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RESUMO

Esta pesquisa analisa a percepcao das praticas de um Banco de Investimento americano com
atuacdo internacional em relacdo a responsabilidade social empresaria com seu publico
interno, sob a Gtica de seus empregados no Brasil e na Argentina. Procurou-se verificar o
guanto o discurso sobre ser socialmente responsavel esta alinhado com a realidade percebida
por estes seus funcionérios, bem como identificar se ha alguma correlagdo dos resultados
apurados com divergéncias devido as diferencas culturais. Para aprimorar a andlise, procurou-
se comparar os dados |evantados com as pesquisas realizadas por outros autores em diferentes
empresas, porém com objetivos e metodologias de coleta de dados similares. Assim, as
principais bases utilizadas para a comparacdo de resultados foram as pesquisas de Coelho
(2004), Furtado (2006), Mattoni (2007) e Napoledo (2007). Foram direcionadores desta
pesquisa os Indicadores do Instituto Ethos de Responsabilidade Social Empresarial com o
Plblico Interno, que englobam as varidveis. 1. Relagbes com Sindicatos, 2. Gestéo
Participativa; 3. Compromisso com o Futuro das Criancas; 4. Vaorizagdo da Diversidade; 5.
RelagcBes com Trabalhadores Terceirizados; 6. Politica de Remuneracdo, Beneficios e
Carreira; 7. Cuidados com a Salde, Seguranca e Condicdes de Trabalho; 8. Compromisso
com o Desenvolvimento Profissional e a Empregabilidade; 9. Comportamento frente a
Demissdes e 10. Preparacdo para a Aposentadoria. Foram utilizados para a coleta de dados
intrumentos predominantemente quantitativos (questionérios fechados), cujos resultados
foram complementados com métodos qualitativos (entrevista com a diretores de RH e
conversas informais com empregados). Os resultados levaram a classificacdo do Banco em
estagios de evolucao, separados por variavel, de acordo com o Ethos, sendo que o Unico tema
gue obteve resultados diferentes no Brasil e a na Argentina foi 0 de Preparagcdo para a
Aposentadoria. De maneira geral, o Banco avaliado cumpre os quesitos e indicadores de RSE
apontados pelo Instituto Ethos no que tange a aplicacdo da responsabilidade social, vai além
em alguns temas, como Gestéo participativa, mas ainda tem muito o que evoluir em relagdo
a0 que dita o Ethos em indicadores como Compromisso com o futuro das criancas e
Comportamento frente a demissfes, & semelhanca da maioria das empresas anaisadas por
outros autores.

Palavras-chave: Responsabilidade Socia Empresarial (RSE); Publico Interno (Pl); Gestéo de
Pessoas; Recursos Humanos.



ABSTRACT

This study examines the perception of practices related to Corporate Social Responsibility
with the internal public of an internationa investment bank based in the United States, in the
perspective of its employees in Brazil and Argentina. The purpose of this research was to
check how the speech about being socially responsible is aligned with the reality perceived by
those employees, and identify if there is any relation between the results and the cultural
differences. To improve the analysis, the results of this research were compared with those
reached by other authors in different companies, but with similar goals and collecting data
methodologies. Thus, the main bases used to compare results were Coelho (2004), Furtado
(2006), Mattoni (2007) and Napoledo (2007). The main driver for this research was based on
the indicators of Corporate Socia Responsibility with the Internal Public according to the
Ethos Institute, which includes the following variables: 1. Relations Unions; 2. Participatory
Management; 3. Commitment to the Future of Children; 4. Focus on Diversity; 5. Relations
with Outsourcing Workers, 6. Compensation, Benefits and Careers Policy; 7. Health Care,
Safety and Working Conditions; 8. Agreement with the Professiona Development and
Employability; 9. Facing a Dismissa — Worker Behavior; 10. Retirement Preparation
Program. The instrument for data collection was predominantly quantitative (closed
questionnaires), which results were supplemented with qualitative methods (Interviews with
HR directors and informal conversations with employees). The results led to the classification
of the Bank in stages of development, separated by each of the Ethos variables, which the
only issue that received different results in Brazil and Argentina was the one related to the
Retirement Preparation Program. Overal, the Bank follows the legisation regarding the
application of socia responsibility, goes beyond in some subjects such as Participatory
Management, but still has more to evolve on what says Ethos, like the most of companies
analyzed by other authors.

Key-words: Corporate Social Responsibility; Internal Public; Resources Management;
Human Resources
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1. INTRODUCAO

O tema “Responsabilidade Social Empresaria” (RSE) no meio académico e
organizacional tem registros desde os anos de 1960, com inicio de discussdes nos Estados
Unidos sobre a aprovacéo social e a responsabilidade social como resposta aos stakeholders.
Ainda hoje esse tema € atual e consiste em terreno fértil para estudos e busca de
oportunidades para novas acdes. No Brasil, isso se confirma através da criagdo de
organizagoes diretamente ligadas ao tema, como o Instituto Ethos de Responsabilidade Social,
aém da preocupacdo perceptivel das empresas em readlizar ou patrocinar projetos ligados a
ética e responsabilidade social.

No ambito internacional, 0 avanco da postura ética nos negocios faz parte de pautas de
dicussdes da ONU com a comunidade empresaria internacional, por meio do Pacto Global
(Global Compact). Esse fato impulsiona perspectivas e desafios futuros no tocante ao tema,
estimulando investigactes académicas e realizagbes empresariais com o intuito de fortalecer a
producdo intelectual e desenvolver melhores formas de gerir as organizagoes.

A questdo da responsabilidade socia € hoje parte da preocupacdo de empresas no
Brasil e no mundo. Contudo, como mensurar sua aplicabilidade? Acredita-se que a aplicagéo
da RSE é primeiramente percebida pelo publico interno das organizagdes, o qual identifica de
forma rpida e transparente o quanto das diretrizes declaradas é realmente aplicado na prética.

E nesse contexto que esta pesquisa analisou a relagiio da RSE com o publico interno
de um banco de investimentos americano. Um fator que instiga a andlise académica é a
percepcao de que a relagcdo entre a empresa e a sociedade varia muito de acordo com a
localidade geogréfica e a cultura, aém de variar de empresa para empresa. Dessa forma, o
presente estudo buscou identificar as diferencas nas percepcdes de publicos internos que
atuam em diferentes paises, porém sob uma mesma estrutura organizacional .

O problema principal da pesquisa foi identificar se o Banco de Investimento
americano presente no Brasil e na Argentina possui boas préticas de Responsabilidade Social
Empresarial com seu publico interno de acordo com a percepcdo de seus empregados. O
Banco em questdo declara que o estabel ecimento de parcerias com as comunidades é parte de
sua cultura. Em decorréncia dessa questdo, esta pesguisa procura responder as seguintes

guestdes:

e Odiscurso corporativo é diferente da realidade prética percebida pel os empregados?
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e A percepcdo dos empregados sobre a responsabilidade social com o publico interno

diverge em funcéo dos nivels hierarquicos?
e Em que estégio as praticas de RSE encontram-se nesta empresa?

e Existe algumadiferenca em termos de percepcao entre os empregados das unidades do

Brasil e da Argentina?

Portanto, o objetivo geral € avaliar a percepcdo do publico interno de um banco de
investimento americano no Brasil e na Argentina sobre as préticas de responsabilidade social
praticadas pelo referido Banco. Em relacdo aos objetivos especificos, sdo eles: 1. Avaliar seo
discurso corporativo difere da realidade pratica percebida pelos empregados; 2. Verificar se a
percepcdo dos empregados sobre a responsabilidade socia com o publico interno diverge em
funcdo dos niveis hierarquicos; 3. ldentificar 0 estédgio em que as préticas de RSE se
encontram na empresa estudada; 4. Avaliar se existe alguma diferenca entre a percepcéo dos
empregados do Brasil e da Argentina.

Pesguisadores interessam-se pelo estudo do relacionamento das empresas com 0
publico interno, considerando que esta € uma das importantes dimensdes da responsabilidade
socia corporativa. Para as empresas, trata-se de uma responsabilidade basica de gestéo de
Recursos Humanos, prevendo, de forma geral, a adogcdo de padrbes e acordos internacionais
(SA 8000, Global Compact) com o intuito de atender a auditorias, certificagcdes, codigos de
conduta e participagdo nos lucros.

A problemética, objeto desta pesquisa, decorre dos conceitos e da aplicacéo pratica da
Responsabilidade Social para com o publico interno. Hoje, inclusive no Brasil, existe uma
tendéncia concreta na valorizagdo e relevancia da Responsabilidade Social Empresarial. Tal
tendéncia pode ser comprovada ao observarmos o surgimento de entidades brasileiras, como o
Instituto Ethos de Responsabilidade Socia e o Instituto de Cidadania Empresarial, entre
outros.

Por se tratar de um tema atual e ainda em amadurecimento (ASHLEY, 2005;
TENORIO, 2004), a pesguisa proposta com esta dissertagdo complementa os resultados
obtidos no campo da Responsabilidade Social Empresarial. Existem muitos estudos com
relacdo ao tema de RSE para com o publico interno e € possivel observar uma significativa
evolucdo desse conceito, principamente nos ultimos anos. No entanto, com base na
bibliografia levantada para esta dissertagdo, é possivel perceber que a maior parte das
pesquisas ndo abordam o publico interno de empresas do setor financeiro de forma especifica.
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Dessa forma, esta pesquisa pode contribuir para os estudos atuais no tocante ap publico
interno de um Banco de Investimento, no contexto do mercado financeiro.

Os padrdes de RSE ja vém sendo inclusive recomendados pela literatura de gestéo de
pessoas, em especia a que assume uma postura predominantemente estratégica, em que se
parte do principio de que 0 sucesso do negdcio depende de uma gestéo eficaz de pessoas
(ULRICH, 1998; 2000, LACOMBE; TONELLI, 2001). Tais autores ressaltam a importancia
de um bom relacionamento com os funcionarios, inclusive implantando préticas que tocam
muitas das varidveis de RSE com o publico interno. (DAVEL; VERGARA, 2001).

Outro aspecto relevante pesquisado € a relacdo da percepcdo dos empregados em
diferentes localidades e culturas. A relagdo entre a empresa e a sociedade varia muito de
acordo com a localidade geogréfica, cultura, e de empresa para empresa. Este trabalho
identifica as consisténcias e divergéncias entre o publico interno no Brasil e na Argentina.
Apesar de se tratar de uma pesquisa em um Banco de origem americana, justifica-se a
pesquisa considerando a questdo cultural em diferentes localidades, uma vez que existem
codigos de conduta e tratamentos especificos em cada uma das localidades onde o Banco
possui presenca no mercado. De fato, existe uma norma global que pode ser utilizada no
tratamento com o publico interno, mas as diferentes localidades devem tratar o tema
considerando préticas e culturas predominantes locamente.

O Instituto Ethos possui alguns indicadores que funcionam como ferramenta de
aprendizado e avaiacdo da gestdo no que se refere a incorporacdo de préticas de
responsabilidade social empresaria a0 plangamento estratégico e a0 monitoramento e
desempenho geral da empresa. Um importante dado que foi considerado é que tais
indicadores estdo sendo utilizados nos estudos e pesguisas atuais sobre RSE, o0 que propicia
ndo s agregar valor adiciona a estas pesquisas onde sdo utilizados 0os mesmos principios e
conceitos, mas também a comparacéo do resultado deste trabalho com outros de natureza
semelhante, como as pesquisas realizadas por Coelho (2004) e Furtado (2006), Mattoni
(2007) e Napoledo (2007).

Assim, esta dissertacdo € composta de cinco partes, sendo essa introducéo a primeira.
Em seguida, o referencial tedrico € descrito com os principais autores que abordam a RSE e a
RSE com o publico interno. A terceira parte trata da metodologia, basicamente um estudo de
caso comparativo entre duas unidades internacionais de um banco de investimento. Ja a quarta
parte contempla a andlise e discussdo dos resultados apurados com a pesquisa realizada,
procurando identificar, para cada variavel, o estdgio do Ethos em que a organizagdo se

encontra, fazendo-se a devida distin¢do, quando esta ocorrer, para cada pais (Brasil e
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Argentina). Por fim, a quinta e Ultima parte trata das conclusdes deste estudo, procurando, por
meio da andlise dos resultados apurados no Banco, inseri-lo no contexto de outras empresas

pesqguisadas no quesito RSE com PI.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A responsabilidade social da empresa insere-se no contexto da ética empresarial ou
Business Ethics (BE). Pena (1999) trabalha a definicéo de ética como a reflexdo sobre arazéo
do ser da escolha de uma conduta em detrimento de outra. Pode ser normativa, quando o
principio éico se impde como norma a conduta, ainda que resultados negativos sgjam
provocados. Pode ser consequencialista, como na ética dos resultados de Maguiavel, em que
0s resultados se impdem a agdo, mesmo que algum principio ético seja violado com o intuito
de fazer com que prevaleca o bem da coletividade, em uma situacéo de crise.

Essas duas concepcdes de ética integram-se no modelo de Business Ethics proposto
por Lozano (1999) e aprofundado por Pena (2004). Uma empresa deve, sim, buscar
resultados, mas também eleger valores que limitam o exercicio de qualquer meio para a
obtencdo de seus fins econdmicos. A eleicdo desses valores deve traduzir-se em préticas
corporativas, em rotinas e processos administrativos, isto é em virtude. A integracéo dessas
trés abordagens éticas, normativa (deontol 6gica), consequencialista (teleoldgica) e da virtude
(aretoldgica) constituem o que Lozano (1999) e Pena (2004) consideram que possa ser um
marco referencial para a ética nos negocios. A BE deve ser, assim, a0 mesmo tempo, uma
ética afirmativa de humanidade (valores), uma ética de responsabilidade (resultados) e uma
ética geradora de mora convenciona (virtude).

Nessa perspectiva de ética de negécios, surge a relacdo com o conceito de
Responsabilidade Social Empresarial (RSE). A empresa possui um dever para com a
sociedade, uma vez que esta deve prestar contas pelo uso de recursos pertencentes a esta
sociedade, sggam eles renovavels ou ndo (MELO NETO; FROES, 1999). Esse dever
relaciona-se com os publicos direta ou indiretamente af etados pela atuacéo da empresa, isto €,
seus stakeholders. Um publico que merece atencdo especial, objeto desta dissertagdo, € o
publico interno, ou sga, os trabalhadores.

Este capitulo esta dividido em duas partes. Na primeira, sdo apresentados o
surgimento, o conceito de RSE e sua evolugdo. Na segunda parte, é abordada a relacdo das
organizacGes com o publico interno, em que serdo descritos os indicadores do Instituto Ethos,
uma vez que o objetivo desta dissertacdo é avaiar a relagdo da empresa com seus proprios

empregados e a percepcao destes frente ao discurso corporativo.
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2.1 Responsabilidade social empresarial: surgimento e evolucio

Mitchel (1989 apud FURTADO, 2006) coloca que a responsabilidade social,
principalmente de caréter filantrdpico, teria se desenvolvido por lideres empresariais dos EUA
entre o final do século XI1X e o inicio do século XX, como resposta a alguns movimentos
contra as empresas em funcéo de questbes como o0 aumento de precos de estradas de ferro e o
aparecimento de grandes fortunas de empresarios. Ja para Bereinbeim (1989 apud CARROL;
BULCHHOLTZ, 2000), a principal razdo que levava a bondade corporativa, tanto no final do
século X1X quanto no inicio do século XX, era deixar 0 governo o mais distante possivel,
evitando-se, dessa forma, possiveis interferéncias nas atividades e na vida das organizagoes.

Para McKie (1971 apud CARROL; BUCHHOLTZ, 2000), as primeras
movimentagcdes no tocante a RSE surgiram no século passado, em obras de Charles Eliot
(1906), Arthur Hakley (1907) e John Clark (1916). Todavia, esse periodo ndo foi marcado por
uma aceitacao dessas idéias nos mei 0s académicos e empresariai S americanos.

O primeiro conceito de responsabilidade social das empresas, que esteve presente nos
EUA até a década de 1930, tem relacdo com o modelo econémico de Adam Smith.
Considerando que a sociedade expressava suas necessidades através do mercado, se as
organizacOes respondessem a essas demandas, elas teriam cumprido o seu papel responsavel
para com a sociedade. No entanto, muitas empresas durante esse periodo procuraram ajudar,
por meio de acdes filantrépicas, comunidades proximas a elas com o objetivo de melhorar a
vida das pessoas, mesmo continuando a acreditar e praticando os valores dominantes da visdo
econdmicada época (McKIE, 1971 apud CARROL; BUCHHOLTZ, 2000).

Ashley et al (2005) e Tenorio (2004) corroboram visdo na medida em que
acreditam que a abordagem da atuacdo social empresarial também surgiu no inicio do século
XX, com o filantropismo. Naguele periodo, a visdo classica da responsabilidade social
empresarial incorporava os principios liberais, fruto da ideologia econdmica predominante na
época, influenciando a forma de atuacdo social das empresas e definindo as principais
responsabilidades da organizacdo em relacdo aos agentes sociais daguele tempo. O
pensamento era e continua sendo, em larga escala, de que as empresas deveriam buscar a
maximizagdo do lucro, a geragcdo de empregos e 0 pagamento de impostos, sendo que,
atuando dessa forma, ja estariam exercendo sua funcéo social. Assim, a maximizacao dos
lucros era 0 objetivo da companhia e expressava a vontade dos acionistas, sendo essa a

principal contribuicdo socia da empresa. O liberalismo ndo estimulava a prética de aces
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sociais pela empresa e até as condenava, pois entendia que a caridade ndo contribuia para o
desenvolvimento da sociedade nem era de responsabilidade das companhias (TENORIO,
2004).

Segundo Carrol e Buchholtz (2000), entre as décadas de 1930 e 1950, foi possivel
notar um aumento da interferéncia do governo na economia e, consequentemente, na vida das
empresas. Nesse momento, o conceito de responsabilidade social empresarial ultrapassou o
que era tratado até entdo como uma mera consciéncia social e moral. Alguns aspectos
especificos passaram a ganhar importancia, como seguranca dos produtos, protecdo do meio
ambiente, propagandas honestas, comportamento ético e direito dos empregados, sendo este
altimo relacionado diretamente com aspectos que garantem o bem-estar destes, como
seguranca, planos de salde e programas de aposentadoria. Ashley et al (2005) citam o caso
A. P. Smith Manufacturing Company versus Barlow, de 1953, como um exemplo de retomada
de debates publicos, em meados de 1950, a respeito da responsabilidade social corporativa.
Nesse caso, a Justica de Nova Jersey, Estados Unidos, foi favoravel a insercéo da corporacéo
na sociedade, contrariando os interesses de um grupo de acionistas, e determinou, entdo, que
uma corporacdo pode buscar 0 desenvolvimento social, estabelecendo em lel a filantropia
corporativa.

Para Tenoério (2004), o periodo que se estende da década de 1950 até 1970 foi
marcado pela maior intervencéo do Estado na economia e pelo desenvolvimento de uma
sociedade pés-industrial. Esses acontecimentos levaram a questionamentos sobre o0 objetivo
de maximizacdo dos lucros das empresas e a0 papel destas neste novo cen&rio, ja que
comegavam a despontar preocupacdes da sociedade a respeito do aumento da qualidade de
vida, da valorizagdo do ser humano, do respeito a0 meio ambiente, da organizagéo
empresarial de multiplos objetivos e da valorizacdo das agOes sociais, tanto das empresas
como dos individuos. Segundo o autor, 0 avanco tecnol gico vivenciado nesse periodo levou
a mudangas significativas na economia e na forma de organizagdo empresarial, sendo que a
grande necessidade de capital intelectua e de conhecimentos técnicos especializados ganham
espaco frente aos acionistas, sendo os objetivos da empresa ndo mais restritos aos objetivos
destes.

De acordo com Alves (2003), o conceito de responsabilidade social ganhou maior
popularidade no inicio dos anos 1960 nos EUA, quase nos anos 1970 na Europa e, logo
depois, no Brasil. Em 1970, causou forte polémica um artigo de Milton Friedman, sustenta
que o objetivo da empresa € obter lucros para os acionistas (FRIEDMAN, 1984). O autor

sdienta que responsabilidade socia da empresa é garantir 0 lucro aos seus acionistas,
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acreditando que, ao levar em consideragdo interesses dos outros atores socials, a empresa
estaria deixando de cumprir 0 seu papel e distorcendo a teoria da agéncia. Na visdo desse
autor, [...] “ha uma e s6 uma responsabilidade do capital — usar seus recursos e dedicar-se a
atividades destinadas a aumentar seus lucros, até onde permaneca dentro das regras do jogo, 0
que significa participar de uma competicdo livre e aberta, sem enganos ou fraudes’
(FRIEDMAN, 1984, p. 122).

A partir das diferentes abordagens surgidas ao longo do tempo, é possivel encontrar
diversas visdes e conceitos sobre o tema. Por exemplo, Aglieri e Borinelli (2001) relatam trés
visdes significativas sobre a RSE: responsabilidade social como uma aprovagdo socid
(DAVIS; BLOMSTROM, 1957 apud ALIGLERI; BORINELLI, 2001, p.2); responsabilidade
como obrigacdo social (FRIEDMAN, 1970) e responsabilidade social como uma abordagem
sistémica dos stakeholders (ZADEK, 1998 apud ALIGLERI; BORINELLI, 2001, p.2).

O tema de RSE vem se tornando cada vez mais presente para a sociedade nas Ultimas
décadas. A pressdo da sociedade civil € um fator que vem contribuindo muito com a evolugdo
do tema por parte das empresas. E claro que este ndo é o tnico fato que contribui para isso,
pois nd0 devemos deixar de lado um aumento do interesse do governo para esta questdo,
principalmente nos paises mais desenvolvidos economicamente. Bittencourt e Carrieri (2005)
concordam que esse tema no contexto da sociedade americana e também da Unido Européia
traduz-se em politicas que estdo voltadas para o bem-estar social, tornando a RSE uma
variavel importante a ser considerada nas rel agdes entre as empresas e a sociedade civil.

Atuamente, com a evolucdo e amadurecimento da RSE, de acordo com Melo Neto e
Froes (1999), as empresas estéo passando a vislumbrar a RSE como um fator essencial parao
aumento da competitividade, imagem da empresa, relacionamento com clientes internos e
externos, e até mesmo para a conquista de novos clientes. De fato, as empresas parecem crer
gue podem obter vantagens com a RSE, no entanto € dificil identificar e mensurar se 0 motivo
da pratica responsavel € econdémico ou se é uma questdo voltada para o ambito da consciéncia
empresarial ou, ainda, se sdo as duas razdes a0 mesmo tempo.

Um modelo para andlise da aplicacéo de atuacdes socia mente responsaveis por parte
das empresas € proposto por Carroll (1991), representado por uma piramide de quatro
dimensdes. responsabilidade econdmica, legal, ética e filantropica (FIG. 1). Destacam que
essa piramide da responsabilidade social considera diversos argumentos em torno do assunto
em um s0 model o tedrico, ja que propde a interdependéncia de varios componentes na relacdo
entre empresa e sociedade. Dessa forma, consideram que ndo adianta uma empresa

desenvolver uma série de projetos sociais para a comunidade, sejam eles ligados ao esporte,
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educacdo, cultura ou salde, se, na realizacdo de suas atividades, polui mananciais, submete
funcionarios a situagdes inseguras de trabalho, mantém contrato com fornecedores que
utilizam méo-de-obra infantil, ndo paga os impostos devidos, envolve-se em cartéis ou paga
salarios menores as suas executivas (SOUZA; MARCON, 2002, MENDONCA;
GONCALVES, 2002, ALIGLERI, CAMARA; ALIGLERI, 2002, LIMA, 2002,
COELHO, 2004).

Filantrépica Desejavel
Etica Esperada
/ Legal Requerida
Econémica Requerida

Figura 1: Piramide de Carroll (1991)
Fonte: Carrol (1991)

O modelo da piramide foi revisto, em artigo mais recente, por Carroll e Mark
Schwartz (2003). O novo modelo € composto por trés esferas que se sobrepdem entre s
(FIG. 2). Dessa forma, a categoria que retrata a filantropia deixa de ser tratada de forma
isolada e passa a ser parte integrante das esferas econdmica e ou legal. Acredita-se, de acordo
com 0s autores, que esse tratamento é mais apropriado para a aplicagdo prética da ética nos
negocios. Além disso, o novo modelo elimina a hipédtese sugestiva de hierarquizacéo das
categorias tratadas, pois, dependendo do caso, uma ou outra esfera pode ter maior énfase sem
eliminar outra categoria por completo. O claro entendimento da relacdo entre os negocios
corporativos, a sociedade e, mais especificamente, entre as esferas econdmica, legal e ética, é

essencia para qualquer executivo ou estudante do tema.
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Figura 2: Novo Modelo
Fonte: Business Ethics Quarterly, vol. 13, Issue 4, ISSN 1052-150X, p. 524

Ao longo do desenvolvimento do movimento da RSE, observa-se uma ampliagdo do
seu alcance. Se, no modelo cléassico de Friedman (1970), falava-se apenas no shareholder,
razéo de ser da responsabilidade socia, faa-se agora que a RSE deve estar atenta a todos os
stakeholders, nd@o apenas 0 acionista (CLARKSON, 1995). Ashley et al (2005), numa visao
adaptada de Longdon e Y uthas (1997), relatam que ha trés tipos principais de abordagem que

podem ser utilizadas quando da discuss&o sobre responsabilidade social corporativa:

e abordagem pré-convencional (orientac&o ética e responsabilidade social apenas para o

préprio individuo);

e abordagem convenciona (énfase em obrigacOes negativas para com 0S outros, mas
sempre dentro de limites externos a organizagdo, ou sgja, aplica-se 0 conceito estrito
de mercado, que inclui proprietarios, investidores, clientes e empregados, dentro do

gue exigealel);

e abordagem pos-convenciona (as obrigagdes sdo positivas e 0 respeito pelo outro é
internalizado. As relagbes envolvem uma faixa bem maior de stakeholders que inclui,

além das relacbes estritas de mercado, vizinhanga, comunidades, grupos ambientalistas
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e agéncias governamentais). Entre os varios publicos com 0s quais a empresa se
relaciona, interessa-nos em especial o publico interno, objeto central desta dissertagéo.

2.2 Responsabilidade social empresarial com o publico interno

Segundo o Instituto Ethos (2001), a

responsabilidade social é uma forma de conduzir os negdcios da empresa de tal
maneira que a torna parceira e co-responsavel pelo desenvolvimento social. A
empresa socialmente responsavel € aquela que possui a capacidade de ouvir os
interesses das diferentes partes (acionistas, funcionarios, prestadores de servico,
fornecedores, consumidores, comunidade, governo e meio ambiente) e conseguir
incorporé-los no plangjamento de suas atividades, buscando atender as demandas de
todos e ndo apenas dos acionistas ou proprietarios.

A responsabilidade social empresarial com o publico interno, para varios autores e
estudiosos sobre 0 tema, propiciainimeros beneficios tanto para os empregados quanto paraa
empresa de forma geral. Segundo Coelho (2004), uma vez que as condigdes de trabaho e as
relagfes humanas melhoram, a empresa consequentemente ganha maior eficiéncia e reduz
seus custos. Ou sgja, a responsabilidade social com o publico interno € também um bom
negocio sob a perspectiva da empresa (BOWEN, 1957).

Melo Neto e Froes (1999) acreditam que a responsabilidade para com os empregados
contribui para a motivagdo e para o melhor desempenho dos mesmos, gerando maior
produtividade. Eles comentam também que até mesmo os empregados de empresas
contratadas ou terceirizadas estdo sendo contextualizados nas agoes internas das empresas.

Para a pesguisa proposta e objeto de andlise desta dissertacdo, seréo utilizados os
indicadores do Instituto Ethos que dizem respeito ao relacionamento das empresas com 0s
seus empregados, ou sgja, com o publico interno. O Instituto Ethos de Responsabilidade
Socia foi criado em 1998 e busca disseminar a prética da responsabilidade social empresarial,
auxiliando as empresas na implementacdo de politicas e praticas com fundamentos e
principios éticos. Os indicadores Ethos de RSE sdo uma ferramenta de aprendizado e
avaliacdo da gestdo no que se refere a incorporagcdo de praticas de responsabilidade social
empresarial ao plangjamento estratégico e ab monitoramento e desempenho geral da empresa.

Os indicadores relacionados com o publico interno (versdo 2005) que norteiam este

estudo encontram-se subdivididos em trés grupos:
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e Dialogo e Participacao
- Relagbes com Sindicatos
- Gestdo Participativa
e Respeito ao Individuo
- Compromisso com o Futuro das Criangas
- Vaorizagéo daDiversidade
- Relagbes com Trabal hadores Terceirizados

e Trabalho Decente

Politica de Remuneracdo, Beneficios e Carreira

Cuidado com Salde, Seguranca e Condigdes de Trabalho

Compromisso com o Desenvolvimento Social e Empregabilidade

Comportamento Frente a Demissdes

- Preparacéo para a Aposentadoria

Diversas pesquisas sobre RSE com o publico interno vem sendo realizadas. Neste
estudo, utilizamos como referéncia alguns autores como Coelho (2004), que apurou nas duas
empresas que pesquisou percepcdes positivas dos empregados em relacdo aos indicadores
relagdo com os sindicatos, compromisso com o futuro das criangas e cuidados com a salde,
seguranca e condi¢des de trabalho. A percepcdo da gestéo participativa, politica de demissdes
e preparacdo para a aposentadoria deixou a desgjar.

Do mesmo modo, Napoledo (2007) concluiu que a empresa analisada em sua pesguisa
tem pontos a melhorar nos quesitos relacbes com trabalhadores terceirizados, gest&o
participativa, valorizagdo da diversidade e compromisso com o desenvolvimento profissional
e empregabilidade. Esta autora sugere ainda uma discusséo sobre até que ponto € possivel
para as empresas, por exemplo, cumprirem a risca 0 que exige o Ethos, como garantir aos
trabal hadores terceirizados as mesmas condig¢des que tém seus empregados, e a viabilidade de
todos os trabalhadores discutirem e decidirem em conjunto com a diregdo da organizagdo a
tomada de agdes com rapidez, num mundo dinamico.

Ja a pesquisa de Furtado (2006) destacou a questéo da gestéo participativa na Promon,

empresa pesquisada pela autora e cujo modelo acion&io favorece a participacdo dos
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funcion&rios na gestdo da empresa e também os beneficia em relacdo a remuneracgéo,
beneficios e carreira; tanto que a empresa aparece ha anos na lista das melhores empresas para
trabalhar darevista Exame e, agora, darevista Epoca.

Outra boa andlise sobre o tema aparece em Mattoni (2007), que comparou 0S Seus
resultados em uma inddstria com quatro empresas pesguisadas pelo Nucleo de Pesquisa em
Etica e Gestdo Social da PUC Minas — NUPEGS — em relacdo a RSE com PI. Identificou-se
que as préticas de gestdo de pessoas no tocante ao trabaho infantil, salde e seguranca no
trabalho mostraram-se, de certa forma, desenvolvidas, com boa correlacéo entre discurso e
prética, ao contrario das variaveis relacionadas a gestdo participativa, politica de demissoes,
inclusdo social e preparacdo para aposentadoria, que merecem maiores investimentos.

A seguir, cada variavel serd tratada em particular, com o proposito de ser definida e
caracterizada. As variaveis estéo agrupadas nos eixos “Didogo e Participacao”, “ Respeito ao
Individuo” e “Trabalho Decente”.

2.2.1 Didlogo e participagcao

2.2.1.1 Relacoes com sindicatos

O Ingtituto Ethos entende que a empresa socialmente responsavel favorece a
organizacdo de seus empregados e busca o ainhamento de seus interesses aos dos
trabal hadores. Além de estabel ecer negociacdes com as entidades sindicais visando solucionar
demandas coletivas, a empresa deve buscar consolidar a pratica de interlocucdo transparente
com essas entidades, em torno de objetivos compartilhados.

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

Pensando nos sindicatos como 0s principais agentes de negociagdes coletivas, cabe

colocar que o objetivo explicito destas é chegar a um acordo cuja celebragdo ndo equivale
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necessariamente a criagdo de harmonia ou consenso, mas ao estabelecimento de condicgdes
que os trabahadores consideram minimamente aceitaveis e que os patrdes se dispdem, no
limite, atolerar (COELHO, 2004). Sendo assim, as negociagoes coletivas entre empresarios e
trabal hadores produzem uma série de direitos (as convengdes ou acordo coletivos resultantes
das negociacOes tém forca de lei durante a sua vigéncia) que vao além da legisagdo ja
existente (MELO; CARVALHO NETO, 1998, CARVALHO NETO, 2001).

Conforme Blanpain (1998), o acordo coletivo é também um processo caracterizado
por uma enorme diversidade, ja que varia muito de pais para pais, até mesmo por ramo de
atividade dentro de um determinado pais e também entre empresas pertencentes ab mesmo
setor. Para Carvalho Neto (2001), amplas campanhas internacionais de opinido, destinadas a
forcar poderosas empresas multinacionais a rever praticas abusivas através da mobilizacdo da
opinido publica, de consumidores e politicos, tém sido levadas a cabo com sucesso por
sindicatos locais e suas centrais nacionals e internacionais, aiados a uma gama de
organizagdes como as de defesa dos consumidores, dos direitos civis, religiosas, de mulheres
e estudantis. Essa nova forma de atuacdo sindical também € um dos fatores que impulsiona a
adocao de atitudes socia mente responsavels por parte das empresas.

No Brasil, a negociagdo coletiva tem abrangido é&reas importantes no campo das
relacbes de trabalho, como salide, seguranga, remuneracdo variavel e jornada de trabaho
(CARVALHO NETO, 2001).

Cabe frisar que, nos anos recentes, as formas de gestéo taylorista-fordistas estdo sendo
substituidas por sistemas aternativos embasados em equipes, circulos de qualidade e
trabal hadores polivalentes, o que atinge e desafia a organizagéo sindical. (LOCKE, 1999).
Além disso, existe o fato de que, no passado, os trabalhadores passavam praticamente toda a
vida profissional na mesma categoria profissional, na mesma empresa e na mesma situagéo
formal de empregados. Contudo, nos dias atuais, eles passam do emprego ao desemprego, ao
subemprego e a um novo emprego, sendo mais dificil identificklos e reuni-los. (VIANA,
2004).

Nesse sentido, Carvalho Neto (2001) salienta que ha uma necessidade de referenciar a
acao sindical no dia-a-dia dos locais de trabalho, de os sindicatos conhecerem profundamente
0 processo de trabaho, de estabelecerem estratégias para lidar com a gestéo participativa e
coordenar agdes no nivel micro com o nivel macro.

E nesse contexto mais atual que Furtado (2006) coloca a questdio da relagiio com os
sindicatos intimamente ligada com a gestéo participativa, refletindo sobre ambas num mesmo

tépico, pois considera que, embora possam coexistir, em geral, 0s movimentos das empresas
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em direcdo a0 maior envolvimento dos empregados na gestdo contribuem para alguma
desmobilizacdo sindical (HECKSCHER,1996; ZIBAS, 1997; TUMA 1999). Furtado (2006)
norteia sua pesquisa nesse sentido, com base no conceito de gerencialismo (managerialism)
de Heckscher (1996). Coloca que o gerencialismo propde que todo empregado sgja um
gerente envolvido nas decisdes e contribuindo para o atingimento das metas da empresa, mas
nao envolve os sindicatos nesse processo. Para Heckscher (1996), esse movimento se origina
nos anos 1960, com os chamados job enlargement € job enrichment (Ampliacdo e
enriquecimento do cargo, agregando mais responsabilidades ao empregado).

Para Heckscher (1996), o envolvimento dos empregados na gest&o da empresa comeca
a borrar a linha divisoria entre trabalhadores e gerentes, até entdo muito precisa. Segundo o
autor, pesquisas mostram que, quando programas de participacdo sdo implantados, 0 nimero
de reclamagdes trabalhistas cai muito (mais de 90% em aguns casos), e a maioria dos
problemas sdo resolvidos informal mente no &mbito da empresa.

A pesquisa de Coelho (2004) observou que, em uma das empresas pesquisadas, tanto
sindicato quanto trabalhadores (53,8%) concordam que a empresa ndo oferece liberdade para
a atuacdo do sindicato dentro dos locais de trabalho. JA a pesquisa de Furtado (2006)
demonstrou que a politica de gestdo da empresa estudada, a Promon, e seu modelo de
acionarios sdo tdo participativos que tornam a atuagdo do sindicato praticamente
desnecessaria, corroborando os estudos realizados por Heckscher (1996). Oliveira (2005), por
sua vez, concluiu que a percepcdo dos sindicalistas sobre a RSE com os trabalhadores é
sempre menos favoravel a empresa do que a percepcao dos trabal hadores sindicalizados que,
por sua vez, tém percepcdo também menos favordvel & empresa do que os gerentes. No
entanto, Mattoni (2007) concluiu que os funcionérios sentem-se livres para envolver-se com
as atividades sindicais, sendo que cerca de 50% do quadro funciona fazem-no de alguma
forma. Ja Napoledo (2007), embora tenha identificado a percepcéo de existéncia de liberdade
de atuacdo do sindicato na empresa (82%), concluiu que a falta de participacdo dos
empregados nos eventos sindicais pode ser um indicio de uma atuagdo sindical limitada frente
ao que o0s empregados esperam de seus representantes.

Sendo assim, com base nas reflexdes colocadas anteriormente e as conclusdes das
pesguisas citadas, entende-se que uma empresa socia mente responsavel com 0 seu publico
interno deve permitir e propiciar a atuagdo do sindicato no local de trabalho, mas,
principalmente, estabelecer um cana de comunicacdo efetivo, a fim de que as informagdes
sobre as condicdes de trabalho, dados financeiros e objetivos estratégicos sejam devidamente

transmitidos. O sindicato, por sua vez, deve se empenhar em conhecer profundamente o
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processo de trabalho e estabelecer estratégias para lidar coordenadamente com a gestéo
participativa, de modo que a sua atuacdo segja eficiente diante de um cenario em que o

envolvimento direto dos funcionarios na gestéo tende a ser cada vez maior.

2.2.1.2 Gestao participativa

Os programas de gestéo participativa incentivam o envolvimento dos empregados na
solugdo dos problemas da empresa. A empresa deve possibilitar que os empregados
compartilhem seus desafios, 0 que também favorece o desenvolvimento pessoal e profissional
e a conquista de metas estabelecidas em conjunto (ETHOS, 2006). Nesse sentido, Napoledo
(2007) citaem sua pesquisa Vidal et a. (2005), afim de expor que, se considerarmos o capital
humano como diferencial competitivo para as organizagdes, o fortalecimento da participagéo
das pessoas nas questdes estratégicas pode tornar o processo decisorio mais efetivo e alinhado
ao sentimento coletivo; sendo que, quando a gestdo participativa € real, o funcionario sente-se
avontade para questionar e opinar, independentemente dos nivels hierarquicos presentes.

Segundo Ulrich (2002), a gestéo participativa valoriza a participagdo dos empregados
no processo de tomada de decisdes acerca dos variados aspectos de administracéo. Segundo o

autor, as empresas que adotam a gest&o participativa apresentam as seguintes vantagens:

mel hores resultados para a organizacdo e para os individuos dela participantes,
e climapropicio ao desenvolvimento qualitativo no trabal ho;

o distribuicdo equitativa de responsabilidade e dos resultados,

e maior integracdo com a cultura da organizagao;

e base sdlida para atomada de decisdes;

e aceleracdo das condicdes da competitividade da empresa;

e sustentacdo do dialogo e respeito as diferencas individuais.

Faria (2005) corrobora essa visdo a partir do momento em que considera que um

modelo de producdo flexivel tem como principios o aumento da participacdo dos
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trabal hadores na decisdo; da variedade do trabalho — a fim de diminuir a monotonia tipica da
linha de producdo em massa —; do uso efetivo dos potenciais dos trabalhadores. Contudo,
apesar de afirmar que a adocdo desse model o tende a criar um ambiente em que se fortalece a
busca de uma atuacdo dos trabalhadores de forma mais participativa, coloca que a
implementacdo deste pode ser uma forma de a empresa responder as mudancas do mercado
(DIAS, 2000; LEITE; GALAS; SILVA FILHO, 2004, VIDAL et a., 2005) ou mais uma
ferramenta de controle por parte da gestdio (GUIMARAES, 1984, FARIA, 2005); podendo
N80 necessariamente ser proveniente da pura intencdo da empresa em garantir maior
envolvimento dos funcionérios nas decisoes.

Guimaraes (1984) expde essa questéo de forma ainda maisincisiva, pois ressalta que o
objetivo de envolver as pessoas diretamente atingidas na tomada de decisdo sobre uma
questdo de maior impacto pode ser mais uma promessa do que uma filosofia a qual as
empresas estivessem dispostas a assumir e implementar. De acordo com a autora, as técnicas
de participagdo tém um cardter manipulativo, pois permitem que as pessoas se sintam
participantes do processo decisorio, embora as decisdes fundamentais ainda sejam tomadas
pela direcéo da organizacdo. Coelho (2004) também assinala que a dissonancia entre discurso
e préatica é um obstéculo evidente para diversos autores, pois verificou situagcbes em que as
empresas pregam um comportamento que ndo existe na integra; ou segja, o discurso de gestdo
participativa nem sempre condiz com o que € praticado. Mattoni (2007), por sua vez,
considera a visdo de que a administracdo participativa busca criar estruturas descentralizadas
em que, para a sobrevivéncia da empresa, € necessario o desenvolvimento de relacionamento
cooperativo para superar os conflitos internos nos processos produtivos e as mudangas nas
relacOes de trabalho (ANDRADE, 1991, ULRICH, 2002).

Alguns autores, como Dias (2000), enfatizam ainda que a implementacdo da gestéo
participativa requer mudancas na organizacao que vao além dos relacionamentos ou aspectos
comportamentais, abrangendo também a estrutura e as interfaces relacionadas a administragéo
de RH. O autor considera que o ambito comportamental abrange o estilo de administrar
pessoas, delegar, envolver, informar, consultar, dar autonomia e responsabilidades. Ja a
estrutura refere-se aos redesenhos do sistema de normas, divisdo do trabalho e cargos, de
modo que a estrutura estimule a participacéo (DIAS, 2000).

Pateman (1992) ressdlta, ainda, que os empregados precisam estar de posse das
devidas informagdes sobre as quais possam basear as suas decisdes. 1sso significa que os
funcionérios devem receber o0 maior nimero de informacfes possiveis em relacdo ao que

acontece na empresa.
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A pesquisa de Furtado (2006) consolida essa vis&o, pois revelou que, na percepcdo dos
funcionérios pesquisados, a forte percepcdo da gestdo participativa pelos empregados,
evidenciada pelas médias altas (entre 73% e 87%), corresponde a prética da empresa de
repassar informagfes aos empregados, inclusive financeiras, e oferecer treinamento para que
possam compreendé-las

No entanto, na pesquisa de Napoledo (2007), os funcionarios dividem-se quanto a
questdo do recebimento de informagdes sobre a empresa, sendo que a percepcdo dos gerentes
€ mais favoravel, e a dos trabalhadores operacionais e administrativos mais desfavoravel.
Neste Ultimo caso, esse entendimento pode estar diretamente ligado ao fato de ndo receberem
treinamento para compreendé-las. Ja a pesquisa de Mattoni (2007), embora aponte elevadas
meédias para a maioria das questfes, identificou que cerca de 60% do quadro funcional
considera ndo participar efetivamente das decisdes importantes da empresa, embora haja
contato regular da area de plangjamento estratégico de todas as equipes. Segundo uma visdo
da empresa, os funcionérios focam sua atencéo para os temas que afetam a distribuicdo de
lucros, muitas vezes desprezando as demais informacoes.

Com isso, é possivel concluir que, a0 implementar a gestdo participativa,
necessariamente devera haver um processo de transfornacdo organizacional (NAPOLEAO,
2007) que considere a eficiéncia e transparéncia na transmissao de informagdes gerais sobre a
empresa, de modo que os funcionérios possam compreendé-las e andisé-las, afim de garantir
suporte para uma participacdo efetiva nas tomadas de decisOes estratégicas, permitindo,

assim, que o discurso sgja de fato colocado em prética.
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2.2.2 Respeito ao individuo

2.2.2.1 Compromisso com o futuro das criancas.

Para ser reconhecida como socialmente responsavel, a empresa ndo deve utilizar-se,
direta ou indiretamente, de trabalho infantil (de menores de 14 anos), conforme determina a
legislacdo brasileira. Por outro lado, € positiva a iniciativa de empregar menores entre 14 e 16
anos como aprendizes. A lei de aprendizes impde procedimentos rigidos em relacdo a esses
adolescentes, o que inclui a exigéncia de sua permanéncia na escola. Criangas e adolescentes
tém direito a educagdo para poderem exercitar sua cidadania e para capacitar-se
profissional mente.

A existéncia e discussdo do trabaho infantil ndo sdo temas atuais. O emprego de
criangas e adolescentes comega nos primordios da Revolucdo Industrial e perdura até hoje,
embora as tentativas de combate ao trabalho infantil também datem do inicio do século XX,
desde as primeiras convengdes da OIT, em 1919 (SILVA; NEVES JUNIOR; ANTUNES,
2002).

O combate ao trabalho infantil no Brasil tem se assentado, especiamente a partir dos
anos 1990, num quadro institucional mais favoravel, em parte em decorréncia da pressao
internacional. A atuacdo de organismos internacionais (OIT e UNICEF), a aprovacdo do
Estatuto da Crianca e do Adolescente e a consegiiente implantacéo de uma rede de conselhos
de defesa dos direitos desses segmentos a0 tema tém constituido fatores importantes para a
disseminacéo de agdes institucionals de erradicac&o do trabalho infantil e para um tratamento
mais central na agenda social brasileira(AMARAL; SILVEIRA; CARPINTEIRO, 2002 apud
MARQUES; NEVES; CARVALHO NETO, 2002, PEREIRA, 2002, UNICEF, 2003).

De fato, é senso comum entre diversos autores, como Coelho (2004) e Furtado (2006),
gue o problema n&o parece ser falta de legislagdo. Como afirma Cosendey (2002, p.49), “[...]
nas décadas de 1980 e 1990, foi aprovado o maior nimero de leis de garantia dos direitos das
criancas e dos adolescentes, colocando o Brasil em lugar de destaque internacional. Falta

colocélas em prética.”
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Autores como Coelho (2004) e Mattoni (2007) colocam que o trabalho infantil que se
quer abolir, segundo a Convencdo 182 da OIT, € o0 que se enquadra em uma das categorias
seguintes:

e 0 trabalho realizado por pessoas abaixo da idade minima especificada pela legislacdo
nacional (de acordo com as normas internacionais) para o tipo de tarefas a serem
desenvolvidas e que, portanto, provavelmente preudique a educagdo ou o
desenvolvimento pleno da crianga ou adol escente;

e 0 trabaho perigoso, que ponha em risco 0 bem-estar fisico, mental ou mora da
crianca;

e as formas ingquestionavelmente piores de trabalho infantil, ou sga, escravidao,
prostituicdo, conflitos armados, pornografia e outras atividades ilicitas (SILVA;
NEVES JUNIOR; ANTUNES, 2002, p.20).

Analisando outro aspecto além do normativo e legal, Marques, Neves e Carvalho Neto
(2002) colocam que o problema do trabalho infantil € uma questdo mundial, de larga escaa,
que atinge especiamente criancas e adolescentes de paises pobres. Para os autores, a
predominancia das atividades agricolas e o fato de 0 mesmo estar fortemente associado a
economiainformal sdo caracteristicas marcantes do trabalho infantil no mundo.

Segundo o DIEESE (2003), so criancas pobres trabalham. Sendo assim, o trabalho de
criangas e jovens adol escentes, em sua forma atual, € determinado por causas estruturais e sua
erradicacéo depende, em grande parte, da solucéo ou transformacdo desses determinantes.

De acordo com Napoledo (2007), o trabaho infantil compromete o processo educativo
da crianga, pois pode representar uma fonte de ineficiéncia para o funcionamento do mercado
de trabalho como um todo, bem como uma forma de diminuir o poder da classe trabalhadora
nas negociacoes (SILVA; NEVES JR.; ANTUNES, 2002), visto que essas criangas tendem a
continuar se submetendo & mesma situacéo precéria de trabalho e ndo se desenvolvem para
reivindicarem melhores condigdes de trabalho. Como destaca Santos (2002, p.41), “a crianca
que trabalha quase sempre o faz em detrimento da escola, 0 que gera um adulto com baixa
qualificacdo e que encontrara maiores dificul dades para competir no mercado de trabalho”.

Neste contexto, cabe a uma empresa socialmente responsavel em relagdo ao seu
publico interno, além de respeitar a legislacdo naciona que proibe o trabalho antes dos 16

anos (exceto na condicdo de aprendiz entre os 14 e 16 anos, 0 que € um incentivo positivo),
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desenvolver projetos internos de integracdo e apoio aos filhos dos funcionérios, garantindo
também suporte a maternidade e paternidade, envolvendo-se em campanhas junto a
comunidade e estendendo essa discusséo e conscientizacdo a seus fornecedores.

Em relacdo a esse tema, Coelho (2004) ressalta que 86% dos trabalhadores
responderam que a empresa pesquisada possui projetos para desenvolvimento dos seus filhos,
e a empresa pesquisada por Mattoni (2007) apontou resultados positivos para a maioria das
questdes relacionadas, registrando percentuals positivos acima de 58%, exceto para a questdo
sobre a discussdo dos assunto com os funcionarios

Ja a pesguisa de Furtado (2006), embora tenha identificado que a Promon respeite
integramente a legislagdo nesse sentido e desenvolva projetos junto & comunidade, n&o
discute esse tema com seus funcionarios e nem desenvolve projetos para seus filhos.

O mesmo foi verificado na empresa pesquisada por Napoledo (2007).

2.2.2.2 Valorizacao da diversidade

Uma empresa social mente responsavel ndo permite qualquer tipo de discriminacdo em
termos de recrutamento, acesso a treinamento, remuneragdo, avaliacdo ou promogdo de seus
empregados. Devem ser oferecidas oportunidades iguais as pessoas, independentemente de
sexo, raca, idade, origem, orientacdo sexual, religido, deficiéncia fisica, condicdes de salide,
etc. Atencdo especial deve ser dada a membros de grupos que geramente sofrem
discriminagdo na sociedade. No entanto, a discriminagdo ainda pode ser constatada,
praticamente, em todo o mundo. De acordo com dados obtidos pela Comissdo Européia de
1999 a 2001, € possivel notar que o desemprego nas comunidades de raca ou origem étnica
diferentes e em relagdo aos trabal hadores mais velhos e pessoas com deficiéncia era de duas a
trés vezes maior do que amédiageral (COMISSAO EUROPEIA, 2001).

As mulheres continuam enfrentando muitas desvantagens no mercado de trabalho,
submetidas a condices de trabalho piores, marcadas pelos baixos salérios e pela perda de
direitos legais, em funcdo do crescimento do trabalho em domicilio (NEVES, 2000). E de
acordo com pesqguisa realizada pelo Instituto Ethos com as 500 maiores empresas brasileiras
sobre a questéo social, racia e sexo, destaca-se o fato de que a participacéo de mulheres em
cargos de geréncia executiva (9%) ainda permanece bastante inferior se comparada com 0s

homens (91%). Mulheres negras séo as que se encontram em situagdo mais desigual, iSso
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porque entre 339 mulheres no staff executivo, somente trés sdo negras. A participacéo dos
homens negros também ¢é bastante baixa em cargos executivos, apenas 1,8%, enquanto como
trabalhadores é de 23,4%.

Furtado (2006) destaca um fato interessante quando discorre sobre esse tema. Nas
pesquisas realizadas durante nove anos (1997-2004) para a escolha das melhores empresas
para trabalhar pela Revista Exame (atualmente pela Revista Epoca), na opinido de cerca de
90% dos empregados, ha maioria das empresas pesquisadas, ndo ha discriminacdo em relacdo
aos negros em seu local de trabalho (GREAT PLACE TO WORK INSTITUTE, 2004/2005).
Como as pesquisas comparativas entre sal&rios de brancos e negros e posi¢do ocupada na
empresa demonstram o contrario, pode-se perceber a dificuldade e ambigtidade do brasileiro
ao lidar com a questéo do preconceito, neste caso, em relacdo a cor.

Vale ressaltar que, para algumas empresas, valorizar a diversidade € uma pratica que
gera beneficios para a propria empresa, por meio da crenca de que a mistura de pessoas com
diferentes origens, condigdes e culturas pode levar a empresa ater um ambiente mais criativo
e inovador (GREAT PLACE TO WORK INSTITUTE, 2004/2005). Seguindo por esta
vertente, Alves e Galedo-Silva (2004) salientam que um bom gerenciamento da diversidade
de pessoas nas organizacfes conduziria a criagdo de vantagem competitiva, 0 que elevaria o
desempenho da organizacdo no mercado, tendo em vista a influéncia positiva de um ambiente
interno multicultural com membros de distintas experiéncias e habilidades (ALVES;
GALEAO-SILVA, 2004). Para Hanashiro e Godoy (2004), intensos processos de fusdes e
aquisicoes de novos negocios levam as organizacdes a conviverem de forma mais acentuada
com padrdes de comportamentos diferentes.

Coelho (2004) ressdlta em seu trabalho uma pesquisa feita pela Society for Human
Resource Management, entidade norte-americana ligada a area de recursos humanos, que
mostra que 63% dos executivos das 500 maiores empresas dos Estados Unidos encaram a
diversidade como um caminho para a concepcdo de um ambiente de trabalho mais criativo;
sendo que 60% deles a véem como uma forma de atrair os melhores talentos do mercado
(VASSALLO, 2000, apud ORCHIS; YUNG; MORALES, 2002).

De acordo com Pena et al. (2004), administrando as diferencas, gerindo a diversidade,
a empresa pode tornar-se um forte embrido de mudanga na sociedade, consolidando sua
atuacdo no campo da responsabilidade socia; ou sgja, a empresa socia mente responsavel
deve oferecer oportunidades iguais, independentemente de sexo, raca, idade e origem, entre
outras, trazendo para o ambiente de trabaho diferentes histérias de vida, habilidades e visoes
de mercado (ORCHIS; YUNG; MORALES, 2002 apud PENA et al, 2004). Contudo,
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trabalhar a diversdade nas empresas significa realizar profundas mudancas culturais
(COELHO, 2004). Para Werlang (2003, p.347), “...6 preciso mudar a forma como a
organizacdo pensa e percebe as mesma’.

Nesse sentido, Batista (2002) ressalta que somente uma postura aberta a diversidade
esperada de uma empresa socia mente responsavel ndo garantird ainclusdo de minorias, como
no caso das Pessoas Portadoras de Necessidades Especiais (PPNE). A autorafrisa ainda, nesse
caso, a necessidade de rever o proprio processo de selecdo e contratacdo, que, muitas vezes, é
realizado em grupos e de forma diferenciada dos demais trabalhadores. A procura pela maior
produtividade e a tentativa de encontrar uma posi¢ao ideal para PPNE pode levar as empresas
a selecionarem as pessoas conforme sua deficiéncia, com a possibilidade de tirar proveito da
deficiéncia numafuncéo predefinida.

Pesqui sas realizadas recentemente apontam que o tema pode gerar davidas em relacéo
a pratica do combate a discriminagdo dentro das empresas. A pesquisa de Furtado (2006)
ressaltou que mais de 85% dos funciondrios da Promon concordaram que a empresa se
esforcava para coibir a discriminacdo em relacdo a negros. Mais da metade dos funcionarios
ouvidos também achava que a empresa atuava firmemente contra a discriminacdo de
mulheres, contudo os percentuais de concordancia séo baixos para as questdes de combate a
discriminagdo de portadores de HIV, dependentes quimicos e deficientes. Surge ai uma
guestdo interessante, tendo em vista o fato de que uma empresa ndo atuar contra a
discriminacéo ndo signifique, necessariamente, que a empresa ndo tenha essa perspectiva: sera
gue combater a discriminacdo € o mesmo que valorizar a diversidade?

A pesquisa de Coelho (2004) identificou esforcos das empresas pesquisadas no
combate a discriminagdo, contudo, verificou que elas ndo divulgam normas que proibem
préticas discriminatorias, nem tém canais abertos para a discussdo ou denuncias sobre
discriminacdo, assédio moral e assédio sexual. Ja na pesquisa de Napoledo (2007), a
percepcdo dos funcionarios sobre 0 combate a discriminagdo pela empresa apareceu mais
positiva para as minorias. A pesguisa de Mattoni (2007) demonstra que a discussdo sobre o
tema pode gerar duvidas aos funcionarios no que diz respeito a prética de acbes que
combatem a discriminac@o dentro das empresas, embora tenham-se apurado mais respostas

positivas neste sentido do que negativas.
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2.2.2.3 Relacoes com trabalhadores terceirizados

De acordo com o Ingtituto Ethos, uma iniciativa importante para a empresa € buscar
disseminar seus valores pela cadeia de fornecedores, empresas parceiras e terceirizadas. Dessa
forma, deve exigir para os trabalhadores terceirizados condigdes semelhantes as de seus
proprios empregados. Cabe a empresa evitar que ocorram terceirizacdes em que a reducéo de
custos sgja conseguida pela degradacéo das condigdes de trabalho e das relagbes com os
trabal hadores.

A relagdo com os trabal hadores terceirizados € uma variavel incluida nos indicadores
do Intituto Ethos a partir de 2005 e que, portanto, ndo foi tratada em pesquisas anteriores
sobre RSE com o Publico Interno, como as realizadas por Pena et al. (2004), Oliveira (2005),
Coelho (2004) e Furtado (2006); mas, de acordo com o autor, a terceirizagdo € um aspecto
cada dia mais presente no dia-a-dia das organizagdes e que afeta as rel agdes de trabal ho.

De acordo com Brasil (1993), pode-se definir a terceirizacdo como um processo de
tranferéncia, dentro da firma (empresa-origem), de funcdes que podem ser executadas por
outras empresas (empresa-destino). Essas funcgdes incluem atividades de apoio ou aquelas
diretamente relacionadas com o processo de producdo da firma

O tema da terceirizagdo tem estado em evidéncia no meio empresarial, académico,
juridico, e sindical, e tem simultaneamente se fixado como uma excelente pratica de
flexibilidade organizaciona nabusca de especializacdo e racionalizacéo de recursos (COSTA,
1994). Para Fernandes e Carvalho Neto (2005), o novo modelo de organizacéo flexivel
implicou a desvalorizagdo de muitas caracteristicas da grande organizacdo fordista, tida como
rigida, valorizando a capacidade de adaptacdo rgpida as continuas transformacdes de mercado.
Ganhou forca a flexibilizagdo da remuneragdo (via recompensa por resultados), a
flexibilizacdo dajornada (via horarios flexiveis) e aflexibilizacdo do contrato de trabalho (via
terceirizagao).

S4, Bomtempo e Quental (1998) apontam como fatores determinantes e benéficos da
terceirizacdo: concentracdo de esforcos, maior capacidade de adaptacdo as mudancas,
agilizacdo, melhoria da qualidade, aumento da produtividade, maior competitividade, redugdo
de custos, reducéo de imobilizado, liberacdo de espaco, aprimoramento tecnol égico dos itens
terceirizados, diminuicdo de riscos de obsolescéncia de equipamentos, economia de escala e
reducdo de niveis hierarquicos. Dessa forma, num contexto de mercado aberto a competicéo

internacional, as empresas sdo forcadas a repensar suas estruturas organizacionals e
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estratégias de negdcio, buscando de forma enérgica a reducéo de custos e a competitividade
para seus produtos. Nesse cenario, a terceirizagdo ganha importancia, uma vez que as
empresas precisam racionalizar recursos, redefinir suas operacdes e funcionar com estruturas
mais enxutas e flexiveis (COSTA, 1994).

No entanto, segundo a autora, especializagcao/qualidade, economia de escala/redugdo
de custos apenas serdo devidamente alcancados se a empresa interagir com seus fornecedores
(empresas terceirizadas) em investimentos compartilhados, sgja em transferéncia de know-
how, programas de treinamento, conhecimentos gerenciais, controles de qualidade e
aprimoramento tecnol 6gico, entre outros. Nesse sentido, Fernandes e Carvalho Neto (2005)
sdlientam que, se por um lado as empresas flexibilizaram seus vinculos de trabalho para se
tornarem mais competitivas, essa flexibilizacdo, para a maioria dos trabal hadores, representou
maior inseguranca no emprego e a perda de direitos trabal histas.

Para Hendry (1997) apud Oliveira (2005), a terceirizagdo muda o relacionamento
humano dentro das organizacfes, jA& que muitas pessoas deixam de ser empregadas
diretamente pela empresa-mée e se tornam consultoras e fornecedoras. 1sso aumenta os niveis
de ansiedade e limita a amplitude das oportunidades de aprendizado para os empregados,
podendo interferir nos indices de qualidade da organizacdo. Para autores como Paulillo
(1999), os processos de terceirizagdo vém acentuando a precarizacdo das condicbes de
trabalho, a degradacdo salarial, o aumento do trabalho em domicilio e do trabalho de tempo
parcial. Galvéo e Trindade (1999) corroboram essa visdo na medida em que consideram que a
subcontratacdo ou terceirizacdo de parte das operacfes anteriormente realizadas pelas
empresas afeta negativamente os trabal hadores e suas organizagoes sindicais. Conforme os
autores, com esse procedimento as grandes companhias centram suas atividades principais em
produtos de alto valor agregado e subcontratam as operacdes subsidiarias, principamente de
pequenas e médias empresas desprovidas de organizacdo sindical. As subcontratadas
oferecem salario e condi¢bes de trabalho piores que os garantidos pela contratante, 0 que
contribui para aumentar inseguranga no emprego e a segmentacéo do mercado de trabal ho.

Napoledo (2007) apurou em sua pesquisa resultados a respeito dessa variavel, que
demostra que os funcionarios ndo tém conhecimento das condi¢des oferecidas pela empresa
aos empregados terceirizados, identificando que a empresa analisada ndo tinha, a época,
colocado em pratica 0 que aponta o Ethos para o cumprimento de um comportamento

responsavel narelagdo com trabal hadores terceirizados.
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2.2.3 Trabalho decente

2.2.3.1 Politica de remuneracao, beneficios e carreira

Uma empresa socia mente responsavel deve considerar seus funcionarios como socios,
desenvolvendo uma politica de remuneracdo, beneficios e carreira que valorize as
competéncias potenciais de seus funcionérios. Além disso, deve monitorar a amplitude de
seus niveis salariais com o objetivo de evitar reforgar mecanismos de ma distribuicdo de renda
e geracdo de desigualdades sociais, efetuando gjustes quando necessarios.

O plano de sal&rios é o ponto de partida para outros planos, como de carreira,
treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de desempenho e plangamento de recursos
(MARTINS; VERIANO, 2004). Coelho (2004) e Pena et al. (2004, p.113) salientam que as
empresas estdo, diante da concorréncia, buscando atrair e, inclusive, reter talentos, por meio
de melhores remuneragbes e beneficios. Por isso, varias organizacbes estdo utilizando a
flexibilizagio nos beneficios e também na remuneragdo dos funcionarios. E nesse sentido que
muitas empresas passaram a adotar a remuneracdo varidvel como uma forma de valorizar as
pessoas que fazem parte da organizagdo, buscando através dela a fidelidade, a motivagdo e o
comprometimento. (LOCKE, 1999; SA et al, 2001).

As politicas, instrumentos e procedimentos de remuneracéo vém sofrendo mudancas
significativas, primeiro em fungdo da preocupagdo das empresas com a gestdo de seus custos
e, segundo, em funcdo da alta incidéncia de encargos sociais no Brasil e da fata de
flexibilidade dalegislacéo que regulamenta os contratos de trabalho (FISCHER, 1998).

Independentemente de qual sgja o principa motivo das empresas, € fato que os
sistemas de remuneracéo flexivel, variavel, por performance, desempenho, competéncias ou
por objetivos tém se tornado frequientes nas organizacoes, configurando uma tendéncia que se
delinela para os processos de remuneracéo (FISCHER, 1998). Carvalho Neto (1997, 2001)
corrobora essa visdo e acrescenta que a remuneracéo variavel € uma tendéncia geral, cujas
politicas podem variar dependendo do pais. Westin (1986) e Martins e Barbosa (2001)
sdientam que a ado¢do de um sistema de remuneragdo variavel pode tornar uma empresa
mais competitiva, pois se consegue um maior empenho na busca pela qualidade,

produtividade e satisfacéo dos clientes.
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De acordo com Lopes e Carvalho Neto (2003, p.131), seriam quatro as modalidades
de remuneragdo variavel:

e PL (Participagdo nos Lucros): Vincula o valor pago ao empregado ao lucro obtido pela

empresa.

e PR (Participagdo nos Resultados): Vincula o recebimento de prémios ao cumprimento
de metas preestabel ecidas.

e PL&R (Participacéo nos Lucros e nos Resultados): Considera a obtencdo do lucro da

empresa e também o al cance dos resultados.

e PIn (Participacdo Independente): N&o leva em conta nenhum aspecto, caracterizando-

Se apenas como um abono concedido ao trabal hador.

De acordo com Wood Jr. e Pereira Filho (1996), as diversas formas de remuneragdo
varidvel podem ser classificadas em dois grandes grupos. a participagdo nos lucros e a
remuneracao por resultados. O primeiro grupo, da participacéo dos lucros, estaria diretamente
relacionado com os resultados globais da empresa, jA que o vaor a ser distribuido é
proporciona ao volume de lucros a cangados num determinado periodo de tempo. De acordo
com 0s autores, esse tipo de remuneracdo varidvel ndo esté ligado as préticas administrativas
de estilo participativo, e ndo sdo utilizados indicadores de resultado. Ja 0 segundo grupo, o da
remuneracado por resultados, procura vincular o recebimento de bonus ou prémios ao
atendimento de metas preestabelecidas e pactuadas, sendo geramente redlizada em
organizagOes em que se realizam préticas de administracdo participativa

Uma outra forma de remuneracéo flexivel, citada por Marcon e Godoi (2003), € ada
remuneracao baseada na participagdo acionaria dos executivos e funcionarios, em que o
recebimento de acbes da empresa é parte do composto da remuneracdo. Programas de
remuneragcdo desse tipo sdo bastante conhecidos como stock options (nos EUA) e share
options (na Inglaterra). Eles permitem aos funcionérios comprar acdes da empresa, atrelando
os ganhos a valorizac&o das acbes no longo prazo.

Outro aspecto gque pode contribuir ndo para a evolucdo de politicas, mas para a
melhoria da remuneracdo e beneficios em si, € a contribuicdo da empresa para que o
funcionério evolua na sua carreira. Nesse sentido, uma pesquisa realizada por Guimaraes
(2004), cujo objetivo foi verificar como a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se apresenta
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como um dos indicadores de Responsabilidade Social Empresarial de uma empresa de Call
Center, Serve, entre outros, como um exemplo para uma analise sobre o assunto; ou segja, leva
a uma reflexdo sobre como a combinacdo de uma politica de remuneracéo e beneficios com
um plano de carreira pode ser importante para a formagdo de profissionais e,
consequentemente, contribuir com a reducdo das desigualdades sociais e melhoria na
distribuicdo de renda. Isto porgue se apurou que a empresa pesquisada, sob a dGtica de seu
publico interno, ndo contribuia para sua formacéo como profissionais capazes de avancar em
suas carreiras e evoluir para niveis econdmico-sociais mais elevados, pois ndo lhes dava
perspectivas de desenvol vimento e pouco val orizava suas competéncias.

A pesquisa de Coelho (2004) observou que 53% dos funcion&rios de uma das
empresas pesquisadas disseram que ndo sdo ouvidos quando da definicdo de politicas de
remuneracdo, beneficio e carreira. No entanto, 91% concordaram que a empresa possui um
bom programa de participacéo nos lucros e resultado.

Na pesquisa de Furtado (2006), mais de 54% dos funcionarios da empresa analisada
sentem-se valorizados por meio de um plano de carreira adequado, sendo também elevadas as
pontuacdes para as questdes relacionadas a remuneracdo, independentemente dos cargos. Ja
Napoledo (2007) apurou na empresa pesquisada que grande parte dos funcionarios ndo se
sente valorizada pela empresa nem por meio da remuneracéo, nem por meio de um plano de
carreira adequado.

Percebe-se, portanto, que, apesar da valorizacdo e evolucdo das politicas de
remuneracdo, beneficios e carreira serem uma tendéncia, ndo sdo perseguidas de fato por
todas as empresas. Nesse contexto, cabe citar Wood Jr. e Picarelli Filho (2004), que
consideram que a remuneracdo, que poderia ser um sistema de apoio na implementacéo de
mudancgas para aumentar a competitividade da empresa e estimular o envolvimento dos

empregados, parece ndo estar acompanhando o ritmo das transformacgdes do mercado.

2.2.3.2 Cuidado com saude, seguranca e condicoes de trabalho

Visando garantir boas condigdes de trabalho, salde e seguranca a seus funcionérios,
uma empresa socia mente responsavel deve cumprir rigorosamente as obrigacOes legais e ter
metas para alcancar a exceléncia nesse sentido em seu setor. Assim, a busca por padrbes

internacionais de relagdes de trabalho é desgavel, sendo as certificagdes a respeito do tema



40

(ex.: BS 8800 e SA 8000) ferramentas adequadas para tanto (ETHOS, 2007). Além disso,
para 0 Ethos é importante que a empresa possua indicadores para monitorar 0s planos e metas
que devem levar a empresa a superar os padroes de exceléncia em seu setor, além de
desenvolver campanhas regulares de conscientizagéo e entender o nivel de satisfagdo de seus
funcionarios em relacdo ao tema (ETHOS, 2007) , sendo valorizada a participacdo destes em
discussdes e definigdes de indicadores. De acordo com Glasenapp e Lago (2004), um grande
diferencial para o0 sucesso da empresa é proteger a saude e a integridade fisica, bem como
promover o bem-estar fisico e mental dos trabalhadores.

Segundo Oliveira (2003), as condi¢cdes de trabalho que levam & ocorréncia de
acidentes e doencas ndo advém sO de riscos concretos (fisicos, quimicos, bioldégicos,
ergondmicos), mas também de fatores como carga, ritmo e horario de trabalho. A visdo de
Durand (2000) se encaixa no contexto descrito, na medida em que o autor acredita que a
consciéncia humana se utiliza da doenga para expressar seu desacordo com um modo de
trabalho que anula o que de melhor o ser humano tem a oferecer. Dessa forma, entende-se
que, na visdo de diversos autores, a responsabilidade das empresas pela salde, seguranca e
condicdes de trabalho de seus funcionarios engloba ndo sb aspectos fisicos, mas também
emocionais e psiquicos.

Autores como Gandra, Ramalho e Cangado (2005) apontam que o estudo da génese
dos acidentes deve contemplar, necessariamente, uma andlise de fatores organizacionais.
Compreender que os limites cognitivos e comportamentais do trabalhador podem ser
fortemente influenciados pelos valores a que a organizacdo o submete podera facilitar o
entendimento da causalidade dos acidentes e 0 abandono definitivo da idéia de culpabilidade
do trabalhador como principal fator de acidente. Ressaltam ainda, esses autores, que a cultura
das organizagOes tem importancia vital para a prevencéo e controle dos riscos de acidente e
paraasalde (GANDRA; RAMALHO; CANCADO, 2005).

Para prevenir acidentes e doencas ocasionadas pelas atividades profissionais, foi
criada a CIPA — Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes — dérgdo constituido por
representantes do empregador e do empregado, segundo a Norma Regulamentadora n® 5, com
a redacéo dada pela Portaria n° 33/83 do Ministério do Trabalho e Emprego (COELHO,
2004). Essa comissdo tem como objetivo observar e relatar condic¢des de risco nos ambientes
de trabalho e solicitar medidas para reduzir e até eliminar os riscos existentes e/ou neutralizé
los, discutir os acidentes ocorridos, solicitar medidas que previnam acidentes semelhantes e,
ainda, orientar os demais trabalhadores quanto a prevencéo de acidentes. Cabe ressaltar aqui

gue funcionarios que participam da CIPA como representantes tém alguns direitos garantidos,
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como o a da estabilidade no cargo, fato que acaba atraindo alguns por motivos que néo estéo
ligados a tarefa de garantir condigdes de trabalho adequadas, o que pode enfraquecer a funcéo
e 0 objetivo dessa Comisséo.

Conforme pesquisa realizada por Oliveira (2003), foi possivel constatar que a
geréncia, em sua maioria, Ndo se sente comprometida com esse tema, ou, quando se sente, ndo
recebe apoio dos niveis hierarquicos superiores. A maioria dos entrevistados afirmou que 0s
cuidados com a seguranca fazem mais parte do discurso empresarial do que da prética. Um
aspecto importante que chama a atencéo no resultado dessa pesguisa € a forma como os
trabal hadores avaliam seu préprio comportamento. Mencionam que, as vezes, é preferivel se
expor a algum risco a ndo cumprir a tarefa e comprometer a produtividade, algo que de certa
forma € imposto pela cobranca de resultados por parte das empresas.

Ja em ambientes de escritorio, Furtado (2006) observou que, embora muitas empresas
tenham se empenhado em propiciar condigdes de trabalho saudaveis, instalando academias de
ginéstica no local de trabalho, espagos para massagens relaxantes, salas de estar para descanso
e outros beneficios (GREAT PLACE TO WORK INSTITUTE, 2004/2005), os empregados
afirmavam que tudo era muito pouco utilizado por eles, ou pelafalta de tempo, umavez que a
carga de trabalho vinha aumentando ano a ano, na percepcéo deles, ou por considerarem que,
mesmo permitida, a utilizacdo da academia em horario de trabalho néo era bem-vista pelos
colegas e superiores.

Conclui-se, com base em todas as citacOes apresentadas e corroborando a viséo de
Gandra, Ramaho e Cancado (2005), que a cultura das organizacfes tem importancia vital na
prevencdo e controle dos riscos de acidente e a salde, sendo um dever da empresa definir
metas e indicadores para monitorar a evolugéo do tema no ambiente interno, levando em

consideracao a satisfacdo de seus funcionérios.

2.2.3.3 Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade

Cabe a empresa socialmente responsavel comprometer-se com 0 investimento na
capacitacao e desenvolvimento profissional de seus empregados, oferecendo apoio a projetos
de geracdo de empregos e fortalecimento da empregabilidade para a comunidade com que se

relaciona.
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O emprego passou a exigir novas habilidades da méo-de-obra, agilidade, abertura a
mudangcas, capacidade de assumir riscos e flexibilizacdo (COELHO, 2004). De acordo com os
autores, a empregabilidade passa a ser vista como a capacidade de adaptacdo da méo-de-obra
frente as novas exigéncias do mundo do trabalho. Assim, as mais poderosas ferramentas de
transformac&o nas organizagOes para investir nas pessoas S0 0 treinamento e a capacitacdo de
pessoal. Um processo de mudancga deve contemplar o desenvolvimento do ser humano e da
empresa em todos os niveis (identidade, relacfes, processos e recursos), pois uma empresa so
se desenvolve se as pessoas que a compdem se desenvolverem e vice-versa. Assim, existe
maior probabilidade de haver identificacdo entre os valores de ambos (ULRICH, 2002). Os
autores Bartlett e Gloshal (2000) acrescentam ainda que ndo basta treinar os funcionarios em
habilidades ligadas as tarefas desempenhadas no dia-a-dia. As empresas devem investir no
crescimento profissional e pessoal do funcionario de forma mais ampla. Nesse sentido,
Cardoso (1996, p.2) apud Sa et al (2002) salienta que o treinamento € também uma estratégia
de crescimento organizacional, ja que empregados pouco competentes dificilmente produziréo
produtos competitivos.

Considerando que a busca por atualizacdo continua ganhou importancia com as
mudancas nas rel agdes de trabal ho, entende-se que, por um lado, cabe as empresas o papel de
prover as necessidades de formagdo do empregado, e, por outro, cabe aos trabalhadores
assumir uma postura de busca por novos conhecimentos (ARRUDA; NAVRAM, 2000). O
objetivo é que a iniciativa pelo desenvolvimento profissional e pessoa passe a ser encarada
como uma responsabilidade compartilhada entre as pessoas e a empresa (FISCHER, 1998). O
papel da organizacdo nesse processo de desenvolvimento deve ser o de se responsabilizar por
criar condigOes favoréveis para a producdo de conhecimento no préprio ambiente de trabal ho.
Ainda de acordo com o autor, mais importante do que ofertar programas é estimular uma
cultura que vaoriza a aprendizagem. Assim, ganham importancia os mecanismos de
circulacéo do conhecimento dentro da empresa, de avaliacéo de performance, de desempenho
e potencial; as pesquisas internas como ferramentas de autoconhecimento organizacional; os
programas de melhoria continua e de resolucdo de problemas;, aém do plangamento,
aconselhamento e gestédo de carreiras. Pesquisas como a de Furtado (2006) mostram, em
relacdo ao investimento da empresa no desenvolvimento profissional e empregabilidade, que
a percepcdo dos funcionarios pode ser muito variada. Nesse caso, mais de 65% dos
empregados da Promon, empresa pesquisada, afirmaram receber treinamento dirigido para o
trabal ho, enquanto 51,4% concordaram que tém treinamento continuo para o desenvolvimento

de suas tarefas.
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Da mesma forma, na pesquisa redizada por Napoledo (2007), os respondentes se
dividiram quanto a avaliagdo da empresa nessa variavel, sendo positivas as respostas para
treinamentos dirigidos as tarefas atuais (as maiores pontuacOes foram atribuidas pelos
gerentes); porém mais negativas as respostas para as demai s questoes.

J& na pesquisa de Mattoni (2007) as questdes relacionadas a essa variavel obtiveram
resultados extremamente positivos (concordancia acima de 80%), exceto pela questdo que
envolve a oferta de bolsas de estudo fora da funcéo atual dos empregados (concordancia de
16%). Conclusdo semelhante foi apurada na pesquisa de Coelho (2004), em que as empresas
pesquisadas oferecem treinamento dirigido para as tarefas desempenhadas pel os funcionarios,
mas ndo oferece bolsas de estudo fora da funcéo atual, as quais também ndo sdo ofertadas de

formaigualitaria paratodos.

2.2.3.4 Comportamento frente a demissoes

Para o Ingtituto Ethos, as demissdes de pessoa ndo devem ser utilizadas como
primeiro recurso de reducdo de custos. Quando forem inevitaveis, a empresa deve redizé-las
com responsabilidade, estabelecendo critérios para executélas (empregados temporarios,
facilidade de recolocacéo, idade do empregado, empregado casado ou com filhos etc.) e
assegurando os beneficios que estiverem a seu alcance. Além disso, a empresa pode utilizar
suainfluéncia e acesso a informacdes para auxiliar a recolocacéo dos empregados demitidos.

A questdo da demissdo é tratada por alguns autores como um fato téo relevante que
pode gerar sequel as para o individuo, de modo a prejudicélo em sua carreira e também na sua
vida pessoal e na suas relagdes com a sociedade. De acordo com Fleig (2003), o desemprego
gera sentimentos de vazio, inutilidade, tristeza, desvalorizag&o, baixa auto-estima, revolta, de
ter sido traido e falta de compreensdo dos motivos que justificam a demisséo e, dessa forma,
pode causar distUrbios psicolégicos e emocionais, pois o trabalho é eixo orientador da acéo
social, dainteracéo social.

Em relacdo a isso, Caldas (2000) acredita que, quando os cortes de pessoa sdo
realmente necessarios, a principa questdo passa a ser a forma como seré conduzido, sendo
importantes a no¢do de justica Nno processo, 0s critérios, 0 respeito e a dignidade que a
organizacdo mostra em relacdo aos demitidos. O autor aponta ainda que existem dois

cuidados que devem ser tomados por empresas socia mente responsaveis apos 0 processo de



demissdo: compensagdo e apoio aos demitidos, e assisténcia dada aos individuos
remanescentes.

De acordo com Arruda, Whitaker e Ramos (2001), € um desafio para a empresa
sociamente responsavel plangjar os processos de demissdo. Considerando os cortes uma
excecdo na vida da organizagdo, nessas ocasifes a empresa deve se valer de critérios de
desempenho e desenvolvimento profissionais, pensando na pessoa e em suas habilidades
potenciais. Segundo Belloguim e Cunha (2003) o aumento da competicéo global e alimitacéo
das margens de lucro das empresas imp&em que os contratos de trabalho sejam mais flexiveis
e abrem espago para a subcontratacdo de servigos como forma de escapar dos custos de
contratacdo de pessoal, levando a um aumento do desemprego.

No caso do setor bancario/financeiro, a relacdo da competicdo acirrada e a busca por
maior eficiéncia operacional levam a demissdes em massa de forma mais evidente, pois esse
segmento vive atualmente num contexto de constantes fusdes e aquisicbes, 0 que tem
reduzido a quantidade de competidores no mercado e resultado em diversas demissoes, ja que
as empresas ndo tém interesse em manter estruturas organizacionais duplicadas.

Uma das alternativas que a empresa possui frente as demissdes € o Programa de Apoio
a Demissdo Voluntaria ou Incentivada — PADV ou PADI, que oferece aos trabahadores
alguns incentivos para que solicitem seu desligamento da empresa. No entanto, o PADV tanto
pode ser benéfico para o trabalhador, principalmente para os que tém a intencdo de se inserir
em outras realidades organizacionais ou de investir em negocios proprios, como pode ser
considerado um processo traumatico, uma vez que as empresas direcionam seus esforcos para
0s possivels demissionarios, exercendo sobre eles pressdo para que hgja a adesdo. (BESSI;
GRISCI, 2003).

Furtado (2006) defende, nos casos em que as demissdes sd0 inevitavels, a sua
comunicagdo prévia aos funcionérios seguindo os critérios socia mente responsaveis expostos
anteriormente; e ressalta ainda que seguir tais padrdes ndo é abrir mao dos objetivos
comerciais da empresa, mas de agir com 0 maximo de responsabilidade possivel, mesmo em
cenarios em que os empregados sgam claramente prejudicados. A autora concluiu em sua
pesguisa na Promon que a empresa claramente procura evitar demissdes, sendo que a mesma
tem uma postura aberta e procura discutir as aternativas com os funcionarios, embora ndo
ofereca programas de demissdo voluntaria e servicos de recolocacdo, na visdo dos
funcionarios.

Ja Napoledo (2007) identificou em sua pesguisa que a empresa procura evitar

demissfes, mas, quando isto acontece, os trabalhadores dos niveis operaciona e



45

administrativo ndo consideram que a empresa informa as razfes que levaram as demissoes,
diferentemente dos gerentes.

Coelho (2004), por sua vez, identificou em uma das empresas pesguisadas (empresa
A) que, embora a taxa de demissdo anua ndo sgja muito grande (10%), ndo existe
preocupacdo em dar atendimento aos funcion&rios demitidos em nenhum momento do
processo. JA na outra empresa pesquisada (empresa B), a autora concluiu que ndo é seguido
nenhum dos indicadores de responsabilidade social em relacdo a demisséo.

Por fim, Mattoni (2007) apurou em sua pesquisa que a empresa analisada tem postura
t&o positiva em relagcdo as demissdes que o tema ndo faz parte das preocupacdes do dia-a-dia
dos seus funciondrios, visao esta corroborada pelos sindicalistas.

2.2.3.5 Preparacao para aposentadoria

A empresa sociamente responsavel, de acordo com o Instituto Ethos, tem forte
compromisso com o futuro de seus funciondrios. O momento da aposentadoria representa
excelente oportunidade para demonstré-lo na pratica (ETHOS, 2005). A empresa deve criar
mecanismos de complementacdo previdenciaria, visando reduzir o impacto da aposentadoria
no nivel de renda e estimular a participacéo dos aposentados em seus projetos sociais.

Segundo Santos (1990), a aposentadoria representa uma ruptura com o mundo do
trabalho, acarretando uma modificacdo no sistema de relages sociais e no sistema de papéis e
status. De acordo com o autor, numa sociedade que idolatra o trabalho e a producgdo, a
aposentadoria significa, freqientemente, a perda do préprio sentido da vida. A sociedade
concede a aposentadoria, mas val oriza apenas 0s sujeitos que produzem.

Sendo assim, entende-se, conforme as citagbes de Arruda, Whitaker e Ramos (2003),
gue, no desligamento do empregado por aposentadoria, é preciso que a empresa honre todos
0S Compromissos assumidos durante a sua permanéncia na empresa, como é 0 caso da
previdéncia privada ou da complementacdo salarial. Algumas empresas vao aém e criam
fundos, programas de aposentadoria que possam assegurar esse minimo de bem-estar aos ex-
trabal hadores mais velhos, mesmo que alegislagcdo ndo as obrigue.

Como descreve Wong (2001), o Brasil, a semelhanca do que ocorre em muitos outros
paises, apresenta um cenario desafiador para as empresas e seus funcionarios no que diz

respeito a preparacdo para a aposentadoria, pois se lida atualmente com a queda simultanea de
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dois importantes determinantes da estrutura populacional: a fecundidade e a mortalidade.
Segundo o autor, a combinagdo desses processos e a vel ocidade como iSso ocorre acarretaram
maior envelhecimento da populacdo e maior longevidade para os individuos. Esse duplo
fendbmeno banaliza situagfes incomuns até ha pouco tempo, o usufruto de aposentadorias por
periodos de tempo maiores. De acordo com Moreira (2001), as projecOes da populacdo
brasileira por grupos de idade mostram que, em 2050, havera 17,2% de jovens, 64,4% de
adultos e 18,4% de idosos, que sG0 O grupo que mais ira crescer, considerando-se que, em
2000, eles representavam apenas 5,4% do total.

Coelho (2004) observou, em uma das empresas por ela pesquisadas, que, na visao dos
trabalhadores, ndo existe orientacdo sobre mudangas na lei de aposentadoria (82%), ndo ha
nenhum tipo de aconselhamento sobre aspectos psicologicos e de plangamento financeiro
(72%), e a empresa ndo oferece oportunidade de trabalho voluntario na comunidade, para os
aposentados (84%), dados confirmados pelo gestor de RH.

Furtado (2006), por sua vez, apurou em sua pesquisa na Promon que os funcionarios
percebem que a empresa 0s orienta em relacdo a informacdes sobre aposentadoria (66%),
inclusive em relacdo as mudancas nalei (73%), embora ndo recebam orientacdes psicol 6gicas
e nem de plangamento financeiro, assim como ndo recebem, por parte da empresa,
oportunidades de trabalho voluntario na comunidade. Ja Napoledo (2007) identificou que, na
percepcdo dos funcionarios, principamente dos que tém cargos gerenciais, a questdo da
preparacdo para a aposentadoria € positiva. A excecdo € a oferta de trabalho voluntario para
aposentados na comunidade, que registrou indices de discordancia e/ou falta de conhecimento
em torno de 94%.

A excecdo em relacdo a essa variavel € a empresa pesquisada por Mattoni (2007), que
registrou indices de concordancia muito elevados para todas as questdes (acima de 70%), a
ndo ser pela oferta de trabalho voluntario para aposentados na comunidade, cujo indice de
concordancia é de 41%.

Sobre essas pesquisas, parece interessante relacionar a preparagcdo para a
aposentadoria com o tempo de casa, a idade e o furnover dos empregados. Especula-se que 0
tratamento dado a aposentadoria tende a ser maior em empresas cujos empregados tém mais
idade e mais tempo de servico na casa do que em empresas de alta rotatividade de
empregados e de méo-de-obra jovem.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

O objetivo geral da pesguisa proposta € identificar, analisar e compreender a relacéo
existente entre a percepcdo da responsabilidade socia entre os gestores de empresas e 0s
empregados, ou sgja, 0 publico interno. Alguns autores consideram que o publico interno
deveria ser 0 primeiro stakeholder a ser atendido pelas empresas, uma vez que elas deveriam
comecar sua atuagao socialmente responsavel e ética dentro de seus préprios limites, antes de
pensar em acOes além de suas fronteiras (ARRUDA; NAVRAN, 2000; PENA, 20044, 2004b).

Como objetivos especificos, este estudo visou analisar a percepcao dos empregados do
Brasil e da Argentina de um Banco de investimentos americano em relagdo a aplicacéo da
Responsabilidade Social Empresarial com o publico interno. Procurou-se analisar como 0s
empregados percebem a empresa em relagcdo a sua atuacdo sobre eles préprios, entender se as
percepcoes destes e 0s objetivos da empresa estédo alinhados, bem como identificar se a
diferenca cultural entre brasileiros e argentinos pode conduzir a percepcdes diferentes quando
tratamos a questdo da RSE, ainda que sob uma mesma estrutura organizacional. Para
aprimorar esse Ultimo patamar da analise, comparamos a pesquisa a ser realizada com outras
ja realizadas por outros pesquisadores em empresas de outros setores com objetivos e
metodol ogias de coleta de dados similares (COELHO, 2004; FURTADO, 2006; MATTONI,
2007, NAPOLEAO, 2007).

O objeto de andlise desta pesquisa, como citado, foi um banco de investimentos
americano gque atua no mercado internacional desde 1799. Com sede em Nova lorque, Estados
Unidos, possui mais de vinte e cinco mil funcionérios e atua em mais de cinquenta paises, tais
como Franca, Alemanha, Inglaterra, Estados Unidos, Canada, Chile, Colémbia, Brasil e
Argentina, entre outros. Nesses dois Ultimos, conta com cerca de quatrocentos funcionarios no
Brasil e aproxima-se de duzentos funcionarios na Argentina.

A metodologia utilizada para a pesquisa foi predominantemente quantitativa descritiva
com suporte qualitativo. O gquestionario ficou disponivel em uma base do L otus Notes para ser
respondido eletronicamente, sendo que o empregado foi convidado a participar por meio de
seu superior. Nessa base de dados Notes, ele respondia o instrumento e fazia um upload dos
dados, que ficavam disponiveis na rede para a pesquisa. O questionério foi baseado nos
indicadores Ethos e validados pela pesquisa de Pena et al (2003) e Furtado (2006).
Cada questéo oferecia cinco alternativas (Escala Likert): concordo totalmente, concordo, ndo

concordo nem discordo, discordo e discordo total mente.
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Dessa forma, os instrumentos de coleta de dados utilizados foram predomi nantemente
quantitativos (questionérios), porém complementados com métodos qualitativos (entrevista
com adiretora de RH da unidade brasileira, com o diretor de RH da unidade argentina e com
empregados, em entrevistas ndo dirigidas), sendo que todos foram baseados nos Indicadores
de Responsabilidade Social Empresarial elaborados pelo Instituto Ethos, que engloba as
seguintes varidveis. Relagbes com Sindicatos, Gestdo Participativa; Compromisso com o
Futuro das Criancas; Valorizacéo da Diversidade; Relagdes com Traba hadores Terceirizados;
Politica de Remuneracdo, Beneficios e Carreira; Cuidados com a Saude, Seguranca e
Condigdes de Trabalho; Compromisso com o0 Desenvolvimento Profissional e a
Empregabilidade; Comportamento frente a Demissoes; e Preparacdo para a Aposentadoria

Os Indicadores do Instituto Ethos foram escolhidos como referéncia, por terem sido
usados como metodologia das outras pesquisas que foram utilizadas para comparacdo dos
resultados.

Optou-se pelo censo. A unidade brasileira tem 409 empregados. A unidade argentina
tem 187. Em ambas as unidades, eles podem ser classificados nos seguintes nivels
hierdrquicos. Diretor ou Gerente; supervisor; andista; administrativo, operaciona e

terceirizado, conforme distribuicéo feitanos GRAF. 1 e 2.

Divisdo de Cargos Total - BRASIL

) Terceirizado
Operacional 7%

7% o

D —
Diretor ou Gerente
16%

Supervisor
26%

Administrativo
7%

—
Analista
37%

Grafico 1: Agrupamento de Cargos (universo total) —- BRASIL

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo Banco.
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Divisdao de Cargos Total - ARGENTINA

Operacional
6%

Terceirizado
4% Diretor ou Gerente
— 13%

Administrativo
7%

Supervisor
33%

Grifico 2: Agrupamento de Cargos (universo total) - ARGENTINA

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de dados fornecidos pelo Banco.

Essa classificagdo foi utilizada com o intuito de facilitar a comparagéo com as outras
pesquisas utilizadas para esse tema, que, por sua vez, espelharam-se em pesquisas realizadas
pela Revista Exame.

E importante reforcar que o Banco objeto desta pesquisa ndo adota categorias,
mas, com 0 apoio da Diretora de Recursos Humanos, foi possivel redizar a reclassificacéo

dentro das categorias propostas pel os demais trabal hos académicos (TAB.1).

TABELA 1
Pesquisa vs. Banco
Pesquisa Equivalente (Banco)
Diretor ou gerente Vice president (senior and junior)
Supervisor Associate
Analista Analyst
Administrativo Administrativo

Operacional Support Operations
Terceirizado Terceirizado
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O retorno dos questionarios correspondeu a 63% do universo, sendo que foram
utilizados para andlise nesta pesguisa apenas agueles que tiveram todas as respostas
preenchidas (59%). A distribuicéo destes pode ser vista nos GRAF. 3 e 4. Pode-se considerar
gue a amostra representa o universo das duas unidades, com excecdo dos trabalhadores
terceirizados, que, em nimeros absol utos, sa0 muito poucos e sem representatividade, por isso

avariavel relacdo com traba hadores terceirizados ndo foi avaliada

Divisao de Cargos - Pesquisa - BRASIL
Operacional

6%

Administrativo /

7%

Terceirizado
1%

D —
Diretor ou Gerente

18%

Supervisor
Analista 30%

38%

Grafico 3: Agrupamento de cargos de acordo com a pesquisa (amostra obtida) - BRASIL

Fonte: Dados da pesquisa

Divisao de Cargos - Pesquisa - ARGENTINA

Operacional
4%

Terceirizado
1%
w1
Diretor ou Gerente

Administratuo/

5% 15%
Analista Supervisor
39% 36%

Grifico 4: Agrupamento de cargos de acordo com a pesquisa (amostra obtida) - ARGENTINA

Fonte: Dados da pesquisa
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Assim, elaborou-se uma pesquisa quantitativa por meio da aplicacdo de questionarios
fechados a todos os funcionérios de diferentes niveis hierarquicos da empresa, tanto da
unidade brasileira quanto da unidade argentina. O roteiro do questionario aplicado pode ser
verificado no apéndice deste trabalho. Além disso, foi realizada uma analise documental que
contemplou o estudo de documentos, tais como regulamentos, normas de conduta e codigos
de conduta

No questionério, as perguntas estavam dispostas em ordem aleatoria, isto € néo
estavam agrupadas por varidvel. As questbes foram classificadas em questdes de
profundidade e questbes adicionais. As de profundidade representam o0s quatro estagios
indicados pel o Ethos, sendo que o primeiro representa um estagio bésico de aces da empresa,
no qual ela ainda se encontra em nivel reativo em relacdo as exigéncias legais. Ja o segundo
estagio representa um nivel intermediario de agdes, no qual a empresa mantém uma postura
defensiva sobre o0s temas, mas ja comega a encaminhar mudancas e avangos em relagdo a
conformidade de suas praticas. O terceiro estégio, por sua vez, representa um patamar
avancado de acdes, no qual sdo reconhecidos os beneficios de ir aém da conformidade legal,
preparando-se para novas pressoes regulamentadoras do mercado, da sociedade, etc. Nesse
estagio, a responsabilidades sociad e o desenvolvimento sustentavel sdo tidos como
estratégicos para o negocio. O quarto e Ultimo estégio representa um estagio proativo, no qual
a empresa atingiu padrdes considerados de exceléncia em suas préticas, envolvendo
fornecedores, consumidores, clientes, a comunidade e também influenciando politicas
publicas de interesse da sociedade (ETHOS, 2007). As questes adicionais, por sua vez,
versam sobre avariavel, mas ndo tém relagdo com os estagios.

O tratamento dos dados foi feito separando as questdes de profundidade das questbes
adicionais. Em todas as variaveis sdo apresentados os dados das duas unidades pesquisadas.
Quando o cruzamento dos dados demogréficos com os dados das variavels se mostrou rico

para aformulacdo de hipoteses, ele foi relatado.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Apresentacio do banco analisado

O Banco objeto desta pesquisa é de origem americana e possui agdes negociaveis na bolsade
valores de Nova lorque. O quadro de funcioné&rios é bastante qualificado, caracteristica
existente na maioria dos bancos de investimentos, pois o relacionamento e os produtos sao
diferenciados em todos os aspectos. De acordo com a pesquisa documental, baseada em
normas internas e no cédigo de conduta da organizacao, todos os funcionarios participam do
programa de participacdo nos lucros, sendo que os diretores sdo 0s que se envolvem mais

diretamente nas deci sdes estratégicas que tocam os demais funcionarios.

Em termos administrativos e sob a 6tica de direcionadores estratégicos, tanto a
unidade brasileira quanto a unidade argentina recebem as mesmas orientacdes e normas que

sdo fornecidas pela matriz do Banco em Nova lorque.

4.2 Gestao participativa

Uma empresa socialmente responsavel com seu publico interno deve desenvolver
técnicas de gestéo participativa, principamente para envolver os empregados nas tomadas de
decisdo, provocando ambientes motivados e comprometendo as pessoas com o trabalho. A
empresa deve possibilitar que os empregados compartilhem seus desafios, 0 que também
favorece o desenvolvimento pessoa e profissional e a conquista de metas estabelecidas em
conjunto (ETHOS, 2007).

Seguindo esse conceito, esta pesquisa aponta resultados que classificam o Banco no 4°
estagio de Gestdo Participativa, ja que, de acordo com os funcionérios, tanto do Brasil como
da Argentina, a empresa 0os envolve na gestdo e desempenho do negdcio a medida que
recebem informagdes econdmico-financeiras (85,2% - Brasil e 85,9% - Argentina), incluindo
treinamento para sua compreensdo (66,5% - Brasil e 70,7% - Argentina) e participam de um

processo estruturado de discussdo e andlise das mesmas (84% - Brasil e 81,5% - Argentina).
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Além disso, mais de 80% dos funcionarios (85,2% - Brasil e 80,4% - Argentina) consideram
gue seus representantes participam de comité de gestédo ou decisdes estratégicas (TAB. 2).
Os dados sdo apresentados em trés categorias de respostas: concordancia (soma das respostas
“concordo totalmente” e “concordo”); ndo concordo nem discordo; e discordancia (soma das
respostas “discordo” e “discordo totalmente’, seguindo padrdo de andlise realizado por
Furtado (2006).

TABELA 2
Resultados de Gestao Participativa — Questoes de Profundidade

BRASIL ARGENTINA

4 £ 4 4 £ 4
- 2 -~ - 2 - 2 -~ - 2
g SES| EX | g 28| gEY | 28 | g8
S . = 2E| =g S £ = 2E| =g S £
] GESTAO PARTICIPATIVA <« 89| T3 | S0 | =0 T3 | &30
g = = - ’sv = | B = - ’SV = = e
o o = @y - o = w5y

© SSF¥| 2| 8| 88T | ET | £+
Sz*| 58 2 g% Eg*| 58 L x ®
CEN| 22 |REL| OESR °2 | REL

S o=} S s ef |l vr S s

23 | Z & 23 | Z &

Eu recebo informagdes econdmico-
55 aG 85,2 7 7.8 85,9 54 8,7

financeiras da empresa.

Eu recebo informacBes sobre a
36 | empresae treinamento para 66,5 13,2 20,2 70,7 13 16,3
compreendé-las e analisé-las

A empresa tem um processo
estruturado de discussdo e andlise das
informacBes econdmico-financeiras
com os empregados

84 54 10,5 81,5 8,7 9,8

Representantes de empregados
57 | participam de comités de gestdo ou 85,2 47 10,1 80,4 98 98
de decisdes estratégicas da empresa.

Fonte: Dados da pesquisa.

Tais resultados corroboram a pesquisa na Promon (FURTADO, 2006), cujos
resultados também classificam a empresa em relacéo a Gestéo Participativa no estéagio 4.

No entanto, outras pesquisas como a de Mattoni (2007), embora aponte elevadas
médias para a maioria das questfes, identificou que cerca de 60% do quadro funcional
considera ndo participar efetivamente das decisbes importantes da empresa, embora hga
contato regular da area de plangamento estratégico de todas as equipes. A pesquisa de
Napoledo (2007), por sua vez, aponta que os funcionarios dividem-se quanto a questdo do
recebimento de informacfes sobre a empresa, sendo que a percepcdo dos gerentes € mais
favoravel, e a dos traba hadores operacionais e administrativos mais desfavoravel, sendo que
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estem relatam n&o receber treinamento para compreendé-las. Do mesmo modo, Coelho (2004)
identificou nas empresas pesquisadas que ambas estavam muito aquém do que dita o Ethos
em relacdo a gestdo participativa.

Desta forma, conclui-se que ndo ha uniformidade dos resultados entre a empresa
pesquisada e a literatura, sendo que os dados apurados apontam que o Banco analisado ja
atingiu um resultado bastante satisfatrio apenas alcangado, entre os referenciais utilizados',
pela Promon, classificada ha anos como uma das melhores empresas para se trabalhar, de
acordo com arevista Exame.

Em relacdo as questdes adicionais, chama a atencéo o ato indice de respostas “ndo
concordo nem discordo” nas questdes relativas a eleicdo para a comissdo de prevencdo de
acidentes e para a comissdo de participagcdo nos lucros e resultados (questdes 5 e 24). Em
entrevista com a gerente de RH da unidade brasileira, a quem a unidade argentina se reporta,

foi sugerido que os empregados desconhecem a forma de participagéo para essas comissoes.

! Os referenciais utilizados para comparar os dados aqui apurados foram as pesquisas de Coelho (2004), Furtado
(2006), Mattoni (2007) e Napoledo (2007), que tinham objetivos e coleta de dados semelhantes ao desta

pesquisa.
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TABELA 2.1
Resultados de Gestio Participativa — Questdes adicionais

BRASIL ARGENTINA
4 £ 4 4 £ 4
~ —~ ~ ~ ~ ~
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& SE2| 28| 58| 3582|238 | 58°
g =1 S = 0T g =1 =) I~ QT
Ssv| 88| Z=2|5=z283|£=p2
CERL| 32 |FER | CER|gE|°ES
Z* | Z Z Z* | Z Z
Os representantes dos trabal hadores
da Comissao I nterna Prevencao
5 & 97 76,3 14 217 63 15,2

Acidentes sdo eleitos sem
interferéncia da empresa.

A empresatem politicas e
mecanismos formais para ouvir,
avaliar e acompanhar posturas,
28 | preocupagdes, sugestdes e criticas 54,9 14 31,1 64,1 10,9 25
dos empregados com o objetivo de
agregar novos aprendizados e
conhecimentos.

Os representantes dos trabal hadores
na Comissdo de Participagdo nos
Lucros e Resultados séo eleitos sem
interferéncia da empresa.

24 19,5 65,4 15,2 19,6 56,5 239

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com as entrevistas realizadas, os funcionérios declararam desconhecer as
atividades e processos que envolvem a CIPA, sendo que o0 contato com 0s seus participantes
se da apenas nos momentos de eleicdo (dai a concentragdo de respostas na aternativa nula
“N&o concorda nem discorda’). Alguns declaram ainda que n&o conhecem nenhum integrante,
e votam “apenas por obrigacdo”. Quando questionados sobre o porqué do desconhecimento,
0s entrevistados assumiram que € por falta de tempo e pelafalta de relevancia que o tematem
no seu diadia, ja que consideram que trabalham “num ambiente que ndo oferece riscos
aparentes, em escritérios modernos, e os cuidados basicos aparentemente sdo tomados, como
treinamento de incéndio, manutencéo de elevadores, desobstrucéo de escadas, etc.”.

Em relacéo a correlacdo das respostas a questdo com o cargo, € possivel dizer que
ela é inexistente no caso do Brasil (a concentracdo de respostas esta em “N&o concorda nem
discorda’ — TAB. 3); e no caso da Argentina (a concentracdo de respostas estd em “Nao
concorda nem discorda’ para todos os cargos, exceto para os cargos de Diretor/Gerente, em
que o percentua de respostas € distribuido de forma similar nas aternativas positivas, nulas e
negativas— TAB.4).



TABELA 3
Resultado da Questio 5 x Cargo — BRASIL
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BRASIL CARGO
5. Osrepresentantes
dos trabalhadores da
Comissdo Interna Diretor
Prevencéo Acidentes ou Supervisor | Analista | Administrativo | Operaciona | Terceirizado Total
S0 eleitos sem Gerente
interferénciada
empresa.
1 0 0 0 1 0 2
Concordo totalmente
2% 0% 0% 0% 7% 0% 1%
. 18 3 0 0 2 0 23
Concordo parcialmente
39% 4% 0% 0% 14% 0% 9%
N30 concordo nem 24 67 84 13 6 2 196
discordo 52% 87% 86% 68% 43% 67% 76%
. . 3 7 13 5 4 1 33
Discordo parciamente
7% 9% 13% 26% 29% 33% 13%
) 0 0 1 1 1 0 3
Discordo totalmente
0% 0% 1% 5% 7% 0% 1%
Total 46 77 98 19 14 3 257
ota
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Fonte: Dados da pesquisa.
TABELA 4
Resultado da Questio 5 x Cargo — ARGENTINA
ARGENTINA CARGO
5. Os representantes
dos trabalhadores da
Comissgo Interna Diretor
Prevenc&o Acidentes ou Supervisor | Andista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Total
sd0 eleitos sem Gerente
interferénciada
empresa.
4 2 1 0 0 0 7
Concordo totalmente
29% 6% 3% 0% 0% 0% 8%
. 3 3 3 2 2 0 13
Concordo parcialmente
21% 9% 9% 40% 50% 0% 14%
N&o concordo nem 3 24 27 2 1 1 58
discordo 21% 73% 7% 40% 25% 100% 63%
. . 3 4 3 1 1 0 12
Discordo parcia mente
21% 12% 9% 20% 25% 0% 13%
. 1 0 1 0 0 0 2
Discordo totalmente
7% 0% 3% 0% 0% 0% 2%
14 33 35 5 4 1 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.
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Jaem relacéo a questdo sobre a Comisséo de Lucros e Resultados, em entrevista com a
diretora de RH do escritério do Brasil e demais funcionarios selecionados, entendeu-se que o
alto percentual para aresposta “N&o concordo nem discordo” se deu pelo fato de que, embora
0 tema sgja bastante discutido com todos os funcionérios, seja em reunifes com os gestores
diretos, sgga em paestras de apresentagdes de resultados, a participagdo nesse tipo de
Comissdo € restrita a alguns nivels hierarquicos do Banco, a fim de que essas reunides sejam
0 mais direcionadas possivel, e que as demandas e sugestdes de cada area em relacdo a esse
assunto sgjam encaminhadas pela figura do gestor responsavel. Além disso, cabe pontuar que,
segundo a diretora de RH, as regras para a distribuicdo de lucros e resultados seguem
diretrizes internacionais do Banco, decididas por um comité internacional, com poucos
representantes por pais.

Ao serem analisadas as respostas por cargo (TAB. 5 e 6), percebe-se que ndo ha
discrepancia nas respostas, a excecdo dos Diretores/Gerentes, que tém o0s percentuais
distribuidos também nas aternativas positivas — fato que se justifica pelo motivo de serem

estes 0s niveis hierarquicos mais presentes nas discussdes sobre este tema.

TABELA 5
Resultado da Questio 24 x Cargo — BRASIL
BRASIL CARGO
24. Os representantes
dos trabalhadores da
Comissao de .
Participagdo nos Diretor . . - . . .
ou Supervisor | Andlista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totd
Lucros e Resultados
~ . Gerente
S0 eleitos sem
interferénciada
empresa.
Concordo totalmente 13 3 2 0 2 0 20
28% 4% 2% 0% 14% 0% 8%
. 11 6 8 3 2 0 30
Concordo parcialmente
24% 8% 8% 16% 14% 0% 12%
N&o concordo nem 14 61 74 10 6 3 168
discordo 30% 79% 76% 53% 43% 100% 65%
) . 8 7 12 4 2 0 33
Discordo parciamente
17% 9% 12% 21% 14% 0% 13%
. 0 0 2 2 2 0 6
Discordo totalmente
0% 0% 2% 11% 14% 0% 2%
46 77 98 19 14 3 257
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.
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TABELA 6
Resultado da Questio 24 x Cargo - ARGENTINA
ARGENTINA CARGO
24. Os representantes
dos trabalhadores da
Comissdo de .
Participagdo nos Diretor . . - . . .
ou Supervisor | Analista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Tota
Lucros e Resultados Gerente
s80 eleitos sem
interferénciada
empresa.
4 3 1 1 0 0 9
Concordo totalmente
29% 9% 3% 20% 0% 0% 10%
i 3 2 2 0 2 0 9
Concordo parcialmente
21% 6% 6% 0% 50% 0% 10%
N&o concordo nem 5 20 24 2 0 1 52
discordo 36% 61% 69% 40% 0% 100% 57%
i . 2 7 3 1 1 0 14
Discordo parcia mente
14% 21% 9% 20% 25% 0% 15%
i 0 1 5 1 1 0 8
Discordo totalmente
0% 3% 14% 20% 25% 0% 9%
14 33 35 5 4 1 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Sobre mecanismos formais de acompanhamento da opinido dos funcionérios sobre
novos aprendizados e conhecimentos, é possivel dizer que, embora a concentragdo de
respostas estgja na aternativa de Concordancia; a diferenca de resultados para a Promon
(FURTADO, 2006) em relacdo as discordancias deve-se ao fato de que, segundo as
entrevistas, as opinides dos funcionarios ndo sao coletadas por formulérios ou questionarios
especificos sobre aprimoramento de aprendizados e conhecimentos.

Contudo, de acordo com os proprios funcionérios, a suarelacdo com gestores, equipe e
area de Recursos Humanos é bastante aberta, e € sabido que é parte da funcdo do gestor
extrair as opinides de seus funcionérios nesse sentido (este € um dos itens de avaliagcéo de
desempenho). Vae também sadlientar que, segundo os funciondarios, bimestralmente sdo
realizados cafés da manha com um funcionario de cada equipe e o diretor responsavel pela
arealdepartamento, durante os quais sdo discutidas diversas questdes, inclusive propostas de
melhoria para o clima organizacional, educagéo e carreira.

Quando foram avaliadas as respostas em relagcdo aos cargos (TAB. 7 e 8), observou-se
que, embora a concentracdo de respostas esteja nas aternativas positivas, 0s cargos de

supervisor, analista, administrativo e operacional apresentaram percentuais acima de 20%
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para as respostas negativas, tanto no Brasil como na Argentina. Segundo alguns entrevistados,
isto se d& pelo fato de que ndo é transparente o encaminhamento das reclamacfes/sugestfes
de aprimoramento do conhecimento para os diretores/gerentes responsaveis, ja que nem todos
0S gestores retornam com respostas ou planos de agdo para as demandas apresentadas pelos
funcionarios.

A diretora de RH concorda com esse ponto identificado pelos funcionérios e considera
gue o retorno para as demandas também deve ser um item para avaliacéo de desempenho dos
gestores;, mas também acredita que parte da discordancia deve-se ao fato de nem todos os
funcionarios participarem das discussfes e elaboragdo de planos de agdo, e por isso
questionam se as informagdes col etadas séo levadas adiante.

TABELA 7
Resultado da Questio 28 x Cargo — BRASIL
BRASIL CARGO
28. A empresatem
politicas e mecanismos
formais para ouvir,
s oo | oo
P 8, Preocupacoes, ou Supervisor | Andista | Administrativo | Operaciona | Terceirizado Totad
sugestBes e criticas dos
Gerente
empregados com o
objetivo de agregar
novos aprendizados e
conhecimentos.
12 4 8 1 1 0 26
Concordo totalmente
26% 5% 8% 5% 7% 0% 10%
. 31 35 33 8 6 2 115
Concordo parcialmente
67% 45% 34% 42% 43% 67% 45%
N&o concordo nem 3 7 17 5 3 1 36
discordo 7% 9% 17% 26% 21% 33% 14%
. . 0 22 24 3 1 0 50
Discordo parciamente
0% 29% 24% 16% 7% 0% 19%
. 0 9 16 2 3 0 30
Discordo totalmente
0% 12% 16% 11% 21% 0% 12%
Total 46 77 98 19 14 3 257
ota
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.



TABELA 8
Resultado da Questiio 28 x Cargo - ARGENTINA
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ARGENTINA CARGO
28. A empresatem
politicas e mecanismos
formais para ouvir,
| Dt
P as, Preocupacoes, ou Supervisor | Anadista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totd
sugestBes e criticas dos
Gerente
empregados com o
objetivo de agregar
novos aprendizados e
conhecimentos.
9 10 3 0 1 0 23
Concordo totalmente
64% 30% 9% 0% 25% 0% 25%
. 5 11 17 2 1 0 36
Concordo parcialmente
36% 33% 49% 40% 25% 0% 39%
N&o concordo nem 0 5 3 1 0 1 10
discordo 0% 15% 9% 20% 0% 100% 11%
) . 0 3 5 1 1 0 10
Discordo parciamente
0% 9% 14% 20% 25% 0% 11%
. 0 4 7 1 1 0 13
Discordo totalmente
0% 12% 20% 20% 25% 0% 14%
14 33 35 5 4 1 92

Total

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

Fonte: Dados da pesquisa.

4.3 Relacoes com sindicatos

Segundo o Instituto Ethos (2007),

a empresa socialmente responsavel favorece a organizacdo de seus empregados e
busca o alinhamento de seus interesses aos dos trabalhadores. Além de estabel ecer
negociacBes com as entidades sindicais visando solucionar demandas coletivas, a
empresa deve buscar consolidar a prética de interlocucdo transparente com essas
entidades, em torno de objetivos compartilhados.

O Sindicato dos Bancérios é bastante conhecido no Brasil, atuando junto aos principais

bancos de vargjo do pais, que possuem grande quantidade de funcionarios em sua estrutura

organizacional (muitos tém acima de 10.000 colaboradores). E comum lermos ou ouvimos

noticias relacionadas, ja que a atuacdo das entidades sindicais € bastante evidente, sendo sua

caracteristicamais significativa a unificacdo nacional dos acordos coletivos anuais.

No entanto, embora os funcionarios de bancos de investimento também sgam

beneficiados, a necessidade da presenca proxima e do envolvimento intenso com o sindicato
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ndo € tdo evidente como nos bancos de vargjo, e isso ocorre tanto no Brasil quanto na
Argentina. Tal registro reside principalmente no fato de a estrutura organizaciona ser mais
enxuta (a quantidade de bancérios € bem menor em bancos de investimento do que em bancos
de vargjo, que possuem em geral ampla rede de agéncias para atendimento ao publico) e de o
perfil dos funcionarios ser diferente (a exigéncia em relacdo a nivel de escolaridade € maior,
bem como o patamar de remuneracdo, por exemplo). Sendo assim, temas tais como carreira,
beneficios e regjustes salariais séo resolvidos com mais agilidade dentro da propria estrutura
do Banco.

Assim, é possivel gque esse contexto tenha alguma contribuicdo para a classificagcdo
desse Banco no 1° estagio de RSE em Relagdes com Sindicatos, tanto na unidade brasileira
quanto na argentina. Isto porque foi apurada uma grande concentracdo de respostas na
aternativa “N&o concordo nem discordo” (TAB. 9), o que valida e ilustra a posicdo dos
funcionarios, que relataram em entrevistas ndo conhecer em profundidade as atividades
sindicais, embora saibam que o sindicato reline-se com a diretoria do Banco periodicamente.
Provavelmente em funcéo disso, a questdo sobre liberdade para os empregados envolverem-se
com atividades do sindicato tenha apontado o maior indice de respostas para a concordancia,
assim como registrado na pesquisa que avaliou a Promon (FURTADO, 2006), empresa
também classificada no estégio 1 nessavariavel.
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TABELA 9
Resultados de Relacdes com Sindicatos
BRASIL ARGENTINA
Eo £ E5| Eo g5
g b EX | 288|288 X | 588
S - 2 SE|2%E| 25| 38| 258
2 | RELACOES COM SINDICATOS | & Te|sge|E€ge| e |=sE°
2 5 S3|Sg% |58k 23|%2%
© S 5T | gSu|Eci 5% g3
(=] '>9 = & o« S = &
o SZ2 | RES|VCER| 82| REL
z%° | & g+ | z% | &g¢
Eu acredito que os empregados
3 | Podemseenvolver ematividadesdo | gqq | 475 | 226 | 457 | 272 | 272
sindicato sem sofrer pressdo da
empresa.
A empresa da liberdade parao
16 sindicato atuar nos locais de trabal ho. 222 595 183 304 a7 239
A empresatem um canal de
comunicacdo com o sindicato e passa
11 | InformagGes financeiras e 179 | 638 | 183 196 | 652 | 152
estratégicas que possam afetar os
trabalhadores para facilitar as
discussoes.
A empresa se reline periodicamente 26.7
27 | com o sindicato para ouvir sugestes 16,3 ' 37 25 51,1 239
e negociar reivindicagoes.

Fonte: Dados da pesquisa.

Furtado (2006), quando discorre sobre os resultados de sua pesquisa para este tema,
faz referéncia a tese de Heckscher (1996), que apresenta a idéia de que, quanto mais uma
empresa abre as portas para a participagdo, mais afasta a organizagéo sindical. Tal tese parece
também corroborar as respostas agui encontradas. Ambas as empresas, a Promon e o Banco
aqui pesquisado, sdo empresas de servico. No entanto, Mattoni (2007) encontrou em uma
empresa siderdrgica ato indice de percepcdo positiva tanto na gestdo participativa quanto na
relagcdo com sindicatos, contrariando a tese gerencialista de Heckscher. Essa contradi¢éo néo

permite inferéncias sobre a relacéo entre gestéo participativa e relagbes com sindicatos.
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4.4 Compromisso com o futuro das criancas

De acordo com o Ethos (2007), para que uma empresa sga reconhecida como
sociamente responsével, ela deve seguir a legislacdo brasileira e ndo se utilizar do trabaho
infantil, direta ou indiretamente (& excegdo da condicéo de aprendiz para jovens entre 14 e 16
anos, 0 gue exige a sua permanéncia na escola). Além disso, considera-se a educacéo um
direito das criancas e adolescentes, a fim de que estes exercam a cidadania e capacitem-se
paraum futuro profissional.

Nesse sentido, as respostas dos funcionarios para as questfes relativas a essa variavel
indicam que o Banco encontra-se no 1° estagio de RSE com Pl no quesito “compromisso
com o futuro das criancas’. Isto porque, de acordo com os funcionérios (TAB. 10), a empresa
respeita integramente a legislacdo que trata do trabalho infantil, porém a mesma ndo tem
projetos para 0 desenvolvimento das crian¢as da comunidade, nem coordena projetos junto
a0 poder publico; bem como ndo discute sobre o trabalho infantil, nem tem projetos
especificos para os filhos dos funcionérios.

Essa apuracdo foi proxima da feita na pesguisa de Napoledo (2007), em que 0s
funcionérios consideram que a empresa cumpre a legisacdo e nd vai muito além disso.
Contudo, o que foi concluido pela autora é que a empresa tinha programas para criangas de

comunidades carentes, por exemplo, porém tal projeto eramal divulgado naempresa.
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TABELA 10
Resultados de Compromisso com o Futuro das Criangas

BRASIL ARGENTINA
£l Es| E2| 82| Eo| Ea
g 22| 28| 2288|8588 X | 88
] COMPROMISSO COM O cS2E|  SE | 2FE| =FE| S| 2 QE
173 < L Y R « @ @ < L Y Rl « @ @
g FUTURO DAS CRIANCAS RS R I TSP B B T TP
%) %)
< SSY | £ET| g% | ST | 52| 5=
cgqj) 08 .ﬂgf’ °¢q“° 08 .ﬂgf’
CER | S£ |57 |CEF | 54 |7 5¢F
&° | Z N &° | Z N
A empresarespeita integralmente a
legislacdo nacional que proibe o
61 trabalho antes dos 16 anos, exceto na 918 S4 27 92,4 43 33
condic&o de aprendiz.
A empresa possui projetos que
42 | contribuem para o desenvolvimento 35 23 735 43 34,8 60,9

das criancas da comunidade.

A empresa coordena seus projetos
com outros projetos voltados para a
15 | crianca e o adolescente ja realizados 171 11,3 71,6 12 26,1 62
na comunidade e atua junto ao poder
publico nesse sentido.

A empresa possui projetos que

40 | contribuem para o desenvolvimento 15,2 25,7 59,1 10,9 38 51,1
dos filhos dos empregados.
A empresa discute com 0s
29 | funcionérios a questéo do trabalho 7,8 13,6 78,6 43 26,1 69,6
infantil.

Fonte: Dados da pesquisa.

O mesmo ocorreu na pesquisa de Furtado (2006), que, embora tenhaidentificado que a
Promon respeite integralmente a legislacdo nesse sentido e desenvolva projetos junto a
comunidade, ndo discute esse tema com seus funcionarios e nem desenvolve projetos para
seus filhos.

E interessante ressaltar que o resultado apurado no Banco objeto deste estudo
corrobora em parte as apuracdes feitas na Promon (FURTADO, 2006), principalmente em
relacéo as questdes ligadas ao respeito a legislacdo (em que a concordancia também foi acima
de 90%) e ainexisténcia de discusséo interna sobre o trabalho infantil e projetos parafilhos de
funcionarios (em gue houve predominancia de resultados de discordancia). Assim, em relacéo
a essas questdes, a Promon também foi classificada no estagio 1.

No entanto, a autora daguela pesquisa classificou a Promon no estdgio 4 quando
analisou a RSE com Pl em relacdo ao compromisso com o futuro das criangas no que diz
respeito a acles externas; isto € em relagdo a existéncia de projetos para criangas da

comunidade e projetos junto ao poder publico. Naquele caso, 0s nivels de concordancia para
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essas questdes estiveram acima de 65% — bastante diferente dos resultados desta pesquisa, que
registrou resultados entre 3,5% e 17% de concordancia paratais afirmagoes (TAB. 10).

As Unicas empresas pesquisadas utilizadas como base de comparagéo para este estudo
que obtiveram resultados positivos em relagcdo a agdes internas foram as pesquisadas por
Mattoni (2007), e aempresa A da pesquisa de Coelho (2004), em que 86% dos trabalhadores
responderam que a companhia possuia projetos para desenvol vimento dos seus filhos.

Em entrevista com a diretora de RH da divisdo do Banco no Brasil, procurou-se
aprofundar o assunto e identificou-se que o Banco tem, em seus valores, a preocupacao com
as criangas, porém atual mente isto se dé na prética apenas no ambito internacional, ou sgja, a
sede nos Estados Unidos e em mais duas localidades onde ha uma divisao responsavel apenas
pela responsabilidade social, com grandes projetos ligados a educacéo de criancas nos Estados
Unidos, China e Inglaterra. Contudo, no Brasil e Argentina, divisdo ndo existe, em
funcdo da estrutura organizacional enxuta nesses dois paises, assim como ocorre em outras
subsidiarias ao redor do mundo. Assim, a diretora de RH concorda que essa é uma deficiéncia
da organizagéo no Brasil, mas coloca que esta ja esta trabalhando numa estrutura que, embora
ndo consista em uma divisdo especifica dentro da organizagdo, vai funcionar por meio do
cadastramento de funcionarios voluntérios para serem lideres e consultores de projetos sociais
ligados a0 desenvolvimento da comunidade. Estes teréo meio periodo de um dia de trabalho
por semana para se dedicarem ao projeto, o qual sera sempre submetido a um comité de
avaliacdo, formado por diretores do Banco, com o objetivo de autorizar e disponibilizar
verbas para a sua execucdo. A diretora conta que esse projeto ainda estd em desenvolvimento
e estruturacdo, por isso aindando foi divulgado para os funciondrios.

Além disso, conta que para os filhos dos funcionérios realmente ndo existe projeto de
desenvolvimento especifico, a excegdo do dia das criangas, em que todos os funcionarios
podem levar seus filhos ao seu ambiente de trabalho para uma visita monitorada. O objetivo é
que cada crianca entenda 0 que seu pai/mée faz no seu dia-a-dia e a importancia de seu
trabalho para a organizag&o. Essainformagdo foi confirmada pelos funcionéarios entrevistados,
gue colocaram ainda que consideram essa acdo, apesar de Unica, bastante importante.

Comparando-se os resultados da questdo 40 com a idade dos funcionarios (TAB.11),
identificou-se que a faixa etaria entre 36 e 47 é a que possui 0 maior indice de discordancia—
possivelmente por ser a que concentra a maior quantidade de funcionarios e onde deve
comegar a concentracdo de pessoas com filhos. No entanto, € possivel observar que, quanto
mais velhos os funcioné&rios (acima de 55 anos), a taxa de discordancia cai. Embora a

guantidade de respostas sgja edtatisticamente irrelevante (12), a hipétese para esse
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comportamento pode ser a de que esses funcionérios ja tenham filhos em idade mais avancada

e, em funcgdo disso, com certa independéncia, fato que deve tornar projetos para filhos ndo téo

relevantes.
TABELA 11
Resultado Questao 40 x Idade dos Funcionarios — BRASIL
BRASIL IDADE
40. A empresa possui
projetos que cont_rl buem Menosde | Entre20e Entre26e | Entre36 | Entred6e Maisde
para o desenvolvimento Total
. 20 anos 25 anos 35 anos e 45 anos 55 anos 55 anos
dos filhos dos
empregados.
1 0 0 2 0 0 3
Concordo totalmente
13% 0% 0% 2% 0% 0% 1%
) 0 5 12 12 2 5 36
Concordo parcialmente
0% 13% 13% 13% 11% 42% 14%
N3o concordo nem 3 20 25 12 4 2 66
discordo 38% 51% 28% 13% 22% 17% 26%
) . 2 11 23 43 4 2 85
Discordo parciamente
25% 28% 26% 47% 22% 17% 33%
. 2 3 29 22 8 3 67
Discordo totalmente
25% 8% 33% 24% 44% 25% 26%
Total 8 39 89 91 18 12 257
ota
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

No caso da Argentina, também é dificil realizar comparacdes entre respostas e faixas

etérias, uma vez que a quantidade de funcionérios por faixa € muito baixa, impedindo a

elaboracdo de conclusdes ou hipdteses.
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TABELA 12
Resultado Questao 40 x Idade dos Funcionarios - ARGENTINA
ARGENTINA IDADE
40. A empresa possui
pgr)Ja e;o;g&;r:/tir;?gnetrg Menosde | Entre20e Entre26e | Entre36 | Entred6e Maisde Total
para 20 anos 25 anos 35 anos e 45 anos 55 anos 55 anos
dos filhos dos
empregados.
0 2 0 0 0 0 2
Concordo totalmente
0% 22% 0% 0% 0% 0% 2%
. 1 0 1 2 3 1 8
Concordo parcialmente
50% 0% 3% % 27% 20% 9%
N&o concordo nem 0 4 14 11 5 1 35
discordo 0% 44% 40% 37% 45% 20% 38%
. . 1 1 13 8 2 2 27
Discordo parcia mente
50% 11% 37% 27% 18% 40% 29%
. 0 2 7 9 1 1 20
Discordo totalmente
0% 22% 20% 30% 9% 20% 22%
2 9 35 30 11 5 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

4.5 Valorizac¢ao da diversidade

O conceito do Ingtituto Ethos para a valorizagcdo da diversidade considera que a
empresa ndo deve permitir qualquer tipo de discriminagdo em termos de recrutamento, acesso
a treinamento, remuneracdo, avaliacdo ou promoc¢do de seus empregados. Além disso, prega
gue as oportunidades devem ser oferecidas de forma igualitaria a todos, independentemente
de diferencas fisicas, culturais, pessoais €/ou condic¢des de salde; sendo que se deve atentar
principamente para aqueles que, geramente, sofrem discriminacdo na sociedade (ETHOS,
2007).

Em relagdo a essa variavel, o nivel de concordancia foi bastante elevado (entre 62% e
93%, conforme TAB.13.1) entre os funcionarios do Brasil e da Argentina em relacdo ao fato
de que o Banco atua firmemente contra a discriminacdo de negros, mulheres, maiores de 40
anos e portadores de necessidades especiais.

Cabe ressdltar ainda que, diferentemente dos resultados pesquisados na Promon
(FURTADO, 2006), ndo foram obtidos resultados de concordancia abaixo de 50% para

questdes de discriminacdo relacionadas com dependentes quimicos, pessoas com relacdes
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homossexuais e portadores de HIV (exceto pelo Brasil, que registrou nivel de concordancia de
43% — um pouco abaixo de 50%).

Em conversas com alguns empregados, entendeu-se gque os funcionérios, de maneira
geral, consideram o Banco um exemplo de organizacdo que atua contra a discriminagao,
apesar de ndo oferecer treinamento especifico sobre o tema (TAB. 13). Contudo, 0s
funcionarios acreditam que “tal filosofia de trabalho (sem discriminacdo) esta implicita no
dia-a-dia da organizac&o, que tem diversos funcionérios com necessidades especiais, negros e

alguns com préticas homossexuais’.

TABELA 13
Resultados de Valorizaciao da Diversidade — Questdes de profundidade

BRASIL ARGENTINA
Eol Es| E2| 82| Eo| &
2 i géz S ggs géz S ggs
=) ] S
< VALORIZACAO DA 2%5| g5 | 258|258 35 |2¢3¢8
g DIVERSIDADE RS IR I TSP B B PC T TP
o xR < Y o xR < Y
O g-c#@ §-§ §-=“Q g-cq@ §-§ §’=\.@
o ® - 8 5 [ : o« A 8 5 [ N
CER| 82 |FEp|CER 82 |TEF
Z z Z Z z Z
A empresa oferece uma forma f&cil
33 | paraque as pessoas denunciem o 72 7.8 20,2 60,9 20,7 18,5
assédio sexual.
A empresa oferece uma forma fécil
30 | paraque eu ou meus colegas 53,3 21,8 24,9 50 28,3 21,7

denunciemos a discriminagéo.

A empresa tem normas escritas que
proibem o assédio sexual.

A empresa possui hormas escritas
gue proibem a discriminagéo contra
mulheres, negros, pessoas mais
velhas, etc.

A empresa se esforca paraincluir no
ambiente de trabalho as pessoas que
sofrem discriminagdo na nossa
sociedade.

Eu conhego as punicfes devido a
discriminacéo.

Eu recebo treinamento especifico
sobre combate a discriminagdo.

59,1 16,7 24,1 64,1 12 239

43 94,6 2,3 31 88 54 6,5

13 74,3 14,8 10,9 60,9 23,9 15,2

50 65,4 14,8 19,8 75 10,9 141

51 175 20,2 62,3 13 27,2 59,8

Fonte: Dados da pesquisa.



TABELA 13.1
Resultados de Valorizagao da Diversidade — Questdes adicionais
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BRASIL ARGENTINA
x| 8| 22| 82/ E82| £z
: : AHEHIEI R LIE &
S VALORIZACAO DA SEE| SE| 258|558 28| 256
g DIVERSIDADE Tou| S35 |T2% | Ssx | 85| Tan
° ESU BT E3 BT R it
S EIEE A FARS EAE T A -
A empresa atua firmemente contraa
6 | discriminacdo no ambiente de 91,1 74 1,6 85,9 12 2,2
trabalho, em relagcdo a negros.
A empresa atua firmemente contraa
34 | discriminacdo no ambiente de 93 35 35 87 8,7 43
trabalho, em relagdo a mulheres.
A empresa atua firmemente contraa
discriminacéo no ambiente de
4 trabalho, em relacdo a trabalhadores 61,9 296 86 69,6 228 76
maiores de 40 anos.
A empresa atua firmemente contraa
45 | discriminagdo no ambiente de 43,6 43,2 13,2 59,8 315 8,7
trabalho, em relagdo ajovens.
A empresa atua firmemente contraa
discriminag&o no ambiente de
59 trabalho, em relago a portadores de 92,6 58 16 859 109 33
necessidades especiais.
A empresa atua firmemente contraa
60 | discriminagdo no ambiente de 59,1 21,8 19,1 51,1 33,7 15,2
trabalho, em relagdo a homossexuais.
A empresa atua firmemente contraa
discriminacéo no ambiente de
31 trabalho, em relacdo aalcodlatras e 545 233 222 598 315 87
outros dependentes de drogas.
A empresa atua firmemente contraa
37 | discriminagao no ambiente de 436 | 358 | 206 | 576 | 283 | 141
trabalho, em relagcdo a pessoas com
AIDS.

Fonte: Dados da pesquisa.

Por fim, os funcionérios do Brasil foram questionados sobre as questdes que tiveram

resultados de concordancia acima de 40%, porém abaixo de 50% (a saber, discriminacéo

contrajovens e portadores de AIDS). Os empregados consideram que tais resultados se deram

pelo fato de que, uma vez dentro da organizag&o, essas pessoas ndo sofrem nenhum tipo de

preconceito; porém, no momento de uma contratacdo, a questdo da pouca idade pode estar

relacionada a falta de experiéncia, e a portabilidade da AIDS faz refletir sobre a situacéo do

individuo, debilitado constantemente. Segundo os funcionarios, esses fatores podem pesar

(“... podem afetar a decisdo, no caso de diversos cargos.”).
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Segundo a diretora de RH, no caso de contratages, raramente pessoas muito jovens se
candidatam a cargos que exigem grande experiéncia, como o nivel de diretoria, por exemplo,
sendo que, quando isso acontece (“raros casos’), a experiéncia costuma ser existente e
comprovada. Ja no caso de portadores de HIV, de acordo com a diretora, ndo ha registros de
candidatos a vagas no Banco que tenham se declarado portadores de AIDS, portanto tal tema
nuncafoi discutido no momento de uma contratacdo.

Ainda em relacdo a analise das questdes relacionadas a discriminagdo, € importante
ressatar que o “Cdédigo de Conduta’, documento entregue a todos os funcion&rios no
momento de sua contratacdo, contém um capitulo de uma pagina, intitulado “Diversidade’. O
contelido deste contempla de forma escrita a proibicdo a todo tipo de discriminagéo,
incluindo, além de funcionarios, também clientes e fornecedores. Além disso, discorre sobre
os temas:. “local de trabalho livre de assedio”, “ politica de proibicdo de assedio”, e “igualdade
de oportunidades’. Tal documento pode demonstrar congruéncia com os atos indices de
concordancia registrados em perguntas relacionadas a esse tema (TAB. 13).

Comparando esses resultados com os da Promon (FURTADO, 2006), que esta
classificada no 1° estégio dessa varidvel, é possivel dizer que o Banco j& esta numa fase mais
avancada, podendo ser classificado no 2° estdgio, uma vez que segue as normas legidativas
contra a discriminacdo e declara-se contra a discriminagdo, aém de possuir e distribuir
normas escritas que condenam atos discriminatorios. Contudo, a organizagdo ainda néo
promove treinamentos nem procura estender ou monitorar através de indicadores especificos
sobre o tema pontos probleméticos que necessitam de melhoria.

Quando se avalia o0 cruzamento da variavel sexo com a guestdo sobre
discriminagdo em relagdo as mulheres, identifica-se que o nivel de concordancia é muito
proximo em ambos os sexos (TAB.14 e 15); ou seja, praticamente ndo ha diferenca na opiniéo
de homens e mulheres a respeito desse assunto, diferentemente da pesquisa na Promon
(FURTADO, 2006), que aponta o nivel de concordancia dos homens nessa questdo 20 pontos
percentuais acima do das mulheres.
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TABELA 14
Resultado Questao 34 x Sexo — BRASIL
BRASIL SEXO
34. A empresa atua
firmemente contra a
discriminag&o no Feminino | Masculino Total
ambiente de trabalho,
em relagdo a mulheres.
88 76 164
Concordo totalmente
63% 64% 64%
. 42 33 75
Concordo parcialmente
30% 28% 29%
N&o concordo nem 5 4 9
discordo 4% 3% 4%
. . 2 2 4
Discordo parcia mente
1% 2% 2%
. 2 3 5
Discordo totalmente
1% 3% 2%
139 118 257
Total
100% 100% 100%
Fonte: Dados da pesquisa.
TABELA 15
Resultado Questao 34 x Sexo - ARGENTINA
ARGENTINA SEXO
34. A empresa atua
firmemente contraa
discriminag&o no Feminino | Masculino Totd
ambiente de trabalho,
em relagdo a mulheres.
20 29 49
Concordo totalmente
51% 55% 53%
. 12 19 31
Concordo parcialmente
31% 36% 34%
N&o concordo nem 4 4 8
discordo 10% 8% 9%
. . 1 1 2
Discordo parcia mente
3% 2% 2%
. 2 0 2
Discordo totalmente
5% 0% 2%
39 53 92
Total
100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

A diferenca entre os resultados pode residir no perfil dos funcionarios: a Promon tem

107% de homens a mais do que mulheres em seu quadro de funcionarios, ao passo que o
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Banco da pesquisa em questdo tem 18% de mulheres a mais do que homens no Brasil (TAB.
14), e apenas 26% de mulheres a menos do que homens no caso da Argentina (TAB. 15). Td
fato pode nos levar a pensar na hipétese de que as mulheres do Banco sentem-se mais seguras
na estrutura organizacional e em suas carreiras, uma vez que muitas até mesmo ocupam
cargos na alta direcéo, como a diretorade RH.

Ja em relacdo a discriminagdo em relacdo aos funciondrios mais velhos, observou-se
no Brasil que o nivel de concordancia esta acima de 50% a partir da faixa etéria de 26 anos,
sendo que quanto maior a idade aumenta, e quanto menor a idade diminui; diferentemente da
pesqguisa de Furtado (2006), que aponta um nivel de concordancia entre 60% e 70% em todas
as faixas de idade. Contudo, assim como observou Furtado (2006), diversas faixas possuem
poucos representantes — no caso do Banco, ha faixas com 8 e 12 pessoas; no caso do Brasil
(TAB. 16); e entre 2 e 11 pessoas, o caso da Argentina (TAB. 17) — 0 que ndo nos permite

concluir se ha tendéncia de discriminacdo em relagdo aos mais velhos de acordo com aidade.

TABELA 16
Resultado Questao 47 x Idade - BRASIL
BRASIL IDADE
47. A empresa atua
firmemente contraa
d'SC'f' minacao no Menosde | Entre20e Entre26e | Entre 36 Entre 46 e Maisde
ambiente de trabalho, Tota
~ 20 anos 25 anos 35 anos e 45 anos 55 anos 55 anos
emrelacdo a
trabal hadores maiores de
40 anos.
0 4 13 27 2 1 47
Concordo totalmente
0% 10% 15% 30% 11% 8% 18%
. 2 14 34 42 12 8 112
Concordo parcialmente
25% 36% 38% 46% 67% 67% 44%
N30 concordo hem 2 18 30 19 4 3 76
discordo 25% 46% 34% 21% 22% 25% 30%
. . 4 1 10 1 0 0 16
Discordo parciamente
50% 3% 11% 1% 0% 0% 6%
. 0 2 2 2 0 0 6
Discordo totalmente
0% 5% 2% 2% 0% 0% 2%
Total 8 39 89 91 18 12 257
ota
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.
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TABELA 17
Resultado Questao 47 x Idade —- ARGENTINA
ARGENTINA IDADE
47. A empresa atua
firmemente contraa
d'SCF' MIN&C30 No Menosde | Entre20e Entre26e | Entre36 | Entred6e Maisde
ambiente de traba ho, Tota
~ 20 anos 25 anos 35 anos e 45 anos 55 anos 55 anos
emrelacdo a
trabalhadores maiores de
40 anos.
0 2 8 6 7 2 25
Concordo totalmente
0% 22% 23% 20% 64% 40% 27%
) 1 4 18 12 2 2 39
Concordo parcialmente
50% 44% 51% 40% 18% 40% 42%
N&o concordo nem 0 2 7 10 1 1 21
discordo 0% 22% 20% 33% 9% 20% 23%
. . 1 0 2 0 1 0 4
Discordo parciamente
50% 0% 6% 0% 9% 0% 4%
. 0 1 0 2 0 0 3
Discordo totalmente
0% 11% 0% 7% 0% 0% 3%
2 9 35 30 11 5 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo a discriminacdo contra 0s mais jovens, observa-se tanto no Brasil (TAB.
18) como na Argentina (TAB.19) que o percentual de concordancia aumenta de forma
diretamente proporcional afaixa etaria; ou sgja, conforme mais velhos os funcionérios, maior
o nivel de concordancia. Cabe ressaltar que, no caso do Brasil, esse nivel atinge 50% apenas a
partir dafaixade 36 anos (TAB.18).
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TABELA 18
Resultado Questao 45 x Idade - BRASIL
BRASIL IDADE
45. A empresa atua
Eir;cnﬁrrnnfgte;):téa a Menosde | Entre20e Entre26e | Entre36 | Entred6e Maisde Total
. e 20 anos 25 anos 35 anos e 45 anos 55 anos 55 anos
ambiente de trabalho,
emrelacdo ajovens.
0 2 6 21 1 3 33
Concordo totalmente
0% 5% 7% 23% 6% 25% 13%
. 2 12 22 30 10 3 79
Concordo parcialmente
25% 31% 25% 33% 56% 25% 31%
N&o concordo nem 2 22 38 38 6 5 111
discordo 25% 56% 43% 42% 33% 42% 43%
. . 4 2 21 0 1 1 29
Discordo parcia mente
50% 5% 24% 0% 6% 8% 11%
. 0 1 2 2 0 0 5
Discordo totalmente
0% 3% 2% 2% 0% 0% 2%
8 39 89 91 18 12 257
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Fonte: Dados da pesquisa.
TABELA 19
Resultado Questao 45 x Idade - ARGENTINA
ARGENTINA IDADE
45. A empresa atua
Eirsrcnﬁrrnniestef o:ga a Menosde | Entre20e Entre26e | Entre 36 Entre 46 e Maisde Total
. a0 20 anos 25 anos 35 anos e 45 anos 55 anos 55 anos
ambiente de traba ho,
emrelacdo ajovens.
0 1 9 1 6 3 20
Concordo totalmente
0% 11% 26% 3% 55% 60% 22%
. 0 4 12 15 3 1 35
Concordo parcialmente
0% 44% 34% 50% 27% 20% 38%
N2o concordo nem 1 3 12 11 1 1 29
discordo 50% 33% 34% 37% 9% 20% 32%
. . 1 0 2 3 0 0 6
Discordo parciamente
50% 0% 6% 10% 0% 0% 7%
) 0 1 0 0 1 0 2
Discordo totalmente
0% 11% 0% 0% 9% 0% 2%
2 9 35 30 11 5 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Fonte: Dados da pesquisa.
Na pesguisa na Promon (FURTADO, 2006), observou-se um resultado semelhante,

porém apontado pelo nivel de discordancia (quanto maior a idade, menor o nivel de

discordancia).
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Aqui, mais uma vez, € importante registrar o baixo volume de representantes de
algumas faixas etérias, principamente na Argentina, 0 que impede de serem apontadas
conclusdes precisas para esse cruzamento.

Analisando-se outros autores, identifica-se que a pesquisa de Napoledo (2007) apurou
que, na percepcdo dos funcion&rios sobre o combate a discriminacéo pela empresa,
apareceram respostas de maior concordancia nas questbes relacionadas ao combate a
dicriminag&o contra minorias, como alcoodlatras e dependentes de drogas, além de portadores
de HIV; sendo menos positiva as relacionadas com a discriminacdo relacionada a sexo e
idade, como contra mulheres, maiores de 40 anos e jovens. O que a autora concluiu, nesse
caso, é que as agdes de responsabilidade social empresarial sdo isoladas e que ndo ha o
envolvimento direto de todos os trabal hadores a respeito desse assunto.

JA a pesquisa de Coelho (2004) identificou esforgos das empresas pesquisadas no
combate a discriminacdo. Contudo, verificou que elas ndo divulgam normas que proibem
préticas discriminatérias, nem tém canais abertos para a discussdo ou denuncias sobre
discriminacéo, assédio moral e assedio sexual.

Por fim, a pesquisa de Mattoni (2007) demonstra que a discussdo sobre o tema pode
gerar duvidas aos funciondrios no que diz respeito a prética de acbes que combatem a
discriminagdo dentro das empresas, embora se tenha apurado mais respostas positivas nesse
sentido do que negativas.

Assim, entende-se que tanto o Banco analisado como o referencia tedrico usado para
comparacdo mostram que em relacdo a essa variavel parece que ndo ha uma empresa, entre as
pesquisadas, que sgja referéncia em RSE com Pl no que diz respeito a valorizagdo da
diversidade.

4.6 Politica de remuneracio, beneficios e carreira

Em relacdo a variavel, o Ethos considera que as empresas devem “desenvolver
uma politica de remuneracdo, beneficios e carreira que valorize as competéncias potenciais de
seus funciondrios e invista em seu desenvolvimento profissional. Além disso, deve monitorar
a amplitude de seus niveis salariais com 0 objetivo de evitar reforcar mecanismos de ma
distribuicdo de renda e geracdo de desigualdades sociais, efetuando gustes quando

necessarios.
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Seguindo tais preceitos, é possivel dizer que o Banco no Brasil encontra-se no 3°
estégio nessa variavel, ja que, a excegdo das questdes relacionadas a compra de agdes da
empresa e a participagdo nas politicas de definicdo de beneficios e carreira, as demais
registraram altos niveis de concordancia (acima de 50%, conforme TAB.20). No entanto, na
Argentina, outras duas dessas questfes tiveram indices de concordancia pouco abaixo dos
50%: a relacionada a pagamentos acima dos pisos saariais acordados com os sindicatos
(45,7%) e avaorizacdo dos funcionérios por meio do plano de carreira (42,4%). Ainda assim,
como a concordancia é maior do que a discordancia, a subsidiaria do Banco naquele pais pode

ser classificada no 3° estagio.

TABELA 20
Resultados de Politica de Remuneracao, Beneficios e Carreira — Questdes de profundidade.

BRASIL ARGENTINA
IR -F R F - E - E R - o
g POLITICADE 25t |z: | B2 |22 |s: |25
Z REMUNERACAO, BENEFiCIOS g8 MEEIEER g8 MEEIEER
& E CARREIRA E%i %3': §_gu: 2%-‘: §§ §_guo
s | 98 | 2’| 32| 28| £
“EF| 52 |T5R ViR | 52|T 55
12 A emp(esavalorizaseu§funcionérios 66.9 245 8,6 69.6 185 12
por meio da remuneragao.
A empresa procura pagar acima dos
41 | pisossaariais firmados com os 61,9 19,8 18,3 45,7 39,1 15,2
sindicatos.
A empresa valoriza seus funcionarios
22 | por meio de um plano de carreira 50,2 171 32,7 42,4 34,8 22,8
adequado.
Eu sou ouvido de alguma forma para
21 | adefinicdo das politicas de 35 23,7 41,2 34,8 23,9 41,3
remuneracao, beneficios e carreira.

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo ao plano de carreira, 0 apontamento de alguns funcionérios na Argentina €
de que, em funcéo do quadro de funcionarios conter diversas pessoas jovens (83% tem até 45
anos, conforme Anexo 1), o tempo para promogdes é um pouco lento.

Segundo a diretora de RH e os funcionarios entrevistados no Brasil, o baixo nivel de
concordancia para a questdo do recebimento de estimulo para a compra de ages (TAB. 20.1)
se deve ao fato de que ndo ha nenhum tipo de politica relacionada a este beneficio para a
maioria dos funcionarios;, sendo que apenas os diretores tém um determinado tipo de

bonificagdo denominado stock option (0pgdo de compra de acoes).
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TABELA 20.1
Resultados de Politica de Remuneracao, Beneficios e Carreira — Questées adicionais.
BRASIL ARGENTINA
, IR -F R F - E - E R - o
8 POLITICADE SEC | S| SEC|EEE| ST | L
%2 | REMUNERACAO, BENEFICIOS | € & ¢ TS .§ g s8¢ TS .§ g3
= E CARREIRA S5 | 28| 55% | 557 | 28 53°%
o ® - 8 5 [ : o« A 8 5 [ N
35 Eu recebo ~eﬁtlmulos para comprar 9.3 a 46,7 43 47.8 47.8
acles da empresa.
A empresa possui um bom programa
4 de Participac8o nos Lucros e 80,2 11,7 8.2 80,4 10,9 8,7
Resultados (PLR) / BonificacOes.
5p | Buconhecoo programadePLR/ 67,7 | 233 | 89 728 | 174 | 98
Bonificacdes.
14 Eu conhegoasmetasmdw@gasgara 708 233 58 772 174 5.4
0 pagamento da PLR / Bonificagses.
49 | Buconhecoasmetascoletivasparao | ggq | 195 | 136 | 761 | 12 | 12
pagamento da PLR / Bonificacfes.

Fonte: Dados da pesquisa.

Por outro lado, vale apontar que cerca de 80% dos funcionarios declararam que
acreditam gque a empresa tem um bom programa de distribui¢éo de lucros (TAB.20.1), o que
indica que a maioria acredita, de alguma forma, ser bem recompensada de acordo com o bom
desempenho da empresa.

Jaem relacdo a questéo sobre participagcdo na definicdo de politicas sobre beneficios, a
diretora de RH entende que o baixo percentual de concordancia versus 0s demais fatores
ocorreu porque as politicas de remuneracdo seguem o padréo internacional do Banco, embora
sgja comum a realizacdo de pesquisas (formais ou por meio de discussdes com 0s gestores
diretos) sobre a opinido e sugestdes dos funcion&rios a respeito de remuneracdo. Tal
afirmagdo foi confirmada pel os funcionérios nas entrevistas.

Quando realizamos o cruzamento da questéo de valorizacdo por meio da remuneracdo
versus cargo, observamos que o nivel de discordancia atinge, no maximo, 8% no Brasil (TAB.
21) ou 12% na Argentina (TAB. 22), nos cargos de diretor/gerente, supervisor e anaista, 0s
guais representam 86% da amostra, no caso do Brasil, e 90%, no caso da Argentina; sendo
gue, no universo total, a representacdo desses cargos chega a 79% (Brasil) e 80% (Argentina);
ou segja, é possivel inferir que os empregados de maior nivel gerencial do Banco nesses dois
paises sentem-se mais valorizados por meio da remuneracdo do que os empregados de nivel
inferior (administrativo, operaciona e terceirizado). Embora o nimero de terceirizados néo
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sgja representativo do universo, os dados demonstram que ele é o mais insatisfeito com a

remuneragao.
TABELA 21
Resultado Questiao 12 x Cargo — BRASIL
BRASIL CARGO
12. A empresavaloriza Diretor
seus funcionarios por ou Supervisor | Analista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totad
meio da remuneracéo. Gerente
31 25 23 2 2 0 83
Concordo totalmente
67% 32% 23% 11% 14% 0% 32%
. 12 39 27 7 4 0 89
Concordo parcialmente
26% 51% 28% 37% 29% 0% 35%
N&o concordo nem 3 13 40 6 1 0 63
discordo 7% 17% 41% 32% 7% 0% 25%
. . 0 0 6 1 6 2 15
Discordo parciamente
0% 0% 6% 5% 43% 67% 6%
. 0 0 2 3 1 1 7
Discordo totalmente
0% 0% 2% 16% 7% 33% 3%
Total 46 77 98 19 14 3 257
ota
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

TABELA 22
Resultado Questio 12 x Cargo - ARGENTINA

ARGENTINA CARGO
12. A empresavaloriza Diretor
seus funcionarios por ou Supervisor | Andista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totd
meio da remuneracao. Gerente
11 9 6 2 1 0 29
Concordo totalmente
79% 27% 17% 40% 25% 0% 32%
. 3 16 16 0 0 0 35
Concordo parcialmente
21% 48% 46% 0% 0% 0% 38%
N&o concordo nem 0 5 9 1 1 1 17
discordo 0% 15% 26% 20% 25% 100% 18%
) . 0 3 3 1 1 0 8
Discordo parcia mente
0% 9% 9% 20% 25% 0% 9%
) 0 0 1 1 1 0 3
Discordo totalmente
0% 0% 3% 20% 25% 0% 3%
14 33 35 5 4 1 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.
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No que diz respeito a0 pagamento salarial acima do piso estabelecido com os
sindicatos, identificamos que, a0 cruzarmos as respostas dessas questdes com 0s cargos, 0S
nivels mais baixos ou descolados da hierarquia (a saber: administrativo, operaciona e
terceirizado) sdo 0s que apresentam os maiores nivels de discordancia. Contudo, é importante
frisar que 0 nimero de respondentes desses cargos é bastante baixo (totais de 19, 14 e 3
pessoas, no Brasil, conforme TAB. 23; e5, 4 e 1 na Argentina, conforme TAB. 24).

TABELA 23
Resultado Questio 41 x Cargo — BRASIL
BRASIL CARGO
pagar acin P ou Supervisor | Analista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Total
sdlariais firmados com
- Gerente
os sindicatos.
32 16 5 0 0 0 53
Concordo totalmente
70% 21% 5% 0% 0% 0% 21%
. 11 43 40 7 4 1 106
Concordo parcialmente
24% 56% 41% 37% 29% 33% 41%
Nao concordo nem 3 11 27 7 3 0 51
discordo % 14% 28% 37% 21% 0% 20%
) . 0 7 21 1 5 1 35
Discordo parciamente
0% 9% 21% 5% 36% 33% 14%
) 0 0 5 4 2 1 12
Discordo totalmente
0% 0% 5% 21% 14% 33% 5%
Total 46 77 98 19 14 3 257
ota
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.
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TABELA 24
Resultado Questio 41 x Cargo - ARGENTINA
ARGENTINA CARGO
pagar acir P ou Supervisor | Andista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totd
sdlariais firmados com
. Gerente
os sindicatos.
8 5 2 1 1 0 17
Concordo totalmente
57% 15% 6% 20% 25% 0% 18%
. 6 12 6 1 0 0 25
Concordo parcialmente
43% 36% 17% 20% 0% 0% 27%
Nao concordo nem 0 12 21 1 1 1 36
discordo 0% 36% 60% 20% 25% 100% 39%
. . 0 4 5 1 1 0 11
Discordo parcia mente
0% 12% 14% 20% 25% 0% 12%
. 0 0 1 1 1 0 3
Discordo totalmente
0% 0% 3% 20% 25% 0% 3%
14 33 35 5 4 1 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

No entanto, é fato, de acordo com as entrevistas redlizadas, que a mao-de-obra mais
especializada, relacionada diretamente com o negdcio principal do Banco, esta concentrada
nos niveis de diretor/gerente, supervisor e analista; portanto ha, segundo a diretora de RH do
Brasil, grande necessidade de manter os saldrios dessas pessoas bastante competitivos em
relac@o aos concorrentes no mercado, o que implica diretamente elevé-los acima dos pisos
estabel ecidos com sindicatos.

Analisando também pesquisas de outros autores, entende-se que as empresas ainda
tém politicas de remuneracdo, beneficios e carreira muito diferentes se se tomar por base a
avaliacdo de seus funcionarios para questdes relacionadas ao assunto no ambito da RSE. Ao
passo que Napoledo (2007) apurou na empresa por ela pesquisada que grande parte dos
funcionérios ndo se sente valorizada pela empresa nem por meio da remuneracéo, nem por
meio de um plano de carreira adequado, a pesquisa de Coelho (2004) apurou que 91% dos
empregados concordaram que a empresa possui um bom programa de participagdo nos lucros
e resultados, embora tenha observado que 53% declararam n&o ser ouvidos quando da
definicdo de politicas de remuneracéo, beneficio e carreira.

O destague positivo nessa variavel € a empresa pesquisada por Furtado (2006), em que
mais de 54% dos funcionarios sentem-se valorizados por meio de um plano de carreira

adequado, sendo também elevadas as pontuagbes para as questBes relacionadas a
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remuneracgao, independentemente dos cargos. Cabe ressaltar que essa empresa tem um modelo
acionario diferente das demais citadas, j& que os funcionérios tém acesso as agdes da empresa
e participam de sua gestédo como “donos’ do negécio, fatores que, com certeza, influenciaram

aclassificacdo da Promon nesse item no 4° estagio dos niveis estipulados pelo Ethos (2007).

4.7 Cuidados com seguranca, satide e condi¢cdes de trabalho

Para o Ethos (2007), as empresas devem ter e difundir a conscientizacdo da seguranga
e salde no ambiente de trabalho, buscando atingir padres internacionais de relacbes de
trabal ho.

Nesse sentido, os resultados das questdes relativas a seguranca, salde e condicdes de
trabaho no Banco analisado, conforme a TAB.25, apontaram elevados indices de
concordancia para o fato de aempresair além das obrigacfes legais, para 0 bom resultado das
campanhas de salide e seguranca, para os funcionarios serem ouvidos na defini¢cdo de metas e
indicadores de salide e seguranga, e para o fato de os funcionarios terceirizados receberem as
mesmas condicbes de trabalho que os funciondrios contratados pelo Banco. Tais
apontamentos permitem dizer que o Banco, nas duas unidades pesquisadas, esta no 3° estégio

nessa variavel, asssm como registrado na Promon (FURTADO, 2006).
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TABELA 25
Resultados de Cuidados com Seguranca, Satide e Condi¢des de Trabalho.

BRASIL ARGENTINA
$e| 85| .55 558z .5
7] < @ ~ 174 < @ N 7]
£ | CUIDADOSCOMSEGURANCA, | 3 2% | 55 |25 | 288| =2 | S &t
2 SAUDE E CONDICOES DE gES| T .§ £s|sgs |t .§ g3
3 TRABALHO Svi | S| T e | S52h| S| T 2n
< SSY | £ET| g% | ESY | 52| 8=¢%
QN»Q 08 .ﬁg'\o QN»Q Qs .g“ﬁo
CER | S£ |57 |CEF | 54 |7 5¢F
e* | Z &° e* | Z &°
A empresavai além das obrigagdes
58 | legaise se preocupaem melhorar a 69,3 16 14,8 47,8 39,1 13
salde e seguranca.
As campanhas da empresa sobre a
25 | importancia da salde e seguranca 86,4 54 8.2 63 26,1 10,9
déo resultado.

A empresa permite que eu divida
39 | bem o meutempo entreo trabalho ea 9,3 10,9 79,8 56,5 16,3 27,2
familia

A opinido dos empregados sobre
46 | salde e seguranca traz mudancas 335 35,8 30,7 40,2 30,4 29,3
concretas na empresa.

Eu sou ouvido de alguma forma para
1 | adefinico de metas e indicadores de 65 26,8 8.2 58,7 29,3 12
salde e seguranca.

As condi¢es de trabalho oferecidas
62* | aosfunciondrios terceirizados sdo as 79,4 18,7 1,9 85,9 8,7 54
mesmas dos proprios funcionarios.

Fonte: Dados da pesquisa.

*Questdo incluida pelo autor no questionario da pesquisa. N&o faz parte do questionario original Ethos.

Por meio das entrevistas no Brasil, nota-se que os funcionarios reconhecem bastante os
esforcos do Banco para fornecer-lhes as melhores condicdes de salde possiveis, sendo que
foram citadas acOes que incluem um programa que pregava a adimentacdo saudavel e
equilibrada no dia-a-dia, que incluiu desde a disponibilizagdo de frutas e agua mineral
engarrafada para todos os funcionarios, durante todos os dias da semana, até a distribuicdo de
uma “lancheira térmica’, com as cores e 0 logotipo do Banco e da campanha, que
incentivavam os funcionarios a também levar para 0 ambiente de trabalho alimentos feitos em
casa. Do mesmo modo, foi citada a disponibilidade de um massagista que fica de plantdo uma
vez por semana has dependéncias do Banco, cujo trabalho/custo é subsidiado em 75% pela
empresa; aém da distribuicdo de cartilhas com ensinamentos de posturas corretas para 0 uso
do computador; bem como do plano de salde oferecido, considerado por diversos
funcionérios como “um dos melhores planos de salide disponiveis, com 6timo atendimento,
altos reembolsos, desconto em medicamentos e aceito em diversas clinicas e hospitais. Foi



83

ressaltado que esse plano também foi disponibilizado para funcionarios terceirizados, que
podem optar pela adesdo, dependendo do contrato do Banco com a empresa contratada. Além
disso, de acordo com a diretora de RH, todos os funcionarios acima do cargo de supervisor
tém direito afazer um check-up anual pago pela empresa.

Contudo, apesar de reconhecerem todo o esforgo da empresa para garantir boas
condicbes de salde e seguranca, os funcion&ios do Brasil acreditam que ainda ndo
conseguem dividir o seu tempo entre o trabalho e a familia (79,8% de discordancia),
diferentemente da Argentina. Os funcionarios brasileiros declararam que, a0 menos uma
semana por més, trabalham cerca de 12 horas todos os dias, em fungdo da necessidade da
consolidag&o de resultados para envio a matriz, o que depende de diversas interdependéncias
com outras instituicdes, externas a empresa (como o Banco Central do Brasil, por exemplo),
que, por sua vez, tem horérios de repasse de informacdes especificos, além do fato de que
muitos funcionarios precisam trabalhar conectados a outros paises e, portanto, de acordo com
outros fusos horérios, como dos Estados Unidos, China e Inglaterra.

De acordo com os funcionarios entrevistados, 0 Banco ndo exige um horario rigido de
entrada e saida para os cargos de analista, supervisor, gerente e diretor; no entanto acreditam
ser dificil cumprir todas as suas tarefas “ chegando mais tarde, ou saindo mais cedo”. Afirmam
gue ndo ha problema em sair durante a jornada de trabalho para uma consulta médica, por
exemplo.

E interessante apontar que a questdo da divisio do tempo entre trabalho e familia, ao
contrario do Brasil, apresentou niveis de concordancia elevados na Argentina, o que, de
acordo com os diretores de RH daquele pais e do Brasil, deve-se ao fato de que a postura dos
funcionarios da Argentina é diferente em fungdo da sua cultura e dos distintos processos de
interdependéncia com outras empresas. Na Argentina, a flexibilidade de entrada no e saida do
trabalho ndo é frequente, 0 que lhes possibilitasair do trabalho no horéario determinado.

Em relagdo a seguranga, alguns funcionarios brasileiros e argentinos citaram agdes
realizadas no ano anterior, tais como a distribuicdo de uma cartilha com dicas para evitar
assaltos nas redondezas do edificio onde a empresa esta localizada, bem como uma palestra
dada por um delegado, com enfoque na seguranca no transito a fim de evitar assaltos e
seqiiestros. E interessante notar que a questio da seguranca foi pouco discutida pelos
funcionarios. Isto porque, como ja citado na variavel Gestdo Participativa, os funcionarios
consideram que trabalham “num ambiente que ndo oferece riscos aparentes, em escritorios
modernos, e o0s cuidados basicos aparentemente sdo tomados...”. Em relacdo a esse tema,

Furtado (2006) considera, no momento em que discute a quest&o da seguranca no ambiente de



trabalho, que “a realidade do setor de servicos € diferente da do setor industrial, para o qua o
guestionéario do Ethos parece aplicar-se melhor”.

A empresa pesguisada por Mattoni (2007), uma siderdrgica, parece seguir
rigorosamente e ainda ir além das normas e obrigacdes exigidas pelalel neste aspecto, sendo
declarada a participacgo dos funcionarios na definicdo de metas de salde e indicadores de
seguranca; diferentemente da empresa pesquisada por Napoledo (2007), que ndo vai além de
suas obrigactes legais e que ndo tem o envolvimento de seus funcionarios em discussoes
sobre o tema. Aqui vale ressaltar que 59% do quadro de funcioné&rios atuam na area
administrativa, 0o que, considerando também o que foi descrito, pode ir de encontro com o
pensamento de Furtado (2006), citado no paréagrafo anterior.

4.8 Compromisso com desenvolvimento profissional e empregabilidade

No que diz respeito ao desenvolvimento profissional e empregabilidade, o Ethos
entende que a empresa deve se comprometer com O investimento na capacitacdo e
desenvolvimento profissional de seus empregados, oferecendo apoio a projetos de geragao de
empregos e fortalecimento da empregabilidade para a comunidade.

Seguindo esse direcionamento, identifica-se que as duas unidades do Banco est&o no
2° estégio nessa varidvel pois, conforme pesquisa, houve indices de concordancia entre 50% e
65% para 0 recebimento de treinamento dirigido e continuo para as tarefas que os
funcionarios desempenham. No entanto, as questfes relacionadas com bolsas de estudo
apresentaram resultados de concordancia abaixo de 30%, conforme a TAB. 26. Esse resultado
corrobora a pesguisa feita na Promon (FURTADO, 2006), que também alcangou o 2° estagio

nessavariavel.



TABELA 26
Resultados de Compromisso com Desenvolvimento Profissional e Empregabilidade
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BRASIL ARGENTINA
$e| 85| .55 558z .5
7] < @ ~ 174 < @ N 7]
2 DESENVOLVIMENTO sES| T2 |sE3 g8 Ee|58¢
= PROFISSIONAL E 58> | 25| 58| 582 28| 58>
EMPREGABILIDADE ST o | S35 | 22| 55| S5 |25
Sin| g2 |Pi5 |08 5|5 E5
Z z Z Z z Z
9 Eu recebo treinamento dirigido para 64.2 245 113 56,5 283 15.2
as tarefas que desempenho.
Eu tenho treinamento continuo para o
23 | desenvolvimento dastarefas que 56 32,3 11,7 58,7 26,1 15,2
desempenho.
Quando a empresa da bolsas de
56 | estudo, €las sdo oferecidas para 19,1 40,9 40,1 26,1 33,7 40,2
todos, sem distingdo.
Eu tenho bolsas de estudo ou auxilio
o | financeiro para aquisicéo de . 128 | 284 | 588 13 174 | 69,6
conhecimentos fora da minha funcdo
atual.

Fonte: Dados da pesquisa.

respostas “as vezes concordo, as vezes discordo” (entre 26% e 36%), e concluiu que ha um
indicativo de que a Promon pode ndo ter regras claras ou iguais para todos. No caso desta
pesquisa, também é possivel dizer que os indices de respostas “N&o concordo nem discordo”,
que variam entre 17% e 41%, podem indicar regras diferentes conforme o cargo, como

Nesse aspecto, Furtado (2006) cita que detectou na sua pesquisa ato indice de

veremos a seguir, nainterpretacéo das TAB. 27 a 32.

administrativos, no Brasil (66% e 21%, respectivamente; conforme TAB. 27); e nos cargos
administrativo e diretor/gerente, na Argentina (60% e 21%, respectivamente; conforme

Os maiores resultados de discordancia ocorreram nos cargos terceirizados e

TAB. 28).
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TABELA 27
Resultado Questio 9 x Cargo — BRASIL

BRASIL CARGO

9. Eu recebo treinamento | Diretor

dirigido para as tarefas ou Supervisor | Andista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totd
gue desempenho. Gerente
18 15 13 4 4 0 54
Concordo totalmente
39% 19% 13% 21% 29% 0% 21%
. 6 37 58 5 4 1 111
Concordo parcialmente
13% 48% 59% 26% 29% 33% 43%
N&o concordo nem 17 20 16 6 4 0 63%
discordo 37% 26% 16% 32% 29% 0% 25%
. . 4 5 10 3 0 1 23
Discordo parcia mente
9% 6% 10% 16% 0% 33% 9%
. 1 0 1 1 2 1 6
Discordo totalmente
2% 0% 1% 5% 14% 33% 2%
Total 46 77 98 19 14 3 257
ota
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

TABELA 28
Resultado Questiao 9 x Cargo - ARGENTINA

ARGENTINA CARGO

9. Eu recebo treinamento | Diretor

dirigido para as tarefas ou Supervisor | Anadista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totd
gue desempenho. Gerente
3 6 5 0 1 0 15
Concordo totalmente
21% 18% 14% 0% 25% 0% 16%
) 2 13 19 1 2 0 37
Concordo parcialmente
14% 39% 54% 20% 50% 0% 40%
N&o concordo nem 6 1 6 1 1 1 26
discordo 43% 33% 17% 20% 25% 100% 28%
. . 3 2 2 1 0 0 8
Discordo parcia mente
21% 6% 6% 20% 0% 0% 9%
. 0 1 3 2 0 0 6
Discordo totalmente
0% 3% 9% 40% 0% 0% %
14 33 35 5 4 1 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a diretora de RH do Brasil, os funcionérios terceirizados ndo recebem

treinamento para as fungdes que desempenham, uma vez que foram contratados justamente
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por seu conhecimento especifico. Os treinamentos/orientagdes especificos que recebem sdo
relacionados a estrutura, cédigo de conduta e funcionamento da area em que vao atuar,
mediante aprovacdo da area responsavel por sua contratacdo. Ja os funcionarios da area
administrativa recebem alguns treinamentos que sdo fundamentais para as suas atividades,
como os dos programas do Microsoft Office, porém estes sdo treinamentos disponibilizados
para todos os funcionarios, e ndo especificamente para o seu cargo. Novamente, ressalta-se 0
baixo volume de respostas totais para esses cargos (3 terceirizados e 19 administrativos).

Na pesquisa na Promon (FURTADO, 2006), detectou-se ainda que os resultados da
questdo sobre treinamento dirigido ndo tém correlagdo positiva com os cargos, mas que, nesse
sentido, 0s supervisores sdo 0s mais insatisfeitos.

O diretor de RH da Argentina acredita que, conforme conversa com demais diretores e
gerentes, os maiores indices de discordancia tenham se concentrado nesses cargos, porque
esses executivos ndo acreditam necessitar de trelnamentos especificos para as atividades que
desenvolvem. O que eles créem é que os treinamentos devem acontecer conforme a demanda
de uma determinada massa de funcionarios. O proprio diretor colocou que alguns diretores ja
solicitaram cursos especificos, como o de lingua francesa, para um determinado projeto que
iriam realizar no exterior; porém ndo consideram que este sgja um treinamento especifico para
afuncdo que desenvolvem, mas uma situacdo esporadica.

Ja a situagdo dos funcionérios de cargo administrativo foi colocada pelo diretor da
mesma forma que ocorre no Brasil. Aqui também cabe a ressalva para 0 baixo indice de
respondentes totais para esses dois cargos (14 para diretor/gerente, e 5 para administrativos);
0 que impacta negativamente conclusdes precisas.

No momento em que se avaliou o0 cruzamento da questdo sobre o recebimento de
bolsas fora da funcéo atual versus o cargo (TAB. 29 e 30), identificaram-se indices de
concordancia proximos de 50% apenas para o cargo de diretor/gerente, no Brasil. Todos o0s
demais cargos e também as demais questfes, tanto no Brasil como na Argentina, apontam
concentracdo nas alternativas de discordancia ou “Nao concordo nem discordo”. Esse fato
ilustra que pode haver um favoritismo no caso dos diretores/gerentes do Brasil, porém
observa-se que 0 mesmo ndo se aplica aos seus pares na Argentina; o que pode indicar,
juntamente com os altos indices de respostas “N&o concordo nem discordo”, que ndo existem

regras claras nem unificadas em relacéo a esse assunto dentro desse Banco.



TABELA 29

Resultado Questio 20 x Cargo — BRASIL
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BRASIL CARGO
20. Eu tenho bolsas de
estudo ou auxilio Diretor
financeiro para aguisicdo ou Supervisor | Andista | Administrativo | Operaciona | Terceirizado Totd
de conhecimentos fora Gerente
de minha funco atual.
15 5 0 0 0 0 20
Concordo totalmente
33% 6% 0% 0% 0% 0% 8%
. 7 6 0 0 0 0 13
Concordo parcialmente
15% 8% 0% 0% 0% 0% 5%
N3o concordo hem 15 19 29 6 4 0 73
discordo 33% 25% 30% 32% 29% 0% 28%
. . 7 14 17 4 3 0 45
Discordo parcia mente
15% 18% 17% 21% 21% 0% 18%
. 2 33 52 9 7 3 106
Discordo totalmente
4% 43% 53% 47% 50% 100% 41%
Total 46 77 98 19 14 3 257
ofa
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Fonte: Dados da pesquisa.
TABELA 30
Resultado Questiao 20 x Cargo - ARGENTINA
ARGENTINA CARGO
20. Eu tenho bolsas de
estudo ou auxilio Diretor
financeiro para aguisi¢éo ou Supervisor | Anaista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totd
de conhecimentos fora Gerente
de minha funco atual.
2 3 2 0 0 0 7
Concordo totalmente
14% 9% 6% 0% 0% 0% 8%
) 2 2 1 0 0 0 5
Concordo parcialmente
14% 6% 3% 0% 0% 0% 5%
N&o concordo nem 2 0 7 4 3 0 16
discordo 14% 0% 20% 80% 75% 0% 17%
. . 6 0 4 1 1 0 12
Discordo parcia mente
43% 0% 11% 20% 25% 0% 13%
. 2 28 21 0 0 1 52
Discordo totalmente
14% 85% 60% 0% 0% 100% 52%
14 33 35 5 4 1 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.
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Os altos indices de discordancia, principalmente nos cargos com 0 maior nimero de
respondentes totais e com maior representatividade no universo de funcionarios dos dois
paises em questdo, apontam que o Banco parece ndo ter a intencdo de desenvolver o
funcionério de forma mais geral, enquanto cidaddo, mas foca o desenvolvimento destes para
gue os beneficios sejam colhidos pela empresa; fato que alinha a conclusdo desse item com a
pesquisa de Furtado (2006, p.119), a qual relata que a empresa pesquisada “ainda ndo chegou
ao ponto maximo dentro dos preceitos da RSE com Pl de apoiar o desenvolvimento como
contribuicdo a sociedade, e ndo em seu proprio interesse.” Observa-se ai 0 direcionamento
estratégico, instrumental, dos beneficios concedidos aos trabalhadores, como sugere a
pesquisa de Pena et al (2007).

Avaliando a forma de distribuicdo das bolsas (TAB. 31 e 32), observou-se que aqui
também foi registrado elevado indice de respostas “N&o concordo nem discordo”, tanto no
Brasil, como na Argentina (entre 30% e 50%). Contudo, novamente os cargos diretor/gerente
registraram niveis de concordancia acima de 50%.

TABELA 31
Resultado Questio 56 x Cargo — BRASIL
BRASIL CARGO
325%?;?;05332??35 Di(r)itor Supervisor | Analista | Administrativo | Operaciona | Terceirizado Total
sdo oferecidas para G P P
R erente
todos, sem distingéo.
11 4 0 0 0 0 15
Concordo totalmente
24% 5% 0% 0% 0% 0% 6%
) 8 10 11 3 2 0 34
Concordo parcialmente
17% 13% 11% 16% 14% 0% 13%
N3o concordo nem 23 26 42 8 5 1 105
discordo 50% 34% 43% 42% 36% 33% 41%
. . 4 33 30 5 3 1 76
Discordo parcia mente
9% 43% 31% 26% 21% 33% 30%
. 0 4 15 3 4 1 27
Discordo totalmente
0% 5% 15% 16% 29% 33% 11%
Total 46 77 98 19 14 3 257
ofa
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.
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TABELA 32
Resultado Questio 56 x Cargo - ARGENTINA
ARGENTINA CARGO
2 boles do e, des | DITECT | | . | y
~ : ' ou Supervisor | Analista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Total
sdo oferecidas para
o Gerente
todos, sem distingéo.
3 4 1 0 0 0 8
Concordo totalmente
21% 12% 3% 0% 0% 0% 9%
i 5 0 7 2 2 0 16
Concordo parcialmente
36% 0% 20% 40% 50% 0% 17%
N&o concordo nem 3 14 1 1 1 1 31
discordo 21% 42% 31% 20% 25% 100% 34%
) . 1 9 14 2 1 0 27
Discordo parcia mente
7% 27% 40% 40% 25% 0% 29%
. 2 6 2 0 0 0 10
Discordo totalmente
14% 18% 6% 0% 0% 0% 11%
14 33 35 5 4 1 92
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Segundo a diretora de RH do Brasil, isso ocorre porque, geralmente, bolsas de estudo
sd0 concedidas aos cargos de nivel gerencial, seguindo uma série de critérios determinados
pelos gestores juntamente com a area de RH. Portanto, os funcionérios dos cargos gue ja
tiveram alguma of erta de bolsa de estudo sabem que, quando esta acontece, todos agqueles que
preenchem determinados requisitos so igualmente elegiveis a bolsa.

Existem também, segundo a diretora de RH, casos de bolsas especificas, discutidas
caso a caso, como a necessidade do desenvolvimento de habilidades para a participagdo em
algum projeto especia (alguma mudanca nas leis que regem o setor bancario, por exempl o).
Nesses casos, uma vez definida e comprovada a necessidade, sdo selecionados determinados
funcionérios elegiveis a bolsa, de acordo com critérios definidos juntamente com gestores e
diretores.

Assim, os resultados apurados para o tema da oferta de bolsas de estudos de forma
igualitéria para todos os funcionérios, principamente para aquisicdo de conhecimento fora da
funcdo atual, demonstram os altos indices de discordancia ou ainda desconhecimento dos
empregados em relacdo a essa questdo em todas as empresas recentemente pesquisadas, se se
considerar o presente estudo e o de Coelho (2004), Mattoni (2007) e Napoledo (2007); ja que,
de acordo com todos os autores, as companhias analisadas obtiveram baixos indices de
concordancia para esse item, deixando-as distante do que é sugerido pelo Ethos em relacdo ao

compromisso com o desenvolvimento profissional. Fica em aberto, portanto, 0 motivo pelo
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qual as empresas ndo direcionam esforgos para a oferta de bolsa de estudos fora da fungdo
atual de seus funcionérios e de forma igualitaria para todos — sugestéo de andlise em futuros

estudos sobre o tema.

4.9 Comportamento frente a demissoes

Em relagcdo a essa varidvel, o Ethos acredita que as demissdes de pessoal ndo devem
ser utilizadas como primeiro recurso de reducéo de custos e que, quando forem inevitéveis,
devem ser realizadas com responsabilidade por parte da empresa, que deve estabelecer
critérios de execucao, garantindo beneficios e viabilizando recol ocagfes que estiverem ao seu
alcance.

Nesta questdo, identifica-se que, na visdo dos funcionarios, ndo hatendéncias positivas
nem negativas no que diz respeito a evitar demissdes (TAB. 33), umavez que, tanto no Brasi
como na Argentina, o percentua de respostas foi extremamente proximo para todas as
aternativas (concordancia, discordancia e ndo concorda nem discorda). Contudo, quando as
demissBes ocorrem, é alto o indice de pessoas que acreditam que a empresa informa os fatores
gue levaram atal decisdo (acima de 50%).



TABELA 33
Resultados de Comportamento frente as Demissdes — Questdes de profundidade
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BRASIL ARGENTINA
£l Es| E2| 82| Eo| Ea
g g8 | 28 ggs | g2 28| 588
'S | COMPORTAMENTOFRENTEA | £ $E | SE | 288 | 555 | SE| 2 &
173 ~ < R « @ @ < L Y Rl « @ @
g DEMISSOES E : .';h 8 : E : :° E : .';h 8 : E : :°
= %) = %)
O E%gq) §-§ §’guo E%gq) §-§ §’ggq)
o ® - 8 5 [ : o« A 8 5 [ N
CEH| 82 |TEF|CEF| 52|57
Z z Z Z z Z
18 | A empresaprocuraevitar demissoes. 37,4 38,5 24,1 35,9 29,3 34,8
A empresa analisa e discute com os
17 | empregados outras alternativas para 10,5 354 54,1 12 40,2 47,8
evitar ou reduzir as demissoes.
19 | Aempresamantém osbeneficiospor | o5 | 354 | 5 13 | 283 | 587
algum tempo para os demitidos.
A empresa oferece servicos de
7 | recolocacdo em outro emprego para 20,2 25,3 54,5 7,6 29,3 63
os demitidos.
A empresa estabel ece critérios como
53 | idade, estado civil, filhos, para 7,4 39,3 53,3 20,7 38 41,3
definir quem sera demitido.
44 | A empresafinanciaarequalificagdo 39 | 276 | 685 54 | 2712 | 674
profissional para os demitidos.
Fonte: Dados da pesquisa.
TABELA 33.1
Resultados de Comportamento frente as Demissoes — Questdes adicionais
BRASIL ARGENTINA
E~| E~| 85| 82| 82| 22
S COMPORTAMEN’ILO FRENTE A S5 5 E £%5 S5 5 E £%5
g DEMISSOES TE, | 5T | BE | BRI ETIS R
o SE2| 235 |58 | 82| 22| 882
gﬁcgq) g’s 8’530 gﬁcgq) g’s 8’530
SR o2 | A ga S g: o2l A ga
Ugf 3 5 s ¥ Uc;“ 3 5 s T
N 4 < N 4 <
3g | A empresainforma as razoes que 506 | 304 | 191 | 674 | 217 | 109
levaram as decisdes de demiss&o.
54 | A empresaoferece programas de 23 | 346 63 43 | 402 | 554
demissdo voluntéria.

Fonte: Dados da pesquisa.

Para todas as demais questdes (alternativas para evitar demissdes, mantém os

beneficios para os demitidos; oferece servigos de recolocacdo; estabelece critérios como
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idade, filhos e estado civil para definir as demissdes, oferece programas de demissdo
volunt&ria e requalificacao profissional para os demitidos), sdo dtos os indices de
discordancia. Assim, acredita-se que o Banco ainda esteja no 1° estdgio nessa varidvel,
diferentemente da Promon, que, na pesquisa de Furtado (2006), alcangou o 2° estégio.

De acordo com a diretora de RH do Brasil, a estrutura atual desse Banco é resultante
de uma fusio que ocorreu no ambito internacional entre duas grandes instituigoes financeiras,
0 que € comum nesse setor. O fato é que, segundo ela, toda fusdo ou aquisicdo acaba
confrontando a questéo das demissdes, uma vez que passam a existir diversas duplicidades e
sobreposi¢cdes de areas e cargos na nova estrutura. No caso desse Banco, pareceu haver a
orientacdo para 0 aproveitamento méximo do quadro de funcionarios existentes (fato
confirmado pelos funcionarios, em entrevistas), dai o fato de haver poucos funcionarios
terceirizados atuando na empresa (abaixo de 10% do quadro total de funcionarios). No
momento da fusdo, como explicado pela diretora, os beneficios para os demitidos foram
mantidos por algum tempo, como o plano de salde; porém ndo houve programa de
requalificacdo, dado que os funcionarios que foram demitidos eram extremamente
qualificados para a funcéo que desempenhavam.

Foi identificado também que o programa de demissao voluntéria ndo existe, uma vez
gue raramente ocorrem casos de necessidade de demissdo em massa (exceto pelo caso citado,
que é tratado como excegdo). As demissdes, quando ocorrem, geralmente so ocasionadas
pelo registro de performance baixa ou indesgjada durante trés anos consecutivos, sendo que,
nesses casos, todos sdo avaliados da mesma forma, independentemente de fatores como
estado civil ou idade.

Em relacdo aos servigos de recolocagdo, a diretora de RH informou que eles sdo
disponibilizados apenas para o cargo de diretor e, ainda assim, apenas para determinados
casos, que sdo definidos pela area de RH juntamente com um conselho de diretores.
Interessante notar que, para essa questdo, os resultados ndo demonstraram correlagdo com o
cargo (TAB.34 e 35).



TABELA 34
Resultado Questio 7 x Cargo — BRASIL
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BRASIL CARGO
7. A empresa oferece Diretor
Servico de recolocag ou Supervisor | Analista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totad
em outro emprego para Gerente
0s demitidos?
a q a 2 1 7 0 2 0 12
oncordo totalmente 4% 1% 7% 0% 14% 0% 5%
Concordo parcialmente ! 13 15 8 2 0 40
P 15% 17% 15% 16% 14% 0% 16%
N&o concordo nem 8 22 26 6 2 1 65
discordo 17% 29% 27% 32% 14% 33% 25%
Discordo parcialmente 17 25 24 4 2 ! 3
P 37% 32% 24% 21% 14% 33% 28%
Discordo totalmente 12 16 26 6 6 ! o7
26% 21% 27% 32% 43% 33% 26%
Total 46 77 98 19 14 3 257
ota
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Fonte: Dados da pesquisa.
TABELA 35
Resultado Questio 7 x Cargo - ARGENTINA
ARGENTINA CARGO
7. A empresa oferece Diretor
Servico de recolocag ou Supervisor | Analista | Administrativo | Operacional | Terceirizado Totad
em outro emprego para Gerente
0s demitidos?
a q a 2 0 0 0 0 0 2
oncordo totalmente 14% 0% 0% 0% 0% 0% 2%
a q ial 2 1 2 0 0 0 5
oncordo parciamente | o4 3% 6% 0% 0% 0% 5%
N&o concordo nem 2 10 8 3 3 1 27
discordo 14% 30% 23% 60% 75% 100% 29%
Discordo parcialmente 6 13 8 ! 1 0 29
P 43% 39% 23% 20% 25% 0% 32%
Discordo totalmente 2 o 17 ! 0 0 29
14% 27% 49% 20% 0% 0% 32%
Total 14 33 35 5 4 1 92
ota
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Quando questionados sobre os altos indices de respostas na alternativa “N&o concordo

nem discordo” (de 21% a 40%), os funcionarios colocaram que “as regras que envolvem as
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demissBes nunca sdo muito discutidas, até que vocé seja demitido”. Dessa forma, é possivel
considerar que a maioria desconhece o comportamento da empresa frente as demi ssoes.
Conclusbes semelhantes, ou sga, discordancia ou falta de conhecimento sobre
programas de demissdo voluntéria e servicos de recolocacdo foram alcancadas pela maioria
das pesguisas recentes, se se considerar as redlizadas por Coelho (2004), Furtado (2006),
Mattoni (2007) e Napoledo (2007). Assim, tais resultados também sugerem um estudo mais
aprofundado sobre os motivos pelos quais as empresas ndo se interessam em oferecer

programas de demisséo voluntéria e servicos de recolocacédo para demitidos.

4.10 Preparacao para aposentadoria

A empresa socialmente responsavel tem forte compromisso com o futuro de seus
funcion&rios. O momento da aposentadoria representa excelente oportunidade para
demonstr&lo na prética A empresa deve criar mecanismos de complementacdo
previdencidria, visando reduzir o impacto da aposentadoria no nivel de renda e estimular a
participacéo dos aposentados em seus projetos sociais (ETHOS, 2007).

Essa descricdo reflete a politica de RSE com Pl que o Instituto Ethos considera
aplicavel na relacéo das empresas com a aposentadoria de seus funciondrios. Nesse sentido,
interpretou-se por meio dos resultados da pesquisa que 0 Banco na sua subsididria no Brasi
estd no 3° estdgio, no qual se registraram, para a maioria das questdes, altos indices de
concordancia (acima de 50%); porém, na subsididria da Argentina, a organizacdo ainda esta
no 1° estégio (TAB.36).
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TABELA 36
Resultados de Preparacio para Aposentadoria
BRASIL ARGENTINA
E~| B~ g~ E~| B~ g~
2 228 2R | 2285288 ER | g2
S|  PREPARACAOPARA | EEE| g | 255 |258| g5 (253
s APOSENTADORIA T E5 | BEe | B BT B i
& SSf| 8|38 | g8Ff | 2| s8¢
gp:q@ 88 .ﬂgf’ ggq@ 88 .ﬂgf’
CER | S£ |57 |CEF | 54 |7 5¢F
IR z* IR z*
A empresa orienta os funcionarios
3 | sobremudancasnalei de 72 20,6 74 26,1 34,8 39,1
aposentadoria.
10 | Eu receboinformagdes sobre 743 | 198 | 58 478 | 21,7 | 304
aposentadoria.
A empresa aconsel ha os empregados
48 sobre.aspectos.pscolc_)gmosede 51 245 245 446 37 185
planejamento financeiro paraa
aposentadoria.
A empresa oferece oportunidades de
26 | trabalho voluntéario na comunidade 19 315 66,5 33 37 59,8
para os aposentados.

Fonte: Dados da pesquisa.

Para efeito comparativo, registra-se aqui que a Promon, de acordo com Furtado
(2006), esta no 2° estégio nessa variavel.

De acordo com os diretores de RH entrevistados, no Brasil a questdo das discussdes
(que ocorrem com frequiéncia), bem como as atualizacbes do plano de previdéncia oferecido
pelo Banco, fazem com que os funcionarios sintam-se de alguma forma informados sobre leis
e regras que circundam a sua aposentadoria. Os funcionérios confirmaram tal hipétese nas
entrevistas, uma vez que ndo consideram téo relevante a aposentadoria que é garantida pelas
leis. Um funcionério colocou: “fico de olho nas mudancgas nas leis, mas sei que ndo pPosso
contar apenas com a aposentadoria que 0 governo me garante”. Dessa forma, entende-se que o
plano de previdéncia acaba tendo um peso bastante grande quando se discute sobre a
aposentadoria dentro do Banco, no Brasil.

Ja os funcionarios argentinos parecem preocupar-Se um pouco mais com as questdes
legais e, de acordo com o seu diretor de RH, o Banco preocupa-se em atualizar-se com as
mudangas na legislacdo a esse respeito, mas ndo tanto em divulgéa-las amplamente no meio
interno. O motivo para tal postura seria o fato de que tanto a aposentadoria de funcionérios
como as mudancas nas leis sdo raras e, quando estas Ultimas acontecem, sdo divulgadas pela

midia. Nesse caso, acredita-se que ha espaco para melhorar a comunicagéo da empresa com
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seus funcionarios, seja atraves da elaboracdo de comunicados sobre 0 tema, ou até mesmo por
meio dainclusdo de um /ink sobre 0 assunto na intranet da empresa.

Ainda em relacdo a aposentadoria, salta aos olhos os resultados de baixissima
concordancia para a questdo da oportunidade de trabalho voluntario para os aposentados
brasileiros e argentinos na comunidade. Os entrevistados, de forma unanime, consideram que
este movimento ndo existe. De acordo com a diretora de RH, faz parte da rotina dos gestores
conversar com os funcionérios e identificar seus planos para o futuro, inclusive com aqueles
gue estdo prestes a se aposentar. Segundo ela, ndo |he foram levados planos concretos de
dedicacéo ao trabalho voluntario; porém, em funcéo desta pesguisa, a mesma considerou que
a idéia de oferecer uma oportunidade de trabalho desse tipo seria bastante interessante, e se
propds alevar o assunto adiante, pensando em incluir os aposentados e/ou pessoas prestes a se
aposentar na estrutura que esta sendo desenvolvida para realizar projetos sociais pelo Banco,
conforme descrito durante a andlise da variavel Compromisso com o Futuro das Criancas.

Aqui cabe uma breve andlise das pesquisas realizadas por outros autores. Coelho
(2004), por exemplo, observou em relacdo a essa variavel que as empresas pesquisadas (A e
B) ndo oferecem nenhum tipo de aconselhamento sobre aspectos psicolégicos e de
plangamento financeiro (77% e 72%, respectivamente), nem oportunidade de trabalho
voluntario na comunidade para os aposentados (80% e 84%, respectivamente), nem
informagdes sobre mudangas na lei (neste caso, apenas a empresa B, que registrou 82% de
discordancia nessa questdo).

Ja Furtado (2006), embora tenha apurado que na Promon os empregados se sintam
orientados em relagdo a informagdes sobre aposentadoria (66%), inclusive em relagcéo a
mudancas na lei (73%), eles ndo recebem orientacfes psicoldgicas e nem de plangamento
financeiro, assim como ndo recebem, por parte da empresa, oportunidades de trabalho
voluntério na comunidade.

Napoledo (2007), por sua vez, identificou que, na percepcdo dos funcionérios,
principamente para agueles que tém cargos gerenciais, a questdo da preparagdo para a
aposentadoria é positiva, embora a questdo da oferta de trabalho voluntério para aposentados
na comunidade tenha registrado elevado indice de discordancia e/ou falta de conhecimento
(94%).

Considerando essas avaliagOes, é possivel dizer que, embora aparecam nas pesquisas,
de forma variada, ha necessidade de melhoria em relacdo ao recebimento de informacdes
sobre aposentadoria e oferta de plano de aposentadoria com orientacOes psicologicas e

financeiras; € praticamente unanime a constatacdo de que a oferta de trabaho voluntério na
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comunidade encaminhado por essas empresas € inexistente ou muito mal comunicada ao
quadro de empregados. A Unica excegdo registrada, entre as pesquisas utilizadas como base de
comparacdo, foi a empresa analisada por Mattoni (2007), que apontou o menor indice de

discordancia somado com falta de conhecimento dos funcionarios a respeito dessa questdo
(55%).
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo dessa pesquisa foi analisar se um Banco de Investimento americano com
atuacdo internaciona possui boas praticas de Responsabilidade Social Empresarial com seu
publico interno, focando a percepcao de seus empregados no Brasil e na Argentina. O Banco,
por meio de seus diretores de RH, havia declarado no inicio do estudo que a atuagdo junto as
comunidades em que esta presente € parte de sua cultura. Dessa forma, esta pesquisa procurou
entender 0 quanto esse discurso esta alinhado com a realidade percebida por seus funcionarios
no Brasil e na Argentina, e se ha alguma correlagdo dos resultados apurados com o nivel
hierérquico ou divergéncias devido as diferencas culturais.

Para aprimorar 0 estudo, procurou-se comparar, durante a etapa de anadlise, os dados
apurados com as pesquisas realizadas por outros autores em diferentes empresas, realizados
com objetivos e metodologias de coleta de dados similares. Assim, as principais bases
utilizadas para a comparacdo de resultados foram as pesquisas de Coelho (2004), Furtado
(2006), Mattoni (2007) e Napoledo (2007).

Nesse contexto, esta pesquisa foi um estudo de caso, para o qua foram utilizados
como referéncia, em funcéo de terem sido aplicados nas metodologias das pesquisas-base
citadas, os Indicadores do Instituto Ethos de Responsabilidade Social Empresarial com o
Publico Interno, que englobam as varidaveis. Relacdes com Sindicatos; Gestéo Participativa;
Compromisso com o Futuro das Criancas, Valorizacdo da Diversidade; Relacfes com
Trabalhadores Terceirizados; Politica de Remuneragdo, Beneficios e Carreira; Cuidados com
a Salde, Seguranca e Condi¢bes de Trabalho; Compromisso com o Desenvolvimento
Profissional e a Empregabilidade; Comportamento frente a Demissdes; e Preparacdo para a
Aposentadoria.

Com base nesses indicadores, foram utilizados instrumentos de coleta de dados
predominantemente quantitativos (questionarios anexos — vide Apéndice), complementados
com meétodos qualitativos (entrevista com diretores de RH das unidades brasileira e argentina,
bem como conversas informais com empregados).

Os resultados apurados demonstraram semelhanga entre as unidades do Banco no
Brasil e na Argentina em praticamente todas as variaveis, exceto em algumas questdes e na
variavel “Preparacdo para Aposentadoria’, cujas andlises serdo apresentadas mais a frente.

Aqui cabe ressaltar que as andlises foram feitas apenas no ambiente desse Banco nas duas
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localidades citadas, limitando as conclusdes, Unica e exclusivamente, a esse ambiente
organizacional, e para as quais nao houve bases de comparagéo.

De forma geral, foi possivel concluir que o Banco, sob uma perspectiva baseada em
referéncias tedricas e na realidade apurada nas pesquisas citadas, ja acancou resultados
bastante satisfatorios em algumas vertentes da RSE com PI, como é o caso da gestéo
participativa; sendo que a Promon, empresa pesquisada por Furtado (2006), considerada ha
anos uma das melhores empresas para se trabalhar, segundo a revista Exame, foi a Unica que
apresentou classificacdo de Indicador Ethos semelhante (4° estagio). As demais empresas,
pesquisadas por Coelho (2004), Mattoni (2007) e Napoledo (2007), ainda apresentam
resultados passiveis de melhorias significativas nessa varidvel, pois se verificou que o
discurso de gestéo participativa nem sempre condiz com o que é praticado (COELHO, 2004).

Todavia, em outras variaveis, tais como as que tratam das relagdes com sindicatos,
compromisso com o futuro das criangas e comportamento frente as demissdes, o Banco ainda
estd num estdgio de RSE com Pl muito embrionario (1° estégio de classificagdo dos
Indicadores Ethos), nos paises analisados. Se, por um lado, alguns desses resultados negativos
podem refletir outros aspectos positivos, como no caso dos sindicatos, cuja presenca proxima
parece ndo ter tanta relevancia para os funcionérios, dado que a estrutura enxuta do Banco
lhes permite grande interagdo com a diretoria e, assim, maior agilidade na discusséo de
guestdes como gjustes salariais (reflexao também feita por FURTADO, 2006); por outro lado,
percebeu-se que acbes que refletem, por exemplo, atuacdo sociamente responsavel em
relacdo ao compromisso com o futuro das criancas sdo realizadas em paises como Estados
Unidos e China, mas ndo existem em suas subsidiarias no Brasil e na Argentina, que apenas
se limitam a cumprir 0 que esté nalegislacdo. Nesse caso, cabe areflexdo sobre o impacto que
a cultura e a representati vidade desses paises tém na postura e atuacdo do Banco em relacéo a
essa variavel. E possivel que o fato de esses paises terem uma cultura de compromisso social
menos avancada do que as dos paises desenvolvidos, e de a sua representatividade — tanto de
estrutura organizacional como de mercado — ser bem menor do que nas localidades citadas,
estgja diretamente ligado a relevancia que os investimentos em agdes locais, no ambito da
responsabilidade social, tém para a matriz.

Em relacdo a0 compromisso com o futuro das criangas, as pesquisas realizadas pelos
outros autores registraram maiores indices de concordancia, embora tenham identificado pelo
menos um ponto de melhoria nesse quesito, sgja na discussdo do trabalho infantil com os

funcionérios, sgjano desenvolvimento de projetos internos relacionados ao tema.



101

No que diz respeito a varidvel sobre comportamento frente a demissdes, na qua o
Banco atingiu 0 mais baixo estégio de classificacdo Ethos; é interessante relatar que amaioria
dos funcionérios deram respostas nulas (“ndo concordo nem discordo”) para as questoes
relacionadas a0 tema, demostrando baixo conhecimento das politicas de demissdo, fato
confirmado em entrevistas qualitativas e que corrobora as pesguisas-base de comparagéo.
Assim, tais resultados levam a sugestdo de um estudo mais aprofundado sobre os motivos
pelos quais esse tema ndo € discutido dentro das empresas antes que as demissdes ocorram e
por que estas ndo se interessam em oferecer, por exemplo, programas de demisséo voluntaria
e servicos de recolocagdo para demitidos.

Sobre as questbes que envolvem politica de remuneracdo, beneficios e carreira;
cuidados com saude, seguranca e trabaho, valorizacdo da diversidade, e compromisso com
desenvolvimento profissional e empregabilidade, € possivel dizer que o Banco, tanto no Brasil
como na Argentina, tem atitutes regulares no que tange a RSE com PI. 1sso porque os niveis
de evolucdo alcancados nessas varidveis estdo entre o 2° e 3° estdgios. No entanto, se se
comparar esses resultados com as pesquisas de Coelho (2004), Furtado (2006), Napoledo
(2007) e Mattoni (2007); percebe-se que 0 Banco encontra-se no mesmo patamar de evolucdo
(ou patamar muito proximo) das outras empresas.

Especificamente sobre a politica de remuneragdo, beneficios e carreira; varidvel em
que o Banco alcancou o 3° estagio da classificagdo do Ethos nos dois paises analisados, vale
ressatar que houve uma diferenca razoavel (em torno de 20 pontos percentuais) entre as
respostas da subsidiaria no Brasil e da Argentina, nas questdes relativas a pagamento acima
dos pisos saariais firmados com sindicatos e a valorizagdo por meio do plano de carreira;
sendo gue, no caso argentino, a quantidade de respostas “n&o concordo nem discordo” para
essas questdes foi maior do que no Brasil. Essas diferencas podem indicar uma oportunidade
de aprofundar os estudos sobre a cultura local e 0 seu impacto sobre a gestdo de pessoas nas
empresas. Esse topico, segundo a literatura comparativa, também € um desafio nas demais
companhias pesquisadas, a exce¢do da Promon, empresa pesquisada por Furtado (2006), que
parece ser 0 estado-da-arte em termos de prética de RSE com Pl nesse tema.

Na varidvel que corresponde aos cuidados com seguranca, salde e condicbes de
trabalho, o Banco também alcancou o 3° estégio de evolugdo do Ethos nos dois paises foco de
estudo, demostrando que vai além das obrigagdes legais nesse sentido e que conta com a
participacdo dos funcionarios na definicéo de indicadores e metas relacionados. No entanto,
percebeu-se significativa diferenca (cerca de 47 pontos percentuais) nas respostas apuradas no

Brasil versus as registradas na Argentina para a questdo relativa ao equilibrio de tempo
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empregado no trabalho e na familia, sendo o indice de concordancia no Brasil muito menor
do que na Argentina. Aqui foi possivel identificar que existem comportamentos diferentes
dependendo da cultura, pois constatou-se que, no Brasil, os funcionarios trabalham com
freqiiéncia depois do expediente legal, mas consideram ter horéarios flexiveis que lhes
permitem marcar uma consulta médica durante o horario de trabalho, por exemplo,
diferentemente da Argentina, em que a cultura dos funcionarios € cumprir o horério
estabel ecido em contrato.

JA em relacdo a valorizagdo da diversidade, foi possivel concluir que, embora os
funcionarios do Banco no Brasil e ha Argentina considerem-no um exemplo de organizacéo
que atua contra a discriminacdo, acreditando que essa filosofia estaimplicitano seu dia-a dia,
nenhuma das empresas pesguisadas (nem o Banco avaliado, nem as unidades comparadas)
pode ser uma referéncia em RSE com P, de acordo com o Ethos. No caso do Banco, contudo,
a Unica questéo gue obteve indice de concordancia abaixo de 50% foi a que trata da oferta de
treinamento especifico sobre o tema; diferentemente das demais empresas estudadas, que
também tém pontuacdes baixas em outras questdes, como no combate a discriminagdo contra
determinadas minorias (pessoas com AIDS, acodlatras e dependentes quimicos, no caso da
pesquisa de Furtado, 2006); ou na oferta de canais para denincia da discriminagdo, por
exemplo (como no caso das empresas pesquisadas por Coelho, 2004).

Sobre compromisso com desenvolvimento profissional e empregabilidade, identificou-
se que 0 Banco esta no 2° estégio de evolugdo apresentado pelo Ethos, tanto no Brasil como
na Argentina; sendo os principais pontos de deficiéncia os relacionados a oferta de bolsas de
estudo de forma igualitéria para todos os funcionérios e a obtencéo destas para aquisicdo de
conhecimento fora da funcéo atual. Foi interessante constatar que essas questdes parecem ter
altos indices de discordancia ou ainda desconhecimento dos empregados em diversas
empresas recentemente pesquisadas, se se considerar este estudo e os de Coelho (2004),
Mattoni (2007) e Napoledo (2007), ja que, de acordo com todos os autores, as companhias
analisadas obtiveram baixos indices de concordancia para esse item, deixando-as distante do
que € sugerido pelo Ethos em relagdo a0 compromisso com o desenvolvimento profissional.
Tal constatacéo abre uma oportunidade para futuros estudos sobre o tema, em que se sugere
entender o motivo pelo qual as empresas ndo direcionam esforgos para a oferta de bolsa de
estudos fora da funcéo atual de seus funcionarios e de formaigualitéria para todos.

Por fim, quando da andlise da variavel “Preparacéo para aposentadoria’, identificou-se
gue houve discrepancias nas visdes dos funcionarios do Banco no Brasil e na Argentina,

sendo que o primeiro pais atingiu o 3° estdgio de evolucdo, segundo a visdo de seus
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empregados e de acordo com os critérios do Ethos, ao passo que o segundo pais acangou
apenas o 1° estdgio de evolucdo. As diferencas significativas estiveram nas questdes que
tratam da orientagdo dos funcionarios sobre mudancas na lei de aposentadoria e no
recebimento de informagdes sobre 0 assunto de maneira geral. Foi possivel identificar que os
funcion&rios no Brasil ndo consideram t&0 importante as questbes relacionadas a
aposentadoria garantida pela legislagdo, mas enxergam com muita relevancia o tema da
previdéncia privada, cujo plano existe no Banco e € tema de discussdes recorrentes. Os
funcionérios da Argentina, por sua vez, parecem Se preocupar mais com o temaligado asleis,
demonstrando-se insatisfeitos em relagdo ao repasse de informagdes que é redizado pelo
Banco. Um fato importante que deve ser citado € o de que, segundo o diretor de RH da
subsidiaria naquele pais, as mudancas na legislacdo sdo raras, 0 que pode ter interferido nas
interpretaces dos empregados a respeito desse tema. Esta €, portanto, mais uma apuracdo que
deixa brecha para futuros estudos sobre o impacto cultural na visdo dos funcionérios sobre a
RSE com PI.

Ainda sobre a andlise dessa variavel, foi possivel concluir que, de acordo com este
estudo e as pesquisas realizadas pelos outros autores, s80 muito raras as préticas de
orientacOes psicologicas e plangamento para aposentadoria, bem como a oferta de trabalho
voluntario na comunidade por parte das empresas.

De maneira geral, avaliando o que foi descrito, é possivel dizer que o Banco de
Investimentos analisado sob a ética de seu publico interno no Brasil e na Argentina cumpre a
legislacdo no que tange a aplicacdo da responsabilidade social empresarial, mas ainda tem
muito o que evoluir se se levar em consideragdo o que dita o Ethos. O Banco, aparentemente,
considerando apenas suas subsididrias no Brasil e na Argentina, faz parte do grupo de
empresas descritas por Melo Neto e Froes (1999), que parecem crer que podem obter
vantagens com a RSE. No entanto, é dificil identificar e mensurar se 0 motivo da pratica
responsavel é econdmico/competitivo ou se € uma questdo voltada para o ambito da
consciéncia empresarial ou, ainda, se séo as duas razdes ab mesmo tempo.

Para consolidar o que foi diagnosticado no diz respeito a comparacao deste estudo com
as pesquisas dos outros autores, foi criada uma tabela (TAB. 37) que contém os resultados
apurados, traduzidos na classificagdo das variaveis por estégio, conforme dita o Ingtituto
Ethos, e & semelhanca do que fez Mattoni (2007). Todavia, vale ressaltar que apenas Furtado
(2006) e Mattoni (2007), entre os autores utilizados como base de comparacéo, descreveram

classificacOes das variaveis em estagios.
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TABELA 37
Classificacio das Variaveis em Estagios, por Pesquisa/Autor
] FURTADO MATTONI SANTOS SANTOS
VARIAVEIS/ AUTORES (2006) (2007) (2007) (2007)
PROMON EMPRESA F BRASIL ARGENTINA

Relagtes com sindicatos 1° 4° 1° 1°
Gest&o participativa 4° 2°/3° 4° 4°
Politica de remuneracéo, 2 4° 3 30
beneficios e carreira
Compromisso com o futuro das . 1° (acBes

. internas) / 2° 4° 1° 1°
criangas ~

(acOes externas)

Valorizagdo da diversidade 1° 2°/3° 2° 2°
Comportamento frente a 0 20 10 10
demissBes
Compromisso com
desenvolvimento profissional e 2° 4° 2° 2°
empregabilidade
Cuidados com salde, seguranca 30 2 30 30
e condic¢des de trabalho
Preparagdo para aposentadoria 1° 4° 3 1°

Fonte: elaborado pelo autor.

Nota 1: Segundo Mattoni (2007), 0 1°, 0 2°, e 0 3° niveis refletem os niveis da evolucdo da compatibilidade entre
aprética e o discurso da responsabilidade social quando se refere a gestéo do publico interno.

1° nivel: aproximagdo entre os principios afirmados pelas empresas e a pratica percebida por trabalhadores,
gestores e sindicalistas, o leva a supor a alta probabilidade de a empresa demonstrar responsabilidade social. Na
TAB. 37 elefoi traduzido como 4° estégio.

2° nivel: intermediario: alguma incoeréncia entre as percepgdes da empresa e dos empregados, o que leva a
considerar que as empresas demonstraram responsabilidade social, mas podem melhorar. Na TAB. 37 este nivel
foi traduzido como 2°/ 3° estégio.

3° nivel: aspectos em que a responsabilidade social perante os trabalhadores foi questionada, em que ha menor
consisténcia entre discurso e pratica. O que seria de se esperar em uma empresa socialmente responsavel para
com seu publico interno, ndo se verifica na percepcdo dos empregados. Na TAB. 37 foi traduzido como 1°
estagio.

Nota 2: De acordo com o Ethos (2007), as questdes de profundidade representam os quatro estégios indicados
pelo Ethos, sendo que o primeiro estagio representa um estgio basico de agdes da empresa, no qual ela ainda se
encontra em nivel reativo em relagdo as exigéncias legais. JA 0 segundo estagio representa um nivel
intermediario de agdes, no qual a empresa mantém uma postura defensiva sobre os temas, mas ja comega a
encaminhar mudancgas e avancos em relacdo a conformidade de suas préticas. O terceiro estagio, por sua vez,
representa um patamar avancado de acdes, no qual sdo reconhecidos os beneficios de ir aém da conformidade
legal, preparando-se para novas pressdes regulamentadoras do mercado, da sociedade,etc. Nesse estagio a
responsabilidades social e o desenvolvimento sustentavel sao tidos como estratégicos para o negdcio. O quarto e
Ultimo estagio representa um estégio proativo, no qual a empresa atingiu padrdes considerados de exceléncia em
suas préticas, envolvendo fornecedores, consumidores, clientes, a comunidade e também influenciando politicas
publicas de interesse da sociedade.
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No que diz respeito as limitagcOes desta pesquisa, vale ressaltar que os questiondrios,
intrumento quantitativo de coleta dos dados, foram respondidos por via eletronica e, portanto,
ndo houve controle sobre o preenchimento pelo empregado. Além disso, as entrevistas
qualitativas com os funcionarios foi feita informalmente, sem a construcéo de grupos-foco
para discussfes sobre as varidvels. Contudo, a pesquisa procurou minimizar a limitacdo
relativa a dificuldade de generaizacdo dos dados por meio da aplicacéo de questionarios a
todos os empregados, na forma de censo. O retorno obtido configurou uma boa amostra do
universo, tanto na unidade brasileira quanto na unidade argentina, exceto dos cargos de
empregados terceirizados, que ja representam uma pequena parcela das populactes (7% no
Brasil e 4% na Argentina). Outra forma de compensar essa limitagdo foi utilizar instrumento
de pesquisa semelhante ao de outras investigacOes na area, o que facilitou a comparacéo.

Outra dificuldade relevante foi encontrada na classificaco das varidveis em estagios
de acordo com os resultados apurados, isso porque a mesma dependeu da interpretacéo
subjetiva do autor, ja que 0s questionarios ndo solicitavam aos respondentes (funcionérios)
um exercicio de classificacdo, até porque as perguntas do questionario ndo foram agrupadas
emvariaveis.

Cabe ressaltar ainda que os dados ndo permitem generalizagcdo para o setor bancério,
uma vez gue abordou apenas duas unidades de um banco de investimento; bem como néo
podem ser extrapoladas para além dos limites deste Banco as conclusdes sobre interferéncias
culturais naavaliacdo da RSE com PI.

Como recomendacdes para futuras pesquisas, sugere-se que, quando houver a proposta
de identificar se diferencas culturais podem interferir na avaliagdo da RSE com Pl, sgjam
eleitos referenciais para comparacdo de resultados. Sugere-se, também, que sgjam avaliados
0os impactos provenientes de diferencas culturais entre paises desenvolvidos e
subdesenvolvidos.

E interessante recomendar que se facam estudos mais aprofundados especificamente
sobre as questfes das diversas varidvels que obtiveram, unanimemente, baixo nivel de
concordancia em todas as empresas pesquisadas, como € 0 caso de algumas perguntas ligadas
ao desenvolvimento profissional (oferta de bolsas de estudo de forma iguadlitaria e fora da
funcdo atual) ou a preparacdo para aposentadoria (oferta de recolocagéo e trabalho voluntério
na comunidade); a fim de constatar até que ponto 0 meio empresarial enxerga viabilidade ou
tem interesse no desenvolvimento e aplicacao dessas agoes.

Contudo, com base no que foi pesquisado e estudado no descorrer deste trabalho,

considera-se gque a Responsabilidade Social Empresaria com o Publico Interno € ssm um
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compromisso das empresas, que de vérias formas tém influenciado a vida do trabalhador e da
comunidade ao seu redor, e por isso tém o dever de cuidar para o desenvolvimento pessoa e
socia de cada individuo ou entidade com que se relaciona. Todavia, embora se tenha
constatado que a empresa avaliada esta disposta a evoluir em termos de RSE com P, sendo
que j& alcancou niveis satisfatorios em algumas varidvels, como a que considera maior
participacdo dos funcionarios na gestdo da empresa; ha ainda muito o que evoluir se se pensar
no que dita o Ethos ou no que é praticado pelo proprio Banco em paises desenvolvidos.
Assim, fica agui a suspeita de que o grau de desenvolvimento e investimento nas praticas que
envolvem responsabilidade social estdo diretamente atreladas a0 impacto que estas véo
oferecer para a imagem da empresa no local em gue atua; ou sga, se ndo ha pressdo da
sociedade ou do governo local, é provavel que ndo haja empenho nesse sentido, pois parece
gue a motivacéo paratal ndo reside no cuidado com necessidades externas, mas nos possivels

beneficios ou impactos internos.
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APENDICE A - QUESTIONARIO UTILIZADO - PORTUGUES

“A PERCEPCAO DOS EMPREGADOS DO BRASIL E DA ARGENTINA DE UM BANCO
DE INVESTIMENTOS AMERICANO COM RELACAO A RESPONSABILIDADE
SOCIAL COM O PUBLICO INTERNO”

INSTRUCOES GERAIS

Vocé foi selecionado(a) para participar de uma pesguisa que tem por objetivo geral
identificar, analisar e compreender a existéncia e a aplicacdo da Responsabilidade Social
Empresarial com o publico interno na organizagdo em que vocé atua, conforme os indicadores
criados pelo Instituto Ethos de Responsabilidade Social (www.ethos.org.br).

Vocé ndo precisara se identificar e as informagfes coletadas nesta pesquisa serdo
utilizadas apenas para a conclusdo de um projeto de dissertagdo para um curso de mestrado
profissional em administracdo. Se vocé ndo souber ou ndo quiser responder a alguma questao,

pode deix&-la em branco.
A pesquisa esta dividida em duas partes:

e Parte I: contém perguntas sobre questdes demogréaficas para definicdo genérica do

publico interno.

e Parte II: contém afirmacfes relacionadas a existéncia e aplicagdo de indicadores de
responsabilidade social empresarial na empresa em que atua, as quais vocé deve
responder de acordo com as suas percepcdes optando pelas aternativas: “Concordo
totalmente”’; “Concordo parciamente”; “Néao concordo nem discordo”; “Discordo

parcialmente”; “ Discordo totalmente”.

No total so 68 perguntas e estima-se, aproximadamente, 35 minutos para responder a

das.



115

PARTE I. INFORMACOES DEMOGRAFICAS

1.1 Eu li as instrucOes gerais e aceito participar da Pesquisa sobre Responsabilidade Social
com Publico Interno:

a( )Sm
b ( ) Né&
1.2 ldade:

) Menos de 20 anos
) Entre 20 e 25 anos
) Entre 26 e 35 anos
) Entre 36 e 45 anos
) Entre 46 e 55 anos
) Mais de 55 anos

DO QO TD
NN NN NN

1.3 Sexo:
a () Ferminino
b ( ) Masculino

1.4 Ha quanto tempo trabal ha nesta empresa:
a () Menosde02 anos

) Entre 02 e 05 anos

) Entre 06 e 10 anos

) Entre 11 e 15 anos

) Entre 16 e 20 anos

) Mais de 20 anos

0O QO O T
NN N NN

1.5 Em que pais traba ha:
a ( )Brasl
b ( )Argentina

a () Diretor ou Gerente
b () Supervisor

c ( )Andista

d ( ) Técnico

e () Administrativo

f () Operaciona

g () Tercerizado
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PARTE II. PERCEPCOES DO PUBLICO INTERNO EM RELACAO A
RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL

1. Eu sou ouvido de alguma forma para a definicdo de metas e indicadores de salide e

seguranca.
a b c d e
() () () () ()

Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo

totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

2. A empresa tem um processo estruturado de discussdo e andlise das informages
econdmico-financeiras com os empregados.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

3. A empresa orienta os funcionarios sobre mudancas nalel de aposentadoria.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

4. A empresa possui um bom programa de Participagdo nos Lucros e Resultados (PLR) /

Bonificagoes.

a b C d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

5. Os representantes dos trabalhadores da Comiss&o Interna de Prevencéo de Acidentes
s40 eleitos sem interferéncia da empresa.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

6. A empresa atua firmemente contra a discriminagd no ambiente de trabalho, em
relacéo a negros.
a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
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7. A empresa oferece servicos de recolocacdo em outro emprego para os demitidos.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

8. A empresatem normas escritas que proibem o assédio sexual.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

9. Eu recebo treinamento dirigido para as tarefas que eu desempenho.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

10. Eu recebo informagdes sobre aposentadoria.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

11. A empresa tem um cana de comunicagdo com o sindicato e passa informagoes
financeiras e estratégicas que possam afetar os trabalhadores para facilitar as
discussoes.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

12. A empresa valoriza seus funcionarios por meio da remuneracao.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

13. A empresa se esforga para incluir no ambiente de trabalho as pessoas que sofrem
discriminacdo na nossa sociedade.
a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
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14. Eu conheco as metas individuais para 0 pagamento da PLR / Bonificagoes.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

15. A empresa coordena seus projetos com outros projetos voltados para a crianga e o
adolescente ja realizados na comunidade e atua junto ao poder publico nesse sentido.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

16. A empresa da liberdade para o sindicato atuar nos locais de trabal ho.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

17. A empresa analisa e discute com o0s empregados outras alternativas para evitar ou
reduzir as demissoes.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

18. A empresa procura evitar demissoes.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

19. A empresa mantém os beneficios por algum tempo para os demitidos.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

20. Eu tenho bolsas de estudo ou gjua financeira para aquisi¢ao de conhecimentos fora da
minha funcdo atual.
a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
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21. Eu sou ouvido de alguma forma paa a defini¢éo das politicas de remuneracéo,
beneficios e carreira.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

22. A empresa valoriza seus funcionérios por meio de um plano de carreira adequado.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

23. Eu tenho treinamento continuo para o desenvolvimento das tarefas que eu

desempenho.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

24. Os representantes dos trabalhadores na Comisséo de Participacdo nos Lucros e
Resultados sdo eleitos sem interferéncia da empresa.

a b ¢ d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

25. As campanhas da empresa sobre aimportancia da salide e seguranca ddo resultado.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

26. A empresa oferece oportunidades de trabalho volunt&rio na comunidade para os

aposentados.
a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo

totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
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27. A empresa se reline periodicamente com o sindicato para ouvir sugestfes e negociar
reivindicagoes.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

28. A empresa tem politicas e mecanismos formais para ouvir, avaliar e acompanhar
posturas, preocupagdes, sugestdes e criticas dos empregados com o objetivo de
agregar novos aprendizados e conhecimentos.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

29. A empresa discute com os funcionérios a questdo do trabal ho infantil.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

30. A empresa oferece uma forma facil para que eu ou meus colegas denunciemos a

discriminacéo.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

31. A empresa atua firmemente contra a discriminagdo no ambiente de trabalho, em
relacéo a alcodlatras e outros dependentes de drogas.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

32. Eu acredito que os empregados podem se envolver em atividades do sindicato sem
sofrer presséo da empresa.
a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente



121

33. A empresa oferece umaformafécil para que as pessoas denunciem o assedio sexual.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

34. A empresa atua firmemente contra a discriminagdo no ambiente de trabalho, em
relacdo a mulheres.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

35. Eu recebo estimul os para comprar agdes da empresa.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

36. Eu recebo informacdes sobre a empresa e treinamento para compreendé-las e analisa-

las.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

37. A empresa atua firmemente contra a discriminagd no ambiente de trabalho, em
relacéo a pessoas com AIDS.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

38. A empresainforma as razdes que levaram as decisoes de demi ssao.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

39. A empresa permite que eu divida bem o meu tempo entre o trabalho e afamilia
a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
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40. A empresa possui projetos que contribuem para o desenvolvimento dos filhos dos
empregados.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

41. A empresa procura pagar acima dos pisos salariais firmados com os sindicatos.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

42. A empresa possui projetos que contribuem para o desenvolvimento das criangas da
comunidade.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

43. A empresa possui normas escritas que proibem a discriminacdo contra mulheres,
negros, pessoas mais velhas, etc.

a b ¢ d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

44. A empresa financia arequalificacdo profissional para os demitidos.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

45. A empresa atua firmemente contra a discriminacdo no ambiente de trabalho, em
relacéo ajovens.
a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
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46. A opinido dos empregados sobre salde e seguranca traz mudancas concretas na
empresa.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

47. A empresa atua firmemente contra a discriminacdo no ambiente de trabalho, em
relacéo a trabal hadores maiores de 40 anos.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

48. A empresa aconselha os empregados sobre aspectos psicoldgicos e de plangjamento
financeiro para a aposentadoria.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

49. Eu conhego as metas col etivas para 0 pagamento da PLR / Bonificagoes.

a b ¢ d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

50. Eu conhego as puni¢des devido a discriminacéo.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

51. Eu recebo treinamento especifico sobre combate & discriminacéo.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Niao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
52. Eu conheco o programa de PLR / Bonificagoes.
a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo

totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
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53. A empresa estabel ece critérios como idade, estado civil, filhos, para definir quem sera
demitido.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
54. A empresa oferece programas de demisséo voluntaria.
a b ¢ d e
() () () () ()
Concordo Concordo Niao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

55. Eu recebo informagdes econdmico-financeiras da empresa.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

56. Quando a empresa da bolsas de estudo, elas sdo of erecidas paratodos, sem distincéo.

a b ¢ d e
() () () () ()
Concordo Concordo Niao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

57. Representantes de empregados participam em comités de gestdo ou nas decisdes
estratégicas da empresa.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

58. A empresa vai adém das obrigaghes legais e se preocupa em melhorar a salde e
seguranca.
a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
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59. A empresa atua firmemente contra a discriminacéo no ambiente de trabalho, em
relacéo a portadores de deficiéncia

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

60. A empresa atua firmemente contra a discriminagdo no ambiente de trabalho, em

relacéo a homossexuais.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

61. A empresa respeita integralmente alegislacdo nacional que proibe o trabalho antes dos
16 anos, exceto na condicdo de aprendiz.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente  nem discordo  parcialmente totalmente

62. As condicdes de trabalho oferecidas aos funcionarios tercerizados sdo as mesmas dos
préprios funcionérios.

a b c d e
() () () () ()
Concordo Concordo Nao concordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente  nem discordo  parcialmente totalmente

FIM DA PESQUISA
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APENDICE B — QUESTIONARIO UTILIZADO - ESPANHOL

INSTRUCCIONES GENERALES

Usted fue seleccionado(a) para participar de una investigacion que tiene por objetivo
general identificar, analizar y comprender la existenciay la aplicacion de la Responsabilidad
Social Empresaria con el publico interno en la organizacion en la cual usted actla, conforme
con los indicadores creados por € Instituto Ethos de Responsabilidad Social

(www.ethos.org.br).

Usted no precisard identificarse y las informaciones recogidas en esta investigacion
serén utilizadas apenas para la conclusion de un proyecto de disertacién para un curso
académico profesional en administracion. Si usted no sabe 0 no quiere responder alguna

pregunta, puede dejarla en blanco.

Lainvestigacion esta dividida en dos partes:

e Parte |: contiene preguntas sobre cuestiones demogréficas para la definicion genérica

del publico interno;

e Parte Il: contiene afirmaciones relacionadas a la existencia y a la aplicacion de
indicadores de Responsabilidad Social Empresarial en la empresa en la que actla, las
cuales usted debe responder de acuerdo con sus percepciones optando por las
dternativas. “Concuerdo totalmente’; “Concuerdo parcialmente’; “No concuerdo, ni
disento”; “Disiento parcidmente’; “ Disiento totalmente”.

En e tota son 68 preguntas y se estima aproximadamente 35 minutos para

responderlas.
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PARTE I. INFORMACIONES DEMOGRAFICAS

1.1 Lei las instrucciones generales y acepto participar en la investigacion sobre la
Responsabilidad Social con e publico interno:

a( )S
b ( ) No

1.2 Edad:
a () Menosde 20 afios
b ( ) Entre20e 25 afios
c () Entre26e35afios
d ( ) Entre36e45anos
e () Entre46 eb55 anos
f () Masdeb5anos

1.3 Sexo:
a () Femenino
b ( ) Masculino

1.4 Hace cuanto tiempo que trabaja en ésta empresa:
a () Menosde02 afios
b ) Entre 02 e 05 afios

) Entre 06 e 10 afios

) Entre 11 e 15 afios

) Entre 16 e 20 afios

) Mas de 20 afios

DO QO
NN NN

1.5 En que paistrabga:
a ( )Brasl
b ( )Argentina

a () Director o Gerente
b ( ) Supervisor

c ( )Andista

d ( ) Técnico

e () Administrativo

f () Operaciona

g () Tercerizado
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PARTE II. PERCEPCIONES DEL PUBLICO INTERNO EN RELACION A LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

1. Soy oido de aguna forma para la definicion de metas e indicadores de salud y

seguridad.

a b c d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

2. Laempresatiene un proceso estructurado de discusion y andlisis de las informaciones
econdmico-financieras con los empleados.

a b c d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

3. Laempresaorienta alos funcionarios sobre los cambios en laley de jubilacion.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

4. La empresa posee un buen programa de Participacion en los Lucros y Resultados
(PLR) / Bonificaciones.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

5. Los representantes de los trabgjadores de la Comision Interna de Prevencion de
Accidentes son elegidos sin lainterferencia de la empresa.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

6. La empresa actua firmemente contra la discriminacion en e ambiente de trabgjo, en
relacion alos negros.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente
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7. Laempresa ofrece servicios de recolocacion en otro empleo paralos despedidos.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

8. Laempresatiene normas escritas que prohiben € asedio sexual.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

9. Recibo capacitacion dirigida alas tareas que desempefio.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

10. Recibo informaciones sobre la jubilacion.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

11. La empresa posee un cana de comunicacion con e sindicato y pasa informaciones
financieras y estratégicas que puedan afectar a los trabajadores para facilitar las
discusiones.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

12. Laempresa valoriza a sus funcionarios por medio de la remuneracion.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

13. La empresa se esfuerza en incluir en e ambiente de trabagjo a las personas que sufren
discriminacion en nuestra sociedad.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente
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14. Conozco las metas individuales para el pago de la PLR / Bonificaciones.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

15. La empresa coordina sus proyectos con otros proyectos volcados para los nifios y
adolescentes ya realizados en la comunidad y actia junto al poder publico en este
sentido.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

16. Laempresale dalibertad para que el sindicato actue en los |ocales de trabajo.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

17. Laempresa analizay discute con |os empleados otras alternativas para evitar y reducir

los despidos.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

18. Laempresa procura evitar despidos.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

19. La empresa mantiene los beneficios por algin tiempo paralos despidos.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente
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20. Tengo becas de estudio o ayuda financiera para la adquisicion de conocimientos fuera
de mi funcion actual.

a b C d e

() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

21.Soy oido de alguna forma para la definicion de las politicas de remuneracion,
beneficios y carrera.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

22. Laempresa valoriza a sus funcionarios por medio de un plan de carrera adecuado.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

23. Tengo capacitacion continua para el desenvolvimiento de las tareas que desempefio.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

24. Los representantes de los trabajadores en la Comisién de Participacion en los Lucros y
Resultados son elegidos sin lainterferencia de la empresa.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

25. Las campafias de la empresa sobre la importancia de la salud y seguridad dan
resultado.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente
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26.La empresa ofrece oportunidades de trabajo voluntario en la comunidad para los
jubilados.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

27. La empresa se reline peridédicamente con e sindicato para oir sugerencias y negociar
reivindicaciones.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

28. La empresa tiene politicas y mecanismos formales para oir, evaluar y acompafiar
posturas, preocupaciones, sugerencias y criticas de los empleados con € objetivo de
agregar nuevos conoci mientos.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

29. La empresa discute con los funcionarios la cuestion del trabagjo infantil.

a b C d e

() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

30.La empresa ofrece una forma facil para que tanto yo como mis compafieros
denunciemos la discriminacion.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

31. La empresa actua firmemente contra la discriminacion en e ambiente de trabgjo, en
relacion alos acohdlicos y otros dependientes de drogas.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente



133

32. Creo que los empleados se pueden desenvolver en actividades del sindicato sin sufrir
presién de laempresa.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

33. Laempresa ofrece unaformaféacil para que las personas denuncien el asedio sexual.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

34. La empresa actua firmemente contra la discriminacion en e ambiente de trabgjo, en
relacion alas mujeres.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

35. Recibo estimul os para comprar acciones de la empresa.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

36. Recibo informaciones sobre la empresa y capacitacion para comprenderlas y
analizarlas.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

37. La empresa actla firmemente contra la discriminacion en el ambiente de trabgjo en
relacion alas personas con AIDS.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente
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38. Laempresainformalas razones que llevaron a decidir € despido.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

39. La empresa permite que los funcionarios puedan dividir bien el tiempo entre el trabgjo

y lafamilia
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

40. La empresa posee proyectos que contribuyen para el desenvolvimiento de los hijos de

los empleados.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

41.La empresa procura pagar por encima de los salarios minimos firmados con los
sindicatos.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

42. La empresa posee proyectos que contribuyen para € desarrollo de los nifios de la
comunidad.

a b C d e

() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

43. La empresa posee normas escritas que prohiben la discriminacion contra mujeres,
Negros, personas mas viejas, etc.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente
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44. Laempresafinancialarecalificacion profesional paralos despedidos.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

45. La empresa actua firmemente contra la discriminacion en el ambiente de trabgjo, en
relacion alosjovenes.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

46. La opinidn de los empleados sobre salud y seguridad trae cambios concretos para la

empresa.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

47. La empresa acta firmemente contra la discriminacion en el ambiente de trabgjo, en
relacion alos trabajadores mayores de 40 afios.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

48.La empresa aconsgja a los empleados sobre los aspectos psicologicos y de
planeamiento financiero paralajubilacion.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

49. Conozco las metas colectivas para el pago dela PLR / Bonificaciones.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente
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50. Conozco las penas debido a la discriminacion.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

51. Recibo capacitacion especifica sobre el combate a la discriminacion.

a b C d e

() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

52. Conozco € programade PLR / Bonificaciones.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

53. La empresa establece criterios como edad, estado civil, hijos, para definir quien sera

despedido.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

54. La empresa ofrece programas de despido voluntario.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

55. Recibo informaciones econdmico-financieras de la empresa.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

56. Cuando la empresa da becas de estudio, €llas son ofrecidas paratodos, sin distincion.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente
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57. Representantes de empleados participan en comités de gestion o en las decisiones
estratégicas de la empresa.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

58. La empresa va més alla de las obligaciones legales y se preocupa en mejorar la salud

y laseguridad.

a b c d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

59. La empresa actua firmemente contra la discriminacion en e ambiente de trabgjo, en
relacion alos portadores de deficiencia

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

60. La empresa actua firmemente contra la discriminacion en e ambiente de trabgjo, en
relacion alos homosexuales.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

61. La empresa respeta integramente la legislacién nacional que prohibe el trabgjo antes
delos 16 afios, excepto en la condicion de aprendiz.

a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente

62. Las condiciones de trabgjo ofrecidas a los funcionarios tercerizados son las mismas a
la de los propios funcionarios.
a b C d e
() () () () ()
Concuerdo Concuerdo No concuerdo Disiento Disiento
totalmente parcialmente ni disiento parcialmente totalmente
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INFORMACOES DEMOGRAFICAS DAS AMOSTRAS - BRASIL E ARGENTINA

Informacdes demograficas da amostra - Brasil

1.2 Idade:

1.3 Sexo:

nesta empresa:

1.6 Cargo:

INFORMACOES
DEMOGRAFICAS

1.1 Eu li as instrugdes gerais e
aceito participar da Pesquisa
sobre Responsabilidade Social
com Publico Interno:

1.4 Ha quanto tempo trabalha

1.5 Em que pais trabalha:

%
QUANTIDADE QUESTIONARIOS
RESPONDIDOS
Sim 257 100%
N&ao 0 0%
Menos de 20 anos 8 3%
Entre 20 e 25 anos 39 15%
Entre 26 e 35 anos 89 35%
Entre 36 e 45 anos 91 36%
Entre 46 e 55 anos 18 7%
Mais de 55 anos 12 5%
Ferminino 139 54%
Masculino 118 46%
Menos de 02 anos 15 6%
Entre 02 e 05 anos 100 39%
Entre 06 e 10 anos 87 34%
Entre 11 e 15 anos 44 17%
Entre 16 e 20 anos 8 3%
Mais de 20 anos 3 1%
Brasil 257 100%
Argentina 0 0%
Diretor ou Gerente 46 18%
Supervisor 77 30%
Analista 98 38%
Técnico 0 0%
Administrativo 19 8%
Operacional 14 6%
Tercerizado 3 1%




Informagoes demograficas da amostra — Argentina
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%
INFORMA(}()ES DEMOGRAFICAS QUANTIDADE QUESTIONARIOS
RESPONDIDOS
1.1 Eu li as instrugoes gerais e
aceito participar da Pesquisa
sobre Responsabilidade Social
com Publico Interno:
Sim 92 100,0%
Nao 0 0,0%
1.2 Idade:
Menos de 20 anos 2 2,2%
Entre 20 e 25 anos 9 9,8%
Entre 26 e 35 anos 35 38,0%
Entre 36 e 45 anos 30 32,6%
Entre 46 e 55 anos 11 12,0%
Mais de 55 anos 5 5,4%
1.3 Sexo:
Ferminino 39 42,4%
Masculino 53 57,6%
1.4 Ha quanto tempo trabalha
nesta empresa:
Menos de 02 anos 11 12,0%
Entre 02 e 05 anos 38 41,3%
Entre 06 e 10 anos 19 20,7%
Entre 11 e 15 anos 18 19,6%
Entre 16 e 20 anos 4 4,3%
Mais de 20 anos 2 2,2%
1.5 Em que pais trabalha:
Brasil 0 0,0%
Argentina 92 100,0%
1.6 Cargo:
Diretor ou Gerente 14 15,2%
Supervisor 33 35,9%
Analista 35 38,0%
Técnico 0 0,0%
Administrativo 5 5,4%
Operacional 4 4,3%
Tercerizado 1 1,1%




Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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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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