgagép, sendo estas formas de gerenciar
com exceléncia. Os beneficios advindos desta préfio: maior produtividade, autonomia do
funcionéario, auto-estima, reducdo dos custos, dadd efetiva, inovacdo, reducdo do
absenteismo e reducao da rotatividade de pessoal.

Quanto aos critérios apresentados para classificdgs empresas que desenvolvem
praticas participativas, os autores citando SoudieMe Limeira (1992), ressaltam as
seguintes caracteristicas: oportunidade de paatéaip igualdade de condi¢cbes ou equidade,
amplitude na diversidade de pessoas, flexibilidalestrutura organizacional, autonomia as
equipes e, por fim, canais de comunicacdo queittanil a disseminacao das informacdes.
Para que todo este processo ocorra, ha a necessitacgnvolvimento dos gestores e
conscientizacdo sobre as demandas de trabalho gyt @dos colaboradores. O autores
enfatizam, ainda, que é desejo de cada individaontecer-se no mundo, compartilhar,
tendo o didlogo como oportunidade de falar e seidoy contudo, reconhecem ser raro este

modelo de participacdo nas empresas.

2.4.1.2 Respeito ao individuo

Esta macro-area corresponde aos seguintes indesadmmpromisso com o futuro
das criancas, compromisso com o desenvolvimentantihf valorizacdo da diversidade,
compromisso com a equidade racial e compromisso aoreylidade de Género, estes
indicadores, como citado anteriormente complememsiitens norteadores que séo tomados
como base para a definicdo da responsabilidadal sot@rna, juntamente com a macro-area
trabalho decente, e o ja explanado dialogo e jzatéo.

O indicador compromisso com o futuro das crian¢@®ie que a empresa nao deve
utilizar-se, direta ou indiretamente, de trabalhiantil (de menores de 14 anos), conquanto
seja positiva a iniciativa de empregar menoreselfre 16 anos, como aprendizes.

Ja o compromisso com o desenvolvimento infantihtda questdo de protecdo de

cada crianca, buscando garantir o cuidado e o,aletegistro de nascimento, o aleitamento
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materno exclusivo até os seis meses de idade, @izagdio, 0 acesso a servigos de saude,
creches e pré-escolas, garantir o direito de hringadireito dos pais e da familia em
participar da vida das criancas e protegé-las a@uidentes domésticos e de abusos.

A valorizacdo da diversidade discorre as vaga®oigas e das oportunidades que a
empresa disponibiliza de forma igualitaria as passindependente do sexo, raga, idade,
origem, orientacdo sexual, religido, deficiéncgacl, condicbes de saude etc. Como também
nao deve ser permitida qualquer tipo de discrindinagm termos de recrutamento, acesso a
treinamento, remuneracao, avaliacdo ou promocdewkeempregados.

O indicador compromisso com a equidade rgmetende auxiliar as empresas, trazendo
propostas praticas do que pode ser feito em refagémusdo de negros, pardos, etc.

Por fim, 0 compromisso com a equidade de gétearoo objetivo de mostrar o que
uma empresa pode fazer para mudar a situacao dantiegens das mulheres no mercado de
trabalho e, assim, tornar-se agente de transfoorsagal.

A profundidade do indicador “respeito ao individdeVa a reflexdo do papel da
empresa na sociedade, embora seja um indicadesgensabilidade social interna.

Os parametros apresentados pelo Instituto Ethesaptam proibi¢cdes claras, como
0 respeito integral do trabalho antes dos 16 amassto em condigbes especiais, COmo 0S
aprendizes entre 14 e 16 anos. Prop6em discusstedocnecedores e parceiros sobre a
questao do trabalho infantil, estimulando-os a aunaplegislacao, e tendo, como a plenitude
no cumprimento deste regulamento, a completa g@bdo trabalho infantil em contratos
com terceiros. Prevé ainda a participacdo em pmoggaque incluam a certificacdo em
programas que visem erradicar o trabalho infantll recebimento por parte da empresa de
certificacdes como o selo Associagao Brasileira alsricantes de Brinquedos - Abring de
empresa amiga da crianca.

Comparando este indicador a SA 8000, observa-se gjueambos os casos, ha
criteriosos quesitos para o cumprimento das normagm muitos momentos, o modelo
adotado pela SA 8000 proporciona melhor compreeds&andicadores Ethos. Observa-se
gue algumas normas tém proximidade. A AS 8000eactitartificacdo por parte de uma ONG,
sendo equivalente a certificacdo pela Associac@silBira dos Fabricantes de Brinquedo -
Abring, citada pelo Ethos. Porém, em outros caad@A 8000 amplia os critérios, como no
caso do horario de trabalho para os menores deds€ ahamados pelo Ethos de aprendizes
(entre 14 e 16 anos). A norma SA 8000 denominaeogabalhadores jovens (acima de 15
anos), para estes a jornada de trabalho, incliesdola e deslocamento, ndo deve ultrapassar

10 horas diarias. Enfatiza ainda que estes naondalesenvolver atividades perigosas,
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insalubres ou inseguras. A relacdo da SA 8000 cadumacdo prevé até a concessdo de
bolsas, modelo assistencialista, para manter omosluna escola ou, até mesmo, a
possibilidade de contratacdo dos pais em seusesighlio caso de identificacdo de trabalho
infantil, envolve, de forma direta, o papel do Hstae acbes assistencialistas. E, ainda,
fornecer apoio adequado que possibilite que asgagfreqiientem e permane¢cam na escola,
evidenciando, com isso, a preocupacéo da empoasa ¢uturo de criangas e jovens.

O terceiro item do indicador, a valorizacédo da diMade, envolve a manutencédo da
cultura organizacional, principalmente, nos momemk® selecdo e contratacdo de individuos
gue tenham conhecimento, habilidades e capacidadedependentemente de
incompatibilidades com os valores e principios oizEcionais, ou seja, liberdade de
preconceitos ou descriminacao. Inclui também o déaeempresa de socializar os individuos,
isto &, buscar a melhor forma de aprendizado eddptacdo a empresa, o que pode ser feito
através de treinamento, descri¢cdes de cargos, lisapuantacdo dos veteranos e cerimbnias
de iniciacdo. Quanto a diversidade ou o grau derelitas humana,s como sexo, crengas,
religides, idade, sexo, costumes, é importantealtessgque esta traz inameros beneficios a
organizacdo, como maior probabilidade de soluc@igmais, criativas e inovadoras.

Como promotora da igualdade, a empresa deve aledgrma indiscriminada, em
relacdo a quaisquer tipos de preconceito. Ha leopetramitacdo no Congresso Brasileiro, o
Estatuto da Igualdade Racial, que tem, por objetababelecer critérios para o combate a
discriminacéo racial de cidadaos afro-brasilei®sbre as relacdes de trabalho, o Estatuto
prevé: As empresas ficam proibidas de exigir adiefia do candidato a emprego. E
permitido aos praticantes de religibes africanadr@ndigenas ausentar-se do trabalho. As
empresas e organizagdes (nacionais e internacjaneastiverem relacdes comerciais ou que
se beneficiem do setor publico deverdo obrigatagram adotar programas de promoc¢ao de
igualdade racial (isto €: contratar ou dar vantagerafro-brasileiros). O preenchimento de
cargos importantes na administracdo publica obseraameta inicial de 20% de afro-
brasileiros, que sera ampliada gradativamenteogtan a correspondéncia com a estrutura da
distribuicao racial nacional ou estadual.

O estatuto é uma excelente ferramenta para a lbiaseguidade de direitos, mas as
expectativas em relacdo ao tema prevéem, alémctlss@o, propostas praticas e projetos,
pois, a medida que a lei for aprovada e o seu duampto for obrigatério, a empresa atuara
de forma legal, sendo que o que esta em quest&olalmracdo espontanea, a valorizacao do

individuo com suas diferencas.
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O quinto item do indicador versa sobre a igualddeaénero, tema que é visto
no cotidiano através de inUmeras argumentacdes solatuacdo positiva da mulher no
mercado de trabalho, que hoje valorizam a polivagnProbst e Ramos (2003) expdem
esta evolucado, afirmando que as mulheres congamtaseu espaco. As estatisticas
apontam que ha mais mulheres do que homens nol Rragie estas vém conseguindo
emprego com mais facilidade e com rendimentos gegcem a um ritmo mais acelerado
que o dos homens. Este cenario indica, conformautsres, facilidades ao ingresso e

ascensao das mulheres no mercado de trabalho.

Pesquisas recentes comprovam um fendbmeno que péeabas fronteiras. Cresce
exponencialmente o numero de mulheres em posta&tivds nas empresas.
Curiosamente, essa ascensdo se da em varios pEisaaneira semelhante, como
se houvesse um silencioso e pacifico levante deosas e senhoritas no sentido da
inclusdo qualificada no mundo do trabalho. Seguaidons analistas, esse processo
tem origem na faléncia dos modelos masculinos deegso civilizatério. Talvez
seja verdade. (PROBST; RAMOS, 2003, p. 36).

Todavia, os autores advertem que nem todos oOs taspséo positivos nesta
situagdo, uma vez que ainda existe muito precaneeitliscriminacdo, e, principalmente,

desigualdade salarial entre homens e mulheres.

No Brasil, as mulheres séo 41% da forca de trabaitas ocupam somente 24%
dos cargos de geréncia. O balanco anual da GazstzaMil revela que a parcela
de mulheres nos cargos executivos das 300 maiarpsesas brasileiras subiu de
8%, em 1990, para 13% em 2000. Em geral, entretastanulheres brasileiras
recebem, em média, o correspondente a 71% docsdt@sihomens. Essa diferenga
€ mais patente nas fungdes menos qualificadas.

No topo, elas quase alcancam os homens. Os eshakisam que, no universo do
trabalho, as mulheres sdo ainda preferidas pafang8es de rotina. De cada dez
pessoas afetadas pela Lesdo por Esforco Repe(ltizR), oito sdo mulheres.
(PROBST; RAMOS, 2003, p. 36).

Em sua andlise acerca das dinamicas sociais, @ar{06) assume uma visao
mais critica, ressaltando, por exemplo, que asiativas de organizacdo do movimento negro
para a Il Conferéncia contra o Racismo expdemessdio real da situacdo da mulher, em
especial a mulher negra na sociedade. O autoaglara as mdultiplas formas de excluséo
social a que esta mulheres estdo submetidas, asrgealtam em sequelas emocionais, com
danos a saude mental e rebaixamento da auto-estimza expectativa de vida menor e,

sobretudo, no confinamento nas ocupagfes de messifglo e remuneracao.

Assim, cabe a empresa cidada estimular e valoozaotencial feminino, tendo a

empresa o grande desafio de tentar reverter o gukddesigualdade salarial entre homens e



57

mulheres, como também atuar com isonomia, assatpiaigualdade de oportunidades entre

homens e mulheres.

2.4.1.3 Trabalho decente

Com ja evidenciado, estd é a terceira macro-areaatwmra que é tomadas como
base para a definicdo da responsabilidade so¢e&xhm esta, por sua vez, corresponde aos
seguintes indicadores: politica de remuneracéoeff@os e carreira, cuidado com saude,
seguranca e condi¢cdes de trabalho, compromissoacaesenvolvimento profissional e a
empregabilidade, comportamento frente a demispdegaracéo para aposentadoria.

Na politica de remuneracédo, beneficios e carreieanparesa deve considerar os
funcionarios como sécios, com o0 monitoramento mplitude de seus niveis salariais, com o
objetivo de evitar reforcar mecanismos de ma disitBo de renda e geracdo de
desigualdades sociais, efetuando ajustes quaneéss& .

No indicador cuidado com saude, seguranca e coeslidé trabalha empresa deve
buscar padrdes internacionais de relacdes de h@lgabdesejavel, sendo as certificacbes, a
respeito do tema, como por exemplo BS 8800 e SA,d@framentas adequadas para tanto.

Com o compromisso com o desenvolvimento profissiena empregabilidade
empresa deve investir em capacitacdo e desenvaltonprofissional de seus empregados,
oferecendo apoio a projetos de geracdo de empregos.

No indicador comportamento frente a demissdesnpresa deve fazer as demissdes
de pessoal, quando inevitaveis, com responsabdjdzlabelecendo critérios para executa-las
e assegurando os beneficios que estiverem a smcejcalém de na auxiliar a recolocagéo
dos empregados demitidos.

E, por fim, o indicador preparacdo para aposentadngate a empresa deve criar
mecanismos de complementacao previdenciaria, viseetlizir o impacto da aposentadoria
no nivel de renda, e estimular a participagdo gosentados em seus projetos sociais.

A remuneracdo e o0s beneficios envolvem modelosoetians, que partem do
suprimento das necessidades humanas basicas,deestica e expectativas. O papel que a
empresa deve desempenhar é o de assegurar quérass gaagos satisfacam, pelo menos, a
padrdes minimos e sejam suficientes, cobrindo seles basicas e gerando alguma renda
extra. Inclui-se, neste padrdo responsavel, quemaresa assegure regularidade na

remuneracao e que esta seja efetuada de forma emareonformidade com a legislacéo, em
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espécie ou em cheque, de acordo com o que for mi@mie aos funcionarios, evitando gastos
financeiros e de tempo para o recebimento da ré@daVEIRA, 2002).

Esta remuneracéo deve ser suficiente para queateaor e sua familia possam ter
direito a moradia, a alimentacdo e a vestuarioedy a empresa basear-se em formulas
definidas pelo governo ou por instituicdes recoidesc A empresa consciente ndo deve
adotar programas de falso aprendizado que sejalzadts como forma de evitar o
cumprimento de suas obrigacbes com os funcion@ioeve assegurar ndo sejam feitas
deducbes como forma de punicdes disciplinares.\(BIRA, 2002).

Além de todos estes argumentos sociais, a defimllgdemuneragéo sofre inlmeras
influéncias, como as condi¢cdes econdmicas enfraatpdla empresa, pelos sindicatos e por
regulamentacdes governamentais, e, ainda, as émsdilp mercado, como oferta e demanda
de mao-de-obra qualificada, faixas salariais n&oegusto de vida e negociacdes coletivas
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003).

Os beneficios compdem a remuneracdo, constituinakpettos indiretos da
remuneracao total dos empregados; eles incluemnemagio fora do trabalho, pagamento de
seguro e assisténcia meédica, servicos aos empegadaenda de aposentadoria”
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 440). Conforme ostates, 0s objetivos especificos
de uma politica de beneficios séo: aprimorar asfsgho do funcionario, atender aos
requisitos de salde e seguranga, atrair e motivdumciondrios, reduzir a rotatividade e
manter uma posicdo competitiva favoravel.

No Brasil, normalmente os beneficios se restringetrés itens: um € o plano de
saude, que as empresas fornecem como forma denpravperda de horas de trabalho de
funcionéarios doentes. Os outros beneficios maisuosnsdo os obrigatorios por lei: tiquetes
para alimentacao e vales-transporte. Para os cdegokefia, os beneficios incluem carros e
telefones celulares pagos pela empresa.

Entende-se que os autores tém visbes praticas sebmeneracdo e beneficios,
caracteristicas fortes da gestédo de recursos hienpais enfocam fatores de ganhos para a
empresa. Porém, o principal objetivo em uma empgesaatue de forma responsavel é a
solidariedade e equidade, principios de justicakon distribuicdo de renda.

O item carreira e desenvolvimento profissional emEgabilidade tem uma forte
ligagdo com a gestdo de recursos humanos. O irudideabalho decente engloba varias
ferramentas da politica de recursos humanos. Enosogcasos, investe-se em capacitacao e

desenvolvimento profissional, oferecendo-se apgimpetos de geracdo de empregos.
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A carreira profissional é caracterizada por sugeitpe buscam o dominio do
conhecimento e da qualificacdo; a ascensdo, nommdém esta associada a
reputacdo e ao saber e o tipo de organizacdo éaaepitada para o conhecimento.
A carreira do tipo empreendedora coloca o focondividuo e na possibilidade de
sucesso baseado em talentos e capacidades indéyids@ as pequenas
organizacdes, empresas artesanais e individuais qussibilitam o
desenvolvimento desse tipo de carreira.

No modelo sécio-politico, a capacidade do individie desenvolver relacbes
interpessoais e habilidades sociais sdo deternaisgatra a construgdo da trajetoria
Profissional. (KNABEM, 2005, p. 13).

Com estas defini¢cdes, os autores mostram as expasta responsabilidades para o
desenvolvimento da carreira de um individuo, réssdb a responsabilidade do empregado
de buscar conhecer as possibilidades de crescinoémtecidas pela empresa, bem como o
compromisso que a empresa deve ter em colocarvddod como centro das oportunidades.
Nesta perspectiva, a gestao de carreira torna-seraoesso que envolve fazer escolhas e
tomar decisdes para a vida profissional, implicamuestimento de dinheiro, tempo e
esforco. Nesta linha de pensamento, Schein (1888nvolveu o conceito de "ancoras de
carreira”, que defende que um profissional ao fageolhas em sua carreira, deve identificar
ancoras da qual ndo abriria mao na hora de tomardeuisdo que afetasse a sua trajetéria
profissional. Alguns fatores relevantes nesta @aesincluem a importancia do
estabelecimento de objetivos e metas no planejantientarreira, oportunidades do mercado
de trabalho e construcao da identidade profissional

Knaben (2005) apresenta as oito categorias de @hnder carreira, identificadas por
Schein (1993): competéncia técnica e funcional,pmifncia administrativa geral, autonomia
e independéncia, seguranca e estabilidade, cdatiei empresarial, dedicacdo a uma causa,
desafio puro e estilo de vida. Essas ancoras lewamma combinacdo de competéncias,
motivos e valores que servem de guia para as @scisfativas a carreira individual. Para o
autor, existe uma carreira interna e uma externa&mpresa tem grande responsabilidade
sobre a primeira, que é a imagem prépria que cadpassui e vé no seu trabalho e no papel
gue desenvolve profissionalmente. Cabe a emprdsazeaa, enriquecer a tarefa e envolver o
funcionario em atividades relevantes, ligadas getiob da empresa.

A autora complementa ainda os dez estagios dereade cada individuo, variando
de acordo com a pessoa e com a profissdo. Os gaeapraximam-se da relacdo empresa e

empregado sdo 0s estagios a partirfapresentados abaixo:

Estagio 5 — Reconhecimento como membro: nesta f&sepjetivos e valores se
definem e o profissional passa a ser aceito commbr® da organizacdo. Surge
uma auto-imagem significativa em relacao a profissa
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Estagio 6 — Estabilizacéo, permanéncia como mendparece apds cinco a dez
anos de uma carreira e esta associada a estabikdaeimanéncia como membro;
Estagio 7 - Crise no meio da carreira, reavaliaédm:momento em que a maioria
das pessoas busca uma reafirmacdo de si-mesmajajesté bem na carreira,
guestionando suas escolhas iniciais, sobre o aic@hcado e sobre seu futuro;
Estagio 8 — Avanco, recomeco ou estabilizacdo: apd@sise e reavaliacao, é
comum que ocorra a reafirmacdo, avanco e buscaedendolver ou refazer
perspectivas profissionais;

Estagio 9 — Desligamento: é o periodo que antegegmsentadoria e o declinio do
envolvimento da pessoa com a profissdo e ritmoatatho;

Estagio 10 — Aposentadoria: possui carater diferentaria de pessoa para pessoa;
para alguns, é o descanso conquistado ap6s ohoabaluma vida inteira, e para
outros, uma experiéncia traumatica de incapacigsta produzir. (KNABEN,
2005, p. 17).

Nestes estagios é possivel perceber a importaaciatérferéncia da empresa no
processo de carreira. A medida que a carreira sendelve, a pessoa procura respostas para
questbes sobre os seus talentos, habilidades & deeaompeténcias; os pontos de forca e
fragqueza; os motivos, necessidades e objetivosdaaevos principais valores que devem estar
associados a estes questionamentos.

Ainda em relacdo a questdo do desenvolvimento, @ema tem o dever moral de
investir no funcionario para que, em consequérstia, carreira possa ascender, por iSso 0S
programas de treinamento dos funcionarios sdo foadtis. Segundo o Instituto Ethos
(2006), cabe & empresa, acompanhar continuamedi&s@mpenho de seus funcionarios,
reconhecer resultados e estabelecer planos decap@zes de corrigir eventuais desvios,
como treinamento e elevacao da escolaridade. @sgmas de desenvolvimento devem estar
sintonizados com a cultura da empresa. Portanta, mrspectiva condena a adocédo de
“pacotes fechados” ou a transposicéo pura e sing@esperiéncias desenvolvidas em outras
empresas. Segundo o Instituto, a empresa preaisargiv um modelo préprio moldado a sua
realidade, como também precisa criar mecanismas ghiagnosticar as demandas de seus
empregados na area de recursos humanos, deserdmbespostas rapidas e consistentes.

O segundo item do indicador trabalho decente éadoiccom saude, seguranca e
condi¢des de trabalho, que toma como base a SA &Qiirdes internacionais de saude e
seguranca no trabalho: manutencéo de um ambiertalsiho saudavel, foco na prevencéao
de acidentes, manutencdo de maquinas, utilizacdoeqigpamentos de seguranca e
treinamentos regulares, que devem constar em umemsisde gerenciamento de saude e
seguranca da empresa. Grande parte destes padtdesssegurada pela OTI (Organizacao
Internacional do Trabalho), pela CLT (Consolidac@as Leis do Trabalho) e muitas outras
regulamentacbes como, por exemplo, o PPRA (ProgramaPrevencdo de Riscos

Ambientais) e o PCMSO (Programa de Controle Médedaude Ocupacional). Porém, as
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doencas e acidentes de trabalho sdo inUmeros @&rcusiro para as empresas, além disso,
afetam de forma direta, a moral dos funcionaricaigem efeitos na imagem institucional
diante da comunidade.

A responsabilidade da empresa, neste processoplenientacdo de um ambiente
seguro, parte da consciéncia sobre quaisquer gedgoendo tomar medidas preventivas em
relacdo a riscos, assegurar que todos os funcosnd@tebam treinamento regular sobre salde
e seguranca e realizar simulacdes de incéndioqrarib de trabalho), oferecer gratuitamente
os EPI (equipamentos de protecéo individual) quedgauso obrigatorio, estabelecer critérios
para detectar, evitar ou reagir a ameacas a stardecer banheiros limpos, acesso a agua
potével, acesso a instalacbes higiénicas para amaazalimentos e, quando fornecer
alojamentos, que estejam limpos e seguros (OLIVEIR®02). Ademais, a empresa deve
nomear um representante da direcdo para tratarssientas da seguranca e saude dos
trabalhadores, e, mesmo sem a obrigatoriedade kEgaluncdo do ramo de atividade ou do
namero de funcionarios, implantar uma CIPA (Conudséerna de Prevencdo de Acidentes).

Com estas acdes, a empresa pode oferecer um aenbeiro e saudavel, com a
minimizacdo de acidentes e riscos, ndo sO devido @wstos decorrentes destes ou aos
impactos nas relacdes de trabalho, mas por tempromisso de zelar pelo bem estar do
individuo.

O pendltimo item do indicador, comportamento diatds demissdes, refere-se
ao modelo adotado pelas empresas, que deve esteadmaem critérios, ao lidar com
demissdes inevitaveis. Implica desenvolver pol&igae valorizem a dimensdo humana
da demissao e atentem para o contexto maior. Aresfeeito, Sarsur e Cruz afirmam:
“as transformacgdes vivenciadas por empresas e sgiofiais quando existem cortes
devem ser contextualizadas na avaliacdo do macrbieate e dos sistemas onde
encontram-se inseridos”. (2001, p. 12).

Sarsur e Cruz (2001), baseados em Caldas (200p@semtam os efeitos dos
enxugamentos na empresa e como estes afetamvagatite o ambiente, o clima de
trabalho e a eficiéncia interna, gerando confldesido a confrontos com o sindicato e a
imagem externa da empresa. No funcionario, haafeemocionais e psicolégicos, tais
como angustia, ansiedade, frustracdo e baixa raemtima, que podem causar doencgas,
divorcios e queda no padrdo de renda. Como aligasapara minimizar esses efeitos, a
empresa podera adotar fatores moderadores dedmgpessoal, tais como manutencdo de
plano de saude e apoio na recolocacdo no mercastas Elternativas podem ser

classificadas como comportamentos positivos, oa, segmpresa, além de critérios justos
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e livres de discriminacdo, pode assim adotar umadade atuacdo responsavel diante de
seu publico interno.

O ultimo item do indicador trabalho decente € garacdo para a aposentadoria,
gue sucita uma reflexdo sobre a importancia dalinalna vida do individuo. A este respeito,

Romanini, Xavier e Kovaleski afirmam:

O trabalho na perspectiva psicologica é uma afiimaga auto-estima e fungéo
perante a sociedade. O processo produtivo é aadimném aspectos fisioldgicos,
morais, sociais e econdmicos. O trabalho ocupa mpoitante espaco na vida
humana. Constitui o significado na vida de todaspAssoas vivem ao redor de sua
atividade profissional. Uma pergunta comum quanelccenhece uma pessoa €
“onde vocé trabalha?” ou “o que vocé faz?”. A passwista conforme o papel que
ocupa na organizacao, seu local e poder que desbmp® trabalho é o principal
organizador da vida humana. Horéarios, atividadeslacionamentos séo
determinados conforme exigéncias do trabalho. Aapssentar, grande nimero de
pessoas perdem seu ponto de referéncia. Nao datano da empresa X, muitas
vezes as organizacfes se tornam um sobrenome,niondmoreferéncia e prestigio. As
consequéncias muitas vezes sao depressfes, diiginease emocionais. As transicées
de etapas ou estagio na vida podem ocasionar grerisies. (2005, p. 1).

Nesta perspectiva, 0 aposentado sente-se desgasgdoplanos para o futuro. A
partir desta l6gica de minimizacdo dos efeitos plasantadoria nos funcionario, a empresa
absorve um importante dever frente ao empregadmr geem-estar para aqueles que
enfrentardo a transicao para a aposentadoria.

O Instituo Ethos atenta para algumas questbes rEspm ser pensadas ao se
implementar um programa de preparacdo para apakerdgaque deve ser transparente e
objetivo. Segundo o Instituto, € importante resolymeviamente questdes financeiras, ou
seja, criar instrumentos como previdéncia privada, pacote de beneficios poés-
desligamento. Ressalta também a relevancia de seqaw a trabalhar a questdo da
aposentadoria com antecedéncia suficiente, parag|participantes possam estruturar, da
melhor forma, a transicdo pos-carreira, sugerinda@no de um ano e seis meses a dois
anos antes do tempo sugerido para aposentadoridiniB@m programa deve ter a funcao
de preparar o profissional para a transicdo pasitar ndo como um “cursinho para
aposentados”, mas buscando parcerias com psicOlagges tenham maturidade e
experiéncia para lidar com questdes complexas.

2.4.2 Balanco social

O balangco social é constituido pelo registro de escdroltadas para a
responsabilidade social, permitindo a avaliacaordssltados e direcionamento dos recursos

para o futuro. Com ele, deixa-se claro as inicitisle carater social, os resultados atingidos e
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0s investimentos realizados. Em uma perspectitéaritia em termos da emergéncia do tema,
Melo Neto e Froes (1999) resgatam o balangco soemlum prisma mundial, a partir da
década de 70, com a publicacdo do relatério do eCtld Roma, também denominado de
Relatorio Meadowsobre os limites do crescimento econémico qudintitaNa Franca, em
1977, surge o “Relatério de Sudreau” sobre a redodas empresas e a Lei de 12 de julho
sobre balango social.

Karkotli e Aragado (2004) afirmam que na década @@01surgiram 0S primeiros
qguestionamentos sobre a responsabilidade das empress Estados Unidos, por
consequéncia do conflito no Vietna, com a mani@@siala insatisfacdo da populagéo contra
as empresas que alimentavam a guerra. Depois dssaitores apresentam acgdes na Franca e
na Alemanha, em 1968, com os movimentos estudantigprol das necessidades sociais,

chegando ao amadurecimento do conceito com a1é7N69 na Franca.

Para a lei francesa, o balango social compila nomoidocumento, informacdes
gue permitem apreciar a situacdo da empresa noocaomal, especificamente
guanto aos itens: emprego, remuneragcdo e encargaessorios, condi¢cdes de
higiene e de seguranca no trabalho, outras comglicie trabalho; formacéo;
relacdes profissionais; e outras condices de dima dependentes da empresa.
(KARKOTLI; ARAGAO, 2004, p. 128).

No Brasil, mesmo n&do sendo obrigatério, cresce memd de empresas que
publicam seus balancos sociais, Melo Neto e Fit@39) afirmam que as empresas do estado
de Minas Gerais estéo a frente em nimero de pgbksade seus balan¢os sociais e, que isso,
configura um sinal de que os empresérios estdorm@isda novas posturas, ndo deixando a
responsabilidade social apenas aos governantesjgaimente, em virtude dos problemas
serem muitos e dos recursos serem escassos.

A disseminagédo da cultura de implementacéo do balsacial no Brasil, de acordo
com Lourengo e Schroder (2002), contou com fortetrimuicdo do sociélogo Herbert de
Sousa, com seu trabalho no Instituto BrasileirAdélises Sociais e Econdmica (lbase) que
promoveu, com o0 apoio de outras instituicbes, alldacdo do Balanco Social. Outros
autores, como Melo Neto e Froes (1999), tambéibuam a Betinho a idéia de balancgo
social no Brasil, a partir da década de 1980.

Melo Neto e Froes (1999) percorrem o historico ieias a partir da década de 90,
com a Comissao de Valores Mobiliarios - CVM quéhd@incomo proposta, a inclusdo do
balanco social nas demonstracfes financeiras @a,anprojeto de lei da ex-deputada e ex-

prefeita Marta Suplicy, cuja proposta é a obrigattade de sua publicacdo por parte das
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empresas, além da proposta da Federagcédo da lagidtriEstado de Sdo Paulo, com novos
modelos e regras.

Karkotli e Aragao (2004) dao suporte ao enfoqueMado Neto e Froes (1999) e
complementam que o Projeto de Lei citado (3.116{6ve¢ origem a partir da iniciativa do
IBASE. Ressaltam, ainda, que o projeto prevenodlorigatoriedade da publicacdo do balancgo
social por parte de instituicbes com mais de cerpregados teve autoria ndo apenas da ex-
deputada Marta Suplicy, mas também de Maria da €¢ic Tavares e Sandra Starling.
Segundo os autores, atualmente, o projeto foi suioki pelo Projeto de Lei 032/99 do
deputado Paulo Rocha, com a inclusdo da obrigdtmt®e também para empresas publicas,
sociedades de economia mista, empresas permisaprgrconcessionarias de servigos
publicos, independemente do nimero de empregados.

O balanco social, de acordo com o projeto de levedcontemplar as seguintes

informagodes:

[...] O faturamento bruto, o lucro operacionalpth& de pagamento bruta e o total
de valores pagos a empresas prestadoras de semigsdo houver; empregos
temporarios; participacdo dos empregados no luercemipresa etc.): encargos
sociais e tributos pagos, investimentos em segaraaducacdo, saude, meio
ambiente, beneficios & comunidade na qual a empsaainserida. (KARKITLI;
ARAGAO, 2004, p. 129).

Na definicdo de Karkotli e Aragéo,

o Balanco Social se caracteriza pela demonstragé@icticas de responsabilidade
social adotadas pela organizacdo, ou seja, por desee instrumento a empresa
torna publica as acbes sociais que empreende coseuws diversos parceiros:

empregados, comunidade, meio ambiente, entre o(2@34, p. 125).

Melo Neto e Froes ressaltam que “o Balanco Sociahénstrumento de avaliagao
do desempenho da empresa no campo da cidadani@samalk, pois demonstra todas as
acdes sociais desenvolvidas pela empresa naqueled@é (1999, p. 130). Em suas
interpretacbes sobre a lei, o balanco social cotapanformacdes sobre emprego,
remuneracao, encargos sociais, condicfes de higiesguranca, condi¢cdes de trabalho, as
relacdes profissionais e suas familias. As infodeaguantitativas possibilitam a apreciacéo
da situacédo da empresa diante de seus gruposedessddos. Em relagdo ao tema, observa-

se, ainda, duas correntes:

[...] a preocupacdo interna, com o ambiente siaieino da empresa envolvendo o
relacionamento empresa/empregado e sindicatospreagupacdo externa, com 0
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ambiente social interno e externo, este Ultimo bevwlo as relagfes da empresa
com a sociedade. (MELO NETO; FROES, 1999, p. 126).

A primeira corrente, de origem francesa, privilegibem-estar dos funcionérios e a
segunda, de origem americana, tem foco mais albmengeo desenvolvimento da
comunidade, geracao de emprego e renda, presemagéeio ambiente e enfoca, também, o
ambiente social interno (bem-estar dos empregabosigrasil, prevalece a segunda corrente.

Os principais elementos do balanco social sdo @ssagociais, tais como saude,
seguranca do trabalho, educacgéo, remuneracadodetrionadas aos funcionarios e seus
familiares, bem como as ac¢fes para a sociedadectoano educacdo, cultura, esporte,
lazer e meio ambiente. Conforme Melo Neto e Frgesls principais componentes sao
“0s conceitos-chave, os valores sociais essen@aiagdes prioritarias, os beneficiarios, o
elenco de planos, programas e projetos, e 0s \wkweiais essenciais.” (1999, p. 129).
Esse itens traduzem a filosofia da empresa no caogial, refletindo os valores e o foco
dos investimentos da empresa no social, bem comwatiftando os beneficiarios e os
resultados alcancados.

Karkotli e Aragdo (2004) concluem que dois mode#@s sendo publicados, sendo
um de conteudo qualitativo e outro combinando migdes qualitativas e quantitativas. No
primeiro, prioriza-se a preocupacdo em evidencipdldico interessado quanto aos valores,
missdo e estratégias sociais. O segundo modelceridag pelo IBASE, contempla
informagBes quantitativas, com percentuais e valJommo a receita liquida, receita
operacional e a folha de pagamento, nos exercatical e anterior, aléem de indicadores
sociais internos, externos e ambientais.

Assim, percebe-se a publicacdo do balanco socmbagna importante ferramenta
de avaliacdo dos beneficios e resultados obtidmsasoa¢cfes sociais, devendo-se atentar para
o carater voluntario da responsabilidade social, sporém, desmerecer a iniciativa da
obrigatoriedade a partir da Lei, como é propostle@ década de 1990, possibilitando, com
ISSO, maior compromisso por parte das empresas.

3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

No contexto organizacional, o comportamento humatesempenha papel
fundamental na consecucéo dos objetivos de umaesmph abrangéncia e significados deste
comportamento, que assume multiplos padrdes, t&uitado estudos das mais diversas
naturezas, na busca de se compreender e assinpmieo comportamento humano no

ambiente de trabalho.
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Em relacdo a esta tematica, inUmeras questdegemetais como quais estratégias
e acOes devem ser adotadas, pelas partes, emmegaegado, para a conquista de melhores
resultados? Atualmente, multiplicam-se parametros tfm como objetivo apresentar a
adocdo de praticas que favorecem fortalecimenteldgdo de troca entre as partes para a
conquista de desempenhos satisfatérios as orgéezaCom estas acdes que geram novas
dindmicas no ambiente organizacional passa-se recefe mais beneficios econdmicos e
sociais aos empregados. Em contrapartida, estaineledtérios para avaliar o retorno destes
investimentos, como acompanhamento de frequénde @esempenho, e, até mesmo, dos
atos individuais que geram ganhos para a empres®s a colaboracao espontanea.

Parte desta complexa questao esta atrelada aapelid vinculo entre empregado e
empresa, com consequéncias para os padrdes déeselgge geram o comprometimento
organizacional, levando o empregado ao envolvimeato o trabalho e com a empresa. Por

um lado, o foco esta no empregado; do outro, naesap

Os estudos sobre Comprometimento Organizacionattdrmibuido para o melhor
entendimento do comportamento humano nas orgamgacpois o cenario
vivenciado pelas organizagdes € de grande instabi#i e de profundas mudancas.
Assim, analisar o comprometimento dos trabalhadaresy a organizagéo
possibilita compreender as variaveis que se aaticulcerca de suas necessidades e
da natureza do seu vinculo com a organizacdo eogwesy A énfase dada tem
recaido sobre os motivos que justificam os difeemtiveis de comprometimento
refletindo grande preocupacéo das organizacdesoempreender o individuo no
contexto de seu trabalho. (COLOSSI, 2004, p. 2)

Como ressalta Bastos (1994), tanto no Brasil quaetcexterior, a maioria das
pesquisas sobre comprometimento organizacionalabdscifrar a natureza do vinculo que
mantém o individuo atrelado a uma dada organizaCAautor salienta, ainda, que o

comprometimento com a organizacao € um produt@déaweis pessoais e organizacionais.

3.1 Origem e Conceito do Comprometimento Organizagnal

Scheible (2004), baseada em Meyer e Allen (199Dyrdwv (1993) e Mowday et
al., (1982), delineia o estudo do comprometimemgamizacional a partir da década de 50,
com inumeros trabalhos publicados sobre comproneetin sob diversas abordagens.

Sa (2000) e Bastos, Branddo e Pinho (1997) contparti deste pensamento,

afirmando haver um vasto niumero de definicfes,& gwm sé tempo, amplia e dificulta o
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entendimento do conceito. Na linguagem cotidiangermo pode representar, meramente,
vinculo do individuo com o trabalho, numa perspectiomogénea. Contudo, os autores
defendem uma visdo aberta do tema, comparando-oocammportamento individual no
trabalho, afirmando ndo haver tracos unicos, mamde variadas de comportamento.
Conforme os autores, a falta de consenso em relagdiema advém, em parte, de sua
vinculacao a diferentes areas do conhecimento, @suaziologia, a teoria das organizagdes e
a psicologia social. Ademais, diferentes tipos déo@ues de investigacdo e mensuracao
levam a multiplas conceituacdes.

Tomando por base os trabalhos de Bastos, Brand&@ohe (1997), e de Colossi
(2004) pode-se afirmar que ha trés sentidos de mmmgiimento: afetivo, normativo e
instrumental. O primeiro aproxima-se dos conceitless compromisso e envolvimento,
descrevendo como as pessoas se comportam em ralaefierminados alvos. Nesta visao, o
agir, ou seja, grau de atencao, de esforco e daawicolocados pela pessoa ao realizar algo,
€ apresentado como comprometimento, o oposto de degcompromissadamente. Em um
segundo nivel, comprometimento seria um estadealddde a algo relativamente duradouro,
como sentimentos e desejos. Por fim, o terceirereege a relacdo que conduz a produtos
indesejados, como comprometer, prejudicar ou inmzagd ou alguém.

Ao complementar este resgate historico, Medeiroslef2003) apresentam 0s
avancos dos estudos de comprometimento organizdamanBrasil, nos ultimos dez anos.
Neste periodo, poucos foram os trabalhos sobre raongtimento organizacional. Aqueles
que se aventuravam no tema recorriam a literatsteargeira, notadamente a norte-
americana. Os autores resgatam o influente trabedatizado por Bastos, em 1992,
apresentado no XVI Encontro Anual da AssociacdoidWat dos Programas de POs-
Graduacdo em Administracdo (ENANPAD) e, posterioti®e ampliado e publicado na
Revista de Administracdo de Empresas (RAE), em .199&stes artigos, Bastos, depois de
vasta revisdo da literatura, enumera uma série wgestbes para a pesquisa do
comprometimento no Brasil. A partir de entdo, edssou a ser referéncia indispensavel a
qualquer estudante ou pesquisador da area no Ra®92, 1993). Medeiros et al (2003,
p.188) tracam, também, a evolucdo dos estudos no asadémico quando afirmam que
“hoje a situacdo é bem diferente, pois existe nasBrsolida pesquisa na area. SO nos
Encontros da ANPAD foram apresentados 34 trabadbbse o tema no periodo de 1993 a
2002, sendo 28 trabalhos referentes a relatosstpiga de campo e 6 ensaios.

Atualmente, com sua relevancia reconhecida, o testa presente em féruns

cientificos, académicos e organizacionais, em furd@ seu impactos em questbes como



68

absentismoturnover, comportamentos de cidadania, satisfacédo e desdmp#as pessoas.
Rego presume que “as pessoas mais comprometidasma@iores probabilidades de
permanecerem na organizacdo e de empenharem-sgalirmcdo do seu trabalho e no
alcance dos objetivos organizacionais”. (2002,10)2

Borges et al (2004) baseiam-se em Bastos (1994xa pafirmar que
comprometimento envolve o sentimento de lealdade refagdo a algo, estando o
comprometimento organizacional relacionado a urspasta dada em funcéo do tratamento
oferecido pela organizacdo; tratamento este gssilbte oportunidade de desenvolvimento
pessoal e profissional. Nesta visdo, o comprometioméem trés focos de atuagdo: o
sindicato, a profissdo e a organizacao.

Para Naves e Coleta, “0 comprometimento organizacioeat, termos gerais,
pode ser entendido como o envolvimento com a orggdo que incita a realizar um
esfor¢co consideravel em prol da empresa, sendoaéstado pela natureza do vinculo:
afetiva, instrumental ou normativa”. (2003, p. 200s autores complementam com o0s
conceitos de focos ou alvos e de bases ou natwezainculo, afirmando que sé&o
indmeros os alvos de vinculo que o trabalhador &mrganizacédo, o grupo, o sindicato,
os valores, a profissdo, o trabalho etc. Naveslet&¢2003, p. 210) ressaltam ainda, que
“dentro de cada foco (alvo), especialmente com gamizacdo e o sindicato, existem
abordagens diferenciadas quanto as bases (nat)itezas

Pilati e Borges-Andrade (2005) apresentam as @é#si classicas em duas linhas, a
de Mowday, Porter e Steers (1982)rgpaqual o vinculo do trabalhador com a organizacéo €
construido por meio da internalizagdo das normasyes e regras da instituicdo e a linha de
Meyer, Allen e Smith (1993), com o instrumento ddtiplas bases para avaliar o vinculo do
trabalhador com a carreira e/ou profisséo.

Sobre a linha de estudos de Mowday, Porter e S{@9&2), os pesquisadores
Medeiros, Albuquerque e Marques (2005) afirmam @@emprometimento vai além de uma
postura de lealdade passiva, envolvendo, tambénnelacionamento ativo que busca o bem-
estar da organizacdo e caracterizam o compromeabmernvisdo de Mowday, Porter e Steers
(1982) por meio de trés fatores: (a) uma forte gmem a aceitacdo dos objetivos e valores da
organizacdo; (b) estar disposto em exercer um g@sfopnsideravel em beneficio da
organizacao; e (c) um forte desejo de se manterameda organizagéo.”

Para Costas e Bastos (2005), sdo inUmeras as eiarignsideradas preditoras do
comprometimento, podendo ser agrupadas em: cdsdici@s pessoais (sexo; estado civil;

idade; escolaridade; tempo no cargo; tempo na @@gdo; percepcao de competéncia;
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habilidades; salario; e nivel do cargo), caradieds do trabalho (autonomia na tarefa;
variedade de habilidades; desafio; e desenho dgo)xar caracteristicas organizacionais
(tamanho e centralidade).

A partir destas delimitacdes, os autores apresealgums perfis que tendem a estar
associados com comprometimento como: mulheres sbaesasadas; maiores medidas de
idade; tempo na organizagdo; nivel ocupacional muneracdo; menores medidas de
escolaridade; caracteristicas de trabalho inovadoéo rotineiro; estilo participativo da
geréncia e lideranca com habilidade de comunicacdi®ntam para o fato de que diferentes
tipos de comprometimento podem estar associada@sas\e distintos fatores.

Porém, além de perfis individuais ou comportamelu® funcionarios, as empresas
tém papel importante na geracdo de comprometime@u® funcionarios, Medeiros,
Albuquerque e Marques (2005) citam diversos autdaes como Harman e Hormann (1990),
Carlson (1987), Fitz-Enz (1997), Bateson e Hoffr(2001), Mintzberg (2001), para defender
esse pensamento. Segundo eles, as organizacOoes geyaorcionar ambientes de trabalho
que incentivem o pessoal, busquem a execucao dEasemratificantes, proporcionem o
desenvolvimento pessoal e profissional de seus esjagos, liberarem as pessoas de um
controle rigoroso, déem liberdade a elas para assenresponsabilidades por suas idéias,
decisOes e acoes.

Na visdo acima, os valores organizacionais, a tégfimm € a cultura séo
determinantes. A cultura exerce um enorme peso arportamento das pessoas no
trabalho. Uma cultura rica leva as pessoas a stifidarem e a terem lealdade para com
a organizacdo, identificacdo que ocorre de varianeinas: pela atracdo dos novos
membros e pela crenca na organizacdo, porque ¥egmmte para 0os empregados se
identificarem com a empresa.

Retomando a formulacdo do conceito, Bastos, BraneldaBinho conceituam

comprometimento de trés formas distintas:

[...] o primeiro aproxima-se dos conceitos de “comnisso”, “com envolvimento”:
descreve formas de como as pessoas se comportarelagfo a determinados
alvos; “com comprometimento” seria 0 oposto de ¢degpromissadamente” e
indicaria o grau de atencéo, de esforco e cuidaoagpessoa coloca ao realizar
algo. Por extensao, comprometimento passou a isgniim estado do individuo:
estado de lealdade a algo, relativamente duradeugye pode ser descrito por
sentengas que delineiam intengfes, sentimentosjodes-inalmente, um terceiro
uso frequente refere-se a relagdo entre conjurgosoddi¢cbes que conduzem a
produtos indesejados: comprometer como prejuditgedir. (1997, p. 99).
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Para os autores, estas definicdes sédo exclusivasiam entre a forma de acéo
individual, a maneira de agir que podem conduzraalutos/estados desejaveis ou mesmo a
falha na acdo desejada, ja no modelo comprometim@mttipo de envolvimento que pode
dificultar/enviesar as acfes da pessoa. O comphnoieto traz a nocdo de “algo que amarra,
ata, une” o individuo a alguma coisa. Bastos, BiaralPinho (1997, p. 100) apropriam-se do
tema comprometimento de duas formas, como estadme atitude, ou seja, caracterizam-no
com o estado por representar sentimentos ou reatgess positivas, dando, por exemplo, a
lealdade. Como atitude, € visto a relacdo entriviohab e organizacao, tratam-no de forma
integrada por dimensdes afetiva, cognitiva e cotapwental.

Essa percepcao vai ao encontro de Meyer e Hersbho{2001, p. 299) que, ao
desenvolverem um modelo base para o comprometimeefonem duas proposicdes: o
comprometimento como uma forca que leva o individuam curso de acdo e um modelo
composto de varios comportamentoga) is a force that binds an individual to a course
action of relevance to a target and (b) can be agganied by mind-sets that play a role in
shaping behavior.”

Bastos, Brandao e Pinho (1997), ao voltarem a atepara a linguagem cientifica,
delimitam o conceito e afirmam que ele perde sugliarde, conservando apenas o
significado de engajamento. Elimina-se, assim,rmdetalo de valoragdo negativa, passando a
significar apenas adesado com a empresa e int@ggicom 0s conceitos de envolvimento e
de identificacdo. Apresentam algumas dimensdesigtgfisados comuns: “o0 desejo de
permanecer, de continuar; o sentimento de orgutingertencer; a identificacdo, o apego, o
envolvimento com objetivos e valores; engajameexercer esforco, empenho em favor de
(BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997, p. 101).

Conclui-se que o comprometimento é caracterizatborpéacéo do individuo com a
organizacdo, na busca pela reducdo da possibilidate abandona-la, no exercicio de se
aumentar grobabilidade do funcionario permanecer na empresdaldade. Neste sentido,
é algo que une e leva o funcionario a acfes pasitiEntende-se que foincionario
comprometido contribui para aumentar a qualidadajnadiir custos, utilizar as maquinas e
equipamentos com racionalidade e esta mais disploaimmudancas e inovagdes. Tudo isso
tem reflexos mdltiplos, tais como na rotatividade messoal, nos custos de demissdo e

contratacdo, no absenteismo e na qualidade dewittabalho.

3.2 Comprometimento: Um Construto Multidimensional
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Segundo Medeiros, Albuquerque e Marques (2005madelos multidimensionais
do comprometimento passaram a ser consideradogjlealguns pesquisadores perceberam
gue os enfoques unidimensionais estavam presentefculo psicoldgico entre individuo e
organizacdo, em mais de uma forma. Passando, ia garentdo, a uma nova forma de
descrever a presenca de mais de um componente rdprametimento, outros autores
também utilizam expressdes distintas para defste enfoque multiplo. Mowday, Porter e
Steers (1982) utilizam a expressao tipologias daprometimento. Becker (1992) trabalha
com dimensdes, como sendo as bases do compromigtinvgyer e Allen (1991) enfocam
0Ss componentes do comprometimento. Todos referemase componentes do
comprometimento organizacional. Meyer e Allen ()9®dfendem que o termo componente é
0 mais apropriado, pois as relacbes empregado-aego refletem varios graus de cada um
desses componentes.

Conforme Medeiros, Albuquerque e Marques (2005rimeiro autor a definir o
comprometimento em componentes foi Kelman, em 1988do utilizado trés bases
independentes: (a) Submissao ou envolvimento imsntal, motivado por recompensas
extrinsecas; (b) identificacdo ou envolvimento basenum desejo de afiliacdo; e (c)
internalizacdo ou envolvimento, causado pela caggia entre os valores individuais e
organizacionais.

Medeiros, Albuquerque e Marques (2005) trazem aijudana década de sessenta, o
trabalho de Gouldner ja indicava que o comprometimendo era um constructo
unidimensional, pois identificava duas dimensdea pacomprometimento: (a) integracéo, ou
seja, 0 grau em que um individuo é ativo e se spatee, em varios niveis, de uma
organizacdo; e (b) introjeccdo, ou seja, o graugem a propria imagem de um individuo
inclui uma variedade de caracteristicas e valorganizacionais aprovados. Ressalta-se que,
nesta perspectiva, o termo introjecdo € utilizadoapmostrar o grau em que os valores
organizacionais compdem as caracteristicas doithdiv

Costa e Bastos (2005) salientam que o constructdtidmensional do
comprometimento é construido por diversos foco®egssos psicologicos que se formam no
individuo. Para estes autores, “os estudos de roomgtimento, dentro de uma perspectiva
multidimensional, investigam como os individuogcatam seus diversos focos de compromisso
e os diferentes processos psicolégicos que emimsawinculos”. (2005, p. 1).

Muitos autores entendem o comprometimento como amseito multidimensional,

com diversos focos e bases de estudo que envoléeiosvagentes, como o trabalho e a
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organizagdoalém dasbases afetiva, instrumental e normativa. ComoassoémCosta e

Bastos:

O estudo do comprometimento aponta para a invesiigde como séo articulados
0s multiplos vinculos dos individuos com variadepeztos do trabalho. Dentre
estes aspectos, conhecidos como os focos de comimanto, estdo: o trabalho, a
profissdo, o grupo de trabalho, o sindicato, amirggédo empregadora, sendo esta
a mais estudada. Além dos focos de comprometimenitoa vertente de estudo
apresenta-se como importante: as bases do compmmené&l, a exemplo de
afetiva, instrumental e normativa. Estas explorama os diferentes processos
psicologicos embasam o vinculo do trabalhador datde ao foco organizacao.
Dentro de uma perspectiva multidimensional no estdd comprometimento,
busca-se articular estas duas vertentes: os nadtijpicos e as mdltiplas bases.
(2005, p. 2).

Naves e Coleta (2003) apresentam cinco correntédse scomprometimento
organizacional: afetivo-atitudinal, instrumentabritinua ouside-be), normativa, sociolégica

e comportamental. Para os autores (2003, p. 210),

Embora existam varias vertentes que abordem o rcbmstomprometimento
organizacional, elas compartilham a premissa deoquieculo existe e é inevitavel,
significando o desejo de permanecer na organizalghexercer suas atividades, de
acreditar e aceitar os objetivos e valores orgaiupais.

A partir de diversas pesquisas, Medeiros et al 3Jp@@nsolidam o conceito de
comprometimento como um construto multidimensiofates estudos tentam entender os
individuos e seus vinculos com a organizagdo deem@amais complexa, demonstrando que €
consenso na literatura que o comprometimento passitiplos focos, como organizacdo e
carreira, e bases, como afetiva, normativa e imsnfal/calculativo. Hoje, estas trés bases
conceituais predominam no estudo do comprometinagi@nizacional.

Meyer e Herscovitch (2001), ao tentarem clareanrdusao existente na literatura,
concordam em dizer que ndo ha consenso e recontreceomo construto multidimensional,
ou seja, ha multiplas dimensdes, embora existanpetincias essenciais e caracteristicas que
se distinguem um constructo de outro. Para issfoehm uma pesquisa na literatura para
mostrar as diferentes perspectivas. As primeinasia@no do conceito geral, trazem desde
dicionarios a inameros autores, como Becker (19%Bnlancik (1977), Scholl (1981),
Brickman (1987), Oliver (1990) e Brown (1996). Onceito fica em torno de uma forca que
guia positivamente e em um conceito mais restrdp direcdo ao comportamento, levando

a um curso de agao.
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Nesta proposi¢cdo, o comprometimento é algo quevaatiengajamento e gera
acbes positivas de atitude. E uma pré-disposicaeatoportamento do individuo que
beneficia a empresa; € uma atitude individual geragartir da propria atividade, uma
forca natural.

Ao trazer para o discurso um modelo de um construtlhiidimensional, Meyer e
Herscovitch (2001) apresentam suas varias dimensbaeomprometimento afetivo, o
institucional e o normativdViedeiros et al, fazeneferéncia ao trabalho déeyer, onde,
trazem o conceito de comprometimento organizaciotelinido a partir dos trés

componentes:

(1) comprometimento como um apego a organizagffective commitmentpu
afetivo; (2) comprometimento percebido como cuséssociados a deixar a
organizacdo, que os autores chamanta®inuance commitmermt que tratamos
como instrumental; e (3) comprometimento como ubrigagdo de permanecer na
organizacdo, que os autores denominaraldigation e depois reconceituam como
normative commitmen{Meyer, Allen e Smith, 1993), o qual chamamos de
normativo. (2003, p. 7).

Os individuos podem estar nas trés dimensdes, glanse forma: os empregados
com comprometimento afetivo permanecem na orgadzagorque querem; aqueles com
comprometimento instrumental permanecem, porqueigai®; e 0S com comprometimento
normativo permanecem, porque se sentem obrigados.

Medeiros, Albuquerque e Marques (2005) apresentsultados da pesquisa de
Medeiros et al (2003) anqual identificam sete dimensdes desenvolvidas a pdeidois
instrumentos de mensuragédo do comprometimentmsbsimentos de Meyer, Allen e Smith
(1993) e os de O'Reilly e Chatman (1986): (a) m#iracdo de valores e objetivos
organizacionais; (b) sentimento de obrigacdo emrmaeecer na organizacao; (c) sentimento
de obrigacdo pelo desempenho; (d) sentimento d& faarte; (e) sentimento de falta de
recompensas e oportunidades; (f) linha consistintdividade e (g) escassez de alternativas.

Bastos, Branddo e Pinho (1997) também fazem refier&o modelo proposto por
Meyer et al (1993) que se apoia em estrutura tedsional, referindo-se a trés tipos de
comprometimento: afetivo, de continuacdo e normativ Figura 4, a seguir, representa a

concepcéao de Meyer e Allen.

Expectativas Disponibilidade de Sentimentos de
atendida emprego obrigacao / dew:
AFETIVO I CONTINUACAO I NORMATIVO

/7 S /7
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Figura 4 — Idéias apresentadas por Meyer et al3)199
Fonte: Bastos, Brand&o e Pinho (1997, p. 104).

Acerca do modelo multidimensional, Guimaréaes e Barylarques, Adorno (2005),
afirmam que: o afetivo refere-se ao grau em queabathador se sente emocionalmente
ligado e envolvido na organizacéo; o instrumerdgdre-se ao grau em que o trabalhador fica
ligado devido ao reconhecimento de custos assxiadm sua saida da empresa; e 0
normativo como o sentimento de obrigagdo ou devaaihde permanecer na organizacgao.
Contudo, os autores atentam para a dificuldade mtendimento das trés dimensdes,
afirmando que podem ser melhor compreendidas qudratadas como componentes
distintos. Exemplificam que os trabalhadores podgrarceber os trés estados
simultaneamente, s6 que em niveis diferentesa Bles alguns trabalhadores podem sentir
vontade de permanecer na organizacdo, aliada &swa&de e obrigacdo de ficar, outros,
podem sentir vontade de permanecer, mas nao té&sgsi@ade e nem se sentem obrigados.

Medeiros et al (2003) fazem referéncia aos estudo8astos, Brandao e Pinho
(1996) que identificaram indicadores de comprometitm comportamental em duas
dimensdes distintas: (1) indicacdo de comportamenagdes, tais como apontar falhas ou
apontar solucbes e (2) acbes associadas a espe@dicle maneiras como a acao ou 0 seu
produto sdo considerados comprometidos, tais caalizar bem o trabalho ou realizar as
tarefas com empenho.

Mas, ao fazer leitura no artigo citado, na RewvilgtagAdministragdo Contemporanea -
RAC, no ano seguinte, visualizam-se os dois indiceg] classificados em comportamentais e
atitudinais, que assumem uma amplitude maior. Ndgadores comportamentalBastos,
Brandao e Pinhdliscriminam, além da identificacdo de falhas e s de problemas, a
atitude do trabalhador “fazer propaganda da orggé, ser pontual” e mais “agles
associadas a especificacdo de formas”, maneira ecagéo € executada, como por exemplo:
“realizar tarefas com afinco e empenho; realizan lmetrabalho; produzir trabalho de boa
qualidade; realizar trabalho dentro dos prazo$ektaidos”.(1996, p. 113).

Quanto aos indicadores atitudinais, os autoresig@iminam em duas grandes

orientacbes: normativa e afetiva. Na orientacaanativa, duas subclasses de indicadores:
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internalizacaol/identificagdo com normas e valoresnhecer 0s objetivos, zelar pelos
objetivos e interesses da organizagdo e obediénuamaprimento do papel/contrato, ou seja,
cumprir as obrigacdes e deveres, ser disciplinagspeitar a hierarquia. Na orientacao
afetiva, os autores também decompdem em duas egbcas: a expressao de
sentimento/afetos, ser engajado, demonstrar amaste pela organizacao e mais disposi¢coes
ou tendéncias para a acao, estar disponivel parascimento da empresa, interessar-se, ter
postura critica, ser honesto.

Meyer e Herscovitch (2001) questionam se os comgtiomentos afetivos e
normativos sdo distintas formas de comprometimeatse o de continuagdo é construto
unidimensional, que gera comprometimento por S sple 0s trés juntos formem um
construto multidimensional.

Rego (2002) comenta os questionamentoddger e Herscovitch (2001), sobre o
comprometimento normativo, limitando-o a falta dieraativa, (1) o individuo mantém-se
ligado a organizacdo porque sente que ndo temalivesls de emprego; (2) essa ligacdo
assenta na idéia de que os custos pessoais ireeesadda sao elevados. Por&uimaraes e
Borges; Marques e Adorno em analise dos dados al@esquisa sobre praticas de recursos

humanos, comprometimento e qualidade de vida, deamogjue:

[...] as expectativas do individuo em relagdo aeei®s como salario, status e
liberdade n&o refletem o motivo pelo qual os tiabdbres permanecem na
empresa. Isso significa que o investimento reatizzal carreira, nessa organizagéo
especificamente, e os custos associados em deigapeesa nao atingem niveis
significativos, ou seja, ndo constituem o principativo pelo qual os funcionarios
estdo comprometidos com o trabalho. (2005, p. 14).

Em relagdo aos componentes do comprometimento,squiga revelou que os
funcionarios estdo comprometidos pelos motivosivafetmais do que pelos normativos.
Conclui que pode ser considerado positivo, levaselem conta o contexto brasileiro e, no
caso especifico da empresa, o0 historico pateraalesbrganizacao.

A partir do modelo de Meyer e colaboradorBggo (2002) constréi o quadro a

seguir para facilitar o entendimento do modelditmiensional:

Quadro 2 -Os trés componentes mais comuns do comprometinegémizacional

Categorias Caracterizacao A pessoa permanece na Estado
organizacao porque... psicolégico
Afetivo Grau em que o colaborador se sente emocionalmgati®| ... sente que quer Desejo
identificado e envolvido na organizagao. permanecer
Normativo Grau em que o colaborador possui um sentido dgantio ... Sente que deve Obrigacao
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(ou dever moral) em permanecer na organizagao peacea

Instrumental Grau em que o colaborador se mantém ligado & aaedo ... sente que tem Necessidade
devido ao reconhecimento dos custos associadosa®ua necessidade de permanecer
saida dela. Esse reconhecimento pode advir dacasin
alternativas de emprego, ou do sentido de queansisias
pessoais gerados pela saida serdo elevados.

Fonte:Rego (2003, p. 154) com base em Allen e Meyer (12903), Meyer e Allen (1991), Meyer, Allen e
Smith (1993).

Comparando as duas interpretag0es, identifica-eeodarmo continuagdo, proposto
por Bastos, Branddo e Pinho (1996), é substituido f@ehoo instrumental, na percepgado de
Rego (2003). Contudo, de um modo geral, os doisetnedretratam, de forma fiel, o
pensamento de Meyer e de seus colaboradores.

Quanto aos estudos @uimardes e Borges, Marques e Adorno (2005), perseb
que estes também se alinham ao pensamento de Bléi@nscovitch (2001), que chamam a
atencdo para o questionamento “se os comprometafttivos e normativos sao distintas
formas de comprometimento”, em que um funcionariodep estar comprometido

afetivamente, independentemente dos outros doip@oemtes, o instrumental e o normativo.

[...] as trés dimensdes podem ser mais bem congidsenquando tratadas como
componentes distintos. No entanto, os trabalhagmésm perceber os trés estados
simultaneamente, s6 que em niveis diferentes. Alguabalhadores, por exemplo,
podem sentir uma vontade grande de permanecer ganipacdo, aliada a
necessidade e obrigagéo de ficar. Outros podenir 3ent grande vontade de
permanecer na organiza¢do, mas nao tém necessidede se sentem obrigados a
tal. (GUIMARAES E BORGES; MARQUES E ADORNO, 2005,4).

Ao buscar compreender os vinculos que os individowntém com suas
organizacdes, Sanches et al. (2005) concluem quetiizar o foco de pesquisa afetivo,
instrumental e normativo, o nivel salarial ndo seelou diretamente relacionado ao
comprometimento, o que foi percebido foi que quantwmior o grau de atendimento da
empresa as expectativas dos empregados, maioebd&wompromisso, principalmente no
enfoque afetivo-atitudinal.

Na interpretacdo de Rebechi e Filenga (2005), gpcometimento afetivo € a Unica
base composta por afetos, sentimentos e emocdesqtais orgulho, contentamento,
entusiasmo, interesse e animo, e nao por fatorgsito@ms, como aqueles encontrados no
compromisso normativo e calculativo. O componerféivep leva, assim, a mais resultados
positivos, como assiduidade, pontualidade, intenigéabandonar a organizacéo, desempenho
individual. Para estes mesmos 0s autores, aditnrensdesdo sdo antagonicas entre si, mas

se completam de uma forma mais detalhada e especifi
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“compromisso” e envolvimento”: descreve formas de como as pessoas se
comportam em relagéo a determinados alvos; [...] comprometimento
passou a significar um estado do individuo: estado de lealdade a algo,
relativamente duradouro, e

que pode ser descrito por sentengas que delineiam intengdes,
sentimentos, desejos. Finalmente, um terceiro uso freqiente
refere-se a relacdo entre conjuntos de condi¢cfes que
conduzem a produtos indesejados: comprometer

como prejudicar, impedir.

(BASTOS, BRANDAO

E PINHO,1997, p. 99) Afetivo - Grau em que o colaborador

se sente emocionalmente ligado,
identificado e envolvido na organizacao.

Desejo

... sente que quer
permanecer

Obrigacéo ... sente que deve permanecer
Normativo - Grau em que o colaborador possui um sentido da
obrigagdo (ou dever moral) em permanecer na organizagao

Necessidade ... sente que tem necessidade de
Instrumental - Grau em que o colaborador se mantém ligado a organizacéo devido ao
reconhecimento dos custos associados com a sua saida

Figura 5 — Comprometimento organizacional
Fonte: elaborado pela pesquisadora com base emsB&sandéo e Pinho (1997) e Rego (2003)

3.3 Enfoques Comportamental e Afetivo-atitudinal

O foco atitudinal trata 0 comprometimento a pattridentificacdo do empregado
com 0s objetivos e valores da organizacdo. Nessengr o conceito de comprometimento
organizacional é ampliado e supera a simples ldaldela no empregado a postura de
contribuir e a intencdo de esforcar-se em prollgetivo da empresa.

Oliveira e Silva esclarecem que o comprometimerittiv@ foi explicado por
“sentimentos, intengdes comportamentais, aceitdgdvalores e crengas”. (2005, p. 115).
Apresentam dois grupos: o atitudinal, com estuddisdos a sentimentos, desejos, intencdes
e crencas sobre determinado objeto e expresso o me relatos verbais e o0
comportamental, com base em indicadores comportamsepassiveis de observacao.

Bastos, Bandrdo e Pinho (1997) reforcam a exisémg# um paralelo ao
desenvolvimento do enfoque atitudinal. Segundo, ebeistem estudos que configuram uma
abordagem comportamental do comprometimento. Cdaammportante trabalho de Becker
(1960, p. 33), que coloca o conceito de compronegtio) buscando explicar o fato que os

individuos se engajam em linhas consistentes de agdlongo do tempo. Porém, a
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consisténcia, ao longo do tempo, ndo € a Unicardimeimportante do comportamento que o
conceito procura capturar. Segundo o0s autores,han\& consisténcia entre um conjunto

diversificado de atividades e a rejeicdo de alteras possiveis. Apdiam-se na critica de que
as principais tentativas de explicacdo da consigtédo comportamento (controle social,

internalizacdo de valores, postulacdo de necessjylasho circulares e tautoldgicas. As
caracteristicas do “estar comprometido” independercomportamento comprometido.

Bastos, Bandrdo e Pinho (1997) complementam a s#idousobre o modelo
comportamental, baseados em Kiesler e Sakamura6)198&rgumentando que o
comprometimento é vinculo do individuo com atosomportamentos, fazendo com que as
cognicdes relativas a tais atos se tornem maisteeses a mudancas posteriores. Com isso,
forma-se um circulo de auto-reforcamento, que Bvalesenvolvimento de atividades que
vao determinar comportamentos futuros, fortalecend® forma lenta e continua, o
crescimento do vinculo comportamental e psicolédmindividuo com a organizacao.

Apoiados em Salancik (1977), os autores concluem @ pessoas se tornam
comprometidas pela implicacdo das suas propriassa€ibm isso, defendem que a avaliacao
do comprometimento ndo se pode limitar as verbgiies dos individuos, mas sim mediante
focalizacdo de manifestacdes observaveis que \&@o das expectativas organizacionais
normatizadas. Os autores sugerem alguns indicaderesmprometimento: a assiduidade, a
pontualidade, o tempo de servi¢o e a qualidadeaadicno desempenho das tarefas.

Seguindo-se a um comparativo entre a abordagemartangental e a atitudinal,
Bastos, Bandrdo e Pinho (1997), ao buscarem esetaee predominancia da perspectiva
atitudinal, afirmam haver raros estudos que busasaliar o comprometimento mediante
comportamentos expressos pelos trabalhadores. Panélitos deles procuram captar o
comprometimento a partir de verbalizagfes.

Para os autores, tanto na vertente atitudinal quaat comportamental, o nivel
cientifico do estudo e o conceito do comprometimer##o sdo assegurados, porque ambos
enfrentam o desafio de delimitar a sua abrangér8aado necessario definir, de forma
precisa, os elementos que devem ser medidos ouvallses conjuntamente. Por fim,
defendem a necessidade de estudos que retomenceaitoaque o préprio trabalhador possui
sobre o que significa estar comprometido.

Como precursor do construto unidimensional, o \@edtitudinal, Rangel (2001)
apresenta os trabalhos de Mowday et al (1982)mep gmemissa basica, revela a identificacéo

e 0 envolvimento do individuo com a organizacaso&s| 0 construto a trés fatores: (a) forte
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crenca e aceitagdo dos objetivos e valores da iaeggo; (b) disposicao para esforgar-se em
favor da organizacao; (c) forte desejo de contimaaorganizacao.

Oliveira e Silva (2005, p. 116), a partir da intetacdo de Monday et al (1979),
citados em Sartoretoo (2002), apresentam quatracteaisticas basicas dos individuos

comprometidos:

— Internalizacdo dos objetivos e valores da orgaéizac

— Envolvimento com o papel organizacional no contebdstes objetivos e valores;

— Desejo de permanecer na organizagdo por um londgodpede tempo, para o
alcance dos objetivos e valores;

— Prontid&@o para realizar esforgos visando ao alcdos®bijetivos e valores.

Sa (2000) traz, como base para o enfoque afetitgdatal, os trabalhos de Etzioni
(1974), que apresentam o0s meétodos que as orgaeizapdaticam para alcancar
consentimento e envolvimento no trabalho e ressadaimportancia da identificacdo e
absorcgéo dos valores para internalizagéo das npualases e metas da empresa.

A partir dos estudos de Mowday et al (2001) expés tategorias de fatores que
afetam o comprometimento: (a) a tarefa, o que wviehdo faz no trabalho; (b) o grupo, as
interacbes com supervisores e colegas; e (c) aniaagaio, as variaveis do trabalho. Cada
uma destas categorias pode ser subdividida emsdiveariaveis e dimensoées.

O construto mais utilizado pelos pesquisadoresia perspectiva afetivo-atitudinal,
que requer uma intersecdo entre as atitudes vembab pelos trabalhadores e as proprias
acdes e comportamentos que geram comprometimento.

Rebechi e Filenga concluem que “comprometimenttivafed, entre as bases do
comprometimento, a Unica composta por afetos epoeidatores cognitivos como aqueles
encontrados no compromisso normativo e calculati005, p. 3). Este tipo de
comprometimento indica que o individuo deseja (o de si proprio para contribuir para o
bem-estar da organizacao.

Para Guimarédes e Borges, Marques e Adorno (2083)jabalhadores afetivamente
comprometidos estdo motivados a contribuir mai®ragamente para a organizagcdo, com
desempenho mais elevado.

3.4  Enfoque Instrumental-calculativo

Conforme Rebechi e Filenga (2005), sobre o comptiomeato instrumental e/ou
calculativo, a geracédo do vinculo do funcionarionca organizacéo se da devido a posicao

que o individuo alcancou dela, considerando os evitegios e beneficios.
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Assim, quando ha andlise de sua real necessidagerdenecer empregado na
organizacdo, a base calculativa visualiza os cluatetados a sua saida. Pode ser entendido
como sendo de teor econémico, uma vez que o indivedicula o quanto fora investido por
ele e quanto foi seu retorno. Associa a sua pdssaa da organizacdo como um custo de
perder suas conquistas e inclui também a necessiqad os individuos possuem de

permanecer na organizacgéo, a necessidade finaegeossibilidade de perda.

A abordagem instrumental, também conhecida comoodénuacdo e calculativa,

concebe 0 comprometimento como um conjunto de aglErrentes das

recompensas e custos a ser integrante da orgamiZagéomprometimento é visto

como produto das recompensas e custos associg@wmanéncia na organizacao.
Assim, reflete uma forma de apego psicolégico em quindividuo se sente

vinculado muito mais pelos custos associados aodssligamento; a sua saida
implicaria perdas econdmicas significativas. (COSQR004, p. 3).

Para Guimardes e Borges, Marques e Adorno (2005), trabalhadores
instrumentalmente comprometidos ndo possuem teiaénqoe demonstrem desempenhos
que ultrapassem o minimo esperado. Com isso, ngmhgarte do funcionario, dedicacao ou
mesmo entusiasmo e interesse em atingir melhosakados.

Porém, os mesmos pesquisadores atentam para addéatgue, em relacdo a
analise pratica, o comprometimento instrumentalm ceeus custos associados ao
desligamento da empresa, ndo expressa, muitas,vezasncipal motivo pelo qual os
funcionarios estdo comprometidos com o trabalhos eexpectativas do individuo em
relacdo a aspectos como saléario, status e liberdaderefletem o motivo pelo qual os
trabalhadores permanecem na empresa.

Para Medeiros, Albuquerque e Marques (2005), o qrdanstrumental € mais
considerado. Segundo os autores, deriva dos ested@ecker (1960). Neste prisma, o
comprometimento € descrito como uma tendéncia diviscluo em se engajar em “linhas
consistentes de atividade.” Segundo eles, esseroomgtmento também é chamado de
side best que, para melhor interpretacdo, traduzem comoasrdaterais, assumindo
diversos outros roétulos, tais como calculativo @ abntinuagcdo. Quando citam, como
sinbnimo, o rotulo calculativo, os autores compiaatn do conceito dado por Rebechi e
Filenga (2005), que associam o tipo de comprometimao calculo da saida da empresa
e perda de beneficios.

Fonseca (2000) ao interpretar o trabalho de Bgdl8$0), entende que a decisdo do

trabalhador em permanecer esta vinculada aos bersefecebidos e os incentivos externos,



81

como salérios, status e autonomia, sdo moeda de para utilizacdo do termgide bets
(trocas laterais).

Medeiros, Albuquerque e Marques (2005), ao fazelmtara de Becker (1960),
complementam que, além do individuo permanecemmesa devido aos custos e beneficios
associados a sua saida, esclarecem que fazens kateais. Com isso, passam a se engajar
em linhas consistentes de atividade para se maotemprego. Linhas que, segundo os
autores, implicam uma escolha, por parte do indwjdle um curso de acédo dentre diversas

alternativas, daquela que melhor atende as suassidades.

3.5 Enfoque Normativo

Sé& (2000) apresenta a origem do enfoque normatiyarir da sociologia, com
fortes influéncias da Teoria das OrganizacOes ePsi@ologia Social. Dentre estes
estudos, a autora destaca Weber (1983) e os newstamEdwards (1970) e Burawoy
(1983), cujos estudos consideram que a manifestdg@doelacdo entre individuo e a
organizacdo se manifesta quando as necessidadegeetaivas dos trabalhadores séao
atendidas de forma satisfatoria.

Fonseca (2002) comenta sobre a influéncia socddgpm atencéo a Etzioni (1975)
dandorazaoa tradicdo da superposicdo dos valores organizaisi@m funcdo dos valores
individuais, partindo do pressuposto de que osalmalores moldam-se as exigéncias da
organizacdo. Seu modelo prevé a convergéncia eiegses entre membros e dirigentes

Sa (2000) traz ainda o entendimento de Halaby (1986 defende o apego do
trabalhador a partir da autoridade, tendo as nqrwaeres, codigos de conduta como
orientacdes basicas no convivio na organizacaon® cona forma correta de dominacao.

Rebechi e Filenga (2005), em seus estudos sobrproomatimento organizacional
normativo, interpretam que tal modelo represerdalmto moral dos trabalhadores, enfatiza a
aceitacdo dos valores e objetivos da organizacégues € um fator determinante ao
comprometimento dos individuos. Descrevem-no coma torma de se controlar as acdes
das pessoas, a internalizacdo dos valores e desivokj da organizacdo, levando a uma
obrigagdo em permanecer, sentimento de fazer parte.

Sobre a abordagem normativa, Fonseca ressalta:

A abordagem normativa procura trabalhar o planamimgcional por meio da
cultura e o lado individual, através dos processo$ivacionais. Pressupde, esta
corrente, que o comportamento do individuo se aemuconjunto de pressdes
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normativas que ele assume internamente. O compiroer@d seria, portanto, um
vinculo do trabalhador com os objetivos e interesiseorganizacéo, estabelecido e
perpetuado através dessas pressdes normativa®, (2Q5(.

O comprometimento normativo imp&e sacrificios, éw@dambém a escassez de
alternativas e de auséncia psicolégica. Ou sejmoca organizagdo cumpre seu papel
responsavel com pagamentos em dia e alguns besefirifuncionario sente-se levado a
permanecer e a desenvolver suas atividades pagaistandos objetivos da empresa.

Bonavides, Oliveira e Medeiros (2006), a partir Idaura de Siqueira (2001),
também percebem o sentimento de obrigacdo por partendividuo, pelo desempenho.
Explicam que o vinculo ocorre numa esfera cognitiesando-o a acreditar que possui
obrigacbes e deveres morais para com a organizagagortando-se de forma a tentar
demonstra-los, apresentando sentimentos de culp@mnobdo e apreensdao. Fundamentados
em Fossa e Sartoretto (2002), argumentam que owidads comprometidos tém
comportamentos norteados pelo pensamento de aregditque é certo e moral fazé-lo e
mais, que o sacrificio pessoal, a persisténciapgeacupacao pessoal sdo manifestacoes
comportamentais influenciadas por pressées noragtiternalizadas pelo individuo, como
pelos valores e normas partilhados.

Com isso, estuda-se o comprometimento normativooceendo o0 conjunto de
valores que o individuo aplica durante sua relag@m um objeto, a organizacdo, sendo

percebido um custo para quem empregara tempogesatinheiro nessa relacao.

A abordagem normativa compreende que o comprometimee deve a um
sentimento de obrigacdo de retribuir o que a orgadio fez ou faz, bem como uma
idéia geral de que o empregado deve ser leal argaaizacdo e nao ficar mudando
de empresa. As pessoas comprometidas acreditamé geerto e moral estar
comprometido com a organizagéo. (COLOSSI, 2003).p.

Guimarées e Borges, Marques e Adorno (2005, @moMliscorrer sobre este modelo,
defendem que o comprometimento normativo esta @skpna organizacdo. O individuo tende
a contribuir positivamente para ela. Porém, um itpegue mais obtém atencdo € o
sentimento de obrigacdo que suscita apenas o auside cumprir o que lhe é determinado,
como, por exemplo, uma meta.

Medeiros, Albuquergue e Marques (2005) abordanfagele normativo, a partir da
apresentacao de Wiener (1982) e Karter, o seguefdeenciado nos trabalhos de Mowday,
Porter e Steers (1982). Segundo os autores, Woameeitua 0 comprometimento como: “a

totalidade das pressdes normativas internalizades @gir num caminho que encontre 0s
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objetivos e interesses organizacionais”. (198224). Neste conceito, 0s autores visualizam
énfase no elemento central da definicAo do comprorasto. Argumentam que a aceitacao
dos valores e objetivos organizacionais represaemi@ forma de controle sobre as acfes das
pessoas, 0 qual denomina de normativo-instrumentikte comprometimento guia o
individuo a certos comportamentos, porque acredifaené “certo” fazé-lo. E atribuido, em
grade parte as pressdes normativas, geralmentedadvila cultura da empresa, que, com sua
acao, impde e levam a um comportamento na orgaitzAcvisao normativa sugere um foco
centrado nos controles por parte das organizag®®sp normas e regulamentos e/ou uma

forte missao disseminada dentro da organizagéo.

3.6  Consequéncias do Comprometimento

O comprometimento organizacional como sera visteeguir traz inameras
consequéncias as empresas, sejam estas, positivegagvas, variando de acordo com o
modelo de comprometimento afetivo, normativo erumental, ou mesmo de acordo com a
reacao do funcionario.

Rego presume que “as pessoas mais comprometidanaéres probabilidades de
permanecerem na organizacao e de se empenharealinagédo do seu trabalho e no alcance
dos objetivos organizacionais”. (2002, p. 210).

Dentre as varias consequéncias atribuidas ao caomegimmento organizacional,
muitas delas sdo positivas em relacdo aos interesganizacionais. Fonseca (2000) defende,
a partir do trabalho de Mowday et al (1982), qudirainuicdo do indice de rotatividade
implicaria no aumento de comprometimento, demondtrade forma clara, a relacdo inversa
entre o comprometimento e a rotatividade, indicaadonportancia desse indice para a
organizacdo como um todo.

Rangel (2001), apoiado também em Mowday et al (L932ende que a hipotese
gerada a partir do alto grau de comprometimente §uk ele enseja menor rotatividade,
melhor desempenho e baixo absenteismo. Porém nae@i@éncias podem ser positivas e
negativas para o individuo, sdo elas: (a) positigasntimento de permanecer no grupo,
seguranca, eficiéncia, auto-imagem positiva, sestiton de contribuir e, caso o individuo
nao tenha outras ligagdes (familia, amigos etcgomprometimento torna-se ainda mais
importante; (b) negativas: reducdo das chancessdenado na carreira, deixando as

possibilidades de crescimento profissional nagipal de recursos humanos da empresa e
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estresse e tensdes nas relagdes familiares, saodb outras relagcbes em funcédo da
organizacao.

Cita ainda Rangel os custos positivos e negativelscionados ao grupo e a
organizacdo. Quanto as consequéncias positivas @aggupo, S&80: maior coesao e
estabilidade, os grupos compostos por individuagcometidos, tendem a mais estabilidade,
menos absenteismo e demissfes voluntarias, paasidd menores chances de interrupcdes
e fragmentacdes, propicia ainda maior eficiéncsaltante da interdependéncia das tarefas e
envolvimento social. As consequéncias negativasodgporometimento relacionado ao grupo,
sao: limitagcbes na adaptacéo e criatividade, gratciente pelos membros que estdo menos
abertos a novas idéias, como também a estabilidadgrupo pode ocasionar barreiras a
novos membros.

Em relacdo a organizacao, os fatores positivos padithados também por outros
autores, sdo: maior probabilidade de atingir metesior indice de absenteismo, rotatividade
e atrasos, maior assiduidade, produtividade e bw@wmem diante da sociedade, além das
proprias descricbes, por parte dos funcionarioss améo-membros, segundo o autor,
possibilitando maior capacidade de recrutamentoiengdo de méo-de-obra qualificada.

Os fatores negativos sdo: niveis limitados deicritde e adaptacdo a mudanca,
principalmente pelas politicas e estratégias daresapserem aceitas pelo grupo, havendo
pouca possibilidade de questionamento encaminhanglm enrijecimento e conseqiéncias

desastrosas para as empresas. Por fim, Rangelicquet

As analises das conseqiiéncias do comprometimerganiaacional tém se
concentrado em duas classes de comprometimentoindeipa inclui decisdes
relativas a permanéncia ou abandono do empregeganda abrange o proprio
desempenho do trabalho. Quanto ao desempenho,soléad®s mostram fracas

correlagdes com o comprometimento, principalmentando este é avaliado a
partir do préprio produto do trabalho. Esse redloltado € surpreendente por se
saber que o desempenho é o produto de um compleXatares situacionais e

individuais. (2001, p. 37).

Com estas argumentacdes, Rangel (2001) afirma gueomelacbes nado estédo
fortemente embasadas, havendo consequéncias gignvantre indices formais, como
rotatividade, absenteismo e outra linha que busestuo do desempenho do individuo na
organizacdo. Nesta Ultima, a comprovagao tornaae avasiva, nao conquistando um nivel
satisfatorio de evidéncias.

Mesmo sem fortes confirmacdésego (2002) discutque o comprometimento traz

beneficios maiores que a satisfacdo com o trab&kemplifica que os trabalhadores mais
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comprometidos sao mais produtivos, motivados afsétis.Algumas destas acdes positivas
indicam comportamentosais como apontar falhas ou apontar solugbes, reabean o
trabalho ou realizar as tarefas com empenho.

Um dos fatores também afetados pela rotatividadensprometimento, segundo
Fonseca (2000), é a carreira, embora atue de fdifer@nciada, de acordo com o estagio da
mesma. Na fase inicial da carreira, o funcionaigmaa a falta de compromisso, enquanto, em
estagios mais avancados, os itens afetados séseataismo e o desempenho.

De acordo com Borges e Andrade (1993), conformesé@n (2000), as
consequéncias advindas do comprometimento sao paecgao em deixar a organizagéo ou
de procurar emprego, baixa rotatividade e menorilidate interna. H4, no entanto,
diferencas em relacdo aos tipos de comprometinep®resultados conquistados através do
mesmo. No caso do comprometimento afetivo, poracdatligacdo emocional do funcionario
com a organizagdo, ha um maior interesse em cairidedicar-se, permanecer mais
motivado a desenvolver suas tarefas e melhorarsive a qualidade de vida no trabalho.

Quanto ao comprometimento instrumental, Fonsec@0j2&eguindo os conceitos
de Meyer e Allen (1997), afirma que este tipo deportamento ndo leva o individuo a
contribuir com o desenvolvimento da organizacdojo peontrério, leva-o a um
comportamento impréprio, com sentimentos de regsento e frustracdo, levando-o a baixa
produtividade e ao absenteismo. O autor conclui mie ha indicadores que apresentem
ligacdo entre comprometimento instrumental e irdbcas de desempenho.

Ja Guimaraes e Borges e Marques e Adorno (200%nafi que os trabalhadores
instrumentalmente comprometidos ndo possuem teim¥éngoe demonstrem desempenhos
que ultrapassem o minimo esperado, ndo havendoesste ou dedicacdo ou mesmo
entusiasmo e interesse em atingir melhores resgitad

Fonseca (2000) apresenta-se mais rigoroso com @roametimento instrumental,
encaminhando seu estudo para o entendimento deapteum tipo de vinculo é gerado,
apenas ressentimentos e frustragcdes. GuimaraesgesBe Marques e Adorno (2005), no
entanto, trazem resultados mais favoraveis, demaomki 0 resultado minimo esperado,
deixando muito préximo do efeito gerado pelo compbmento normativo, posteriormente
exposto pelos autores.

O comprometimento normativo leva a sentimentoshiigacéo e dever, com isso, o
funcionario passa a ter uma atitude positiva, ghramelhor desempenho, menor

absenteismo. Contudo, este tipo de comprometinged#facil rompimento.
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A partir da leitura dos autores acima, percebetgealguns itens sdo comuns nas
conceituacdes, porém Guimardes e Borges, MarqueAdano (2005) enfocam o
comprometimento normativapenas como cumprir o dever, ou seja, hdo gerasidtados
maiores para a empresa, enquanto Fonseca (20@d)deeh geracdo de uma atitude positiva,

mesmo enfatizando a fraqueza do vinculo.

4 ASPECTOS METODOLOGICOS
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Este capitulo tem como objetivo apresentar o psocunetodolégico seguido no
desenvolvimento da pesquisa. Para isso, partendeébteve discussdo acerca dos significados
de uma pesquisa e do proprio método cientificcggrao, em seguida, para a apresentacao da
classificacdo da pesquisa realizada, quanto a®s agetivos, meios, natureza e resultados.
Apresenta, ainda, os procedimentos técnicos déacelenalise dos dados.

Para se compreender o significado de uma pesqiesdifica, faz-se relevante
recorrer a conceituacdes classicas, como a apaglsepbr Demo: “pesquisa € entendida tanto
como procedimento de fabricacdo do conheciment@ntqu como procedimento de
aprendizagem (principio cientifico e educativo)pdse parte integrante de todo processo
reconstrutivo de conhecimento.” (2000, p. 20).

Para sistematizar esta compreensdo, Demo (200@seappa quatro tipos de
pesquisa: a teodrica, que tem como foco na recaqdsirde teorias, conceitos e idéias; a
metodoldgica, dedicada a inquirir métodos e pranedios a servigo da ciéncia; a empirica,
dedicada a produzir e analisar dados; e a pratiotada para a reconstrucdo de
conhecimentos para fins de intervencao.

Regulando o universo da pesquisa, tem-se a metdplque exerce um papel
essencial na normalizacdo dos procedimento queokdas os modelos de pesquisa. Como
ressaltam Cooper e Schindler (2003), uma boa pesqeve gerar dados confiaveis, para isso
deve seguir o método cientifico. O método cientdifieve cumprir, segundo os autores, as
seguintes tarefas: esclarecer o proposito da msqdéscrever detalhadamente o processo,
seguir padrdes éticos, revelar as limitacdes, aptasos resultados de forma clara e, por fim,
justificar as conclusdes do trabalho.

Tomando como parametro estas diretrizes, esteut@mfitisca apresentar o modelo
cientifico adotado, como também oferecer um rotea@ aplicacdo posterior da pesquisa, a
fim de possibilitar um entendimento claro dos mésoenvolvidos na execuc¢ao. Por isso, este
capitulo encontra-se dividido em se¢des com o igbjete delinear a natureza do trabalho,
sendo estas: tipologia da pesquisa, procedimeétmécbs, instrumentalizacdo da pesquisa,

universo e amostra, métodos e técnicas de apredergaanalise dos dados.

4.1  Tipologia da Pesquisa
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O processo de elaboracdo de uma pesquisa dependeiake fatores, entre eles o
problema a ser estudado, a situacdo temporal emespaese desenvolve e até mesmo a
necessidade de aprofundamento do pesquisador. Daipartancia de se enfatizar a
preocupacao na aplicacdo do método cientifico eemstados obtidos.

A pesquisa realizada nesta dissertacdo, confortipolgia de Cervo e Bervian
(1996), em conformidade com autores mais atuaisocBauppp e Bauren (2003) é de
carater exploratorio, descritivo e comparativo,twvisjue, de acordo com 0s objetivos
propostos, busca contextualizar as acfes de remipiidade social interna e compara-las

nas empresas em estudo.

Os estudos exploratérios permitem ao investigadonesatar sua experiéncia em
torno de um determinado problema. O pesquisadoie pg& uma hipétese e
aprofunda seu estudo nos limites de uma realidasigecéfica, buscando
antecedentes, maior conhecimento para, em segpidagjar uma pesquisa
descritiva ou de tipo experimental. (TRIVINOS, 1987109).

A pesquisa exploratéria ajuda a compreensdo solimma e a consolidacdo do
objeto de estudo. Neste caso em particular, topussivel a apropriagdo do conceito de
responsabilidade social, com foco nas ac¢fes irgezrem termos da relevancia atribuida ao
tema pelas empresas em foco. Contribuiu, aindagviado dos objetivos do estudo e na
construcdo do instrumento de coleta de dados, lplitssido a exclusdo das acbes que a
empresa ndo promove e o0 mapeamento das acdeseeaspelos funcionarios.

Ressalta-se que, em Trivifios, foi encontrada aifipadtva metodolbgica

explanatotria para o modelo:

[...] Pode ocorrer também que o investigador, lse@ama teoria, precise elaborar
um instrumento, uma escala de opinido, por exemple cogita num estudo

descritivo que esta planejado. Entdo o pesquisaldoeja um estudo exploratdrio
para encontrar os elementos necessarios que |hmit@er, em contato com

determinada populacéo, obter resultados que d€&6piZ, p. 109).

A pesquisa classifica-se como descritiva, porqtenia identificar a contribuicao da
responsabilidade social interna para a geracao cdosponentes do comprometimento.
Segundo Cervo e Bervian (1996), e alinhada tambémmbaém Rauppp e Bauren (2003) os
estudos descritivos tratam da descricdo das casdittas, propriedades ou relagbes existentes
na comunidade, grupo ou realidade pesquisada. dey@nque a pesquisa descritiva observa,
analisa e relaciona fatos, com atuacdo imparcialpdsquisador. Procura descobrir a

frequéncia com que um fato ocorre, sua naturezss saracteristicas, suas causas e suas
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relagcbes com outros fatos. Trivifios afirma que Stuéo descritivo pretende descrever ‘com
exatiddo’ os fatos e fenomenos de determinadalestdi’. (1987, p. 110).

De acordo com os objetivos propostos, esta pesquesende investigar os vinculos
existentes entre as praticas de responsabilidadgal sinterna e a geracdo de
comprometimento organizacional em cada empresauisesi@, ou seja, busca estabelecer
uma clara correlagdo entre os fatos, visando atatagdo e a avaliacdo das relagbes
existentes entre as variaveis, a medida que elasasdestam nas reacdes dos pesquisados.
Ademais, preocupa-se sempre com espontaneidadeumlitiade, caracteristica bem mais
notavel na pesquisa descritiva que em outros medelo

A pesquisa descritiva pode assumir diversas formage as quais se destacam:
bibliografica, documental, de campo, de opinidomdéivacao, estudos exploratorios, estudos
descritivos, estudo de caso e pesquisa histérioast& em particular assume o modelo de

pesquisa descritiva, a pesquisa descritiva bildiibca, a documental e de campo.

Os resultados obtidos com base em uma pesquisarat{ula podem contribuir no
sentido de identificar relagBes existentes entre vasaveis estudadas de
determinada populacdo. Portanto, o pesquisadorniafosobre situagfes, fatos,
opiniBes ou comportamentos que tém lugar na popolapalisada. (RAUPP;
BEUREN, 2006, p. 81).

Sobre o método de coleta utilizado em pesquisasritieas, Malhortra (1999)
afirma que um dos métodos mais utilizados guovey que consiste na aplicacdo de um
questionario estruturado a uma amostra de uma gk destinado a provocar informacdes
especificas dos entrevistados. O métediveyndo se resume ao questionario propriamente,
mas também & coleta, & comparacio e a analisesidsados. E uma abordagem quantitativa,
desenvolvida em uma amostra representativa, queabaisda, garantir que o informante
respondera todas as perguntas. Neste trabalho,0 odaisurvey possibilitou a coleta
padronizada e quantitativa dos dados, principalepeala representatividade da amostra, mas
também pela especificidade dos informantes, jdagoesquisa foi executada no proprio local
de trabalho.

Por fim, para classifica-la de acordo com a naajregssalta-se a importancia da
adocado de um modelo combinado, método utilizada efativar o trabalho. A necessidade da
combinacdo da-se devido as especificidades da igasscial, pois, como ressalta Fachin,
“convém mencionar que, muitas vezes, um estuddifieenapdia-se em varios métodos,
embora naturalmente, previlegie um deles [...]. @&odos tém varios usos de ordem

apreciativa, pois um unico assunto pode ser utiizzor diversos métodos.” (2001, p. 52).
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Deste modo, este trabalho é também classificadacalelo com Fachin (2001), pelo
método comparativo, que consiste em investigavésdralas semelhancas e das diferencas
existentes entre fatos pesquisados, para detecgiae € comum a ambos, assim, propiciando
investigacdes de carater indireto.

A comparacgdo estd presente nos objetivos do tmbalha vez que se pretende
comparar os dados obtidos nas duas empresas edo gsta validar a andlise feita, no
tocante aos tipos de comprometimento observadastat gas praticas de responsabilidade
social interna das empresas. Pretende-se versficarmesmo modelo de comprometimento é

gerado pela mesma acao, em ambas.

4.2 Procedimentos Técnicos

Os procedimentos técnicos que estdo envolvidog niegialho, para o alcance dos
objetivos, foram as pesquisas bibliografica, doquades de campo.

Para Cervo e Bervian (1996), qualquer tipo de psagam qualquer area do
conhecimento supbe e exige pesquisa bibliografiéwig, quer para o levantamento da
situacdo em questdo, quer para a fundamentacdoat@dr ainda para justificar os limites e
contribuicdes da propria pesquisa.

Entende-se, entdo, que pesquisa bibliografica gavol embasamento tedrico de
carater interpretativo, correlacionando a pesqadseeferencial tedrico. Conforme Lakatos e
Marconi, a pesquisa bibliografica “trata-se de t#aenento de toda bibliografia ja publicada
em forma de livros, revistas, publicacdes avulsamprensa escrita”, (1983, p. 45), com o
objetivo de proporcionar ao pesquisador um cordaio com todo material ja escrito sobre
determinado assunto, para que ele possa aproueita-|

A pesquisa bibliografica abrangeu o levantamentditdeatura pertinente junto a
publicacdes diversas, como livros, artigos, pecdsli dissertacbes e teses, ao longo das
diferentes fases de elaboracdo da dissertacdo.a@raju seguir apresenta 0s principais

autores consultados para a construcao do refel¢agieco:

Quadro 3 — Principais autores consultados na rewsditeratura

Tema Principais autores
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Ashley (2003), Gaioto (2001), Girard (1999), Guiées (2004)
Karkotli e Aragao (2004), Karkotli (2004), Kreitlo(2003),
Responsabilidade social | Lourengco e Schroder (2003), Mcintosh, Leipzigernedo e
Coleman (2001), Melo Neto (1999), Oliveira (200Ryrter e
Kramer (2005), Srour (2003)

Costa e Bastos (2005), Bastos, Branddo e Pinho7),199
Bonavides, Oliveira e Medeiros (2006), Borges, LiMdela e
organizacional Morais (2004), Guimaraes e Borges, Marques e Ad{665),
Medeiros, Albuquerque, Siqueira e Marques (2003déiros,
Albuquerque, e Marques (2005), Meyer e Herscovd01),
Pilati e Borges-Andrade (2005), Rebechi e Filer2§®®)

Comprometimento

Fonte: Elaborado pela autora.

Na pesquisa documental, segundo Lakatos e Mard®&3], as informacgbes s&o
provenientes dos proprios 0rgaos que as realizaranglobam todos os materiais escritos ou
nao que podem servir como fonte de informacdo pamesquisa cientifica. Podem ser
encontrados em arquivos publicos e particularesjmascomo em fontes estatisticas
compiladas por 6rgaos oficiais e particulares. ueci-se aqui como fontes ndo escritas:
fotografias, gravacbes, imprensa falada (radio levis&io), desenhos, pinturas, cancoes,
objetos de arte, folclore etc. A coleta documentalsiste na utilizacdo de fontes de dados
coletados por outras pessoas, podendo constitdie-gseaterial ja elaborado ou nao.

Nesta pesquisa, foi desenvolvida uma leitura darigal social publicado pelas duas
empresas para a consolidacdo do questionario, ,assi® documento publico pode ser
caracterizado como fonte de informacdo para a psEsquentifica e material documental
fornecido pelas empresas. Material também utilizaelos organizadores do Prémio Delmiro
Gouveia como critério para a premiagao.

Por fim, ressalta-se que este trabalho caracteeézaambém, como pesquisa de
campo, porque a coleta dos dados foi efetuada bheeate das proprias empresas. Os estudos
de campos sao desenvolvidos, principalmente, nasc@is Sociais, em que se inserem 0

comportamento organizacional. (ANDRADE, 1998).

4.3  Instrumentalizagéo da Pesquisa
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Tomando como base a abordagem do problema, defiesta pesquisa como uma
pesquisa quantitativa, pois ha forte predominadeianstrumentos estatisticos na coleta e
tratamento dos dados. Evidencia-se o esforco diuzia em numeros, as opinides e

informacdes levantadas, para serem classificadaalsadas.

Destaca-se ainda sua importancia ao ter a intefeggarantir a preciséo dos resultados,
evitar distorcdes de andlise e interpretacao, lplitssido uma margem de seguranca
quanto a inferéncias feitas. Assim, a abordagemtitattva € freqiientemente aplicada
nos estudos descritivos, que procuram descoblassificar a relagdo entre variaveis e a
relacdo de casualidade entre fendmenos. (RAUPPRERILJ2006, p. 93).

O modelo quantitativo, como afirmam Raupp e Beutem, ainda forte relacdo com
0 método desurvey,uma vez que‘torna-se bastante comum a utilizacdo da pesquisa
quantitativa em estudos de levantamentsawey,numa tentativa de entender por meio de
uma amostra o comportamento de uma populacao.6(20®3).

Ressalta-se que survey nao € apenas 0 questionario, mas também a coleta,
comparacao e analise dos resultados, que consistiefinir os objetivos, projetar e validar o
questionario, selecionar os participantes, anatisatados; e escrever os resultados. Sendo, de
grande relevancia a consideragédo do tamanho esespia¢ividade da amostra.

Neste modelo, a fundamentacdo matematica € parppFatesso, como também a
supervisao de todo o processo por parte do pesiguis@ entrevistador faz as perguntas e
garante que cada informante respondera a todasMaksressaltar que as perguntas devem
ser formuladas de modo que os informantes posssmondé-las facilmente e ainda atentam
para um numero apropriado de questdes, avisandimfaonante de quanto tempo ele
precisara para respondé-las. Pode-se adicionaopg@ “neutra” para as respostas, mesmo

que esta ainda seja uma discussdo em abertoosrgspecialistas.

4.3.1 Estrutura e aplicacédo do questionario

A partir da adocao dsurvey,partiu-se para a elaboracéo do instrumento deacdéet
dados. Foi construido e aplicado um questionaristaate apéndice A, que buscou verificar de que
modo as praticas de responsabilidade social intproenovidas pela empresa, classificadas
conforme os blocos definidos pelo Instituto Ettdiélggo e participacaprespeito ao individuce
trabalho decenie contribui para a geracdo dos componentes doroometimento organizacional,
separados em trés categoriafetivg normativo e instrumental Para tanto, foi solicitado aos
respondentes que, utilizando uma escala do tipertLilavaliassem, para cada uma das trés

categorias de comprometimento organizacional ggiérecia com que cada acao se aplica a ele/ela.
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As frequiéncias utilizadas na escala foram: 1 (Nu2ogna maioria das vezes nao); 3 (as vezes sim,
as vezes ndo); 4 (na maioria das vezes sim)senipfe). Ver figura 8, a seguir.

Deve-se ressaltar que sob a perspectiva de cada deama categorias de
comprometimento organizacional, as a¢oes de reapitidade social interna tém implicacdes
proprias. Deste modo, como exposto no question@méndice A), na perspectiva do
comprometimento afetivo, as a¢gdes descritas “Le)afmao fortalecimento de meu empenho
e engajamento, logo o trabalho atinge um maiorl ndee qualidade.” Na perspectiva do
comprometimento normativo, as acdes descritas (bevme a perceber que a empresa faz a
coisa certa, exercendo acdes positivas, inclusiméoja sociedade.” E, na perspectiva do
comprometimento instrumental, as a¢bes descritavd({m)-me a observar que em outras

empresas nao encontrarei emprego melhor, em tefen@muneracao e beneficios”.

Quadro 4 — Modelo do questionario de pesquisa

CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
ACOES
INTERNAS DE AFETIVO NORMATIVO INSTRUMENTAL
RESPONSA-
BILIDADE
Leva(m)-me aq Leva(m)-me a perceber q:ld_eva(m)-me a observar qye
DIALOGO E | fortalecimento de mepa empresa faz a coisa ceffeem outras empresas ngo
PARTICIPA- empenho e engajamen’Eexercendo acOes positivgsencontrarei empreg
(;AO logo o trabalho atinge uthinclusive junto a sociedade] melhor, em termos d
maior nivel de qualidade. remuneracao e beneficios.
5 Os valores e
* Relacoes Aponto solucdes e busaresponsabilidade social (IaAdemais, ha muito temp
com maior racionalidade no uso]ieempresa fazem-me senfitrabalho aqui, perderi
sindicatos maquinas e equipa-mentgsjue permanecer na emprgsmuito e corro o risco de n
visando a reducdo dos custqsé a coisa certa. conseguir me recolocar
« Relacbes mercado de trabalho.
com Sinto-me  motivado Ademais, ha uma press§o
trabalhadores entusiasmado e faco ma;kpor parte da familia, amigdsEm sintese, é a necessidgde
res esforcos por um melhgre vizinhos quanto ao mguque me obriga a permaneder

terceirizados

desempenho da empresa

dever moral em permanecgnesta empresa.
por eles reconhecerem qug a

e Gestao Em sintese, sinto orgulhojeempresa exerce uma postfra
participativa | tenho desejo de permpresponsavel.
necer na empresa.

. S8 EZ|l &8 S8 Q| 29 89 EQ| &9
FREQUENCIA | = 55 @2 58 &l5|s5|es|c8.|2|5|288cled 88|
DE CONCOR % s8¢ 0o T8 a % g8l oe| s8] a % nngO( 20| T8 a

A 12 Sgiee Eaizlo| Selee B 5|2| Sz ee Eel
DANCIA zZ | S35 2.l 85| wn]lzZ| 83| 54| &0 nlz| S s ol 85| ®n
«G /T G @ «@ -©
1) ACAO X... 1 ]2 3 4 5 1] 2 3 4 g 1| 2 3 4

Fonte: Elaboracéo da autora.
Em relacdo aos trés blocos de préticas de respbdadb social interna, ressalta-se

gue cada um deles é constituido por um conjuntodieadores. Deste modo, o bloco dialogo

e participacdo € formado pelos indicadores: rem¢dem sindicatos; relagbes com
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trabalhadores terceirizados; e gestédo participa@viloco respeito ao individuo é formado
pelos indicadores: compromisso com o futuro dasancgds; compromisso com O
desenvolvimento infantil; valorizacdo da diversieladompromisso com a equidade racial; e
compromisso com a equidade de género. O bloco Ih@baocente € formado pelos
indicadores: politica de remuneracgédo, beneficioareeira; cuidado com saude, seguranca e
condi¢cbes de trabalho; compromisso com desenvohtonprofissional e empregabilidade;
comportamento frente a demissdes; e preparacacapasentadoria. No questionario, cada
um destes conjuntos de indicadores foi desdobradorea série de acdes, conforme pode-se
constatar no Apéndice A.

Foi utilizado o questionario como instrumento déeteg em virtude de ele ser um
dos instrumentos mais adotados e ja validadosmienaantamento de informac¢des no modelo
quantitativo. Como propdem Barros e Lehfeld (1986)cou-se, por um lado, néo restringi-
lo a uma pequena quantidade de questdes, o queipadarretar a perda de informacdes
valiosas, e, por outro lado, ndo deixa-lo amploaena fim de ndo o deixar demasiadamente
longo, 0 que poderia acarretar desanimo aos resptesl Seguindo-se, sempre, a observacao
de normas precisas, com a finalidade de aumentaefitacia e validade, teve-se, ainda, o
cuidado de buscar o alinhamento entre as questdopsgtas, 0s objetivos da pesquisa e 0
referencial tedrico.

Deste modo, tendo tomado como ponto de partidandgadores Ethos de
responsabilidade social interna, o questionarioféomulado de modo a fornecer dados
capazes de atender ao objetivo geral da pesquiseetigar os vinculos existentes entre as
praticas de responsabilidade social interna e agg§erde comprometimento organizacional.
Aos indicadores foi associado, em cada objetive@fipo, uma expectativa de modelo de
comprometimento organizacional, a ser constatadofwmao do grau de adesédo dos
respondentes as praticas apresentadas no formuanimrme ilustrado na Figura 8 a seguir.

O questionario, constituido por uma série ordemkedperguntas, foi respondido por
escrito e aplicado pessoalmente pela pesquisadesae o inicio até o final da coleta de
dados. No comeco do questionario, foram colocadasn@agacdes que caracterizam o
informante, em termos de seu perfil: sexo, idad®d® civil, tempo na profissao, tempo na
empresa. Contudo, foi esclarecido aos informantes e€les ndo seriam individualmente
identificados, de modo a se evitar qualquer tipealestrangimento ou de receio. Ressaltou-
se, ainda, o carater meramente académico da pastinsa das principais dificuldades da
aplicacdo dos questionarios foi a falta de dispgbdéule dos informantes em respondé-los,

sempre com alegacdes sobre a falta de tempo.
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Quadro 5 — Relacdo entre objetivos especificoscanddres, praticas de responsabilidade social nater
expectativa de categoria de comprometimento orgaitinal

Indicadores Ethos Praticas Relacionadas aos Expectaviva de Comprome-
de RS Interna Indicadores timento Organizacional

_— - , relacbes com sindicatos, relacdes
Objetivo Especifico 1. com trabalhadores terceirizados | e Afetivo

¢ Dialogo e Participacao gestao participativa

compromisso com o futuro das
criangcas,  compromisso com |0
desenvolvimento infantil,
valorizacdo da diversidade, Normativo
compromisso com a equidade racjal
e compromisso com a equidade |de
género.

Objetivo Especifico 2:
¢ Respeito ao Individuo

politica de remuneracao, beneficips
e carreira, cuidado com Saude,
Objetivo Especifico 3: seguranga e condigGes de trabalho, Instrumental
e Trabalho Decente compromisso com desenvolvimento

profissional e empregabilidade,

comportamento frente a demissdes

e preparacao para aposentadoria,

Fonte: Elaborada pela autora.

Os procedimentos para coleta foram: 1) prévio agmemto com o0s setores da
empresa, pessoalmente ou por telefone, escolhitketoaamente; 2) distribuicdo do
questionario para os funcionarios do setor quasgmdibilizaram a responder; 3) leitura dos
trés componentes do comprometimento: afetivo, ntivma instrumental, para que fosse
possivel ao informante fazer a introspeccdo dasidefs categorias; 4) explicacdo das agdes
de responsabilidade social internas; 5) resolugdogdestionarios por parte dos informantes,
que levavam em média de 20 minutos para o preeeabim e 5) recebimento dos
questionarios por parte da pesquisadora.

A coleta de dados foi realizada, em loco, nos mdsesovembro e dezembro de

2006, nas duas empresas Cagece e Guanabara, seaniente.

4.3.2 Universo e amostra

Em relacdo a escolha das empresa, foi definido quem@metro o Prémio Delmiro
Gouveia, na categoria Desempenho Social para eagpsn faturamento bruto ajustado
acima de R$ 60 milhdes. Das 5 (cinco) empresagiagias com o Prémio Delmiro Gouveia,

edicdo 2006, apenas duas se disponibilizaram mipartda pesquisa, sendo el&gresso
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Guanabara S/A e a Companhia de Agua e Esgoto d@-Ceaece, ambas exploram o ramo
de servigos.

Em cada empresa, foram aplicados 110 questionariosicionarios operacionais.
Para o célculo da margem de erro, utilizou-se cqationento adotado por Gil (1994) para o
calculo de amostras para populacdes finitas. Allegcpor este procedimento deu-se em
fungc&@o do numero de funcionarios ser inferior a.Q00 pessoas.

Assim, o calculo da margem de erro constitui nantda descritea seguir, para o

calculo do tamanho da amostra para populacdead(®@iL, 1994, p. 101):

n= o0°p.g.N
& (N-1) + & p.g. onde:

n = Tamanho da amostra

0’ = Nivel de confianca escolhido, expresso em narderdesvios-padrédo 95%, 1,96
p = Percentagem com a qual o fendmeno se verj6a,

q = Percentagem complementar, 0,50

N = Tamanho da populagcédo, Guanabara 675 e Cadea@ 1.

e = Erro maximo permitido

Margem de erro para a empresa Cagece, considesandaximero de funcionarios
(N=1.350)

110 = 1,96.0,5.0,5. 1.350
€?(1.349) + (1,96%.0,5.0,5

Logo, e =6,1%

Margem de erro para a empresa Guanabara, congidesano numero de
funcionarios (N = 675)

110 = 1,96.0,5.0,5.675
e’ (675) + (1,96Y.0,5.0,5

Logo, e =5,5%
Sobre a margem de erro, Gil (1994) defende quesemos percentuais usualmente

trabalha-se com uma estimativa de erro entre 3 .eCi8%erva- se no modelo defendido por
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Gil (1994) que a pesquisa estaria com margem deeégvada pois ultrapassa o percentual de
5%, porém vale ressaltar que em outro momento or aldfende que para uma amostra
homogénea a margem de erro podera ser superida pesquisa a populacdo caracteriza-se
como homogénea por estar contemplada em uma pépulejta, onde a coleta se deu em

um mesmo ambiente, no caso, de forma interna resseatapresas.

A margem de erro € um item ndo muito claro na @s&0 de outros autores que
trabalham com pesquisa social como € o caso deeBafb999) ou mesmo Cooper; Schindler
(2004, p. 156) que segundo eles “ha muito folckrerelacdo a essa questdo.” E defendem
que “o tamanho de uma amostra deve ser uma fungdwadacdo dos parametros da
populacdo sob estudo e da precisédo estimada neaess@esquisador.” Com isso entende-se
que ja que as condicbes necessarias ao desenvoleinga pesquisa seriam de 100
questionarios por empresa conforme Hair et al (R0O66nsidera-se a margem de erro

satisfatoria, considerando também a homogeneidagepulacao.

4.4 Métodos e Técnicas de Apresentacao e Analises Dados

Os resultados sédo apresentados em trés blocosp sepdimeiro apresentado o
tratamento dos dados do perfil dos entrevistadgsarir de uma meédia aritmética e
frequéncias relativas O segundo apresenta a andbise componentes principais da
responsabilidade social interna que geraram congiiorento organizacional, através da
analise fatorial. E o terceiro faz uma andlise camrafiva entre as duas empresas Cagece e
Guanabara, para as trés categorias de compromadinaéetivo, normativo e instrumental.

Bloco | - perfil dos funcionarios que participarata pesquisa, foram utilizadas
freqUéncias relativas. Medidas estatisticas (madtmética e coeficiente de variacdo) por
empresa, envolvendo as categorias afetivo, normatiinstrumental. Os itens de agles de
responsabilidade internas foram agrupadas em tugmg; Didlogo e Participacdo, Respeito
ao Individuo e Trabalho Decente.

A decisdo de apresentar a média aritmética da-seireide desta ser uma medida
de tendéncia central, que tende a tipificar oupaesentar melhor o conjunto de nimeros, ou
seja, representa o centro de um conjunto de da8d&EWENSON, 1991). Quanto ao
coeficiente de variacdo, este indica a consistéastatistica dos dados, indicando se os
valores atribuidos pelos entrevistados estdo prxioms dos outros ou separados. Para
determinar a intensidade da variagcédo, buscou-dasaiftcacdo adotada por Milone (2004),
que considera que, se o coeficiente de variacaoneror que 10%, os dados apresentam
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pequena variacdo; acima de 10% a 20%, baixa variag@ma de 20% a 30%, variacao

regular; acima de 30% a 40%, variacdo elevada; aacen 40%, péssima variacdo. Dessa
forma, quanto mais elevado for o coeficiente déagdo, maior diferenca de opinido entre os
entrevistados no momento de atribuicdo das notas.

Bloco Il - Tendo em vista que o presente trabadm tomo objetivo verificar de
que modo as préaticas de responsabilidade sociainag contribuem para a geracdo dos
componentes do comprometimento organizacional,ueptopor utilizar a analise fatorial,
tendo como método de extracdo a “analise dos coempes principais”, a qual sera tratada
nas empresas em estudo por categorias: afetivoation e instrumental.

A técnica utilizada para andlise dos dados congistianalise fatorial. Segundo Hair
(1998), pode ser utilizada para examinar os padodeselacfes latentes para um grande
namero de variaveis e determinar se a informacé@® ger condensada ou resumida a um
conjunto menor de fatores ou componentes. A andi@gerial € uma técnica de
interdependéncia na qual todas as variaveis saoltaimeamente consideradas, cada uma é
relacionada com todas as outras.

Para o uso da analise fatorial, foram utilizad@s trientacdes basicas:

a) calculo dos dados de entrada (o qual € fornecidwéd da matriz de correlacéo)
para atender os objetivos especificados de agrupiamede variaveis ou
respondentes. Nesse estudo, utilizou-se a matritades a partir de correlacdes
entre as variaveis, que consiste na matriz delegée de Pearson.

b) planejamento do estudo em termos de numero deve@jdpropriedades de
medida das variaveis e tipos de varidveis admissivassim, as variaveis
estudadas utilizadas nesse estudo sdo conside@uasdiscretas, categoéricas e
nao-parameétricas.

c) tamanho necessério para amostra — com relacdonaota da amostra, aplicou-
se guestionarios a 110 pessoas, por empresa, tome possivel o uso da
analise fatorial, tendo em vista que, para seu ing@Ga-se que a amostra deva
ser maior ou igual a 100, por fornecer uma basguada para o calculo das

correlacdes entre variaveis.

Como explicam Hair et al (2005) e Mingoti (2005), améalise fatorial esta
fundamentada em suposi¢cdes que ndo podem sercada$i a priori, como normalidade,

Homoscedasticidade e Linearidade. Nesse sentidds aptabulacdo dos dados, faz-se
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necessario utilizar testes estatisticos para varie essas suposi¢cdes sao atendidas, ou seja,
se 0 uso da andlise fatorial é adequado ao conjienttados.

Para determinar a adequacao da analise fatoriifoutse os testes de Kaiser-
Meyer-Olkin de Esfericidade de Bartlett. O testekhiser-Meyer-Olkin (KMO) fornece a
probabilidade estatistica de que a matriz de @wydel tenha correlacdes significativas entre
pelo menos algumas das variaveis. Esse indice darid a 1 valores. A medida pode ser
interpretada com as seguintes orientacoes: 1 a hélica que o ajuste dos dados a analise
fatorial € muito bom; 0,8 a 0,9 — boa; 0,7 a Or@édia; 0,6 a 0,7 — razoavel; 0,5 a 0,6 — ma
e valores menores que 0,5 indicam a inadequacacettmo. (PEREIRA, 2001).

O teste de esfericidade é baseado na distribugtatistica de chi-quadrado e testa a
hipétese (nula Ho) de que a matriz de correlagdima matriz identidade (cuja diagonal é 1,0
e todas as outras iguais), isto €, que nao halagie entre as variaveis. Valores de
significancia maiores que 0,100 indicam que os sladm sdo adequados para o tratamento
com o método em questdo, o que implica a concldsague a hipétese nula ndo pode ser
rejeitada. Ja valores menores que o indicado pemngjieitar a hipotese nula.

ApoOs a analise dos dados, foram obtidos os seguindéces: Na empresa Cagece, 0
teste de KMO se mostrou significativo com avaliagdwito bom em todas as categorias
(Afetivo — 0,882; Normativo — 0,826 e Instrumentdl,898). Quanto ao teste de esfericidade
este foi significativo apresentando indice de 0,000

Na empresa Guanabara, o teste de KMO mostrou-adicatjvo, com avaliacao
razoavel e média nas categorias: afetivo e normatia categorial instrumental, ndo foi
possivel aplicar a analise fatorial tendo em \sta o teste de KMO apresentou valor inferior
a 0,5, o que indicou inadequacédo do método. Dess®af far-se-a apenas andlise da média e
coeficiente de variacdo para esta categoria.

Para determinacdo dos fatores, utilizou-se o mételoextracdo “analise dos
componentes principais”, o que, segundo Mingotd®)0tem por objetivo principal, explicar a
estrutura da variancia e covariancia de um vetatdtio, composto de p-variaveis aleatorias,
através da construcdo de combinacodes linearesatliéwveis originais. Combinacdes lineares
chamadas de componentes principais e ndo sacamioreldas entre si.

Com relacdo a interpretacdo dos dados, trés pastis envolvidos na interpretacdo
dos fatores e na selecdo do fato final. Primeitdizou-se a matriz fatorial inicial nao-
rotacionada, que é computada para auxiliar na oétele uma indicacdo preliminar do
namero de fatores a extrair. No entanto, como a&elweiHair et al (2005), solu¢cdes com

fatores n&o-rotacionais atingem o objetivo de rédugos dados, solucdo que dificiimente
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forneceréd informacgdes que ofereca uma interpretangi® adequada das variaveis sob exame,
optou-se entdo, por utilizar um método rotacigmea conseguir solugdes fatoriais mais
simples e teoricamente mais significantes.

De acordo com Hair et al (2005), o termo rotacdtsiste na rotacao dos fatores em
torno da origem até que alguma outra posicédo aegmncada. O efeito final de rotacionar a
matriz fatorial é redistribuir a variancia dos peinos fatores para os ultimos, com o objetivo
de atingir um padrao fatorial mais simples e teonente mais significativos.

O caso mais simples de rotacdo € uma rotacdo odbgoa qual os eixos séo
mantidos a 90 graus. Ressalta-se que o objetivonétsdos de rotagdo é simplificar as linhas
e colunas da matriz fatorial para facilitar a iptetagdo. Dentre os métodos de abordagens
ortogonais, optou-se por trabalhar com o varimalxe ge concentra na simplificacdo das
colunas da matriz fatorial. Para Hair et al (20@bjnétodo varimax tem sido muito bem-
sucedido como uma abordagem analitica para a @welg;uma rotacdo ortogonal de fatores.

Apéds a obtencdo da matriz de componentes rota@gnacicou-se o processo de
selecéo dos fatores a serem analisados. Parasedega&scores fatoriais, foram utilizadas as
observacdes propostas por Mingoti (2005), segusdguais: as componentes principais sdo
variaveis aleatérias que ndao podem ser medidatuliemte, mas sim, observadas a partir da
informacdo do vetor aleatério X. segundo o autorcognum utilizar os escores das
componentes para conducdo de andlise estatisticladizss ou para a simples ordenacgéo
(ranking) dos elementos amostrais observados cortuibo de identificar aqueles que estao
com maiores ou menores, valores globais das compeEme

Segundo Hair et al (2005), a carga fatorial € oontl interpretar o papel que
cada variavel tem na definicdo de cada fator. Aga=sindicam o grau de correspondéncia
entre a variavel e o fator, sendo que cargas maif@zem a variavel representativa do
setor. Ao interpretar fatores é preciso tomar asdecsobre quais cargas fatoriais valem a
pena considerar. O primeiro fator pode ser vistm@m melhor resumo das relagdes
lineares exibidas nos dados. O segundo pode sendiefcomo a combinacao linear de
variaveis que explica a maior parte da variancsadueal depois que o efeito do primeiro
fator foi removido dos dados. Os fatores seguisfasdefinidos de maneira semelhantes,
até que toda a variancia nos dados seja dissigamao a carga fatorial € a correlacdo da
variavel e do fator, a carga ao quadrado é a cmami variancia total da variavel
explicada pelo fator. Assim, uma carga de 0,30eteflaproximadamente 10% de

explicacdo, e uma carga de 0,50 denota que 25%adancia € explicada pelo fator. A
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énfase nessa abordagem é a significancia pratiantg a estatistica considera-se que
cargas fatoriais de 0,55 ou mais sé&o significativas

Na apresentacdo dos resultados referente a arm@iigel, optou-se por expor as
acdes internas de responsabilidade, com as resgedargas fatoriais e comunalidade. E
importante destacar que as acbOes que apresentaasga €atorial, inferior a 0,55 e
comunalidade inferior a 0,50 foram excluidas ddismaTal procedimento justifica-se em
funcdo das observacdes mencionadas anteriormente.

Bloco lll — Finaliza-se a apresentacdo dos dados com umaegalnparativa entre
as empresas Cagece e Guanabara. Em cada emprasaufdizadas as categorias Afetivo,
Normativo e Instrumental embasadas nos grupos @esaldjalogo e participacdo, respeito ao
individuo e trabalho decente. Para verificar sa@as atribuidas pelos funcionarios diferiam
em relacdo as diferentes categorias nos gruposstutoe utilizou-se a Analise de Variancia.
A opcdao por esta ferramenta estatistica deu-sarue desta ser “uma técnica que pode ser
usada para determinar se as médias de duas oypopaikcdes sdo iguais.” (STEVENSON,
1981, p. 254). Convém informar que para essa ant@iam desenvolvidas, por empresa, as
seguintes hipdteses: Ho: As médias obtidas noogr{gietivos, normativo e instrumental) na
Cagece (e Guanabara) sdo iguais. H1: As médiadashtios grupos (Afetivos, Normativo e
Instrumental) na Cagece (e Guanabara) diferem sintRara analisar as hipoteses, utilizou-se
nivel de significancia de 5%.

Para um melhor entendimento do modelo estatigtitrado, segue as Figuras 6 e 7,
que sdo diagramas de decisdo da analise fatopiedsentados por Hair; Anderson; Tatham;

Black (2005) e adaptados a pesquisa.

Estagio 1
Problema de pesquisa

A andlise é exploratéria ou confirmatéria?
Selecione objetivo(s):
Resumo de dados & identificagéo de

Antritiran

\ |
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Do
estagio
3

Estagio 4

Selegdo de um método fatorial
A variancia total ou apenas a
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4.5 Modelo da Pesquisa
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Apresentando o modelo da pesquisa parte-se daaFikfyra seguir, € possivel a
compreensao das varias etapas desenvolvidas redsno.

A partir de um interesse e leitura sobre os vatEmas que permeavam a
responsabilidade social decidiu-se por aprofundaestudo neste segmento da gestdo
organizacional por entender sua importancia, posse um tema motivante e atual. Porém,
percebeu-se a amplitude do assunto, partindo-sdiraithcao para responsabilidade social
interna - RSI, levando também em consideracédo o flas linhas de pesquisa do mestrado
que é recursos humanos. Assim, buscou-se um mddeRSI que contemplasse de forma
mais completa o tema, chegando a aos indicadohes fplara o publico interno, tal modelo
foi adotado por seguir padrbes sélidos e padrone&dpor sistematizar a teoria de diversos
autores como Ashley (2002), Micintosh et al. (20Qurenco e Schoder (2003), Melo e
Froes (2001), Kartotli (2004).

Em um segundo momento, ainda com o intuito de dwmi@sa@ linha de pesquisa em
recursos humanos buscou-se um assunto que pdaass®limensurar de alguma forma os
resultados da RSI para as empresas em relacas ammpuegados. Chegando ao estudo sobre
comprometimento organizacional assunto menos abra@giue a RS, porém com menos
referencial tedrico. Das varias definicbes e sestiddados ao comprometimento
organizacional chegou-se a trés dimensfes que reolmaram a partir de autores como
Meyer e Allien (1991), Monday, Porter e Steers @)9&tados por brasileiros consagrados
por suas solidas pesquisas em comprometimento d&astos, Brandao, Pinho (1997) e
Medeiros, Albuquerque e Marques (2005). Delimitandcomprometimento organizacional
nos trés modelos principais afetivo, normativostruimental.

Em um terceiro momento, apés a construcdo do refedletedrico, partiu-se a
elaboracéo do instrumento de coleta de dados gleuracdes desenvolvidas pelas empresas
com foco na RSI (com foco nos trés pilares: dialeguarticipacao, respeito ao individuo e
trabalho decente) e os trés modelos de compronmtmafetivo normativo e instrumental.
Durante a constru¢éo do instrumento de coleta seve-cuidado de adequa-lo ao modelo
estatistico de analise dos componentes principdizando-se para isso escdiliet (que
variou de 1 a 5) que possibilitaria também a cogéw das frequéncias relativas e as médias
aritméticas. Foi definida ainda a amostra que splecada para que fosse representativa e
estivesse adequada ao modelo estatistico, cheganalartir do modelo de Gil (1994), com
aplicacao de no minimo 100 questionarios em cagaesa.

Para aplicacdo do questionario, buscou-se adequprestionario a realidade da

empresa incluindo no instrumento apenas as ac&eslgs desenvolviam, quarto momento da
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pesquisa, utilizou-se o método dmirvey método bastante utilizado para pesquisas
guantitativas.

ApoOs a aplicacdo do questionario em 110 funciosadie cada empresa, numero
superior ao minimo indicado por Gil (1994), tabut®uos mesmos em dasftwareso SPSS
e 0 Microsoft Excel, para calculo da frequénciatred, das médias aritméticas e andlise dos
componentes principais.

No quinto e ultimo momento analisou-se os dadoditgti@os processados e 0s

confrontou com a teoria consultada para constrdegmesquisa.

CONSTRUGCAO TEORICA
Responsabilidade social Interna

+~ - 1) agendamento nos setores da empresa, pessoaluept® telefone,
CONSTRUCAO TEORICA escolhidos aleatoriamente.
Comprometimento Organizacional i v

1
! L L L
mS N | 7Y dietribtiican do ainiectionario nara o< fiinciorArmn <etor 11e e |
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E para resumir as etapas metodoldgicas, seguaieaFg
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TIPOLOGIA DA PESQUISA
exploratoéria, descritiva e comparativa

PROCEDIMENTOS TECNICOS
pesquisa bibliografica
pesquisa documental
pesquisa de campo

STRUMENTALIZACAD
pesquisa quantitativa
método de survey
aplicacdo do questionario
universo e amostra

METODOS E TECNICAS DE
APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

média aritmética e freqliéncias relativas

analise dos componentes principais

Figura 9 — Etapas metodologicas
Fonte: Elaborado pela autora

Quanto aos resultados, tomando-se por base Kearlih§&0), esta pesquisa caracteriza-
se como uma pesquisa béasica por estudar as relagbes os fendbmenos. Nas ciéncias
comportamentais, estes fenbmenos seriam, por egeagendizagem, memoaria, percepcao,
motivacao, ideologia ou valores. Este tipo de pissgousca testar a teoria e estudar a relacéo
entre os fendbmenos a fim de entendé-los, sem ans@ ou preocupacdo de investir na
aplicacdo a problemas préticos. Esta modalidadpedquisa é, em esséncia, diferente da
pesquisa aplicada, que procura solucionar problegeaalmente aflitivos, visando, portanto,
um resultado pratico mensuravel em termos econ@naaade outra utilidade que ndo seja o
proprio conhecimento (KERLINGER, 1910).

Por fim, ressalta-se que nesta pesquisa cientifi@@a se busca, primeiramente,
resolver problemas praticos, nem melhorar condicdesais e humanas. Procura-se
investigar e explicitar as relacdes entre dois oaisnfendmenos, especificamente,
responsabilidade social interna e comprometimemgarazacional. Espera-se, contudo,
que as conclusfes alcancadas sirvam de parametrasapmelhoria da efetividade dos

processos de gestado de recursos humanos.
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5 PRATICAS DE RESPONSABILIDADE SOCIAL INTERNA E

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NAS EMPRESAS CAGECE E
GUANABARA

Este capitulo tem como objetivo a apresentacdoabsandos dados coletados na
pesquisa de campo. Seu contetudo contempla acetag@ a responsabilidade social interna
e 0 comprometimento organizacional, nas duas eappssquisadas: Cagece e Guanabara.

Os resultados séo apresentados em trés blocox) geledo primeiro apresenta o
tratamento dos dados do perfil dos entrevistadgsarir de uma meédia aritmética e
freqiéncias relativas; o segundo, apresenta asen&los componentes principais da
responsabilidade social interna que geraram conmgiioranto organizacional, através da
analise fatorial; e o terceiro faz uma analise canafva entre as duas empresas Cagece e
Guanabara, para as trés categorias de comprométinaéetivo, normativo e instrumental.

Em um primeiro momento, é enfocada a empresa Cagquerfil dos respondentes
da pesquisa de campo, a amostra foi formada paidinérios de nivel operacional. Para o
perfil dos funcionarios que participaram da pesguigram utilizadas frequéncias relativas

Em um segundo momento apresenta-se a analise @l@saprassociadas aos trés
indicadores de responsabilidade social interndogliae participacéo, respeito ao individuo e
trabalho decente, em termos do grau em que estasngeos empregados pesquisados
comprometimento organizacional do tipo afetivo,mmativo e, ou instrumental. As medidas
estatisticas (média aritmética e coeficiente déagao), envolveram as categorias afetivo,
normativo e instrumental.

Ou seja, sera apresentado um valor médio de pdduaptida para cada
comprometimento: afetivo, normativo, instrumen@@hde, quanto maior a média obtida pela
acao de RSI, maior a influéncia que a mesma exercemprometimento do funcionario.

Em um terceiro momento, tendo em vista que o ptesgeabalho tem como objetivo
investigar os vinculos existentes entre as pratisagesponsabilidade social interna e a
geracdo de comprometimento organizacional, optopeseutilizar a andlise fatorial, tendo
como método de extracdo a “andlise dos componentesgpais”’, onde nos quadro 6, 7 e 8,
apresentam o0s principais grupos de acdes de RSI ggnaram cada modelo de

comprometimento.
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Em uma segunda etapa da analise dos dados, o fecempresa Guanabara,
seguindo-se o mesmo direcionamento de analiseaddi para a empresa Cagece. Na terceira
e Ultima etapa deste capitulo, como definido naodwbgia, serdo comparadas as médias
obtidas pelas duas empresas Cagece e Guanabaita enia analise da composicdo dos

componentes principais para geragdao do compromatiinagganizacional nas duas empresas.

5.1 Conhecendo a Cagece

A empresa Cagece - Companhia de Agua e Esgoto d@@a criada em 20 de
julho de 1971, sob a forma de Empresa de EconoristaMatravés da Lei 9.499. Em julho de
2001, entdo com 30 anos de existéncia, adotou wwinatlga organizacional formada por
Unidades de Negocio na Capital e no Interior dadicse Unidades de Servico. A Companhia
entendeu que era preciso ousar. Concretizou o §ggocde reestruturagdo e modernizagao,
dirigindo seu foco para o cliente, passando a gmicgidade da empresa a universalizacao
dos servicos de agua e esgoto sanitario, com dyghivio € o atendimento a 100% das sedes
municipais com abastecimento de agua e 50% comleiacde esgoto (RELATORIO
ANUAL, 2005).

A Cacece € uma empresa competitiva, que tem conte anmelhoria da qualidade
de vida enquanto prestadora de servicos de abasteiti d’agua e de esgotamento sanitario
no estado. Em sua politica de acao visa o desamaito sustentavel, preservando o meio
ambiente. A Cagece se enquadra nas empresas pmgie tendem a ser referéncia no
mercado, sua fase atual tem por estratégia a salizacdo de seus servigos, aproximando
cada vez mais a empresa da sociedade; tendo, apdasiidado de preservar a qualidade de
seus servicos e racionalizar o consumo de modmgegair, mesmo com maior abrangéncia
do atendimento, uma consideravel reducao dos custos

A misséo da empresa reflete sua prioridade “caunitripara a melhoria da saude e
qualidade de vida, prestando servicos de abastetm#e agua tratada e esgotamento
sanitario, atuando de forma auto-sustentavel, cespansabilidade social e ambiental’
(RELATORIO ANUAL, 2005, p. 30). A Cagece pauta ams relacbes internas e externas
com base nos seguintes valores: (a) ética e trémspa, (b) compromisso com a auto-
sustentabilidade, (c) foco em resultados, (d) pres@do do meio ambiente, (e) foco no
cliente, (f) responsabilidade social, (g) desenwoénto e valorizacao profissional. E esta
missdo pode ser comprovada com os diversos prémiedidos pela empresa, dentre elas

traz-se o prémio Procel, de eficiéncia energéticate Lider Empresarial, e em destaque
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Prémio Delmiro Gouveia, sendo a Cagece classificatd@ uma das dez maiores empresas
do Ceard em faturamento liquido. Neste prémio aresapparticipou de todas as edicdes,
sendo contemplada desde 2001 na categoria DesemSatal. (RELATORIO ANUAL,
2005). Como visdo para 2012 “ser empresa de refi@r@acional no seu setor de atuacao,
como gestdo focada na exceléncia da atencdo aosesli continua transformacéo para auto-
sustentabilidade e competitividade.” (RELATORIO AAL] 2005, p. 30).

Hoje, com 34 anos de existéncia, a Cagece conta agpoximadamente 3.700
colaboradores, incluindo empregados, terceirizagitagiarios e diretores, dentre os quais no
momento da pesquisa (novembro/dezembro 2006) am@w 1.350 funcionarios efetivos.

Sendo apresentado a seguir sua estrutura orgamagdrigura 10.
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Figura 10 — Estrutura Organizacional da Cagece
Fonte: Dados da empresa

Dentre as politicas de RH da empresa destaca-segoama de estagio que possui
mais de 200 estagiarios atuando em areas relagsragua formacdo. O programa busca
proporcionar um ambiente que otimize 0os conhecioseritabilidades e atitudes dos alunos
estagiarios. Outro programa de aposentadoria quecteno foco a qualidade de vida do
funcionario apos seu desligamento, busca colaloorara estabilidade econémica e social em
reconhecimento a sua dedicacdo a empresa.

Sobre a atuacdo da empresa, a Cagece esta presefS localidades do Estado,
dentre as quais 149 municipios. Abastece uma pciulae 5,7 milhBes de cearenses,
incluindo 2,8 milhdes somente em Fortaleza. Reptagan universo de mais de 1 milhdo de

familias abastecidas com agua tratada. A exters&@eds de distribuicdo de agua soma 8.827
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quildmetros, dos quais 4.579 Km somente na capldal total de liga¢cbes do Estado, 92,81%
possuem hidrémetros, enquanto Fortaleza ja estd 98,24% das unidades medidas.

A Cagece beneficia 2 milhdes de pessoas no Cear&ervicos de coleta de esgoto
sanitario através de 352.989 ligacdes de esgoteda coletora tem uma extensédo de 3.505
Km. Em Fortaleza, o indice de cobertura com sesvige coleta de esgoto é de 60%. E
destaca-se pela utilizacdo de moderna tecnologima€o sistema de distribuicdo de agua de
Fortaleza e o sistema de pré-condicionamento deesgo automatizados, operando atraves
de sensores inteligentes que indicam em tempajueédquer ocorréncias nos sistemas.

Segue abaixo 0 Quadro 2 com o perfil de entrevostaa Cagece.

Tabela 1 — Perfil dos entrevistados — Cagece. Neméhbro 2006.

Sexo % Estado civil % Idade %
Feminino 58,18 Solteiro 36,37 18 a 25 anos 1,8
Masculino 41,82 Casado 56,37 26 a 30 anos 15,5
Relacao estavel 6,36 31 a 40 anos 27,3

41 a 45 anos 17,3

46 a 50 anos 13,6

Acima de 51 anos 245
Escolaridade % Tempo na empresa % Tempo no cargo %
Analfabeto - Até 1 ano 21,8 Até 1 ano 19,8
1°grau 3,7 De 1 a 3 anos 12,8 De 1 a3 anos 13,8
2° grau 245 De 3 a5 anos 14,6 De 3 a 5 anos 15,6
Superior 38,2 De 5 a 10 anos 0,9 De 5 a 10 anos 2,9
P6s-Graduagao 33,6 Acima de 10 anos 49,9 Acim® dmads 47,9

Fonte: dados da pesquisa

Houve um equilibrio entre os entrevistados em Baago sexo, ao estado civil e
a idade, esses sado fatores importantes na geragamrdprometimento, para Costa e
Bastos (2005), sdo inumeras as variaveis considsrpdeditoras do comprometimento,
dentre elas as caracteristicas pessoais (sexaloeshdl; idade; escolaridade; tempo no
cargo; tempo na organizacao etc.). Ha de se olrsewdém o alto nivel de escolaridade,
33,6% dos entrevistados tém cursos de pos-graduaca®,2% de graduacdo, ou seja,
mais de 70% dos funcionarios, mostrando que a algdncentivo a elevacdo da
escolaridade tem trazido resultados.

No caso da empresa Cagece, o estado civil dosviestaigos com 56,37% de

casados, 58,18 de mulheres e 24,5 acima de 51 emasplida-se o que Costa e Bastos
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(2005) preconizam: alguns perfis tendem a estarcass com comprometimento como,
mulheres e pessoas casadas; maiores medidas de i@sdpo na organizacdo; nivel
ocupacional e remuneracdo; menores medidas deagdedle etc. O tempo no cargo e o
tempo na empresa, 47,9% e 49,9%, respectivameat&étn refletem com isso que o

comprometimento no trabalho esté relacionado analgerfis de funcionarios.

5.1.1 Relagbes entre os impactos das praticas dodicador de RSI didlogo e

participacédo sobre o comprometimento organizacionata Cagece

A Tabela 2, apresentado a seguir, traz as meédiagnétcas e os coeficientes de
variacdo para a geracdo do comprometimento omeonizal a partir das praticas de
responsabilidade social interna, no indicador didle participacado na empresa Cagece.

As médias aritméticas representam a influéncia gl ale responsabilidade social
interna para a geracdo do comprometimento, ondantgumaior a média obtida, maior
influéncia da acéo de RSI dialogo e participacamodelo de comprometimento.

Os respondentes ao avaliarem a influéncia da ag€ddR®l em cada modelo de
comprometimento (afetivo, normativo e instrumenaéiijouiram em uma escalar Likert de 1 a
5, 0 nivel de influéncia com cada acdo, para camapmometimento. Com: 1 — nunca
(nenhuma reacéo foi gerada no modelo de comprometar)) 2 — na maioria das vezes NAO
(na maioria das vezes a acdo nao gera comprométin8n- as vezes sim, as vezes nao, (as
vezes a reagcao gera comprometimento, as vezes4naojia maioria das vezes SIM (na
maioria das vezes a acdo gera comprometimento)—-e sempre (sempre a acdo gera

comprometimento).
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Tabela 2 — Pontuacéo dos funcionarios da Cageeeerngé ao dialogo e participacdo. Novembro/Dezerdbro
2006

Dialogo e Participagédo - Cagece Afetivo Normativo Instrumental
Média | CV | Média] CV | Médid CV

1 Reunides e negociagdes periddicas com sindicatos, 3,48 34,74 3,42 34,18 3,05 46,31
visando alinhar os interesses da empresa aos dos
trabalhadores, em relagéo a salarios, benefiaos et

2 O comprometimento da empresa em promover a 3,83 25,73 3,66 26,48 3,24 37,65
participagdo dos funcionarios em acdes como
planejamento estratégico e definicdo compartilliada
objetivos.

3 A abertura da empresa ao dialogo, estimulando a | 3,68 29,87 3,46 30,46 3,11 37,31
participacdo do funcionario em contribuir com stiges
e criticas para a melhoria do desempenho da emgresa
para a solucédo de problemas.

4 A comunicacao das decisdes, programas ou novos | 3,96 21,59 3,69 27,15 3,33 38,65
projetos da empresa para o funcionario através de
cartazes, jornais, informativos, murais, email etc.

1A°)

5 A preservacgao dos direitos trabalhistas, respsiteis, | 4,05 23,82 3,74 29,8
privacidade pessoal, liberdade de expresséo, n@mas
rotinas claras.

3,30 37,97

6 A participacdo nos resultados da empresa e as 3,77 31,84/ 3,51 3511 3,25 40,93
premiacdes pela avaliacdo de desempenho positivos.

Fonte: Dados da pesquisa.

Iniciando a analise dos dados da empresa Cageee gpandicador dialogo e
participacdo, o item que obteve maior média foi5,0A preservacdo dos direitos
trabalhistas, respeito as leis privacidade pessddlerdade de expressao, normas e
rotinas claras Essa é uma acdo que os funcionarios reconhecemo cbrigacdo da
empresa, vinculada a atuacéao do sindicato. Surgesd@ em relacdo a este topico € que a
literatura (REBECHI; FILENGA, 2005) sustenta quepaditicas de beneficios deveriam
gerar comprometimento instrumental, ou seja, aaidid que o trabalhador percebe sua
eventual saida da organizacdo como um custo, emoseda perda de suas conquistas.
Inclui, também, a necessidade financeira que owithgbs possuem de permanecer na
organizacdo, considerando, em especial, seus 4giog e beneficios (REBECHI;
FILENGA, 2005). Contudo, na classificacdo dos itpasa instrumental, o item 5 ficou
em segundo lugar, evidenciando exercer alguma@oesos funcionarios, principalmente
naqueles que estdo ha mais tempo na empresa.

Porém, a média de maior relevancia foi mesmo o Berwhegando a 4,05 para o
comprometimento afetivo. Neste caso, de acordo Bastos, Branddo e Pinho (1997, p.
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101), evidencia-se “o desejo de permanecer, deincamnf o sentimento de orgulho por
pertencer; a identificagdo, o apego, 0 envolvimexwim objetivos e valores; engajamento,
exercer esforco, empenho em favor de.”

Os itens mais subjetivos, inclusos no indicadolodi@ e participacdo, ficaram com
médias bem proximas de 4, que foram a 4épmunicacéo das decisdes, programas ou novos
projetos da empresa para o funcionario através agazes, jornais, informativos, murais, e-
mail etc, e 0o 2, 0 comprometimento da empresa em promover a paagéio dos
funcionarios em acdes como planejamento estratégidefinicio compartilhada de objetivo
Essas acdes envolvem a participacdo dos funcian@momunicagédo das decisdes, com isso a
empresa constroi vinculos que todos reconhecem,gem todos sabem o0 que esta
acontecendo, gerando mais participacdo e envoltomellaras caracteristicas do
comprometimento afetivo.

Algo surpreendente foi no item &,abertura da empresa ao dialogo, estimulando a
participagcdo do funcionario em contribuir com sues e criticas para a melhoria do
desempenho da empresa e a solucéo de probJemasnado houve o0 mesmo desempenho no
comprometimento afetivo, ficando com média um pouows baixa, classificando-se em
penultimo para o comprometimento afetivo, com aseolacdes feitas pelos respondentes,
mesmo com todas as reunides para sugestfes asiripoucas acdes sdo implementadas,
talvez dai parte a insatisfacdo com a acdo. No lmatado por Valladares, Leal Filho e
Roman (2005), o conceito de participacdo compreasd®rmas pelas quais os individuos
exercem influéncia no destino da organizacdo, seestas formas de gerenciar com
exceléncia. Nesta perspectiva, a empresa estasismpiementando a totalidade da acao de
acordo com os argumentos dos funcionarios, comcasgprometendo a geragdo da plenitude
do comprometimento afetivo.

O item 6, A participacao nos resultados da empresa e am@gdes pela avaliacéo
de desempenho positivaem gerado boas médias de comprometimento, pbotive mais
importancia dada, apesar da maior média para &gdsido no comprometimento afetivo,
atingindo, 3,77. No comprometimento instrumentah slassificacdo ficou em terceiro, ou
seja, os funcionarios percebem a possibilidadeequeutras empresas nao tenham essa acgéao.
Essa é uma acdo anual da Cagece que foram ex@ogtasentacdes, sobre a a¢do nos
questionarios, as observacfes dos funcionarioararat da distribuicdo da premiacdo dos
resultados, onde informaram que poucos gestordigaaii critérios, ou desenvolve esta
atribuicdo da participacédo nos resultados de fariana e imparcial. Segundo as declaracdes

dos funcionarios, as “cotas” nem sempre sdo daglades com desempenho superior, mas a
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funcionarios que necessitam financeiramente d€lam isso, a participacdo do funcionario
em acOes de planejamento e mesmo a comunicac@ieciaées obtiveram média superiores,
ou seja, geram mais comprometimento, ou os fundmmaentem-se valorizados e atuam no
desempenho de suas atividades de forma mais efé@rando comprometimento afetivo.

Quanto a menor média obtida no indicador diadlogpadicipacdo, o item,1
Reunibes e negociacdes periddicas com sindicaitkemdo alinhar os interesses da empresa
aos dos trabalhadores, em relacdo a salarios, belsf etc, principalmente, no
comprometimento instrumental, as médias obtidasamaprometimento afetivo e normativo
foram muito préximas, mas com menor coeficiente vdeidncia no comprometimento
normativo. De um modo geral, os funcionarios naeniificaram essa ac¢do como
responsabilidade social interna, ou realmentenacatos estdo se enfraquecendo.

Pode-se associar este resultado a afirmacao deowth e Boudreau (2000, p. 470)
de que “as relacOes trabalhistas constituem umadadie importante nas organizacdes
sindicalizadas. Sao, igualmente, de interesse dadarle como um todo.” Porém, salientam o
declinio tanto na participacdo em movimentos saidjcquando em paralisacdes. Sugerem
modelos a serem adotados pelas empresas nestagdsgude declinio do interesse do
trabalhador por estas acdes, que sdo: criacao rd@éésode funcionérios, reunides com a
CIPA, sessfes derainstorningetc. A partir destas sugestdes, a Cagece podsisvar o
interesse ou obter melhores resultados com edsias.a¢

Indo em busca de um cruzamento com o indicadoalinabdecente, o indicador
1, Beneficios oferecidos voluntariamente pela empresao estacionamento, cesta
basica, plano de saude, previdéncia privada, emprés ou financiamentos,
ambulatério médico, transporte, convénios com fazias etc, obteve média superior a
meédia dos sindicatos, mas foi possivel detectars whservacbes escritas nos
questionarios, por parte dos respondentes, quemmeatribuindo notas de baixa
representatividade ao didlogo e abertura aos sitalic sdo atribuidos aos sindicatos o
mérito da conquista dos beneficios a eles, arguanédot que a empresa ndo oferece
voluntariamente nenhum beneficio, sendo por pressé@cida pelo sindicato.

Ha um visivel contra-senso, pois os funcionarios rdentificam a acdo dos
sindicatos. Eles avaliam que se beneficiam, masndein que ha um enfraquecimento do
movimento. Dentre as observacdes apresentadasgsyrinformam que nao participam de
nenhuma acéo, reunido ou movimentacdo promovidas ehdicatos. Podendo, com isso,
entender que a meédia obtida pela atuacdo dos aindipode ser dada devido ao nao

envolvimento dos funcionarios.
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Apébs andlise dos dados, verificou-se que o gruploglh e participacdo consistiu a
categoria em que dispd6s mais itens citados pelosdnarios da Cagece, pois dos seis itens,
quatro estavam inseridos na tematica comprometonafétivo. Nota-se que, apesar das
médias do comprometimento normativo e instrumestihrem acima de 3, as médias
superiores do comprometimento afetivo levam a quer as acdes de responsabilidade social
interna desenvolvidas pela Cagece levam ao melbdelm de comprometimento: o afetivo.

Desenvolvendo uma analise do coeficiente de variagire os trés 3 componentes
do comprometimento organizacional: afetivo, norawate instrumental, percebe-se que os
itens do indicador de responsabilidade social matedialogo e participacdo obtiveram
menores indices de variacdo, classificados comiag& regular por estarem entre 20 e 30,
sendo estes os itens: direitos do trabalhador, smacéo das decisdes, participacdo em acdes
de planejamento, tanto para o comprometimentovafetomo para normativo. Pode-se
afirmar que o nivel de variacdo nao interfere deeirta expressiva, principalmente, para os
itens citado acima. O item 6, tanto para o comptoneato afetivo quanto para o normativo,
obteve uma variacao classificada com variacéo d&ventre 30 e 40.

No comprometimento instrumental, a classificacaaaeficiente de variacdo ficou
entre elevado e péssimo, classificagdo bastanterisuppo comprometimento afetivo e
normativo, que néo receberam nenhum tipo de item ctassificagdo da variagdo em
péssimo. Com isso, entende-se que com as baixdasyaftidas e com o alto coeficiente de
variacdo do comprometimento instrumental, ndo & @smponente de comprometimento na

empresa estudada.
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5.1.2 Relagbes entre os impactos das praticas ddicador de RSI respeito ao individuo

sobre o comprometimento organizacional na Cagece

Tabela 3 — Pontuacéo dos funcionarios da Cageeecrgé ao respeito ao individuo. Novembro/Dezenaaro
2006

Respeito ao individuo - Cagece Afetivo Normativo Instrumental
Média| CV | Média] CV | Média| CV

7 Os prémios conquistados pela empresa por terem | 3,61 27,86| 3,44 27,46 2,94 36,70
programas que ap6iam os direitos da crianca.

8 O programa da empresa de apoio as comunidadez! 23,16| 3,61 26,03 3,13 36,53
carentes, desenvolvido junto a escolas, crechds e
atividades culturais para criancas e jovens.

9 O critério de contratacdo livre de discriminagim| 4,05 25,80 3,65 30,09 3,21 39,17
sexo, raga, idade, origem, orientagdo sexual, ifielig
deficiéncia fisica, condicbes de salde, bem como a
pratica de oportunidade iguais para todos na empres

10 O programa da empresa que prevé um percentual|d& 88 27,42| 3,45 28,24 3,13 37,29
vagas oferecidas aos deficientes fisicos, alénreldgio
em lei.

11 Percentual significativo de mulheres ocupandgosa | 3,64 29,50 3,43 29,96 3,12 38,79
de chefia

12 Percentual significativo de negros ocupandoasadg | 3,08 41,50 3,03 35,36 2,67 43,04
chefia.

13 A politica de contratacao preferencial que vadoos| 3,02 46,42 2,91 40,47 2,66 45,28
individuos com mais de 45 anos ou desempregadgs ha
mais de 2 anos.

Fonte: Dados da pesquisa.

Sobre o indicador respeito ao individeatem9, O critério de contratacao livre de
discriminagdo de sexo, raca, idade, origem, origatasexual, religido, deficiéncia fisica,
condi¢cdes de saude, bem como a pratica de opoddeidguais para todos na empresa,
obteve uma meédia consideravelmente alta, 4,05, oamacdo regular, para o
comprometimento afetivo, com boas médias tambéra panormativo e instrumental, em
uma classificacdo de importancia, nas trés categotbteve melhor média.

Ao fazer uma leitura tedrica no indicador, na viakgdo da diversidade, esta
envolvida a manutencdo da cultura organizaciomaicipalmente, nos momentos de selecéo
e contratacdo de individuos que tenham conhecimenabilidades e capacidades,
independente de incompatibilidades com os valor@sireipios organizacionais, ou seja,
liberdade de preconceitos ou descriminagdo. Quardiversidade ou o grau de diferencas
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humanas como sexo, crengas, religides, idade, rnestué importante ressaltar que ela traz
inUmeros beneficios a organizacdo, tais quais maiobabilidade de solugbes originais,
criativas e inovadoras.

No caso da Cagece, o critério de contratacdo dgéirages de concurso publico,
perpassa pelo direito administrativo, seguindo dgrios de legalidade, moralidade,
impessoalidade e publicidade, previstos na Coigibude 1988, uma vez que a empresa tem

natureza de economia mista, tendo o Estado do Ceard acionista majoritario.

Art. 37. A administracdo publica direta, indireta fundacional, de qualquer dos
Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Fededlas Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moraédamliblicidade e eficiéncia e,

também, ao seguinte. (EMENDA CONSTITUCIONAL, N.° tie 5/6/98.)

Os funcionarios reconhecem e valorizam o critéfiizado pela empresa para
contratacdo, livre de preconceitos, descriminagdode diferencas humanas como sexo,
crencas, religides, idade, sexo, costumes, pois, momentos de selecdo e contratacao,
valorizam os individuos que tenham conhecimentbilidades e capacidades, independente
de incompatibilidades com os valores e principiggizacionais.

O item 8,0 programa da empresa de apoio as comunidadestegedesenvolvido
junto a escolas, creches e atividades culturaisapaiancgas e jovenbteve 6tima média,
para o comprometimento afetivo ficaram também cameama classificacao, para normativo
e instrumental, uma posi¢cdo mediana e em quartcaddb em sua influéncia como gerador
de comprometimento no funcionario.

Esta acdo de responsabilidade social interna dad8agera comprometimento
afetivo, normativo e instrumental, com maior pogéee menor variancia para o afetivo.
Este item pode ser classificado como abordagemedponsabilidade social normativa,
caracteristica da ética empresarial que se basgianctipio de que a empresa, como qualquer
outro elemento constitutivo da sociedade, estatalwggulgamento ético e moral. Na linha da
moral, a responsabilidade, nesta perspectiva,pastthda em normas sociais, mesmo que tal
atitude acarrete 6nus para a empresa. A respodsalel moral implica a nocado de que a
empresa € um ambiente de escolhas, com consce&fiberdade. Trata-se do dever de fazer
aquilo que é certo (KREITLON, 2003).

No caso do comprometimento instrumental, o itemQ@rograma da empresa que
prevé um percentual de vagas oferecidas aos defisefisicos, além do previsto em lei,
também ficou em segundo lugar, com coeficiente degiancia proximo. Para o

comprometimento afetivo, ficou em terceiro paracalia de geracdo de comprometimento.
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Para o comprometimento normativo, os itens@@rograma da empresa que prevé
um percentual de vagas oferecidas aos deficierséso$, além do previsto em lad, 11,
Percentual significativo de mulheres ocupando carge chefia obtiveram médias muito
proximas, com diferenca de apenas 0,02, havendaremdo de que o comprometimento
normativo pode ser considerado na agéo.

Bonavides, Oliveira e Medeiros (2006), fundamensadon Fossa e Sartoretto
(2002), argumentam que os individuos comprometomativamente tém comportamentos
norteados pela crenca do que € certo e moral fAzeescentam que o sacrificio pessoal, a
persisténcia e a preocupacgdo sdo manifestacbesodampentais influenciadas por pressoes
normativas internalizadas pelo individuo, pelosoked e normas partilhados, ou seja, ha
percepcdo por parte dos funcionarios do dever nuprala empresa exerce sobre eles ao
desenvolver essa acdo. Este comprometimento guiaividuo a certos comportamentos
porque acreditam que é “certo” fazé-lo. Atribuineld grande parte as pressées normativas
geralmente sdo advindas da cultura da empresac@uesua acao impde e levam a um
comportamento na organizacao.

O 11, Percentual significativo de mulheres ocupando oargle chefiafoi mais
valorizado em termos de classificagdo no comprongetio instrumental, consolidado pelas
observacbes feitas pelos respondentes que outfaesas ha mulheres em cargos de chefia,
embora a maior média obtida tenha sido no compioraeto afetivo, 3,64. Tomando por
base a literatura, verifica-se que, quando os @undeios percebem que outras empresas nao
atuam da mesma forma que a Cagece, ha uma relagaoscargumentos de Carneiro (2006)
que explBe a pressdo real da situacdo da mulhetarale para as multiplas formas de
exclusao social a que estdo submetidas, as quaisara em sequelas emocionais com danos
a saude mental e rebaixamento da auto-estima; expegtativa de vida menor e, sobretudo,
no confinamento nas ocupacdes de menor prestigimeneracao.

Porém, ao analisarem o papel da mulher na Cagquastia do comprometimento
afetivo, os funcionérios que a empresa estimulaleriza o potencial feminino, e busca
reverter o quadro da desigualdade salarial entreehs e mulheres, como também atuar com
iIsonomia e assegurar a igualdade de oportunidadiessleomens e mulheres.

O 12, Percentual significativo de negros ocupando cargeshefiafoi o penultimo
em valores expostos na média, ficando atras apdmdtem 13. Pode-se interpretar que
mesmo os funcionarios ndo percebendo preconceitipodda empresa, ou pouco negros Sao

vistos em cargos de chefia, talvez pela baixa e de negros vistos na empresa.



120

A Cagece obteve boas médias de comprometimentadager partir do indicador
respeito ao individuo, principalmente, no compromento afetivo, com todas as médias
acima de 3, com menor nota para o item A3politica de contratacdo preferencial que
valoriza os individuos com mais de 45 anos ou dessgados ha mais de 2 anagie obteve
maior coeficiente de variancia 46,42. O comprometito afetivo, gerado a partir deste
indicador,trata 0 comprometimento a partir da identificacéethpregado com os objetivos e
valores da organizacdo, neste prisma, 0 conceit@ongrometimento organizacional €
ampliado e supera a simples lealdade, ha no engwegpostura de contribuir e a intencdo de
esforcar-se em prol do objetivo da empré&BRECHI; FILENGA, 2005).

Alguns argumentos expostos pelos respondentes aafirm que ndo ha uma
valorizacéo real, porque para grande parte dosdoagos com mais de 10 anos de empresa
o Programarlraineetornou-se um empecilho ao crescimento na cartgmsamais antigos,
pois muitos ingressantes na empresa receberam scagosupervisdo ou coordenagao,
oportunidade, que, segundo eles, poderiam ter dadias a quem ja estava na empresa se
dedicando ha muito mais tempo.

Sobre o indicador Respeito ao Individuo, o codfilgede variagdo também se
classificou como variacao regular, muito proxima2@eou seja, melhores niveis de variacdo
representam maior consenso entre os funcionarloe sgao oferecida pela empresa. Porém
os itensl2, Percentual significativo de negros ocupando cardeshefiae o 13,A politica
de contratacdo preferencial que valoriza os indimis com mais de 45 anos ou
desempregados ha mais de 2 amtassificaram-se como desvio elevado. Neste casiterms
também receberam baixas pontuacfes e ainda rendsserentarios que criticaram o
programaraineeque, segundo os informantes, sdo mais valorizaglaseppresa.

Observando agora o nivel de variacdo para o ingicadpeito ao individuo, verifica-se
gue a maior parte dos itens citados receberamfidagdo de variacéo regular, entre 20 e 30,
tanto para o comprometimento afetivo quanto pa@gprometimento normativo, foram eles: os
itens auxilio a comunidades carentes, contratagaeficientes fisicos, prémios conquistados e
mulheres em cargos de chefia. No indicador didegarticipacdo, apenas dois itens obtiveram
variacdo péssima, que foi no comprometimento norma no instrumental, o item 13A
politica de contratacdo preferencial que valoriza mdividuos com mais de 45 anos ou
desempregados ha mais de 2 aramsno ja citado acima, recebeu baixas pontuacdesites
comentarios negativos, seja pena nao identificdadcao, seja pelos motivos ja citados e o item
12, Percentual significativo de negros ocupando cam@shefiasegue 0 mesmo entendimento

do item 13, pela baixa nota e pelos comentarioggdos.
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5.1.3 Relagbes entre os impactos das praticas dalitador de RSI trabalho decente

sobre o comprometimento organizacional na Cagece

Tabela 4 — Pontuagéo dos funcionarios da Cageemergé ao trabalho decente. Novembro/Dezembro @@ 20
Trabalho Decente - Cagece Afetivo Normativo | Instrumental
Médie| CV |Médij CV |Médig CV
14 Os beneficios oferecidos voluntariamente pelaresa comq 4,122 3,8723,2% | 3,45| 36,2¢
estacionamento, cesta basica, plano de sauded@neia privada
empréstimos ou financiamentos, ambulatério médtcansporte,
convénios com farmacias etc.
15 A remuneragéo adequada baseada na capacidpdgaieento | 3,81p7,9¢ | 3,6327,41 | 3,35| 35,17
da empresa, no mercado de trabalho e na qualiicagén equidade
interna e externa.
16 As politicas de saude e seguranca do trabalvm, exames 3,96 R3,1€ | 3,7925,2¢ | 3,32| 34,3¢
ocupacionais e acompanhamento com auditorias, scerqualestras,
distribuicdo de material informativo para prevengho acidentes d
trabalho e o0 apoio aos eventos como semana daseguo trabalho.
17 A ginastica laboral que previne leses como CEIRT. 3,75B5,97 | 3,4337,8( | 3,01| 46,4¢
18 O espaco fisico destinado a salas de descassinteovalos de 2,97 46,57 | 3,0740,57 | 2,81| 41,9(
trabalho ou mudanca de turno, salas de jogospteitdi, videoteca etc.
19 O plano de saude, ambulatério médico-odontobdgio servica 3,65 B5,5¢ | 3,5632,81 | 3,04| 41,
de assisténcia social ou psicolégica oferecidos @elpresa.
20 O calendario de lazer e cultura, comemoracdes 3,8é5p6,6¢ | 3,5628,07 | 3,19 36,6¢
confraternizacdes (festas dos pais, maes, criamgaal, gincanas,
campeonatos, musica, teatro etc.) oferecidos pebaesa.
21 Os incentivos oferecidos para a elevagdo ddesitade (coma 3,39 32,72 | 3,4428,8< | 3,15| 34,41
liberar o funcionario mais cedo ou ter salas dadest, ou acesso |a
internet na propria empresa para consultas a sitegativos,
possibilitando, formag&o continuada).
22 Oferta na prépria empresa ou ajuda financens#ls de estudos,3,55B0,2¢ | 3,4331,4¢ | 3,00| 40,3¢
reembolso de despesas) ou financiamentos de essipketivo,
fundamental, médio, superior e/ou pés-graducao.
23 Os programas regulares de capacitacdo que {itesiba | 3,3334,57 | 3,2331,87 | 2,99 37,21
mudanca, como rodizio de atividades, o desenvohtionao cargo
OU a promocgao na carreira.
24 O clima amistoso no trabalho, comprovado pelgusa de clima, 053,95 R4,5¢ | 3,56(29,0¢ | 3,18 37,8¢
bons relacionamentos, a interacdo, a colaboracdcgoperacdo, a
cordialidade e o respeito no trabalho, estimulpe@sempresa.
25 As instalacbes e tecnologias em conformidade &degislacdq 3,65pR6,3Z | 3,2832,5¢ | 2,91 37,7(C
de seguranca no trabalho (saidas de emergénciabat®ena
incéndios, protecdo em equipamentos: coletiva igithdal, plano de
emergéncia, sinalizacao).
26 Ambiente ergondmico da empresa (iluminagdo, oruic,50p9,41 | 3,29380,3¢« | 2,89| 37,0(
temperatura, arranjo fisico, maquinas, equipameetésrramentas
adequadas ao trabalho) com vistas a prevengdo @®mcak
relacionadas ao trabalho como DORT e LER.
27 As condi¢cBes de trabalho adequadas, com jorndelagabalho
equilibradas, o ambiente fisico seguro e saud@eeth) utilizacdo g 3,91p2,87 | 3,63125,8: | 3,17 | 37,91
desenvolvimento da capacidade humana: autonongaifiado do
trabalho, identidade da tarefa, variedade da tal#i e retro-infomacao.
28 O comportamento da empresa quando as demissties3&133,7¢ | 3,2633,12 | 2,82 40,8¢
inevitaveis é ético, obedecendo critérios, assegiaras beneficios
devidos, e auxiliando na recolocacédo dos empregdelogidos.
29 Os programas de preparacdo para a aposentadérddl 6,62 | 3,9228,5¢ | 3,37 38,4¢
complementacdo previdenciaria e o incentivo ao janggnto em
projetos sociais.

Fonte: Dados da pesquisa.

D
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Sobre o indicador trabalho decente, o item quevebteédia mais alta foi o 14Qs
beneficios oferecidos voluntariamente pela empresao estacionamento, cesta basica,
plano de saude, previdéncia privada, empréstimogirmnciamentos, ambulatério médico,
transporte, convénios com farmacias eédgo interessante nesta meédia afetiva de 4,1&¢€ q
a teoria faz referéncia que este item deveriarggrmprometimento instrumental.

Oliveira (2002) afirma que a remuneracdo e os l@oef envolvem modelos
econdmicos, que partem do suprimento das necessitatinanas basicas, senso de justica e
expectativas. Milkovich e Boudreau (2000) afirmameqos beneficios sdo parte que
compdem a remuneracdo, “beneficios sdo aspectosetos]l da remuneracdo total dos
empregados; eles incluem remuneracao fora do abphgamento de seguro e assisténcia
médica, servicos aos empregados e renda de apiseaia(MILKOVICH; BOUDREAU,
2000, p. 440).

Neste caso, a geracdo do comprometimento afetivo respaldo na valorizagcdo
atribuida aos beneficios por parte dos funcion&m®so ressaltam Milkovich e Boudreau (2000).

No comprometimento instrumental, o item 14 obtey&s3média representativa,
porém bem inferior a afetiva, mas, neste caso,rebs® que ha sim, uma possibilidade dos
funcionérios terem receio de perder os benefici@aso saiam da empresa. Justificada devido
ao alto coeficiente de variacdo, que no instrunhesttagou a 36,29 que é uma variagdo
elevada, onde, para Costas e Bastos (2005) sa®iasras variaveis consideradas preditoras
do comprometimento, podendo ser agrupadas, segosdautores, em grupos como:
caracteristicas pessoais (sexo; estado civil; idadgeolaridade; tempo no cargo; tempo na
organizacao; percepcdo de competéncia; habilidad&sjo; e nivel do cargo), caracteristicas
do trabalho (autonomia na tarefa; variedade delilables; desafio; e desenho do cargo) e
caracteristicas organizacionais (tamanho e cetauidd). Dai a grande variacdo para o
comprometimento instrumental, podendo os funciosague estdo ha mais tempo na empresa
permanecerem em funcdo da falta de alternativas ade altos custos pessoais inerentes a
saida, como afirmam Meyer e Herscovitch (2001).

O item 29,0s programas de preparacdo para a aposentadomepmlementacao
previdenciaria e o incentivo ao engajamento em gioy sociaisobteve a segunda maior
média 4,04, essa acdo € um grande diferencial dgc€a poucas empresas tém essa
preocupacdo, mas isso se dé devido a grande partimcionarios estarem com mais de 20
anos na empresa. Romanini, Xavier e Kovaleski (2p0%) trazem a importancia desta acao
por conta do aposentado sentir-se descartado, lsemsppara o futuro. A partir desta logica

de minimizagdo dos efeitos da aposentadoria nosidin@rios, a organizacdo absorve um
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importante dever frente ao empregado, o bem-eatar gqueles que enfrentardo a transicao
para a aposentadoria.

O item 16,As politicas de saude e seguranca do trabalho, &mmes ocupacionais
e acompanhamento com auditorias, cursos e palesrdsstribuicdo de material informativo
para prevencao de acidentes de trabalho, e o apo®eventos como semana da segurancga
no trabalhq foi algo valorizado pelos funcionarios, gerando poometimento afetivo e com
baixo coeficiente de variacdo, ou seja, indepemrdeatnicleo da Cagece, a empresa busca a
preservacdo desse direito do funcionario, em cpattida, recebe o melhor
comprometimento, o afetivo.

Sobre o item 15A remuneragdo adequada baseada na capacidade gienpanto
da empresa, no mercado de trabalho e na qualifioacdm eqiidade interna e exteyres
funcionarios afirmaram o interesse em ganhar npaigem foi possivel perceber o interesse
da empresa em buscar equidade e justica na rengéinefacando em 5 no comprometimento
afetivo com média 3,81; em 4, no normativo, com imm&J63 e 3, no instrumental, com
meédia 3,35. Nao acarreta surpresa a remunerac@btido boa pontuacédo no instrumental,
pois ha o receio em receber uma remuneracdo mem@uga empresa. Porém ressaltaram
que, quando vao avaliar suas remuneragdes, tomam comparativo outras estatais e véem
gue ganhariam o equivalente ao que recebem na €ageestivessem em outras empresa,
com isso entende-se que hé geracdo de compromédiafetivo.

Ao tratar da questdo da remuneracgao, Oliveira (R8Es5alta que a empresa deve
assegurar que os salarios pagos satisfacam ad®epaainimos, cobrindo as necessidades
basicas e gerando alguma renda extra. Incluemeste padrdo responsavel que a empresa
assegure, regularidade na remuneragdo, que esda e$ejuada de forma clara, em
conformidade com a legislacdo, em espécie ou emuehede acordo com o que for
conveniente aos funcionarios, evitando gastos ¢@iaos e de tempo para o recebimento da
renda. A Cagece atende a estes quesitos e é remmhmor isso, por seus funcionarios.

O 24,0 clima amistoso no trabalho, comprovado pela pesgde clima, os bons
relacionamentos, a interacdo, a colaboracdo, a @apao, a cordialidade e respeito no
trabalho, estimulados pela empresgerou comprometimento afetivo. De acordo com o0s
autores Harman e Hormann (1990), Carlson (19871-Enz (1997), Bateson e Hoffman
(2001), Mintzberg (2001), as organizacOes devenp@uonar ambientes de trabalho que
incentivem o pessoal, busquem a execucdo de sengcatificantes, proporcionem o
desenvolvimento pessoal e profissional de seus esyagos, liberarem as pessoas de um

controle rigoroso, déem liberdade a elas para assenresponsabilidades por suas idéias,
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decisOes e agles, ou seja, a partir de um climst@soi no trabalho, proporcionado em parte
pela empresa e colegas de trabalho, ha tendéncangmrometimento afetivo.

Houve empate nas médias do comprometimento afeiitee 17,A ginastica
laboral que previne lesbes como LER/DORTp 20,0 calendario de lazer e cultura,
comemoracdes e confraternizacbes (festas dos pa#es, criangas, natal, gincanas,
campeonatos, musica, teatro etc.) oferecidos pelpresa o primeiro teve uma variancia
menor, talvez podendo-se atribuir esse fendbmendifieuldade da segunda acao ser
implementada fora da sede, devido a deslocameieim@o, como foi citado nas observacdes
dos respondentes que por muitas vezes podem finargem destas acoes.

O item 17, citado acima, obteve maior desvio etdd®s os itens afetivos, 46,45,
muitos funcionarios afirmaram que acham interegsamicao, mas ja frequentavam academia,
por isso ndo querem fazer, sabem da importanciséuasesistentes a participarem.

Houve empate também em relacdo aoQ%lano de saude, ambulatério médico-
odontoldgico e o servigo de assisténcia social siagddgica oferecidos pela empresao 25,

As instalacdes e tecnologias em conformidade cdegialacdo de seguranca no trabalho
(saidas de emergéncia, combate a incéndios, protemi@ equipamentos: coletiva e
individual, plano de emergéncia, sinalizacdmps com variancia menor no 20.

O item 22,0ferta na propria empresa ou ajuda financeira (laslsde estudos,
reembolso de despesas) ou financiamentos de emgptetivo, fundamental, médio, superior
e/lou pos-graducdaeve um alto desvio, segundo os respondentess félo chegam a todo
mundo”, s tem acesso quem esta proXimo a gerédnemmno assim, gerou comprometimento
afetivo, porém sem plenitude na reacao dos fundimha

O 26, Ambiente ergonémico da empresa (iluminagéo, ruidmperatura, arranjo
fisico, maquinas, equipamentos e ferramentas adkxguaao trabalho) com vistas a
prevencdo de doencas relacionadas ao trabalho cPD@&T e LERclassificou-se em nono
na acao de comprometimento afetivo gerada, no dasoomprometimento instrumental,
desce 2,86. Essa é uma de grande importanciapensebilidade da empresa, neste processo
de implementacdo de um ambiente seguro, parte wsciéncia sobre quaisquer perigos,
devendo tomar medidas preventivas em relacao @srisssegurar que todos os funcionarios
recebam treinamento regular sobre saude e seguearggalizar simulagdes de incéndio (no
horario de trabalho), oferecer gratuitamente os(E@uipamentos de protecao individual) que
sao de uso obrigatério, estabelecer critérios garactar, evitar ou reagir a ameacas a saude,

fornecer banheiros limpos, acesso a agua potaceksa a instalacdes higiénicas para
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armazenar alimentos e, quando fornecer alojamergas, estejam limpos e seguros.
(OLIVEIRA, 2002).

O 28,0 comportamento da empresa quando as demissOemedtaveis é ético,
obedecendo critérios, assegurando os beneficioglagve auxiliando na recolocacdo dos
empregados demitidamdo foi muito percebido pelos funcionario, até ponta da ja citada
natureza da empresa, de economia mista, tendo coalar acionista o Estado, muitos
funcionario colocaram-se como estaveis ou membfesves da empresa, porém alguns
citaram o processo de Plano de Demissao Volunid?BV, que apesar de nao ser recente
marcou com muitos pontos negativos. Quanto ao comgtimento instrumental, como
parametro comparativo foram utilizadas outras esgmepublicas ou de economia mista,
percebem que elas teriam 0 mesmo comportamenta Gagece.

Sarsur e Cruz (2001), baseados em Caldas (200p@semtam os efeitos dos
enxugamentos na organizacao e como estes efe@itasnab ambiente de trabalho. Segundo
eles, pioram o clima e a eficiéncia interna, trazeonflitos devido a confrontos com o
sindicato e com a imagem externa da organizacaduioonario, ha efeitos emocionais e
psicolégicos (angustia, ansiedade, frustracao ab@@xauto-estima), podendo causar doencas,
divorcios e, provavelmente, a queda no padrao mgareComo alternativas para minimizar
esses efeitos, 0os autores mostram alternativag quganizacdo poderd adotar como fatores
moderadores de corte de pessoal, 0os beneficiamsesxdmo manutencdo de plano de saulde,
apoio na recolocacdo no mercado, dentre outrog, gmempregados demitidos. Entende-se
que estas alternativas podem ser classificadas @mmportamentos positivos, ou seja, a
empresa, além de critérios justos e livres de idigtacdo pode adotar como forma de
atuacao responsavel diante de seu publico interno.

O item 21,0s incentivos oferecidos para a elevacdo da eswdde (como
liberar o funcionario mais cedo ou ter salas deuést, ou acesso a internet na propria
empresa para consultas a sites educativos, po#aiilo formacéo continuadajoi um
pouco inferior ao O item 22ferta na prépria empresa ou ajuda financeira (lasde
estudos, reembolso de despesas) ou financiamemtosnsino supletivo, fundamental,
meédio, superior e/ou pos-graduggmrém o 21 foi o Unico item no trabalho decente que
obteve média maior no comprometimento normativod 3gie no afetivo 3,39, com
coeficiente de variacdo também menor no normatneste caso a familia teve grande
relevancia. Segundo os respondentes, a familimendlia para que o funcionario continue

estudando para conseguir promoc¢des na empresa.
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Wiener (1982) afirma que o comprometimento nornoatem forte ligagdo como as
pressdes internalizadas para agir em um caminhoequentre 0s objetivos e interesses
organizacionais, no caso especifico da Cagece itidarsta exercendo esse papel.

O 23,0s programas regulares de capacitacdo que podsilnila mudanca, como
rodizio de atividades, o desenvolvimento no cang@a@romoc¢ao na carreirapoderia ter
sido mais perceptivel na reagdo dos funcionérioss p a carreira, o desenvolvimento
profissional a empregabilidade tem uma forte ligagdm a gestdo de recursos humanos. O
indicador trabalho decente engloba varias ferraasedt politica de recursos humanos da
empresa. Em ambos os casos, investe-se em capacédagesenvolvimento profissional de
seus empregados, oferecendo apoio a projetos @gagede empregos. Knaben (2005)
apresenta as oito categorias de ancoras de carideatificadas por Schein (1993):
competéncia técnica e funcional, competéncia adtnativa geral, autonomia e
independéncia, seguranca e estabilidade, criatleidampresarial, dedicagdo a uma causa,
desafio puro e estilo de vida. Essas ancoras lewanmma combinacdo de competéncias,
motivos e valores que servem de guia para as @scigfativas a carreira individual, com
isso, a empresa poderia atuar de forma mais efetivaelacdo aos funcionarios e ter, como
retorno, mais comprometimento afetivo.

O item 18,0 espaco fisico destinado a salas de descansmtergalos de trabalho
ou mudanca de turno, salas de jogos, bibliotecdeateca, et¢.obteve menor média no
comprometimento afetivo, apenas 2,97, com o maevid no coeficiente, 46,57. No caso da
sede da Cagece, ha uma ampla area livre, mas camsjpma mesa de sinuca que, segundo
argumento dos respondentes, principalmente daseneslhndo atende a todos. No interior, a
realidade ainda é mais especial, ndo ha refeitdéio,ha nenhum local para troca de turno ou
intervalos, com isso, percebe-se que esta acageraogrande atuacao afetiva por nédo ser
identificada pelos funcionarios.

O indicador trabalho decente recebeu apenas cemtiicde variagdo como péssimo,
superior a 40, no item 18 espaco fisico destinado a salas de descansantersalos de
trabalho ou mudanca de turno, salas de jogos, iblia, videoteca, et€omo ja citado, este
item recebeu diversas criticas dos funcionario€dgece, mesmo com o amplo espaco da
empresa no ambiente fora do local de trabalhobeecainda criticas sobre o ambiente no
interior, onde os funcionario colocam sempre o quAr® que este beneficio ndo é ofertado
no interior, principalmente, devido a auséncia nterefeitdrio nestes locais. Os demais itens

ficaram distribuidos entre coeficiente regular efioiente de variacdo elevado, entre 30 a 40.
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O coeficiente de variagdo no indicador trabalhoedex para o comprometimento
afetivo e normativo ficou bastante equilibrado entoeficiente regular e o coeficiente
elevado, cada grupo ficou entre seis e oito itema pada comprometimento. Com variacao
péssima, acima de 40, cada comprometimento, afetnarmativo. Apenas um item em cada
recebeu esta classificagcdo, que foi o item 18, patamprometimento afetivo e o item 17
para 0 comprometimento normativo. Variacdo que aaies a analise das baixas médias
recebidas por cada um deles.

No caso do comprometimento instrumental, a situga@on pouco diferente onde
grande parte do coeficiente esta classificado @wadb e cinco deles como péssimo, com
isso, entende-se que o comprometimento instrumeétaé gerado nesta categoria.

Para finalizar a analise, ressalta-se que o ginabalho decente obteve em trés itens
as maiores pontuacdes, sendo que as “condicOesallhio adequadas com jornadas de

trabalho equilibradas” consistiu na mais importgatea os funcionarios.

5.1.4 Analise dos componentes principais de respatlidade social interna geradores

de comprometimento na Cagece

As Tabelas 6, 7 e 9, apresentados a seguir, amabsacomponentes principais que
geram comprometimento afetivo, normativo e instnt@le ou seja, apresenta de forma
condensada ou resumida a um conjunto menor deegatar componentes que influenciaram
nos modelos de comprometimento. A analise dos coemes principais foi feita através da
analise fatorial, que é uma técnica de interdependénas quais todas as variaveis sao

simultaneamente consideradas, cada uma é relaaicoad todas as outras.
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Tabela 5 — Cagece — Pontuacdo dos componentes gamaprometimento afetivo. Novembro/Dezembro 2006

Variavel Componentes Comunalidad
F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7

Jornadas de trabalho equilibradas 0,85 0,79
Abertura a sugestfes e criticas 0,73 0,75
Preservagdo dos direitos trabalhistas D, 72 0,72
Participacéo dos funcionarios @, 72 0,61
planejamento

Reunibes com sindicatos 0,69 0,64
Beneficios (plano de saude, transporte, etc 0,66 0,61
Ambiente ergonémico 0,63 0,67
Incentivo a elevagéo da escolaridade 0,74 0,69
Ajuda financeira (supletivos e pés-graduaca 0,68 0,66
Programas de capacitacdo 0,61 0,76
Espaco para descanso 0,58 0,59
Programa que prevé vagas deficientes fisic 0,78 0,73
Prémios por programas de apoio a crianca 0,76 0,69
Apoio as comunidades (escolas, creches, € 0,63 0,73
Percentual de mulheres em cargos de chef 0,79 0,82
Valorizacdo dos individuos acima de 45 an 0,79 0,76
Percentual de negros em cargos de chefia 0,63 0,82
Jornadas de trabalhos equilibradas 0,85 0,81
Ambiente ergonémico 0,63 0,77
Plano de salde, ambulatérios, etc 0,56 0,76
Ginéstica laboral 0,63 0,71
Confraternizac¢des (pais, maes, natal) 0,72| 0,78
Variancia explicada acumulada 32]3,05,3 51,4| 56,7| 61,0| 65,0| 68,5

Fonte : Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,882ste de Esfericidade de Bartlett’s significativo.

A Tabela 5 mostra, em sete grupos, 0S componerdes representativos para a
categoria comprometimento afetivo de acordo concaaelagdes entre algumas variaveis,
com variacao de 0 a 1.

O primeiro conjunto de componentes, F1 o indicadidtogo e participacao,
capturou uma atencdo expressiva, havendo quatr@pawntes: abertura a sugestbes e
criticas, preservacao dos direitos trabalhistasicpgacao dos funcionarios no planejamento e
reunides com sindicatos. Observa-se que a dimemnisina, em seu prisma de valorizagcéo da
participacdo do funcionario, traz resultados paraomprometimento afetivo. Dentre as

caracteristicas apresentadas por Melo Neto e HI®39) para a dimensao interna da
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responsabilidade social, o processo de comunicagitransparéncia na gestao sao bases do
processo de cidadania corporativo. Levando, cono, igs resultados importantes no
comprometimento afetivo do funcionario.

O indicador trabalho decente também compds o gfupocom 0s seguintes itens:
jornadas de trabalho equilibradas, beneficios (plde saude, transporte, etc) e ambiente
ergondmico, jornadas de trabalho equilibradas fitérm mais valorizado. Interpreta-se que a
abertura da empresa a valorizacdo do espaco patta pessoal € uma acdo muito valorizada
pelo funcionario, levando-o a refletir sobre segpenio no trabalho. Segundo Felix (2003), a
empresa deve procurar um maior e melhor equildortee trabalho, familia e lazer, sendo esta
uma das iniciativas que deve atuar para classifieaiomo responsavel.

O indicador respeito ao individuo foi contempladm &3 e F4, com seis
componentes ao todo (programa que prevé vagasemedis fisicos, prémios por programas
de apoio a crianga, apoio as comunidades (esaokxd)es, etc), percentual de mulheres em
cargos de chefia, valorizagdo dos individuos adil@ad5 anos, percentual de negros em
cargos de chefia). Visualiza-se que foi um indicaglcial representativo, porém fixando-se
em uma categoria mediana, ndo tdo expressiva qoantbcador trabalho decente, nem com
as maiores pontuacfes do didlogo e participacade-Be atribuir tal classificacdo a
necessidade de uma maior atuacdo da empresa ressta a

De um modo geral, o comprometimento afetivo foi posto principalmente por
componentes do indicador social trabalho decente, gele dos 22 itens que foram
representativos para o funcionario, 12 sao de adé@smnvolvidas a partir deste grupo. Como
também, dos sete grupos, cinco tiveram componesdsse indicador social, ou foram
compostos apenas deste indicador. Os grupos F2 edb5acbes que priorizam, segundo
Melo Neto e Frées (2001) programas o bem estarudcidnario como: programas de

remuneracao, assisténcia medica, social, odontalpgiimentar e de transporte etc.
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Tabela 6 — Cagece — Pontuacéo dos componentes paraprometimento normativo. Novembro/Dezembr@200

Variavel Componentes (Fator 1 a 7) Comunalidade
F1 [F2 [ F3 | F4| F5| F6| F7

Ambiente ergonémico 0,83 0,82
Participacédo dos funcionarios no planejamentp0,76 0,69
Preservacdo dos direitos trabalhistas 0,72 0,67
Abertura a sugestdes e criticas 0,71 0,65
Participac&o nos resultados 0,69 0,59
Jornadas de trabalho equilibradas 0,69 0,74
Comunicacéo nas decisdes 0,56 0,68
Programas de capacitacdo (desenvolv. no ca 0,71 0,58
Ajuda financeira para supletivos e pés-gradua 0,70 0,77
Incentivo a elevacéo da escolaridade 0,60 0,56
Confraternizaco (pais, mées, natal) 0,59 0,66
Percentual de mulheres em cargos de chefia 0,85 0,80
Valorizacdo dos individuos acima de 45 anos 0,72 0,70
Percentual de negros em cargos de chefia 0,69 0,80
Prémios por programas de apoio a crianca 0,79 0,73
Apoio as comunidades 0,55 0,69
Politicas de salde e seguranca do trabalho 0,66 0,68
Ginastica laboral 0,65 0,69
Espaco para descanso 0,65 0,74
Ambiente ergonémico 0,83 0,82
Jornadas equilibradas de trabalho 0,69 0,76
Beneficios (plano de saude, transportes etc.) 0,72 0,71
Variancia explicada acumulada 329| 42,0/ 484 54,4 58P 628 664

Fonte : Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,8Zéste de Esfericidade de Bartlett’s significativo.

No comprometimento normativo, ocorreu 0 mesmo fesr@nque ocorreu no
comprometimento afetivo, 12 das acfes geradoramm@rometimento foram componentes
do indicador trabalho decente, como também naifitzgs£io mediana dos componentes do
indicador respeito ao individuo que permaneceranpesicdo mediana, nos grupos 3 e 4.
Porém, houve algumas variacbes, o ambiente ergeodritem de pontuacdo efetiva no

primeiro grupo foi gerador de comprometimento ndivoa
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Tabela 7 — Cagece — Pontuag&o dos componentss jgaraprometimento instrumental. Novembro/Dezerdb@b

Variavel Componentes (Fator 1 a 5) Comunalidade
F1 F2 F3 F4 F5

Valorizacdo dos individuos acima de 45 anos | 0,77 0,72
Apoio a comunidade 0,76 0,77
Percentual de mulheres em cargos de chefia | 0,75 0,76
Prémios por programas de apoio a criancas 0,74 0,76
Ambiente ergonémico 0,72 0,70
Programa que prevé vagas aos deficientes fisic®s70 0,72
Contratacao livre de discriminagéo 0,69 0,70
Percentual de negros em cargos de chefia 0,68 0,65
Incentivo a elevacéo da escolaridade 0,69 0,63
Ajuda financeira para supletivos e pés-graduag 0,68 0,66
Programa de capacitacdo (desenv. no cargo) 0,67 0,64
Instalagcées em conformidade com a legislacég 0,66 0,61
Espaco para descanso (durante a troca de turr 0,60 0,47
Confraternizacao (pais, maes, natal) 0,59 0,64
Reunides com sindicatos 0,78 0,70
Participacdo nos resultados 0,76 0,70
Participacéo dos funciondarios no planejamento 0,74 0,73
Comunicacéo das decisdes 0,67 0,68
Abertura a sugestfes e criticas 0,62 0,64
Preservacao dos direitos trabalhistas 0,59 0,69
Beneficios (plano de saude, transporte, etc) 0,82 0,77
Plano de saude, ambulatérios 0,69 0,66
Remuneracéo justa 0,69 0,73
Ginastica laboral 0,79 | 0,79
Variancia explicada acumulada 45,6 53,5 59,3 64,2 68,(

Fonte : Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) = 0,898ste de Esfericidade de Bartlett’s significativo.

Para o comprometimento instrumental, mais compeses¢ apresentaram, como
valorizacéo dos individuos acima de 45 anos, ctagdia livre de discriminagcédo, remuneracao
justa, os componentes do indicador dialogo e ppajéo passaram aos grupos F3 e F4. Os
componentes do indicador social trabalho decent@gecem com 12 componentes, porém
agora de 24 itens.

Esta classificagcdo mais expressiva da acao “valgéiz dos individuos acima de 45
anos” é prevista na teoria, a abordagem instrurhéntista como produto das recompensas e

custos associados a permanéncia na organizacke nefna forma de apego psicolégico em
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gue o individuo se sente vinculado muito mais pelstos associados ao seu desligamento; a
sua saida implicaria perdas econémicas signifiegat{COLOSSI, 2004). Ou seja, o individuo
tem plena consciéncia de que seu interesse enr deotganizacdo é suprimido por ja estar a
muito tempo nela, de que o mercado esta muito ctitimpee de que, se a deixa correra o
risco de ndo encontrar outra colocacao equivaksntéermos de beneficios.

O indicador social didlogo e participagdo (reuniéas sindicatos, participacdo nos
resultados, participacdo dos funcionarios no p@nepto, comunicacdo das decisoes,
abertura e sugestdes e criticas, preservacdo datoglitrabalhistas) passou ao grupo F3,
mostrando, com isso, que diferentes acdes gerams tiferentes de comprometimento.
Enquanto este mesmo grupo de a¢gbes no compromédirativo e normativo manteve-se
no primeiro grupo F1, neste perdeu um pouco deeu@sentatividade classificando-se no
grupo F3, em uma posicdo mediana.

Ja& o grupo respeito ao individuo (apoio a comurddadrcentual de mulheres em
cargos de chefia, prémios por programas de apor@acas, programa que prevé vagas aos
deficientes fisicos, contratacdo livre de discreng#io, percentual de negros em cargos de
chefia) que no comprometimento afetivo e normatnanteve-se em posicdo mediana grupos
F 4 e F5, no comprometimento instrumental consals® como varidvel importante, ficando

classificado no grupo F1).

5.2 Comprometimento Organizacional Gerado a Partir das Préaticas de
Responsabilidade Social Interna na Empresa Guanabar

Seguindo com a andlise, inicia-se a apresentacémpeesa Guanabara, partindo de
um breve historico, percorrendo pelas médias atitas obtidas pelos componentes de
comprometimento afetivo normativo e instrumentgbog fim analisando os componentes

principais geradores de comprometimento.

5.2.1 Conhecendo a Guanabara

Em 1° de agosto de 1992 foi fundada a Expressodbaan, empresa pertencente ao
grupo Jacob Barata. Atuando nas regioes Nordestde ¥ Centro-Oeste, e interligando as
principais capitais e cidades destas regides mspgates por 6nibus. A empresa tem como
lema: “Guanabara conforto indo e voltando.” A busoastante da exceléncia técnica, e o

elevado grau de comprometimento com a satisfac&eue funcionarios e com a qualidade
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dos servicos oferecidos a seus usuérios, fazenxpiee€so Guanabara lider em seu setor e
uma das 10 maiores empresas do Brasil e a maidode/Nordeste.

De acordo com palavras do diretor executivo da &qo Guanabara, exposta no
sitio de internet empresa tem como filosofia peasabilidade social, onde em palavra de
seu Diretor pode facilmente ser identificada. “lstirena cultura e na arte brasileira é uma das
formas de retribuir a sociedade parte do que aesaponquistou.”

A politica de crescimento social da empresa pregéntivos as atividades culturais,
qualificacdo artistica e ao esporte. Para tant@nfoinvestidos mais de R$ 300 mil para
promocdo no estado de Ceard de circulacdo de @odugtural, formacdo de publico e
qualificag&o artistica, além de projetos de arta pssgate da cidadania.

A Guanabara conquistou varios prémios, entre elemio Economizar, o Prémio
Nacional de Conservacdo e Uso Racional de Comleligtiem destaque o Prémio Delmiro
Gouveia Desempenho Social, desde a primeira edigéioesmo, em 2001.

Hoje com mais de 14 anos no mercado, conta comftateade 340 Onibus, e com
uma equipe de 1.589 funcionarios, onde, em novemlezembro de 2006, apenas no Ceara
contava com 675 funcionarios. Sobre a estruturarszgcional da empresa, percebe-se que é
um modelo bastante reduzido, com poucos niveigdgeico, ndo adotando nem um modelo
formal de organograma.

De acordo com dados fornecidos pela empresa, ticpslde RH é responsabilidade
do setor de desenvolvimento humano, estdo relatd@nprincipalmente a recrutamento &
selecéo e treinamento, contando com uma equipesi@sicélogas na matriz de Fortaleza e
uma em Teresina. Na area de recrutamento & sebezagdes desenvolvidas em 2006 foram:
selecbes para motorista, vendedores, funcdes dautemgdo e administracdo. Sendo
selecionados um total de 290 funcionarios atéal tio ano.

Ha, por parte da Empresa, uma grande preocupacéo aoprograma de
desenvolvimento dos colaboradores, seja com inaeab estudo ou participagdo em cursos
externos, como a participacdo no programa de treangos internos da Empresa. Na érea de
treinamentos todas as areas da empresa sao ateniddo como maior nimero para 0s
seguintes profissionais: motoristas, vendas, adtnagao, manutencdo e gerencia. Passando
por treinamento em 2006 cerca de 95% dos funcimmadom carga-horaria que varia de
acordo com a &rea, estando porém um registro ndédohoras-aula por empregado-treinado.
A empresa conta hoje, periodo posterior a pesgada, do total de Funcionarios que sao

atual de 1.810 funcionarios ao todo.
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Em relacdo aos processos de selecdo e de treirmntent ainda outras
especificidades, entre elas estdo a natureza dgescale motoristas e profissionais de
manutencao, que precisam ter mobilidade e expégiéimcnando o processo mais complexo.
Ha a possibilidade de aceitar profissionais nadiftqpsalos para receber treinamento, porém
apenas quando ha perspectiva que vale a penaiimasandidato.

Ainda em relacdo ao processo de selecdo hd umateréstica importante de
ressaltar, as selecdes sédo sazonais, tomando-seec@mplo as sele¢cdes para motoristas que
costumam acontecer nos meses maio, junho, outubtvembro. Selecbes para as demais
fungBes acontecem quando h& necessidade de sighstibw aumento de quadro.

Outra preocupacdo da empresa é a contratacdo dedgess de necessidades
especiais porém encontra dificuldades, dentre elasfalta de qualificacdo dos candidatos,
segundo a gerente de recursos humanos da emprésa,Markan. A empresa tem hoje
apenas nove empregados portadores de deficiénglia.|ét, esse numero teria de ser, no
minimo, de 84. outro ponto sobre os portadoressdessidades € que a rotatividade entre eles
€ alta e poucos se profissionalizam.

Em relacdo a outras areas da empresa de grand@atestratégica esta a area de
marketing, recentemente a Expresso Guanabara adot@u projeto de identidade visual de
autoria do escritorio Carlos Ferro de Design, usirdais antigos e tradicionais do Pais, e utiliza
concepcdo minimalista: os desenhos sdo mais kesesa utilizacdo excessiva de cores e formas.
O processo criativo incluiu pesquisa sobre o sgadb original da palavra Guanabara (“seio do
mar”, em tupi), com derivacéo para sinuosidadeayolrvatura, curva do mar.

Por se tratar de empresa consagrada e consolidadaencado, optou-se pela
renovacdo sem mudancgas ou cortes aleatorios, llgssanreforcar o que ja existia sem
romper as raizes ou ferir tradicbes. Outra campgnkamostra a identidade da empresa em
inovacao e criatividade foi a campanha de guegridhada pela agéncia Verve Comunicagao
gue aproveitando a crise no trafego aéreo no Brasil uma campanha especifica.

Sobre a atuacdo da empresa, segue abaixo o Quadse6percebe-se a grande
amplitude da empresa, e sua crescente expansa@pnoa@nos de 1999 e 2000 ocupavaia 24
e 23" posicao respectivamente, chegando no ano de 2@®0pasi¢do no servico rodoviario
no Pais, estando hoje entre as dez maiores empiegsansporte rodoviario do Pais e a maior
do Norte e Nordeste.

A empresa atua ainda em outras atividades comomanatfracdo de terminais
rodoviarios, tendo a concessao de trés terminggsnmunicipais, sendo dois em Fortaleza e

um em Sobral.



Quadro 6 — Area de Atuacdo da Guanabara

LINHAS / PONTOS DE VENDA

ORIGEM DESTINO URACAO ESTIMADA
FORTALEZA SOBRAL 4:30 HORAS
FORTALEZA ARACAJU 22 HORAS
FORTALEZA BELEM 28 HORAS
FORTALEZA RECIFE 12 HORAS
FORTALEZA TERESINA 10 HORAS
FORTALEZA SAO LUIS 20 HORAS
FORTALEZA SOUSA 9 HORAS
FORTALEZA CAMPINA GRANDE 12 HORAS
FORTALEZA ARACATI 3 HORAS
FORTALEZA IMPERATRIZ 24 HORAS
FORTALEZA CARUARU 14 HORAS
FORTALEZA ITAICABA 3 HORAS
FORTALEZA JUAZEIRO DO NORTE 11 HORAS
FORTALEZA CRATO 11 HORAS
FORTALEZA PORTEIRAS 12 HORAS
FORTALEZA SERRA TALHADA 15 HORAS
FORTALEZA ARARIPE 15 HORAS
FORTALEZA IGUATU 7 HORAS
FORTALEZA BRASILIA 40 HORAS
FORTALEZA GOIANIA 43 HORAS
FORTALEZA CATARIANA 8 HORAS
FORTALEZA UBAJARA 6:30 HORAS

SOBRAL BRASILIA 40 HORAS

SOBRAL GOIANIA 43 HORAS

SOBRAL SAO BENEDITO 2:30 HORAS

JUAZEIRO DO NORTE IGUATU 2:30 HORAS
CAMOCIM PARNAIBA 3 HORAS
TERESINA LUIS CORREIA 6 HORAS
TERESINA COCAL 5 HORAS
TERESINA PARNAIBA 5 HORAS
TERESINA JUAZEIRO DO NORTE 9 HORAS
TERESINA IMPERATRIZ 13 HORAS
TERESINA SAO LUIS 6 HORAS
TERESINA CODO 4 HORAS
PARNAIBA COCAL 2 HORAS
SAO LUIS PARNAIBA 8 HORAS

IMPERATRIZ JOAO PESSOA 36 HORAS

BELEM TERESINA 18 HORAS

BELEM JOAO PESSOA 40 HORAS
MOSSORO RECIFE 8 HORAS

RECIFE IMPERATRIZ 33 HORAS

RECIFE MARABA 39 HORAS

PATOS RECIFE 6 HORAS

JOAO PESSOA CRATO 11 HORAS
JOAO PESSOA CAJAZEIRAS 8 HORAS
JOAO PESSOA UIRAUNA 8 HORAS
JOAO PESSOA CONCEICAO 8 HORAS
JOAO PESSOA C. DO ROCHA 9 HORAS
JOAO PESSOA B. SANTA FE 10 HORAS
JOAO PESSOA SOUSA 7 HORAS
JOAO PESSOA PATOS 5 HORAS
JOAO PESSOA COREMAS 7 HORAS
JOAO PESSOA B. FREIRAS 8 HORAS
CAMPINA GRANDE PATOS 3 HORAS
COCAL VICOSA 1 HORA

Fonte: Dados da empresa
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Sobre o perfil dos entrevistados, sera visto o Quad, a seguir.

Tabela 8 — Perfil dos funcionarios entrevistado&noanabara. Nov/Dezembro 2006

Sexo % Estado civil % Idade %
Feminino 64,5 Solteiro 35,4 18 a 25 anos 26,5
Masculino 35,3 Casado 56,4 26 a 30 anos 29,1
Relacéo estavel 8,2 31 a 40 anos 21,8
41 a 45 anos 13,6
46 a 50 anos 4,5
Acima de 51 anos 4,5
Escolaridade % Tempo na empresa % Tempo no cargo %
Analfabeto 0,9 Até 1 ano 25,5 Até 1 ano 36,4
1°grau 19,1 De 1 a 3 anos 30,9 De 1 a 3 anos 31,8
2° grau 46,5 De 3 a5 anos 14,5 De 3 a5 anos 10
Superior 32,6 De 5 a 10 anos 18,2 De 5 a 10 anos 5 14
Pés-Graduacéo 0,9 Acima de 10 anos 10,9 Acima @ad$ 7,3

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relagdo ao perfil dos entrevistrados da emp@sanabara, houve um maior
publico feminino 64,5%, como também um estado @eilpessoas casadas elevado 56,4%,
muito préximo do estado civil da empresa Cagece, fqude 56,37%. Porém, na empresa
Guanabara, o publico foi representativamente nwaienj, 0s entrevistados de até 30 anos
perfazem um total de mais de 50%. Com estes déidos-se o ja citado perfil de Costa e
Bastos (2005), pois os funcionarios mais jovensldena ser menos comprometidos e as
mulheres casadas tendem a ser mais comprometelagbpndo-se, assim, uma explicacédo
para os altos niveis de variancia da pesquisa paesa que, além da variacado por conta dos
guatro sedes visitadas da empresa para a pesquidaas cidades Fortaleza e Sobral, houve
também uma variagdo em relagéo ao perfil de estezlos.

Sobre o nivel de escolaridade, observa-se quedad@%% tém nivel de até 2° grau,
a empresa possui ainda funcionarios analfabetts, ilafluenciador do comprometimento
Costa e Bastos (2005). Ha ainda o tempo na empr&sapo no cargo, que visualiza-se um
periodo de tempo pequeno, mais de 50% em ambosté&manos na empresa, caracteristica
qgue indica que a empresa apesar de estar a basame no mercado, ndo tem construido,

com os funcionarios, vinculos que o tempo propocioara geracao do comprometimento.
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5.2.2 Relagbes entre os impactos das praticas doditador de RSI didlogo e
participagédo sobre o comprometimento organizacionata Guanabara

A partir do quadro abaixo interpreta-se a influardd comprometimento organizacional
a partir das praticas de responsabilidade sodiglna, no indicador dialogo e participacdo na

empresa Guanabara.

Tabela 9 — Pontuacédo (média aritmética e coefigidatvariacao) dos funcionarios da Guanabara &tebwao
didlogo de participacdo. Novembro/Dezembro de 2006

Dialogo e Participagédo - Guanabara Afetivo Normativo Instrumental

Média | CV Média| CV | Média CV

1) Reunides com sindicatos em relacdo a salarigsl6 64,01| 2,34 59,77 2,42 56,96
beneficios, etc.

2) A participacdo dos funcionarios em acgfes cqn3o36 37,93| 2,81 48,58 2,80 52,28
planejamento estratégico e definicdo compartilhada
de objetivos.

3) Participacdo do funcionario em contribuir corf3,28 38,97| 3,05 4156 2,85 45,23
sugestbes e criticas para a melhoria do desempenho
da empresa e a solucéo de problemas.

4) A comunicacdo das decisbes da empresa par8,47 35,04 3,21 43,0y 3,16 4542
funcionario através de cartazes, jornais,
informativos, murais, e-mails, intranet.

5) A preservacao dos direitos trabalhistas, respeitp 382 31,96| 3,56 36,76 3,45 40,23
leis privacidade pessoal, liberdade de expresséo,
normas e rotinas claras.

Fonte: Dados da pesquisa.

Iniciando a analise da empresa Guanabara, obseesque o item 5A preservagao
dos direitos trabalhistas, respeito as leis, pridacle pessoal, liberdade de expressao,
normas e rotinas clarasrecebeu melhor média entre todas as questbestdeles do
indicador diadlogo e participacdo, para os trés amaptes de comprometimento, afetivo,
normativo e instrumental. Em observacdes feitasspélincionéarios, esta agdo foi muito
reconhecida, pois eles conseguem identifica-lanferite.

No caso da empresa Cagece, houve também boa nmatligjve superior a obtida
pela Guanabara, a preservacédo dos direitos tratedhtonsolida-se assim como uma acgao
importante, formadora de comprometimento no trabafthimportante enfatizar que, embora
a teoria oriente que o tipo de comprometimento dobtcom essa acdo seria 0
comprometimento instrumental, os funcionarios citean como (geradora de

comprometimento principalmente de afetivo.
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Na revisdo tedrica, como visto anteriormente, FomsE000) ressalta que a
percepcdo do trabalhador em relagdo as trocaseéstaias interferem na decisdo em
permanecer devido aos beneficios recebidos e estiios externos, como salarios, status,
autonomia, ou seja, aplicar-se-ia esta interpretacfreservacao dos direitos trabalhistas, a
privacidade pessoal, liberdade de expressédo comgo SsEomprometimento instrumental, o
receio de sair da empresa e perder esse bengbmiém, foi gerado com essa acgdo
comprometimento afetivo.

Quando se faz uma releitura da face interna daoRS8stituto Ethos afirma: “A
empresa socialmente responsavel ndo se limita eitas o direito dos trabalhadores na
legislacdo consolidados trabalhista e nos padroBs (@rganizacdo Internacional do
Trabalho), ainda que esse seja um pressupost@émdidvel. Mas a empresa deve ir além e
investir no desenvolvimento profissional de seupregados, bem como na melhoria das
condicdes de trabalho...”. Neste caso, h& duashilatsdes para a agéo ter sido classificada
pelos funcionarios como geradora de comprometimafdtivo, primeiro, as empresas em
estudo seguem o que o Instituto Ethos preconizde @sta acdo seria a mais positiva e
favoravel para as empresas e segundo, as empres&st§o no ambiente corporativo estédo
muito aquém do nivel minimo de RSI, porém para este o principal fator de
comprometimento, modelo listado por eles deverracs&€omprometimento instrumental.
Assim, entende-se que a geragdo do comprometinadetioo para a acao preservacdo dos
direitos trabalhistas, liberdade de expressaoapidade e normas e rotinas claras ultrapassa
os padrées minimos de respeito as normas tratzhgtrando com isso o melhor modelo de
comprometimento.

Houve também comprometimento afetivo nos itensAd4comunicacdo das
decisbes da empresa para o funcionario através ddazes, jornais, informativos,
murais, e-mailsintranet mesma classificacdo da empresa Cagece, ounsefayanabara
os funcionérios identificam e conseguem dar exemptmmo 0S murais estatisticos,
campanhas de marketing. Mesma percepcao tambémopidean 2,A participacdo dos
funcionarios em acBes como planejamento estratégicdefinicdo compartilhada de
objetivos. Porém, na Guanabara o coeficiente de variacaostpierior, ficando em
variacao elevada, os funcionarios argumentam quémacdes estdo disponiveis apenas
para o nucleo da garagem, sede em Fortaleza.

Estes dois itens trazem o canal de comunicacaang@esa com o funcionario, o
dialogo aberto, a importancia deste modelo de gestétra trazer resultados para a empresa.

Para Valladares, Leal Filho e Roman (2005), os fi@as advindos desta pratica, sdo, maior



139

produtividade, autonomia do funcionério, auto-eatineducao dos custos, qualidade efetiva,
inovacgéao, reducdo do absenteismo e reducao deviddde de pessoal.

A partir dos beneficios apresentados pelos autqede-se justificar o tipo de
comprometimento atribuido a acédo, pois o compronesiio afetivo, em sua esséncia,
promove no funcionario, as reacdes positivas com@mprodutividade, envolvimento na
tarefa. (BASTOS; BANDRAO; PINHO, 1997); (MOWDAY ei., 1979 apud OLIVEIRA;
SILVA, 2005), (GUIMARAES E BORGES, MARQUES; ADORNQQO5).

A acao 1,Reunides com sindicatos em relacdo a salarios, fimog, etc,. obteve
menor média, sendo menor no afetivo 2,16 que noaumgntal 2,42. Na Cagece, esta agéo
também foi classificada com menor importancia, neegpercussao nas duas empresas. Com
isso, observa-se o0 real enfraquecimento dos stadicaembora na Guanabara, o
comprometimento instrumental seja superior entdagcas médias, ou seja, os funcionarios
entendem que em outras empresas podem ndo encoptrareste modelo minimo de
sindicato. O comprometimento normativo também abteédia superior ao afetivo, ha uma
pressdo em permanecer na empresa pelos beneéicaisdos a partir da acdo dos sindicatos.
Pode-se atribuir tal resultado a natureza da empm@svada com objetivo de lucro, os
funcionarios entendem que ndo ha obrigacdo da empra receber o sindicato, E importante
ressaltar que os funcionarios nado identificam, &o valorizam os sindicatos, argumentando
que ele ndo exerce muita influéncia, o que expliedyez, a variacdo elevadissima,
ultrapassando 50%, chegando a 64,01% no comprosergbrafetivo.

Sobre o coeficiente de variancia a Guanabara, hoiwgs muito elevados, em
nenhuma acao obteve pequenos ou baixos niveisridmaia, todos ficaram com variacdo
elevada, entre 30 e 40%. Atribui-se esta variarama fato de muitas acdes serem
implementadas apenas no ndcleo sede da empresage.

Para finalizar o indicador diadlogo e participagd@®o ha em nenhuma das empresas
um controle efetivo sobre o comportamento de emaprdsrceirizadas diante de seus
funcionérios, algo importante na responsabilidamgas Na empresa Guanabara também néo
h& participacédo nos resultados. Observa-se quenocharios valorizariam esta acao, porque
sempre faziam referéncia ao tamanho da empreséatseamento e tamanho da frota. Como
sugestédo, poderia ser criado um modelo de prem@glas metas e resultados obtidos, o que
geraria resultados positivos, principalmente, deedeolvido de forma criteriosa, para que

nao se cometesse alguns equivocos como na Cagetecitado anteriormente.
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5.2.3 Relagbes entre os impactos das praticas ddicador de RSI respeito ao individuo

sobre o comprometimento organizacional na Guanabara

Tabela 10 — Pontuagéo (média aritmética e coefieida variacdo) dos funcionarios da Guanabarauédal ao
respeito ao individuo. Novembro/Dezembro de 2006

Respeito ao individuo - Guanabara Afetivo Normativo Instrumental
Média| CV Média| CV | Média] CV

6) O programa da empresa de apoio as comunida8@b 51,49 | 2,75 53,01 2,66 50,16
carentes, desenvolvido junto a escolas, creches e
atividades culturais para criancas e jovens.

7) A contratacdo livre de discriminacdo de sexgara4,17 27,52 | 3,62 3532 3,32 40,60
idade, origem, orientacdo sexual, religido, deficié
fisica, condicbes de saude, bem como a préatica de
oportunidades iguais para todos na empresa.

8) A politica de contratacdo preferencial que vatoos| 3,74 33,36 | 356 3576 345 37,74
individuos com mais de 45 anos.

Fonte: Dados da pesquisa.

Apenas trés acbes foram identificadas no indicaégpeito ao individuo na empresa
Guanabara, com valorizacdo por parte dos funciosamprincipalmente os itens A
contratacao livre de discriminacéo de sexo, ragkde, origem, orientacédo sexual, religido,
deficiéncia fisica, condicbes de saude, bem conmpoadca de oportunidades iguais para
todos na empres& 8 A politica de contratacéo preferencial que vaaros individuos com
mais de 45 anogO primeiro, relativo ao processo de contratag@tb€m obteve média alta
na empresa Cagece, porém interpreta-se que povasdliferentes, na Cagece tem como
constituicdo a natureza de economia mista, puldigaivada, enquanto, na Guanabara, a
empresa € totalmente privada, nesse caso, os fmie valorizaram de forma expressiva,
obtendo média superior a todos os outros itensedgyisa na empresa, independente da
categoria, dialogo e participacado, respeito aoviddo ou trabalho decente.

Sua politica de contratacdo totalmente imparcedusmdo a procedimentos claros
de recursos humanos, mostra que contribui pardjesivis de eficiéncia, que, ao ter como
desafio equidade, justica e respeito a privacidageesultados obtidos sdo favoraveis para o
bom desempenho da empresa. (MILKOVICH; BOUDREAU, 0@0 Gerando
comprometimento afetivo, e, mesmo a empresa seivBdp, ndo prevalece nenhum tipo de
indicagdo ou apadrinhamento, utilizando-se, paraoatratacdo, aspectos ligados ao

desempenho individual e comportamentais.
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O segundo item relativo a valorizagdo dos indivBlwmm mais de 45 anos
obteve média também préxima a quatro para o comgtiorento, este quesito foi muito
comentado entre os funcionarios, confirmando atémca da acdo. Para eles, esta € uma
atuacao correta, que em outras empresa ndo consegncontrar com facilidade. Foi
possivel identificar ainda um nivel mais baixo deiacdo, atribui-se esta situacdo pelos
motoristas terem em grande parte mais de 45 arampsdcomprovados em todas as
unidades da empresa que foram pesquisadas, gafagds) e garagem sobral, rodoviaria
de Fortaleza, e rodoviaria Sobral.

O apoio a comunidades carentes nao foi identificpdo isso obteve média téao
baixa e variacdo alta, chegando a superior a 5@¥fica-se que a empresa ndo tem uma
preocupacao em divulgar entre os funcionarios agass, que ocasiona uma melhor imagem
do publico externo do que de seus proprios funciosa

A Guanabara teve menos acdes de respeito ao indivitho sendo identificada
acbes como prémios ou certificagbes de emprests@oro setor nem programa formal para
contratacdo de deficientes fisicos superior ao @uei define, como também negros ou
mulheres em cargos de chefia, acdes estas promsopa&la Cagece. Fica como sugestdo a

ampliacédo destas acoes a fim de obter mais compiroerego afetivo.
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5.2.4 Relagbes entre os impactos das praticas dalitador de RSI trabalho decente

sobre o comprometimento organizacional na Guanabara

Tabela 11 — Pontuagéo (média aritmética e coefieida variacdo) dos funcionarios da Guanabarauédal ao
trabalho decente. Novembro/Dezembro de 2006.

Trabalho decente - Guanabara Afetivo Normativo Instrumental
Média | CV | Médid CV | Média] CV

9) Os beneficios oferecidos pela emprgsa98 29,65/ 3,62 36,10 3,42 38,09
estacionamento, cesta basica, plano de saude,
ambulatorio médico, transporte, convénios c/ fafasac
10) A remuneracdo adequada baseada na capacidade 5 35,46/ 3,50 30,90 3,28 39,40
pagamento da empresa, no mercado de trabalho |e na
qualificacéo.
11) As politicas de salude e seguranca do trabahp3,74 33,36| 3,56 34,11 3,21 40,51
exames ocupacionais e acompanhamento com auditprias
cursos e palestras, a distribuicdo de materiatimditivo
€ 0 apoio aos eventos de seguranca no trabalho.

12) A ginastica laboral que previne lesdes cgnap50 68,48| 2,47 64,28 2,30 64,12
LER/DORT.
13) O espaco fisico destinado a salas de descarsp 2965 60,71 2,53 59,61 2,37 64,05
intervalos de trabalho ou mudanca de turno (satas d
leitura e internet).
14) As comemoracfes e confraternizacbes (festas AB5 64,16/ 2,32 59,86 2,20 60,58
pais, maes, natal).
15) Os incentivos para a elevacdo da escolaridaaied | 3,21 49,06/ 3,16 46,42 3,01 48,17
liberar o funcionario mais cedo, sala de estudo ¢om
acesso a internet).
16) A ajuda financeira para cursos superiores. 2,6%7,01| 2,65 62,20 2,46 63,81
17) Os programas de capacitacdo que visam 2,80 53,61 2,56 55,04 241 54,60
desenvolvimento no cargo e a promogao na carreira.
18) O clima amistoso no trabalho, comprovado pedar2 34,59| 3,42 3850 3,34 39,21
pesquisa de clima, os bons relacionamentos, a
colaboracéo, a cordialidade e respeito no trabalho.
19) As instalacBes e tecnologias em conformidade & 3,86 26,58/ 3,55 31,19 3,46 36,83
legislagdo de seguranca no trabalho (saidas| de
emergéncia, combate a incéndios, protecdo |em
equipamentos: coletiva e individual, plano |de
emergéncia, sinalizacdo).
20) Ambiente ergonémico da empresa (iluminacaaloryi 3,34 37,93 3,17 40,92 291 43,32
temperatura, equipamentos e ferramentas adequaaas)
vistas a prevencao de doencas relacionadas adhtvaba
como DORT e LER.
21) Jornadas de trabalho equilibradas, o ambidgieof| 3,64 36,26/ 3,52 34,81 3,34 39,63
seguro e saudavel. E mais, autonomia, significadg d
trabalho, identidade da tarefa.
22) O comportamento ético da empresa diante |dg$5 24,42| 3,88 2898 3,89 31,40
demissdes, obedecendo critérios, assegurando| o0s
beneficios devidos.

Fonte: Dados da pesquisa.

O indicador trabalho decente teve como item de mai@dia para o
comprometimento afetivo 22) comportamento ético da empresa diante das déesss
obedecendo critérios, assegurando o0s beneficiosiddgv Confirmando que o
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comprometimento afetivo é gerado por acbes sim@ies sdo iniciadas pelo parametro
legal, como a preservacdo dos direitos trabalhi§tesn do dialogo e participacdo) ou
mesmo um comportamento coerente diante das dersisSaesur e Cruz (2001) discorrem
sobre os efeitos negativos que acdes de demissimpivazer aos resultados da empresa,
assim, uma empresa que adota critérios e levanoeata a dimensdo humana da demisséo
tende a ser reconhecida pelos funcionarios comaesapgesponsavel, trazendo com isso
melhores resultados para o comprometimento orgeioizal, que € o caso das duas
empresas em estudo.

A acdo perante as demissfes tiveram notas muiteecgdas entre o0
comprometimento normativo e o instrumental, difeeede apenas 0,01, com niveis baixo de
variacdo. Mas tendo como comprometimento geradetva, jA que obteve média acima de
4, com o menor nivel de variancia. Na Cagece, m tiemissbes também foi valorizado,
porém os funcionarios t~Em percepcdes diferentesalizam logo a restabilidade, e como ja
citado s6 lembram das demissGes quando se falanPlaos de Demissbes Voluntarias -
PDV pelos quais os funcionarios mais antigos passar

O item 9, Os beneficios oferecidos pela empresa: estacioneEmeesta basica,
plano de saude, ambulatério médico, transporte,véaios c¢/ farmaciaobteve também
reconhecimento dos funcionarios como a¢do que gemprometimento afetivo, reacdo
equivalente ao ocorrido na Cagece. Como afirmankdvith e Boudreau (2000), esta acéo,
apesar de trazer a empresa 6nus mais represestdévam ao funcionario maior interesse
pelo trabalho. Dentre os beneficios oferecidosfuosionarios comentaram amplamente a
cesta basica, mas esclarecem que esse foi um denedhquistado pelo sindicato, que a
empresa nao oferece voluntariamante; dizem aindaogbeneficio do transporte é dado
apenas aos funcionarios que estdo em Fortalezacqua da legalizacdo do transporte
urbano. O plano de saude também recebeu critioasdizem que os cargos de salario mais
baixo ndo conseguem pagar sua parte que lhe éadevidfirmam qua a empresa teria
condi¢des financeiras de paga-lo de forma integflaks estes questionamentos séo trazidos
apenas para esclarecer o nivel de variacdo entespgstas, ja que estas acdes da empresa
geraram comprometimento afetivo.

Houve também valorizacdo da conformidade da empcesa a legislacdo de
seguranca do trabalho. Os itens 1&s instalacdes e tecnologias em conformidade @om
legislacdo de seguranca no trabalho (saidas de g@mia, combate a incéndios,
protecdo em equipamentos: coletiva e individuanpl de emergéncia, sinalizacae)11,

As politicas de saude e seguranca do trabalho, &ames ocupacionais e
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acompanhamento com auditorias, cursos e palesti@asdistribuicdo de material
informativo e 0 apoio aos eventos de segurancaraleatho, foram reconhecidos pelos
funcionarios como geradores de comprometimentavatePara Oliveira (2002), esta acao
da empresa é muito importante para que a mesmaragjahecida como responsavel,
porém a complementacdo deste item seria a jornadaatlalho equilibrada, todavia seu
desempenho foi um pouco inferior. No caso esperifia Guanabara, os funcionarios
reclamaram muito, principalmente, os que estdo fitmasede da empresa, como 0s
motoristas e os atendentes das agéncias, por mstamm jornadas estendidas e carga-
horéaria desfavoravel, sem o pagamento de horaasttavendo portanto de se questionar
o modelo de conformidade com a seguranca do trapgéh que esta prevé também
padrbes de saude e seguranca para jornadas diatré@aIVEIRA, 2002).

O item 10,A remuneracdo adequada baseada na capacidade danpento da
empresa, no mercado de trabalho e na qualificacéecebeu algumas reclamacgoes,
principalmente dos funcionarios fora de sede, qgsficaram que a nova politica de salarial
reduziu as comissdes. Porém, esse comentario nagefeeralizado, pois em outros
pensamentos surgiram, onde, diziam reconhecer queédia salarios estava acima do
mercado, e com o0 reajuste ficaram na média de o@mpresas, contudo essa reducao
ocasionou rotatividade. Por fim, mais um posicioeatn foi apresentado pelos funcionarios,
os de baixa qualificacdo acreditam que a emprega paque é justo, defende-se que a
insatisfacdo esta em cargos de maior complexidadgara os que estdo a mais tempo no
cargo, pois tém a remuneracdo comprometimetida c@mstento de suas familias. Para os
funcionarios mais jovens, onde a Guanabara foipsumaeira oportunidade de emprego néo
houve muita reacéo.

O item 18, O clima amistoso no trabalho, comprovado pela pesgde clima, os
bons relacionamentos, a colaboracao, a cordialidedeespeito no trabalhdoi gerador de
comprometimento afetivo, mas os funcionarios afréou esse clima ao cotidiano deles e as
pessoas que trabalham na empresa em si, colocaedeny outra empresa alguém que saiba
conviver também terda um bom ambiente de traballpesar disso, observa-se que ha acdes
internas da empresa que favorecem a esse climacatokempre o trabalho em uma
perspectiva de equipe, ndo favorecer a competiilddno local de trabalho, manter a
integracéo entre os cargos de lideranca etc.

Os programas de capacitacdo e o de incentivos merda da escolaridade nao
foram muito identificados pelos funcionarios, quebaem esta acdo a posicionamentos

pessoais de cada chefe de setor. Os motoristascent®ladores de trafego dizem querer
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continuar estudando, porém suas jornadas de t@abalh favorecem. O item 12, ginastica
laboral que previne lesbes como LER/D@&;ebeu notas muito baixas, com maior nivel de
variancia, chegando a 64,28, atribuindo-se a sefentadas apenas pela sede da empresa na
garagem. Sempre os funcionarios exclamavam “Aha egéio ai, s6 é para o pessoal da
garagem” ou “num tem nada disso ai aqui ndo”. Hoeetamacdes entre os atendentes das
agéncias que dizem precisar da ginastica laboralviemnde de desenvolverem atividades
repetitivas. Seria importante a empresa estudarsailplidade de implantacdo destas acdes
como um todo. Nesta mesma linha de observacaonfiaternizacdes ndo receberam medias
relevantes, por ndo ser algo que atinja todosrosdnarios.

O item 13,0 espaco fisico destinado a salas de descansont@valos de trabalho
ou mudanca de turno (salas de leitura e Interretsim como na Cagece, recebeu criticas, 0s
funcionarios afirmam né&o ter local para ficar a@ss refeicbes; sobre os alojamentos,
informam que nem todos tem acesso. Em locais comhoat por exemplo, que possui um
alojamento modelo, mecanicos e os funcionariostedoacesso a sinuca, ocasionando um
pouco de ciiimes (declaracdes dos funcionariosjygicando, assim, o clima de trabalho. E
importante visualizar que, em ambas as empregagoade sinuca foi pratica adotada como
opcédo de lazer e de descanso nas mudancas de @ammetanto, nos dois casos, néo
conseguem atender as expectativas dos funciongei@mdo pouco comprometimento com
estas acdes. No caso da sede da Guanabara, h&uaiadsala de estudo, mas que também
nao atende por estar em uma localizacdo um postant do refeitorio.

Outras acdes como doacao de passagens aos fuimsoaeauas familias em seus
periodos de férias foi apontada como um benefiéévemhcial em relacdo a outras empresas,
como uma forma de valorizar o funcionario. Alinhass® ao que preconizam autores como
Melo Neto e Frées (2001), a empresa atende a aci&mtde responsabilidade para o publico
interno, pois inclui os funcionarios e dependertes acdes voltadas para programas de
investimentos no bem-estar de ambos (programasedwineracdo e participacdo nos
resultados, assisténcia médica, social, odontadgiimentar e de transporte), incluindo o
lazer fora do trabalho. Contudo, deixa a desejainstucdo dos autores para programas e
qualificacdo dos empregados (programas interndsed@mento e capacitacao e projetos de
financiamento de cursos externos com vistas a si@r mualificagao profissional).

Por fim, € importante entender que a empresa desengolver alguma acao interna
para que os funcionarios identifiquem as acfeesigonsabilidade social promovidas por ela,
como também amplia-las a todos os funcionarioSCaigece, os funcionarios tém maior nivel

de instrugédo e sao mais informados pela empresa g¢@es sdo desenvolvidas, facilitando a
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identificagdo. Na Guanabara, muitas vezes, os dnacios ndo sabem do que se trata e nem

tudo esta ao acesso de todos.

5.2.5 Analise dos componentes principais de respatlidade social interna geradores

de comprometimento na Guanabara

As Tabelas 12 e 13, apresentados a seguir, anatisasomponentes principais que
geram comprometimento afetivo e normativo, ou sepaesenta de forma condensada ou
resumida a um conjunto menor de fatores ou compeseue influenciaram nos modelos de
comprometimento. A analise dos componentes prircipafeita através da analise fatorial,
que é uma técnica de interdependéncia nas quas @&l varidveis sado simultaneamente

consideradas, cada uma é relacionada com todagras.o

Tabela 12 — Guanabara — Pontuag&o dos componardss gopmprometimento afetivo. Novembro/Dezembé6 20

Variavel Componentes (Fator 1 a 7) Comunalidad
F1 | F2 | F3 | F4| F5| F6| F7
Comunicacao das decisdes 0,85 0,76
Clima amistoso no trabalho 0,7 0,68
Beneficios oferecidos (cestas basicas, convénios)64| 0 0,56
Preservacdo dos direitos trabalhistas D,63 0,70
Confraternizacao (pais, maes, natal) 0,77 0,73
Ginastica laboral 0,76 0,67
Ajuda financeira para cursos superiores 0,75 0,65
Apoio a comunidade (escolas, creches etc) 0,69 0,71
Incentivo a elevacéo da escolaridade 0,77 0,68
Jornadas de trabalho equilibradas 0,62 0,69
Remuneracdao justa 0,57 0,59
Politicas de seguranca e salde no trabalho 0,74 0,56
Ambiente ergonémico 0,73 0,73
Valorizagdo dos individuos acima de 45 anos 0,77 0,68
Contratacao livre de discriminacdo 0,67 0,61
ReuniBes com sindicatos 0,88 0,81
Variancia explicada acumulada 20 83,4 43,4/ 50,1| 56,0 61,5| 66,6

Fonte: Dados da pesquisa.
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Na interpretacédo dos dados da empresa Guanabara? @gdes de responsabilidade
social desenvolvidas pela empresa, apenas 16 faepresentativas na geracao de
comprometimento afetivo. Das variaveis apresentatiddaziam parte do indicador social
trabalho decente.

Em andlise do grupo F1, visualiza-se dos indicad@@ciais na composicdo do
grupo, dialogo e participacdo, com a acdo comuéxadas decisbes sendo mais
representativa e a acao preservacao dos diredioaslfistas.

Estes dois indicadores sociais, dialogo e pariépgunto com o trabalho decente
consolidam-se como geradores de comprometimentv@fee duas formas. Na primeira, 0
indicador dialogo e participagdo gera comprometimarfetivo por seu nivel de importancia
em relacdo a estd compondo nas duas empresasearprgrupo F1. No segundo, o indicador
trabalho decente afirma-se também como geradorodgrometimento afetivo por estar
presente na maioria dos itens que se apresentagontuacdo dos componentes. Dentre 0s
itens mais importantes do indicador para a emp@sanabara, aparece para o indicador
didlogo e participacdo a comunicacdo das decigdedm, na Cagece, ho mesmo indicador,
foi o item abertura a sugestdes e criticas.

Na Guanabara, a variavel de maior relevancia pamadicador trabalho decente
como gerador de comprometimento afetivo foi climmiséoso no trabalho, o item de
relevancia para o indicador foi jornada de trabalboilibradas. E interessante ressaltar que,
guando os funcionarios da Guanabara atribuem aalianempresa como variavel relevante,
estdo atribuindo contribuicdo pessoal deles nateg@® da acédo, pois as pessoas € que
constroem o clima, outro ponto relevante é que beemwvacdes efetuadas no processo de
coleta de dados os funcionarios da Guanabaraatdtit a acdo da empresa em relacdo as
jornadas de trabalho, mostrando a consisténciaat@lho ja que a acdo so6 foi citada no
grupo F 3, com grande variancia.

Ainda para formagcao do comprometimento afetivogolesse que o indicador social
respeito ao individuo ndo se estabelece como grdodeador desta categoria de
comprometimento, pois, mesmo estando presenteséamcOes promovidas pela empresa
estdo apenas dos grupos F3 e F6, em posicdo mes@naxpressividade. Interpretando-se

gue para o comprometimento afetivo ndo trazem teas solidos.
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Tabela 13 - Guanabara - Pontuagdo dos componens&a p comprometimento normativo.
Novembro/Dezembro 2006

Variavel Componentes (Fator 1 a 7) Comunalidad

F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7

Ajuda financeira para cursos superiores 0,80 0,76
Ginéstica laboral 0,78 0,67
Confraternizacéo (pais, maes, natal) Q,73 0,67
Espaco para descanso 0{57 0,76
Ambiente ergonémico 0,81 0,69
Jornadas de trabalho equilibradas 0,73 0,65
Instalag6es em conformidade com a legisla¢ 0,64 0,63
Comportamento ético diante das demissdes 0,79 0,72
Participacdo dos funcionarios no planejamen 0,76 0,76
Reunides com sindicatos 0,76 0,61
Beneficios oferecidos 0,75 0,71
Preservacédo dos direitos trabalhistas 0,55 0,62
Valorizacdo dos individuos acima de 45 anos 0,86 0,74
Contratacao livre de discriminacdo 0,58 0,54
Clima amistoso no trabalho 0,64| 0,70
Variancia explicada acumulada 12,95,0| 34,7| 43,6| 52,2| 59,9| 66,4

Fonte: Dados da pesquisa.

No comprometimento normativo, o indicador sociab&ilho decente, assim como no
comprometimento afetivo, também aparece de fornpeiessziva, com 10 dos 16 variaveis
representativas, como também os grupos de commanEfhf F2 e F3 sdo compostos apenas
de varidveis deste indicador social. No conjuntovalgveis do grupo F1, a mais importante
foi a ajuda financeira para cursos superiores, payapo F2 a variavel de maior importancia
foi o ambiente ergondbmico, mostrando que as pevsigetrazidas por Oliveira (2002) ao
apresentar a responsabilidade da empresa em ag@easide e seguranca no trabalho trazem
resultados para o comprometimento normativo, oa, gepdébito moral dos trabalhadores, a
aceitacéo dos valores e objetivos da organizacBBERHI; FILENGA, 2005)

Neste modelo de comprometimento, o indicador satigdlbgo e participacdo e o
respeito ao individuo ndo se apresentaram comambéy na formacdo do comprometimento
normativo, estando presentes em posi¢coes medgmgss F4, F5 e F6.

Para o comprometimento instrumental, ndo houvéveis representativas.
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5.3 Comparativo entre o Comprometimento Organizacioal Gerado a Partir das
Praticas de Responsabilidade Social Interna na Empsa Cagece e Guanabara

De acordo com a apresentacdo no inicio do capiépi@senta-se um comparativo
entre as duas empresas em estudo, conforme a Tababmixo:

Tabela 14 — Medidas descritivas das empresas adatispor categoria - analise comparativa. Deze @06

Trabalho decente

Empresa Medidas Afetivo Normativo Instrumental
Cagece* Média 3,67 3,5 3,10
Coeficiente de variacdo 33,51 30,86 38,71
Guanabara** Média 3,30 3,14 2,97
Coeficiente de variacdo 45,65 45,59 48,67
Dialogo e participagao
Cagece* Média 3,80 3,58 3,21
Coeficiente de variacdo 28,22 31,29 39,77
Guanabara** Média 3,22 3,99 3,21
Coeficiente de variacdo 43,14 46,82 47,98
Respeito ao individuo
Cagece* Média 3,60 3,46 2,98
Coeficiente de variacdo 32,75 30,72 39,85
Guanabara* Média 3,65 3,31 3,15
Coeficiente de variacao 38,55 42,07 43,52

Fonte: Dados da pesquisa
* Significativo ao. 5%
** Nao significativo em nivel de 5%

As médias obtidas de um modo geral pela Cagecswugimiores as da Guanabara, e
o coeficiente de variancia da Cagece menor. Patagece, os trémdicadores sociais
dialogo e participacdo, respeito ao individuo gerarcomprometimento afetivo, por
apresentarem as maiores medias, sendo que o iadidadogo e participacdo teve maior
expressividade. Para formacdo do comprometimentmativo, a Cagece apresentou uma
diferenca muito pequena entre o diadlogo e partiéipae o trabalho decente, podendo-se
considerar que os dois itens sdo geradores de oampmento normativo. Para o
comprometimento instrumental, a Cagece teve com@dge o indicador dialogo e
participacdo e com apenas 0,11 de diferenca ollw@bacente.

Para a Guanabara, o comprometimento afetivo foadgertambém pelos trés
indicadores sociais, respeito ao individuo, dialegparticipacdo e trabalho decente, porém
com meédias superiores no indicador respeito aovithad. Mesma relacao diferente que a
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existente na Cagece, que foi representativo o addicdialogo e participacdo. Considera-se,
através da média, que o comprometimento afetivogirado por ag¢bes do dialogo e
participacdo na Cagece e na Guanabara pelo respeitdividuo.

Para o comprometimento normativo da Cagece, oaddicfoi gerado também pelos
trés indicadores, com mais expressividade no diakgarticipacdo. No comprometimento
normativo, a Cagece obteve média inferior a da @@ no didlogo e participacao, 3,99. a
Guanabara também obteve médias altas nos tréadui@s sociais para o comprometimento
normativo, porém com maior média no dialogo e pigdicao.

Pode-se considerar, portanto, que o comprometimeatmativo foi gerado na
Cagece e na Guanabara por ac¢des de dialogo dpzydio.

O comprometimento instrumental obteve menores rmédés duas empresas, na
Cagece, com médias proximas entre os indicadoredidiego e participacdo e trabalho
decente. Considerando-se o comprometimento insiiaingerado a partir da maior média a
partir do dialogo e participacao.

Para a Guanabara, o diadlogo e participacdo tambiegerfador de comprometimento
instrumental, com média mais préxima a obtida pedacador respeito ao individuo.

Nota-se que o indicador dialogo e participacaogmiador do comprometimento
instrumental nas duas empresa, com obtengdo daamestia nas duas, 3,21.

Assim, conclui-se que o indicador social que ma tinfluéncia sobre o
comprometimento € o indicador didlogo e participacgerando os trés modelos de
comprometimento, afetivo, normativo e instrumergenas com variagdo no comprometimento
afetivo na empresa Guanabara, em que o compromébinadéetivo foi gerado a partir do
indicador respeito ao individuo e o comprometimaatanativo na Cagece, que obteve influéncia
do indicador trabalho decente, devido a proximidiasemédias.
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6 CONCLUSAO

O objetivo principal deste estudo foi investigarvisculos existentes entre as praticas
de responsabilidade social interna e a geracdormprometimento organizacional.

A partir dos resultados obtidos pela pesquisa dapoae sua articulagdo com o
referencial teérico levantado, foi possivel resmmndos objetivos propostos e emitir as

consideracdes sobre as hipoteses formuladas

6.1 Sobre os Indicadores de Responsabilidade Socia¢ os Modelos de

Comprometimento Organizacional

Sera analisado a seguir os objetivos da pesquiaymecao de cada modelo de

comprometimento: afetivo, normativo e instrumerdal acordo com os indicadores de RSI.

6.1.1 Formacao do comprometimento afetivo

Tinha como primeiro objetivo especifico verificar as acbes de responsabilidade
social internas do indicador didlogo e participaggeram comprometimento afetivo.
Cumpriu-se esse objetivo com a aplicacdo de questm cujos dados foram analisados no
item Praticas de Responsabilidade Social e Compnoreieto Organizacional nas Empresas
Cagece e Expresso Guanabara, deste estudo.

Nas duas empresas pesquisadas Cagece e Guanadaragdr social didlogo e
participagcdo geraram o0 modelo de comprometimeng&tivaf em um nivel elevado de
intensidade, onde, comportamento gerado por esbeador levam o funcionario a ter o
comportamento definido “na maioria das vezes SPdia a empresa Cagece e “as vezes sim,
as vezes ndo” na empresa Guanabara, para a rélagéam)-me ao fortalecimento de meu
empenho e engajamento, logo o trabalho atinge unornmivel de qualidade. Aponto
solucdes e busco maior racionalidade no uso deimagja equipamentos, visando a reducéo
dos custos. Sinto-me motivado e entusiasmado @ ragiores esforcos por um melhor
desempenho da empresa. Em sintese, sinto orgultemh® desejo de permanecer na
empresa.”. Levando-se ao entendimento que as dodeslicador didlogo e participacdo, em
uma escala Likert de 1 a 5, exerce nos funcionao®esiveis 4 na Cagece e 3 a Guanabara

para o comprometimento afetivo.



152

Das acfes que mais exerceram influéncia do indicdiddogo e participacdo no

funcionario para o comprometimento afetivo foram:

— A preservacdo dos direitos trabalhistas, respestdess, privacidade pessoal,
liberdade de expressao, normas e rotinas claras.

— A comunicagao das decisdes, programas ou novost@sofla empresa para o
funcionario através de cartazes, jornais, informaati murais, e-mail etc.

— O comprometimento da empresa em promover a pat&g dos funcionarios

em acdes como planejamento estratégico e defiom@partiihada de objetivos

Em analise das duas empresas pesquisadas, o mdswaial dialogo e participacéo
foi gerador de comprometimento afetivo, com isseipatese inicial para o indicador diadlogo
e participagdo como gerador de comprometimentovaftdi validada.

Porém, outras acdes, agora do indicador traballvente, abaixo relacionadas,
também exerceram forte influéncia no comportamenims funcionarios, para o

comprometimento afetivo, que foram:

— As condigbes de trabalho adequadas, com jornadasloEho equilibradas, o
ambiente fisico seguro e saudavel, com utilizacdadesenvolvimento da
capacidade humana: autonomia, significado do tnabatentidade da tarefa,
variedade da habilidade e retro-informacao.

— Os beneficios oferecidos voluntariamente pela esapoemo estacionamento,
cesta basica, plano de salude, previdéncia privagtapréstimos ou
financiamentos, ambulatério médico, transporteyéaios com farmacias etc.

— Ambiente ergondmico da empresa (iluminacdo, ruigopperatura, arranjo
fisico, maquinas, equipamentos e ferramentas adagu trabalho) com vistas

a prevencao de doencas relacionadas ao traballmRORT e LER.

6.1.2 Formacgao do comprometimento normativo

Tinha-se como segundo objetivo especifico verifssaas acdes de responsabilidade
social internas do indicador respeito ao individigmam comprometimento normativo. Na
empresa Cagece, o indicador diadlogo e participtaggbém foi gerador do comprometimento

normativo, também na intensidade “na maioria dagveim” comprometimento normativo
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é, segundo Fonseca (2000), o sentimento de obagad&ver, com isso, o funcionério passa
a ter uma atitude positiva e gera melhor desempatisenteismo, mas complementa-se que
este tipo de comprometimento ndo € um modelo fdeilfacil rompimento. Com ac¢des que

também influenciaram o comprometimento afetivo fguam:

— A preservacdo dos direitos trabalhistas, respestdess, privacidade pessoal,
liberdade de expressao, normas e rotinas claras.

— A comunicacado das decisdes, programas ou novostpsofla empresa para o
funcionario através de cartazes, jornais, informaati murais, e-mail etc.

— O comprometimento da empresa em promover a pati@g dos funcionarios
em acdes como planejamento estratégico e defiom@partilhada de objetivos

— Na empresa Guanabara, o indicador didlogo e gaatiap, também influenciou
0 comprometimento normativo, mas com influéncia de8es do indicador
respeito ao individuo, com as acdes:

— O critério de contratacdo livre de discriminacdoseé&o, raca, idade, origem,
orientacdo sexual, religido, deficiéncia fisicanaigdes de saude, bem como a
pratica de oportunidades iguais para todos na esapre

— A politica de contratagdo preferencial que valoogandividuos com mais de 45
anos ou desempregados ha mais de 2 anos.

Tais acoes foram analisadas pelos funcionariosaghas que realmente a empresa
pratica e de acesso de todos os funcionarios.

Assim, em analise das duas empresas pesquisadaslicador social respeito
individuo foi gerador de comprometimento normatagenas em uma empresa, com isso, a
hipotese inicial para o indicador respeito ao ifdli@ como gerador de comprometimento

normativo foi validada apenas em parte.

6.1.3 Formacgao do comprometimento instrumental

Tendo como terceiro objetivo especifico verificaras agfes de responsabilidade social
internas do indicador trabalho decente geram comgtionento instrumental analisou-se que
0 comprometimento instrumental também foi influedo pelo indicador dialogo e

participacdo e também obteve meédia expressivayéndia superior a dos outros dois



154

indicadores trabalho decente e respeito ao indivi€orém os itens de componentes mais
citados foram os itens do indicador respeito atviddo, que foram:

— A comunicacdo das decisdes, programas ou novost@sojla empresa para o
funcionario através de cartazes, jornais, informaati murais, e-mails, intranet.
— A preservagdo dos direitos trabalhistas, respestdess privacidade pessoal,

liberdade de expressao, normas e rotinas claras.

O comprometimento instrumental deve ser preocupagédo empresa casoO 0S
funcionarios demonstrem desempenhos de acordo caoninimno esperado, ndo havendo
interesse ou dedicacdo ou mesmo entusiasmo essgermm atingir melhores resultados.
(GUIMARAES E BORGES, MARQUES; ADORNO, 2005). Porémpmo o principal
modelo de comprometimento obtido na empresa Calgeae comprometimento afetivo, o
comprometimento instrumental ndo exerce preocupgagievantes.

O comprometimento instrumental ndo foi gerado ngpresa Guanabara com
expressividade. Nao sendo contemplado nem com wmpogde componentes para
geracao do modelo, devidos as médias terem poywasentatividade e variancia. Os
funcionéarios da empresa ndo tém receio de perdémmeficios ou acreditam que o0s

encontrarem em outras empresas.

6.1.4 Comparando as duas empresas Cagece e Guanabar

Tendo como foco o quarto objetivo comparar se asmas acdes de responsabilidade
social interna geram os mesmos modelos de compiropreb nas duas empresas em estudo,
observa-se algumas divergéncias e outras conveagéna Cagece, evidenciou-se o fato de
que os funcionarios ndo apenas identificam e coemolem as acdes de responsabilidade
social da empresa, mas também atuam como multipliea; portanto, valorizam as praticas
desenvolvidas em relacdo ao publico interno, oggpra comprometimento organizacional,
em especial do tipo afetivo.

Na empresa Guanabara, os funcionarios ndo recanh&replenitude a empresa como
sendo socialmente responsavel, talvez devido aodstas acfes ndo serem disseminadas

entre os funcionarios. Contudo, a partir das agdesos funcionarios identificam, foi possivel
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classificar que as acdes de diadlogo e participaéado forte influéncia no modelo de
comprometimento afetivo.

Assim, como convergéncias nas duas empresas téumuee das acdes de
responsabilidade social interna estudadas, asc@satjue obtiveram maior expressividade
para a geracdo do comprometimento organizacioedivafalinham-se ao indicador social
dialogo e participacao.

Na empresa Cagece o indicador didlogo e particpgeéou também comprometimento
normativo e instrumental. Ja na Guanabara, o camgtimento normativo tambéem foi
influenciado pelo indicador respeito ao individuam ecomprometimento instrumental nao
houve comprovacédo para o modelo na empresa devidai¥a médias obtidas, como também
devido os altos niveis de variancia nas resposig$uthcionarios. O Quadro 7, a seguir, traz a

sintese da conclusao do estudo.

Quadro 7 — Sintese das conclusdes do estudo

Modelo de Comprometimento Indicador Social Geradodo Empresas
Modelo de Comprometimento
Afetivo Dialogo e participagao Cagece e Guanabara
Trabalho decente Cagece e Guanabara
Normativo Dialogo e participagao Cagece e Guanabara
Respeito ao individuo Guanabara
Instrumental Dialogo e participagao Cagece

Fonte: Elaborado pela autora com base na pesooissiioro e dezembro/2006.

6.2  LimitagOes do Estudo

As empresas estavam em momentos diferentes. A €algetando os trabalhos do
ano, com balancos e relatérios, enquanto a Guaamghar ser uma empresa que atua no ramo
turismo, estava trabalhando em um periodo de siiég &0, correspondente as férias escolares,
o que dificultou, em certa medida, o acesso daypesdpra aos funcionarios. Os diferentes
ritmos de trabalho podem ter influenciado a per&epips respondentes.

Outros pontos foram o desconhecimento dos fundmm@a Guanabara das acfes
de responsabilidade social promovidas pela empeesa baixo nivel de instrucdo dos
funcionarios. Podendo ter ocasionado possivei®rgits, exigindo, da pesquisadora, um

esforco maior para explicar as categorias de camgticnento ou, em alguns casos, fazer a
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leitura de cada item para que o funcionario enteswlee pudesse atribuir uma nota ao
comportamento gerado.

A inclusdo de todas as acbes promovidas pelas sagyrembasado pelo vasto
referencial teorico, levou o instrumento de coti#adados a ficar muito longo, dificultando o
processo, ocasionando também a desisténcia desdlgurionérios em participar da pesquisa.

Sobre o referencial tedrico, percebeu-se uma car@nc relacdo aos estudos sobre
as consequéncias do comprometimento, com issadwapdo andlises mais aprofundadas.

Outra questdo foi a analise dos dados apenas timatnente, limitacao
intencional da pesquisadora, devido a busca pgdtividade e racionalizacao do trabalho em
menor tempo. Apesar da forte consolidacdo dos dapestitativos através de testes
estatisticos, como o do chi-quadrado, margem dae @nalise dos componentes principais, 0
estudo poderia ter levado em consideracoes a sudigete dos dados e analises qualitativas,
como entrevistas e diagnosticos, ou mesmo cadetaasbservacdo, pois se 0 estudo era
relativo ao comportamento humano, alguns itensipdée deixado de aparecer na analise.

Por fim, ha ainda o fato deste estudo enfocar gocometimento apenas em relacéo

a organizacao e ndo em relacéo a carreira e aicaind

6.3 Recomendacdes Decorrentes da Pesquisa

A partir do estudo e dos resultados apresentadgeem algumas sugestoes e acdes

a serem implementadas pelas empresas e para fpas@sisas:

— Estudo dos impactos das acbOes de responsabilidacial ::180 devem se
restringir a academia, devendo ser aprofundadoas pptoprias empresas
promotoras das acoes.

— As acOes das empresas devem ter continuidade, sef@s continuadas, como
também implementadas em todos os setores e areamplasa, facilitando a
identificacdo do funcionario e possibilitando me#® resultados. Como
pesquisa, a academia deveria identificar que caleat®municacdo as empresas
estdo utilizando para que as a¢des cheguem awsatigrfarios.

— As empresas devem melhorar os canais de comunicagiocos funcionarios
para que todos conhecam as acfes de responsabiideidl e passem a sentir

que fazem parte deste processo.
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A organizagao do Prémio Delmiro Gouveia deveria s@dimitar apenas ao
balanco social, devendo ampliar seus critériosild@inento, principalmente em
relacdo a responsabilidade social interna.

Como indicacéo a trabalhos futuros, este podeepdicado para outros setores,
indUstrias ou comércio, para analisar se tém asnagseacdes que no setor de
servigcos, como também em niveis de empresas dempegumédio porte.
Programar a pesquisa por regioes, para espeaicaio interior, a percepcéo do
funcionario é a mesma das sedes das empresas &ieEar

Estudar a percep¢do dos funcionarios em relacdespomsabilidade social
interna em prémios de responsabilidade social te®instituicdes.

Pesquisar a percepcao do funcionario sobre compiraer@o organizacional e

seus consequentes no trabalho.
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- UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA - UFC
) FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRAGCAO, ATUARIA,
CONTABILIDADE E SECRETARIADO EXECUTIVO — FEAACS
MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO
QUETIONARIO 01 — APLICADO AOS FUNCIONARIOS NUMERO

Andlise do impacto da dimenséo interna da respditsde social em relacdo ao comprometimento
organizacional

EMPRESA: EXPRESSO GUANABARA DATA: / /

DADOS DO ENTREVISTADO

1. SEXO1.1.(M)1.2.(F) 4. ESCOLARIDADE
4.1. analfabeto
4.2. 1°. Grau (completo ou incompleto)

2. ESTADO CIVIL 4.3 2°. Grau (completo ou incompleto)
2.1 Solteiro(a) 4.4 Superior (completo ou incompleto)
2.2 Casado(a) 4.5 Pds-graduacédo (completa ou incompleta)

2.3. Relacao Estavel
5. TEMPO NA EMPRESA
5.1 até 1 ano

3. IDADE 5.2de 1 a3anos

3.1. 18 a 25 anos 5.3de 3 ab5anos

3.2. 26 a 30 anos 5.4 de 5a 10 anos

3.3. 31 a 40 anos 5.5 acima de 10 anos
3.4. 41 a 45 anos

3.5. 46 a 50 anos 6. TEMPO NO CARGO
3.6. acima de 51 anos 5.1 até 1 ano

5.2de 1 a3 anos
5.3de 3 a5 anos

5.4 de 5 a 10 anos
5.5 acima de 10 anos

Leia atentamente cada afirmacdo. Avalie a intedsidam cada acgdo se aplica a vocé, utilizando a
escala abaixo, e preencha o nimero correspondsaoea@c¢ao no item abaixo da afirmacao.

1 - nunca

2 —na maioria das vezes NAO
3 — as vezes sim, as vezes nao
4 — na maioria das vezes SIM

5 —sempre

Este questiondrio busca verificar de que modo aicps de responsabilidade social internas
promovidas por sua empresa contribuem para a gerdg& componentes do comprometimento
organizacional. Caso queira fazer algum comentgoiore qualquer item, ou mesmo sobre outro

assunto que ndo conste desta pesquisa, utilizeeso do questionario.

Margque em cada coluna (AFETIVO, NORMATIVO, INSTRUME NTAL) apenas uma
opcao, ou seja, de 1 a 5, para aguela gue melhopresente sua reacao diante da acao
interna de responsabilidade social oferecida pelargresa:




CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE

AFETIVO

NORMATIVO INSTRUMENTAL

DIALOGO E PARTICIPACAO

Relag¢des com sindicatos

Relagdes com trabalhadores terceirizados
Gestao participativa

Leva(m)-me ao fortalecimento (¢

o trabalho atinge um maior niv|
de qualidade.
Aponto solucdes e busco ma

e equipamentos, visando a redu
dos custos.

Sinto-me motivado ¢
entusiasmado e fagco maion
esforcos  por um
desempenho da empresa.
Em sintese, sinto orgulho e ten

meu empenho e engajamento, Iqgiaz a coisa certa, exercendo a¢

racionalidade no uso de maquirfada empresa fazem-me sentir

melhdrmeu dever moral em permanecer

e_eva(m)-me a perceber que a empr|

bpositivas, inclusive junto a sociedad¢.emprego melhor, em termos
remuneracéo e beneficios.
bOs valores e a responsabilidade sofial
duAdemais, ha muito temp
Jmermanecer na empresa € a coisa cgriabalho aqui, perderia muito
corro o risco de ndo conseg
Ademais, ha uma pressao por partd dae recolocar no mercado
bfamilia, amigos e vizinhos quanto fdrabalho.

Eor
bEAN sintese, € a necessidade
me obriga a permanecer ne

eles reconhecerem que a empn
hexerce uma postura responsavel.

péva(m)-me a observar que €
peritras empresas nao encontrIrei
e

m

b
e
ir
e

jue

desejo de permanecer na emprefa empresa.
FREQUENCIA DE CONCORDANCIA >>>> - .g § E% .g § N - .g § .§"§ .g § " - .g § .§"§ 'g § "
O | §8g 9% 22:8 |o|Edg €% g2z |E |o|Eig9f|Eiz|t
5 w3 00 Eng = ) €03 O O Eun = 5 EnZ Do| Evnp | =
z SST Lo | 23 | 6 z| 3838 oo | 88 | 6 zZ |37 ;5| 88 |6
zZ (% (g c n zZ (g (% c n zZ ,% (% c n
5) Reunides com sindicatos em relagéo a salariosfiberse etc. 1 2 3 4 5 1] 2 3 4 5 1 2 3 4
6) A participacao dos funcionarios em a¢fes como amento estratégicp 1 2 3 4 5 1| 2 3 4 5 1 2 3 4
e definicdo compartilhada de objetivos.
7) Participagdo do funcionario em contribuir com sti@iEs e criticas parajal 2 3 4 5 1| 2 3 4 5 1 2 3 4
melhoria do desempenho da empresa e a soluciollempas.
8) A comunicacgdo das decisGes da empresa para o fdmicicatravés d¢ 1 2 3 4 5 1| 2 3 4 5 1 2 3 4
cartazes, jornais, informativos, murais, e-maiilgainet.
9) A preservacdo dos direitos trabalhistas, respeg#toleis privacidadd 1 2 3 4 5 1| 2 3 4 5 1 2 3 4
pessoal, liberdade de expresséo, normas e rotaras.c
e RESPEITO AO INDIVIDUO
e Compromisso com o Futuro das Criangas
e Compromisso com o Desenvolvimento Infantil
e Valorizacao da Diversidade
e Compromisso com a Equidade Racial
¢ Compromisso com a Eqilidade de Género
6) O programa da empresa de apoio as comunidades tesfeh 2 3 4 5 1| 2 3 4 5 1 2 3 4
desenvolvido junto a escolas, creches e atividaddtirais pard
criancas e jovens.
7) A contratagdo livre de discriminagdo de sexo, ragade, origem] 1 2 3 4 5 1| 2 3 4 5 1 2 3 4
orientacdo sexual, religido, deficiéncia fisicapdigdes de saude, bgm
como a pratica de oportunidades iguais para tod@mpresa.
8) A preferencial que valoriza os individuos com nugEst5 anos 1 2 3 4 5 1| 2 3 4 5 1 2 3 4
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ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE

CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

(o]
e
(¢}

as
go

me

AFETIVO NORMATIVO INSTRUMENTAL
Leva(m)-me ao fortalecimento de mgleva(m)-me a perceber que a emprgdaeva(m)-me a observar que em out]
empenho e engajamento, logo o trabgHaz a coisa certa, exercendo ac@emmpresas ndo encontrarei emprq
TRABALHO DECENTE atinge um maior nivel de qualidade. positivas, inclusive junto a sociedade] melhor, em termos de remuneracag
¢ Politica de Remuneracéo, Beneficios e Carreira ~ _ beneficios.
e Cuidado com Saude, Seguranca e Condi¢des de Trabalh Aponto  solugdes e  busco MeP'0s valores e a responsabilidade sofial
C . D Profissi le E bikd racpnalldade no uso de maquinay &4 empresa fazem-me sentir {Aademais, ha muito tempo trabal
e (Compromisso com Desenv. I’Q ISsional e Empregablade | equipamentos, visando a redugéo "cbsermanecer na empresa é a coisa celtaqui, perderia muito e corro o risco
e Comportamento Frente a Demissdes custos. ndo conseguir me recolocar
Sinto-me motivado e entusiasmado e fghdemais, ha uma pressao por parte] daercado de trabalho.
maiores esforcos por um melhpfamilia, amigos e vizinhos quanto fo
desempenho da empresa. meu dever moral em permanecer pdEm sintese, € a necessidade que
i ) eles reconhecerem que a emprpsriga a permanecer nesta empresg
Em sintese, sinto orgulho e tenho deq el erce uma postura responsavel.
de permanecer na empresa.
FREQUENCIA DE CONCORDANCIA ====== >>>> 88 0w o 88 | S8 0 dsg |y 88 P "
g SNA NBY oy _| g SN Neyg syl S | sy Ne9 onN_| @
% “2122-%'332& % maS,ZO@—%'cnggn. % mglo ORI
E o EY Enp = EpS| 2EYd Eny = ERS| 2EY E0p =
2 s8Z 29N s W 2 s8Z| 25N caYl W 2 S8Z| 85H Y 8 w
z© > c© % 270 3 c© % Z270° 3 c© n
9) Os beneficios oferecidos pela empresa: estaciortan@@sta basica, plarjol 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
de saude, ambulatério médico, transporte, convéhifasmacias.
10) A remuneracdo adequada baseada na capacidade denguag df 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
empresa, no mercado de trabalho e na qualificacéo.
11) As politicas de saude e seguranca do trabalhoaches ocupacionais el 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
acompanhamento com auditorias, cursos e palestrdistribuicdo de materigl
informativo e 0 apoio aos eventos de seguranceabalho.
12) A ginastica laboral que previne les6es como LER/DOR 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
13) O espagco fisico destinado a salas de descansateogios de trabalho du1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
mudanca de turno (salas de leitura e internet).
14) As comemoragdes e confraternizacfes (festas desrpaes, natal) 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1
15) Os incentivos para a elevagdo da escolaridade (tibemar o funcionéariq 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
mais cedo, a sala de estudo com acesso a internet)
16) A ajuda financeira para cursos superiores. 1 2 3 4/ 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
17) Os programas de capacitagdo que visam o desenwwlionmo cargo e 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
promocao na carreira.
18) O clima amistoso no trabalho, comprovado pela pgsagie clima, os bong 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
relacionamentos, a colaboracdo, a cordialidadepeit® no trabalho.
19) As instalacdes e tecnologias em conformidade contegislacdo dq 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
segurancga no trabalho (saidas de emergéncia, cembaténdios, protecdo en
equipamentos: coletiva e individual, plano de edectn, sinalizagdo).
20) Ambiente ergondémico da empresa (iluminagdo, ruidemperaturaj 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
equipamentos e ferramentas adequadas) com visfaevancao de doencgs
relacionadas ao trabalho como DORT e LER.
21) Jornadas de trabalho equilibradas, o ambienteofisdguro e saudavel. E1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
mais, autonomia, significado do trabalho, identeldd tarefa.
22) O comportamento ético da empresa diante das desissfbedecendp 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
critérios, assegurando os beneficios devidos.
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FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRAGAO, ATUARIA,
CONTABILIDADE E SECRETARIADO EXECUTIVO — FEAACS

MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO

QUETIONARIO 01 — APLICADO AOS FUNCIONARIOS NUMERO

Andlise do impacto da dimens&o interna da respditsde social em relagdo ao comprometimento
organizacional

EMPRESA:CAGECE- DATA: / / 2006

DADOS DO ENTREVISTADO

5. SEXO 1.1. (M) 1.2. (F) 8. ESCOLARIDADE
4.1. analfabeto
4.2. 1°. Grau (completo ou incompleto)

6. ESTADO CIVIL 4.3 2°. Grau (completo ou incompleto)
2.1 Solteiro(a) 4.4 Superior (completo ou incompleto)
2.2 Casado(a) 4.5 Pés-graduacgdo (completa ou incompleta)

2.3. Relacao Estavel
7. TEMPO NA EMPRESA
5.1 até 1 ano

7. IDADE 5.2de 1 a3anos

3.1. 18 a 25 anos 5.3de 3 ab5anos

3.2. 26 a 30 anos 5.4 de 5a 10 anos

3.3. 31 a 40 anos 5.5 acima de 10 anos
3.4. 41 a 45 anos

3.5. 46 a 50 anos 8. TEMPO NO CARGO
3.6. acima de 51 anos 5.1 até 1 ano

5.2de 1 a3anos
5.3de 3 ab5anos

5.4 de 5a 10 anos
5.5 acima de 10 anos

Leia atentamente cada afirmacdo. Avalie a intedsidam cada acgdo se aplica a vocé, utilizando a
escala abaixo, e preencha o nimero correspondsaotea@c¢ao no item abaixo da afirmacao.

1 - nunca

2 —na maioria das vezes NAO
3 — as vezes sim, as vezes nao
4 — na maioria das vezes SIM

5 —sempre

Este questiondrio busca verificar de que modo aticps de responsabilidade social internas
promovidas por sua empresa contribuem para a gerdgs componentes do comprometimento
organizacional. Caso queira fazer algum comentgoiore qualquer item, ou mesmo sobre outro

assunto que ndo conste desta pesquisa, utilizeeso do questionario.

Margque em cada coluna (AFETIVO, NORMATIVO, INSTRUME NTAL) apenas uma
opcao, ou seja, de 1 a 5, para aguela gue melhopresente sua reacao diante da acao
interna de responsabilidade social oferecida pelaresa:
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CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE AFETIVO NORMATIVO INSTRUMENTAL

Leva(m)-me ao fortalecimento qd.eva(m)-me a perceber que |deva(m)-me a observar que gm

DIALOGO E PARTICIPA(}AO meu empenho e engajamento, Idgempresa faz a coisa cerfagutras empresas nao encontrgrei

~ . o trabalho atinge um maior nivglexercendo a¢des positivas, inclusjvemprego melhor, em termos fle

* Relagdes com sindicatos de qualidade. junto a sociedade. remuneracdo e beneficios.

e Relagbes com trabalhadores terceirizados

e Gestao participativa Aponto solugbes e busco mapOs valores e a responsabilidgdddemais, ha muito tempp
racionalidade no uso de magquirfasocial da empresa fazem-me seftirabalho aqui, perderia muito e

e equipamentos, visando a redu
dos custos.

Sinto-me motivado e entusiasm
e faco maiores esforcos por
melhor desempenho da empresg

apue permanecer na empresa
coisa certa.

Ademais, h4 uma pressao por p

gquanto ao meu dever moral

carro o risco de ndo conseg
me recolocar no mercado
trabalho.

nda familia, amigos e vizinhdsEm sintese, é a necessidade

rte

nme obriga a permanecer ne

Iir
e

lue

permanecer por eles reconhecefeempresa.
Em sintese, sinto orgulho e tenhgue a empresa exerce uma posfura
desejo de permanecer na empregaesponsavel.
FREQUENCIA DE CONCORDANCIA ======>>>> g £g o8 N sg e |lsg |y sgleglegly
3 0 > o9 00 3 n4 oo 0 U] 3 nyd o0 0 (
2 987 o8B |2 2890 288 |2 |28 cg 28]b
AT T AT C AT T
10) Reunides e negociagdes periddicas com sindicaszdo alinhaf 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
os interesses da empresa aos dos trabalhadoreglagfo a salariog,
beneficios, etc.
11) O comprometimento da empresa em promover a pat&gp dod 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
funcionarios em ag¢des como planejamento estratégicdefinicaol
compartilhada de objetivos.
12) A abertura da empresa ao didlogo, estimulando tcipacdo doj 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
funcionério em contribuir com sugestdes e critipaga a melhoria d¢
desempenho da empresa e a solucdo de problemas.
13) A comunicacdo das decisdes, programas ou nhovogtpsodal 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
empresa para o funcionario através de cartazesaigrinformativos
murais, e-mails, intranet.
14) A preservacao dos direitos trabalhistas, respsiteia privacidadq 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
pessoal, liberdade de expresséo, normas e rotaras.c
15) A participacdo nos resultados da empresa e as qgées peld 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
avaliacdo de desempenhos positivos.
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ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE

CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

AFETIVO NORMATIVO INSTRUMENTAL

Leva(m)-me ao fortalecimento de mplieva(m)-me a perceber que |deva(m)-me a observar que gm
RESPEITO AO INDIVIDUO empenho e engajamento, logo o trabdllmmpresa faz a coisa cerfagutras empresas ndo encontrdrei
« Compromisso com o Futuro das Criancas atinge um maior nivel de qualidade. exercendo acoes positivgsemprego melhor, em termos fle

. s ) inclusive junto a sociedade. remuneracao e beneficios.

e Compromisso com o Desenvolvimento Infantil Aponto solugbes e busco maipr
e Valorizacdo da Diversidade racionalidade no uso de maquinagd @s valores e a responsabilidgdddemais, ha muito tempp
[ ]

Compromisso com a Equidade Racial
Compromisso com a Equidade de Género

equipamentos, visando a reducdo
custos.

Sinto-me motivado e entusiasmado e fgco

maiores esforcos por um melh

desempenho da empresa.

Em sintese, sinto orgulho e tenho degejgrmanecer por eles reconhecefeempresa.

de permanecer na empresa.

leocial da empresa fazem-me se
gue permanecer na empresa
coisa certa.

htirabalho aqui, perderia muito
b c@rro 0 risco de ndo conseg
me recolocar no mercado

e
ir
e

bAdemais, ha uma presséo

quanto ao meu dever moral

parte da familia, amigos e vizinhp€Em sintese, € a necessidade

trabalho.
or

lue

nme obriga a permanecer nefta

gque a empresa exerce uma posfura
responsavel.
FREQUENCIA DE CONCORDANCIA ======>>>> s9 | o Loy N 52 | o Jdogly s9 |0 Jdegly
< SN _ B89 5N @ < SN 89 o N | < SN 1 889 sN | ¥
9 80 0 -7 8¥= o S) 20| 0.4 893 a o 8329 0°2 395 a
2 EaS 2EQd E0n > z E < >EgEm_§ Z ES 2Ed E57 =
=) “st(m'(T)l\m‘ﬁU) O =) s8Z| 2G| mmULu D mm‘,‘”'(T)“mmUUJ
z Z° © ¢ 8o w0 z Zz© © $ €o n z Zz© © $ €o 7]
16) Os prémios conquistados pela empresa por teregrggmas quqd 1 2 3 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 L
apoiam os direitos da crianca
17) O programa da empresa de apoio as comunidadestesafeh 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 L
desenvolvido junto a escolas, creches e atividaddtsirais parg
criangas e jovens.
18) O critério de contratacdo livre de discriminacdo s#xo, racaj 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 L
idade, origem, orientagdo sexual, religido, deficié fisica,
condicdes de saude, bem como a pratica de opoatilgsdguais parf
todos na empresa.
19) O programa da empresa que prevé um percentual daspd 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 L
oferecidas aos deficientes fisicos, além do prest lei.
20) Percentual significativo de mulheres ocupando adgochefia 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 L
21) Percentual significativo de negros ocupando cadgoshefia 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 L
22) A politica de contratagdo preferencial que valoozaindividuog 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 L
com mais de 45 anos ou desempregados ha maisnids 2 a




172

ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
AFETIVO NORMATIVO INSTRUMENTAL
Leva(m)-me ao fortalecimento de mgleva(m)-me a perceber que a emprpdaeva(m)-me a observar que dm
empenho e engajamento, logo o trabgHaz a coisa certa, exercendo ac¢esutras empresas ndo encontrgrei
TRABALHO DECENTE atinpge um maiogr r]n’vel de quaglidade. positivas, inclusive junto a sociedadge. emprego ngelhor, em termos 1ie
¢ Politica de Remuneracéo, Beneficios e Carreira remunerag&o e beneficios.
e Cuidado com Saude, Seguranca e Condicdes de Trabalh Apc_)ntol_d sglut;ées e J buscq _mai )ISS valores e afresponsabilidadtt_e SO i:\ld < b o canal
. e o racionalidade no uso de maquinad éa empresa fazem-me sentir quAdemais, ha muito tempo traballjo
* Compromisso com Desenv. Pr_of|s~S|onaI e Empregabiade equipamentos, visando a redt?géo qumrmangcer na empresa é a coisa c(zlrtaaqui, perderia muito e cgrro o risgo
o Comportamento Frente a Demissoes custos. de ndo conseguir me recolocar fo
e Preparacdo para Aposentadoria ' . . Ademais, hé uma pre;séo por parte] daercado de trabalho.
Sinto-me motivado e entusiasmado] &amilia, amigos e vizinhos quanto o
faco maiores esforgcos por um melljomeu dever moral em permanecer pdEm sintese, € a necessidade quelme
desempenho da empresa. eles reconhecerem que a emprpsriga a permanecer nesta empresg.
exerce uma postura responsavel.
Em sintese, sinto orgulho e tenho dedejo
de permanecer na empresa.
FREQUENCIA DE CONCORDANCIA ======>>>> s9 0" o 89 | 2| o dsgly s9 o J 89 u
S SNy NB8% s _| @ S SN NEY S| S| en NEY Sy @
S 222 ¢ecgEi=za |z |E23ecfEdza |2 @@ ecgEisla
2 EanZ m-grq\l)EU’U)E =) € 03 m.gﬂEmUE 5 EnS m'gg Eapl| =
z2 |85 °Pg g5 g |2 |28 <?8gs | g |2 |27 |~PgES | H
23) Os beneficios oferecidos voluntariamente pela esapreomol 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1] 2 3 4 5
estacionamento, cesta basica, plano de sauded@neia privada
empréstimos ou financiamentos, ambulatério médizansporte
convénios com farmécias etc.
24) A remuneracdo adequada baseada na capacidade amepag dg 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1] 2 3 4 5
empresa, no mercado de trabalho e na qualificagdm, eqlidade
interna e externa.
25) As politicas de saude e seguranca do trabalho, esames] 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1] 2 3 4 5
ocupacionais e acompanhamento com auditorias, ce@rgalestras, p
distribuicdo de material informativo para prevencBoacidentes dp
trabalho, e 0 apoio aos eventos como semana deaseguno trabalhg
26) A ginastica laboral que previne lesdes como LER/DOR 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1] 2 3 4 5
27) O espago fisico destinado a salas de descansontemvalos dg 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1] 2 3 4 5
trabalho ou mudanga de turno, salas de jogos,obsich, videotecq
etc.
28) O plano de saude, ambulatério médico-odontolégian servico dg 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1] 2 3 4 5
assisténcia social ou psicoldgica oferecidos pelaresa.
29) O calendario de lazer e cultura, comemoracdes &atemizacdeq 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1] 2 3 4 5
(festas dos pais, maes, criangas, natal, gincaaameonatos, musicg,
teatro etc.) oferecidos pela empresa.
30) Os incentivos oferecidos para a elevacao da estadi (como liberaf 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1| 2 3 4 5
o funcionério mais cedo ou ter salas de estud@acesso a internet rfa
prOpria empresa para consultas a sites educatpossibilitando
formacéo continuada).
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ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE

CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

AFETIVO

NORMATIVO

INSTRUMENTAL

TRABALHO DECENTE

Politica de Remuneracao, Beneficios e Carreira

Cuidado com Saude, Seguranca e Condi¢cbes de Trabalh
Compromisso com Desenv. Profissional e Empregabitde
Comportamento Frente a Demissfdes

Preparagéo para Aposentadoria

(CONTINUACAO)

empenho e engajamento, logo o trabg
atinge um maior nivel de qualidade.

Aponto solugdes e busco mai
racionalidade no uso de maquinag

custos.
Sinto-me motivado e entusiasmado
faco maiores esforgcos por um melk

desempenho da empresa.

Em sintese, sinto orgulho e tenho deq
de permanecer na empresa.

eles

ejo

Leva(m)-me ao fortalecimento de mgueva(m)-me a perceber que a empr
lfaz a coisa certa, exercendo ac
positivas, inclusive junto a sociedadd

DIOs valores e a responsabilidade so
da empresa fazem-me sentir
equipamentos, visando a reducdo g§igermanecer na empresa € a coisa cqri@ui, perderia muito e corro o ris

Ademais, ha uma presséo por parte
tamilia, amigos e vizinhos quanto
omeu dever moral em permanecer pdEm sintese, é a necessidade quelme
reconhecerem que a empr
exerce uma postura responsavel.

[o

bdzeva(m)-me a observar que gm
esutras empresas ndo encontrdrei
. emprego melhor, em termos 1ie
remuneragao e beneficios.
ial

LAdemais, ha muito tempo traballjo
0
de ndo conseguir me recolocar ho
daercado de trabalho.
O

broriga a permanecer nesta empres

FREQUENCIA DE CONCORDANCIA

NUNCA
das vezes
NAO
as vezes
Sim, as
vezesNaao
na maioria
das vezes
SIM
SEMPRE

NUNCA

das vezes
NAO
as vezes
Sim, as
vozocN3n
na maioria

das vezes

SIM

SEMPRE

NUNCA
Na maioria
das vezes
NAQ
as vezes
Sim, as
vezesNAaq
na maioria
das vezes
SIM
SEMPRE

31) Oferta na propria empresa ou ajuda financeira @solde estudos
reembolso de despesas) ou financiamentos de ensimgetivo,
fundamental, médio, superior e/ou pés-graducao.

N | Na maioria

[5=Y
w
I
(é)]

[EnY

n|  Na maioria

w
D

(&)]

H
N
N
13!

32) Os programas regulares de capacitagdo que pdssibih mudancg
como rodizio de atividades, o desenvolvimento mgacau a promocao nf
carreira.

o)

33) O clima amistoso no trabalho, comprovado pela geaqie clima, o3

bons relacionamentos, a interacdo, a colaboracaaoaperacdo, 4§

cordialidade e respeito no trabalho, estimuladde @@presa.

1 2 3

34) As instalacdes e tecnologias em conformidade colagslacdo dd
seguranca no trabalho (saidas de emergéncia, comliraténdios, protec
em equipamentos: coletiva e individual, plano derg@ncia, sinaliza¢do)

1 2 3
0

35) Ambiente ergonémico da empresa (iluminagdo, rui@mperatura
arranjo fisico, maquinas, equipamentos e ferramerdequadas 4

trabalho) com vistas a prevencao de doencas rektés ao trabalho confo

DORT e LER.

1 2 3

(@]

36) As condigbes de trabalho adequadas com jornadasratmlho
equilibradas, o ambiente fisico seguro e saudasmi utilizacdo ¢
desenvolvimento da capacidade humana: autonomgpifisado do
trabalho, identidade da tarefa, variedade da laaloié e retro-infomacéo.

1 2 3

37) O comportamento da empresa quando as demissddnesdtaveis é
ético, obedecendo critérios, assegurando os beawtievidos, e auxiliand
na recoloca¢éo dos empregados demitidos.

38) Os programas de preparacdo para a aposentadongpleroentacad

previdenciaria e o0 incentivo ao engajamento eneprsjsociais.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA - UFC
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRAGAO, ATUARIA,
CONTABILIDADE E SECRETARIADO EXECUTIVO — FEAACS

MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO

QUETIONARIO 01 — APLICADO AOS FUNCIONARIOS NUMERO

Andlise do impacto da dimens&o interna da respditsde social em relagdo ao comprometimento
organizacional

EMPRESA: - DATA: / /

DADOS DO ENTREVISTADO

9. SEXO 1.1. (M) 1.2.(F) 12. ESCOLARIDADE
4.1. analfabeto
4.2. 1°. Grau (completo ou incompleto)

10. ESTADO CIVIL 4.3 2°. Grau (completo ou incompleto)
2.1 Solteiro(a) 4.4 Superior (completo ou incompleto)
2.2 Casado(a) 4.5 Pés-graduacgdo (completa ou incompleta)

2.3. Relacao Estavel
9. TEMPO NA EMPRESA

5.1 até 1 ano
11. IDADE 5.2de 1 a3 anos
3.1. 18 a 25 anos 5.3de 3 a5 anos
3.2. 26 a 30 anos 5.4 de 5 a 10 anos
3.3. 31 a 40 anos 5.5 acima de 10 anos
3.4. 41 a 45 anos
3.5. 46 a 50 anos 10. TEMPO NO CARGO
3.6. acima de 51 anos 5.1 até 1 ano

5.2de 1 a3anos
5.3de 3 ab5anos

5.4 de 5a 10 anos
5.5 acima de 10 anos

Leia atentamente cada afirmacado. Avalie a intedsidaam cada acdo se aplica a vocé, utilizando a
escala abaixo, e preencha o nimero correspondsnte@cao no item abaixo da afirmagéo.

1 — nunca

2 —na maioria das vezes NAO
3 — as vezes sim, as vezes nao
4 — na maioria das vezes SIM

5 - sempre

Este questiondrio busca verificar de que modo aicps de responsabilidade social internas
promovidas por sua empresa contribuem para a gerdgs componentes do comprometimento
organizacional. Caso queira fazer algum comentsolore qualquer item, ou mesmo sobre outro

assunto que ndo conste desta pesquisa, utilizeeso do questionario.

Marque em cada coluna (AFETIVO, NORMATIVO, INSTRUME NTAL) apenas uma
opcado, ou seja, de 1 a 5, para aguela gue melhopresente sua reacao diante da acao
interna de responsabilidade social oferecida pelax@re
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CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE

AFETIVO

NORMATIVO INSTRUMENTAL

DIALOGO E PARTICIPACAO

Relag¢des com sindicatos

Relagdes com trabalhadores terceirizados
Gestao participativa

de meu empenho e engajame
logo o trabalho atinge um mai
nivel de qualidade.

Aponto solu¢des e busco ma
racionalidade no uso @
maquinas e  equipamentd
visando a reduc¢éo dos custos.

Leva(m)-me ao fortalecimen:[
t

Leva(m)-me a perceber que
empresa faz a coisa certa, exerce
racbes positivas, inclusive junto

deva(m)-me a observar qu
héon outras empresas n
&ncontrarei emprego melh

sociedade. em termos de remuneracagd
beneficios.
bOs valores e a responsabilidgde

e
RO
r!

social da empresa fazem-me seftkdemais,
Sque permanecer na empresa € a ¢
certa.

ha muito temp
bisabalho aqui, perderia mui
e corro o risco de na
conseguir me recolocar

(0]

er

Sinto-me motivado ¢ Ademais, ha uma pressédo por pdrteercado de trabalho.
entusiasmado e faco maioresda familia, amigos e vizinhos quarfto
esforcos por um melhdrao meu dever moral em permanef&m sintese, é a necessiddde
desempenho da empresa. por eles reconhecerem que a empflegae me obriga a permaneq
exerce uma postura responsavel. | nesta empresa.
Em sintese, sinto orgulho |e
tenho desejo de permanecer |na
empresa.
FREQUENCIA DE CONCORDANCIA >>>> . gy %’§ sow | g3 %§ 8¢ | w . T %’§ 4
e | 252 g e |2 |22 g |Es3e g | Esdeg|9g
3 0n = O] (%) 3 nA oo 0 0 =) nd oo
> © _g > > © _g L > © _g S > © g L > © _g S > q Ww
b4 (% (g c n b4 ,% (% c n b4 (g (% g n
23) Reunides e negociagles periddicas com represen@doseempregados e cdnmi 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 %)
sindicatos, visando alinhar os interesses da empaes dos trabalhadores, ¢m
relagcdo a salarios, beneficios, etc.
24) O comprometimento da empresa em promover a patiagpdos funcionarigs 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 i)
em agdes como planejamento estratégico e deficmapartilhada de objetivos.
25) A abertura da empresa ao didlogo, estimulando shaupor meio df 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 i)
premiag8es a participagdo do funcionario em cauitritom sugestdes e criticas pqra
a melhoria do desempenho da empresa e a solugioldemas.
26) A comunicacgéo das decisfes, programas ou novost@sojla empresa pargd 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 5
funcionario através de cartazes, jornais, inforvaati murais, e-mails, intranet.
27) O codigo de conduta sobre comportamento ético elagdes profissionaif 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 i)
com fornecedores, empresparceiras e/ou terceirizadasque exigem condicogs
semelhantes as de seus préprios empregados.
28) A preservagao dos direitos trabalhistas, respeitée® privacidade pessogll 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 %)
liberdade de expressao, normas e rotinas claras. 1
29) A participacdo nos resultados da empresa e as ggéas pela avaliacdo qe
desempenhos positivos. 1
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CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

-ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE

AFETIVO NORMATIVO INSTRUMENTAL
Leva(m)-me ao fortalecimento de mglLeva(m)-me a perceber que |deva(m)-me a observar que gm
RESPEITO AO INDIVIDUO empenho e engajamento, ,Iogo empresa faz a coisa cerfaputras _empresas ngo
« Compromisso com o Futuro das Criancas trabr_;llho atinge um maior nivel de_exerc_end_o a(;ﬁe_s positivgsencontrarei emprego melhdr,
. : . gualidade. inclusive junto a sociedade. em termos de remuneracao] e
e Compromisso com o Desenvolvimento Infantil beneficios.
e Valorizacao da Diversidade Aponto solugcBes e busco mapOs valores e a responsabilidgde
e Compromisso com a Equidade Racial racionalidade no uso de méquina social da empresa fazem-me sefithdemais, ha muito tempp
e Compromisso com a Eqiiidade de Género equipamentos, visando a reducao jmmg permanecer na empresa ¢ taabalho aqui, perderia muito e
custos. coisa certa. corro o risco de ndo conseggir
me recolocar no mercado {e
Sinto-me motivado e entusiasmadd Ademais, hd uma presséo por pgdrieabalho.
faco maiores esforcos por um melfjada familia, amigos e vizinhdgs
desempenho da empresa. guanto ao meu dever moral gnEm sintese, é a necessidade fjue
permanecer por eles reconheceeme obriga a permanecer negta

Em sintese, sinto orgulho e ten
desejo de permanecer na empresa.

'gue a empresa exerce uma pos
responsavel.

egnpresa.

===
FREQUENCIA DE CONCORDANCIA < % § §,£ S g § " < % § §,gx§ g § " < % § : g § y
9 20 0 -% §83 o Q Sl ¢ -9 825 2 Q 328 ¢ 583 a
5 EoS JEL Eng = S | ExS| 2Ed ELR S Z Epd > ELy S
z2 | 8357 ©%¢ g5 4 zZ |57 | =243 |4 |2 g3 9 g3 |
8) Os prémios conquistados pela empresa por teregrggnas que apdiam ¢sl 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 34 5
direitos da crianca
9) O programa da empresa de apoio as comunidadesesardasenvolvido juntp 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 5
a escolas, creches e atividades culturais panagasee jovens.
10) O critério de contratacdo livre de discriminacdo s#xo0, raca, idadq,1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 5
origem, orientagdo sexual, religido, deficiéncicti, condi¢bes de salde,
bem como a pratica de oportunidades iguais pamstod empresa.
11) O programa da empresa que prevé um percentual gies \derecidas agsl 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 34 5
deficientes fisicos, além do previsto em lei. 159
12) A contratacdo de ex-detentos, possibilitando unva mbance a um cidadgal 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 34 5
gue deseja reconstruir sua vida
13) Percentual significativo de mulheres ocuparadgas de chefia 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 34 5
14) Percentual significativo de negros ocupando cadgoshefia 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 34 5
15) A politica de contratacdo preferencial que nzdoos individuos com mais del 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 34 5
45 anos ou desempregados ha mais de 2 anos 1
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ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE CATEGORIAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
AFETIVO NORMATIVO INSTRUMENTAL
Leva(m)-me ao fortalecimento delLeva(m)-me a perceber que a emprgdava(m)-me a observar que gm
meu empenho e engajamento, logg faz a coisa certa, exercendo ac@esutras empresas nado encontrgrei
TRABALHO DECENTE trabalhopatinge umgrrjlaior nivelg( epositivas, inclusivejuntoasociedad% emprego r?lelhor, em termos 11e
¢ Politica de Remuneracéo, Beneficios e Carreira qualidade. remuneragdo e beneficios.
e Cuidado com Saude, Seguranca e Condi¢des de Trabalh Aponto soluces e busco maipiOS valores e a responsabilidade sofial o
e Compromisso com Desenv. Profissional e Empregabitide racionalidade no uso de méquinag 83 empresa fazem-me sentir duédemais, ha muito tempo trabalfo
o equipamentos, visando a reducdo figermanecer na empresa € a coisa ce rtaqw,~perder|a muito e corro o ris¢o
L4 Comportamento Fl’ente a Dem|SsoeS cuStos. de nao conseguir me recolocar ho
* Preparacdo para Aposentadoria Sinto-me motivado e entusiasmadd %ﬁﬂ: Isér:%gsm 2 ;\)/E;s;]shaoos pc;ndaa?gte ga ercado de trabalho.
faco maiores esforcos por um mellfoe, dever moral em permanecer §cm sintese, é a necessidade quejme
desempenho da empresa. eles reconhecerem que a emprpsiriga a permanecer nesta emprdsa.
Em sintese, sinto orgulho e tenfp@&xerce uma postura responsavel.
desejo de permanecer na empresa.
FREQUENCIA DE CONCORDANCIA ====== >>>> - T 5,8 g4 " - T 5,8 g g " T g g g "
9 | gfg| ety gL |g |stg ety gz g |gle g glz |t
=] Z| oFE N a =) Z| o= N 2] =} ez o) a0
z $ST | ®P¢ g< z IS ®0¢ g5 | zZ | 857 | ®| g3 a
39) Os beneficios oferecidos voluntariamente pela esapo®mo estacionamenfl 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5 1] 2 B 4 5
cesta basica, plano de salde, previdéncia privadpréstimos ou financiamentds,
ambulatério médico, transporte, convénios com farasa escolas, servigos corpo
lavanderia, locadora de roupas etc. T
40) A remuneracdo adequada baseada na capacidadeaiegmag da empresa, ol 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5 1| 2 B 4 5
mercado de trabalho e na qualificacdo, com equitiema e externa.
41) As politicas de saude e seguranca do trabalho, eames ocupacionais Jel 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5 1| 2 B 4 5
acompanhamento com auditorias, cursos e palesrafistribuicdo de materill
informativo para prevencédo de acidentes de trabaho apoio aos eventos cotho
semana da seguranca no trabalho.
42) O espago fisico destinado a atividade fisica, gaet na prépria empresa efpd 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5 1| 2 B 4 5
em parceria com outras academias e a ginasticaalaoe previne lesées conjo
LER/DORT.
43) O espago fisico destinado a salas de descansontesgaios de trabalho dul 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5 1] 2 B 4 5
mudanca de turno, salas de jogos, biblioteca, tetep etc.
44) O plano de saude, ambulatério médico-odontolégicoservico de assisténdal 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5 1| 2 B 4 5
social ou psicoldgica oferecidos pela empresa.
45) O estimulo a prética da atividade fisica, em ingtas e espacos de lazer cgnib 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5 1| 2 B 4 5
clubes, associagdes, colénias de férias, oferepglassmpresa e/ou em parceria gpm
outras instituicdes.
46) O calendario de lazer e cultura, comemoragdes fFatemizacdes (festas dtSL 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5 1] 2 B 4 5
pais, maes, criancas, natal, gincanas, campeomnatasca, teatro etc.) oferecidps
pela empresa.
47) Os incentivos oferecidos para a elevagéo da estadar (liberar o funcionarip 1 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5 1] 2 B 4 5
mais cedo ou ter salas de estudo ou acesso aenteripropria empresa p/ consultgs
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ACOES INTERNAS DE RESPONSABILIDADE CATEGORIAS DE C OMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
AFETIVO NORMATIVO INSTRUMENTAL
Leva(m)-me ao fortalecimento de meu empenioLeva(m)-me a perceber que a empresgjfaeva(m)-me a observar que em out
TRABALHO DECENTE engajamento, logo o trabalho atinge um mdiar coisa certa, exercendo acgdes positiyammpresas ndo encontrarei emprego melhor
e Politica de Remuneracdo, Beneficios e Carreira nivel de qualidade. . . . inclusive junto a sociedade... ~jem termos de remunerag:éo e beneficios
« Cuidado com Sadde, Seguranca e Condicdes de Trabali Aponto solugdes e busco maior racionalidade] ids valores e a responsabilidade socia] delemais, ha muito tempo trabalho aq
s ! . uso de maquinas e equipamentos, visandoempresa fazem-me sentir que permangogerderia muito e corro o0 risco de nfo
» Compromisso com Desenv. Profissional e reducdo dos custos. na empresa é a coisa certa. conseguir me recolocar no mercado
Empregabilidade Sinto-me motivado e entusiasmado e faco maiprAdemais, ha uma pressdo por parte] deabalho.
e Comportamento Frente a Demissfes esforgos por um melhor desempenho da emprefpdamilia, amigos e vizinhos quanto ao m&m sintese, é a necessidade que me oljrig
e Preparacéo para Aposentadoria Em sintese, sinto orgulho e tenho desejo] dever moral em permanecer por e]es permanecer nesta empresa.
(CONTINUACAO) permanecer na empresa. reconhecerem que a empresa exerce jma
postura responsavel.
FREQUENCIA DE CONCORDANCIA ======>>>>
Q < '§§ %(%zg '§§ E < '§§ %(%zg '§§ & < '§§ §,%‘% '§§ &
e 829 ¢-% T35 o 9 g0 0o 2% 8Y5 o S) T8Ol 0 2% 8¢5 a
g EgnS| 2EQ| Egpl = Z EuS “EQ Eqp = Z EqS| 2EQ Enpl =
2 s8Z 25 Y &% w 2 s88 25 <8 W 2 Ss8Z| 2H Y & w
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48) Oferta na prépria empresa ou ajuda financeira ésotie estudoq, 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
reembolso de despesas) ou financiamentos de erwmiptetivo,
fundamental, médio, superior e/ou pds-graducao.
49) Os programas regulares de capacitacdo que pdssibilaj 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
mudancga, como rodizio de atividades, o desenvohtioneo cargo ol
a promoc¢ao na carreira.
50) O clima amistoso no trabalho, comprovado pela psagie climaj 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
os bons relacionamentos, a interacdo, a colabagrac@ooperacéo, p
cordialidade e respeito no trabalho, estimuladds g@presa.
51) As instalagdes e tecnologias em conformidade céegislacédo dq 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
seguranc¢a no trabalho (saidas de emergéncia, ommabatcéndios
protecdo em equipamentos: coletiva e individuainplde emergéncig,
sinaliza¢do).
52) Ambiente ergondmico da empresa (iluminacéo, ruigfoperaturaj 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
arranjo fisico, maquinas, equipamentos e ferrarseatlequadas ap
trabalho) com vistas a prevencédo de doencas rekdés ao trabalhp
como DORT e LER.
53) As condi¢bes de trabalho adequadas com jornadasadelhof 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
equilibradas, o ambiente fisico seguro e saud&eet) utilizacéo €
desenvolvimento da capacidade humana: autonongaifisado do
trabalho, identidade da tarefa, variedade da lizoié e retro
infomacé&o.
54) O comportamento da empresa quando as demissdewesdaveis| 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
€ ético, obedecendo critérios, assegurando os iberseflevidos, ¢
auxiliando na recolocacgdo dos empregados demitidos.
55) Os programas de preparagdo para a aposentafidria, 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
complementacdo previdenciaria e o incentivo ao jangento em
projetos sociais.
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Baixar livros de Literatura

Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo
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