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RESUMO

Dissertacdo de Mestrado
Curso de Pés-Graduacdo em Engenharia da Producéo
Universidade Federal de SantaMaria, RS — Brasil

RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA E CERTIFICACAO

PELA NORMA SA8000: UM ESTUDO DE CASO
AUTOR: ALCINDO MARTINSLIMA
ORIENTADOR: PROF. DR. JOAO HELVI0 RIGHI DE OLIVEIRA
Local e Datada Defesa: Santa Maria, 19 de dezembro de 2008

As transformagfes ocorridas no mundo dos negécios bem como na configuragdo
geopoliticainternacional tém trazido consequiéncias severas no mundo do trabaho. A partir da
década de 80, assistimos a mudancas de comportamento empresarial no sentido de adaptacéo
ao novo modelo de expansdo do capital, exigindo novos paradigmas de gestdo. O movimento
pela Responsabilidade Social Corporativa insere-se nesse processo como uma perspectiva de
reacdo e esperanca por um novo ciclo de desenvolvimento caracterizado por uma postura
ética, respeito ao meio ambiente e maior justica social. No presente trabalho, procuramos, por
meio de pesquisas em livros, periddicos, internet, pesquisa documental em empresas,
participagdo em congressos, cursos e seminarios, explicitar a evolugdo do movimento pela
Responsabilidade Social, seus conceitos e instrumentos, bem como analisar, por meio de um
estudo de caso, de que forma o atendimento dos requisitos da certificaggo pela norma SA8000
pode contribuir ou limitar aspectos ligados a dimensdo interna, ou sgja, a gestdo de recursos
humanos diante das exigéncias dos atuais niveis de competicdo, em uma empresa de porte
meédio do setor metal -mecanico do Estado do Rio Grande do Sul.

Palavras-chave: Administracgo; Mudancga Organizacional; Normalizag&o.



ABSTRACT

Dissertacdo de Mestrado
Curso de Pés-Graduacdo em Engenharia da Producéo
Universidade Federal de SantaMaria, RS — Brasil

The transformations in the business world and in international geopolitical
organization have brought severe consequences to the world of work. From the 80’s on, we
have seen changes in the behavior of companies so that they could adapt themselves to the
new model of the capital expansion, requiring new paradigms of management.

The moviment towards social responsibilities of corporations fits into this process as a
perspective of reaction and hope for a new cycle of development. This cycle is characterized
by an ethics position, respect to environment and greater social justice In this thesis, we try to
explain the evolution of the movement for Social Responsibility, understand its concepts and
name its instruments. This study uses different sources of data, research in books, journal,
internet and documents in companies.

We also analyse, trought a case study, the way in wich the attention to the requisites
for certification trought the norm SA8000 can contribute or limit the management of humam
resources related to the requirements of the present levels of competion in an average
company of the metal-mechanic sector of Rio Grande do Sul.

Keywords: Administration; Organizational change, Standardization
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1 INTRODUCAO

O avanco do Capitalismo como modelo econdmico hegemoénico tem exigido da
sociedade mundial concessdes cada vez maiores, pois 0 desenvolvimento capitalista
pressupfe niveis mais elevados de acumulagdo a cada ciclo. O desenvolvimento das
sociedades organizadas e seus meios de acumulagéo de capital social ndo tem demonstrado a
mesma eficiéncia em relagdo ao capital industrial e financeiro, o que acarreta como
consequéncia um descompasso no equilibrio das for¢as que regem o sistema. A classica
preocupagdo com 0s aspectos econdmicos e financeiros, como a obtencdo do lucro, expanséo
de mercado, a fixaco da marca e a distribuicdo de dividendos, ja& ndo garantem
necessariamente, por si sO, uma gestéo eficiente e perene. A concorréncia interempresarial,
bem como as desigualdades oriundas da |6gica do sistema capitalista, basicamente centrada
no conflito entre capital e trabalho, chegaram a um determinado ponto que exigem
movimentos mais radicais, que possam atenuar essas desigualdades a fim de que o sistema
possa se reproduzir com mais eficiéncia. Os movimentos sistematizados mundialmente pela
gualidade, meio ambiente, salde e seguranca no trabaho e, recentemente, pela
responsabilidade social demonstram a resposta da sociedade organizada perante essa situagao.
Especificamente o movimento pela Responsabilidade Social busca uma nova dimensdo no
gue se refere a relagdes internas e externas como postura ética, cumprimento da legislagéo,
transparéncia em suas acles, respeito ao meio ambiente e ao consumidor e reinvestimento na
sociedade, extrapolando as fronteiras empresariais e oportunizando aos empresarios a busca
de novos paradigmas em termos de gestdo empresaria. O Sistema de Gestdo da
Responsabilidade Socia pode ser implantado com o emprego da norma SA8000. Essa norma
possui uma estrutura que permite manter um nivel de relacBes de trabalho e de relactes
interinstitucionais que potencializam o desempenho das pessoas, garantindo um processo de

trabalho com maior motivagéo, produtividade e menor risco operacional.
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1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo geral

Redlizar um estudo sobre a Responsabilidade Social Corporativa, explicitando sua
origem e evolugdo, e analisar as implicacOes da certificagdo pela Norma SA8000 com foco na
dimensdo interna da gestéo de responsabilidade social a partir de um estudo de caso realizado

em uma empresa do setor metal-mecéanico do Estado do Rio Grande do Sul.

1.1.2 Objetivos especificos

1. Investigar a forma como a Responsabilidade Social vem avangando no mundo e no
Brasil, mediante o0 acompanhamento da evolucdo da norma SA8000.

2. Andlisar as contribuicdes e limitagbes da certificagdo, tomando como base o
conceito de “dimensdo interna’, em uma empresa do setor metal-mecénico do
Estado do Rio Grande do Sul.

3.Verificar a percepcdo dos colaboradores em relagdo ao sistema de gestdo de
responsabilidade social, das condigdes de trabalho, a sua motivagdo e satisfagcdo
laboral ap0s o processo de certificacdo.

4. Demonstrar a contribuigéo da certificacgo pela SA8000 para uma empresa, no que
diz respeito & competitividade, considerando os critérios de exceléncia do PNQ e do
PGQP.

1.2 Estrutura

O capitulo numero 1 inicia com uma introdugdo onde explicita-se 0 cen&rio mundial a
partir dos pressupostos da acumulacéo capitalista e suas consequéncias para 0 mundo do
trabalho e como a responsabilidade social corporativa insere-se neste processo.

No capitulo nimero 2, cujo titulo & Gestdo de Responsabilidade Social Corporativa
descrevesse todo um histérico do movimento pela responsabilidade social corporativa bem
como a sua contribuicdo para o aumento da competitividade empresarial. Nesse capitulo,
também apresenta-se novos conceitos exigidos pelo modelo, como os padrbes de reporte
social, econémico e ambiental, o marketing socia e as novas modalidades de investimento.

O capitulo nimero 3 denominado Certificacdo pela norma SA8000 perscruta-se ndo so
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aorigem da institui¢do que criou este padréo normativo, como também a estrutura da norma,
seus elementos, termos e definigdes pertinentes. Além disso, demonstra-se por meio de
levantamentos estatisticos, 0 status da certificagdo, no mundo, no Brasil e no Rio Grande do
Sul.

O capitulo numero 4 trata da gestdo de recursos humanos e da forma como esta vem
respondendo no que diz respeito a competitividade, ao desafio do avanco de novas formas de
relagdes trabalhistas amparadas na relagéo transparente entre capital e trabalho, nos novos
model os e ferramentas de gestdo, na ética concorrencial, na preservacdo do meio ambiente e
Nno respeito ao consumidor.

No capitulo nimero 5 discorre-se sobre o foco do presente trabaho explicitando o que
se entende por dimensdo interna da responsabilidade social, bem como aponta-se o
delineamento de uma politica para esta dimenséo.

No capitulo nimero 6 descreves-se a metodologia utilizada, as ferramentas estatisticas,
como os dados foram coletados e processados e a delimitagdo do presente trabal ho.

No capitulo nimero 7 relata-se um estudo de caso de certificagdo em uma empresa
galcha do ramo metal-mecénico apresentando as contribuicbes e as limitagbes de sua
implementacdo e a partir destes elementos sugere-se a empresa medidas que possam
contribuir para uma maior competitividade.

No capitulo nimero 8 apresenta-se as conclusdes e recomendacdes a luz da teoria de
fundamento e de foco.



2 RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA

Encontra-se em Oliveira (1984) que o termo responsabilidade social apareceu escrito
pela primeira vez em um manifesto subscrito por 120 industriais ingleses. Tal documento
definia que “a responsabilidade dos que dirigem aindustria € manter um equilibrio justo entre
0s varios interesses dos publicos, dos consumidores, dos funcionarios, dos acionistas. Além
disso, a maior contribuicdo possivel a0 bem-estar da nacdo como um todo”. Encontra-se
também que as primeiras manifestacOes dessa idéia teriam surgido no inicio do século XX,
com os americanos Charles Elliot (1906), Hakley (1907), John Clarck (1916) e, em 1923, com
o inglés Oliver Sheldon. Oliveira ressalta, que apesar de defenderem a inclusdo da questéo
socia entre as preocupagbes das empresas, adém do lucro dos acionistas, seus
guestionamentos ndo tiveram aceitacdo e foram postos de lado. O marco inicia para uma
visdo mais ampla encontra-se no livro de Howard Bowen intitulado “Responsabilities of the
Businessman”, editado em 1953, nos Estados Unidos. A reflexdo de Bowen surge de uma
aprofundada pesquisa sobre “Etica e Vida Econémica Cristd, iniciada em 1949 pelo Conselho
Federal das Igrejas de Cristo da América’, momento em que se flagra uma relagdo clara com
areligido e afé. Nesse estudo, Bowen conceitua responsabilidade social como “as obrigactes
dos homens de negdécios de adotar orientacOes, tomar decisdes e seguir linhas de agéo, que
sgjam compativeis com os fins e valores de nossa sociedade”. Tome (1984), entretanto,
questiona que a definicdo de Bowen ndo informa quais sdo “os fins e valores da sociedade” e
nem quais sdo as “linhas de agdo” que sdo validas para tanto. Apela, nesse momento, para a
subjetividade da quest&o, indicando que, ao ndo apontar tais requisitos, a afirmagdo carece de
concluséo, dificultando a sua operacionalizagéo.

Apesar de, paulatinamente, 0 marco conceitual ir avangando e conquistando adeptos, o

tema continua passivel de questionamentos, como pode-se encontrar nas argumentacdes de
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Friedman e Leavitt, ambos pertencentes a corrente denominada classica ou critica. Sustenta
Friedman, em Charnov, Montana (1998), que “a empresa esta sendo social mente responsavel
a0 ser lucrativa ja que dessa forma, €la é capaz de gerar empregos, pagar salérios justos que
colaborem para a melhoria da vida de seus funcionérios e pagar seus impostos em dia,
contribuindo para 0 bem-estar publico” (enfoque legalista). Ja Leavitt baseia-se na funcéo
institucional: “outras instituices existem para cumprir as fungdes de responsabilidade social
corporativa, como igrejas, sindicatos, e organizages sem fins lucrativos. Gerentes de grandes
corporagfes ndo tém competéncia técnica, tempo ou mandato para tais atividades, que
constituem uma tarifa sobre os lucros dos acionistas’. Com o passar do tempo e 0 acirramento
da competicdo mundia e os niveis de desequilibrio que a economia mundial foi enfrentando,
0 aumento da participacéo das empresas torna-se mandatéria, e o debate, intenso. Para Melo
Neto e Froés (2001), “A consciéncia social dos empresarios comegou a despertar quando eles
proprios perceberam que os problemas sociais atrapalhavam o desenvolvimento dos seus
negocios (baixo poder aguisitivo da populacdo, sistema educaciona deficiente, violéncia,
etc.)”. O movimento das duas Ultimas décadas certamente podera ser, no futuro, reconhecido
como o despertar da consciéncia social do empresariado mundial.

Oliveira (1984) observa que o0 termo responsabilidade social apresenta, ainda hoje,
multiplos entendimentos: “para uns, € tomado como uma responsabilidade legal ou obrigacéo
socia; para outros, € 0 comportamento socialmente responsavel em que se observa a ética, e
para outros, ainda, ndo passa de contribuicdes de caridade que a empresa deve fazer. Ha
também os que admitem que a responsabilidade social €, exclusivamente, a responsabilidade
de pagar bem aos empregados e dar-lhes bom tratamento. Logicamente, responsabilidade
socia das empresas € tudo isto, muito embora ndo seja somente estes itens isoladamente”

Para o Ingtituto Ethos (2001), referéncia no Brasil no que diz respeito a
responsabilidade social corporativa, a empresa sociadmente responsavel vai “adém da
obrigacdo de respeitar as leis, pagar impostos e observar as condi¢des adequadas de seguranca
e salde para os trabalhadores”. No livro Verde da Comunidade Européia (2001), encontra-se
um conceito dentro do mesmo espirito: “ser socialmente responsavel ndo se restringe ao
cumprimento de todas as obrigaghes legais - implica ir mais dém através de um maior
investimento em capital humano, no ambiente e nas relagdes com outras partes interessadas e
comunidades locais”’. A partir desses conceitos, segundo Melo Neto e Frées (2001), assisti-se
atualmente a0 surgimento de uma racionaidade socia, considerada como um processo
dindmico a ser conduzido com vigilancia permanente e sustentavel. A operacionalizagdo

(gestéo) dessaracionalidade deve ser realizada a partir do reconhecimento de duas dimensdes:
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1.Dimensdo interna: corresponde as atividades relativas ao publico interno como
treinamento, qualidade de vida no trabalho, clima organizacional, sallde e seguranca
dos funcionérios;
2.Dimens8o externa: corresponde ao desenvolvimento de atividades sociais que
beneficiem a sociedade, como voluntariado, investimento socia privado, recursos
em atividades de preservacdo do meio ambiente e apoio a projetos de organizacoes
ndo-governamentais.
Essa forma de gest&o assume um carater dramético neste século dadas as condic¢des de
precariedade que passaram a permear as relagdes entre as empresas, 0os consumidores, 0 meio

ambiente e a sociedade como um todo.

2.1 Terceiro Setor

De acordo com Wood (1999),

a expressdo Terceiro Setor nasceu daidéia de que a atividade humana é dividida em
trés setores: um primeiro setor (Estado), em que agentes publicos executam agles de
cardter publico; um segundo setor (mercado), no qual agentes privados agem
visando a fins particulares; e um terceiro setor, relacionado as atividades que séo
simultaneamente ndo-governamentais e ndo-lucrativas.

Traduzida de Third Sector essa expressdo ainda é novidade em alguns circulos no
Brasil, ao contrério de outros paises como os Estados Unidos, onde o termo ja faz parte da
linguagem sociolégica corrente. Fernandes (1997), esclarece que o termo terceiro setor €
usado paralelamente a duas expressdes, que sdo “Organizagbes sem Fins Lucrativos’/Non
Profit Organizations e “Organizacfes Voluntarias”. A primeira, com uma denominagdo mais
comum no Brasil, tem o significado de que o resultado de suas atividades n&o sdo divididos
entre 0s seus associados, como no caso das cooperativas, apesar de estas, na literatura
pesquisada, constarem como institui¢des tipicas do terceiro setor. A segunda expressao, surge:
“de um puro ato de vontade de seus fundadores”, estando implicita a idéia de um puro ato de
doacdo, nos remetendo a um sentido de caridade, assistencialismo e filantropia. O autor ainda
cita o termo OrganizagOes Ndo Governamentais, originario da Europa Continental, as quais se
fizeram, através de sua atuacdo, respeitadas no mundo inteiro, conquistando assim um espaco
importante na nova ordem social. Camargo (2002) defende a idéia que o termo terceiro setor
representa “mais do que assistir menores carentes, distribuir donativos natalinos ou agasalhos

no inverno, de forma esporédica, paliativa, sem a sinergia necessaria”’. Nota-se que 0s autores
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consultados tentam a0 maximo néo identificar atuagdo do terceiro setor no rol de instituicdes
de préxis populista, mas, em todos, evidencia-se aidéia de que ser terceiro setor € atuar como
transformador, que, com uma tarefa de prestar ajuda ao préximo (coletividade), arquiteta uma
nova maneira de pensar e de agir no sentido de mudar uma realidade social muitas vezes
paradoxa a ordem econdmica vigente. Nota-se, nesses autores, a clara evidéncia de que ser
terceiro setor € combater o paternalismo do Estado, criando novas estruturas, que déem ao
terceiro setor uma personalidade prépria, que o diferencie tanto do mercado quanto do Estado,
resgatando uma soberania que Ihe dé independéncia, evitando, assim, uma atuagcdo dubia e
marginal. O termo margina é utilizado aqui no sentido de evitar a interpretagdo de ingtituicdo
atenuadora ou complementar as contradicdes do sistema. E um reconhecimento ndo sé da
fragilidade do Estado, mas também de sua incapacidade em prover seus cidadéos de
condi¢cbes minimas de sobrevivéncia, processo acentuado por fatores tanto conjunturais
quanto estruturais, como salienta Camargo (2002) quando defende a sua concepcdo quanto a
origem do terceiro setor, citando 0s seguintes el ementos:

1.crise do Estado do bem-estar socia: o acimulo das fungdes do Estado protetor e

Estado regulador gerou pesados 6nus ao erério publico, criando uma burocracia
consolidada;

2.crise do desenvolvimento: desde os choques do petréleo, na década de 70, a crise

econémica suprime a renda, e os indices inflacionédrios explodem aumentando a
demanda por servicos estatais,

3.crise do socialismo: a faléncia do modelo deixou uma lacuna na érea social, que

deve ser preenchida por um outro tipo de instituic¢éo;

4.expansdo dos meios de telecomunicagdo, que incrementam maior fluxo de

informagdes entre as sociedades;

5.crescimento econdmico: a formagdo de uma classe média urbana com propriedade

de formar opinides ofereceu poder para liderar o empreendimento de acles
filantropicas.

Todos esses fatores iréo pressionar o Estado, que, no momento, ja vivia uma crise de
confianga e que, pouco a pouco, se esfacelava pelos movimentos da onda “neoliberal”,
exigindo um rearranjo de forgas, que ndo s6 dara origem a um aumento de poder do segundo
setor, como também fomentard a proliferacdo de movimentos populares, novas instituicoes e
também a consolidacdo das ja existentes, como conselhos de igrejas e associagbestipo Lions e
Rotary.

O movimento de expansdo do terceiro setor foi se alastrando as mais diversas éreas,
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como meio ambiente (Greenpeace), direitos humanos e relagdes trabalhistas (OIT), exigindo
estruturas diferenciadas, as mais comuns das quais sdo citadas por Camargo (2002):
1. associagoes beneficentes;
fundagdes;
sindicatos,
cooperativas,
igrejas.
Muitas dessas estruturas tiveram origem, segundo Fernandes (2000), “no periodo

o > w DN

autoritdrio e seu horizonte internacionalizado numa época de exacerbacdo dos embates
ideolégicos globais que resultaram numa énfase na dimensdo politica das agOes,
aproximando-as do discurso da agenda das esquerdas”.

Sem dlvida, assisti-se a, principa mente os sindicatos, tanto em nivel nacional quanto
internacional, servirem para assessorar movimentos sociais urbanos e rurais e lutar por causas
coletivas, dai 0 embate ser de ordem religiosa ou politico-partidaria. Atualmente, trata-se de
criar uma legisacdo especifica, na tentativa de normatizar todas essas iniciativas,
enquadrando-as, de acordo com a sua atuacdo e estrutura, para que a sociedade possa ter
maior visibilidade sobre o protagonismo de suas agOes, possibilitando claramente a sua
distingdo entre Estado e mercado e uma identidade propria, que exorcize 0 “meio-termo”
harmonizador de interesses em conflito.

Inerente & questdo do terceiro setor, como entidade voluntarista, tem-se a ligacéo com
o trabalho volunt&io. Conforme Fernandes (1997), o terceiro setor, composto por
organizagdes sem fins lucrativos, criadas e mantidas pela énfase na participacéo voluntéria,
num ambito ndo-governamental, da continuidade as praticas tradicionais da caridade, da
filantropia e do mecenato e expande 0 seu sentido para outros dominios, gragas, sobretudo, a
incorporacgéo do conceito de cidadania e de suas multiplas manifestagdes na sociedade. Um
exemplo marcante é o encontrado na figura do empresario Oded Grajew, que, conforme
citado em artigo de Amoroso (2000), abandonou a fébrica de brinquedos Grow em 1987,
quinze anos apos té-la fundado, para se dedicar exclusivamente ao terceiro setor. Diz ele:
“achavam que eu estava louco, e foram raras as manifestagdes de apoio”. Hoje, Grajew lidera
uma entidade (Instituto Ethos) que congrega 250 empresas com iniciativas sociais, cuja soma
do faturamento equivale a 18% do PIB nacional.

O movimento ainda é timido no Brasil, como afirma Kanitz (2000) onde cita que a
populacdo norte-americana doa US$ 600 bilhSes por ano, estimando que, no Brasil, a doacéo

mal chega a US$ 2 bilhdes. Sem duvida, a capacidade de acumulagdo de capital social da
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sociedade americana é fantastica e histérica Desde a saga das familias Mellon, Carnegie,
Vanderbilt, Rockfeller e de tantos outros que atrairam, por meio do seu exemplo, conforme
Drucker (1999), milhares de voluntérios para atividades sociais, a sociedade americana passa
a liderar as atividades filantropicas, indicando que as organizagbes sem fins lucrativos
ocupam atualmente mais de 50% dos americanos. A filantropia envolve tanto a questdo da
doacdo financeira, como a da doagdo de tempo. Amoroso (2000) afirma que ensinar uma
empregada domeéstica a ler e a escrever € muito mais gratificante que doar milhares de
ddlares. No Brasil, a questdo do voluntariado, esta historicamente vinculada a pessoas de
elevado poder aquisitivo, que colaboram sob a forma de recursos financeiros bem como
mediante a participacdo em ligas (liga de combate a0 cancer) e associacdes. O termo
Voluntariado, no Brasil, ja foi considerado “coisa de quem ndo tem nada para fazer”, ou
“coisa de primeira dama’, ou “de quem tem a consciéncia pesada’. Extraidas essas
conotagdes, e dada a nossa emergéncia de recursos, muitos ndo acreditavam que, algum dia,
que esse tipo de atividade pudesse ter a relevancia, que tem hoje. Para Camargo (2001), “a
acao voluntéria pode ser apenas uma gjuda informal (ao vizinho, ao colega), um esfor¢o no
sentido de consolidar o espirito comunitéario, uma agjuda formal por meio de servigos

organizados €/ou uma oportunidade para mudancas sociais”.

2.2 Responsabilidade social no Rio Grande do Sul

O impacto do movimento pela responsabilidade social n&o tardou a chegar ao Rio
Grande do Sul, onde rapidamente se expandiu através de uma sé&ie de eventos que
comegaram a divulgar o tema bem como por meio da fundagdo e atuacdo de diversas
ingtituicdes especidizadas que ja vinham atuando nesse nicho. Marcaram presenca, a
Fundacdo Mauricio Sirotsky Sobrinho, Fundagdo Semear, Projeto Pescar, THEMIS
Assessoria e Estudos do Género, Fundagdo GAIA e outras, que colocaram o Estado na
condicdo de referéncia para o resto do pais, como ja vinha sendo desenvolvido com o
movimento pela qualidade, como o Programa Galicho de Qualidade e Produtividade e o
Programa Galicho de Qualidade na Administracdo Publica.

O parlamento gaticho também n&o tardou a se manifestar e, por iniciativa do Deputado
Cezar Busatto (PPS), criou, em 2000, o Prémio de Responsabilidade Socia para jubilar as
empresas galchas que tenham realizado um trabalho efetivo nessa érea e que submetem "a
apreciacao os seus resultados sociais, formatados segundo estruturacéo e critérios de comissdo
mista técnica estabelecida pela Lei 11.440, de 18 de janeiro de 2000, disponivel em
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colaboracdo do Conselho Regional de Contabilidade, pois somente serdo aceitos balangos
sociais devidamente assinados por profissionais habilitados por esse conselho, transformando-
se, assim, em atividade exclusiva desses profissionais. Consta da premiagdo a concessdo do
Certificado de Responsabilidade Social a toda empresa e demais entidades que apresentarem
0 seu balanco socia e que atingirem a pontuagdo minima estabelecida pela Comissdo em
relacdo aos indicadores quantitativos. O edital especifica ainda que a empresa poderd, a seu
critério, divulgar o certificado e o simbolo do Troféu de Responsabilidade Social, utilizando-

0S em seus produtos, pegas de comunicagdo, publicidade e propaganda, conforme figura a

seguir:

Prémio

MAIS QUE UM PREMIO, UMA ATITUDE.
Fonte: Assembléia Legidativa do Estado do Rio Grande do Sul
FIGURA 1 - Selo etroféu do Prémio Responsabilidade Social/2008

O troféu, conforme consta na apresentacdo do Prémio de Responsabilidade Socia da
Assembléa Galicha, disponivel no site da Assembléia Legidlativa do Estado do Rio Grande
do Sul, foi criado pelo artista plastico José Carlos Moura, inspirado na concepgéo de que: “é
sabido que todas as pessoas na face da Terra sdo folhas da mesma érvore, embora se
diferenciem por habitos, cor, tradicdes, credo religiosos, etc. Para uma parte consciente dessas
pessoas, aiguadade e a fraternidade poderiam iguaélas com maior proximidade. Entretanto,
n3o € iSso gque percebemos, uma vez que, para que isso seja possivel, é necess&rio que cada
cidadéo faga a sua parte por meio da solidariedade com seu semelhante. Pode-se traduzir isso
como Responsabilidade Social, que € mais uma questdo de atitudes do que de custos. Sendo
assim, o troféu apresenta um conjunto de pessoas em completa interacdo e igualdade,
participando do mesmo universo, representadas por cabegas que s80 responsaveis pela parte
pensante do individuo. A forma circular nos reporta a um sentido holistico da humanidade,
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em que todas as questdes humanas deveriam interagir e se aproximar em todo o universo para
gue todos os seres humanos tenham possi bilidades semelhantes.”

Sendo assim, a premiac&o, nos moldes em que é aplicada tem como objetivo estimular
apresentacdo do Balango Social e difundir a Responsabilidade Social no ambito das empresas
e demais entidades.

O processo de premiagdo iniciou-se no ano de 2000 e, segundo levantamento no site

www.alrs.org, teve a evolugdo que apresenta-se natabela 1, abaixo:

TABELA 1 - Numero de empresas participantes do Prémio de Responsabilidade Social —
2000/2008

ANO 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008
N°DE EMPRESAS | 17 86 153 169 193 192 231 233 241
Fonte: Assembléia Legidativa do Estado do Rio Grande do Sul (dados calculados e ordenados pelo autor)

Nesse quadro, pode-se verificar a evolugdo e como o impacto gerado por iniciativas
como o Prémio Responsabilidade Social podem contribuir para a expansdo do modelo
“Balango Social” e a difusdo da Responsabilidade Social perante a sociedade e o
empresariado, contribuindo, assim, para consolidar aimagem do Estado do Rio Grande do Sul
como um polo de cidadania no contexto nacional. No quadro, observa-se que, no primeiro ano
de instituicdo do prémio, a participacdo foi timida, com apenas 17 empresas, dado o0 universo
de empresas galichas. No ano de 2001, ja teve-se um expressivo incremento de 406% no
nimero de empresas que participaram do prémio e foram certificadas segundo os seus
critérios. No ano de 2002, verifica-se um crescimento de 78% em relacdo ao ano anterior
avaliando que o empresariado galicho, a cada ano que passa, sensibiliza-se mais para essa
iniciativa da Assembléia Legislativa do Rio Grande do Sul. O avango no RS se faz sentir,
entdo, em todos os setores da sociedade, seja ha esfera do terceiro setor, com o advento de
iniciativas como a da Fundagdo SEMEAR, com o Saldo Galcho de Responsabilidade Socia
(anual), sgja na esfera privada, com o Seminario de Responsabilidade Socia patrocinado
pelas empresas Copesul e Azaléia e 0 Banco Social como iniciativa da FIERGS, sgja na &rea
publica, com o projeto de lei 303/2003, protocolado em 04/09/2003, pelo entdo Deputado
Cezar Busato (PPS), que tem como proposta instrumentalizar a gest&o publica para poder
responder com mais eficdcia as demandas da sociedade, podendo compartilhar essa
responsabilidade com os outros setores, potencializando, assim, a sua agdo. Avaliase que,

guanto a responsabilidade social, a continuar no atua nivel de expansdo das iniciativas da
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sociedade galicha, pode-se vir a apresentar 0 mesmo desempenho e envolvimento

demonstrados quando daimplantagéo dos programas de qualidade e produtividade.

2.3 Modelos de exceléncia e a responsabilidade social

2.3.1. Fundagdo Nacional da Qualidade e a Responsabilidade Social

A Fundagdo para o Prémio Naciona da Qualidade, conforme consta nos Critérios de
lucrativos, instituida em outubro de 1991 por 39 organizactes publicas e privadas, no sentido
de gerenciar as atividades relativas a0 Prémio Naciona da Qualidade e representa-lo em
foruns internacionais. A medida que o PNQ foi se consolidando, agregou experiéncias que
serviram de influéncia e inspiracdo para que prémios regionais, setoriais e estaduais fossem
criados, como o Prémio Quaidade RS (RS), o Prémio Gestdo Qualidade Bahia (BA), o
Prémio da Qualidade no Transporte Publico Urbano de Sdo Paulo, Prémio Banas Qualidade, o
Prémio Nacional da Associacdo Brasileira de Engenharia Sanit&ria e Ambiental, o Prémio
Qualidade Rio (RJ), formando, assim, uma grande corrente para a melhoria dos sistemas de
gestéo, nas mais diversas areas. O PNQ teve, como seu primeiro ciclo de avaliagéo, o ano de
1992, inspirado inicialmente nos critérios utilizados pelo Malcolm Baldrige National Quality
Award, considerado o maior prémio dos Estados Unidos em termos de gestdo, e apds, em
pesquisas de outros prémios também considerados referéncia mundial, como o Deming Prize,
do Japdo, cujo nome € uma homenagem ao estatistico norte-americano William Deming,
introdutor dos conceitos de qualidade total naquele pais, e em prémios europeus, como o do
Swedish Ingtitute for Quality, o Mouvement Francais pour la Qualité e do European
Foudation for Quality Management, que também deram a sua contribuicdo para a
consolidacao desses critérios.

Tendo como Missdo “Promover a conscientizacdo para a busca da exceléncia na
gestdo das organizagOes e facilitar a transmissdo de informagdes e conceitos relativos as
técnicas e préticas bem-sucedidas, por meio do Prémio Naciona da Qualidade”, estruturaram-
se “Critérios de Exceléncia’, para servir como referencial de premiagdo e permitir um
diagnostico global, para qualquer tipo de organizacdo. As sucessivas verses refletem as
experiéncias, os valores e principios acumulados pelas organizagBes nos doze anos de
existéncia da FNQ, agregando contribuicdes e impactando os critérios posteriores. como

pode-se constatar no Quadro 1 a seguir, relativo ao intervalo de 1992 a 2001.
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Fonte: Fundag&o para o Prémio Nacional da Qualidade. Critérios de Exceléncia (2002)
QUADRO 1 - Evolucéo dos valores e principios de gestédo do PNQ 1992 - 2001

O quadro 1 mostra que € a partir de 1993 que a Responsabilidade Social, passou a ser

incluida nos fundamentos que serviriam de base para os critérios dos anos seguintes. 1sso

deveu-se, em parte, ainfluéncia do modelo do Prémio Malcolm Baldrige Quality Award, que

foi o primeiro a adotar a Responsabilidade Social como critério de exceléncia, dando um

“recado”, que foi logo compreendido pela comunidade internacional. De 2003 até 2008, o

comité técnico de Critérios de Avaiacdo fez uma série de atualizagbes das tendéncias

contidas nos principais prémios mundiais como MNBQA, o European Quality Award, o

Prémio Ibero-Americano, Prémio Mexicano, Prémios Sul-Americanos, em estudos da ASQ,

nas normas 1SO séries 9000 e 14000, além das tendéncias relativas a normatizagdo da

Responsabilidade Social,como consta nos Critérios de Exceléncia (2003). De acordo com essa

revisdo, os fundamentos da exceléncia que servem de referencial para o prémio passaram a ser

0S seguintes:

¢

L4
¢
L4

Lideranca e constancia de propésitos;

Visdo de futuro;

Foco no cliente e no mercado;

Responsabilidade social e ética;
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Decisdes baseadas em fatos;
Valorizagéo das pessoas,
Abordagem por processos,
Foco nos resultados,
Inovagéo;

Agilidade;

*® & & & o o o

Aprendizado organizacional;

¢ Visdo sistémica.

O PNQ, dentro da filosofia de agregar experiéncias com vistas a uma melhoria
continua dos processos, premia seus ganhadores com o Troféu PNQ, que a seguir

reproduzimos:

Fonte: FNQ/Critérios de Exceléncia -2008
FIGURA 2 - Simbolo do troféu do Prémio Nacional da Qualidade

O troféu simboliza a mensagem “VENCENDO BARREIRAS”, representando as
l&minas, os sete Critérios de Exceléncia, e o cilindro representa uma organizacdo, que
mediante a melhoria continua de seus processos, busca obter resultados cada vez melhores.

Em relacdo ao modelo de competitividade, foi, a partir de 2003, que ocorreu a mais
significativa mudancga, no que diz respeito a critérios e valor, como pode-se demonstrar por
meio dafigura 3, a seguir, onde faz-se uma comparagdo entre os critérios adotados até 2002 e

suatransicdo para 0 ano de 2008.
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2002 2003/2008

Modelo de Exceléncia do PNQ"
Uma visao sistémica da organizagao

3. 7
Clientes e Resultados da
Sociedade Organizagdo

(90) (4860)

Estratégias

Resultados
e Planos

Informagies e 'C_f_\nn-':::'“ Ento
(90)

Sociedade

Fonte: Fundag&o para o Prémio Nacional da Qualidade. Critérios da Exceléncia 2002/2008.
FIGURA 3 — Comparativo dos modelos de exceléncia adotados pelo Prémio
Nacional da Qualidade — 2002/2003/2008

O modelo de exceléncia adotado pelo PNQ simboliza um modelo de relacionamento
entre a organizagdo, considerada como um sistema adaptavel gerador de produtos e
informagdes, e seu ambiente organizaciona e tecnologico, além do proprio ambiente externo.
A visdo sistémica, segundo os Critérios de Exceléncia (2002), deriva do fato de que as
organizacOes sdo constituidas por uma complexa combinacdo de recursos (capital humano,
capital intelectual, instalagbes, equipamentos, softwares, etc.), interdependentes e inter-
relacionados, que devem perseguir 0s mesmos objetivos e cujos desempenhos podem afetar,
positiva ou negativamente, a organizacdo em seu conjunto. Para atender a essa proposta e dar
sustentacdo as demandas da sociedade, em 2003, foi criado um critério especifico para
“Sociedade” (N° 4), desmembrando o critério “Clientes e Sociedade” (N° 3) da versdo 2002,
aumentando, assim, a importancia desse critério no sistema de gestéo e ainhando-se aos
critérios de exceléncia de classe internacional. O incremento na pontuagdo atribuida a esse

novo critério pode ser observado no quadro 2, a seguir:
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CRITERIOSDE EXCELENCIA
2002 2007
CRITERIO VALOR CRITERIO VALOR

1. LIDERANCA 90 1. LIDERANCA 110

2. ESTRATEGIASE PLANOS 90 2. ESTRATEGIAS E 60
PLANOS

3. CLIENTES E SOCIEDADE 90 3. CLIENTES 60

3.1. Imagem e conhecimento do 30

mercado 3.1. Imagem e 30

3.2. Relacionamento com o0s 30 conhecimento do mercado

clientes

3.3. Interagdo com a Sociedade 30 3.2. Relacionamento com 30
clientes

4, INFORMACC)ES E 90 4. SOCIEDADE 60

CONHECIMENTO 4.1. Responsabilidade 30
socio-ambiental
4.2. Etica e 30
desenvolvimento social

5. PESSOAS 90 5. INFORMAQCES E 60
CONHECIMENTO

6. PROCESSOS 90 6. PESSOAS 90

7. RESULTADOS 460 7. PROCESSOS 110

8. RESULTADOS 450

8.6. Resultados relativos a 30
sociedade

TOTAL 1000 1000

Fonte: Fundag&o Naciona da Qualidade. Critérios de Exceléncia 2002/2007.
QUADRO 2 - Comparacao dos critérios de Exceléncia e valor da pontuacdo —
2002/2007

O novo critério Sociedade (N° 4), com valor de 60 pontos em um total de 1000 pontos
(CE/2003, p. 31), examina como a organizagao contribui para o desenvolvimento econémico,
social e ambiental, de forma sustentavel, por meio da minimizag&o dos impactos negativos
potenciais de seus produtos e operacdes na sociedade e também como a organizagdo interage
com a sociedade de forma ética e transparente. Segundo Kisil (2005), mais de 60 prémios de
qualidade no mundo contemplam requisitos de cidadania em sua pontuagéo, o que demonstra
a atualizagdo constante que deve pautar os critérios para estar em sintonia com a evolucéo da
competitividade mundial.

No caso brasileiro, comparando os itens e critérios do PNQ (2003) com as exigéncias
da Norma SA 8000 e os requisitos de seu sistema de gestéo, estima-se que os itens relativos a

guestdes de responsabilidade socia poderiam ser atendidos, conquistando, assim, 560 pontos,
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que corresponderiam a, aproximadamente, 50% da pontuagéo total do PNQ. Simula-se essa
situac&o tomando como base o sistema de gestdo da Brinox. Além disso, encontra-se outras
estimativas, que tomaram como base a 1SO 9000, como pode-se constatar em Qualitas (2002)
onde os auditores dessa consultoria avaliaram que uma empresa certificada por essa norma
teria condicOes de auferir aproximadamente 40% do total de pontos disputados. A nossa
estimativa em relagdo a SA 8000 revela seu potencial de competitividade, segundo os critérios
considerados, demonstrando que o fato de ser uma empresa socialmente responsavel pode
contribuir para o aumento da competitividade de uma empresa em nivel nacional e

internacional.

2.3.2 Programa galcho de qualidade e produtividade

O PGQP tem como marco historico a criagdo do PBQP (Programa Brasileiro de
Qualidade e Produtividade), programa destinado a buscar niveis cada vez mais elevados de
produtividade e confiabilidade, dada a intensa competitividade interempresarial. E a partir de
1992 que 0 PGQP comega a estruturar-se, por meio de uma parceria entre o setor publico e 0
privado. Buscava como objetivo promover uma série de agdes para difundir, de maneira
ampla e irrestrita, a filosofia e as ferramentas da qualidade, a fim de aumentar a
competitividade e a qualificagdo dos produtos e servigos do Estado.

Tendo como Missdo, segundo consta nos Critérios de Exceléncia, 2002, “Promover a
disseminacdo e o uso das ferramentas e conceitos da Gestéo pela Qualidade no Estado do Rio
Grande do Sul, como forma de atingir os resultados das organizagOes e a realizacdo das
pessoas”’, 0 programa iniciou sediado na Secretaria de Estado do Desenvolvimento e Assuntos
Internacionais (SEDAI) e, no ano de 1998, transforma-se em entidade comunitéria (ONG)
com a denominacdo de Associacdo Qualidade RS/PGQP. Essa nova organizagdo contemplara
em sua estrutura representantes de todos os setores da sociedade, como empresas,
trabal hadores, universidades, consumidores, governo, entre outros. O programa foi avangando
com o passar do tempo e consolidando a imagem, hoje reconhecida, do Rio Grande do Sul
como um dos Estados brasileiros que mais evoluiu em termos de qualidade e produtividade,
por meio de projetos como as Reunides da Qualidade, Congressos Internacionais (99),
instalacdo dos comités regionais (94), instituicdo do Prémio Qualidade na Administracéo
Pablica (95), criacdo do Selo Qualidade RS (98) e do Prémio Qualidade RS. Em relacéo ao
Prémio Qualidade RS, sua primeira edi¢do deu-se no ano de 1996 e, da mesma maneira que

ocorreu com 0 PNQ (Prémio Naciona da Qualidade), o programa foi consagrando o tema
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“Responsabilidade Social” a niveis cada vez mais elevados em termos de exigéncia passando
aatingir arespectiva pontuaggo. Os graus de reconhecimento e modalidade de avaliagéo estéo
estruturados de acordo com trés niveis, até chegar aos critérios de exceléncia do PNQ, que em

ambito nacional, teria obtido a melhor performance, conforme demonstrado na figura a
seguir:
GRAUS DE RECONHECIMENTO E MODALIDADE DE AVALIACAO DO PGQP

CRITERIOS DE
Modelos de NIVEL 1 NIVEL 2 NiveL3 ~ EXCELENCA
valiagdo | 1 | | | |

PNQ

"VENCENDO
BARREIRAS"

i >
‘ TROFEU
- DIAMANTE
. 0 Pré-Requisito
" — TROFEU OURO & o Troféu OURO

0 Pré-Requisito
Modelos de MB%%;‘-:\\I‘.ZHEA ;:8;92'-% op PRAT:‘. . &oTrofé Prata
Premiagao 0 Pré-Requisito
v A Nio ha € o Troféu Bronze
Pré i Pré-Requisi

Fonte: Critérios de exceléncia do PGQP (2008)
FIGURA 4 - Modelos de avaliacéo e modalidades de premiacdo do PGQP

A seguir, lista-se os critérios relativos ao ano de 2003/2008
CRITERIOSDE AVALIACAO DE AVALIACAONIVEL 1
PONTUACAO MAXIMA

CRITERIOSDE AVALIACAO 2003 2008(%)
1. LIDERANCA 35 13

2. ESTRATEGIAS E PLANOS 30 20

3. CLIENTES 30 20

4. SOCIEDADE 15 12

5. INFORMACOES E CONHECIMENTO 30 12

6. PESSOAS 30 20

7. PROCESSOS 30 33

8. RESULTADOS 50 100

Total de pontos 250 100
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Esse critério examina como a organizagdo atua de forma responsavel, ética e
transparente, contribuindo para o desenvolvimento social e econdmico. Avalia também como
s80 minimizados 0s impactos associados as suas atividades sobre o meio ambiente e a
sociedade e como sdo desenvolvidas agdes de apoio a comunidade

No caso do PGQP, tém-se os trés niveis de avaliagcdo, nos quais se baseia para fazer
estimativas, segundo 0 mesmo critério utilizado na avaliacdo do PNQ. Faz-se uma estimativa
para o nivel |l e encontra-se 0 seguinte resultado: no nivel 1l, estima-se um ganho de 205
pontos em 500 pontos disputados, o que equivale a 41% do total

Novamente concluimos, baseados nos critérios elencados anteriormente, que a
responsabilidade socia pode contribuir para que as empresas galichas conquistem patamares
mais elevados de competitividade a partir da adocéo dos requisitos da SA 8000.

2.4 Modelos derelatorios de desempenho social, econémico e ambiental

Dada sua importancia cada vez maior, bem como sua amplitude conceitual, o termo
“partes interessadas” ou grupos de interesse, ou “stakeholders, comegou a fazer parte do
discurso de toda a empresa dita socialmente responsavel, da mesma forma como ocorreu com
“meio ambiente” e “cidadania”’. Em relacdo ao termo, Freemam e Gilbert (1987), conceituam
como”qualquer grupo ou individuo que pode afetar ou ser afetado pela empresa’. Outros
autores como Stoner e Freeman (1995) adotam o conceito, utilizado originalmente pelo
Stanford Research Institute em 1963, como “qualquer individuo ou grupo, interno ou externo
a organizagdo, que influenciam os seus resultados”. Parta estes autores sdo potenciais
stakeholders, os acionistas (shareholders), gerentes, credores da empresa, a concorréncia, 0s
clientes internos e externos, o governo e a comunidade. Para Bowditch e Buono (2002), esta
nova visdo do universo que afeta a empresa, revela um avango na relagdo organizacao-
comunidade, exigindo novas estratégias para conquistar e manter todos aqueles que sdo
atingidos pelas politicas e praticas organizacionais. Entdo, como ressalta ainda Stoner e
Freeman (1995) a dindmica do ambiente organizacional influencia na identificaco correta, no
papel e no poder de cada um dos grupos de interesse. Sendo assim, cabe a empresa criar
condi¢Bes e mecanismos que lhe auxiliem na manutencdo de uma prética e imagem de
responsabilidade social. Para enfrentar tal empreitada, um dos aspectos reconhecidamente
mais importantes na relagdo empresa-comunidade € como a empresa comunica aos Sseus
stakeholders as suas agdes de cidadania empresarial. Neste sentido, de contribuir para a gestéo

do conhecimento empresarial, apresenta-se a seguir os principais modelos de relatorios que
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podem ser apropriados de acordo com o nivel de relacionamento desejado.

2.4.1 Balanco socia

Como consequiéncia das transformagdes promovidas pela Responsabilidade Social,
destacam-se as acdes de reporte social e ambiental realizadas pelas empresas que estdo
abandonando conservadoras e rigidas estruturas e partindo para uma nova configuragdo, mais
afinada com os novos tempos, dando lugar a uma nova visao, que privilegie a flexibilidade, a
ética, o relacionamento com as partes interessadas e 0 meio ambiente.

O Baango Social, segundo Duarte e Dias (2002), ndo se constituiu de uma, mas de
vérias situagdes que conspiraram para a difusdo do modelo. A experiéncia francesa registra as
primeiras formatacOes, por meio das Sociétes Cooperatives Ouvriéres de Production (1968).
Assim, a Franca, através da Lei n° 77.760 de julho de 1977, torna-se 0 primeiro pais a tornar
obrigatério que as empresas demonstrem periodicamente o que realizam em termos de
promoca&o social, no que se refere a mao-de-obra e as condigdes de trabalho. A partir de entéo,
tanto na Europa, quanto nos Estados Unidos, repercutem idéias de elaboracdo de instrumentos
de avaliacdo empresarial na area socia. Nos Estados Unidos, na década de 70, modelos de
balanco social, auditoria social e contabilidade social tiveram amplo desenvolvimento.
Conforme o Ingtituto Brasileiro de Analises Sociais e Econdmicas na América Latina,
também na década de 70, a idéia de elaboracdo do balanco social comega a ocorrer,
principalmente no Brasil e Chile, que ser&o pioneiros.

No Brasil, a experiéncia iniciou-se no ambito da ADCE — Associagdo dos Dirigentes
Cristéos de Empresas e do IDE — Ingtituto de Desenvolvimento Empresarial, que mais tarde
iria denominar-se FIDES — Fundaco Instituto de Desenvolvimento Social, que é considerada
atualmente referéncia, em Responsabilidade Social. A empresa pioneira na publicagdo, no
Brasil, de um Balanco Social foi a Nitrofértii S.A; mais adiante, Petrobras, Usiminas,
Banespa, Acesita, Companhia do Vale do Rio Doce, Bradesco, dentre outros, também
publicam, notando-se a predominancia clara de empresas de grande porte. Mas o tema
responsabilidade social vai, somente na década de 90, tomar uma dimensdo maior, com a
fundagdo do IBASE —Ingtituto Brasileiro de Andlises Sociais e Econbmicas, que teve
participacdo expressiva do sociologo Herbert de Souza, “o Betinho”, que aumentou o espectro
de conhecimento sobre esse instrumento.

A questdo econdmica e 0s aspectos contdbeis sempre foram preponderantes, como ndo

poderia deixar de ser, até por uma questdo legalista e de sobrevivéncia no curto prazo, mas a
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atual conjuntura exige que novos instrumentos sejam criados, para as empresas e a sociedade
poderem discutir aspectos que historicamente tém sido rel egados a um segundo plano e, nisto,
0 balango social demonstra ser inovador passando esses aspectos, agora, a ser considerados
prioritarios em termos de competitividade pelas empresas.

A consequiéncia da adogdo do modelo do balanco socia € a apresentagdo de um
negdcio transparente, ético e abrangente no gque diz respeito ao publico, pois muitos termos do
balanco contébil sdo ininteligiveis aos olhos do leigo. O balanco socia une, assim, aspectos
econdmicos e sociais. Os protagonistas do cendrio empresarial, a partir deste momento, ndo
serdo mais aqueles interessados exclusivamente no lado econémico, com seus nimeros
distantes; agora, 0 seu publico denomina-se partes interessadas, ou sgja, sdo 0s sindicatos,
seus fornecedores, os ambientalistas, seus funcionarios e a sociedade, provocando, dessa
maneira, uma reacdo em cadeia em outras empresas, no sentido de se adequarem também a
esse novo paradigma. A origem latina da palavra (bilancis), segundo o que consta no
Dicionério Aurélio, nos remete a idéia de equilibrio, entre dois aspectos (ativo e passivo),
mas, no caso dos modelos atuais de balango social, relatam investimentos que as empresas
realizaram nos campos social e ambiental, apresentando somente um lado da questéo,
distorcendo a nogdo de equilibrio, conforme critica presente em Kroetz (2000; p. 77).
Concorda-se com a critica, pois todos os modelos de balango social apresentam-se mais como
um relatério de prestacdo de contas para comunicacdo as partes interessadas, ndo havendo
espaco para o passivo. Como “passivo”, pode-se interpretar acidentes de trabaho, demissdes
sem justa causa, rotatividade de pessoal, agdes trabal histas e destruicéo do meio ambiente, por
exemplo.

Como instrumento de avaliagdo do desempenho social, o balango social pode ainda
servir como ferramenta estratégica na medida em que o0 processo for 0 mais participativo
possivel, ou sgja, em que as partes interessadas, a partir da comunicagdo social, possam
avaliar, interagir e fiscalizar como a empresa vem administrando suas agfes sociais e
respondendo as demandas da sociedade, podendo, assim, com maior acurécia, definir
prioridades futuras baseadas nesse feedback, conferindo a seu sistema de gestdo com mais
maturidade e profissionalismo. Também observa-se que ndo sdo comparativos: assim ndo dao
uma idéia clara sobre a evolugdo da agéo socia da empresa. No existe um padréo; existem,
sim, vérias propostas, fora os modelos criados pelas empresas. No Brasil, a referéncia séo os
balangos estruturados pelo IBASE (anexo V1) e pelo Instituto Ethos que séo usados como
referéncia para premiagdes em diversos concursos regionais. N& € um didogo, como o

modelo AA 1000, e, sim, uma comunicagao, Nndo sendo, em muitos casos comparativos, ndo
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podendo assim fazer-se avaliagdes sobre a evolugdo dos seus indicadores. No Brasil, inexiste
ainda qualquer obrigatoriedade de elaboragéo e publicagdo de balango social.

2.4.2 Norma AA 1000 (relatorio social)

O AA1000 é considerado o primeiro padrdo internacional de gerenciamento de
responsabilidade social. Empresas, principalmente dos Estados Unidos e Europa, ja publicam
seus relatérios sociais e ambientais desde a década passada. Pesquisa realizada em 2001 pela
CSR Network, empresa inglesa que presta consultoria na area de responsabilidade social,

citada no relatério socia de 2002, da Empresa Souza Cruz, disponivel em

estdo produzindo balangos sociais e ambientais, 0 que comprova a importancia que esse
model o de reporte social vem alcancando no novo milénio.

O padrdo AA1000s (Standard Series), lancado em 2001, da mesma forma que o
anterior, tem como objetivo primeiro orientar 0s executivos, contadores e 0s responsaveis
pelo plangamento estratégico das empresas em relacdo a elaboragdo e a0 processo de
mediagdo das empresas com seus stakeholders (partes interessadas), pois muitas empresas
sentiam dificuldades no “como” incluir aspectos éticos, ambientais e sociais e sistematizé-|os.
A dificuldade maior erater um documento que servisse ndo SO como um padréo e pudesse ser
usado como paradigma de qualidade de informac&o e reporte social, como também ser usado
como um meio de comparagéo, acompanhamento e mensuragao para possiveis premiagdes. O
AA 1000 visa, entéo, a acabar com as metodologias proprias que geravam, muitas vezes, mal
entendidos e desconfianga generalizada devido a sua inconsisténcia, contradigdes e ma-
formatacdo dos dados que eram apresentados (e ainda sdo) para a sociedade. O ISEA —
Ingtitute of Social and Ethical Accountability, de Londres, é uma ONG que, fundada em 1996,
foi responsavel ndo sO pela reunido de diversas experiéncias de empresas reconhecidas como
benchmarking na érea de reporte ético, socia e ambiental como também pela formatagdo da
tltima versdo.

A denominagdo AA tem origem no termo ACCOUNTABILITY, tendo sido usados,
para sua logotipia os dois “A” em destague, que a compdem, em conjunto com a denominacéo

do 6rgéo certificador, conforme demonstrado na figura a seguir:


http://www.souzacruz.com.br
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@ AccountAbility

INSTITUTE OF SOCIAL AND ETHICAL ACCOUNTABILITY

Fonte: Institute of Social and Ethical Accountability
FIGURA 5- Logomarcado | SEA

O ISEA atuamente monitora, promove e regulamenta essa norma, para que as
empresas — tenham elas foco empresaria, ou sejam ndo-lucrativas — possam aferir seu
desempenho socia por meio de um processo de melhoria continua que envolva a participacéo
de seus colaboradores, clientes, fornecedores, esfera governamental e comunidade em um
constante didlogo entre esses atores sociais, ou sSga, todos agueles que, direta ou
indiretamente, sdo afetados por suas atividades. Ao mapear e envolver seus stakeholders,
deflagra uma troca intensa de informagdes significativas que traduzem anseios, incluem
opinides e sugestdes que poderdo ser de extrema valia para a fixagcdo de metas e também, da
mesma maneira que o BS, uma ferramenta estratégica para as empresas do novo milénio.
Escolhemos, como exemplo esquematico de mapeamento e consecucdo do processo de
didlogo com os stakeholders, 0 modelo estruturado pela empresa Souza Cruz.S/A, que pode

ser visualizado nafiguraa seguir:

AA1000 - processos de dialogo com stakeholders

Objetivo interno

1
maj Jgto dos
olders e
questaes
[

_Selecionar e
priorizar gau estaes
€ e5Copo

PLANO DE
ENTRADA

identificar os
stakeholders para
didlago

relatériio +

comunicagao OUVIR

Diilogo 1/ compreender
ds expectativas

Manitorar e medir
em relagio aos
indicadores

“firmar o
shalders

APRESENTAR
Implementar

DECIDIR

Fonte: Relatério Social Souza Cruz 2001
FIGURA 6 — Mapa de processos de didlogo com Stakeholders
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Como pode-se verificar na figura acima, 0 AA 1000 € um processo mais complexo que
o Balango Socia, pois pode ser certificado, exigindo investimentos, especiaizacéo, verificagdo
constante, montagem de equipe para sua el aboragdo. Além disso, foco nos seus processos, visao
clara dos grupos de pressdo e, percepcao acerca do grau de importancia desses grupos para o
Seu negocio e um eficiente sistema de meios de comunicagdo. O reporte, nessa modalidade,
deve ser flexivel a ponto de poder aumentar ou diminuir 0 nimero dos grupos de presso,
conforme o didogo, por meio da melhoria continua, for evoluindo. Outro aspecto importante, a
nosso ver, € 0 aspecto da qualidade do sistema de medicdo, que deve dar a ata administracdo
uma visdo, a mais aproximada possivel de determinada situagdo para que se tenha, em primeiro
lugar, credibilidade da informagdo, e, em segundo lugar, que esta possa se converter em
conhecimento a ser agregado no planejamento estratégico apds aimplementacdo efetiva.

O AA1000, se bem gerenciado, pode trazer uma série de beneficios para as empresas,

como a seguir listamos:

¢ melhoria daimagem perante as partes interessadas;

e aumento da confianga, compromisso e produtividade de seus clientes internos;

e sistematizacdo de agdes pouco percebidas mas de suma importancia para as partes
passam interessadas, que agora passam a contar com um forum onde s&o detalhados
seus desgjos, acompanhadas as agdes de melhoria e monitorada a sua satisfagéo;

e criacdo de um circulo virtuoso, que diminui o passivo ambiental, ético e social da

comunidade onde a empresa esté inserida, conforme figura a seguir:

Inclusao

lanejamento

Engajamento

Relatérios Prestar contas

Participacao

FIGURA 7 - Esquema representativo do modelo de performance do AA 1000
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e Maior visibilidade e sucesso empresarial, pois 0s parametros utilizados sdo

fundamentais para a estratégia e a tomada de deciséo.

e Monitoramento constante, que previne a ocorréncia de riscos potenciais.

Empresas como a Shell, British Telecom, entre outras, sdo alguns exemplos de
empresas em nivel internacional, que utilizam os requisitos em seus balancos sociais. No
Brasil, empresas como Souza Cruz, SESI e CEMIG ja utilizam os conceitos e parametros do
AA1000 em seus processos. Esse padrdo, porém, dada a sua complexidade, ainda esta restrito
a grandes empresas que tém condicles de investir em uma estrutura que possa atender a todos

0S Seus requisitos.

2.4.3 Indicadores de Hopkins

Os indicadores de responsabilidade corporativa propostos em 1997, por Michael
Hopkins, segundo Ashley (QUEIROZ, Adele. Etica e Responsabilidade nos Negdcios. p. 93),
foram baseados no modelo de Desempenho Social das Empresas (Corporate Socid
Performance), desenvolvido inicialmente por Wartick e Cochran e, posteriormente, adotado
como guia por Donna Wood.

O modelo de Hopkins define nove elementos divididos em trés niveis, que a seguir

listamos:
Nivel | — Principios de Responsabilidade Social
1. Legitimidade

2. Responsabilidade Publica

3.Arbitrio dos executivos

Nivel Il — Processos de capacidade de resposta social

4. Percepcao do ambiente

5. Gerenciamento dos stakeholders

6. Administracéo de questbes

Nivel 111 — Resultados /agdes de responsabilidade social

7. Efeitos nos stakeholders internos (proprietérios/acionistas, executivos,funcionarios)

8. Efeitos nos stakehol ders externos (clientes/consumidores,meio
ambiente,comunidade, fornecedores)

9. Efeitos institucionai s externos.

Para cada um desses nove elementos, foram criados indicadores e respectivas medidas,

como exemplo, pode-se citar o elemento n°® 2 — Principio de Responsabilidade Publica, que
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tem como indicadores:
a) litigios envolvendo violagéo de leis pela empresa
medida: nimero e dimensdo dos processos
b) penalidades em consegiiéncia de atividadesilegais
medida: montante/ dimensdo da penalidade
¢) contribuicdo parainovagdes
medida: gastos com P& D
d) criagdo de empregos
medida: nimero liquido de empregos criados
A idéaé de avaiar tanto empresas privadas como ONGs, criando, da mesma maneira
gue o GRI, o AA 1000 e o balanco socia, um conjunto de elementos (padréo de auditoria)
que permitam, por meio de comparagdo de dados, quantificar a performance de

responsabilidade social.

2.4.4 Global Reporting Initiative (GRI)

Criado em 1997, nos Estados Unidos, o Global Reporting Initiative (GRI) reline uma
série de 96 indicadores que avaliam o ainhamento das empresas aos conceitos de
sustentabilidade. Em torno do GRI, convergem ONGs, corporacdes e universidades do mundo
inteiro, no sentido de criar 0 “estado da arte” em termos de performance social. O GRI, em
2002, foi adotado pela ONU, que lhe conferiu reconhecimento e “status” de modelo
internacional de performance social, transformando-se em uma ONG, com sede em Amsterda,

Holanda. Utiliza, para suaidentificacdo, alogomarca que a seguir reproduzimos:

Global
Reporting
Initiative -

Fonte: Global Reporting Initiative —www.globalreporting.org

FIGURA 8 - Logomar ca do GRI

Para aperfeicoamento, ajustamento e revisdo de seus indices, 0 GRI procurou, dentro
de uma filosofia de melhoria continua, realizar pesquisas envolvendo 2000 pessoas e

empresas, como, por exemplo, o Greenpeace, distribuidas em 75 paises.
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Segundo afirma o suigo Stephan Schmidheiny, CEO do Grupo NUEVA, o qua é
composto de 40 empresas que operam na Ameérica Latina, Estados Unidos e, no Brasil, é
representado pela AMANCO - e figura reconhecida no mundo inteiro como um dos maiores
incentivadores e promotores do conceito de sustentabilidade no mundo dos negdcios, em
entrevista a Revista Exame de 11/06/2003, afirma: “O GRI € o conjunto mais abrangente e
confidvel ja produzido para divulgar informagOes sobre a gestdo sustentavel”. Seu manual
consta de 100 péginas onde sdo detalhados os 96 indicadores econdmicos, €ticos, socials e
ambientais. O nimero de adesBes ao GRI, ndo para de crescer, pois, segundo 0 mesmo artigo,
253 empresas usam 0 método, entre as quais, AT& T, Basf, British Telecon, Danone, Ford,
GM, KLM, Nyke, Nokia e Shell; destas, devido ao rigor das verificagcbes, somente 6 empresas
conseguiram responder aos 96 quesitos, recebendo o selo “in acordance” (de acordo). No
Brasil, a Companhia Paulista de Forca e Luz, Petrobrés, MacDonald's e a Souza Cruz sdo
exemplos de empresas que adotam o método em seus relatérios. Segundo depoimento de
Pedro Passos, Presidente de Operacdes da Natura, arevista Exame (Ed. N° 764, 11.06.03), “O
GRI torna transparente os resultados da gestéo integrada”, demonstrando a extensdo dos
elementos que compdem esse modelo de reporte.

No presente trabaho, ja se refere a outros model os de reporte a stakeholders, como o
AA1000, modelo do Instituto ETHOS (2001), que foi usado como referéncia pela revista
Exame para elaboracéo do “Guia da Boa Cidadania Corporativa’, e 0 modelo IBASE (1997),
mas, como afirma Nelmara Arbex, Gerente do Instituto Ethos, fazendo uma comparacéo entre
esses modelos (Revista Exame, ed. N° 764) “em termos de visibilidade, o IBASE € uma
comunicacdo com a sociedade, o0 ETHOS é um didlogo e o GRI uma conferéncia global”,
confirmando mais uma vez a amplitude de conceitos envolvidos nesse processo. No quadro a
seguir, demonstra-se essa amplitude por meio dos indicadores que dever&o ser dimensionados
pelas empresas que queiram tornar publicas as suas acbes em nivel ambiental, ético,
econdmico e social, baseadas no modelo GRI:

PRINCIPAISDIRETRIZES ESPECIFICACAO
PRODUTO Seguranca do produto/riscos
Padrbes de marketing
Padrdes para aquisicao de matérias-primas

CADEIA DE FORNECEDORES Escolha dos fornecedores
Biodiversidade

MEIO AMBIENTE Emissdes das fabricas
Rejeitos/reciclagens
Diversidade (sexo,idade,raca)

MAO-DE-OBRA M&o-de-obrainfantil

Remuneracdo e beneficios
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PRINCIPAISDIRETRIZES ESPECIFICACAO
Continuagéo
Flexibilidade nos acordos trabal histas
MAO-DE-OBRA Auxilio paratrabalhadores transferidos
Treinamento e desenvolvimento
Governanca
CORPORATIVO Préticas comerciais

Direitos humanos
Atividades politicas
Envolvimento comunitério
COMUNIDADE Transferéncia de habilidades
[ nvestimento na comunidade
Filantropia

Fonte: Relatério Social da Souza Cruz (2001)
QUADRO 3 - Principaisdiretrizesdo Global Reporting Initiative

Analisando esses modelos e comparando-os, verificase 0s niveis de dinamismo e
complexidade crescentes que apresentam, pois o Balango Socia € uma simples comunicagéo,
jAo AA 1000 é um didlogo que exige feedback constante, revisdo de metas, identificagdo
acurada dos stakeholders e prestacdo de contas. O GRI, como “conferéncia global”, jaindica
um projeto mais audacioso e minucioso, em termos de exigéncias, que poucas empresas no
mundo, até o momento, conseguiram alcancar. Ressalta-se, porém, que todos esses modelos
estdo em constante modificagéo e aperfeicoamento, recomenda-se as empresas que decidirem
fazer algum tipo de comunicagéo socia que realizem uma avaliacdo ampla para decidir qual o
modelo a ser adotado, levando em conta o nicho de mercado em que estdo inseridos, a
influéncia das partes interessadas, as metas previstas no planejamento estratégico e os custos
envolvidos, pois cada modelo requer todos esses elementos em uma escala crescente. O idedl
seria iniciar com o Balango Social (modelos ETHOS e IBASE), ir evoluindo conforme as
necessidades da instituigéo, para instrumentos mais complexos, como o AA 1000, GRI ou
Modelo de Hopkins.

2.5 Marketing social

A responsabilidade social, dada a sua dimensdo, foi exigindo novos conceitos ou
adaptages a tradicionais expressdes do ramo dos negocios. Esses conceitos ndo sdo uma
mera adaptacdo a uma nova redlidade, mas uma nova maneira de se encarar os problemas
sociais com vistas a uma efetiva mudanca do modelo até entdo praticado. Em relagéo a

expressdo “marketing”, esta ndo tem um sentido exato. Nos anos 50, quando comega a tomar
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corpo no mundo dos negécios e no meio académico, € traduzida, no Brasil, como
mercadologia, mas atuamente, o termo mais utilizado € marketing, acompanhado de algumas
de suas variagOes. Para a American Marketing, Association (AMA), “marketing é o
desempenho das atividades que dirigem o fluxo de bens e servicos do produtor aos
consumidores finais, industriais e comerciais. E 0 processo de plangjamento e execucio da
criagdo, estabelecimento do preco, promocao, distribuicdo de idéias, produtos e servigos para
criar intercAmbios que irdo satisfazer as necessidades do individuo e da organizacgo”. Para
Drucker, “marketing é todo empreendimento do ponto de vista do consumidor. Para Kotler, “é
uma orientagdo da administragdo que visa proporcionar a satisfagdo do cliente e o bem estar
do consumidor a longo prazo, como forma de satisfazer aos objetivos e as responsabilidades
da organizacdo”. A partir desses conceitos, 0 marketing foi acompanhando as demandas
corporativas e institucionais e agregando a sua denominagdo uma série de adjetivos conforme
a sua finalidade ou “produto”, como marketing politico, marketing esportivo, marketing
direto, marketing de rede, marketing institucional, marketing pessoal e outras variantes, como
“endomarketing” (marketing interno), demonstrando uma crescente segmentagcdo de mercado
a medida que os negdcios se tornavam mais complexos e competitivos. A responsabilidade
social ndo fugiu a regra, pois, a partir da evolucdo do Terceiro Setor, 0 marketing serd
brindado com uma nova expressédo a sua gaeria de adjetivos, ou sga, 0 termo “socia”.
Segundo Schiavo (1999), a expressdo marketing socia surgiu nos Estados Unidos, em 1971, e
foi usada pela primeira vez por Kotler e Zaltman, que, na época, estudavam aplicagdes do
marketing que contribuissem para a busca e 0 encaminhamento de solugdes para as diversas
questdes sociais. Naguele ano, eles publicaram um artigo intitulado “Social Marketing: An
Approach to Planned Social Change”, no qual conceituaram marketing social como “o
processo de criacdo, implementacdo e controle de programas implementados para influenciar
a aceitabilidade das idéias sociais e envolvendo consideracOes relativas ao plangjamento de
produto, prego, comunicacdo, distribuicdo e pesquisa de marketing”. Nessa conceituagéo,
ainda ndo estéo contempladas as idéias de “mudanca”, “prética”’ ou “atitude social”. Somente
em anos posteriores € que verifica-se uma mudanca de enfoque, como revela (SCHIAVO,
2003), quando, em 1992, é langado o livro “Marketing Social: Estratégias Para Alterar o
Comportamento Publico”. Nessa obra, 0 marketing serd definido como “o emprego dos
principios e técnicas de marketing para a producéo de uma causa, idéia e/ou comportamento
social”. Posteriormente, com 0 avango e 0 uso intenso de marketing social, as empresas
comegaram a vislumbrar a possibilidade de relacionar um produto ou servigco a uma causa

social, surgindo, assim, a variante “marketing relaciona a causa’. Conforme consta em
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as empresas e organizagdes sem fins lucrativos formam aliangas para comercializar uma
imagem, produto ou servigo com vistas a um beneficio comum. E uma ferramenta mediante a
gual as empresas buscam criar um valor diferencial da marca através de uma ligacéo
(conexdo) & consciéncia das pessoas, compartilhando com elas seus principios e valores. E
uma maneira de unir a prética responsabilidade socia corporativa que compete as empresas
com o gue seus consumidores exigem”. Para Camargo (2002), “a idéia de cooperagdo mutua
entre a empresa e cliente para as causas sociais demonstrou-se uma maneira de restabelecer o
relacionamento e a fidelidade & marca”. Sendo assim, detecta-se nessa variante a intencdo das
empresas em tentar criar um pacto com os clientes, usando como instrumento mediador um
apelo a sua consciéncia como cidaddo. Acha-se positiva essa estratégia, pois € mais um meio
para a captacao de recursos para causas sociais e, para a empresa, umaforma de reforgar a sua
imagem perante a sociedade. Por outro lado, ressalta, Camargo (2002), as empresas devem ter
o0 cuidado para que a agdo seja efetiva, devem contar com empresas gque tenham credibilidade
consagrada, que os resultados possam ser medidos e comunicados e que o apelo ndo configure
exploracdo de verbas, conceitos ou grupos sociais. Dado o exposto, conclui-se que,
respeitadas as restricdes, 0 marketing relacionado a causa pode trazer, pelo lado da empresa
um diferencial em relaco aos seus concorrentes, por meio do apelo emocional que atinge os
consumidores e que é decisivo no momento da compra e, pelo lado da Ong ou instituicéo

beneficiaria, a captagdo de recursos indispensaveis a consecugdo de seus proj etos.

2.6 Investimento socialmente responsavel

Segundo a reportagem “investidores de olho nas agdes sociais”, revista Mercado de
Capitais (fev. 2002), estima-se hoje que existam no mundo US$ 4 trilhGes de SRI (Socia
Responsible Investing) circulando no mercado financeiro internaciona e que estdo
contribuindo para o desenvolvimento econdmico e socia do planeta. Os chamados
investimentos sociamente responsaveis ja sdo uma realidade em paises de capitalismo
avancado, e tém como caracteristica serem seletivos em sua prospeccdo de negdcios e
rentabilidade. O principal atrativo gue move os investimentos sociamente responsaveis é a
aplicacdo de capitais de pessoas fisicas e juridicas em empresas selecionadas que atendam a
critérios extremamente rigidos, como ter um sistema de gestdo ambiental eficiente,

governanca corporativa, comportamento éico, desempenho social e risco operacional. A
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seguir, apresenta-se os indices globais de sustentabilidade considerados como referéncia no
mundo dos negdcios.

2.6.1 indices globais de sustentabilidade

2.6.1.1 FTSEAGOQOD

Em nivel internacional encontra-se o Domini Index, o DJSI e o FTSE4AGOOD, que séo
o0s principais balizadores internacionais de quem procura negocios éticos. O FTSEAGOOD
(sigla que identifica o indice elaborado pelo Financia Stocks Exchange) € uma entidade
independente, sendo co-propriedade da Bolsa de Londres e do Grupo Pearson (editor do
Financia Times), que cria e gerencia indices responsaveis em todo o mundo. O FTSE4GOOD
€ composto por quatro grandes indices do qual fazem parte empresas que atendam a requisitos
ambientais, de didlogo com stakeholders e de respeito aos direitos humanos tendo como
objetivo gerar e captar recursos socialmente responsaveis (SRI) que serdo investidos em
programas da UNICEF.

2.6.1.2 Dow Jones Sustainability World Index

O Dow Jones Sustainability World Index (DJSI) € composto por acdes de empresas de
reconhecida sustentabilidade corporativa, 0 que significa dizer que sd0 empresas capazes de
criar valor para os acionistas a longo prazo, por conseguirem aproveitar as oportunidades e
gerenciar os riscos associados a fatores econdmicos, ambientais e sociais. Ou sgja, leva em
conta ndo apenas a performance financeira, mas, principalmente, a qualidade da gestdo, que
deve integrar o valor econdmico a transparéncia, governancga corporativa e responsabilidade
socia e ambiental como forma de sustentabilidade a longo prazo. O Brasil também contribui
para a formagao do indice por meio do Banco Ital Holding Financeira, que foi escolhido em
2003, pela quarta vez consecutiva, como integrante do Dow Jones Sustainability World Index
(DJSI World), juntamente com outras 315 empresas do mundo todo. As empresas
selecionadas totalizam aproximadamente US$ 5,6 trilhes em valor de mercado. O
levantamento abrangeu as 2.500 maiores empresas por valor de mercado do Dow Jones
Global Index, representando 60 ramos industriais de 34 paises, conforme consta no site
www13.itau.com.br. Para marcar institucionalmente e diferenciar-se do DJWI, criou um logo
préprio, que a seguir reproduzimos.
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Fonte: www13.itau.com.br acesso em 08.05.2003
FIGURA 9 - Logomar ca do Dow Jones Sustainability World Index

“Para o Ital, estar no Dow Jones € importantissimo”, diz Alex Matias (gerente de
negocios corporativos). “Ele certifica nossa capacidade de gerar valor no longo prazo,
gerenciando riscos de maneira integrada tanto para os acionistas como para a sociedade.” As
vantagens sdo evidentes. Imagem. Reconhecimento. Credibilidade conforme publicado na
Revista Exame de maio de 2003, (p. 74-76).

2.6.1.3 Domini Index

O Domini index, retine 400 institui¢cdes socialmente responsavels, a partir das quais é
calculado o indice Domini 400 (Domini 400 Social index) que reflete o desempenho de um
fundo de investimento especializado em investimentos socialmente responsaveis. Lancado em
1991, por Amy Domini, Lindeberg e Peter pela KLD Research Analytics, administra o Fundo

de Equidade Domini, que, conforme disponivel no sitewww.domini.com, controla atualmente
mais de US$ 1,8 bilhdes de ddlares de recursos de investidores sociais e ingtitucionais. E o
primeiro e maior fundo de investimentos sociais e ambientais do mundo, reunindo acionistas
gue tém como motivacdo para 0S Sseus investimentos uma futura aposentadoria ou o
financiamento de uma faculdade para si préprios ou para seus dependentes. Mas a motivagdo
decisiva de aplicar em um fundo socialmente responsével é a de estar contribuindo para a
preservacdo do meio ambiente e para uma sociedade mais justa. O indice Domini 400 foi
lancado oficialmente em maio de 1990 e em 1991 (junho), foi lancado o fundo de
investimento, que, ja em 1992, apresentava um ganho de 12,10% ao ano, contra 7,68% do
Standard & Poors 500 (indice tradicional de medic¢éo de desempenho no mercado de capitais).

Em 1993, ja aplicava recursos da ordem de US$ 10 milh&es de dolares. Em julho de 1994, faz
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uma parceriainédita com tradiciona banco de desenvolvimento no sentido de converter parte
dos recursos para 0 desenvolvimento de comunidades (Fundo Bond Domini). Em 1996, ja
atingia o valor de US$ 1 bilh&o de ddlares transformando-se no fundo de investimentos que
mais crescia nos Estados Unidos. O “insight” de Amy Domini surgiu da percepcéo de que,
guando era corretor, muitos de seus clientes, negavam-se ainvestir em determinadas empresas
e impunham determinadas condigdes para investir seus recursos, como, por exemplo, aguns
ndo admitiam investir em empresas nas quais haviam sofrido diretamente as consequiéncias de
seu processo de manufatura e logistica (Exxon/Vadez), ou quando a midia divulgava fatos
desabonadores em relagéo a sua conduta corporativa (Nyke) ou, ainda outras, por produzirem
armas de fogo, ou serem do ramo de producéo de cigarros (BT). Surge, assim, todo um
movimento de conscientizacdo global sobre a postura ética das empresas e uma nova maneira
de puni-las, sendo os ramos mais atingidos atuamente os de tabaco, produgdo de armas,

energia nuclear, pornografia, trabalho escravo e jogo.

2.7 Investimento socialmente responsavel no Brasil

O movimento da responsabilidade social avanca em todos os setores da sociedade,
pois, da mesma maneira como ocorreu na Europa, nos Estados Unidos e Japdo, o mercado
brasileiro também desperta para um novo nicho de mercado, que aumenta a cada ano, pela
possibilidade de unir rentabilidade a comportamento socialmente correto. Mas, dadas as
nossas especificidades, investidores que procuram diversificar opgoes de rentabilidade ou que
gostariam de optar por empresas sociamente responsaveis no Brasil ainda carecem de
informagdes que possam orientar suas agbes e acabam migrando para outros mercados,
tornando o processo de consolidagdo do conceito de investimento social privado cada vez
mais distante. Atualmente, poucas instituicdes fornecem informagdes sobre desempenho
socia das empresas. Um exemplo raro, no Brasil, € o Unibanco, que, desde 2001, ja subsidia
seus clientes sobre o comportamento das empresas, segundo 0 que consta na reportagem
“investidores de olho nas agbes sociais”, (Revista Mercado de Capitais, fev. 2002). Os
denominados “analistas do mercado social” estdo no mundo inteiro constantemente cruzando
dados financeiros com os dados de seus balangos sociais, para poder dar informagdes sobre
sustentabilidade a seus investidores.

No Brasil, pode-se citar empresas como o Unibanco e o Abn Amro Bank, que ja tém
estrutura para orientar seus investidores ou oferecer fundos socialmente responsaveis. O

ABN, por exemplo, oferece o Fundo Ethical, que é um fundo de investimento seletivo, pois sd
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podem ser incluidas no portfdlio do fundo empresas que se submeterem aos seguintes critérios
e ao atendimento dos requisitos que a abaixo elencamos:

Critérios para inclusdo de empresas nos fundos Ethical:

Parte A) Desempenho na area ambiental.

Grupo 1: Estrutura da area de gestdo ambiental (08 requisitos)

Grupo 2: Risco operacional (06 requisitos)

Grupo 3: Indicadores de desempenho ambiental (08 requisitos)

Parte B) Desempenho da érea social.

Grupo 1: Gestdo da érea socia (05 requisitos)

Grupo 2: Indicadores internos de desempenho social (09 requisitos)

Grupo 3: Indicadores externos de desempenho social (04 requisitos)

Grupo 4: Declaragéo de principios (05 requisitos)

Parte C) Desempenho em governanga corporativa

Grupo 1: Gestéo de governanga corporativa (06 requisitos)

Grupo 2: Efetividade do conselho de administragdo (07 requisitos)

Além de atender a esse question&rio, criado pelo ABN AMRO Asset Management
com o apoio do Ingtituto Ethos e do Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa, que
permite ao gestor do fundo enquadrar as empresas e analisé-las economicamente, as empresas
submetem-se a uma andlise por um conselho consultivo independente, que auxilia o
administrador dos fundos em temas de responsabilidade social, ambiental e governanca

corporativa. As empresas cujas agOes foram selecionadas segundo essa metodologia,

seguintes:
BANCO DO BRASIL PERDIGAO
TELECENTRO CELULAR CAEMI
TELESP TELEMAR
CSN TELEMIG CELULAR
UNIBANCO MARCOPOLO
USIMINAS WEG
COMGAS CVRD
ITAUSA CEMIG
CST

Da mesma maneira como evoluiu o Domini 400, espera-se que, no Brasil, o ciclo se

repita, para que os fundos sociais ganhem a confianca de pessoas fisicas e juridicas,
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principalmente entre os dos fundos de pensdo, que atualmente sd0 0s maiores investidores
privados de nosso pais. O proximo passo para a consolidacdo do processo € a criagdo de um
“indice de investimento socia”, que acompanhe o desempenho em termos de rentabilidade

desses fundos para balizar novas perspectivas de reinvestimento.

2.8 Investimento social privado

Conforme Marcos Kisil (2005), Presidente do Instituto para o Desenvolvimento do
Investimento Social, “A definicéo sobre aforma de doar, para atividades ou projetos, deve ser
tdo racional e plangada quanto na érea financeira”, langando-nos a uma outra concepgao de
investimento social, também vinculando a esfera da Bolsa de Vaores, mas que néo visa ao
lucro. A Bovespalangou, em 2003, o Bovespa Social, com o objetivo de promover o encontro
entre empreendimentos sociais que precisam de recursos e investidores interessados em apoiar

seus projetos, denominados “investidores sociais”. Sendo assim, a Bovespa criou um conjunto

devem ser atendidos para instituigdes se candidatem a esses recursos, como serem brasileiras,
congtituidas legal e juridicamente ha pelo menos 3 anos, que desenvolvam agdes sociais e que
tenham sua sede em territorio nacional. A Bovespa, através de corretores, ira apresentar aos
investidores o perfil do investimento que recebera os recursos. Sendo habilitada, a empresa
recebera o selo de “Organizacdo Listada na Bolsa de Valores Sociais”, que comprovara que o
projeto atendeu aos requisitos utilizados pela Bovespa, dando, assim, credibilidade e
seguranca aos investidores nacionais e estrangeiros, gue relutam em aplicar no Brasil, com
medo de desvio dos recursos ou de sua ma utilizagdo. Foram escolhidos, para aplicacéo
prioritaria, projetos de manutencdo e ampliacdo ou implantacdo voltados para o atendimento
de criangas, adolescentes e jovens (18 a 25 anos) has seguintes &reas tematicas:

[-  Educagdo ambienta;

[1-  Educagéo esportiva e recreativa;

[11-  Educagéo cultura e convivéncia solidaria;

V- Educacéo parao trabalho;

V- Educagdo especial;

VI- Educagéo para competéncia em leitura escrita;

VII- Educagéo paraa salude.

Surge, assim, no mercado brasileiro, a figura do “investidor socia”, que, a partir da


http://www.bovespa.com.br
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assessoria da Bovespa ou de suas corretoras associadas, ira definir a acdo social para a qual
desgja que 0 seu investimento sgja destinado. Entende-se como investimento socid
corporativo a doagdo voluntéria das empresas em forma de recursos financeiros, humanos,
técnicos e gerenciais, voltada para o beneficios publico. A visdo do IDIS, vai ao encontro de
uma nova concepcdo na relacdo empresa-sociedade, pois, durante muito tempo, ndo havia, por
parte das empresas, a preocupacdo com a destinacdo dos recursos, na maior parte financeiros,
para instituicdes carentes, ou seja, 0 empresario optava pelo caminho mais facil, o da doacéo
em dinheiro, classificada como prética assistencialista que ndo leva a nenhuma mudanga. O
conceito de filantropia, sua classificacdo e fiscalizacdo também tem mudado, vide
universidades e instituicdes que perderam tal condicdo devido a ndo atenderem aos requisitos
minimos exigidos, devido ao tipo de estruturainterna, ou segja, de governanca corporativa.

O investimento erafeito através da doag&o de recursos financeiros e o ciclo da suposta
responsabilidade corporativa terminava naquele momento. Vive-se uma realidade em gue os
problemas se agugcaram e as demandas da sociedade explodiram afetando a todos,
demonstrando que o assistencialismo, tem seu lado bom, pois ameniza momentaneamente
uma caréncia, mas que se mostrou inadequado e frégil quando a perspectiva € de longo prazo
e de mudanca.

Nesse ciclo, assistencialista o investimento é realizado sob a forma de doagdo, na
maioria das vezes criador de uma relagdo de dependéncia, pois a ingtituicdo credora fica a
espera de novas doagdes, que nem sempre se realizam e, que, por isso, tornam-se paliativas
para os problemas gue necessitam de uma maturacdo de longo prazo. O empresario, muitas
vezes, ndo acompanha e nem sabe exatamente onde sdo aplicados 0s recursos, muito menos,
0S Seus resultados.

O novo ciclo pretende reestruturar o atual devido as novas e violentas demandas da
sociedade, a0 esgotamento do modelo e a intensa competitividade. O novo ciclo incorpora
uma outra dimensdo quanto a aplicagdo de recursos, pois, a partir de agora, estes, dada a
relevancia do contexto, passaram para um outro nivel de importancia dentro da hierarquia
empresarial, passando afazer parte do plangjamento estratégico das corporacoes.

Nesse ciclo, as mudangas que ocorrem ndo sdo somente vinculadas a necessidade
especifica de uma institui¢do, mas ao foco da empresa e a prioridade da sociedade, ao tipo de
instituicdo (critérios do Bovespa Social) por que € acompanhada e a verificagdo do processo é
feito pela empresa investidora, que, avaliando os resultados, podera agir corretivamente e
fixar novas metas de alcance socia realimentando o ciclo. Os investidores terdo, a partir de

agora, a garantia de que seus recursos serdo alocados a instituigdes reconhecidas como
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capazes de dar uma destinagéo transformadora de nossa realidade social.

Esse novo ciclo faz surgir o conceito de Investimento Social Estratégico, ou sgja, um
investimento focado, a0 mesmo tempo, nos objetivos da empresa e nas demandas da
sociedade. Como beneficios para a empresa desse novo ciclo, pode-se citar:

e aumento da agregacdo de valor a empresa pela proposta planejada e responsével, que

diminui o passivo social da comunidade em que estainserida;

e criagdo de uma nova relagdo entre empresa e comunidade, que implica em um
compromisso mutuo, tipo ganha-ganha real, por meio do acompanhamento e da
medi¢&o dos resultados,

e melhoria interna e externa por meio do impacto da agdo, que demonstra visdo de
sustentabilidade.



3 CERTIFICACAO PELA NORMA SA 8000

3.1 O Consglho de Prioridades Econémicas e a Exceléncia em Responsabilidade Social

Corporativa

O Conselho de Prioridades Econdmicas (CEP), fundado em 1969, nos Estados Unidos,
€ uma organizagao de pesquisa sem fins lucrativos, que tem como missdo medir, por meio de
critérios proprios, a responsabilidade social e ambiental corporativa e fazer o devido reporte
para as partes interessadas. A partir dessa institui¢&o, segundo Leipziger, 2000, foi criado, em
1997, o Council Economic Priorities Accreditation Agency (Agéncia de Credenciamento do
Conselho sobre Prioridades Econdmicas - CEPAA), empresa associada, que tem, como
nucleo coordenador, um conselho consultivo formado por um grupo de lideres de instituicoes
da sociedade organizada, os quais representam uma variedade de grupos de interesse
envolvidos com normas trabalhistas, tais como sindicatos, grandes fabricantes, vargjistas,
universidades, institutos de pesquisa, organizagdes ndo-governamentais, bem como empresas

de consultoria e certificagdo, conforme pode-se verificar na estrutura a seguir, que especificaa

Sua composi Gao:
ONG SE SINDICATOS
Morton Winston Amnesty International (US)
Gemma Crijns Amnesty International (Netherlands)
Oded Grajew Abring Foundation (Brazil)
LyndaYanz Maquila Solidarity Network(Canada)
Dorianne Beyer National Child Labor Committee(US)




Alice Tepper Marlin Social Accountability International

Neil Kearney Int’l Garment Leather & Textile Worker Federation (Belgium)

Hon. William Thompsom Office of the Comptroller of the City of New Yor k (US)

Jan Furstenborg Union Network International

EMPRESAS PRIVADAS

Tom DelLuca Toys ‘R’ Us (US)

Dr. Johannes Merck Otto-Versand (Germany)

Ivano Barberini Legacoop (Italy)

Fitz Hilaire Avon Products, Inc. (US)
Frits Nagel We Europe (Netherlands)
Reinhart Helmke UNOPS (New York City)
Amy Hall Eileen Fisher (US)

QUADRO 4 - Composicdo da estrutura da Social Accountability I nternational

Em 2000, a entidade mudou sua denominac&o para Social Accountability International

(SAl), adotando a seguinte logomarca:

FIGURA 10 - Logomarca da SAI


http://www.sai.org
http://www.cepaa.org
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Enguanto CEPAA, a ingtituicdo tratou, desde a Ultima década do século passado, de
pesquisar sobre “codigos de conduta” ou “codigos de éica voluntaria”. Esses codigos
remontariam conforme BV QI (1999) & adog@o dos ”Principios de Sullivan”, pela General
Motors, na década de setenta, para definir os termos de emprego para suas operacfes na
Africa do Sul, durante o “apartheid”, e os “Principios McBride” (1995), que foram criados
para aplicacdo em empresas americanas operando na Irlanda do Norte. A partir desse
momento, comecaria uma difusdo de criagdo de “codigos de conduta ou de ética”, que seriam,
segundo o mesmo manual, “declaracbes de valores que uma empresa professa para manter

seus empreendimentos” independentemente das regras impostas pelos governos.

3.2 Norma SA 8000

A criacdo da norma SA8000 (Socia Accountability 8000), que marcou o 50°
anivers&rio da Declaracdo Universal dos Direitos Humanos da ONU, foi feita por meio da
convocagdo de um conselho consultivo pela ONG CEPAA. Esse conselho foi formado por
representantes de empresas de classe mundial como Avon, Toys R* US, KPMG e AMANA,
organizagbes nado-governamentais, sindicatos, entidades de classe, 6rgéos académicos,
empresas de consultoria e certificagdo com o intuito de criar e avaliar a implantacdo de uma
norma que pudesse ser auditada e certificada por auditores externos e independentes, o que
ndo acontecia com os “codigos de conduta”’. O Brasil participou da elaboragdo da norma por
intermédio da ABRINQ (Associacdo Nacional de Fabricantes de Brinquedos). Como muitas
dessas institui¢cdes ja conheciam ou ja haviam obtido a certificagdo 1SO em suas unidades,
resolveram adotar o modelo da série 1SO 9000 com seus principios de acdo corretiva e
preventiva, melhoria continua e documentacdo de processos. Mas a esséncia da norma
baseou-se nas convengdes da OIT, na Declaragdo Universal dos Direitos Humanos e na
Declaracdo Universal dos Direitos da Crianga da ONU. A norma ganhou uma estrutura que
Ihe outorgou a possibilidade de poder integrar-se as demais normas internacionais de
certificacdo para a qualidade, meio ambiente e seguranca e salde ocupacional. A seguir,
apresenta-se a logomarca que inclui a sigla da instituicdo que lhe deu origem e oito listas

representativas dos requisitos de responsabilidade social.
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Fonte: www.cepaa.org
FIGURA 11 - Logomar ca da norma SA 8000

3.3 A Norma SA 8000 e seus elementos nor mativos

A empresa, conforme a norma SA 8000 (anexo V), para obter a certificagdo, devera

atender:

asleis nacionais e outras aplicaveis;

aoutros requisitos aos quais a empresa tenha se obrigado a cumprir;

aessanorma;

respeitar os principios dos instrumentos internacionais emanados da Organizagdo
Internacional do Trabalho, que podem ser consultados no site da ILO

(www.ilo.org/public/portugue/organiza.htm). Esta, por sua vez, classifica por
categoria as suas convencdes, que a seguir listamos:

Direitos Humanos Basicos,

Emprego;

Politicas Sociais;

Administracéo do Trabal ho;

Relagbes Industriais;

Condicoes de Trabalho;

Seguranca Socidl;

Emprego de Mulheres,

© © N o g b~ w DN PR

Emprego de Criangas e Jovens;
10. Trabalhadores Migrantes;

11. Trabalhadores Indigenas;

12. Ouitras categorias especials.


http://www.ilo.org/public/portugue/organiza.htm
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Dentre essas categorias, para efeito da norma, foram selecionadas as seguintes
Convencoes:

-Convencdes OIT N° 29 e N° 105 (Trabalho Forgado e Trabalho Escravo);

-Convencédo OIT N° 87 (Liberdade de Associagéo);

-Convencdo OIT N° 98 (Direito de Negociagdo Coletiva);

-Convencdo OIT N° 100 (Igua dade de Remuneracéo);

-Convencgdo N° 111 (Discriminagao);

-Convencdo OIT N° 135 (Convencéo dos Representantes dos Trabal hadores);

-Convencdo OIT N° 138 e Recomendacdo N° 146 (Idade Minima);

-Convencédo OIT N° 155 e Recomendacéo N° 164 (Salde e Seguranca Ocupacional);

-Convencdo OIT N° 159 (Reabilitacdo Vocacionad e Emprego/Pessoas com

Deficiéncia);

-Convencéo OIT N° 177 (Trabalho Doméstico);

-Convencdo OIT N° 182 (As Piores Formas de Trabal ho Infantil);

-Declaracéo Universa dos Direitos Humanos;

-Convencéo das Nagdes Unidas sobre os Direitos da Crianca;

-Convencéo das Nagdes Unidas para Eliminar todas as Formas de Discriminacéo;

-Contra as Mulheres.

3.4 Requisitos da Nor ma SA8000

A norma SA8000, em sua versdo 2001, tem como requisitos especificos de
responsabilidade social os a seguir listados:

1.Trabalho Infantil: nd se envolver com ou apoiar trabalho infantil e definir
procedimentos para reparacdo das criangas encontradas trabalhando. As horas
combinadas de transporte diario, periodo escolar e horario de trabalho ndo podem
exceder a 10 horas por dia. N&o expor criancas e trabahadores jovens a situactes
dentro ou forado local de trabalho que sejam insalubres ou inseguras;

2.Trabalho Forcado: evitar trabalho ou servigo obtido de pessoas sob a condi¢éo de
qualgquer penalidade ou para o qual n&o tenham se oferecido voluntariamente. Evitar
depdsito de documentos ou trabalhar para pagar débito;

3.Saude e Seguranca: as empresas devem garantir um ambiente de trabalho saudavel
e seguro, adotando medidas para prevenir acidentes, |esdes e doengas decorrentes da
atividade normal de trabalho. Nomear um representante da Alta Administracéo
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responsdvel pela implementacdo dos elementos de salde e seguranca para todos 0s
funcionarios que, incluindo os novos, devem receber treinamento sobre esse tema;
4.Liberdade de Sindicalizacdo e Direito & Negociagdo Coletiva: a empresa deve
respeitar o direito dos funcionarios de filiarem-se ao sindicato de trabahadores de
sua escolha e que negociem coletivamente. Se ndo for possivel pela lel local, a
empresa deve facilitar meios paralelos para que isso acontega. Os representantes dos
funcionérios ndo devem sofrer discriminagéo;
5.Discriminacgdo: a empresa ndo deve se envolver ou apoiar a prética de qualquer tipo
de discriminagdo na contratagdo, remuneragéo, acesso a treinamento, promogao,
encerramento de contrato ou aposentadoria, com base em raga, classe socid,
nacionalidade, religido deficiéncia, sexo, orientacdo sexua, idade, filiacdo a
sindicatos e a partidos politicos;
6.Praticas Disciplinares. ndo utilizacdo de punigdes corporais, mentais ou coercao
fisica e abuso verba (palavreado inadequado, tom de voz improprio para o local de
trabal ho, constrangimento entre os col egas);
7.Horério de Trabalho: as organizagbes devem atender a todas as leis e normas
relacionadas com a jornada de trabalho, além de respeitar as 48 horas semanais e néo
exceder 12 horas extras por semana por trabalhador. O trabalhado extraordinério
deve ser voluntério e remunerado com base especia. Caso exista acordo coletivo, a
empresa pode solicitar o trabalho em horas extras para atender a demandas de curto
prazo;
8.Remuneracdo: os salérios e beneficios pagos aos empregados sdo relativos ao
periodo de 1 més de trabalho e devem obedecer as leis, convencbes e acordos
trabahistas das categorias. Devem atender as necessidades bésicas adém de
proporcionar alguma renda extra. Evitar esquemas de fal so aprendizado.
9.Sistema de gestao da SA 8000:
Segundo o prescreve a norma (anexo V), no requisito n° 9: Sistemas de Gestéo, 0s
critérios estabel ecidos, que a seguir comentaremos, sdo 0S seguintes:
Politica de Responsabilidade Social
Critério 9.1 A Alta Administragdo deve definir e aprovar (assinatura) a Politica de
Responsabilidade Socia (SAP) comprovando, por meio de documento, 0 seu
comprometimento com o atendimento dos requisitos da norma e disponibilizar esse

documento a todas as partes interessadas. Esse documento deve refletir a estruturagdo da
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empresa em termos de responsabilidade social, que assegurara 0 compromisso com toda a
legislagdo nacional e outras aplicavels e com a melhoria continua de seus processos de gestdo.
Andlise critica pela Alta Administragdo
Critério 9.2 A Alta AdministracBo deve estabelecer reunifes periodicas de avaliacdo
(documentadas) para verificar o cumprimento das medidas, o desempenho das partes e seu
impacto na politica como um todo, preservando, assim, a melhoria continua do processo. As
reunides geramente envolvem a diregdo da empresa, o representante da empresa para
responsabilidade social e o representante dos empregados, que formam, assim, um comité
interno de responsabilidade social, que sera a principal instncia no plangamento e
implementacdo e avaliacdo das acoes.
Representantes da Empresa
Critério 9.3 A empresa deve nomear um representante de sua alta administragdo, que serd o
responsavel por assegurar que todos os requisitos da norma sgam efetivamente atendidos.
Segundo Leipziger (2002, p. 85), tanto podera ser um comité quanto uma pessoa, com
treinamento e qualificagcdo, em condic¢des de apresentar um or¢amento adequado. Ja Oliveira
(2002, p. 29), recomenda que seja um profissional sénior, com experiéncia, autoridade
delegada e bom trénsito na empresa, que devera ter boa comunicacdo e desenvoltura, pois
devera fazer paestras, apresentaces e participar de inUmeras reunides de avaliacdo. Esse
representante sera responsavel por garantir que a norma sga do conhecimento dos
trabal hadores da empresa.
Critério 9.4 A empresa deve proporcionar condigdes para que os funcionarios, sem funcéo
gerencial, escolham o seu representante, por meio de eleigdes periddicas, e que este tenha
poderes para aplicar as medidas necess&rias para 0 cumprimento dos requisitos. Para
Leipziger (2003), a descricéo do cargo poderia ser a seguinte:

O representante da SA8000 devera

e participar do monitoramento e reunides de auditoria;

e realizar reuni®es com trabal hadores em interval os agendados regularmente;

e assegurar que sejam feitas minutas durante as reunides e que sggam mantidas em um

livro de reunides,
e treinar trabalhadores no sistema SA8000;
e encorgjar os trabalhadores a apoiarem e observarem as regras, bem como
identificarem perigos potenciais,

e comunicar reclamagdes aos gestores;
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e quando forem feitas reclamacfes, acompanhar o andamento e informar a solucéo aos

trabalhadores.

O RE pode ser uma ou mais pessoas (grupo) ou até um comité de funcionarios sem
funcdo gerencial. O guia da SA8000 recomenda que, onde houver sindicato, 0 RE devera ser
eleito segundo os procedimentos adotados por esse sindicato
Plang amento e lmplementacéo
Critério 9.5 A norma exige que a empresa assegure que 0s requisitos sejam entendidos e
implementados em todos os nivels da organizacdo. Para uma implantacdo bem sucedida,
afirma Leipziger (2003), a empresa deve ter, de maneira clara, as definic¢des dos cargos, linhas
de autoridade e orcamentos especificos.

A estruturacdo empresarial, apresentada de maneira transparente, € fundamental para a
compreensdo e implantagéo do processo, comegando pelo estabelecimento e comunicacdo de
um organograma para o publico interno, com a descricdo dos cargos, fungdes, linha de
autoridade e responsabilidade, o que podera ser feito (recomenda-se) no Manua de
Responsabilidade Social. O processo de treinamento devera ter o seu plangamento detalhado
tanto para os empregados novos como para os veteranos (critério 9.5; b; c¢). No item “d”, &
explicitada a exigéncia de monitoracdo continua, dentro do mesmo espirito dos requisitos da
SO 9000, pois, para atender a um cronograma de implementacdo, é importante uma avaliagdo
gue pressuponha uma andlise critica do comité e da alta administracéo e o feed-back gerado,
que ira orientar mudancas de percurso, no sentido evitar, por parte de uma auditoria,
“solicitacBo de medida corretiva” (principal ou secundaria). A ata administracdo deve
assegurar gue toda a politica de responsabilidade social da empresa deve estar documentada e
ser do conhecimento e entendimento dos colaboradores.

Controle de Fornecedores/ Subcontratados e Subfor necedor es

Critério 9.6. Exige que a empresa estabeleca e mantenha procedimentos apropriados para
avaliar e selecionar fornecedores / subcontratados e subfornecedores. E o inicio de toda uma
cadeia de envolvimento com os requisitos da SA8000, pois muitos fornecedores (ou
terceirizados e quarteirizados) ndo conhecem a prética da responsabilidade social. A exigéncia
€ de adequacdo (conformidade) e ndo de certificacao.

Critério 9.7 A empresa deve manter registros que comprovem o comprometimento de
fornecedores:

a) Como jacitado acima, estar em conformidade com todos 0s requisitos da norma.

b) Participar das atividades de monitoragéo da empresa;

c) Prontamente implementar ac&o de reparacdo e agéo corretiva para tratar qualquer
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ndo-conformidades identificadas contra os requisitos da norma;
d) Informar a empresa sobre todas as relacbes de negdcios relevantes com outros
fornecedores.

Critério 9.8. Além de manter os registros do comprometimento dos fornecedores, a empresa
deve manter evidéncias razoaveis de que 0s requisitos estejam sendo atendidos pelo
fornecedores e subfornecedores.
Critério 9.9 Trata do trabalho em domicilio exigindo que a empresa tome medidas para
assegurar que esses trabalhadores tenham um tratamento similar de protecdo ao que seria
assegurado aos funcionarios diretos, no que concerne ao atendimento dos requisitos da norma.
Tratando das Preocupacfes e Tomando Acgdo Corretiva
Critério 9.10 Esse requisito exige que a empresa assuma o compromisso da responsabilidade
social perante as suas partes interessadas por meio do atendimento de constatacOes e
preocupacOes em relacdo a existéncia de ndo-conformidades. A empresa assume que 0S
problemas detectados ou denunciados sdo tratados como oportunidades de melhoria, ndo
discriminando nenhum colaborador que, compartilhando da filosofia da RS, tome uma agéo
pré-ativa em relagdo a essas situagoes.
Critério 9.11 Neste, a empresa deve se comprometer aimplementar acdo de reparacéo e acéo
corretiva a toda e qualquer ndo-conformidade identificada contra a politica da empresa ou os
requisitos da norma.
Comunicacéo Externa
Critério 9.12 A empresa, através dos canais necessarios, deve comunicar a todas as partes
interessadas dados e informacOes relativas a0 seu desempenho frente aos requisitos do
sistema.
Acesso para Verificagdo
Critério 9.13 Quando requerido em contrato, a empresa deve oferecer informagfes, bem
COmo acesso as partes interessadas que buscam verificar se a empresa estd atendendo aos
requisitos dessa norma. Vale também para os fornecedores e sub-contratados da empresa.
Registros
Critério 9.14 A empresa deve manter registros apropriados para demonstrar conformidade
com os requisitos dessa norma, evidenciando, por meio de documentagéo, 0 compromisso da

empresa com a responsabilidade social.
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3.6 Beneficios da implantacdo da nor ma de r esponsabilidade social
Nas visitas que se fez as empresas, em entrevistas com os responsaveis pela Gestéo e

revisando a bibliografia, constata-se que uma série de beneficios diretos e indiretos, que a

seguir demonstra-se no quadro 5, podem ser conquistados:

DIMENSAO BENEFICIOS

INTERNA - Disseminacéo do respeito pelas diversidades contribuindo para

uma sociedade menos discriminatoria
- Reduc&o do turn-over da empresa, retendo bons profissionais.

- A certificagdo torna-se fator de atragdo de méo-de-obra
qualificada.

- Diminuigdo de acidentes de trabalho e absenteismo.

- Maior motivagdo dos clientes internos, aumentando a

gualidade e a produtividade.

- Reducdo do desperdicio, por meio de uma maior
conscientizagdo e participagao.
- Reducdo dos processos trabalhistas, diminuindo, assim, o

passivo trabal hista da empresa.

- A certificagdo gera conhecimento que € apropriado pela cultura

da empresa, aumentando o seu capital intelectual.

- A empresa adapta-se a novos desafios empresariais: passando a
Gestdo da Responsabilidade Social, passa a fazer parte da
estratégia da empresa.

-Diminuicdo de gastos com salde ocupacional

EXTERNA - Conquista de novos clientes que optam pela empresa-cidada,

diminuindo a participag&o dos concorrentes no mercado.

-Disseminagdo, para seus fornecedores, da cultura da
Responsabilidade Social.

- Menor risco operacional
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- Menor conflito com as partes interessadas por meio da
negociacgao das exigéncias desses grupos.
- Aumento da credibilidade da empresa em suas agdes perante 0s

investidores que aplicam capital em empresas éticas.

- Aumento da competitividade, por meio da associacdo com o

logotipo da SALI.

- Contribuicdo da empresa para o resgate da divida social do
pais.

- Influéncia perante a concorréncia, que pode mudar sua

estratégia de atuacdo, pelo reconhecimento de que, voltar-se

para o social, aumenta a competitividade.

Fonte: pesquisa direta do autor
QUADRO 5 - Beneficios decorrentes da implantacéo da SA8000

3.7 Certificagdo no mundo

Dada a complexidade do tema “Responsabilidade Social” e o atendimento dos
requisitos da SA8000, a Social Accountability International seleciona instituicbes com
tradicdo e experiéncia no mercado em certificacéo, como ONG's e empresas de consultoria
gue estgjam envolvidas com esse compromisso, para avaliarem a implantacdo dos requisitos
da SA8000, concedendo a estas um reconhecimento formal de competéncia. Atualmente, a
acreditag@o é concedida a 18 empresas conforme listagem contida no anexo 1V. A partir dos
trabalhos dessas empresas, a Social Accountability International disponibiliza, em seu site,
um namero limitado de estatisticas que, manipuladas e ordenadas, possibilitam conclusbes e
projecoes a respeito da evolugdo dos processos de certificacdo. Sendo assim, analisando os
dados disponibilizados pela SAl, pode-se verificar que até dezembro de 2008, no mundo
inteiro, 1874 empresas foram certificadas segundo os requisitos da Norma SA8000, sendo que
102 delas no Brasil, o que lhe confere 0 4° lugar no mundo em nimero de empresas
certificadas, perdendo apenas para a Itdia, China e india conforme pode-se observar no
quadro a seguir, demonstrativo dos dez melhores colocados em termos de nimero de

empresas certificadas:
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TABELA 2 - Ranking mundial de empresas certificadas pela SA8000 por pais e

participacdo no total — dezembro/2008

POSICAO NO NUMERO DE
RANKING PAIS EMPRESAS (%)
10 ITALIA 846 45,14
20 INDIA 320 17,08
3 CHINA 235 12,54
4° BRASIL 102 5,44
50 PAQUISTAO 67 3,58
6° VIETNAM 44 2,35
7° ESPANHA 21 1,12
80 TAILANDIA 20 1,07
o PORTUGAL 18 0,96
10° TAIWAN 16 0,85

Fonte: Social Accountability International

A China, desde o primeiro levantamento realizado no presente trabalho
(Julho/2002), sempre esteve colocada em primeiro lugar no ranking gquanto ao nimero
de certificacdes e somente foi superada pela Itdlia, em julho de 2003. A partir desta data
até o ultimo levantamento realizado em dezembro de 2008 a Italia tem mantido a
primeira colocagéo.

Na tabela 3 a seguir, pode-se verificar o avanco da certificagdo, por meio da
mensuracéo do numero de certificagdes nos Ultimos onze anos e, para tanto, teve-se que
pesquisar sistematicamente, durante esse periodo, pois a Social Accountability
International por muitos anos nédo disponibilizou dados histéricos. Entdo, coletando e
ordenando os dados periodicamente (através de “newsletter”), constata-se que a
certificagdo pela SA8000 aumenta de maneira inexoravel no mundo. Mas o que verifica-
se atualmente € que ocorreu uma estabilizacdo no numero de certificacOes, apesar deste
crescimento estar associado ao fato da norma exigir que os fornecedores das empresas
certificadas sejam constantemente monitorados e que se submetam a auditorias de
conformidade, ocorrendo, assim, um efeito em cadeia de novos processos de
certificagdo. Em relacdo aos ramos industriais, verifica-se que houve uma variagdo

positiva acima de cem por cento de novos ramos industriais. Salienta-se, em relacdo a
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essa questdo, que existia ainda em 2001, uma restricdo aos ramos de agricultura e
mineragdo que ainda ndo podiam ser certificados segundo consta em BV QI (1999 p.14),
mas, em relac@o a novos ramos industriais, espera-se um alargamento no que se refere a
diversificacdo, dando, como exemplo, a empresa pesquisada neste trabalho, que € do
ramo metal-mecanico e que foi buscar a certificacdo a partir da exigéncia de uma
importante cliente, que € a empresa AVON, pertencente a outro ramo industrial, o de
cosméticos. Em relacdo a variagdo do nudmero de novos paises que se encontram
representados nesta pesquisa, verifica-se a universalizagdo da norma, pois 0 numero
mais que dobrou. No dltimo levantamento realizado (dezembro/2008), verifica-se um
total de 66 paises que tem em seu territdrio empresas certificadas contra 27 paises em
2002. Deve-se ressaltar que em 2008 foram certificadas 408 empresas, 227 foram
recertificadas e 183 foram canceladas ou expiradas, obtendo-se assim um saldo liquido

de 452 certificacOes.

TABELA 3 - Variagdo no Numero de Certificagbes, no Niumero de Ramos Industriais e
no Numero de Paises Representados em Numeros Absolutos e em Porcentagem -
JUL /2002 a JUL /2003

ESPECIFICACAO JUL/02 DEZ/08
N° de Certificacbes 140 1874
N° de Ramos Industriais 28 67
N° de Paises Representados 27 66

Fonte: Social Accountability International (dados cal culados e ordenados p/autor)

Ao analisar-se a tabela 4, a seguir, que traz informagdes sobre os ramos
industriais, verificase que 0os ramos que concentram maior numero de empresas
certificadas s@o justamente aqueles setores que tém como principal caracteristica a
terceirizac@o e, ao longo desta, uma extensa cadeia de subcontratados. E € exatamente
sobre essa cadeia do setor de roupas finas e do setor téxtil que constata-se, é a mais
pressionada, conforme consta em BV QI (1999), no processo de certificagdo, pois um dos
requisitos do Sistema de Gestdo da SA8000, especificamente o 9.8 em seu Critério —
Controle de Fornecedores, subcontratados e subfornecedores, exige que “a empresa deve
manter evidéncia razoavel que os requisitos desta horma estejam sendo atendidos pelos

fornecedores e subfornecedores”. Isto implica em que grandes cadeias de lojistas,
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principalmente do setor téxtil, exijam de seus terceirizados, fornecedores de materiais e
servicos criticos, adequac@o aos requisitos da norma afetando diretamente a qualidade
do produto ou servigo fornecido. Verifica-se que os dez setores mais certificados
representam, em numero de empresas, mais da metade das certificacdes tanto em termos
absolutos quantos em relativos. O setor de roupas finas e o setor téxtil também lideram
em termos de numero de empregados atingidos pela certificagdo, sendo que até o décimo
lugar os Unicos setores diferentes dos que ndo constam da tabela 4, sdo os setores de

agricultura e automotivo.

TABELA 4 - Numero de empresas certificadas por setor de atividade — dezembr 0/2008

SETOR N° DE EMPRESAS %

ROUPAS FINAS 307 16,38
TEXTIL 151 8,06
SERVICO DE LIMPEZA 111 5,92
CONSTRUCAO 87 4,64
ALIMENTACAO 77 411
PRODUTOS DE METAL 64 3,42
CONSULTORIA 59 315
SERVICO SOCIAL 54 2,88
TRANSPORTE 52 2,77
SERVICOS/NEGOCIOS 51 2,72
TOTAL 1013 54,05

Fonte: Social Accountability International

No que diz respeito a América Latina, encontra-se um dominio total do Brasil
em relagdo aos outros paises, pois, do total de certificagdes, o Brasil participa com 96,9
%, seguido da vizinha Argentina (01), com 3,1%.

Na tabela 5, a seguir, pode-se verificar que, em relacdo ao numero de
trabalhadores envolvidos em empresas certificadas, os valores ainda sao inexpressivos
se confrontados com o total de trabalhadores desses paises. No caso brasileiro, segundo
a SAI, a soma do numero de trabalhadores pertencentes as 102 empresas certificadas

totaliza 73.398, representando 6,87% do total de trabalhadores em empresas certificadas.
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Esse numero, confrontado com a estimativa do nimero de trabalhadores em atividade,
segundo o IBGE (PNUD, 2004), que é da ordem de 83.243.239, representa somente
0,02% dessa populacéo. Baseados nessa situacéo, pode-se inferir que tem-se ainda que
avancar muito para que possamos melhorar esse retrospecto: nesse sentido, deve-se
tracar uma estratégia de atracdo de empresas concentradoras de méo-de-obra para que se
engajem no processo de certificagdo.No Rio Grande do Sul (dez. 2003), pode-se assistir
como essa situacdo esta se modificando, pois a empresa GKN (pegas automotivas), que
conta com um numero expressivo de trabalhadores, foi a terceira no ramo automotivo
mundial a obter a certificagdo pela SA 8000. Se utilizar o0 mesmo critério pode-se
constatar que a situacdo também ocorre nos paises que apresentam a melhor colocacéo

no ranking, conforme pode ser visualizado natabela 5, a seguir:

TABELA 5 - Ranking mundial de empresas certificadas por pais por numero de

empregados, média de empregados por empresas e pais- julho/2003.

POSICAONO |PAIS Ne pE EMPRESAS | Ne DE MEDIA POSICAO
RANKING —|[EMPREGOS EMPREGADOS SEGUNDO
(=AD / EMPRESAS A MEDIA
1° ITALIA 846 165204 195 50

2 INDIA 320 252151 787 2

3° CHINA 235 227975 970 1°

40 BRASIL 102 73398 719 3

50 PAQUISTAO 67 40025 597 40

TOTAL MUNDO 1874 1087703

Fonte: Social Accountability International /Mundo em Dados (2003)

Neste quadro, pode-se verificar que, pelo critério definido, a Itdlia ficaria em quinto
lugar, a India manteria 0 segundo lugar, a China ocuparia a primeira posicéo e o Brasil e 0
Paquistdo subiriam uma posicdo. A melhor colocacdo considerando todos os paises que
possuem empresas certificadas seria a Alemanha, com uma média de 8135 traba hadores por
empresa certificada. Este desempenho € justificado pelo fato da Alemanha ter somente 02
empresas certificadas somando 16.269 trabalhadores atingidos pela certificacdo. A Alemanha
seria seguida pela Costa Rica que apresenta uma média de 5496 trabalhadores em suas trés
empresas certificadas. Considerando os vinte primeiros colocados em nimero de certificacOes

vamos encontrar, também como destaque, as Filipinas, com uma média de 3919 trabal hadores
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por empresa certificada e o Kenya com 5709, mas com somente 01 empresa certificada. O
critério definido visa verificar a abrangéncia da certificacéo, avaliando numero de empresas e
trabalhadores atingidos, pois se a norma tem como requisitos elementos que impactam
diretamente a sua vida laboral o ideal seria que empresas de grande porte, ou sga, que
apresentam um elevado numero de colaboradores buscassem a certificagdo. Os paises que
apresentam maior nimero de trabalhadores ativos (empregados) poderiam ser incentivados
por meio de programas em parceria com a Social Accountability International e ILO,
conforme 0s interesses desses paises para que a certificagdo pudesse atingir empresas de
ramos tradicionalmente consideradas de “risco em questfes trabahistas” e que utilizam
intensivamente méo-de-obra. Paises emergentes, pelas suas caracteristicas socioecondmicas,
atualmente, sGo 0s mais visados pelas multinacionais dos ramos ja citados, atraidas ndo so
pela perspectiva de consumo como também pelo mercado propicio a terceirizagdo e
subcontratagdo, que corta custos de uma maneira extraordinaria proporcionando altas margens

de lucro.

3.8 Evolucéo da certificagcdo pela Norma SA8000

L evantamento exaustivo realizado nos boletins mensais divulgados no site da SAI,
no periodo compreendido entre 2001 e 2008, proporcionou-nos uma visao clara do
crescimento do nimero de certificagdes, do nimero de ramos industriais e do nimero de
paises em que a norma foi adotada como paradigma de afericdo de responsabilidade
social. Na tabela 7 a seguir, apresenta-se os resultados encontrados nos boletins sobre a

evolucéo das certificacgoes.

TABELA 6 - Evolugdo do numer o de certificagdes no mundo - 1998/2002

ANO CERTIFICACOES PAISES REPRESENTADOS| RAMOSINDUSTRIAIS
abs. % Var

1998 08 - 3 3

1999 38 375 7 10

2000 74 95 18 19

2001 114 54 27 33

2002 191 68 32 33

2003 342 79 39 39
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2004 572 67 45 50
2005 881 54 50 57
2006 1200 36 59 67
2007 1580 32 62 62
2008 1874 19 66 67

Fonte: Boletins mensais (newsletter) da SAI

Verificase uma nitida expansdo da norma em nivel internacional, mas com uma
tendéncia a estabilizacdo e até mesmo queda em seu ritmo de crescimento ao longo de 2008.
Isso reflete, em parte, 0 que aconteceu também com o ritmo de crescimento de alguns paises
que ndo mantiveram o mesmo desempenho de anos anteriores, um exemplo desta situag@o € o
caso do Brasil que em 2002 para 2003, apresentou uma variagado de 342% positiva no nimero
de certificagOes. Se este desempenho fosse repetido nos anos seguintes o Brasil estaria em
2008 em primeiro lugar no ranking. A Itdlia, por suas politicas publicas manteve um
desempenho mais estavel, a india e a China pela pressdo internaciona, principalmente a
China, pela sua entrada na OMC e as denuincias de dumping social (exploragdo de recursos

humanos) que |he garante maior competitividade.

3.9 Certificagdo no Brasil

Em relagdo ao quadro nacional, pode-se observar, na tabela 8, que o Estado de S&o
Paulo, da mesma forma como acontece com outras modalidades de certificagdo como a SO
9000, apresenta, em termos do nimero de certificacbes, um total de 47 empresas certificadas
participando com 46,07 % do total nacional. Atualmente, o Estado de S&o Paulo contribui
com 35% da riqueza nacional, medido pela sua participacdo no Produto Interno Bruto, devido
a sua ata concentracdo industrial, e € o Estado que também concentra as principais
instituicdes de servigos e apoio a atividades associadas & Responsabilidade Social, como o
IBASE, o Instituto ETHOS e GIFE. Sendo assim, S8 Paulo tornou-se pioneiro em
certificacdo, através da empresa DE NADAI (ramo alimentacdo), bem como de iniciativas
institucionais em diversas esferas de sua sociedade. Como exemplo, pode-se citar o projeto de
lel jareferenciado no capitulo que trata do Balango Social, proposto pela ex-deputada Marta
Suplicy, que torna obrigatéria a publicagdo do Balanco Social pelas empresas sediadas
naguele Estado, ja em 2002.
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TABELA 7 — Posicdo Conforme o Numero de Certificagbes por Estado Braslero e
Participacdo no Total de Certificagdes pela SA8000 em Por centagem - DEZEM BRO/2008

POSICAO ESTADOS CERTIFICACOES PARTICIPACAO
(ABS) (%)
1° S8o Paulo 47 46,07
20 Rio de Janeiro 15 14,70
3 Minas Gerais 11 10,78
4° Rio Grande do Sul 09 8,82
50 Bahia 05 4,90
6° Parana 04 3,90
7° Santa Catarina 03 2,95
8° Espirito Santo 03 2,95
Qe Amazonas 03 2,95
10°  |Para 01 0,99
10°  |Distrito Federal 01 0,99
TOTAL 102 100

Fonte: Social Accountability International iwww.sai acesso em 01 dez.. 2008

Na tabela 7 acima, pode-se visualizar também uma concentracdo do nimero de
certificagbes na Regido Sudeste com uma participacdo 74,5% no total do pais. A
segunda regido de destaque é a Regi&o Sul, que participa com 15,7%, vindo & seguir a
Nordeste com 4,90 e a Regido Norte com 3,94%. A Regido Centro-Oeste é
representada por uma empresa do Distrito Federal e com participacdo de 0,99% do
total de certificacbes no Brasil. Deve-se ressaltar que na pesquisa realizada o Rio
Grande do Sul, que historicamente participa com 8% da riqueza nacional apresentou
uma elevada taxa de crescimento no inicio dos processos de certificagdo mas com o
passar do tempo foi suplantado por Rio de Janeiro e Minas Gerais.

Avalia-se que existem enormes possibilidades de expansdo da norma em nosso
pais, bastando que se tomem medidas que possibilitem o conhecimento do processo de
certificagdo, como por exemplo, pode-se sugerir:

e maior numero de ofertas de cursos de auditoria de SA8000;

e convénios entre Federacdo das Industrias dos Estados e suas associadas, como

a exemplo de Rio Grande do Sul (FIERGS) e de Sdo Paulo (FIESP), que ja
realizam diversas atividades voltadas a Responsabilidade Social, como
divulgagéo de Balangco Social e criagdo de “Redes de Responsabilidade
Social”;


http://www.sai
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e maior divulgacdo de eventos através das ONG’s;

e expansédo de incentivos fiscais a empresas que optarem por atividades ligadas a
Responsabilidade Social e a certificagao;

e 0S governos estaduais e federal, criando e/ou estimulando em parceria com
ONG’s, a disseminacdo dos conceitos de responsabilidade social entre as suas
instituigoes;

e ainstitucionalizac&o de leis e prémios, como a Lei de Responsabilidade Social
e 0 Prémio de Responsabilidade Social do Estado do Rio Grande do Sul,
instituido pela Assembléia Legislativa, que jubila empresas por meio da andlise
de sua atuagéo social;

e convénios com instituicdes de ensino, como Universidades privadas e publicas,
para que tenham seus programas de Responsabilidade Social e certificacao;

e conscientizac8o por meio de campanhas publicas e privadas,

e incentivo para que o maior numero possivel de empresas participem de
processos de premiagdo, como o0s Prémios Estaduais da Qualidade e
Produtividade, bem como o Prémio Nacional da Qualidade, que, nos seus
critérios de avaliagdo, contemplam requisitos de Responsabilidade Social;

e instituicdo de um Prémio Nacional de Responsabilidade Social, com respaldo
de todas as camadas representativas da sociedade;

e instituicdo de uma cartilha de orientacéo para investidores que queiram investir
somente em empresas socia mente responsaveis,

e rentincia fiscal e/ou crédito subsidiado para empresas que estejam em processo

de certificagao.



4 RECURSOSHUMANOSE COMPETITIVIDADE

As organizac¢fes do novo milénio, que irdo conviver com uma competicao
globalizada, com exigéncias de mudancas constantes e cada vez mais rapidas em
seus processos, deverdo, para enfrentar esse cenario, otimizar radical mente sua
gestéo.

A Reengenharia, a Qualidade Total, os CCQs, kanban, TQC, TQOM e
outros modelos destinados a dar nova forma aos negécios, transformaram as
empresas e o trabalho nelas executado, mas parece-nos que, em muitos casos,
ocorreu um descompasso entre as mudancgas e a gestdo de recursos humanos.

Porter (1989), considera que "a competitividade é obtida quando ocorre
um encontro entre condi¢des ambientais, capacidades organizacionais e recursos
criticos para performance". Fazendo um breve parénteses vale ressaltar uma
passagem que parece-nos de extrema importancia e que reforca esta nossa
introducdo, que é o esclarecimento que Valikangas (1991) faz a respeito do
termo coeréncia (p. 223), diz ela:

0 termo coeréncia esta sendo utilizado no sentido da compatibilidade |6gica
entre os véarios subsistemas que compdem uma sistema maior. Os varios
subsistemas (organizagdo do trabalho, politicas e gestdo de recursos humanos)
devem utilizar a mesma l6gica para atuar na diregdo da consecucdo dos
resultados amejados pelo sistema-empresa, ou seja, de eficacia
organizacional. Esta nocdo est4 ligada a outra, denominada otimizac&o
conjunta em um sistema em funcionamento, explicada por Erick Trist, do
Instituto de Relagbes Humanas de Tavistock (VAIL, 1999).

Num passado ndo muito remoto, as organizacdes eram projetadas com
base em outros pressupostos, como a constancia e a regularidade do ambiente

externo (mercado cativo) e o protecionismo, que permitiam que se produzisse
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sem a concorréncia externa; seus principios eram os de hierarquizagéo,
especializagdo por func¢des, unidade de comando, divisdo do trabalho, amplitude
de controle, disciplina, especializacdo funcional, salario de acordo com a
posicdo hierarquica, comunicacdo formal (burocrética), ou seja, um estilo
gerencial bem definido. Esses componentes traziam como consequéncia
empresas bem estruturadas, estaveis em seus negoécios e eficientes em seus
nichos. No entanto, esse modelo de empresa foi engolido pelas caracteristicas
que cita-se logo no inicio deste texto, pois esse modelo baseava-se em
caracteristicas bem peculiares da época; mas, com as alteragfes tecnologicas, as
novas teorias do conhecimento, oS movimentos sociais e o tratamento da
informacgdo gerencial, entre outros, passou a ser exigida da empresa uma nova
postura em relagéo ao estilo gerencial dos recursos e das pessoas.

Urge transformar a empresa para que, com novos principios de desenho
organizacional, como, por exemplo, trabalho em times, aprendizado constante
(learning organization), parcerias, rede de empresas, polivaléncia (grupos
multifuncionais) e redefinicdo do modelo de autoridade e responsabilidade, ela
possa passar para novos niveis de acumulacdo de capital. Essas mudancas
deverdo demandar, para sua efetivacdo, uma reestruturacéo das areas de recursos
humanos, pois estas deverdo ir de um ambiente controlado, mecéanico, previsivel,
de foco estreito, para um ambiente que valorizara ainda mais os clientes, o
trabalho em grupos e redes (orientado para resultados) e, principalmente, o
desenvolvimento e a iniciativa de seus clientes internos, estes considerados
como elementos fundamentais nesse processo. Para tanto, as empresas terdo que
se deparar com uma série de desafios, como repensar drasticamente 0s papéis
dentro da empresa, reinventar os sistemas de gestdo de recursos humanos,
praticar treinamento intensivo com vistas as novas demandas ambientais (novas
culturas), garantir que o aprendizado seja parte constante do cotidiano da
empresa, OuU seja, que a empresa seja capaz de suportar situagdes de conflito e
fanatismo dois extremos ndo desejaveis, muito bem ilustrados em Chiavenatto
(1995).

Além destes aspectos, vale lembrar que a mundializacdo da economia e as
operacfes em tempo real trazem em seu bojo barreiras cada vez maiores, fazendo
gue a empresa tenha a capacidade de lidar com um numero grande e complexo de

variaveis de gestdo exigindo, assim, o abandono de modelos ultrapassados, 0s
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quais, devido ao tempo de sua adoc¢do, incorporam-se ao imaginario corporativo,
dificultando a visualizagdo de novos horizontes organizacionais. Modelos que
privilegiavam promogdes por antiguidade, a cultura do direito adquirido, o
tempo entre uma promocéo e outra, a avaliacdo de desempenho, critérios sem
afinidade com o foco da instituicdo, esquema de remuneracéo exclusivamente
baseado na progressdo salarial e hierdrquica (autoridade), e que sé&o
contemporaneamente contestados, levam-nos a concluséo de que deve-se
repensar as formas de motivacao do cliente interno.

Atualmente, devido a todas essas perspectivas, novos modelos de
motivacdo chegam, na tentativa de chacoalhar o caldeirdo organizacional.
Modelos como coaching, empowerment, gestdo participativa, inteligéncia
emocional, ética, educacdo corporativa, capital intelectual, responsabilidade
social e qualidade de vida no trabalho estdo, a cada dia que passa, se impondo
mais no vocabulario empresarial. Iniciativas como as de promoc¢&o de condicdes
de realizacdo pessoal, trabalho em casa, liberdade de escolha, oportunidade de
crescimento pessoal, pleno uso de suas habilidades e possibilidades, utilizagdo
da sua criatividade e reconhecimento simbélico estdo a disposi¢cdo dos gestores
de recursos humanos.

Essas novas ferramentas, formas de trabalho e gestdo trazem consigo a
necessidade de uma nova concepg¢ao na estruturagdo dos responsaveis pelo RH
nas empresas, pois estes deverdo se preocupar, por exemplo, com trabalho
virtual, o que leva, necessariamente, ao dominio de novas tecnologias, ao
trabalho em rede, & novas relagfes de trabalho, a criacdo de novos modelos de
remuneracdo, desenho de novas funcgdes, pesquisar o impacto dessas tecnologias
no RH, preparar pessoas para assumirem novos papeis, dominar técnicas de
reformulagcdo de cultura, adaptar-se rapidamente aos novos paradigmas
(aprender, desaprender), enfim, deverdo estar constantemente adequando-se as
novas possibilidades de competitividade interempresarial.

Deve-se ressaltar, neste trabalho, que, em toda a bibliografia consultada,
confirma-se a colocacao contida em Albuquerque (1988) de que "a analise da
competitividade sob o angulo de gestdo de recursos humanos ndo tem sido
comum, até porque a postura estratégica nesta area € relativamente recente”,
concluindo-se que muitas das teorias, dos principios e dos modelos descritos

neste trabalho estdo a merecer um estudo mais aprofundado, de suas
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possibilidades e consequéncias, constituindo-se, por si s6, em terreno

extremamente fértil para novas pesquisas.



5A DIMENSAO INTERNA DA RESPONSABILIDADE SOCIAL

Confirmando o que ja foi citado na revisdo de literatura, o Livro Verde da
Comunidade Européa defende aidéia de que ‘ser socialmente responsavel ndo se restringe ao
cumprimento de todas as obrigacOes legais - implica ir mais aém através de um maior
investimento em capital humano, no ambiente e nas relagdes com outras partes interessadas e
comunidades locais’. No que concerne especificamente ao ambiente interno da empresa, o
Livro Verde ressalta que as préticas socialmente responsaveis implicam uma preocupacéo
com os trabalhadores focando o investimento em capital humano, na salide, na seguranga, na
gestdo da mudanca e nas préti cas ambiental mente responsavels.

Para outros autores, como Neto e Frées (1999), que também reconhecem essa divisdo
bidimensional, a responsabilidade interna focaliza o publico interno da empresa, buscando o
alcance de objetivos como os da motivagdo dos colaboradores, da criagdo de um ambiente
agradével e da contribuicgo para o seu bem-estar. Ainda segundo Neto e Froes (2001), as
acOes complementam e refinam a performance de responsabilidade interna e estas, muitas
vezes, sd0 negligenciadas por empresas rotuladas de “cidadas”, a saber, a gestéo do trabalho
(duracdo da jornada, carga de trabalho, desenvolvimento de cargos, materiais e
desenvolvimento de habilidades), a gestdo do ambiente (clima, cultura, ambiente fisico,
estresse e aspectos ergonémicos), a gestdo da relevancia social da vida no trabalho (visdo dos
empregados quanto a imagem e ao exercicio da responsabilidade social da empresa,
valorizagdo e participagdo no trabalho) e a gestéo dos direitos dos empregados (direitos
trabahistas,preservacdo da privacidade, liberdade de expressdo, crescimento pessod,
perspectivas de carreira e seguranca dos funcionérios).

Com o paradigma da sociedade do conhecimento verifica-se uma abertura maior de
possibilidades de evolugdo para uma gestéo, agora baseada no capital humano da empresa.

Sem dlvida quanto a esta posi¢do, outros autores, como por exemplo, Torres (2002) aponta
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para as consequéncias da ndo adocéo desta nova visdo, afirmaele:

[...] quem n&o investe na educacdo e no progresso dos seus proprios funciondrios e néo
esta atento com a salde e a dimentagdo de toda equipe - pagando baixos sdé&ios e
exigindo longas jornadas de trabaho - s0 vai colher baixa produtividade, pouco
compromisso e dedicagn. Além de muito desperdicio de materiais e matérias primas.
Como da mesma forma e pelos mesmos moativos, terd funcionarios faltosos e grande
rotatividade de méo-de-obra, que obviamente vai acabar comprometendo a qudidade
dos produtos e servigos, num enorme desperdicio de treinamento e formagéo.

Albuquerque (2002), enfatiza que para a empresa guardar coeréncia com 0S Novos
padrdes de competitividade, segundo o que se defende no presente trabalho em termos de
responsabilidade social mais ampla em vez de seguir a risca a questdo legalista contida na
norma SA 8000, devera assumir como premissas as necessidades de:

a) valorizacao dos talentos humanos na empresa, ou sgja, trata-se de gerir o trabalho e

as pessoas e ndo simplesmente recursos ou NUMeros

b) atracéo e manutenc&o de pessoas de alto potencial e qualificagdo para o trabalho;

) criacéo de condigdes favoravels a motivagdo de individua e a mobilizacéo de

grupos em torno das metas organizacionais;

d) possibilidades de crescimento funcional e desenvolvimento profissional na propria

empresg;

€) oferecimento de incentivos vinculados a resultados da atividade empresarial, de

preferéncia com base grupal ou coletivae;

d) adaptacdo de politicas integradas de recursos humanos a realidade da empresa e ao

contexto externo econdmico, social e politica

Sendo assim, aponta o delineamento de uma politica para a dimensdo interna da
responsabilidade social que deve contemplar os seguintes elementos:

a) Politica de contratacdo que enfatize o potencia para desenvolvimento dos

candidatos em niveis iniciais da carreira, tanto no recrutamento como na selegéo.
A aproximagao a escolas técnicas e universidades podera facilitar o recrutamento
de pessoal de alto potencial. Para os niveis mais avancados da carreira, devera ser
dada preferéncia ao recrutamento interno, visando estimular o desenvolvimento a
longo prazo.

b) Politica de treinamento que ndo podera ser limitada a preparar o0 empregado visando

0 aumento de desempenho na sua funcéo atual, mas qualifica-lo para desempenho
de fungbes futuras. Devera apoiar 0 acesso funcional na carreira e o

desenvolvimento profissional continuo. Em termos de contelido devera levar em
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conta as capacidades emergentes e as necessidades decorrentes das inovagdes e
mudangas nos diversos grupos ocupacionais. Em termos metodol 6gicos, devera ser
enfatizado treinamento no trabalho, com méodos como rodizio de funcgdes,
complementado por treinamento externo.

c) Politica de carreira que na nova concepcdo, deverdo ser flexiveis, de longo alcance,

com permeabilidade entre diferentes carreiras. Ndo deverdo ser amarradas a
estrutura de cargos e as promogdes deverdo ser baseadas no passado individua e
desempenho atual.

d) Politica de remunerac&o que deverd ser competitiva no mercado de trabalho, porém

evitando diferenciagOes salariais excessivas no sentido de preservar aflexibilidade.
A base de igualdade ou do equilibrio interno sera a posicdo na carreira € ndo a
estrutura de cargos. Devera prever flexibilidade para remuneracdo do trabalho
inteligente e desempenho excepcional.

€) Politica de incentivo que devera ser direcionada preferencialmente a base grupal e

ndo individual. Os incentivos serdo vinculados a consecucdo de resultados no
trabalho e resultados empresariais.

€) Politica de relagbes sindicais. O gerenciamento da relacdo gestéo-sindicato devera

ser pautado pelo respeito e confianca mutua, interdependéncia e busca da
convergéncia de interesses.

A otimizac8o destes elementos passa obrigatoriamente por uma integracdo de todo o
sistema de gestdo de recursos humanos e de relagdes de trabalho. A idealizagdo de um modelo
para uma empresa socidmente responsével entdo, devera privilegiar as demandas dos
stakeholders atendendo a fatores como qualidade, resultados, inovagdes, produtividade e
competitividade através de uma concepcdo mais avancada de relactes de trabalho que atenda
a qualificacéo e desenvolvimento do publico interno, que valorize o trabalho grupal e respeite
a relacdo sindical, bem como uma politica de recursos humanos que valorize os talentos
internos, atraindo, motivando e promovendo o desenvolvimento de cada individuo. Esta
otimizagdo serd avaliada na analise dos resultados da pesquisa.

O presente trabalho foi todo preparado, em sua revisdo de literatura, para, a partir dos
conceitos de dimensdo interna, e dai de sua delimitacdo, analisar, 0 qué, como e em que
condi¢cdes a empresa Brinox tem atendido a alguns dos aspectos citados nos conceitos de
dimensdo interna. N&o relegamos, em momento algum, a importancia da dimensdo externa,
pois se reconhece a sua influéncia e repercusséo incluindo alguns de seus aspectos, em

perguntas do questionario e nas entrevistas.



6 METODOLOGIA

Para Oliveira (1998), a metodologia estuda os meios ou métodos de investigacéo do
pensamento, visando delinear um determinado problema, analisar e desenvolver observacoes,
criticklas e interpreta-las a partir das relages de causa e efeito.

Em Gil (1999 p.26), encontra-se que se pode definir método como o caminho para se
chegar a determinado fim, e método cientifico, como o conjunto de procedimentos
intelectuais e técnicos adotados para se atingir o conhecimento. Outros, como Cervo e
Bervian (1996), o método, é a ordem que se deve impor aos diferentes processos necessarios
para atingir um fim ou resultado desejado. Optou-se, neste trabalho, pelo método descritivo,
por tentar descrever as caracteristicas de um processo, sem que o pesquisador interfira sobre
eles. Ainda segundo, Silva e Menezes (2000), a pesguisa descritiva visa descrever as
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno, estabelece correlagdo entre as
varidveis e define a sua natureza. Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados:
questionario e observacdo sistematica. Sendo, assim, optou-se pela técnica de estudo de caso,
pois esse estudo contempla o exame de fatos mutéveis, que possuem sentido em um contexto
especifico. Para Yin (2001), estudo de caso é uma investigagdo empirica, que investiga um
fenbmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real. Ainda segundo Lidke e André
(1986), 0 estudo de caso distingue-se de outras formas de pesquisa devido a algumas
caracteristicas consideradas sob o ponto de vista metodol 6gico como fundamentais;

a) Os estudos de caso visam a descoberta.

b) Enfatizam ainterpretagdo em contexto.

¢) Buscam retratar a realidade de forma completa e profunda.

d) Usam de uma variedade de fontes de informagao.

€) Procuram representar os diferentes, e as vezes, conflitantes pontos de vista.

f) Utilizam uma linguagem e uma forma mais acessivel do que 0s outros de pesquisa.
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A pesqguisa na Brinox foi realizada no primeiro trimestre de 2003, e constou de visitas
a todo o complexo da fébrica, entrevistas formais e semi-estruturadas com trabalhadores,
dirigentes, partes interessadas (sindicatos, creche, asilo, associagdo do bairro) bem como
participacdo em atividades da empresa. Foi aplicado para efeito desta pesquisa um
guestion&rio composto de trinta e cinco perguntas (Anexo II) em um grupo de cinqlenta
colaboradores escolhidos aeatoriamente em um universo de cento e sessenta e seis
colaboradores. Os dados da pesquisa foram consolidados em quatro macrounidades: area de
producéo, &rea de administracdo (financas), area comercia (marketing) e recursos humanos.
Foi aplicado para efeito desta pesquisa um questionario composto de trinta e cinco perguntas
(Anexo I1) em um grupo de cinguenta colaboradores escolhidos aeatoriamente em um
universo de cento e sessenta e seis colaboradores, representando uma amostra de 30,5% desta
populacdo, o que foi considerado estatisticamente aceitavel. Os dados da pesquisa foram
consolidados em quatro macrounidades: &rea de producéo, area de administragdo (finangas),
area comercia (marketing) e recursos humanos.

O objetivo foi de analisar os desafios enfrentados em um processo de certificagdo pela
SAB8000, com foco nas mudangas estruturais ocorridas, a satisfacdo dos funcionarios, a
percepcdo da comunidade em relacdo aos beneficios decorrentes e as limitagdes e entraves.
Optou-se por um estudo de caso para que se pudesse, a partir do referencia tedrico
proporcionado refletir, orientar e difundir uma situagdo concreta que sirva de parametro para
pesquisadores, empresarios e todos agueles que buscam um estudo mais aprofundado sobre a
Responsabilidade Social.

A escolha da empresa Brinox deu-se por dois motivos, o fato de ter sido a primeira
empresa galicha a ter o seu sistema auditado “in loco”, a0 contrario da outra empresa
certificada no Estado do Rio Grande do Sul a Oxiteno/Grupo ULTRA que teve a sua
certificagdo homol ogada em uma unidade sediada no Estado de S&o Paulo. Outro motivo foi a
sua localizagdo em Caxias do Sul que facilitou o deslocamento dos pesquisadores (autor da
dissertacéo e dois estagiérios) e toda a logistica de trabalho de campo. Fleury (1989)
desenvolveu uma proposta metodoldgica, a partir de sua vivéncia concreta de situagdes de
pesquisa e intervencdes e de autores de diferentes enfoques tedricos, para permitir ao
pesquisador identificar a cultura de uma organizagdo. A autora coloca como fundamental o
pesguisador assumir uma postura concreta em relacdo ao objeto anaisado. Portanto, o
pesquisador, ao realizar um estudo de caso, necessita assumir uma posi¢do com relagdo ao seu
objeto de investigagéo.

Para 0 estudo de caso foi adotado o referencia tedrico desenvolvido na dissertagdo
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bem como o instrumental mais adequado a este tipo de pesquisa oferecendo assim maior
visibilidade a0 tema e aos objetivos propostos. Sendo assim primeiramente realizou-se um
diagnostico (Anexo 1) da empresa no qual constaram os seguintes elementos, o historico da
empresa, atividades, perfil dos administradores e dos traba hadores, estrutura organizacional,
politica de recursos humanos, processos de trabalho e comunicagdo. Em segundo lugar
examinase 0 Sistema de Gestdo para a Responsabilidade Social, como motivagéo,
estruturagdo do processo de certificagdo, envolvimento das partes interessadas, dos recursos
humanos e da ata administracdo bem como as limitacbes e os entraves/obstaculos
enfrentados.

Na elaboracdo do diagnostico, conforme prevé Fleury (1989), foram utilizadas as técnicas
de observacdo feita por pesguisador externo com observacOes redizadas pelos elementos da
organizacdo e das partes interessadas (beneficiarios do processo), andise de documentos
(pesquisa documental) como, registros trabalhistas, manuais, publicacdes internas e externas e
rotinas, incluindo ainda entrevista semi-estruturada (técnica qualitativa) conforme o Anexo .

Para analisar estrutura do Sistema Gestdo de Responsabilidade Social utilizou-se o
manual de responsabilidade social da Brinox e visitas a fébrica, onde pode-se coletar
informagdes sobre a linha de produtos, aceitacdo, nimero de funcionérios, programas internos
(PPRA, voluntariado, CIPA), entre outros dados secundérios. Também participa-se de eventos
internos da organizacdo com a intencdo de verificar “in loco” a percepgdo dos funcionérios
com relacdo a politica de Responsabilidade Social, bem como de entrevistas semi-estruturadas
com os departamentos diretamente envolvidos com o foco do trabalho. As entrevistas,
conforme o Anexo |, tiveram um roteiro pré-estabelecido de acordo com a &ea a ser
entrevistada com questdes abertas, 0 que permitiu um maior detalhamento por parte do
entrevistado. A intencdo era conhecer aspectos do processo de implantacdo do sistema,

conseguindo assim avaliar o envolvimento do maior nimero de stakehol ders possivel.

6.1 Analise dosdados

A andlise estatistica dos dados do presente trabalho foi realizada através da Estatistica
Descritiva (frequéncias e percentuais), dos testes de MANN-WHITNEY, de KRUSKAL-
WALLIS, e da andlise de correlacdo (coeficiente de SPEARMANN). Nas conclusdes foi
utilizado o nivel de significancia de 5%, ou sgja, sempre gque “p < 0,05” havera evidéncias de

significancia estatistica. Os dados foram computados no Programa SPSS versdo 12.0. A
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validacdo do instrumento utilizado na coleta dos dados foi realizada através do coeficiente

“Alpha de Cronbach”, cujo valor foi de 0,70, estando assim proximo do ideal que é 1,00.

6.2 Analise de correlacéo

Para a andlise de correlacdo, utilizou-se como critério de selecdo a ordenagdo por
ordem decrescente, dos valores considerados mais representativos. Sendo assim, constatou-se
que os valores mais significativos estatisticamente foram os relacionados a imagem da
empresa. Os valores encontrados indicaram que o fato da Brinox ser uma empresa
socialmente responsavel, sob o ponto de vista do consumidor, melhora a sua imagem em
relacdo ao cliente interno (rs = 0.574; p = 0,000), bem como apresenta, também, uma
correlacdo estatisticamente significativa no que diz respeito ao grau de satisfacgo em trabal har
na Brinox (rs = 0,555; p=0,000) e como é trabalhar na Brinox (rs = 0,505; p=0,000). Da
mesma forma a imagem apresenta uma boa correlacdo, segundo seus colaboradores, com o
grau de importancia para o cliente externo representado, ndo sé pelo consumidor (rs = 0,451;
p=0,001), mas por toda a comunidade de Caxias do Sul, pelo fato da empresa ter obtido a
certificagdo da SA8000 (rs = 0,467; p=0,001). Na seqiiéncia, por ordem decrescente, a andlise
revelou que a pergunta relativa a plena realizacdo do colaborador no seu local de trabalho
encontrou boa correlacdo com a questdo que se refere a estabilidade no emprego, apos a
certificagdo (rs =0,479; p=0,000) bem como na questdo que solicitava a sua opinido sobre a
atividade que desempenha na Brinox (rs = 0,498; p=0,000). Outra correlagdo estatisticamente
significativa encontrou-se na questdo que trata de como é trabahar na Brinox com a questdo
referente a melhoria do relacionamento entre os colegas (rs = 0,482; p=0,000) bem como nas
questdes que tratam tanto da seguranca no emprego apés a certificagéo (rs = 0,479; p=0,000) e
na gque questiona 0 seu grau de satisfagdo em trabahar na Brinox. Também constatou-se boa
correlacdo entre a questdo que solicita o seu grau de satisfacdo e a questdo n° 6 relativa ao seu
gosto pela atividade desempenhada na empresa (rs = 0,470; p=0,001). Por ultimo constatou-se
gue a pergunta relativa a qual setor o colaborador desenvolve as suas fungdes encontra boa

correlacéo com o grau de escolaridade deste funcionario (rs = 0,471; p=0,001).

6.3 Delimitacédo da pesquisa

Como a responsabilidade socia corporativa apresenta uma abordagem muito ampla

guando tratada sob o prisma de suas duas dimensdes, optou-se entéo, por delimitar a pesquisa,
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identificando fatores especificos a respeito do fendmeno estudado, bem como limitagdes
geograficas e espaciais, obtendo-se asssm um melhor entendimento do processo, conforme
atestam Lakatos e Marconi (2001). No presente trabalho optou-se por delimitar nossa
pesguisa a dimensdo interna da responsabilidade social, examinando as contribuicdes e
limitacOes da certificacdo pela norma SA 8000 em relacdo a aspectos ligados a gestdo de
recursos humanos e a competitividade empresarial.



7 ESTUDO DE CASO

7.1 Caxiasdo Sul e o Setor Metal-M ecanico do Rio Grande do Sul

O Rio Grande do Sul é heranca de uma grande composi¢ao de etnias que aportaram no
inicio do século 19: portugueses, africanos, espanhdis, italianos, alemées, judeus e outros, em
menor numero, que trouxeram consigo habitos de suas longinquas terras e que, ao
misturarem-se aos nativos da terra, dariam origem ao galcho contemporaneo. Essas diversas
etnias, através dos fluxos migratérios, iriam se fixar em diversas regides do Estado,
influenciando sobremaneira na formacdo do perfil industrial do Rio Grande do Sul. Os
italianos instalaram-se na Serra, com forte participacdo nas &reas de alimentagdo, vinicolas,
metalurgia e mecanica. Segundo dados da FIERGS (2002), a indUstria de transformacéo € a
segunda do Brasil sendo responsavel por 8,2 % da producdo nacional, variando, desde a
agroindustria, até a informética. Quanto ao setor metal-mecanico, este é um dos setores mais
importantes do Rio Grande do Sul e de Caxias do Sul, pois, em parte, devido ao fluxo
migratorio, apresenta forte vocacdo exportadora, fazendo que o Estado tenha passado de 3°
para 2° lugar no ranking nacional de maiores exportadores, tendo, conforme a FEE (2002),
como destino, os mercados dos Estados Unidos, Argentina, Alemanha e Inglaterra. Os
principais produtos da pauta gaticha de exportagdes sdo calgados, fumo, méquinas, carnes e
soja. Esses dados exibem a pujanca daindustria gadicha, que, com 9,9 milhdes de habitantes, é
a quarta forca econdmica brasileira, com uma participacdo média histérica no PIB brasileiro
na ordem 8 % e uma renda per capitade US$ 4.500,00 (FEE, 2002).

Outro fato que contribui bastante para essa pujanca no cenario nacional é sua posi¢ao
estratégica em relacdo ao MERCOSUL, colocando o Estado e primeira posi¢éo no continente
na fabricagéo de Onibus.

Caxias do Sul tem, no setor metal-mecanico, o seu carro-chefe, que tem como origem,
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segundo dados da CIC (2002), o inicio da década de 40, com as dificuldades encontradas para
importar equipamentos de tecnologia superior devido ao conflito mundial. A expanséo da
industria brasileira, nos anos 50 e 60, consolidou a regido de Caxias do Sul como 2° pélo
mecéanico do Estado, o qual passou a sediar mais de 2.000 empresas de setores dindmicos da
indastria nacional, como o automotivo, 0 metal-mecanico e o e etroel etrénico, que empregam
30.000 funcionérios, conforme artigo “6 Lugares Quentissimos para os Negocios e o
Emprego” (Revista Exame, n° 23, 12/11/03). ndo se pode esguecer de registrar que 0s
hortifrutigranjeiros sdo extremamente importantes, principalmente a uva, que tem sua festa
comemorada desde 1931, sendo um dos maiores acontecimentos do caendério turistico do
Estado. Atuamente, segundo a CIC (2002), Caxias do Sul possui uma area geografica de
1.586 Knm?, com uma populagéo de 375.000 habitantes, apresenta um IDH de 0.857 (12° do
Brasil), uma expectativa de vida de 74 anos, um potencial de consumo per capita de 3.136
ddlares, a taxa de mortalidade infantil de 13 por 1000 nascimentos e, em relacdo a Lel de
Responsabilidade Fiscal, o municipio compromete 48,5% de suas receitas com a folha do
funcionalismo. Estalocalizada na Serra Galicha (nordeste do Estado), a 124 Km da capital do
Estado, como pode-se visualizar na figura 12, entre os municipios de S&o Marcos, S&o

Francisco e Nova Petropolis.

S 5o
Francisco
) ) de Paula
L - Casias do Sul

o s 1
¢ ' Petrépalis./

Fonte: Camara da IndUstria e do Comércio de Caxias do Sul
FIGURA 12 - L ocaliza¢édo de Caxias do Sul
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7.2 Histérico daBrinox Metalurgica Ltda

A Brinox Metaltrgica Ltda. foi fundada em 25 de margo de 1988, iniciando suas
atividades instalada em um pequeno pavilhdo alugado, com aproximadamente 240 nm? no
bairro Cruzeiro, em Caxias do Sul (RS). Em 2003, a Brinox comemorou 15 anos de atividade
e, para marcar esta data, anexou a sua logomarca, esse nimero de anos, conforme pode ser

visualizado nafigura 13, a seguir:

BRINOX @

Fonte: Manual de Responsabilidade Social
FIGURA 13- Logomarca da Brinox Metalurgica Ltda

No inicio, ndo contou com nenhum funcionario: todos os trabalhos de manufatura
eram realizados pelos socios nas poucas maquinas compradas ou augadas. O primeiro
produto, conforme consta no “manual do funcionario” pela Brinox, foi uma férma de pizza,
seguido de um conjunto de tagas de sobremesa, agucareiro, bule e chaleira. Em 1993, ja
contava com vinte funcionarios, quando ocorreu a mudanca para o atual endereco (Travessdo
Bortolini), em um pavilh&o proprio, de 1200 n?, pois, naguele momento, 0 mercado comegou
aampliar-se e agama de produtos ja era bem maior.

Em 1995, esta area foi ampliada para um pavilhdo de 3700 m2, consolidando uma base
gue impulsionaria a empresa para um crescimento continuado e seguro.

Em 2000, ocorreu nova ampliagdo em suas instalagdes, passando a atual unidade para
10.000 m2. Nesse mesmo ano, comega uma estruturagdo administrativa visando a atender as
demandas mercadolégicas e acompanhar a evolucdo tecnolOgica, preparando, assim, a
empresa para novos ciclos de crescimento, por meio da definicdo de um plano estratégico e da
criagdo de novos departamentos. Atualmente, a empresa conta com um quadro de cento e
sessenta e quatro colaboradores.

A histéria do envolvimento da Brinox com a Responsabilidade Social Corporativa
remonta & sua fundagdo. Desde o inicio das atividades, o envolvimento da diretoria sempre foi
no sentido de preservar a transparéncia de suas atividades aliadas a uma prética de agdo social

junto & comunidade de Caxias do Sul.
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PRODUTOSE AREA DE ATUACAO

A Brinox atende ao mercado naciona e a pequena parcela do mercado internacional,
fabricando e distribuindo utilidades domésticas, baixelas, fondues e rechauds em aco inox e
aco cromado. Sua linha de produtos ainda inclui utensilios para copa, cozinha, banheiro, e
também para 0 segmento institucional (bares, restaurantes e hotéis). Seus produtos podem ser
encontrados em magazines, lojas de presentes e distribuidores da linha hotel/bar/restaurante
em todo o pais, e também em sites especializados em utilidades domésticas. Conforme o seu

“Manual de Integragdo do Funcionério”, citamos, abaixo, Seus principais compromissos:

MI1SSAO DA BRINOX

Fabricar utilidades domésticas e profissionais em aco, que oferecam solugdes e
encantem os clientes.

PRINCIPIOS E VALORES

e Valorizacdo dos clientes

A Brinox defende a idéia de que o maior patriménio e motivo de sobrevivéncia da
empresa € 0 Sseu cliente; por isso, procura construir parcerias baseadas em uma efetiva relacéo
ganha-ganha.

¢ Respeito e consideragéo aos colaboradores

A filosofia da relacBo empregador-empregado, na Brinox, postula que o0s
colaboradores devem ser tratados com dignidade, justica e igualdade, respeitando as
caracteristicas de cada um. A empresa acredita que boas relagdes de trabalho geram melhores
resultados, pois, oportunizando o crescimento pessoal e profissional do trabalhador e
incentivando a sua realizagcdo profissional, proporcionara uma melhor qualidade de vida para
ele e sua familia, tendo como instrumentos uma remuneracéo justa e beneficios apropriados.
A empresa professa também o cumprimento incondicional das obrigacdes legais trabal histas.

e Entusiasmo

A empresa procura proporcionar um ambiente e um clima organizacional que
contribua para encorgjar os colaboradores a demonstrarem um comportamento proé-ativo
participando de atividades internas e externas.

e Empreendedorismo

A Brinox trabalha com a visdo de empreendedorismo social, ou segja, voltada para o
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crescimento sustentével, por meio do envolvimento de seus stakeholders em todas as
decisoes.

e Inovacéo

A empresa busca, através da filosofia da melhoria continua, estar sempre atenta a
novas oportunidades de mercado, implementando, com criatividade, solugdes pioneiras que
viabilizem melhores processos e produtos.

e Honestidade

A prética da transparéncia em suas atividades garante um comportamento ético em
todos os compromissos. O zelo pela conduta ilibada concorre para uma excelente reputagéo e
imagem perante o seu publico interno e a comunidade.

e Humildade

A Brinox parte do pressuposto de que é uma eterna aprendiz em busca do nirvana
empresarial, encarando o futuro com realismo e determinagdo, preservando o respeito a todos
os colaboradores, independente de condicdes financeiras, raciais, religiosas, politicas, sexuais
ou hierarquicas.

e Meio Ambiente

Defende a adogéo de métodos e processos de manufatura que ndo agridam a natureza.
O desenvolvimento de novos produtos deve estar comprometido com a reducéo de impactos
ambientais, a partir da utilizagdo de materiais reciclaveis e atendimento severo a legislacéo
ambiental.

¢ Responsabilidade Social

A prética de atitudes socialmente responsaveis deve ser constante para garantir a
manutencdo de um status quo que conspire para 0 bem-estar de seus colaboradores e
comunidade diminuindo, assim, o passivo social.

e Lucro

A atuacdo da empresa é focada nos resultados e no lucro justo como garantia de
crescimento sustentado.

Atualmente, a composicdo das areas e a distribuicdo dos funcionérios esta

demonstrado no quadro a seguir:
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TABELA 8- Distribuicéo dos funcionarios por area - Junho/2003

AREA RH PROD FINANC/ | MARKET/ | INFORM SUPERV TOTAL
CONTAB. | VENDAS

FUNCIONARIOS | 13 129 6,0 10 3,0 3,0 164

(n°. absolutos)

PARTICIPACAO | g 78,7 3,7 06 1.8 1,8 100,0

NO TOTAL (%)

Fonte: Supervisdo de Recursos Humanos da Brinox Ltda

7.3 O processo de certificagdo na Brinox Ltda

Em junho de 2001, a empresa foi surpreendida com a exigéncia, por parte de um de
seus compradores, de atuar em conformidade com a norma SA8000, pois um dos requisitos da
norma é exigir de seus fornecedores o atendimento dos requisitos ocorrendo, assim, uma
verdadeira reacdo em cadeia, que amplifica positivamente a expansdo da certificacdo. O
comprador em questdo, a empresa de cosméticos Avon, que foi a primeira empresa do mundo
a ser certificada pela SA8000, exigiu uma auditoria de conformidade, ndo de certificacdo,
através da empresa SGS (Anexo V), especificando que a Brinox teria um prazo de trés meses
para sua adequagdo aos requisitos da norma. A Avon, acessoriamente, teve um papel
importante no sentido de orientar e assessorar a Brinox sobre os requisitos, enviando material
explicativo, versdes da norma e indicagdes de sites, nainternet, para pesquisas. A auditoriada
SGS apontou ndo-conformidades, mas estas, segundo a Supervisdo de Recursos Humanos,
ocorreram mais devido a falta de documentac&o e comprovagao de determinados itens, pois a
prética, em parte, da Responsabilidade Social ja era uma realidade na Brinox. Foram
detectadas as seguintes n&o-conformidades:

e inexisténcia de cronograma de treinamento;

e menores de 17 anos trabalhando na empress;

e inexisténcia de meios de comunicagdo externa.

Um aspecto administrativo importante concorreu para 0 apontamento das néo-
conformidades como a ndo-existéncia de uma area estruturada de recursos humanos, pois
todos os registros eram, até entéo, realizados fora da empresa por meio daterceirizacdo de um
escritorio de contabilidade.

A Brinox teve que comprovar a estruturagdo de sua area de RH bem como o
cumprimento das reparagdes aos menores. Outra situagéo constatada e que mereceu atencéo

foi quanto ao nimero de fornecedores/subcontratados, definidos na norma (anexo X) como
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“uma entidade de negdcio que fornece a empresa bens e/ou servicos necessarios e utilizados
na/para a producdo de bens e/ou servigos da empresa, que giravam em torno de 1500, mais 0s
subfornecedores que estavam fora de controle, ndo “empurrando” a cadeia de certificagéo.
Além da extensdo do nimero de subcontratados, outro fator que é relevante € a estratégia de
cooptacdo destes para que atendam aos requisitos, pois existe uma teia de relacfes de poder e
de influéncia dependendo do tipo de matéria—prima e/ou servigo envolvido e da importancia
do subcontratado nas atividades da empresaa. A maior dificuldade ocorre quando
subcontratados recusam-se a atender a conformidade, como, por exemplo, nos setores de
energia e agua. No caso do fornecimento de energia, se a empresa estivesse sediada na area de
atendimento da CPFL — Companhia Paulista de Forca e Luz, o atendimento ndo seria
problematico pois essa empresa ja possui certificacdo pela SA8000. Para contornar essa
situacdo, a medida tomada foi de centrar a atencdo nos seus principais fornecedores e
nagueles em que possuia maior poder de influéncia, principalmente os terceirizados
prestadores de servigos, em numero de 14, nas aeas de alimentagdo, transporte dos
funcionérios e producgdo (polimento), que passaram a ter monitoragéo constante, em relacéo a
requisitos, como normas de seguranca e higiene (controle de pragas), exames admissionais e
demissionais, documentacéo (carteira do trabaho), vinculo empregaticio, controle de horas
extras e discriminagdo (género/sexol/idade). A Brinox adota, com seus subcontratados, os
mesmos nivels de exigéncia que a empresa certificadora Dest Norske Veritas adota nos seus
processos de certificaco.

Em outubro de 2001, a empresa comegou a tomar uma série de medidas determinadas
pela Alta Administrago no sentido ndo so de adequar-se aos requisitos de conformidade, mas
de conquistar a certificacdo; a principal medida foi a estruturacdo interna de uma érea de
recursos humanos.

A Brinox, concomitantemente, partiu para pesguisas em outras empresas fazendo um
amplo benchmarking, que pudesse apontar caminhos concretos para a certificagdo de
Responsabilidade Social. A partir dessas pesquisas, tomaram-se 0S primeiros passos para
adequagao aos requisitos, como:

e Implantacéo de novos beneficios (cesta basica para quem ndo tem nenhuma falta no

més);

e Programa de Participagdo nos Lucros;

e Trabalho mais proximo e mais intenso com a comunidade;

e Mapeamento de seus stakeholders,
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e Implantacdo de uma estacdo de tratamento de seus efluentes, j& prevendo uma

certificacao pela 1 SO14000;

e Estruturacéo de um modelo préprio de balanco socidl;

¢ Definicdo do Selo de Responsabilidade Socia Brinox;

¢ Implantacéo da Politica de Responsabilidade Social;

e Nova estrutura para 0s canais de comunicagao internos e externos;

¢ Criacao de comité para gerenciar as atividades.

Em janeiro 2002, estruturou-se a &rea de Marketing, como demanda do “neg6cio” da
Brinox e da Responsabilidade Social. O termo “negocio”, a partir de agora, passa a incorporar
essa filosofia de trabalho. A idéia ndo era somente atender aos requisitos, mas ter como meta
ir além desses parametros.

O processo de preparagdo teve como estratégia o treinamento dos trabalhadores, que
foram divididos em turmas de 30, para receber orientagbes sobre a norma, seus requisitos,
conhecimento da politica de Responsabilidade Social da Brinox, do plano de voluntariado,
com 0 proposito de conscientizélos da importancia do cumprimento dos requisitos para os
stakeholders da empresa. Paralelamente, ocorreu o processo de escolha do RE (representante
dos empregados) através de eleicdo direta e mandato de 2 anos e da indicacdo do RA
(representante da alta administracéo). Também foi criado um selo que simboliza o clima de
responsabilidade social interna, a filosofia das agbes da empresa e sua contribuicdo para uma

sociedade melhor, conforme pode-se visualizar nafigura a seguir:

e
5

Fonte: Manual de Responsabilidade Social da Brinox Ltda.
FIGURA 14 - Selo de Responsabilidade Social da Brinox Ltda.

A certificagdo foi conquistada no més de novembro de 2002, exigindo um trabalho

cuidadoso da &rea de marketing com o objetivo de comunicar essa conquista a todas as partes
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interessadas. Atuamente a empresa estd em processo de adequagdo & norma SO 9001,
estruturando sua éarea de qualidade, por meio de um comité composto de 8 pessoas, 0 que
deve efetivar-se até o final de 2003.

7.4 O balango social da Brinox Ltda.

O balanco social da Brinox Ltda. (Anexo 1) é estruturado pelo departamento de
recursos humanos com dados fornecidos pelo departamento financeiro. O balanco que
analisou-se é do ano de 2002 e foi estruturado em cinco partes: beneficios sociais, seguranca e
medicina do trabalho, Programas de incentivo, Certificagdes/Conformidades e Programas
sociaig/festas e eventos. Constatamos, nessa andlise a luz do referencia tedrico, que a ndo
oficializagcéo do documento, por meio da identificagdo de quem o elabora ou de seu
responsavel. Como vimos anteriormente os balancos sociais devem ter como responsavel para
sua maior credibilidade, identificacdo e assinatura do responsavel pelo levantamento dos
dados, obrigatoriamente, um profissional da area contabil. Sendo, assim, causou-nos também
surpresa, o desconhecimento, neste momento, de sua caminhada por parte dos responsaveis,
dos modelos considerados referéncia, como o do Instituto Brasileiro de Andlises Sociais e
Econdmicas (anexo VI) e do Instituto Ethos, que possibilitariam uma andlise mais profunda e
detalhada das atividades desenvolvidas. Para efeito de comparagdo pode-se citar itens que n&o
sdo contemplados no balango da Brinox e que sdo requisitos da norma, como: nimero de
mulheres em cargo de chefia, nUmero de negros na empresa e em cargos de chefia, nimero de
funcionérios com mais de 45 anos e nimero de funcionérios portadores de deficiénciafisicae
participagdo nos resultados. A Brinox ainda ndo tem um programa estruturado de participacéo
nos lucros. Esta é uma das maneiras de explorar uma fonte de referéncia. Também alerta-se
aos responsaveis que a empresa poderia, com um modelo melhor estruturado, participar do
prémio outorgado pela Assembléia Legidativa do Estado do Rio Grande do Sul, aumentando
assim, o0 seu projeto de visibilidade em relagdo a conquista da certificagdo, bem como participar
do Programa Galcho de Quaidade e Produtividade, que j& vimos em capitulo anterior,
proporciona a possibilidade de um aumento na sua competitividade. O balanco poderia
comportar dados de outros anos para poder-se avaliar a evolugdo dos investimentos nas areas
especificadas, bem como por meio das rubricas dos balancos considerados como referéncia
verificar o nivel de performance em que a empresa se encontra. Finalmente avaliou-se que 0
desconhecimento de modelos de referéncia, também, contribui para que a empresa ndo

vislumbre estratégias em direcdo a model os mais exigentes como 0 AA1000 e o GRI.
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7.5 Analise dosresultados

A sistemética para andlise constou da interpretacdo dos resultados oriundos do
questionario semi-estruturado, do diagnostico e do questionario aplicado a 50 colaboradores
da Brinox Ltda., que representa uma amostra de 30,12% dessa populagéo (166). Para isso,
consolida-se os dados da amostra em quatro macrounidades, a saber: Producéo, com 40
colaboradores; area Administrativa, com 5 colaboradores, que englobou a parte de finangas; a
area Comercial, com 3 colaboradores, que englobou o setor de Marketing e a &rea de Recursos
Humanos, com 02 colaboradores. O questionério aplicado (Anexo Il) foi estruturado de modo
gue, na primeira parte, pode-se identificar o perfil da populagdo pesquisada (setor, idade,
género, escolaridade, tempo de trabalho e atividade); na segunda parte, colhe-se informagoes
dos colaboradores sobre 0 ambiente de trabalho; na terceira parte, informagdes em relacéo ao
Sistema de Responsabilidade Social e a Certificagdo pela Norma SA8000, e na quarta parte,
sobre satisfacdo e motivacdo no trabal ho.

PERFIL DA POPULACAO

TABELA 9 - Distribuicéo de freqiiéncia por setor detrabalho
A REA

SETOR DE RH ADM COM Total
TRABALHO

Aba% A %T Abs%A %TAbs%A %T Abs %A %TAbs % Ta

Total 40 100 80 2 20 4 5 50 10 3 30 6 50 100
Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Para poder-se caracterizar a populacdo, selecionou-se variaveis que oferecessem
condicdes de visualizar a situagdo atual, o nivel de contribuicéo e o potencial dessa populagéo
a fim de poder-se detectar oportunidades de melhoria que possibilitem a empresa aperfeigoar
Seus Processos internos.

Na tabela 9, apresenta-se a estratificagdo da amostra utilizada na pesquisa, conforme
as &reas da empresa. A &rea de producéo participou com 40 colaboradores, que representam
80% do total da amostra e 34% do total de trabalhadores dessa area na empresa em 20/05/03.
Na é&rea de RH, foram entrevistados 02 colaboradores, que representam, ndo incluidos os

aprendizes do SENAI, que n&o trabalham diretamente no setor, 66,7% dos colaboradores. A
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&rea administrativa participou com 62% dos colaboradores do setor, que representam, em

relacdo ao total da empresa, 5%, e a &rea comercia contribui com 33,5% dos entrevistados,
gue representam 5% da populacdo. A amostra de 50 colaboradores representa, nesta pesquisa,

30,5% da populagdo total, 0 que é estatisticamente aceitavel, conforme os objetivos a serem

alcancados.

TABELA 10 - Distribuicéo por faixa etaria

AREA

FAIXA PROD RH ADM COM Total
ETARIA

Abs %A % Abs %A %T Abs %A %T Abs %A % T Abs % Ta

T

-15an0s - -- mem mem mem e eem e eem e e e e e
16/20 25 20 - - - 2 40 4 - - - 12 24
anos 10
21/30anos 13 325 26 1 50 2 2 40 4 3 100 6 19 38
31/40anos 9 225 18 1 50 2 - - - - - - 10 20
41/50anos 8 20 16 - - - = = - - - - 8 16
51/60 anos --- - - = - - 1 20 2 - - - 1 2
+de60anos --- == =.= mem mem e eem e eem e e e e e
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

A Responsabilidade Social vincula compromisso com 0 comprometimento e o
aperfeicoamento dos col aboradores na medida em que respeita e ndo discrimina colaboradores
em relacdo aidade

Na tabela 10 verificase que a amostra se caracteriza por ser composta de
colaboradores relativamente jovens, pois, aé o intervalo, com limite superior de 40 anos,
representa 62% da amostra maior concentracdo ocorre no intervalo de 21 a 30 anos com uma
participacéo de 38% e o intervalo de 51 a 60 anos apresenta somente 2%, com 01 colaborador
nessa faixa de idade. A faixa dos 41 a 50 anos, e também as duas primeiras sdo as mais
citadas em publicagdes como BV QI (2002) e seminarios como faixas criticas em termos de
empregabilidade. A primeira, como citado na documentagdo do BV QI (2002) “trabalhadores
jovens podem ser preferidos (como também podem ser pagos sal&rios menores) e a segunda,
devido a aspectos culturais de nossa sociedade que estigmatiza pessoas nestafaixa. A empresa
contrata seus colaboradores via site institucional e através de indicacbes de dos proprios

colaboradores, que aimentam um banco de curriculos. A Brinox ndo utiliza anincios na
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midia, somente quando o cargo requer um perfil diferenciado. O candidato, no processo de
selecdo, além de passar pelos exames legais, faz um teste de aptiddo, a fim de avdiar sua
adequacdo ao cargo pretendido. A Brinox utiliza atualmente 5 aprendizes do SENAI, que
representam 0,03% daforca de trabalho da empresa, e ndo possui programa de estagiérios, um
dos itens verificados pelos auditores com acuréacia, pois muitas empresas tém uma ata
rotatividade de estagiarios, o que pode significar exploragéo de méo-de-obra barata.

Sendo assim, cruzando aspectos como escolaridade, idade e tempo de trabalho, aiados
a uma boa politica de retencdo e a filosofia da Responsabilidade Social, pode-se concluir, que
a empresa tem potencial para formar uma equipe sinérgica e pré-ativa que poderé fazer

diferenca em termos de competitividade.

TABELA 11 - Distribuicéo dos colaborador es em funcéo do Género.
A REA
GENERO

PROD RH ADM COM Total
Abs %A %T Abs%A %TAbs%A %TAbs %A %T Abs %Ta
Masculino 23 575 46 1 50 2 4 8 8 2 667 4 30 60

Feminino 17 425 34 1 50 2 1 20 2 1 333 2 20 40

Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100
Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

A discriminag8o sexual quanto ao emprego e ocupacdo € um dos requisitos da norma
SA 8000 (Anexo v critérios 5.1, 5.2, 5.3) e estd ancorada na Convengdo OIT N° 111
(Discriminacéo), aprovada em 1958, conforme a International Labour Organization acessivel
em www.ilo.org que defende a formulagdo de uma politica nacional para eliminar esse tipo de
prética, pois, a partir desta pode haver uma cobranca efetiva de cada pais, de acordo com a
legislag@o especifica, para que as empresas cumpram esse dispositivo. Ressalta-se, mais uma
vez, que alL O so pode atuar em nivel de politicas nacionais (através daratificacdo) ndo tendo
suas convencdes penetracdo legal nas empresas privadas.

Através databela 11, pode-se verificar a predominancia, na empresa, de colaboradores
do sexo masculino, ou sga, 60% da amostra analisada pertencem a este sexo e 40 % ao sexo
feminino. Mas, ao verificar-se a lista de funcionarios por fungdo e por érea de trabalho,
constata-se que a ocorréncia do sexo masculino ndo é suprema em todos os setores. em éreas
como acabamento, que faz parte da area de producdo, de um total de 35 colaboradores, pode-
se encontrar 29 do sexo feminino; também na area de vendas, onde, de 7 colaboradores, 6 s&o

mulheres. O que chama atencdo é que, ao verificar-se a populagdo total, verificar-se que, em
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&reas como as de injetoras e manuseio de prensas de friccdo, excéntricas e hidraulicas, o sexo
feminino esté representado com, no minimo, uma colaboradora. As éreas referidas, em outras
empresas, sdo tradicionamente ocupadas por homens. Ao verificar-se o tota de
representantes do sexo feminino no total da empresa e confrontando com a amostra extraida,
encontra-se pequena margem de diferenca, ou sgja, um total de 37% (populacéo) contra 40%

(amostra).

TABELA 12 - Distribuicédo dos colaborador es quanto ao seu grau de escolaridade

A REA

ESCOLARIDADE RH ADM COM Total

Abs %A % TAbs%A %TAbs%A %TAbs% A% TAbs % Ta
até 52 série S A [0 N R -1 2
5ra8érie 13 325 26 --- - - o= - - -— - -- 13 26
2°Grau 22 55 44 - - - - e e - - 22 44
Superior Inc 5 12510 1 5 2 4 90 9 2 667 4 12 24
Superior s ee= =1 B0 2 e e e 13332 2 4
P6s-Grad. e T S
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

A educacdo constante € um dos pilares que sustentam o discurso e a prética de toda
empresa que adota a gestéo social.

Verifica-se, na tabela 17, que 72% dos colaboradores tém até o 2° grau completo, o
que considera-se um bom nivel de escolaridade comparativamente as exigéncias do setor
metal-mecanico galicho e compativel com o atua nivel de desenvolvimento tecnologico da
empresa.

A maior concentragdo é de colaboradores com 2° grau completo (12), que representam
44% amostra. Com superior completo, somente 01 (um) colaborador no setor de RH e 01
(um) colaborador na &rea comercial. A partir da adogdo do programa de incentivo a formagao,
gue prevé financiamento de parte de sua estada nos bancos escolares e académicos, avalia-se
gue ocorrera, progressivamente, um aumento dos atuais percentuais de incentivo. O quadro

demonstrativo do programa é o seguinte:
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NIVEL DE FORMACAO INCENTIVO (%)
12ad2 série 90
52a 82 série 80
2° Grau 40
3° Grau 30
Pés-Graduacdo/MBA 30

Fonte: Recursos Humanos da Brinox Ltda

QUADRO 6 - I ncentivos confor me o nivel de formagao do Programa Brinox

Defende-se a idéia de que é fundamental, para que se aposte numa efetiva gestéo do
conhecimento e no enriquecimento do capital intelectual da empresa, que segja implantado um
sistema radical de aperfeicoamento de pessoal como uma das metas prioritarias na alocacéo
dos recursos de seu orcamento e que Ssejam proporcionados, na propria empresa, cursos de
aperfeicoamento na &rea de responsabilidade social, com maior intensidade do que é realizado
atualmente (02 por ano) para confirmar 0 compromisso e manutengdo do sistema. O mesmo
vae para a &ea de gestdo, onde atuamente é exigido renovagdo constante, andise de
processos e sistemas acurados, em que verifica-se caréncia de pessoas que possam atender a
essas demandas. Justifica-se a nossa andlise, por meio do conhecimento de que a ata direcéo
desgja conquistar outras certificagOes, de que a busca pela certificagdo 1SO 9000 ja esta
ocorrendo e de que a SO 14000 é o proximo passo, 0 que exigira a contratacéo e formagéo de
pessoas especidizadas, tanto na érea técnica quanto na de gestdo. No ano de 2002, foi
investida segundo as rubricas 3.2, 3.3, e 3.4 relativas a treinamento e capacitagdo, a
importéncia de R$ 27.786, o que equivale a 6,56%, do tota de R$ 423.397,80, citado no
Balanco Social da empresa. Chama a atencdo no balanco social uma rubrica relativa a curso
de inglés, que, se computada em treinamento e aperfeicoamento, pode elevar o potencia de
participacdo para 15,05% do total. Sozinha, essa rubrica representa mais do que o total do que
foi investido no ano para toda a empresa e beneficiou somente um colaborador. Essas
situagBes, em termos de governanga corporativa, podem trazer criticas a filosofia social da
empresa, uma vez que o balanco € publico e, numa andlise mais detalhada, podem ser
interpretadas como discriminacdo. Uma situagcdo que merece registro e elogio, pois € raro no
setor metal-mecanico, € o fato de existir uma biblioteca com acervo técnico e historico, que é
colocado a disposicdo dos colaboradores. A critica que se faz é quanto ao horério de
frequéncia, que poderia ser mais elastico, devendo ser estendido a fins de semana e feriados,
guando os colaboradores teriam mais tempo para usufruir o local. Atualmente a biblioteca s6

funciona nos horarios de folga ou ap6s o expediente.
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TABELA 13- Distribuicéo dos colaborador es quanto ao tempo de trabalho na empresa
A REA

TEMPO DE PROD RH ADM COM Total
TRABALHO
Abs% A %T Abs%A %TAbs%A %TAbs %A % T Abs % Ta

até1lano 11 275 22 1 50 2 1 20 2 1 333 2 14 28
1/3anos 15 375 30 1 50 2 3 60 6 1 333 2 20 40

4/ 6 anos 9 225 18 - - - s- em em e- - - O 18
7 /9 anos 2 5 4 - - - 1 20 2 1 333 2 4 8
10/12 anos 2 5 I T
13/15 anos 1 25 2 - - - e e e e - -1 2
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox

Na andlise da tabela 13, verifica-se que somente 14% dos colaboradores tém entre 7 e
15 anos de atividade na empresa e, destes, em nimero de 05, um é da &rea administrativa e
um da &rea comercial. Como a empresa tem quinze anos de atividade e a estruturagdo da érea
de RH e a de Marketing, que esta incluida na &rea Comercial, foi efetivada ha pouco mais de
2 anos, é evidente que apresentem colaboradores com poucos anos de casa. Até 03 anos de
casa, encontra-se 68% dos colaboradores. A maior concentragdo esta nafaixa de 1 a3 anos de
empresa, 30% dos quais aocados na producao. Esses valores, se confrontados com o indice
de rotatividade de pessoal, correspondem a 2,9% (2002).

A politica de RH, a partir da certificagdo, procurou aumentar a periodicidade dos
processos de afericdo de clima organizacional e de extensdo do nimero de beneficios (servico

socia), 0 que, no minimo, manteve o indice de rotatividade estavel nos dois ultimos anos.

TABELA 14 — Distribuicéo dos colaboradores em relacédo a atividade que desempenha

na empresa
AREA
ATIVIDADE RH ADM COM Total
Abs %A % Abs %A % Abs %A % Abs %A % T Abs % Ta
T T T

Gostamuito 15 375 30 2 100 4 --- - - 2 66,7 4 19 38
Gosta 24 60 48 - --- - 5 100 10 1 333 2 30 60
N&o gosta 1 25 2 - = e e e e e e - ] 2
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: Lima, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda
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Verificamos, na tabela 14, que, em valores acumulados, encontrase 98% que
responderam que, no minimo, gostam da atividade que desempenham na empresa e apenas
2% da amostra, que corresponde, em nimeros absolutos, a 01 (um) trabalhador, respondeu
gue ndo gosta da atividade que desempenha. As areas de RH, Administrativa e Comercia
apresentam uma unanimidade em termos de, no minimo, gostar da atividade que
desempenham.

Essas opinifes nos remetem a uma reflexdo em torno da perspectiva de permanéncia,
por meio de uma politica eficaz (complementar) de retencdo, pois, se a satisfacdo com a
atividade alcanga esse nivel, ndo € de se esperar que a empresa tenha rotatividade elevada
Realmente, diante de um turnover de 2,9% estével, o que é relativamente baixo, bem como os
pedidos de demiss&o, que, segundo a supervisdo de RH, atingiram 1,16% de janeiro ajulho de
2002. Segundo levantamento realizado pelo SIMECRS (2004) indicando que desde 2003, ha
um quadro delineado na categoria em que cerca de 70% dos trabalhadores ndo conseguem
ficar por mais de cinco anos em uma mesma empresa, por outro lado, o sindicato destaca
também que o nivel de rotatividade no setor é de apenas 1,8%, diante de 4,8% da média

nacional.

TABELA 15 — Distribuicdo de Frequiéncia em relagdo a comunicagdo de desempenho

positivo (elogio) do seu trabalho

A REA

Elogio PROD RH ADM COM Total

Abs%A % Abs%A % Abs %A %T Abs %A %T Abs %Ta

T T

Sempre 5125 10 - - --- T - R [0
Alguma 525 42 2 100 4 1 20 2 3 100 6 27 54
vezes 21
Raramente 11275 22 - --- -- 3 60 6 - - -- 14 28
Nunca 375 6 - - - 1 20 2 - - - 4 8
Total 40 100 8 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: Lima,Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo

Natabela 15, pode- se verificar que, em relacéo ao acompanhamento /monitoragdo do
trabalho e a manifestagdo positiva de incentivo, somente 10% do total da amostra (Ta) sempre
€ elogiado; ja em relacdo a resposta “algumas vezes’, verificase que concentra 0 maior
nuimero de indicagdes (54%) acumulando até essa opcéo 64% das respostas, 0 que avaia-se

como modesto, para uma empresa que tem a Responsabilidade Social como préatica. Em



100

relacdo as respostas de “raramente” elogiarem ou “nunca”’, avalia-se como muito alto. Mesmo
nas areas administrativa, comercia e de Recursos Humanos, onde o nimero de funcionarios é
bem menor, podendo ocorrer uma sinergia maior entre a parte motivadora e a motivada,
encontrase 0 percentual de 8% para 0s que nunca sdo elogiados, que, por sua vez,
acumulados com o percentual dos que raramente sdo elogiados, totalizard 36% da amostra, o
gue ndo s6 demonstra um certo descaso com 0s processos de monitoramento como que pode
levar, muitas vezes, da apatia a alienacdo no trabalho. A expectativa de todo aquele que sofre
um controle individual é do reconhecimento do seu esforgo; sendo assim, € fundamental,
como elemento motivador e para a melhoria do clima organizacional, que o feedback faca
parte do cotidiano da empresa e que tenha uma conseqiiéncia préatica para o futuro profissional
do colaborador. O mapeamento desse desempenho deve constar das planilhas de avaliagdo de
pessoal e ser comunicado ao trabalhador. Salienta-se a importancia, baseada na teoria de
fundamento, que o feedback constante exerce sobre o desempenho do esforco individual ou
do grupo, fazendo que o trabalhador perceba que esté sendo avaliado positivamente e que isso
terd implicagdes no seu futuro na empresa. Com o atual processo de preparacdo para a
certificagdo da 1SO 9000, sugere-se efetivo controle do retorno para os empregados por meio

de reunides de area mais frequentes.

TABELA 16 — Distribuicdo dos colaboradores segundo a fregliéncia de criticas ao
trabalho realizado

A REA

Criticado PROD RH ADM COM Total

Abs% A % Abs% A % TAbs% A % TAbs% A% T Abs % Ta

T

Sempre - --- - e - - e - —m e e -
Algumas 525 42 2 100 4 3 60 6 2 66,7 4 28 56
vezes 21
Raramente 10 25 20 --- --- - 2 40 4 1 3332 13 26
Nunca 9 225 18 -~ - ——— e - mmm e e - 9 18
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox

Pela tabela 16, verifica-se 0 nivel de acompanhamento ou de controle das atividades
desempenhadas através da manifestagdo do superior hierarquico. A maior freqiiéncia de
respostas concentrou-se na opgao “algumas vezes”, com 28 marcagdes, 0 que representa 56%

do total da amostra. Mas, se observarmos os valores acumulados, constataremos que, nas
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areas de RH, Comercia e Administrativa, existe um maior controle das atividades
desempenhadas, pois, nessas &reas, 100% das respostas apontaram para, N0 Minimo,
“raramente eram criticados”.

Espera-se que, com o0 avanco da certificacdo 1SO 9000, com um rigido controle de
gualidade, se possa efetivamente monitorar o trabalho realizado, dar um retorno efetivo onde
se possa detectar com maior acurécia oportunidades de melhoria, que deverdo servir de base

para processos de desenvolvimento de pessoal .

TABELA 17 - Distribuicéo dos colaboradores quanto ao estimulo ao desenvolvimento

denovasidéas

AREA

CRIATIVIDADE  PROD RH ADM COM Total

Abs% A % Abs%A % TAbs%A % TAbs%A%T Abs  %Ta

T

Bastante 18 45 36 1 50 2 - - — 26674 21 42
Estimulado 14 35 28 1 50 2 4 80 8 13332 20 40
Pouco 5125 10 - - = 1 20 2 - - 6 12
n3o 375 6 - S e e 3 6
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: Lima, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Na tabela 17, pode-se verificar que, em termos de estimulo a0 desenvolvimento de
novas idéias, temos, na &rea de producdo, um total (Ta) da amostra de 42%, 0 que pode-se
considerar satisfatorio, pois, da mesma forma, nas &reas de RH e Comercial, identifica-se uma
situagdo similar. No acumulado, temos que 82%, no minimo, sentem-se “estimulados”,
refletindo uma situacdo boa em termos de perspectiva de participagdo dos funcionérios em
processos de inovacao.

Um dos meios utilizados pela empresa para estimular a participagdo de seus
colaboradores é a j& conhecida caixa de sugestdes, muito utilizada em processos de sugest&o
de melhoria, mas que, constatamos, ndo tem produzido o retorno desegjado pelo RH, que
gerencia essa atividade. Acha-se que outras iniciativas mais criativas podem ser utilizadas,
bem como a medicdo do esforgo do colaborador pode e deve ser constatavel por meio de
dados confidvels, que possam ser utilizados em futuras avaliagdes de desempenho. O Unico
exemplo marcante que pode ser citado foi umaidéa para a mudanga do sistema de fila para o

refeitorio, que mudou sensivelmente o tempo de espera dos colaboradores na hora do almogo.
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TABELA 18 — Distribuicdo dos colaboradores segundo a sua percepcado em relacdo a

imagem da Brinox na comunidade.

A REA
IMAGEM PROD RH ADM COM Total
Abs %A % Abs %A %Abs %A % Abs %A % Ab %
i T T T T s Ta
Otima 21 525 421 50 21 20 2 03 100 6 26 52
Boa 19 475381 5 23 60 6 - - --2346
Regular T S - -1 20 2 - - 102
Péssima - e e —-- - - - - - ——- e e -
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 03 100 6 50 10
0

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Os colaboradores, em sua percepcdo em relacdo a imagem da Brinox na comunidade
de Caxias do Sul, indicaram que esta é no minimo “boa” para 98% dos entrevistados e
somente 25 indicaram que a imagem € regular (01 colaborador). Isso demonstra o
reconhecimento dos colaboradores, em parte em relacéo ao “passado socia” da empresa, bem
como 0 seu atual status de empresa certificada como socialmente responsavel. A imagem,
hoje considerada um ativo importante de qualquer empresa, tem sido um dos principais
ganhos da certificacdo pela SA8000. Logo apds a conquista da certificagdo, ocorreu
reconhecimento formal de clientes e fornecedores. Pelas entrevistas, verifica-se que aimagem
da empresa pode mudar para melhor ainda, através de uma maior divulgacdo da norma ndo so
em Caxias do Sul, mas no resto do Estado e pais. Avaia-se como timida a explorag@o pelo
setor de marketing. A norma poderia ser mais divulgada em locais como a camara de industria

e comeércio bem como nos sindicatos da regiéo.

TABELA 19 — Distribuicdo dos colaboradores conforme a sua opinido a respeito de

como étrabalhar na Brinox

AREA
TRABALHO  PROD RH ADM COM Total
Abs% A % Abs% A % Abs% A % Abs A %T Abs %Ta
T T T
Otimo 8 20 16 1 50 2 - - - 1333 2 10 20
Bom 29725 58 1 50 2 3 60 6 2 667 4 35 70

Regular 375 6 - — — 2 40 4 — — 5 10
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Péssimo  --- --- - e e - e - - e -

Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100
Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Na tabela 19, verificase que, em valores acumulados, 90% dos colaboradores, no
minimo, acham que é “bom” trabalhar na Brinox; destes, 20% acham “6timo” e 70% acham
“bom”, 0 que pode ser avaliado de maneira positiva, pois 0 caso extremo “péssimo” ndo
apresentou nenhuma marcacdo. No geral, percebe-se através destes, que, apesar de outros
resultados colhidos apresentarem algum nivel de insatisfacdo, a avaliagcdo dos colaboradores é
no geral, de aprovacdo, avaliagdo esta confirmada no Ultimo levantamento de clima
organizacional, o que, avalia-se ndo pode ser considerado surpresa para uma empresa que tem

como compromisso a Responsabilidade Social.

TABELA 20 - Distribuicéo dos colabor ador es quanto a sua carga de trabalho diaria

AREA

CARGA PROD RH ADM COM Total

DE Abs %A % Abs%A %TAbs%A %TAbs%A%T Abs  %Ta
TRABALHO —— T

Excessva 5 75 10 = - - 2 A0 4 - e - 7 14
Adequada 34 90 68 2 100 4 3 60 6 3 100 6 42 84
Pouca 1 25 2 o e m e e e e 1 2
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Na tabela 20, verifica-se que 86% dos colaboradores indicaram que sua carga de
trabalho na Brinox €, no minimo “pouca” e no méximo “adequada”, revelando um equilibrio
dos setores nesse quesito, isso pode ser observado inclusive na érea de producgdo, onde, no
setor metal-mecanico, geramente € considerado, no minimo, “pesado”. A indicacdo de
“excessiva’ acangou 14% da amostra, 10% na area de producéo e 4% na area administrativa.
A indicacdo de “excessiva” pode ser atribuida ao ritmo de trabalho exigido, bem como ao
horario de trabalho, quase sem intervalo entre jornadas. A ginastica laboral, a acessibilidade a
biblioteca no horério do amoco e as condigdes ambientais gjudam a amenizar, em parte, a sua
percepcdo sobre a carga de trabal ho.
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TABELA 21 - Distribuicéo dos colaboradores quanto ao seu sentimento em relacdo ao
seu dia detrabalho

AREA
SENTIMENTO PROD RH ADM COM Total
% A % Abs%A %TAbs%A %TAbs%A%T Abs %Ta
T
Estressado 6 15 12 - - - 1 20 2 - - - 7 14
Cansado 9 225 18 2 100 4 1 20 2 - - - 12 24
Pouco 7 175 14 - - - 3 60 6 1 3332 11 22
Gratificado 18 45 36 - = = = = - 2 667 4 20 40
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Na tabela 21, verifica-se que boa parte dos colaboradores, ou segja, 14% sente-se
“estressado” e 24% sente-se, no minimo, cansado, totalizando, no acumulado, 38%. Quanto
ao “pouco cansado” e “gratificado”, encontra-se 0 maior indicativo de que, apesar de, em
muitos casos, o trabalho no setor metal-mecanico, principalmente na area de produgdo, como
afirmado nas entrevistas, ser um trabalho penoso, mesmo assim, ao final da jornada, os
colaboradores sentiam-se gratificados, pois 0 nimero de 18 na &rea de producgdo, e 02, na &rea
comercial, totalizam, em porcentagem, 40% da amostra. Na entrevista semi-estruturada, sem
quantificar os dados, a supervisdo de RH relatou que uma das alteragdes ocorridas na rotina
laboral foi o fato de, ap0s a certificagdo, o nimero de queixas em relagdo a estresse, angustias
e sinais de depressdo ter diminuido consideravelmente. A SA8000 € extremamente rigida,
nessas situagdes, pois muitos fatores contribuem para, aliados ao trabalho normal, produzir
certo nivel de tensdo, que podera afetar o colaborador. Pode-se exemplificar essa situacéo
com ambientes de trabalho onde podem existir riscos constantes, por meio da exposicéo
constante dos colaboradores a locais insalubres ou perigosos. Também, em muitos casos, a
inseguranca em relagdo ao emprego torna o clima organizacional nada saudavel. A prépria
atividade industrial em que esta inserida a Brinox (setor metal-mecéanico) € tradicionalmente
caracterizada por ser um trabalho repetitivo, alienante e “pesado”, ndo sendo uma surpresa,
em empresas desse setor, encontrar indices elevados de absenteismo e rotatividade de pessoal

devido ainsegurancalaboral .
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TABELA 22 — Distribuicdo dos colaboradores quanto a pressdo no trabalho (atingir

metas de producéo, horario e limpeza)

AREA
PROD RH ADM COM Total
Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %
Ta
Muita 8 20 16 -~ -~ -~ 3 60 6 - - - 11 22
Relativa 27 675 54 2 100 4 1 20 2 2 667 4 32 64
Pouca 5 125 10 -~ - -— 1 20 2 1 333 2 7 14
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Pela tabela 22, pode-se verificar que, em aspectos como, intensificacdo e
generdlizacdo de situagOes de cobranca (metas), os que admitiram receber “pouca”’ ou
“relativa” somam 78% da amostra, enquanto os que acham que € “muita’, representam 22%.
Os dados apresentados nesta tabela revelam um equilibrio com as respostas encontradas nas
tabelas 20 e 21. Pois a0 encontrar-se respostas em que 62% admitem que ao final da jornada
sentem-se pouco cansados e que em relacdo a sua carga de trabalho, 86% responderam que é
adequada ou pouca, pode-se aferir que a pressao no trabalho para a consecugdo da metas de

producéo, horério e limpeza se coaduna com as respostas encontradas.

TABELA 23 - Distribuicdo dos colaboradores quanto a sua percepcdo em relacao a se,
apos a certificagdo, ocorreu mudanga no seu ambiente de trabalho que proporcionou

melhoria de seu desempenho

AREA

DESEMPE PROD RH ADM COM Total
NHO

Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %A % Abs %

T Ta

Sim 14 35 28 1 50 2 2 40 4 - - - 17 34

Emparte 24 60 48 1 50 2 2 40 4 3 100 6 30 60

N&o 2 5 4 - -~ -~ 1 20 2 - - -— 3 6

Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 10

0

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Natabela 23, pode-se verificar umamelhoria no desempenho, a partir do momento em
gue a empresa adotou 0 Sistema de Gestdo em Responsabilidade Social, pois as mudangas
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empreendidas tiveram, pelo que mostram as suas respostas, impacto positivo em suas
atividades.

Andisando o vaor acumulado de respostas, constata-se que 94% da populagéo
pesguisada considera que, no minimo, “em parte”, a melhoria do desempenho decorreu de
mudangas que ocorreram no ambiente de trabalho. Somente 6%, sendo 4% da area de
producéo e 2% da érea administrativa, apontaram que ndo ocorreram mudangas em Seu
desempenho.

Pode-se assinalar como fatores que podem justificar essa resposta a melhoria do clima,
(descrito nas entrevistas pela supervisdo de RH), a incorporacdo de novos beneficios como
auxilio-creche e cesta basica para quem ndo fata ao trabalho e a implantacdo de uma
biblioteca, que serve de ocupacdo nas horas de lazer bem como de espago para cursos e
conhecimento técnico.

A implantagdo gradual da nova politica para o setor de recursos humanos, ora em
andamento, deve servir como instrumento facilitador para o alcance de um desempenho
maior. A Responsabilidade Social trouxe a reformulacdo do setor de RH, que era um
“elemento estranho”, pois sua “gestdo” era realizada por uma empresa de contabilidade
terceirizada que soO tinha como fungdo receber ordens da alta administragdo e cumpri-las. Esse
distanciamento acarretava uma certa frieza nas relagdes internas.Com a estruturacdo interna
da érea de RH, a empresa ficou “mais perto” dos colaboradores, orientando, informando e
assessorando a alta administragdo, o que possibilita uma visdo sistémica da gestéo de pessoas.
A ampliacdo dos treinamentos também contribuiu para o resultado encontrado na pesquisa. O
incentivo ao aperfeicoamento continuo é readlizado por meio do financiamento de

conhecimento técnico pela empresa considerando-se a tabela a seguir:

RELACAO COM O CARGO INCENTIVO (%)
POUCA 25
RELATIVA 50
MUITA 100

Fonte: Recursos Humanos da Brinox Ltda.
QUADRO 7 - Plano de financiamento para cursos de aperfeicoamento técnico

conforme arelagdo com o cargo

A andlise da relagdo com o cargo € feita pelo supervisor da &ea em conjunto com o
RH, por de parecer escrito, identificando a relagdo do treinamento com o cargo, sendo a

Ultima palavra dada pelo Diretor da érea de lotac&o do colaborador.
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Os cursos técnicos de interesse da empresa, como metrologia, bem como palestras,
ndo tém custo para os colaboradores e sdo realizados dentro do horério de trabalho.

Eventuamente, sdo realizados internamente cursos fora do horario de trabaho, o que
detecta-se como uma oportunidade de melhoria a ser explorada pela empresa. A Brinox
comega a preparar profissionais de RH para a implantagdo do Programa Brinox de
Participacdo nos Resultados, que, avaliamos, podera ser uma ferramenta importante para a
mel horia do ambiente de trabalho e do desempenho.

TABELA 24 — Distribuicdo dos colaboradores quanto ao nivel de conhecimento da

missdo/politica de RS da empresa

AREA

MISSAO PROD RH ADM COM Total

POLITICA
Abs %A %T Abs %A %TAbs %A %TAbs %A% TAbs % Ta

Conhece 32 80 64 2 1004 3 60 6 2 6674 39 78

Jaouviu 20 16 - - -2 40 4 1 3332 11 22
falar 8

nunca e T e e s
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 1006 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Constatamos, na tabela 24, que 100%, no minimo, ja tinha ouvido falar da missdo da
empresa. A missdo da Brinox é “ser uma empresa comprometida com a comunidade em que
vive e luta pela formacéo de condigdes adequadas para seus colaboradores no ambiente de
trabalho”. Essa politica é constantemente reforcada, sgja por meio de cursos sobre
Responsabilidade Social, palestras sobre assuntos pertinentes, ética, seguranca e salde
ocupacional, direitos dos trabalhadores, sgja por meio dos murais, onde € afixada (pragas da
fabrica), em placa de bronze, na recepcdo da empresa, no Manual do Funcionério, bem como
no jornal interno.
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TABELA 25 — Distribuicdo dos colaboradores quanto ao cumprimento da Politica de
Responsabilidade Social pela empresa

A REA

CUMPRIMENTO PROD RH ADM COM Total
Abs %A % Abs%A % Abs %A % Abs %A % Abs %

T T T T Ta

Totalmente 25 62550 1 50 2 1 20 2 2 667 4 29 58
Par cialmente 15 37530 1 50 2 4 8 8 1 333 2 21 42
Nao
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Na tabela 25, constata-se que, quanto ao cumprimento da Politica de Responsabilidade
Social, 100% responderam que, no minimo, estava sendo parcialmente cumprida; destes, 58%
indicaram que os procedimentos estéo totalmente cumpridos e 42%, indicaram “parcialmente
cumprida”.O que deve ter contribuido significativamente para esse nimero certamente, por um
lado, deve-se a0 fato da conquista da certificagdo, que seria a confirmagdo por uma terceira
parte (empresa certificadora independente externa) de que os requisitos estéo sendo cumpridos,
€, por outro, a ja reconhecida tradicdo socia, que foi descrita na apresentacdo da empresa.
Nenhum colaborador indicou que a empresa néo estava atendendo aos requisitos. Avalia-se que
a empresa, através de novas pesquisas, pode identificar quais os elementos normativos que
carecem de atencdo, prioriza-los e implanté&los, para que, dentro de uma filosofia de melhoria

continua, possa consolidar a conquista da certificagao.

TABELA 26 — Distribuicdo dos colaboradores quanto a melhoria no seu relacionamento

com a empresa

AREA

MELHOROU PROD RH ADM COM Total
Abs % % Abs % % Abs % % Abs % % Abs %

A T A T A T A T Ta

Muito 20 50 40 1 5 2 1 20 2 3 100 6 25 50
Pouco 20 50 40 1 50 2 4 8 8 - - - 25 50
N&o
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda
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Quanto ao aspecto de interagdo entre os colaboradores e 0s que apontaram a empresa
verifica-se que existe uma divisdo clara e equilibrada entre os que apontaram a opg¢éo “muito”
e a opcdo “melhorou pouco”. Tanto na area de produgdo como na de recursos humanos,
ocorreu 0 mesmo escore. Na area comercial, a melhoria € mais visivel apontando para 100%
dos colaboradores que indicaram gue melhorou muito o relacionamento entre colaboradores e
empresa. A interacdo empresarial é redlizada através de canais formais e informais, e a
utilizacdo de um meio ou outro dependerd de fatores como existéncia de um nimero elevado
de canais, bem como de fatores que favorecam sua acessibilidade, que depende diretamente
da estruturagdo da empresa como um todo. A fébrica, apesar de ser recente, ndo apresenta um
lay-out favorecedor de interacbes. A interagdo restringe-se a0 RH, e 0 acesso a diretoria
constatou-se que ndo € utilizado. O RH sempre ressalta que todo e qualquer trabalhador tem
livre acesso a diretoria de sua érea, mas reconhece que esse acesso realmente € pouco
utilizado. Recomenda-se uma maior participagdo dos diretores nas atividades e eventos
proporcionados aos trabalhadores tornando sua figura mais presente e proxima destes, bem

como a mudanga do lay-out.

TABELA 27 — Distribuicdo dos colaboradores quanto & sua percepcdo em relagdo a
importancia para a comunidade de Caxias do Sul da conquista da certificacéo

AREA
IMPORTANCIA PROD RH ADM COM Total
Abs %A %T Abs %A %TAbs %A %TAbs %A% TAbs % Ta
Muito 28 70 56 1 50 2 4 80 8 3 1006 36 72
Importante 2 30 24 1 5 2 - -~ - -— - -- 13 26
N&o é - m —  — 1 20 2 - - —1 2
Total 40 100 80 2 1004 5 100 10 3 1006 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

O reconhecimento de uma comunidade pelo fato de ser uma empresa que contribui
para a diminuic¢éo do passivo socia do pais, € fator que contribui para a melhoria da imagem
dessa empresa.

Na tabela 32, em que procura-se verificar a percepcéo dos colaboradores em relagcdo a
importancia da certificagdo para a comunidade de Caxias do sul, encontra-se que 98% dos
pesquisados apontaram que, no minimo, é “importante” a certificacao; destes, 72 % indicaram
que € “muito importante”, o que avalia-se como positivo. No setor comercial, ocorreu uma

unanimidade na resposta “muito importante”, o que confirma aimportancia ja constatada pela
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equipe de vendas quanto a importancia que os clientes também atribuem a essa situac&o.
Entende-se que, quanto maior o nivel de informacdo e esclarecimento sobre o tema
“Responsabilidade Social”, maior seré o reconhecimento, pela comunidade da Brinox, como

uma empresa gque respeita os direitos trabal histas.

TABELA 28 — Distribuicao dos colaboradores quanto a sua opiniéo sobre a importancia

para o consumidor o fato da Brinox ser uma empresa socialmente responsavel

A REA

PROD RH ADM COM Total
Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %Ta

Muito 27 67554 2 100 4 3 60 6 3 100 6 35 70

Importante13 32526 - - - 2 40 4 -~ - - 15 30
Néao é
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Nessa questdo, procura-se verificar como os colaboradores avaliam o impacto da
certificacdo nos clientes externos. Baseados nessas respostas € nas entrevistas informais
verifica-se que existe uma implicagdo mercadol6gica cada vez maior quando o assunto de
foco é a ética e a transparéncia. A associacao entre a certificacdo € mais visivel para o setor
comercial, onde 100% indicou que € “muito importante”, pois € um setor que esta mais
diretamente em contato com os clientes externos. Pela percepcéo da amostra, verifica-se que
100% dos colaboradores acha, no minimo, “importante” sob o ponto de vista do cliente
externo, que a Brinox segja uma empresa sociamente responsavel. Ainda assim, pelos dados
coletados, avalia-se que a empresa pode avancar bastante na exploragdo da conquista da
certificagao.

TABELA 29- Distribuicao dos colaborador es quanto a sua participagéo no programa de
voluntariado da empresa

AREA
PROGRAMA DE
VOUNTARIADO PROD RH ADM COM Total
Abs% A %T Abs%A %TAbs% A % TAbs% A% TAbs % Ta
Sm 16 40 32 - - -- 1 20 2 1 3332 18 36
Nao 24 60 48 2 1004 4 80 8 2 66,74 32 64
Total 40 100 80 2 1004 5 10010 3 1006 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda
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A acdo voluntéria e transformadora € um dos pilares da responsabilidade social
corporativa, que contribui efetivamente para a elevacdo do sentimento de auto-estima de todo
0 colaborador.

A partir das respostas dadas, verificase que o modelo Brinox de voluntariado
apresenta resultados timidos, pois somente 36% dos colaboradores participa do programa. O
modelo, que segue critérios proprios, e provavelmente ai esteja a origem dessa timidez, tem
como atividades pontuais ajudar institui¢des da comunidade, conforme listagem a seguir:

e Creche e clube de idosos de Centro Espiritalocalizado no mesmo bairro da empresa;

e Campanhas internas para doagéo de alimentos para APAE;

e Campanha do agasalho, realizada umavez por ano;

e Feira interna de roupas e mercadorias, com prioridade para os funcionarios da

empresa que apresentam situacdo de caréncia.

Pelo niumero de funcionarios e de acordo com a situacéo atual de muitas comunidades,
ndo exatamente no caso de Caxias do Sul, como sadlienta 0 RH, pois essa comunidade esta
bem servida em termos de assisténcia social, avalia-se que esse fato ndo justifica a amplitude
do programa, existindo outras atividades no bairro, bem como em Caxias do Sul, que
poderiam contemplar acBes de voluntariado mais efetivas. Observa-se que 0 modelo ndo
incentiva o trabalhador a tomar iniciativa da acdo voluntaria, pois € pontual e ndo apresenta
acao transformadora de situagbes precarias, resultando, assim, num baixo indice de
comprometimento, adesdo e resultados. Sugere-se, como oportunidade de melhoria, que a
empresa realize um benchmarking com empresas como o Instituto Ethos, para que a Brinox, a
luz de outras experiéncias, possa aperfeicoar ou adotar outro modelo de voluntariado, criando

novas estratégias de cooptacdo e motivacdo para acdo voluntaria.

TABELA 30 - Distribuicdo dos colaboradores quanto a sua opinido sobre se valeu a
pena a empresa certificar -se pela SA 8000

AREA
VALEUA  PROD RH ADM COM Total
PENA
Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %Ta
Sim 40 100 80 2 100 4 3 100 10 5 100 6 50 100
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda
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O processo de gestéo pela norma SA8000 tem induzido as empresas a langarem uma
nova estratégia em relagdo aos fendmenos sociais que as cercam, contribuindo, assim, para
efetivas mudancas ambientais.

Na tabela 30, constata-se que a percepcéo dos colaboradores sobre o processo de
certificacdo é extremamente positivo, ocorrendo uma unanimidade no reconhecimento do
processo que trouxe beneficios internos e externos para a empresa. A manutencdo da
certificagcdo, avaliamos, pode contribuir para a melhoria continua de seus processos. Cada dia
gue passa pode representar um novo desafio para que a empresa possa analisar, refletir e

avangar no seu sistema de gesto.

TABELA 31 — Distribuicdo dos colaboradores quanto ao grau de contribuicdo da

certificagdo para a melhoria darelagdo da empresa com a comunidade

A REA

CONTRIBUI PROD RH ADM COM Total
Abs% A % Abs %A % Abs %A % Abs %A % T Abs %
T T T Ta
Muito 32 80 64 2 1004 3 60 6 2 6674 39 78
Pouco 8 20 16 - -- - 2 40 4 1 3332 1 22
Né&o
Total 40 10080 2 1004 5 10010 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

A busca por uma relagdo intensa com a comunidade é uma preocupacdo constante em
toda empresa sociamente responsavel. Na tabela 23, constata-se que 78% dos colaboradores
reconhecem que € “muito importante” a certificacéo para a melhoria das relages, e 22%,
acham que é “pouco importante”. Para a Teoria de Sistemas, conforme consta em
CHIAVENATO (2000), toda empresa € um organismo vivo em constante interagdo com o seu
meio ambiente (micro e macro), e a qualidade dessa relagdo depende de uma série de fatores.
Dado o exposto, entende-se que a certificacdo, pela intima relacdo que constréi com seus
stakeholders, cria um movimento sinérgico com essa comunidade alavancando uma relacéo
ganha-ganha agregadora de valor para ambas as partes. No caso da Brinox, avalia-se que, a
partir da divulgacdo do seu balango social, no site da empresa e no jornal interno, esse vinculo
passou a ser reforcado. Avaliamos, também, que Setor de Marketing pode implantar mais
canais de comunicagdo para uma maior divulgacdo das atividades sociais, recredtivas, de

cidadania e da prépria conquista da certificaco, que avaliou-se como timida e restrita a
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comunidade de Caxias do Sul.

TABELA 32 — Distribuicdo dos colaboradores quanto a sua estabilidade no emprego

apos a certificacéo

AREA
SENTE-SE PROD RH ADM COM Total
ESTAVEL

Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %Ta
Sim 13 32526 1 50 2 - - - - - - 14 28
Emparte 21 52542 1 50 2 3 60 6 1 3332 26 52
N&o 6 15 12 — — — 2 40 4 2 6674 10 20
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

A estabilidade no emprego junto com a seguranca fisica € um dos pilares que
sustentam uma relacdo duradoura e menos conflitante. Na tabela 32, verifica-se como os
colaboradores percebem os efeitos da Gestdo de Responsabilidade socia sobre a sua
estabilidade no emprego, e as respostas indicaram que 28% sentem-se mais Seguros com essa
modalidade de gest&o, e que outros 52% admitiram que se sentiram somente “em parte” em
relacdo & manutencdo dos seus empregos. Essas respostas, em boa parte, justificam-se pelo
fato ja constatado de que, em paises emergentes como Brasil, China e india existe uma
pressdo em relacdo a estabilidade no emprego e as condigdes de seguranca, pois, com a
abertura da economia, esses paises mostraram-se mais sensiveis as oscilages do que outras
economias mais desenvolvidas, existindo pouca garantia de empregabilidade e uma
fragilidade maior em relagdo as condigdes de trabalho. Cada ciclo de choques econémicos,
devido a crises externas ou internas, afeta a demanda de bens e servigos 0s quais, por suavez,
impactam o faturamento das empresas 0 que provoca o surgimento do fantasma do remédio
ortodoxo da demissdo como “enxugadora”’ de custos, e, na tabela 33, constata-se essa situacéo
de incerteza quanto a manutencao de postos de trabalho ao verificar-se que, no acumulado das
respostas, “em parte” e “ndo” totalizam 72% da amostra.

Sendo uma empresa que pratica a RSA, a Brinox proporciona treinamento e outras
possibilidades de desenvolvimento profissional como menciona-se na andlise da tabela 36,
gue ameniza, em parte, o fantasma da demissdo, pois aumenta a empregabilidade dando ao
ex-colaborador maiores chances de competitividade no mercado.

Sugeri-se que a Brinox procure alternativas que viabilizem a retencdo de pessoal via

banco de horas, férias coletivas e garantia de retorno do colaborador em caso de melhoria da
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Situacdo econOmica da empresa.

TABELA 33 — Distribuicdo dos colaboradores quanto a sua vontade de trocar de

emprego
AREA
TROCAR PROD RH ADM COM Total
DE
EMPREGO
Abs %A % Abs% % Abs% % Abs %A % Abs %
T A T A T T Ta
Sim 13 32526 1 50 2 3 60 6 1 3332 18 36
Néao 27 67554 1 50 2 2 40 4 2 6674 32 64
Total 40 100 80 2 1004 5 10010 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

As empresas de Responsabilidade Social proporcionam um clima organizaciona que
privilegia o bem-estar econdmico e social do colaborador, retendo e atraindo talentos. Na
tabela 33, verificamos, pelo que parcialmente foi exposto na tabela 32 que existem ainda
fatores latentes como o fantasma da demissdo a cada queda no faturamento e que o fator
salarial também pressiona os colaboradores devido as suas crescente necessidades, que podem
ter contribuido para que 36% destes ja tenham pensado em trocar de emprego (apesar de ndo
terem efetivado solicitacdo de demissdo). Atualmente, verifica-se a emergéncia das pessoas
em, no menor espaco de tempo possivel, chegar a postos mais elevados nas organizagOes e, se
essa empresa ndo |hes da perspectivas de crescimento no curto prazo, ou o colaborador ndo
visualiza essa situacdo, jA € um primeiro passo para a insatisfacdo. Verificase que,
dependendo da faixa etaria e do nivel de escolaridade, ocorre uma maior ou menor
intensidade dessa pressa em alcar voos mais altos nas organizagdes. Na Brinox, os pedidos de
demissdo alcancam ataxa de 1,16, considerado o periodo de janeiro a julho de 2003; o indice

de rotatividade de pessoa alcanca o indice de 2,91 e o de absenteismo, 2,27.
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TABELA 34 — Digribuicdo dos colaboradores quanto a sua opini&o sobre sgpor algum

motivo, trocasse de emprego procuraria trabalhar em uma empresa socialmente responsavel

AREA
TRABALHAR  PROD RH ADM COM Total
EM ESR
Abs %A %TAbs %A %TAbs %A %TAbs %A %T Abs %Ta
Sm 3 9% 76 2 100 4 5 100 10 3 100 6 48 96
N&o 2 5 4 - e o e e e e e o 24
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Em relagdo a0 desgjo de continuar trabalhando em uma empresa socialmente
responsavel, existe quase uma unanimidade, pois 96% dos colaboradores indicaram resposta
afirmativa. A insatisfacdo de 4% é quase desprezivel. Sustenta-se, com isso, 0
reconhecimento da satisfacdo dos colaboradores com a Gest&o de Responsabilidade Social. A
Gestdo, ao pressupor respeito aos direitos fundamentais, meio ambiente e a comunidade em
gue esta inserida, influencia positivamente o clima organizacional conquistando internamente
um ambiente mais harmdnico, com diminuicdo de conflitos, reclamatorias na justica e
sentimento de iniqlidade por meio de um relacionamento transparente e ético, o que
certamente justifica as respostas encontradas na pesquisa.

TABELA 35 - Distribui¢do dos colaboradores quanto a sua percepc¢ao de sentimento de
maior cooper acdo entre colegas e chefia

AREA
COOPERACAO  PROD RH ADM COM Total
Abs %A % Abs %A % Abs %A % Abs %A %TAbs %
T T T Ta
Sim 22 55 44 2 1004 3 60 6 - - - 27 54
Em parte 18 45 36 -~ - -- 1 20 2 3 100 6 22 44
N&o e e e e =1 20 2 - - - 1 2
Total 40 100 80 2 100 4 5 10010 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Um clima de cooperacéo interna € um dos resultados naturais em um ambiente que
pratica rel agoes éticas e transparentes.
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Pode-se verificar na tabela 35 que, no minimo “em parte”, 98% dos colaboradores
perceberam que seu comportamento em relagdo aos colegas havia melhorado a partir da
certificacdo, quando se perceberam mais receptivos nas atividades formais e informais.
Contribuem para essa situagdo iniciativas como as pragas espalhadas pela fabrica, que séo
verdadeiras “ilhas” onde os trabal hadores, nos interval os (mesmo pequenos), podem relaxar e
trocar idéias, criando e reforgando lagos de amizade. Também contribuem as atividades de
integracdo, os eventos internos, e também, como cursos e palestras, a prépria meta alcancada
da certificagdo, que cria um clima de euforia e envolvimento, por ser uma conquista que foi

fruto da cooperagéo interna.

TABELA 36 — Distribuicéo dos colaboradores quanto a sua opinido sobre se a empresa

contribui para o seu aperfeicoamento pessoal e profissional

A REA
CONTRIBUICAO PROD RH ADM COM Total
Abs %A %T Abs %A % T Abs %A % T Abs %A % T Abs % Ta
Muito 23 57546 2 100 4 3 60 6 3 100 6 31 62
Pouco 15 37530 - - --- 2 40 4 -- - - 17 34
Nao 2 5 4 - e e e e e e e o 24
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Contribuir para o aperfeicoamento continuo do trabalhador € um dos requisitos
mandatdrios da Gestéo Social

Na tabela 36, observa-se que 62% dos colaboradores reconhecem que a empresa
efetivamente contribui para o seu desenvolvimento pessoal e profissional, 34% responderam
que a empresa contribui pouco. No acumulado, tem-se que no minimo, “em parte” contribui
representando 96%.

Este dltimo indice que considera-se elevado é consequiéncia das medidas estruturadas
pelo RH no sentido de envolver os colaboradores em atividades internas e externas.
Programas como de incentivo a escolaridade dos colaboradores e de sua familia bem como o
incentivo a cursos de aperfeicoamento em sua area de atuagdo na empresa, aumentam a sua
empregabilidade e auto-estima. Avalia-se que existem uma série de medidas que podem
aumentar este nivel de percepgdo, pois existem muitas ferramentas em termos de gestéo de
RH na Brinox que ndo foram, ainda, exploradas. O plano de cargos e saarios, por exemplo &

um dos aspectos que deve ser atacado urgentemente, pois da visibilidade de crescimento



117

pessoal e profissional. Programas sociais, conforme o BS (Anexo |11), representam 0,3% do
total de investimentos. (R$ 1.272,36)

TABELA 37 — Distribuicdo dos colaboradores quanto a sua opinido sobre se tem
condicBes de manter relactes de amizade com seus colegas, durante 0 seu expediente de
trabalho.

AREA
RELACOES  PROD RH ADM COM Total
AMIZADE

Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %A %T Abs %Ta
Sm 30 75 60 1 50 2 2 40 4 3 100 6 36 72
Emparte 9 225 18 1 50 2 3 60 6 - - - 13 26
No 1 25 2 - e e e e e e e o 1 2
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

A construcdo de relagbes de amizade e cooperagdo contribui para um clima
organizacional de cordialidade entre os colaboradores. Em relagdo ao estabelecimento de
amizade ou a contribuicéo para que estas ocorram na Brinox é percebida de maneira positiva
pois 72% dos entrevistados responderam que a empresa propicia condicdes favoraveis ao
estabelecimento de lacos de amizade, provocando envolvimento dos colaboradores nas
atividades laborais. A iniciativa da empresa de certificar-se pela norma SA 8000, criou todo
uma sinergia interna, foi um momento de aglutinacdo, que ndo pode ficar restrito a conquista
da norma Nas entrevistas confirma-se a percepcdo do cliente interno em relagdo a
certificacéo pela norma de responsabilidade social e a preparacéo para a certificacéo pela
norma SO 9000, no sentido de que uma visa mais o colaborador, € mais especifica em
relacdo as condicbes de trabalho do que a 1SO, percebida pelos colaboradores como voltada
mais para 0s aspectos de manufatura da empresa.
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TABELA 38 — Distribuicdo dos colaboradores quanto ao seu relacionamento com 0s

colegas
AREA

RELACIONA PROD RH ADM COM Total
MENTO

Abs %A %T Abs %A %T Abs %A % T Abs %A % T Abs % Ta
Melhorou 10 25 20 1 50 2 2 40 4 - - - 13 26
Igual 30 75 60 1 50 2 3 60 6 3 100 6 37 74
Piorou
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Na tabela 38 pode-se visualizar se as relagdes de amizade foram mantidas, reforcadas
ou rompidas. Verifica-se pelas respostas que 26% responderam que “melhorou”, o que avalia-
se que tomadas as medidas sugeridas neste trabalho é possivel um aumento no envolvimento
entre os funcionarios, estreitando de uma maneira mais eficaz estas relagdes. A grande
maioria, ou sgja, 74% responderam que no minimo o nivel de relacionamento ficou igual, o
gue, avalia-se pode ser uma boa oportunidade de melhoria, pois este resultado, mostra que a
empresa tem um campo vasto ainda a explorar para a melhoria do clima interno, como o
aperfeicoamento do plano de beneficios, implantacdo de programa de participagdo nos
resultados e um urgente plano de cargos e salérios. Pelas respostas da tabela anterior (38)
pode-se inferir que a empresa proporciona condigdes para o estabel ecimento de relagdes mais
intensas entre os colaboradores, mas que as medidas adotadas tem apresentado como

resultado pouca ressonancia pratica.

TABELA 39 - Distribuicdo dos colaborador es quanto ao seu nivel de conhecimento dos

critérios de promogéo na empresa

A REA
CONHECIMENTO PROD RH ADM COM Total
Abs% % Abs% Abs% %Abs% % Abs %
A T A % AT A T Ta
Pleno 13 325262 1001 ——- e e 1 3332 16 32

Em parte 22 55 44 - - - 3 60 6 1 3332 26 52
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Desconhece 12510 --- --- --- 2 40 4 1 3332 8 16
5
Total 40 100 802 1004 5 100103 1006 50 100
Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

A equidade no tratamento e a transparéncia na empresa sdo fundamentais / decisivos
para uma gestdo perene.

Na tabela 39 pode-se verificar que somente 32% da amostra tem pleno conhecimento
dos critérios de promogao, 0 que avalia=se como um resultado timido. O colaboradores que
conhecem “em parte” e 0s que desconhecem os critérios totalizam 68% da amostra, o que
considera-se muito elevado e revela um certo nivel de aienacéo por parte do trabalhador, pois o
seu futuro profissional na empresa depende diretamente deste conhecimento. Como pode-se
verificar, mesmo em areas como a administrativa e comercial existe um nimero significativo de
colaboradores que desconhecem os critérios. Sendo assim avalia-se a partir desta constatacéo o
setor de RH deve proceder uma maior divulgacdo/esclarecimento sobre o plano de cargos e
salérios tanto na area de producéo como nas areas administrativas. N&o se admite mais hoje em
dia gestéo de pessoas que ndo sabem e nem tem perspectiva a ndo ser a demissdo, morte,
acidente de trabalho grave, aposentadoria ou demissdo de agum colega para crescer na
empresa. A Brinox com seu plano atual aproxima-se desta situagéo dificultando sobremaneira
processos aglutinadores e de convivio entre os clientes internos e alta administracdo. Téticas de
endomarketing ja consagradas podem agjudar a mudar este quadro. O s 32% que tem pleno
conhecimento dos critérios, certamente tem claro as suas chances reais ( que ndo sdo boas) dada

aatual estrutura de ascensdo, que ndo da visibilidade sobre o seu futuro profissional.

TABELA 40 - Distribuicdo dos colaboradores quanto ao seu grau de satisfacdo em

trabalhar na Brinox

AREA

SATISFACAO  PROD RH ADM COM Total
Abs% A % Abs%A %TAbs%A % TAbs%A  %T  Abs%Ta

T

Muito 29725 58 2 100 4 2 40 4 3 100 6 36 72
Pouco 11275 22 - - - 3 60 6 -—- - 14 28
Ndo - S S S
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda
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O aumento da satisfacdo no trabaho, neste século, seré certamente uma das situacOes
mais almejadas pel os gestores, como um diferencial para sobreviver as turbuléncias no mundo
dos negdcios.

Na tabela 40 verifica-se que 72% dos colaboradores consideram-se “muito satisfeitos”
em trabalhar na Brinox. O que confirma a ultima pesquisa de clima (2002) realizada na
empresa que apontou um indice de 70% no minimo “bom” (6timo/bom/ruim/péssimo) em
relacdo ao clima e ao sal&rio. A parcela de 28% que responderam que estdo pouco satisfeitos
avaiase que devem ser considerados como oportunidade de melhoria. Novas pesquisas,
sugerimos, sejam realizadas, para que se possa com maior profundidade mapear 0s motivos
deste nivel de insatisfacdo (geralmente a ndo satisfacdo de necessidades mais prementes). O
gue jafoi exposto e recomendado nas outras interpretagdes poderdo gjudar na reavaliacdo dos

beneficios e novas estratégias de gestdo de pessoas.

TABELA 41 — Distribuicdo dos colaboradores quanto a sua percepcédo do nivel de

segur anga/protecao oferecido pela empresa

A REA

SEGURANCA PROD RH ADM COM Total

Abs %A % T Abs %A % T Abs %A % T Abs %A % T Abs % Ta
Muito 5 12510 1 50 2 1 20 2 1 333 2 8 16
segur o(0)
Segura(o) 34 8 68 1 50 2 4 8 8 2 677 4 41 82
I nsegura(o) 1 25 2 - - e e e e e e -1 2
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Em uma empresa socidmente responsavel é injustificavel qualquer nivel de
inseguranga no trabalho, devendo-se perseguir indice zero até o limite de todas as
possibilidades. Na tabela 41, verifica-se que 98 % dos colaboradores sentem-se “seguros” ou
“muito seguros’, sendo que a grande maioria da amostra, ou sga, 82 % apontaram que
sentem-se no Minimo “seguros”, 0 que avalia-se que a empresa tem observado os requisitos
de salde ocupacional e seguranca a luz da legislacdo brasileira (NR’s). A norma SA 8000
inclui requisitos da OHSAS 18001, por isto ndo surpreendem estas respostas em guestdes de
seguranca, pois € uma questdo mandatéria. A Brinox conta com uma equipe de CIPA e um
ambulatorio interno para primeiros socorros e orientacdo de procedimentos em acidentes

menores. O ambiente, bem como o lay-out da fabrica, por ter uma concepcdo arquitetdnica
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moderna, mostram-se adequados a este tipo de industria. A fébrica da Brinox, atende a todos
0s requisitos de seguranca e salde ocupacional de uma indistria metalargica. Em 2003, a
Brinox apresentou um indice de 1, 33 acidentes com CAT (comunicacdo de acidentes do
trabalho).

TABELA 42 — Distribuicdo dos colaboradores quanto a afirmacdo de que o fato da
Brinox oferecer beneficios e ser uma empresa socialmente responsavel pode fazer com

que vocé coloque o fator saldrio em segundo plano na sua motivagdo em trabalhar na

empresa
AREA

SALARIO PROD RH ADM COM Total
Abs %A % T Abs %A %T Abs %A % T Abs %A % T Abs % Ta

Concorda 7 175 14 - - - - - - 1 333 2 8 16

plenamente

Emparte 26 65 52 2 100 4 2 40 4 2 66,7 4 32 64

Nao 75 14 - - - 3 60 6 - - - 10 20

concorda 7

Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Quanto a questdo salarial a norma exige no critério 08 (Anexo V) “gque a empresa deve
assegurar que os sal&rios pagos por uma semana, devem satisfazer pelo menos os padrfes
minimos da industria e devem atender as necessidades bésicas dos funcionarios e
proporcionar alguma renda extra’, 0 mesmo esta contido no Manual de responsabilidade
Socia da Brinox. Na pesqguisa encontra-se que 16% concordam que os beneficios e o “status”
de empresa socialmente responsavel fazem com que o saério fique em termos de aspecto
prioritario, em segundo plano. Na Ultima pesquisa de clima organizacional levada a efeito em
2002, o resultado quanto aos sal&rios apontou que 70% dos colaboradores (170) consideravam
no minimo “bom” o saéario, em uma escala de “péssimo” a “6timo”. Uma parcela
significativa de 64% indicou que concorda “em parte” com esta afirmagdo, valorizando mais
0 aspecto salaria e 20% indicou que “ndo concorda’, ou sgja, que o0 salario para este grupo, é
fator fundamental no trabalho que desempenha e que o fato de oferecer beneficios ndo supera
a importancia do fator sal&rio, ou a quantidade e o tipo de beneficios que atualmente a
empresa of erece ndo é percebido como um diferencial suficiente para colocalos em primeiro

plano. Na revisdo de literatura encontra-se pesquisas que confirmam as respostas deste
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guestionamento como a pesquisa da You & Company citada em Ashley (2003, p. 35), com
cerca de 2000 estudantes americanos de MBA revelou que mais de 50% deles prefeririam

trabalhar em companhias éticas, mesmo que isso significasse salarios menores.

TABELA 43 - Distribuicao dos colaborador es quanto ao sentimento de realizagéo plena
ao trabalhar na Brinox.

A REA
REALIZACAO PROD RH ADM COM Total
PLENA

Abs %A %T Abs %A % T Abs %A % T Abs %A % T Abs % Ta
Sim 20 50 40 2 100 4 - - - 2 667 4 24 48
Em parte 14 35 28 --- -—- --- 5 100 10 1 333 2 20 40
Nao 6 15 12 - - e e em e e e - 6 12
Total 40 100 80 2 100 4 5 100 10 3 100 6 50 100

Fonte: LIMA, Alcindo M. (2003) Pesquisa de Campo na Brinox Ltda

Quanto a0 sentimento de realizacdo plena verifica-se que 85% dos colaboradores
entrevistados assinalaram a opgdo “sim” ou “em parte” quanto a possibilidade de sentir-se
plenamente realizado. Alguns entrevistados sentiram-se com dificuldade de responder a essa
guestdo alegando dificuldade no entendimento de “realizacéo plena’. Realmente o conceito
apresenta uma complexidade j& descrita em literatura especifica. O préprio termo ndo é
estético, ndo existe um momento de realizacdo plena, estamos sempre evoluindo, o que existe
s80 momentos de satisfagdo que nos levam a acreditar que ndo existe situacéo melhor do que
aguela em que nos encontramos. A entrevista procurou registrar em quantos colaboradores da
amostra revelaram um momento de satisfagdo plena na atividade laboral. Os resultados
encontrados nesta tabela ndo fogem dos resultados encontrados como em relacéo “ao seu dia
de trabalho”, “quanto a pressdo no trabalho”, “a sua carga de trabalho”, ao nivel de seguranca,
aos “relacionamentos mantidos’bem como nas entrevistas onde 0 questionamento era a
respeito da remuneragdo. O préprio resultado da pesquisa sobre clima organizacional indicou
um nivel elevado de satisfagcdo em 70% dos colaboradores, confirmando estes aspectos.



8 CONCLUSOESE RECOMENDACOES

Neste capitulo seréo apresentados e comentados os resultados conclusivos da andlise
tedrica realizada através da revisdo de literatura bem como recomendagdes para trabalhos
futuros nesta area. A principal motivagdo deste trabalho foi aprofundar o conhecimento sobre
aorigem e a evolucéo do movimento pela responsabilidade socia corporativa que a partir do
inicio deste século inspirou uma série de mudangas no cenario organizacional, bem como
conhecer 0 impacto da certificacdo pela norma SA8000 pelo viés de sua dimensdo interna em
uma empresa do setor metal-mecénico do Estado do Rio Grande do Sul. Objetivou-se,
também conhecer como a norma de responsabilidade social vem evoluindo em termos de
numero de certificagdes, avanco em diversidade de ramos industriais e sua abrangéncia em
termos de massa laboral atingida pela com a certificagdo e a consequiéncia deste processo em
aspectos ligados a competitividade empresarial. Verificou-se que a norma SA 8000 vem
crescendo ataxas elevadas em, grande parte do mundo corporativo, o que bem demonstram os
nimeros apresentados, ressalta-se , neste momento o desempenho histérico do Brasil no
ranking mundial (42 posicéo) e Latino-americano (12 posi¢éo).Constata-se através da pesquisa
gue existem ainda paises importantes que ainda ndo adotam o modelo, por diversos motivos
como, por exemplo, 0 ndo reconhecimento Socia Accountability como uma entidade oficial,
aguardando assim a versdo fina da ISO 26000 prometida para 2010, como novo padréo
mundia de Responsabilidade Social Corporativa, ou por ndo haver interesse das autoridades
de paises que reconhecidamente tem regimes ditatoriais, praticam politicas consideradas
retrogradas e completamente fora do contexto competitivo internacional. O avango da norma
constatou-se contribui para a internacionalizagdo das convengdes da Organizacdo
Internacional do Trabalho e da Declaracdo Universal dos Direitos Humanos. No caso
brasileiro verifica-se pela andlise dos dados que o Rio Grande do Sul perdeu importante

espaco em termos de numero de certificagbes sendo superado apos 2004 pelos estados de
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Minas Gerais e Rio de Janeiro, ou sgja, de segundo lugar desde 1997, para quarto lugar em
2008. Constatou-se que paises que estéo a frente no ranking de certificagbes como a Itdia,o
Brasil, a india e a China juntos representam , em termos populacionais em torno de 1/3 da
populacdo mundial, mas como demonstra-se no trabalho € importante também, em cada pais,
o atingimento da certificagdo em empresas que apresentem numero significativo de
empregados, pois pouco impacto, verifica-se esta situacdo, no fato de uma empresa, com
quatro funcionérios, como no caso brasileiro, ter a sua certificagdo. Chama a aten¢do que o
ranking de certificagdo mudaria se o critério fosse 0 numero médio de empregados atingidos
pelos requisitos da norma, pois se € uma norma que lida diretamente com aspectos legalistas,
esperava-se que empresas com mais de 1000 colaboradores apresentassem uma percentagem
maior (13%) de certificagcbes. O maior nUmero de certificagdes, porém, esté no intervalo entre
1-50 colaboradores apresentando uma percentagem de 36% do total de colaboradores
atingidos pelos requisitos. No capitulo 3 recomenda-se uma série de situages, tanto para
esfera publica quanto privada, que poderdo contribuir para a difusdo da normae o aumento do
numero de colaboradores, como a expansdo de incentivos fiscais para empresas em processo
de certificagdo, como j& ocorre na Itdlia (1° lugar no ranking), bem como a instituicdo de um
prémio naciona de responsabilidade social.

Outro elemento importante que objetivou-se foi verificar até que ponto a certificacéo
pela SA 8000 pode contribuir para a competitividade empresarial, tomando-se como critério
0s parametros do Programa Galcho de Qualidade e Produtividade e do Prémio Naciona da
Qualidade. Constata-se que a partir da década de noventa ocorreu um crescimento tanto
conceitual como quantitativo nos requisitos da ambos os prémios, influenciados pelas
mudancgas adotadas por premiagOes internacionais consideradas de referéncia mundial. O
aumento da valorizagdo dos requisitos especificos de responsabilidade socia e seu impacto
nos outros requisitos € que possibilitou a concluséo da importancia cada vez maior da
contribuicdo da certificacdo para o aumento da competitividade, pois como o foco dos
requisitos sA0 0s recursos humanos, esses repercutem em todos os outros requisitos. Verifica
se através das entrevistas com 0s responsaveis pelo setor de recursos humanos o tota
desconhecimento da premiagéo regional e nacional de qualidade e produtividade, bem como a
premiacéo referente ao balanco social outorgado pela Assembléia Legislativa do Estado do
Rio Grande do Sul, demonstrando uma clara limitag&o nas possibilidades de identificagdo de
oportunidades de melhoria, refinamento de processos e capacidade competitiva conforme
defendido no presente estudo.

Em relagdo as contribuigdes e limitagbes observa-se no estudo de caso que a empresa
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pesquisada, apesar da certificagdo, falha no atingimento do conceito de responsabilidade
socia corporativa desenvolvido no referencia teorico, até porque , como jafoi esclarecido, a
norma, em seus requisitos formais, e esta € uma limitagdo clara, por s SO, ndo abrange todos
os elementos que o0 conceito encerra, conforme foi citado no Livro Verde da Comunidade
Européia como “ser socialmente responsavel ndo se restringe ao cumprimento de todas as
obrigacoes legais - implica ir mais além através de um maior investimento em capital
humano, no ambiente e nas relagdes com outras partes interessadas e comunidades locais”.
A norma em sua estrutura € estritamente legalista, que no caso brasileiro, deve ater-se ao que
esté contido na Consolidac&o das Leis do Trabalho(CLT). Outra situacéo limitante é a adesdo
de fornecedores ao requisitos conforme previsto no sistema de gestdo ( controle de
fornecedores e/ou subcontratados), pois fornecedores que recusam-se a atender as exigéncias
de conformacao, por questbes de dependéncia econdmica, ndo sofrem nenhum tipo de pressdo
acessOria, por parte da empresa.

No que tange ao balanco social dainstituicdo, a existéncia de um “modelo préprio” de
balango social demonstra o desvio de foco, em relagdo ao estado da arte que sdo os modelos
desenvolvidos pelo Instituto Ethos e pelo Instituto Brasileiro de Andlises Sociais e
Econdmicas . Quem elabora o balanco social é o setor de recursos humanos sem a
consondncia e a autoridade que o mesmo oficiamente requer, dificultando, assim,
constatagOes e andlises mais profundas a respeito da cidadania empresarial praticada pela
empresa e sem vislumbrar estratégias para avanco em direcdo a modelos mais exigentes,
como 0 AA 1000 e o Global Reporting Initiative (GRI) apresentados no capitulo 2. Quanto ao
marketing social, a estrutura de seu setor comercial ndo permite um trabalho mais acurado e
disseminador de conceitos e agles. Avaliou-se como timida a agdo do setor de marketing
restrita a cidade de Caxias do Sul e regido limitrofe, apesar da empresa exportar para toda a
América Latina. Uma agdo mercadol dgica de impacto, através da mencdo da certificagdo em
seus produtos exportados, colabora para a disseminacdo da norma e 0s conceitos de
responsabilidade social. A certificacdo poderia ser melhorar explorada em termos de
marketing, mesmo que muitos questionem e acusem empresas de se certificarem somente para
auferir resultados mercadol 6gicos, 0 processo de certificagdo foi bem estruturado e aplicado
com competéncia pela equipe de recursos humanos, sendo assm a empresa pode com
tranquilidade apostar em campanhas de alta penetracéo para a divulgacdo da norma.

O programa de voluntariado, que confirma-se no balan¢o social, através da rubrica
“programas sociais com a comunidade” é continuo mas o rol de agfes ainda é considerado

pequeno e sua abrangéncia é limitada a algumas poucas iniciativas junto a asilo e creche
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situados nas proximidades da sede da empresa e a programas internos tipo “campanha do
agasalho”, com participacdo, segundo as respostas do questionério aplicado, de apenas 36%
da amostra. Nao ha uma estrutura formal interna com pessoal treinado, local proprio e
orcamento especifico. A recomendacdo € a efetivacdo de parcerias com instituicdes que ja
desenvolvem projetos especificos nesta area, como a “Parceiros Voluntarios” de abrangéncia
em praticamente todo o estado e de comprovada competéncia para assessorar projetos de
voluntariado.

Observa-se que o0 modelo ndo incentiva o trabalhador a tomar iniciativa da agéo
voluntéria, pois é pontual e ndo apresenta acdo transformadora de situagdes precérias,
resultando, assim, num baixo indice de comprometimento, adesdo e resultados. Recomenda-se
também, acessoriamente, que a empresa realize um benchmarking com organizagdes como o
Ingtituto Ethos para que, a luz de outras experiéncias, possa aperfeicoar ou adotar outro
modelo de voluntariado, criando novas estratégias de cooptagdo e motivacdo para acéo
voluntéria

Outro objetivo que buscou-se foi verificar a percepcdo dos colaboradores vislumbrada
a partir da interpretagdo dos resultados do questionario aplicado, em relagdo ao impacto
gerado pela certificacBo em aspectos como ambiente de trabaho,0 sistema de
responsabilidade socia, a certificagdo pela norma SA8000 e por Ultimo satisfacdo e
motivacdo no trabalho. N&o utilizou-se como método a utilizagdo de blocos estanques quanto
a andlise dos resultados, pois muitas das respostas referentes a determinado assunto tem
impacto indireto em outros questionamentos e servem de subsidio a outras interpretacdes. No
bloco de satisfagdo e motivagdo, fazendo o cruzamento dos dados verifica-se que medidas
tomadas pela diregdo da organizacdo para adequacdo a certificagdo influenciaram
positivamente na percepcado dos trabalhadores, como por exemplo situaces de cooperacdo
entre colaboradores, porém estas condicdes ndo permitiram, pelas respostas dadas que
ocorresse um aumento no relacionamento interpessoal, detectase a falta de um fator
desencadeante (atividades integrativas) que transforme a cooperacdo interna em maior
comprometimento e forte relacionamento interno. Observa-se quanto aos critérios de
promogéo e o aperfeicoamento profissional, aspectos intimamente relacionados, que a
empresa of erece acesso a programas de treinamento e culturais, que aumentam possibilidades
de ascensdo profissional. O questionamento gque se faz € em relacdo aos horérios oferecidos
gue poderiam ser mais flexiveis e dentro do horério laboral. Outro aspecto interessante que
vale o registro € a constatacéo (tab. 43) de que os beneficios oferecidos e pelo fato da empresa

ser considerada responsavel socialmente coloca o fator sal&io em segundo plano em sua
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motivagdo no trabalho. Esta uma tendéncia verificada atuamente, pois se consultarmos 0s
resultados de pesquisas realizadas pela revista Exame/V océ edicdo 2008 sobre “As melhores
empresas para se trabalhar no Brasil”, encontrase a confirmacdo desta assertiva, pois a
educacdo corporativa, entre outros beneficios, € apontada como diferencial paraa melhoria do
clima organizacional e decisivo para a escolha da empresa. A empresa atualmente prepara-se
para implantar um programa de participacdo nos resultados, ainda em fase de estruturagéo,
mas que acredita-se podera contribuir para um maior satisfagdo interna. O bloco relativo ao
ambiente de trabalho também apresenta respostas importantes relativas ao potencial de
desempenho e criatividade que uma empresa competitiva requer. O contexto competitivo
exige um ambiente que propicie o desenvolvimento do potencial criativo dos colaboradores,
constata-se que a empresa apresentou um bom retrospecto de respostas, mas o instrumentos
utilizados para incentivar a participacdo dos funcionérios ainda se mostram insuficientes para
atingir retorno palpavel paraaempresa. Quanto ao monitoramento do pessoal avalia-se, pelas
respostas, que deve haver paralelamente a avaliagdo, um feedback mais efetivo por parte das
liderangas, pois todo aquele que sofre um controle individual tem uma expectativa de
reconhecimento de seu esfor¢o e uma consequéncia prética para o seu futuro profissional.
Recomenda-se a utilizag&o de planilhas de mapeamento de desempenho, aprimoramento dos
canais de comunicacdo e seminarios de avaliacdo para reflexdo sobre oportunidades de
melhoria e maior percepcdo do processo avaliativo. A pressdo exercida no trabalho é
considerada adequada pela maioria dos entrevistados, bem como consideram seguro trabal har
no ambiente oferecido (85%), 0 que n&o e de se estranhar pois ambos requisitos fazem parte
do escopo da norma SA8000. O questionamento feito a respeito dos efeitos da certificacéo
foram os que apresentaram maior nimero de respostas positivas. Os efeitos internos e
externos sdo visiveis de reconhecimento nas respostas emitidas pelos colaboradores. Tanto
internamente como para a comunidade de Caxias do Sul a percepcdo é de que a certificagcdo
trouxe mudangas benéficas para todas as partes interessadas, com melhoria do clima
organizacional, a conquista de um clima harmdnico, com diminuicdo de conflitos,
reclamatérias na justica e o estabelecimento de um sentimento de equidade por meio de um
relacionamento transparente e ético. Entende-se que a certificacdo pela intima relagdo que
constréi com as partes interessadas, cria um movimento sinérgico que aavanca uma relacéo
ganha-ganha agregadora de valor para ambas as partes.

A responsabilidade socia corporativa € um conceito que, acreditamos, trara mudancas
radicais para muitas empresas. Mas, para que isso acontega, as empresas deverdo adotar

modelos adequados a esse novo paradigma empresarial; o estudo de caso realizado bem
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demonstra essa situacdo, pois verificou-se que empresas ditas “sociamente responsaveis”,
muitas vezes, ndo demonstram, na sua totalidade, a sinergia que o termo exige. A Brinox
Ltda., apesar da certificagdo pela SA8000, em nossa andlise, tem uma longa estrada a vencer
para atender aos desafios que 0 conceito encerra. Atender aos requisitos da norma,
reconhecemos, € uma etapa importante nesta caminhada, o que bem demonstra os nimeros e

as criticas apresentadas no decorrer deste trabal ho.
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ANEXO | —Questionério Entrevista Semi-Estruturada

SISTEMA BRINOX DE RESPONSABILIDADE SOCIAL

QUESTIONARIO (ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA)

Como foi estruturado o Sistema de Responsabilidade Social da Brinox?(seria

interessante descrever 0 processo passo a passo) data e evento.

Foi criado algum outro setor/departamento ou grupo de pessoas para atender aos

requisitos)?

Quais os motivos que levaram a busca da certificaggdo SA8000 antes de outras
normas ja consagradas como a 1S09000, 1SO 14000 e OHSAS 180017

Qual foi a participacéo (maneira/intensidade) do setor de Recursos Humanos no
processo de certificagdo?

Quais as mudangas percebidas (melhorias) apds a implantacdo do Sistema de
Responsabilidade Social?

5. Qual aposi¢édo da Brinox no setor metal-mecanico do Rio Grande do Sul?

6. A Brinox tem programa de qualidade?

7. Participa de programas governamentais ou outros que incentivam/promovem o

10.
11
12.
13.
14.

15.
16.
17.

desenvolvimento da qualidade empresarial ? PGQP

Como € o programa de voluntariado da empresa (estrutura e funcionamento)?
Entidades assistidas/ n° de voluntérios/rotina de trabalho dos voluntérios

Como foi “explicar para os trabalhadores” e a percepgdo dos mesmos em relagéo
ao processo de certificacdo?

Que imagem a empresa tem na comunidade (interna e externa)?

Como o Departamento de Marketing esta explorando a conquista da certificacéo?
Quais os principais entraves enfrentados no processo de certificagdo?

Como é arelacdo com os sindicatos e 6rgdos governamentais?

Qua a resposta das partes interessadas em relacdo a obtencdo do certificado de
Responsabilidade Social?

Qual apolitica da empresa em relagéo ao meio ambiente?

Quiais as principais ndo-conformidades encontradas?

Qual o custo (estimativa) de todo o processo?
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18. Quanto tempo a empresa levou desde a decisdo de buscar a certificag8o até a sua
conquista?

19. Quais os mecanismos de comunicagdo da empresa com as partes interessadas

20. A empresa est4 buscando alguma outra certificagdo?

21. A empresatem um manua com procedimentos ligados a SA8000 e o divulga para
seus colaboradores? (passivel de auditoria).

22. A Brinox jarecebeu algum prémio?

23. A Brinox tem um sistema de melhoria baseado em idéas/sugestdes de seus
empregados?

24. Qual aestratégia de motivacgao para os seus funcionarios?

25. Quais os beneficios oferecidos pela Brinox aos seus funcionarios?

26. Quais os procedimentos de aperfeicoamento e capacitacdo oferecidos pela
empresa?

27. Qual suaestrutura salarial?
*maior salério x menor salério (diferenca em x)
* salério médio (folha de pagamento dividida pelo nimero de funcionarios)

28. A empresatem programa5’s?

29. A empresa conhece outras experiéncias de certificacdo?

ROTEIRO DIAGNOSTICO

1.Faturamento nos ultimos trés anos.

2.Composicdo da diretoria

3.Historico: data de fundacéo, razdes da fundacdo evolucéo.

4.perfil dos administradores. diretoria,idade escolaridade, forma de ascensdo, tempo
de atuagdo na empresa.

5.Estrutura organizacional: estruturainterna, organograma.

6.Politica de recursos humanos: estrutura, filosofia de trabalho, descricdo de cargos e
salarios, avaliagéo de desempenho, promocéo e beneficios.

7.Processos de trabalho: métodos e condigcdes para o exercicio do trabaho, layout,
iluminagdo, temperatura, cores, ruido.

8. Area construida.



ANEXO Il — Questionario Aplicado na Brinox

A) PERFIL DO(A) FUNCIONARIO(A) PESQUISADO(A) DA BRINOX
LTDA.

1. Em que setor trabalha?

( ) Produc&o (ch&o de fébrica)
( ) Comercial (marketing)

( ) Administrativo

() Financeiro (controladoria)
( ) Recursos Humanos

2. Qual asuaidade?

( ) até 15 anos

( ) de 16 a 20 anos

( ) de21a30anos

( ) de 31 a40 anos

( ) de41 a50 anos

( ) de51a60 anos

( ) maisde 60 anos

3. Sexo

( ) masculino

( ) feminino

4. Qual seu grau de escolaridade?
() aé5série

( ) da5*a82série

() 2° grau completo

() superior incompleto

() superior completo

( ) pos-graduacao (especiaizagdo, mestrado e doutorado)
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5.Quanto tempo de trabalho vocé tem na empresa?
( )aélano

( )dela3anos

( ) de4 a6 anos

( ) de7a9anos

( ) de10al2 anos

( ) del1l3al5anos

B) SOBRE A EMPRESA BRINOX LTDA E SEU AMBIENTE DE
TRABALHO

6. Vocé gosta da atividade que desempenha na empresa?
() gostamuito

() gosta

() ndo gosta

7. Com que frequiéncia seus superiores (lider, chefe, gerente, diretor) elogiam o
seu trabalho?

() sempre

() algumas vezes

() raramente

()nunca

8. Com que frequiéncia seus superiores criticam o seu trabalho?

() sempre

() algumas vezes

() raramente

() nunca

9.Vocé é estimulado(a) a desenvolver e /ou sugerir novas idéias na execucéo de
suas tarefas?

( ) bastante estimulado (a)

() estimulado(a)
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( ) pouco estimulado(a)

( ) ndo sou estimulado(a)

10.Como vocé considera a empresa no que diz respeito a suaimagem?
( ) umaempresa com 6timaimagem na comunidade

( ) umaempresa com uma boaimagem

( ) umaempresa com umaimagem razoavel

( ) uma empresa com uma péssima imagem

11. No geral, como é trabalhar na Brinox?

( ) 6timo

( ) bom

( ) regular

() péssimo

12. Quanto a sua carga de trabalho, vocé a acha?

( ) excessiva

( ) adequada

( ) pouca

13. Ao final do expediente, vocé se sente?

( ) estressado

( ) cansado

( ) pouco cansado

( ) gratificado

14.Quanto a pressao no trabalho (atingir metas de producdo, horério, limpeza)
( ) muita pressédo

( ) relativa presséo

( ) pouca pressao

15. A partir da certificagdo, vocé notou que ocorreu mudanca no seu ambiente
de trabalho que melhorou o seu desempenho?

()sm ()ndo () em parte
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B) EM RELACAO AO SISTEMA DE RESPONSABILIDADE SOCIAL
E A CERTIFICACAO PELA NORMA SA8000

16. V océ conhece a missao/politica da empresa?

( ) conhece claramente

( ) jaouviu falar da missdo/politica

( ) nuncaouviu falar

17.Vocé acha que a politica de Responsabilidade Socia esta sendo cumprida
pela empresa?

( ) totalmente cumprida

( ) parcialmente cumprida

( ) ndo é cumprida

( ) desconhece a politica de Responsabilidade Social

18.Vocé acha que, apos a certificacdo, o relacionamento entre os colaboradores
e aempresa melhorou?

( ) melhorou muito

( ) melhorou pouco

( ) ndo melhorou

19.Vocé acha que é importante para a comunidade de Caxias do Sul que a
Brinox tenha obtido a certificacdo da SA80007?

( ) muito importante

( ) éimportante

( ) ndo é importante

20.Vocé acha que € importante para o consumidor o fato de a Brinox ser uma
empresa socialmente responsavel ?

( ) muito importante

( ) éimportante

( ) ndo éimportante

21. Vocé participa do programa de voluntariado da empresa?

()sm
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() néo

22. No seu ponto de vista, valeu a pena a empresa certificar-se pela SA 80007
()sim

() néo

23.Vocé acha que, apesar de a certificagéo pela SA 8000 ndo ser o seu foco de
negécio, ela contribui para a melhoria da relacdo da empresa com a
comunidade?

( ) contribui muito

( ) contribui pouco

( ) n&o contribuiu

24. Depois da cerificac8o, vocé se sente mais seguro(a) (estavel) no seu
emprego?

()sm ()emparte

() ndo

25. JA pensou em trocar de emprego?

()sm

( )ndo

26. Se voceé trocasse de emprego hoje, procuraria trabalhar em uma empresa
socialmente responsavel ?

()sim

() ndo

C) SATISFACAOE MOTIVACAO NO TRABALHO

27. A partir do programa de responsabilidade social, vocé se sentiu mais
cooperativo(a) com os colegas e chefia?

()sm

( ) ndo

28. A empresa contribui para o seu aperfeicoamento pessoal e profissional ?

( ) contribui muito

( ) contribui pouco
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( ) ndo contribui

29. Durante o seu expediente de trabalho, vocé tem condicbes de estabelecer
rel agOes de amizade com seus colegas?

()sm

() ndo

30. Quanto ao seu relacionamento com os colegas?

( ) melhorou

()igual

( ) piorou

31. Os critérios de promocdo na empresa (ascensdo profissional) sdo
conhecidos por vocé?

( ) tem pleno conhecimento

( ) conhece em parte

( ) desconhece

32. Qual é o seu grau de satisfagdo em trabalhar na Brinox?

( ) muito satisfeito (a)

( ) pouco satisfeito(a)

( ) ndo satisfeito(a)

33. Vocé se sente mais segura(o)/protegida(o) no seu ambiente de trabalho?

( ) muito segura(o)/protegida(o)

( ) segura(o)/protegida(o)

( ) insegura(o)/desprotegida(o)

34. Vocé concorda com a afirmacgéo de que o fato de a Brinox Ltda oferecer
beneficios e ser uma empresa socia mente responsavel pode fazer com que vocé
coloque o fator sal@rio em segundo plano na sua motivagdo em trabalhar na
empresa?

( ) concordo plenamente

( ) concordo em parte

( ) ndo concordo
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35. Vocé se considera plenamente realizado(a) em seu trabalho na Brinox?
()sm

() ndo



ANEXO I11 — Balango Social da Brinox Ltda

BRINOX o
BALANCO SOCIAL 2002
1- BENEFICIOS SOCIAIS
Alimentacao 84.016,87
2 Transporte 35.188,39
1.3 Plano Médico Assistencial 55.449,35
4 Plano Médico Dependentes 13.932,09
5 Qdontologia 50,02
Total 188.636,72
2- SEGURANCA E MEDICINA DO TRABALHO
21 Seguro Acidente de Trabalho 7.557,64
2.2 Equip de Protec&o, Seguranca 14.373,49
2.3 Prog Controie Médico e Saude Ocupacional 7.673,64
2.4 Controle de Pragas 450,00
2.5 Programas: PPRA, Laudo Técnico 13.385,26
2.6 Ambulatorio 1.544.14
2.7 Programas Conservagéo / Meio Ambiente 24.249,51
2.8 Uniformes 1663725
2.9 Recarga de Extintores 210,50
Total do Més 85.081,43
3- PROGRAMAS DE INCENTIVO
3.1 Programas de Treinamento e Capacitagcdo 25.826,92
32 Programa Ensino Fundamental 19.330,00
3.3 Programa Ensino Médio 2.684,00
3.4 Programa de Graduagéo 5.772,00
3.5 Curso de inglés em Boston/EUA - Rafael Tissot. 35.942,04
Total do Més 89.554,96
4- CERTIFICACOES/ CONFORMIDADES
4.1 SA8000 - Politica de Responsabilidade Social 15.694,47
4.2 Organizacgéo e Limpeza 4.917,83
4.3 Campanha da Vacinagéo 663,00
Total do Més 21.275,30
5- PROGRAMAS SOCIAIS/ FESTAS E EVENTOS
51 Programas Sociais Internos 37.573,03
52 Programas Sociais Com a Comunidade 1.276,36
Total do Més 38.849,39
Total acumulado/2003 38.849,39

TOTAL GERAL ACUMULADO/2002

423.397,80|




ANEXO 1V - Orgaos Certificadores por Endereco da Matriz

ORGAOS CERTIFICADORES POR LOCALIZACAO DA MATRIZ

ABS Quality Evaluations, Inc
Mr. Anderson Jacintho

16855 Northchase Drive
Houston, Texas 77060 USA

WEBSI TE: \http://www.abs-ge.com

ALGI

Ms. SofiaBallon

53 Burd Street

Nyack, NY 10960 USA

APCER

Mrs. Joana Sa

Edificio Rosa

Praca das IndUstrias
1300-307 Lisboa Portugal

WEBSI TE: http://www.apcer.pt

BSI

Ms. Denise Wecker-Seipke

12110 Sunset Hills Road, Suite 200
Reston, VA 20190-5902 USA

Bureau Veritas Certification

Mr. Francis Boigelot

Technical Manager

224-226 Tower Bridge Court
Tower Bridge Road

London SE1 2TX United Kingdom

WEBSI TE: 'http://www.bureauveritas.com

CISE (Centro per I'lnnovazione elo Sviluppo Economico)
Founder of Network Lavoro Etico

Ms. Barbara Faticoni

Corso dellaRepubblica5

47100 Forli Italy

WEBSITE: http://www.lavoroetico.it

DNV (Det Norske Veritas AS)
Mr. D.K.S. Moorthy

No. 3, McNichols Road,
Chetpet, Chennai 600031


http://www.abs-qe.com
http://www.algi.net
http://www.apcer.pt
http://www.bsi-global.com
http://www.bureauveritas.com
http://www.lavoroetico.it

India
WEBSITE: 'hitp://www.dnv.com

HKQAA (Hong Kong Quality Assurance Agency)
Dr. Michael Lam

19/F, K. Wah Centre

191 Java Road

North Point, Hong Kong

WEBSITE: 'http://www.hkgaa.org

Intertek (Intertek Testing Services)
Ms. Toni Bellacosa

254 West 54th Street, 13th Floor

New York, NY 10019 USA

WEBSITE: ‘http://www.intertek.com

IQNet Ltd

Mr. Tony Di Palma
Bollwerk 31

CH-3011 Bern Switzerland

WEBSITE: www.ignet-Itd.com

LATU Sistemas

Mr. Jorge Arismendi

Avenida Italia 6201

Montevideo, C.P. 11500 Uruguay

WEBSI TE: 'http://www.latusi stemas.con)

-LRQA (Lloyd's Register Quality Assurance Ltd.)
Mrs. Gail Van Den Bos

LRQA Centre, Hiramford

Middlemarch Office Village, Siskin Drive Coventry

United Kingdom

RINA SP.A (Registro Italiano Navale Group)
Ms. Cristina Ottonello

ViaCorsica1l2

16128 Genova ltaly

WEBSITE: 'http://www.rina.ord

SGS-SSC

Ms. Marina Piloni
ViaG. Gozzi 1/a
20129 Milano Italy

STR-Registrar, LLC (STR)
Formerly CSCC
Ms. Karen Brink
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http://www.dnv.com
http://www.hkqaa.org
http://www.intertek.com
http://www.iqnet-ltd.com
http://www.latusistemas.com
http://www.rina.org
http://www.sgs.com

639 Main Street
Stroudsburg, PA 18360, USA

WEBSITE: thttp://www.str-r.com/

TUV NORD Group (TUV Asia Pacific)
Mr. Michael Wu

Unit 01-03, Level 26, Tower 1
Millennium City 1, 388 Kwun Tong Road
Kwun Tong, Kowloon, Hong Kong

TUV Rheinland Group

Mr. Andreas Munch

9-10 Floor, Emperor International Square
7 Wang Tai Road

Kowloon Bay, Kowloon, Hong Kong

TUV SUD South Asia
Mr. Augustine D'Souza
TUV SUD Houss,

Off. Saki Vihar Road,
Saki Naka, Andheri (East)
Mumbai — 400072 India.

WEBSI TE: ihttp://www.tuv-sud.in
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ANEXO V — Norma SA 8000
NORMA INTERNACIONAL

.
SAI
SA8000®: 2001

Responsabilidade Social 8000

SAI

SOCIAL

ACCOUNTABILITY
INTERNATIONAL

SAB8000® é uma marca registrada da Social Accountability International
.



SOBRE A NORMA

Esta € a segunda versdo da SA8000, uma norma uniforme e auditavel e que permite uma
verificagcdo de sistema por terceira parte. Sujeita a revisdes periodicas, a SA8000 continuard a
evoluir & medida que as partes interessadas especifiquem aperfeicoamentos, que corregdes
sejam identificadas e & medida que as condig¢des se modifiquem.

Muitas partes interessadas assessoraram nesta versao. A Socia Accountability
International igualmente esta aberta as suas sugestdes. Para comentar sobre a
norma SA8000, sobre o Documento Guia associado, ou sobre a estrutura de

certificacdo, queira por favor enviar suas observacdes por escrito a SAl.

O Documento Guia gjudara a explicar a norma SA8000 e sua implementagao;
fornecerd exemplos de métodos para verificagdo de conformidade; e servira
como um manual para os auditores e para as empresas que buscam a certificacéo
segundo a SA8000.

Espera-se que tanto a norma quanto o Documento Guia se aperfeicoem
continuamente com a guda de uma ampla diversdade de pessoas e
organizagoes.

Socia Accountability International

© SAI 2001
A Norma SAA 8000 ndo pode ser reproduzida sem autorizacdo prévia por

escrito da SAI

SAI

220 East 23" Street, Suite 605
New York, NY 10010

USA

+1-212-684-1414
+1-212-684-1515 (facsimile)
e-mail: info@sa-intl.org
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RESPONSABILIDADE SOCIAL 8000

(SA 8000)

l. OBJETIVO E ESCOPO

Esta norma especifica requisitos de responsabilidade socia para possibilitar a
uma empresa:

a) desenvolver, manter e executar politicas e procedimentos com o objetivo de
gerenciar aqueles temas 0s quais ela possa controlar ou influenciar;

b) demonstrar para as partes interessadas que as politicas, procedimentos e
préticas estdo em conformidade com os requisitos desta norma;

Os reguisitos desta norma devem se aplicar universalmente em relacdo a
localizacdo geogréfica, setor daindustria e tamanho da empresa.

Nota: Os leitores sd0 aconselhados a consultarem o Documento Guia da
SAB000 quanto a orientacdo interpretativa relativa a esta norma.

ll.  ELEMENTOSNORMATIVOSE SUA INTERPRETACAO

A empresa deve atender as leis nacionais e outras aplicaveis, a outros requisitos
aos quais a empresa tenha se obrigado e a esta norma. Quando as leis nacionais
ou outras apliciveis, outros requisitos aos quais a empresa tenha se obrigado e
esta norma tratarem do mesmo tema, a disposicdo que for mais rigorosa se

aplica

A empresa deve também respeitar os principios dos seguintes instrumentos
internacionais:

Convencdes OIT 29 e 105(Trabalho Forgado e Trabalho Escravo)

Convencéo OIT 87(Liberdade de Associagao)

Convencéo OIT 98(Direito de Negociacdo Coletiva)

Convencbes OIT 100 e 111 (Remuneracdo equivalente para trabalhadores
masculinos e femininos por trabalho equivalente; Discriminacdo)

Convencéo OIT 135(Convencédo dos Representantes dos Trabal hadores)
Convencdo OIT 138 & Recomendacdo 146(ldade Minima e Recomendacéo)
Convencdo OIT 155 & Recomendacdo 164(Salde e Seguranca Ocupacional)
Convencdo OIT 159(Reabilitacdo Vocacional & Emprego/Pessoas com
Deficiéncia)
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Convencéo OIT 177 (Trabalho Domestico)
Convencdo OIT 182 (As Piores Formas de Trabal ho Infantil)

Declaracdo Universal dos Direitos Humanos

Convencéo das Nacbes Unidas sobre os Direitos da Crianca

Convencéao das Nagdes Unidas para Eliminar Todas as Formas de Discriminagdo
Contra as Mulheres

1. DEFINICOES

Definicdo de empresa: a totalidade de qualquer organizagéo ou entidade de
negécio responsavel pela implementacdo dos requisitos desta norma,
incluindo todos os funcionarios(i.e., diretores, executivos, geréncias,
superviso-res e demais funcionérios, quer sga diretamente empregado,
contratado ou de alguma outra forma representando a empresa).

Definicdo de fornecedor / subcontratado: uma entidade de negdcio que fornece
a empresa bens e/ou servigos necessarios e utilizados na/para a producéo
de bens e/ou servicos da empresa.

Definicdo de sub-fornecedor: uma entidade de negocio na cadeia de
fornecimento que, direta ou indiretamente, oferece ao fornecedor bens
e/ou servicos necessarios e utilizados nalpara a producéo de bens e/ou
servicos do fornecedor e/ou da empresa.

Definicdo de acéo de reparacdo: acdo tomada para fazer reparacdo de dano em
relagdo a um trabalhador ou ex-empregado quanto a uma violagdo anterior
de um direito do trabalhador, como coberto pela SA8000.

Definicdo de acéo corretiva: implementacdo de uma mudanca ou solugéo
sistémica para assegurar uma reparacao imediata e continua de uma néo
conformidade.

Definicdo de parte interessada: individuo ou grupo interessado em ou afetado
pelo desempenho social da empresa.

Definicao de crianca: qualquer pessoa com menos de 15 anos de idade, a menos
gue alel de idade minimalocal estipule umaidade maior para trabalho ou
educacdo obrigatéria, Situagdo em que prevalece a idade maior. Se,
entretanto, alel de idade minima local estiver estabelecida em 14 anos de
idade, de acordo com as excegbes de paises emergentes sob a Convencéo
138 da OI T, prevalecera a menor idade entre as duas condi ¢oes.
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Definicdo de trabalhador jovem: qualquer trabalhador com idade acima da
idade de crianga conforme definido acima e abaixo de 18 anos de idade.

Definicdo de trabalho infantil: qualquer trabalho realizado por uma crianca
com idade menor do que as idades especificadas na definicéo de crianca
acima, excecao feita ao que esta previsto na Recomendacéo 146 da OIT.

Definicdo de trabalho forcado: todo trabalho ou servigo que seja extraido de
gual quer pessoa sob a ameaca de qualquer penalidade paraaqual essadita
pessoa ndo tenha se oferecido voluntariamente, ou cujo trabalho ou
servico seja obrigado como meio de pagamento de débito anterior.

Definicdo de reparacdo de criancas. todo 0 apoio e aces necessarios para
garantir a seguranca, salde, educacdo e o desenvolvimento de criancas
gue tenham sido submetidas a trabalho infantil, conforme definido acima
e sgjam demitidas.

Definicdo de trabalhador em domicilio: uma pessoa que realize trabalho para
uma empresa sob contrato direto ou indireto, em local outro que ndo sgjaa
instalacdo da empresa, em troca de remuneracdo, e que resulte no
fornecimento de um produto ou servico conforme especificado pelo
empregador, independentemente de quem forneca 0s equipamentos,
materiais ou outros insumos usados.

V. REQUISITOSDE RESPONSABILIDADE SOCIAL
1. Trabalho I nfantil
Critérios:

1.1 A empresa ndo deve se envolver com ou apoiar a utilizacdo de
trabalho infantil, conforme definido acima;

1.2 A empresa deve estabelecer, documentar, manter e efetivamente
comunicar aos funciondrios e a outras partes interessadas, as politicas
e procedimentos para reparacéo de criancas que forem encontradas
trabalhando em situagdes que se enquadrem na definicdo de trabalho
infantil acima, e deve fornecer apoio adequado para possibilitar que
tais criangas frequentem e permanecam na escola até passar a idade
de crianca, conforme definido acima;

1.3 A empresa deve estabelecer, documentar, manter e efetivamente
comunicar aos funcionarios e a outras partes interessadas as politicas
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e procedimentos para promoc¢do da educagéo para criancas cobertas
pela Recomendacéo 146 da OIT e trabalhadores jovens que estejam
sujeitos as leis obrigatérias locais de educacdo ou que estejam
frequentando escola, incluindo-se meios para assegurar que tal
crianca ou trabalhador jovem estgja empregado durante o horario
escolar e que as horas combinadas de transporte diario(de e para a
escola e trabalho), periodo escolar e horario de trabalho ndo excedam
a 10 horas por dia;

1.4 A empresa ndo deve expor criangas ou trabalhadores jovens a
situacBes dentro ou fora do local de trabalho que sgjam perigosas,
inseguras ou insalubres.

2. TRABALHO FORCADO

2.1 Critério: a empresa ndo deve se envolver com ou apoiar a utilizacdo de
trabalho forgado, nem se deve solicitar dos funcionarios fazer ‘depositos’ ou
deixar documentos de identidade quando iniciarem o trabalho com a
empresa

3. SAUDE E SEGURANCA
Critérios:

3.1A empresa, tendo em mente o conhecimento corrente da industria e
quaisguer perigos especificos, deve proporcionar um ambiente de trabalho
seguro e saudavel e deve tomar as medidas adequadas para prevenir
acidentes e danos a salde gue surjam do, estggam associados com ou que
ocorram no curso do trabalho, minimizando, tanto quanto sega
razoavelmente praticavel, as causas de perigos inerentes ao ambiente de
trabalho;

3.2 A empresa deve nomear um representante da alta administracéo responsavel
pela salde e seguranca de todos os funcion&rios e responsavel pela
implementacéo dos el ementos de Sallde e Seguranca desta norma;

3.3 A empresa deve assegurar que todos os funcionarios recebam treinamento
registrado sobre salde e seguranca regular e que tal treinamento sga
repetido para os funcionarios novos e para os funcionérios designados para
novas funcoes;

34 A empresa deve estabelecer sistemas para detectar, evitar ou reagir as
ameacas a salde e seguranca de todos os funcionarios;
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3.5A empresa deve fornecer, para uso de todos os funcionarios, banheiros
limpos, acesso a agua potavel e, se apropriado, acesso a instalacbes
higiénicas para armazenamento de alimentos;

3.6 A empresa deve assegurar gue, caso sgjam fornecidas para os funcionérios,
as instalacbes de dormitério sgam limpas, seguras e atendam as
necessi dades bési cas dos funcionérios;

4. LIBERDADE DE ASSOCIACAO & DIREITO A NEGOCIACAO
COLETIVA

Critérios:

4.1 A empresa deve respeitar o direito de todos os funcionarios de formarem e
associarem-se a sindicatos de trabalhadores de sua escolha e de negociarem
coletivamente;

4.2 A empresa deve, naquelas situacbes em que o direito a liberdade de
associagéo e o direito de negociacdo coletiva forem restringidos por lei,
facilitar meios paralelos de associagéo livre e independente e de negociagéo
para todos esses funcionérios,

4.3 A empresa deve assegurar que 0s representantes de tais funcionarios néo
sgjam sujeitos a discriminacéo e que tais representantes tenham acesso aos
membros de seu sindicato no local de trabal ho.

5. DISCRIMINACAO
Critérios.

5.1 A empresa ndo deve se envolver ou apoiar a discriminacdo na contratacéo,
remuneracao, acesso a treinamento, promogao, encerramento de contrato ou
aposentadoria, com base em raga, classe social, nacionalidade, religido,
deficiéncia, sexo, orientacdo sexual, associagdo a sindicato ou
afiliacéo politica, ou idade.

5.2 A empresa ndo deve interferir com o exercicio dos direitos dos funcionarios
em observar preceitos ou praticas, ou em atender as necessidades relativas a
raca, classe social, nacionalidade, religido, deficiéncia, sexo, orientacéo
sexual, associacdo a sindicato ou afiliacdo politica;
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5.3 A empresa ndo deve permitir comportamento, inclusive gestos, linguagem e
contato fisico, que sgja sexualmente coercitivo, ameacador, abusivo ou
explorativo.

6. PRATICASDISCIPLINARES
Critério:

6.1 A empresa ndo deve se envolver com ou apoiar a utilizagdo de punicdo
corporal, mental ou coercdo fisica e abuso verbal.

7. HORARIO DE TRABALHO
Critérios:

7.1 A empresa deve cumprir com as leis aplicaveis e com os padrées da
indUstria sobre horério de trabalho. A semana de trabalho normal deve ser
conforme definido por lei, mas ndo deve regularmente exceder a 48 horas.
Aos empregados deve ser garantido, pelo menos, um dia de folga a cada
periodo de sete dias. Todo trabalho extra deve ser remunerado em base
especial e, em nenhuma circunstancia, deve exceder a 12 horas por
empregado por semana.

7.2 De outra forma aém do permitido na Secdo 7.3 (abaixo), o trabalho extra
deve ser voluntario.

73 Quando a empresa fizer parte de um acordo de negociagcdo coletiva,
livremente negociado com as organizagbes de trabahadores (conforme
definido pela OIT), representando uma porcéo significativa de sua forca de
trabalho, ela pode requerer trabalho em horas extras, de acordo com tal
acordo, para atender demandas de curto prazo. Tais acordos devem estar em
conformidade com os requisitos da Secdo 7.1 (acima).

8. REMUNERACAO

Critérios:

8.1A empresa deve assegurar que 0s salarios pagos por uma semana padréo de
trabalho devem satisfazer a pelo menos os padrées minimos da industria e

devem ser suficientes para atender as necessidades basicas dos funcionarios e
proporcionar alguma renda extra;
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8.2 A empresadeve assegurar que as deducdes dos sal arios ndo sejam feitas por

razdes disciplinares, e deve assegurar que a composicdo de salarios e
beneficios sga detalhada clara e regularmente para os trabahadores; a
empresa deve também assegurar que os salarios e beneficios sgjam pagos
de plena conformidade com todas as leis aplicaveis e que a remuneracéo
sgja feita ou em espécie ou na forma de cheque, de maneira que sga
conveniente para os trabal hadores;

8.3 A empresa deve assegurar que 0s arranjos de contrato apenas por trabaho

executado e esquemas de falso aprendizado ndo sgiam realizados, nhuma
tentativa de evitar o cumprimento de suas obrigacbes para com 0S
funcionérios sob as condicbes legais aplicaveis e associadas as legidacfes e
regulamentacdes trabal histas e de seguridade social.

9. SISTEMASDE GESTAO

Critérios:

Politica

9.1 A dta administracdo deve definir a politica da empresa quanto a

a)

b)

c)

€)

responsabilidade social e as condigdes para assegurar que ela:

inclua um comprometimento para estar em conformidade com todos os
requisitos desta norma;

inclua um comprometimento para estar em conformidade com as leis
nacionais e outras leis aplicaveis, com outros requisitos aos quais a empresa
subscrever e a respeitar 0s instrumentos internacionais e suas
interpretacdes(conforme listado na Secéo I1);

inclua um comprometimento com a melhoria continua;

sgja efetivamente documentada, implementada, mantida, comunicada e sgja
acessivel de forma abrangente para todos os funcionarios, incluindo-se
diretores, executivos, geréncias, supervisores e a administracdo, quer sgja
diretamente empregado, contratado ou de alguma forma representando a
empresa;

esteja publicamente disponivel.

Andlise Critica pela Alta Administracao

9.2 A dta administracBo periodicamente deve analisar criticamente a

adequacdo, aplicabilidade e continua eficacia da politica da empresa, dos
procedimentos e dos resultados de desempenho, em particular em relacéo
aos requisitos desta norma e a outros requisitos aos quais a empresa
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subscrever. As ateracOes e melhorias de sistema devemn ser implementadas
guando apropriado.

Representantes da Empresa

A empresa deve nomear um representante da alta administracédo o qual,
Independentemente de outras responsabilidades, deve assegurar que os
requisitos desta norma segjam atendidos;

9.3

9.4 A empresa deve proporcionar condi¢des para que funcionérios sem fungéo
gerencia escolham um representante de seu proprio grupo para facilitar a
comunicagdo com a alta administragdo sobre assuntos relacionados com
esta norma.

Plangiamento e | mplementacao

9.5 A empresa deve assegurar que 0s requisitos desta norma segjam entendidos e
implementados em todos os nivels da organizacdo; os métodos devem
incluir, mas néo estdo limitados a

a) clara definicdo de papéis, responsabilidades e autoridade;

b) treinamento de empregados novos e/ou temporarios quando da contratacao;

c) treinamento periddico e programas de conscientizagdo para 0s empregados
existentes,

d) monitoracdo continua das atividades e resultados para demonstrar a eficacia
dos sistemas implementados, visando atender a politica da empresa e aos
requisitos desta norma.

Controle de Fornecedor es/ Subcontratados e Sub-for necedor es

9.6 A empresa deve estabelecer e manter procedimentos apropriados para
avaiar e selecionar fornecedores / subcontratados (e, quando apropriado,
sub-fornecedores), com base em sua capacidade de atender os requisitos
desta norma;

9.7 A empresa deve manter registros apropriados do comprometimento de
fornecedores/subcontratados (e, quando apropriado, sub-fornecedores) para
com a responsabilidade social, incluindo, mas ndo limitando-se a, o
comprometimento por escrito daquelas organizacfes em:

a) estar em conformidade com todos os requisitos desta norma(inclusive esta
clausula);
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b) participar das atividades de monitoracdo da empresa, conforme solicitado;

c) prontamente implementar acdo de reparacdo e acdo corretiva para tratar
guaisquer ndo conformidades identificadas contra os requisitos desta
norma;

d) pronta e completamente informar a empresa sobre qualquer e sobre todas as
relacdes de negdcio relevantes com outro(s) fornecedores / subcontratados e
sub-fornecedores;

9.8 A empresa deve manter evidéncia
razoavel de que os requisitos desta norma estggam sendo atendidos pelos
fornecedores e sub-fornecedores.

9.9 Além dos requisitos das Secfes 9.6 e 9.7 acima, quando a empresa receber,
manusear ou promover bens e/ou servicos de fornecedores / subcontratados
ou sub-fornecedores que sgam classificados como trabalhadores em
domicilio, a empresa deve tomar medidas especiais para assegurar que a
tais trabalhadores em domicilio sgja proporcionado um nivel similar de
protecdo a0 que seria proporcionado aos funcionarios empregados
diretamente, sob os requisitos desta norma. Tais medidas especiais devem
incluir, mas ndo se limitarem a

(a) estabelecer contratos de aguisico por escrito e com vaor legal que
requeiram conformidade com critérios minimos (de acordo com o0s
requisitos desta norma);

(b) assegurar que os requisitos do contrato de aquisicdo celebrado sgam
entendidos e implementados pelos trabalhadores em domicilio e todas as
outras partes envolvidas no contrato de aquisi¢ao;

(c) manter, nas instalagcbes da empresa, registros abrangentes detalhando as
identidades dos trabalhadores em domicilio; as quantidades de bens
produzidos/servicos realizados e/ou horas trabalhadas por cada trabal hador
domeéstico;

(d) atividades de monitoracdo programadas e ndo programadas para verificar a
conformidade com os termos do contrato de aquisicdo celebrado.

Tratando das Preocupacoes e Tomando Acdo Corretiva

9.10 A empresa deve investigar, tratar e responder as preocupacdes de
empregados e outras partes interessadas, com respeito a conformidades/néo
conformidades frente a politica da empresa e/ou frente aos requisitos desta
norma; a empresa deve evitar de repreender, dispensar ou de alguma outra
forma discriminar contra qualquer empregado que tenha fornecido
informagdes rel ativas a observancia desta norma.
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9.11 A empresa deve implementar agcdo de reparacéo e agdo corretiva e alocar 0s
recursos necessarios apropriados a natureza e severidade de qualquer néo
conformidade identificada contra a politica da empresa e/ou contra o0s
requisitos desta norma.

Comunicacao Externa

9.12 A empresa deve estabelecer e manter procedimentos para comunicar
regularmente a todas as partes interessadas dados e outras informacoes
relativos ao desempenho frente aos requisitos deste documento, incluindo,
mas ndo limitando-se a, os resultados das andlises criticas pela alta
administracéo e das atividades de monitoragéo.

Acesso para Verificacao

9.13 Quando requerido em contrato, a empresa deve oferecer informactes
razodveis e acesso as partes interessadas, as quais buscam verificar
conformidade com os requisitos desta norma; quando ademais solicitado
em contrato, informagdes similares e acesso devem também ser oferecidos
aos fornecedores e subcontratados da empresa, atravées da incorporacéo de
tal requisito aos contratos de compra da empresa.

Reqistros

9.14 A empresa deve manter registros apropriados para demonstrar
conformidade com os requisitos desta norma.



ANEXO VI — Modelo Ibase de Balanco Social

ALANCO
|

Balango Social Antal / 20 iBuwe 6@

; 20
1. Base de calculo Valor (mil re: Valor (mil reais)

Receita liquida (RL)
Resultado operacional (RO)
Folha de pagamento bruta (FPB)

2. Indicadores sociais internos Valor (mil R$) %Sobre FPB  %Sobre RL  Valor (mil R$)  %Sobre FPB  %Sobre RL
Alimentagéo :
Encargos sociais compulsdrios
Previdéncia privada

Sadde

Seguranga e medicina no trabalho

Educagio

Cultura”

Capacitagéo e desenvolvimento profissional
Creches ou auxilio-creche

Participagdo nos lucros ou resultados

Qutros
Total - Indicadores sociais internos

3. Indicadores sociais externos Valor (mil R$)  %Sobre RO %Sobre RL  Valor (mil R$)  %Sobre RO %Sobre RL
Educacéo

Cultura

Salde e saneamento

Esporte ED

Combate a fome e seguranca alimentar

Outros

Total das contribuicdes para a sociedade
Tributos (excluidos encargos sociais)

Total - Indicadores sociais externos

4. Indicadores ambientais Valor (mil R$) %Sobre RO  %Sobre RL  Valor (milR$)  %Sobre RO %Sobre RL

Investimentos relacionados com a produgdo/operagao da empresa |
Investimentos em programas e/ou projetos externos w
Total dos investimentos em meio ambiente

Quanto ao estabelecimento de metas anuais para minimizar
residuos, o consumo em geral na produgao/operagéo e aumentar

a eficacia na utilizagdo de recursos naturais, a empresa:

5. Indicadores do corpo funcional

N° de empregados(as) ao final do periodo

) cumpre de 51a75% | ( ) ndo possui metas ( ) cumpre de 51 a 75%
) cumpre de 76 2100% | ( ) cumpre de 0a50% ( ) cumpre de 76 a 100%

( ) ndo possui metas

(
() cumpre de 0250% (

N° de admissGes durante o periodo

N° de empregados(as) terceirizados(as)

N° de estagiarios(as)

N° de empregados(as) acima de 45 anos

N° de mulheres que trabalham na empresa

% de cargos de chefia ocupados por mulheres

N° de negros(as) que trabalham na empresa

% de cargos de chefia ocupados por negros(as)

N° de portadores(as) de deficiéncia ou necessidades especiais
6. Informacoes relevantes quanto ao

exercicio da cidadania empresarial

Relagdo entre a maior e a menor remuneragdo na empresa

Numero total de acidentes de trabalho

Metas 2003

Os projetos sociais e ambientais desenvolvidos pela [ ] diregio [ ] direcio [ ] todos(as) [ ] direcao [ ] direcdo [ ] todos(as)
empresa foram definidos por: e geréncias empregados(as) & geréncias empregados(as)
Os padrGes de seguranca e salubridade no ambiente [ ] diregao [ ] todos(as) [ ] todos(as) [ ] diregao [ 1 todos(as) [ ] todos(as)
de trabalho foram definidos por: e geréncias + Cipa e geréncias empr + Cipa
Quanto 3 liberdade sindical, ao direito de negociagdo coletiva [ Indose [ ]segueas [ ] incentivae [ 1n30se [ ] segue as [ lincentiva e
€ a representacdo interna dos(as) trabalhadores(as), a empresa:  envolve normas da OIT  segue a OIT envolve normas da OIT  segue a OIT
A previdéncia privada contempla: [ 1 diregio [ 1direio e [ 1todosfas) [ 1 direcdo [ 1diregioe [ 1todos(as)
geréncias empregados(as) geréncias empregados(as)
A participagdo nos lucros ou resultados contempla: [ ] diregao [ ]direcdo e [ ] todosfas) [ ] direcao [ ] diregaoe [ ]todos(as)
geréncias empregados(as) geréncias empregados(as)
Na selegao dos fornecedores, os mesmos padroes éticos e de [ 1 néo sao [ 1sa0 [ 1sdo exigidos | [ ] ndo sdo [ 1sd0 [ ] sd0 exigidos
responsabilidade social e ambiental adotados pela empresa: CRESCRIRDE Sl CHELEEGE  GEnils
Quanto a participacao de empregados(as) em programas de [ I1ndose [ 1apdia [ ] organiza [ 1ndose [ ] apoia [ 1organiza
trabalho voluntario, a empresa: envolve & incentiva envolve & incentiva
Nuamero total de reclamacoes e criticas de consumidores(as): na empfﬁgz no F'recog/ na Jnsﬁ@f:/ na emvrei/a no Prooor;/o na Justica
Y o e S T el TR S %o
% de reclamactes e criticas solucionadas: na empresa no Procon na Justica na empresa no Procon na Justiga
% % % % % %
Valor adicionado total a distribuir (em mil R$): : Em 2002: Em 2001:
Distribui¢do do Valor Adicionado (DVA): % governo % colaboradores(as) % governo % colaboradores as)

% retido % retido

0

as infor
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