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Sob o entendimento de que as responsabilidades das empresas estendem-se para toda a sociedade, surgem os estudos sobre
desempenho social empresarial, com o objetivo de testar e operacionalizar a nocao de responsabilidade social das empresas
(RSE). Diante das transformacdes econdmicas, financeiras e tecnoldgicas vivenciadas pelo setor sucroenergético brasileiro,
este trabalho utiliza as medidas da dimensao de publico dos Indicadores Ethos de RSE para avaliar o desempenho social das
usinas do setor sucroenergético em Goids, quanto a adocao de politicas e processos de RSE voltadas ao publico interno. Apli-
cou-se questionario estruturado a todas as usinas em funcionamento, obtendo-se respostas de doze empresas. Os resultados
indicam que a dimensao de publico interno esté parcialmente implantada em 75% das empresas e ainda em discussao nos
25% restantes. Conclui-se que as transformacdes vivenciadas pelo setor sucroalcooleiro ndo foram suficientemente capazes
de provocar significativas mudancas na gestdo dos recursos humanos, em termos de postura socialmente responsavel.
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ABSTRACT

On the understanding that the responsibilities of companies extends to the whole of society, arise the studies on corporate
social performance, with the objective of testing and operationalize the concept of corporate social responsibility (CSR). In
the face of the changes in economic, financial and technological experienced by the Brazilian sugarcane industry, this work
uses the measures of the internal public dimension of CSR Ethos indicators to evaluate the social performance of sugarcane
industry companies located in the state of Goids, Brazil, regarding the adoption of policies and processes of CSR focused
the internal public. A structured questionnaire was applied to all the plants in operation, getting answers from twelve com-
panies. The results indicate that the internal public dimension is partially implanted in 75% of the companies and still under
discussion in the remaining 25%. It is concluded that transformations experienced by the sugarcane industry were not suf-
ficiently able to cause significant changes to the management of human resources, in terms of socially responsible attitude.
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1. INTRODUCAO

Constituido por um compéndio de contribui-
cOes tedricas e praticas desenvolvidas e aprimo-
radas ao longo do século XX, o tema da respon-
sabilidade social empresarial (RSE) tem servido
como guia orientador de condutas e praticas para
organizacoes e individuos. Nao obstante suas diver-
gentes perspectivas tedricas, a RSE pode ser con-
ceituada como o conjunto das expectativas eco-
némicas, legais e éticas que a sociedade tem das
empresas em determinado momento (CARROLL,
1979, 1991; SCHWARTZ; CARROLL, 2003). O en-
cerramento desse conceito leva ao entendimento
de que as responsabilidades das empresas vao além
daquelas firmadas com seus acionistas, estenden-
do-se, de forma geral, para com toda a sociedade
(ROWLEY; BERMAN, 2000).

Com o objetivo de testar e operacionalizar a
nocao de responsabilidade social das empresas e
descrever os grupos constituintes que elas devem
honrar no desenvolvimento de suas atividades,
surgem os estudos em torno do desempenho so-
cial empresarial (ROWLEY; BERMAN, 2000). O de-
sempenho social das empresas pode ser entendi-
do como uma medida de mensuracao da postura
socialmente responsavel, baseada na existéncia de
politicas e programas de RSE e em seus resultados
sobre as interacbes mantidas pelas empresas com
seus stakeholders principais (WOQOD, 1991; WAD-
DOCK; GRAVES, 1997). Por meio de avaliacdes do
desempenho social, académicos podem identificar
relacoes entre as diferentes medidas organizacio-
nais e o proprio desempenho social, e gestores po-
dem empregar as informacdes do desempenho so-
cial em seus modelos de tomada de decisdo (RUF;
MURALIDHAR; PAUL, 1998).

No Brasil, os indicadores Ethos de RSE sao ins-
trumentos que auxiliam empresas e académicos na
mensuracao do desempenho social empresarial.
Por meio deles, o Instituto Ethos diagnostica, avalia

e compara praticas de RSE entre seus associados.
O feedback do Instituto Ethos permite aos seus fi-
liados monitorar se os resultados de seus esforcos
estao atendendo ao objetivo de contribuir com o
desenvolvimento sustentavel (CUSTODIO; MOYA,
2007). Alinhados com o conceito multidimensio-
nal de RSE, os indicadores Ethos estdo estruturados
em sete dimensodes da RSE. Uma dessas dimensoes,
denominada “publico interno”, abarca temas re-
lacionados aos funcionarios e terceirizados, tendo
por base principios referentes aos direitos huma-
nos e ao trabalho, cuja relevancia é indiscutivel a
qualquer sistema empresarial de gestao de recur-
sos humanos.

A entrada de capital estrangeiro e a valori-
zacdo do etanol no mercado internacional trans-
formaram o setor sucroenergético brasileiro em
termos de estrutura de capital, capacidade finan-
ceira, controle, gestdao, modernizacao tecnologi-
ca, ganhos de eficiéncia e competitividade. Essas
transformacoes levaram o complexo sucroenergé-
tico brasileiro a ser o mais moderno e competitivo
do mundo, e colocaram o Brasil entre os maiores
produtores mundiais de actcar e etanol (GOES;
MARRA; SILVA, 2008). Entretanto, apesar da pu-
janca econébmica e da grande quantidade de mao
de obra absorvida, a maior parte dos trabalhadores
das usinas sucroalcooleiras no Brasil possui baixa
qualificacdo (RIGO et al., 2007). A distancia dessas
empresas dos grandes centros urbanos cria dificul-
dades quanto a atracao, desenvolvimento e reten-
cao de talentos, e impde as empresas a necessida-
de de importacao de mao de obra especializada
(Ibid.). Um fator que pode amenizar essa dificul-
dade é a postura socialmente responsavel da em-
presa (CHEIBUB; LOCKE, 2002), intermediada pela
gestao de recursos humanos.

Sob esse contexto, a questdo desta pesqui-
sa €. as transformacdes econdmicas, financei-
ras, tecnoldgicas e de produtividade ocorridas
no setor sucroenergético brasileiro refletem nivel
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desempenho social superior, em termos de ado-
cao de politicas e processos de RSE voltadas ao
publico interno, nas industrias desse setor em
Goias? Para responder a essa questao, o objeti-
vo deste estudo é avaliar o desempenho social
das empresas do setor sucroenergético em Goi-
as quanto a adocao de politicas e processos de
RSE voltadas ao publico interno. Classificando-se
como um survey exploratério, este estudo se
apoia em pesquisa bibliografica e em dados pri-
marios, levantados por meio de questionario es-
truturado, aplicado aos gestores de recursos hu-
manos de todas as usinas em funcionamento em
Goias. Os resultados, obtidos por uma amostra
nao probabilistica de doze empresas, trazem rele-
vantes implicacdes tedricas e gerenciais. Das trés
categorias que compdem a dimensao de publico
interno, as empresas apresentam melhor desem-
penho social em “didlogo e participacao”, “res-
peito ao individuo” e “trabalho decente”, res-
pectivamente. Tendo em vista a ndo adocao de
varios temas sociais por todas as empresas, con-
clui-se que a dimensao de publico interno esta
parcialmente implantada em 75% das empresas,
e em discussao em 25% delas. Esse resultado in-
dica que as transformacdes presenciadas no se-
tor sucroalcooleiro ndo alavancaram mudancas
significativas em termos de postura socialmente
responsavel na gestao de pessoas das empresas
pesquisadas.

Esta pesquisa esta estruturada em cinco par-
tes, incluindo a introducao. Na segunda parte é
realizada a fundamentacao tedrica dos principais
aspectos conceituais que subsidiam a pesquisa. Na
terceira parte é apresentada a metodologia e na
quarta sao discutidos os resultados, contrastando-
-0s com a literatura. Na ultima parte, de conside-
racdes finais, sdo discutidas as implicacoes tedricas
e gerenciais, as limitacbes da pesquisa, além de
sugestdes de caminhos a serem perseguidos por
futuros trabalhos.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. Responsabilidade social e desempenho
social empresarial

Os estudos em torno da RSE foram intensifica-
dos a partir da década de 1950, tendo por objetivo
melhor delinear os contornos do conceito e com-
preender com mais acuidade as motivacdes do en-
gajamento das empresas (CARROLL, 1979). Archie
B. Carroll, depois de aperfeicoamentos, encerrou
um mod elo conceitual, integrando os diversos po-
sicionamentos tedricos sobre o tema. Nesse mo-
delo, a RSE abrange o conjunto das expectativas
econdmicas, legais e éticas que a sociedade tem
das empresas em determinado momento.

(iii)

Puramente Etico

(v)
Econoémico/

Puramente

Puramente
Econémico

Figura 1 — Modelo conceitual dos trés dominios
da RSE
Fonte: Schwartz e Carroll (2003, p. 519).

A sétima categoria, localizada no centro do
modelo, apresenta simultaneamente entrelacadas
as responsabilidades econémicas, legais e éticas,
e representa a categoria ideal para a atuacao das
empresas (SCHWARTZ; CARROLL, 2003). Além de
representar por completo a perspectiva da RSE,
essa categoria esta alinhada com o modelo de
gestao triple bottom line, cujas premissas contem-
plam as dimensbes econémica, social e ambiental
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do desenvolvimento sustentavel no ambito das
empresas (BARBIERI; CAJAZEIRA, 2009).

Nao obstante a importancia desse modelo
conceitual para a literatura, as varias interpreta-
¢oes de RSE indicam que o seu conceito ainda esta
em construcdo (SCHWARTZ; CARROLL, 2003).
Portanto, é natural haver divergéncias quanto ao
que exatamente deve ser incluido como respon-
sabilidade social das empresas, tanto no mundo
empresarial quanto no académico. Alguns enten-
dem RSE como responsabilidade ou obrigacao le-
gal, enquanto outros a percebem como dever fi-
duciario das empresas para com a sociedade, que
se traduz em pratica social, papel social e funcdo
social (ASHLEY, 2004). O conceito de RSE que tem
maior penetracdo nas discussdes empresariais no
Brasil é o do Instituto Ethos de Empresas e Res-
ponsabilidade Social. Para o Instituto Ethos, RSE
¢ uma forma de gestdo que se estrutura em trés
eixos. O primeiro se configura pela relacao ética e
transparente da empresa com todos os seus publi-
cos interessados; o seqgundo estabelece que a em-
presa estipule metas sistematicas para impulsio-
nar o desenvolvimento sustentavel da sociedade e
preservar os recursos ambientais e culturais para
as geracoes futuras; e o terceiro exige da empresa
o respeito a diversidade e acdes que promovam a
reducao das desigualdades.

Visando a testar e a operacionalizar a nocao
de responsabilidade social das empresas, sugiram
os estudos em torno do desempenho social empre-
sarial, ainda nos anos 1970. Sao estudos em busca
de acbes gerenciais, orientadas e instrumentaliza-
das com técnicas administrativas, para verificar até
que ponto as empresas irdo responder as pressoes
sociais (FREDERICK, 1994). Sethi (1979) discute de-
sempenho social como sindnimo de legitimidade
empresarial, que aumenta conforme a empresa
consegue reduzir a lacuna entre seu desempe-
nho e as expectativas da sociedade. Para Wartick
e Cochran (1985), desempenho social empresarial
é uma interacao subjacente entre os principios de

responsabilidade social, processo de responsivida-
de social e politicas criadas para tratar de temas
sociais. Em 1991, Dona Wood revisa esse concei-
to ao inserir uma referéncia a acoes e resultados
— dois componentes que constituem o significado
do termo desempenho. Para Wood (1991), esses
componentes sao evidenciados pela existéncia de
politicas e programas na empresa e pelos resulta-
dos observaveis dos impactos que essas politicas e
programas provocam nas relacdes da empresa com
seus stakeholders.

Para Waddock e Graves (1997), desempenho
social € um conceito de mensuracdo de eficiéncia
das interacbes mantidas pelas empresas com seus
stakeholders principais e esta vinculada ao desem-
penho da propria gestdo. Nessa visao, as despe-
sas realizadas nos dominios dos stakeholders prin-
cipais, além de melhorar o proprio desempenho
social, também contribuem para a melhoria do
desempenho organizacional como um todo (WA-
DDOCK; GRAVES, 1997). Para fins deste estudo,
desempenho social serd entendido como um con-
ceito de mensuracao da postura socialmente res-
ponsavel das empresas, baseada na existéncia de
politicas e programas de RSE e em seus resultados
sobre as interacdes mantidas pelas empresas com
seus stakeholders principais (WOOD, 1991; WAD-
DOCK; GRAVES, 1997).

2.2. Dimensao de publico interno da RSE

O Instituto Ethos de Empresas e Responsabi-
lidade Social, organizacao da sociedade civil de
interesse publico (OSCIP), criado em 1998, desen-
volve trabalho de grande relevancia para o forta-
lecimento da responsabilidade social empresarial
no Brasil. Seu propdsito é fazer que a empresa
compreenda e incorpore o conceito de compor-
tamento socialmente responsavel. Para tanto, o
Instituto Ethos desenvolve iniciativas em parcerias
com instituicbes publicas e privadas interessadas
na divulgacdo e no aprimoramento de condutas
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e praticas empresariais sustentaveis. Uma dessas
iniciativas, os indicadores Ethos de RSE, contem-
pla medidas multidimensionais do desempenho
social. Os temas relativos aos trabalhadores con-
tratados e terceirizados sao tratados pela dimen-
sao de publico interno, que se subdivide em trés
categorias: didlogo e participacao, respeito ao
individuo, e trabalho decente. Essas categorias
contemplam treze indicadores de profundidade,
conforme descritos a seguir.

2.2.1. Categoria “dialogo e participacao”

A categoria didlogo e participacao abarca
temas referentes ao relacionamento da empresa
com sindicatos e a participacdo dos funcionérios
na gestdo da organizacao. E composta de dois in-
dicadores. O primeiro, relacées com sindicatos, é
baseado na premissa de que os sindicatos sao ele-
mentos fundamentais para a garantia de padrdes
minimos de salarios, jornada de trabalho, saude,
seguranca laboral etc. (PEREIRA; MACHADO; VI-
LAS BOAS, 2008). Um dos aspectos desse indica-
dor, a comissao representativa de trabalhadores,
tem sido objeto de negociacdes entre empresas e
sindicatos, contando inclusive com mediacdo da
justica do trabalho (OLIVEIRA NETO, 2011). Por
esse indicador, uma empresa é socialmente res-
ponsavel quando mantém bom relacionamento
com sindicatos e compartilha com eles informa-
¢oes necessarias a tomada de decisdes em nome
dos interesses de seus funcionarios (CUSTODIO;
MOYA, 2007). O segundo, gestdo participativa,
avalia a participacao dos trabalhadores nos pro-
cessos decisorios das empresas, partindo do pres-
suposto de que o envolvimento dos trabalhadores
na gestao da empresa contribui para a solucao
dos problemas organizacionais. Essa participacao
propicia a empresa ouvi-los mais adequadamen-
te, atender a suas demandas e balancear objeti-
vos individuais e organizacionais em longo prazo
(FREEMAN, 1994).
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2.2.2. Categoria “respeito ao individuo”

A categoria “respeito ao individuo” contempla
temas relativos ao compromisso da empresa com
o futuro das criancas, desenvolvimento infantil e
combate as formas de discriminacdo. E composta
de seis indicadores. O indicador “compromisso com
o futuro das criancas” avalia o desempenho social
das empresas no que se refere a seus esforcos para
a reducdo da mortalidade da crianca e desenvolvi-
mento infantil, tendo por base um dos oito obje-
tivos da Declaracdo do Milénio. Essa declaracao é
um compromisso global pelo desenvolvimento que
consiste em metas e indicadores concretos para a
superacao dos principais desafios ao progresso de
mulheres e homens no mundo (IPEA, 2014). A em-
presa socialmente responsavel se preocupa com o
desenvolvimento integral da crianca, oferecendo
programa para a saude da mulher gestante e orien-
tando seus empregados quanto aos cuidados com
0 nascimento, alimentacao, prevencao de doencas,
protecao a integridade e desenvolvimento cognitivo.
Além disso, a postura socialmente responsavel leva
a empresa a acompanhar periodicamente a cober-
tura vacinal dos filhos dos empregados e a permitir
aos empregados, pais de criancas com deficiéncias,
acompanharem o desenvolvimento dos filhos de
forma adequada (CUSTODIO; MOYA, 2007).

O indicador “compromisso com o desenvol-
vimento infantil” avalia as empresas quanto ao
combate ao trabalho de criancas e adolescentes.
No Brasil, menores entre 14 e 16 anos s6 podem
trabalhar na condicdo de aprendizes. Para meno-
res entre 16 e 18 anos, o trabalho nao pode en-
volver atividades insalubres, perigosas ou penosas,
como também nao pode haver trabalho noturno e
nem com jornadas longas (PEREIRA; MACHADO,;
VILAS BOAS, 2008). Espera-se que a empresa so-
cialmente responsavel com seu publico interno va
além dos aspectos legais nesse tema. Que ela seja
capaz de desenvolver projetos internos de integra-
cao e apoio aos filhos de seus funcionarios, e de
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combater o trabalho infantil em sua rede de forne-
cedores (CUSTODIO; MOYA, 2007).

O indicador “valorizacdo da diversidade”
avalia a capacidade da empresa em nao permitir
qualquer forma de discriminacdo no ambiente
de trabalho. A diversidade ocorre quando pesso-
as com identidade, origem, idade, raca, religiao,
orientacdo sexual e outras diferencas interagem
no mesmo sistema social (FLEURY, 2000). O ge-
renciamento da diversidade implica no desen-
volvimento e estabelecimento de processos que
reconhecam e valorizem as diferencas entre os
grupos de trabalhadores (ULRICH, 2003). Ao nao
gerenciar a diversidade de seu quadro de pesso-
al, a gestao de pessoas deixa de considerar os
individuos em suas singularidades, retirando-lhes
a possibilidade de se identificar com a empresa e
maximizarem suas habilidades quanto a concre-
tizacdo dos objetivos organizacionais (ULRICH,
2003). A gestao de pessoas socialmente respon-
savel deve manter estrita observancia para coibir
possiveis discriminacdes em seus processos de
recrutamento, admissao, treinamento, desenvol-
vimento, remuneracdo, avaliacdo, mobilidade,
promocao e demissdo de empregados (CUSTO-
DIO; MOYA, 2007).

O indicador “compromisso com a nao discri-
minacao e promocao da equidade racial” avalia as
empresas quanto ao tratamento igualitario de seus
trabalhadores, independente de raca. As historicas
exploracdes de negros e indios levaram o Estado
brasileiro a implantar politicas afirmativas, cujas
bases se assentam na dignidade da pessoa humana
e na tipificacdo da pratica do racismo como crime
inafiancavel (RIO DE JANEIRO, 2016). O artigo 1°
da Lei n® 12.288, de 20 de julho de 2010 — Es-
tatuto da Igualdade Racial — garante a populacao
negra efetiva igualdade de oportunidades, defesa
dos direitos étnicos individuais, coletivos e difusos
e 0 combate a discriminacdo e as demais formas
de intolerancia étnica. O tratamento igualitario de
trabalhadores de diferentes racas, sexos e idades

num mesmo local de trabalho ajuda a construir um
sentimento de objetivo comum e desarma os es-
teredtipos e os preconceitos que se encontram no
cerne da discriminacdo (COSTA, 2010).

O indicador “compromisso com a promocao
da equidade de género” avalia a gestao das em-
presas quanto a priorizacao da equidade de género
e promocao de oportunidades iguais para homens
e mulheres nos processos de gestdo de pessoas.
Apesar do aumento da participacdao da mulher
no mercado de trabalho nas ultimas cinco déca-
das, a desigualdade de direitos e oportunidades
entre mulheres e homens nas organizacoes é um
fendmeno predominante em todo o mundo (CA-
VAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010). O trabalho
de Pereira, Machado e Vilas Boas (2008) corrobora
com esse fato ao identificar a baixa participacao da
mulher em cargos de gestao nas empresas Sadia
e Perdigdo. Uma postura socialmente responsavel
nesse aspecto minimiza o impacto negativo que a
desigualdade de género tem sobre as atitudes das
mulheres com relacédo a seu emprego e as organi-
zacbes em que trabalham (CAVAZOTTE; OLIVEIRA;
MIRANDA, 2010). Assim, a empresa socialmente
responsavel possui politicas e processos que pro-
movem a equidade de género em todos 0s aspec-
tos, faz campanhas sobre a importancia da valori-
zacao da mulher e cria instrumentos que garantem
a participacao feminina nos processos decisorios e
na gestao em todos os niveis hierarquicos (CUSTO-
DIO; MOYA, 2007).

O indicador “relacdes com trabalhadores ter-
ceirizados” avalia as empresas quanto ao zelo e
ao cuidado com seus empregados terceirizados.
Pela terceirizacdo, uma empresa transfere a outra
a responsabilidade pela prestacdo de um servico
ou execucao de determinada fase da producao ou
comercializacao de seus produtos. A terceirizacao
tem provocado a precarizacao do trabalho, com
diminuicdo de saldrios, reducdo de beneficios so-
ciais, diminuicao de qualificacdo e aumento da jor-
nada, além de piorar as condicbes de saude e de
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seguranca do trabalho (DIEESE, 2010). Consciente
disso, a empresa socialmente responsavel zela pelo
cumprimento da legislacdo trabalhista e previden-
ciaria de seus subcontratados e oferece-lhes as
mesmas condicdes de salde, seguranca e benefi-
cios basicos gozados pelos funcionarios regulares
(CUSTODIO; MOYA, 2007).

2.2.3. Categoria “trabalho decente”

A categoria “trabalho decente” envolve te-
mas relacionados ao trabalho adequadamente
remunerado e seu exercido em condicdes de se-
guranca e saude, bem como politicas e processos
relativos a ascensdo, demissdo e aposentadoria
dos colaboradores. Essa categoria é formada por
cinco indicadores. O indicador “politica de remu-
neracao, beneficios e carreira” trata de temas re-
lativos ao sistema de remuneracao e beneficios e
ao plano de ascensao profissional dos funciona-
rios na estrutura hierdrquica das empresas. Re-
muneracao, beneficios e carreira afetam a com-
petitividade empresarial na medida em que sao
instrumentos de atracdo, manutencao e retencao
de funcionérios capacitados, técnica e cogniti-
vamente, no que se refere a criacdo de solucoes
inovadoras (PENA et al., 2007).

A valorizacao do publico interno deve ir além
do aspecto geral e coletivo e considerar diferen-
cas de comportamentos, comprometimentos e de-
sempenhos individuais. A consideracao de fatores
como metas por desempenho, participacdo nos
resultados, participacdo acionaria etc. (PEREIRA;
MACHADO; VILAS BOAS, 2008) leva a empresa a
adotar visdo de futuro e demonstrar que compro-
metimentos diferentes implicam em remuneracoes
diferentes (SA et al., 2002). Empresas com essa vi-
sao alteram seus sistemas de gestao de carreira, di-
minuindo a énfase na seguranca dos funcionarios
em relacdo a seus cargos e aumentando o foco no
oferecimento oportunidades de crescimento em
sua escala hierarquica (lbid.).
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O indicador “saude, seguranca e condicdes de
trabalho” contempla temas relacionados a humani-
zacao do trabalho. A legislacao trabalhista brasileira,
fundada nos principios da dignidade da pessoa hu-
mana e do valor social do trabalho, obriga o empre-
gador a adotar medidas preventivas de promocao da
integridade da saude fisica e mental do trabalhador
(MAGALHAES; MOREIRA 2011). No entanto, traba-
Ihadores brasileiros, em especial na industria da cana,
ainda sao submetidos a condicoes de trabalho degra-
dantes, que afetam sua saude fisica e psiquica (NO-
VAES, 2007). Uma empresa socialmente responsavel
assegura condices de trabalho, salde e seguranca
de seus trabalhadores além dos aspectos previstos em
lei. Essa premissa é reforcada no estudo de Pena et
al. (2007), cujos resultados indicam que as empresas
pesquisadas, além de cumprir a legislacao trabalhista,
possuem mecanismos de escuta dos funcionarios na
definicdo de metas e indicadores de saude e seguran-
ca do trabalho, permitindo aos trabalhadores dividir
bem o tempo entre trabalho e familia.

O indicador “compromisso com o desenvol-
vimento profissional e empregabilidade” avalia
os esforcos da empresa quanto a melhoria do de-
sempenho, desenvolvimento e capacitacao dos
empregados. Na visao do Instituto Ethos, o com-
promisso com o desenvolvimento de trabalhadores
na empresa socialmente responsavel vai além de
treinamentos internos e externos, devendo incluir
também processos educacionais regulares de ensi-
no fundamental, médio e superior. Acdes educa-
cionais nas usinas sucroalcooleiras tém contribuido
para melhorar a imagem do setor na comunidade,
configurando-se como um fator compensador das
externalidades negativas provocadas pela ativida-
de canavieira (BRAGATO et al., 2008). A pesquisa
de Coelho e Carvalho Neto (2005), realizada com
duas empresas filiadas ao Instituto Ethos, embora
revele acbes com treinamentos profissionais, ensi-
no fundamental, médio e superior, indica que os
incentivos aos cursos de 3° grau ndao ocorrem de

forma homogeneizada.
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O indicador “comportamento nas demissdes”
avalia as acdes das empresas diante da necessidade
de desligamento de funcionarios. Segundo Caldas
(2000), a maioria dos trabalhadores nao esta prepa-
rada para a demissao e a maior parte das organiza-
¢bes nao esta qualificada para lidar com seus efeitos
sob a perspectiva dos individuos. E independente de
seu motivo — aposentadoria, pedido de demissao, re-
ducéo de quadro ou extincado de posto de trabalho
—, a demissao gera inseguranca, tristeza, angustia
e decepcdo nos trabalhadores, dificultando-lhes a
compreensdo do significado de sua mensagem no
momento em que ocorre (MACHADO; HERNANDES;
MORAES, 2004). Seu significado é maior para os
individuos que levam mais tempo para se recolocar
profissionalmente, e sua aceitacdo ¢ mais lenta em
relacoes de trabalho mais longas (Ibid.). Além disso, o
trabalhador costuma relacionar simbolicamente a de-
missao com seu fracasso individual, mesmo que em
algumas situacdes isso nao ocorra (CALDAS, 2000).

O indicador “preparacao para a aposentadoria”
avalia as acdes das empresas antes, durante e de-
pois do processo de aposentadoria de seus funcio-
narios. A adaptacdo a aposentadoria depende do
envolvimento de cada individuo com o trabalho, de
sua histéria de vida e de como ele deseja viver seus
proximos anos (FRANCA, 2002). Mas a participa-
cao efetiva da empresa nesse momento da vida do
trabalhador, com orientacoes sobre procedimentos,
aconselhamentos e preparacao psicolégica, pode re-
duzir os impactos negativos que esse processo cau-
sa. A ansiedade de lidar com as mudancas pés-vida
no trabalho é comum, inclusive, naqueles individuos
que tracaram planos para o futuro e se prepararam
para o momento da aposentadoria (FRANCA, 1992).
Nesse aspecto, cabe a empresa socialmente respon-
savel envolver as familias no processo de aposenta-
doria para que juntos, empregado e familia, possam
se preparar para as mudancas que virao, sejam as
relativas a queda de renda, sejam as provocadas na
rotina da familia, com mais tempo livre do recém-
-aposentado (GOMES, 2012).

Pelo exposto, pode-se afirmar que as medi-
das de desempenho da dimensao de publico in-
terno, dos indicadores Ethos de RSE, contribuem
para o planejamento e para a implementacao de
uma gestao de pessoas moderna e mais ajustada
aos principios e temas da RSE. Tendo em vista as
frequentes transacdes e relacdes de trocas, dire-
tas e reciprocas, entre colaboradores e empresa
(LAAN; EES; WITTELOOSTUIIN, 2008), investir nas
demandas do publico interno é salutar para ambas
as partes. Aos colaboradores, o investimento em
suas demandas retorna em aumento da qualidade
de vida, autoestima, motivacao e satisfacdo com o
trabalho (WADDOCK; GRAVES, 1997). A empresa,
os investimentos retornam em termos de reducao
de gastos com saude, assisténcia social, tratamen-
to médico-hospitalar e absenteismo (MELO NETO;
FROES, 2004) e de maior produtividade dos cola-
boradores (WADDOCK; GRAVES, 1997).

3. METODOLOGIA

Este estudo se classifica como um survey des-
critivo, apoiado em pesquisa bibliografica e em
dados primarios. Foram convidadas as trinta e
duas industrias do setor sucroenergético em fun-
cionamento no estado de Goias. A amostra final
de doze empresas é ndo probabilistica, uma vez
que as empresas ndo receberam o mesmo nume-
ro de contatos (via e-mail e telefone) dos autores.
Foi aplicado questionario estruturado, com ques-
tdes abertas, fechadas e de multipla escolha aos
gestores de recursos humanos. Como os diversos
temas previstos na dimensao de publico interno
sao representados por indicadores qualitativos, a
adocao de politicas e processos relacionados a es-
ses temas foi avaliada de acordo com o nivel de
implantacao de cada indicador.

Foram disponibilizadas seis opcbes de res-
postas: Tl — totalmente implantado (o indicador
esta totalmente implantado na empresa); El — em
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implantacao (o processo de implantacao do indi-
cador esta em desenvolvimento); Pl — parcialmente
implantado (o processo de implantacao do indica-
dor esta interrompido); ED — em discussao (a em-
presa pretende iniciar a implantacao do indicador
a curto prazo); ND — nunca discutido (o indicador
ainda nao esta incluso nas discussées de RSE da
empresa) e NA — indicador nao se aplica a ativida-
de da empresa. O questionario foi disponibilizado
virtualmente aos gestores por meio de endereco
eletroénico. Para a manutencdo da seguranca e fi-
dedignidade das respostas, criou-se um cédigo de
acesso especifico para cada empresa. Os dados fo-
ram levantados entre marco e junho de 2013.

Para assegurar a validade, precisdo, clareza e
ordem ldgica das questdes (GIL, 1999), foi realiza-
do pré-teste com duas empresas. Durante esse pro-
cesso, as questoes de carater quantitativo — aquelas
gue buscam levantar dados financeiros temporais —
foram excluidas devido aos sistemas financeiros das
empresas nao estarem preparados para identificar
essas informacdes de forma automatica. Houve,
ainda, ajuste em questdes de carater binario, com
supressao de algumas e unificacdo de outras, vi-
sando a dar maior concisao e objetividade ao ques-
tionario. Contudo, essas mudancas nao alteram a
esséncia do contetdo da dimensao de publico in-
terno, nem interferem no objetivo da pesquisa.

3.1. Critérios para tabulacao dos dados

As questdes de carater binario variam de 1 a9
para cada indicador qualitativo, e foram utilizadas
como parametros de avaliacdo dos indicadores,
conforme demonstra o Quadro 1.

As respostas aos parametros, de forma fechada
—sim ou ndo —, foram utilizadas como critério para
qualificar — ajustar — o nivel de implantacao do indi-
cador qualitativo assinalado pela empresa, visando
a corrigir possiveis distorcées. Como demonstra o
Quadro 2, para os niveis de implantacao Tl, El, PI, e
ED foram estabelecidos quais parametros deveriam
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ter respostas S e/ou N. Para os niveis ND e NA nao
foram estabelecidas exigéncias de respostas especi-
ficas. Para os niveis de implantacao Pl e El, optou-
-se por nao estabelecer critérios diferentes quanto
as repostas dos parametros, pois, a diferenca entre
eles estd em verificar se o processo de implantacao
do indicador foi interrompido ou esta em desenvol-
vimento na empresa. Entende-se que esse aspecto
apenas pode ser identificado pelo respondente.

Portanto, quando as respostas dos parametros
indicaram Pl ou El, foi mantido aquele que a empre-
sa assinalou. Para um indicador ser considerado NA,
foi exigido respostas da maioria das empresas nesse
sentido. Quando esse fato nao foi verificado, a(s)
resposta(s) assim assinalada(s) foi/foram convertidas
para ND, significando que o indicador ainda n&o foi
discutido pela(s) empresa(s). Os niveis de implanta-
cao do indicador qualitativo, depois de ajustados/
calculados, segundo os critérios estabelecidos nos
parametros de avaliacao, receberam uma escala de
pontuacdo que variade 0a 10. ND=0; ED = 2; Pl =
4. El=7;eTl=10. Depois de somada a pontuacao
dos treze indicadores, obteve-se o nivel de implan-
tacdo das trés categorias, e depois da dimensao de
publico interno, por empresa. A partir de entao, in-
feriu-se o nivel de adocao dos temas previstos nessa
dimensao nas empresas pesquisadas.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados serao apresentados e discutidos
seguindo a ordem dos indicadores demonstrada
no Quadro 1.

4.1. Indicador “relacoes com sindicatos”

A Figura 2 indica que o indicador “relagcbes
com sindicato” esta Tl em 67% das empresas e PI/
El no restante. Esse resultado é explicado pelas res-
postas aos parametros da Figura 3. No parametro
trés, percebe-se que um terco das empresas nao
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Quadro 1 - Critérios de tabulacdo de dados da dimensao de publico interno

Nivel de Nivel de
Impl taca Impl taca Respostas aos Parametros
< CATE- . -
DIMENSAO o GORIA o Comentarios
Intervalo Intervalo entre Niv 11213l4l5]6l78]o
entre Pontos Pontos Imp*
° T |s|s|s|s|s Sao ico ini para que o Indi esteja
L TI=20 "ED" a empresa possuir acordo coletivo com o
2;’ Relagées com Bl S| S S i da categoria principal (pardmetro 2), e
= g isponibilizar  informagBes  basicas a  seus
2; <Els SII’I’dICalDS il S| S S disponibili inf 6 basi
= 14<EI<19 ED s s funcionarios sobre direitos e deveres da categoria,
E tais como dissidio, contribuicdes sindicais etc.
ﬁ 08<PIS14 Ly (parametro 5).
o Tl |S[S|S E condigdo minima para que o Indicador esteja
TI=130 8 04<ED<07 Gestiio El |S|S "ED" a empresa possuir politicas e mecanismos
&] B - . Pl |S|S formais para ouvir e avaliar sugestdes e criticas de
= Par
a 0<ND<3 @ v ED |S seus empregados, com o objetivo de agregar novos
T ND prendizados e conheci (para 1).
Tl |s|s|s|s Sdo condigd: ini para que o Indicador esteja
"PI" a p ter progi ifico para
Compromisso B S[s d0 de izes (pard 2) e oferecer
com o futurodas| PI S!S a eles boas condigdes de trabalho, aprendizado e
TI=60 criangas ED desenvolvimento profissional e pessoal - com o
devido iagdo e ori a
ND Q%%rémetro 3!.
Tl [S[S|S[S|S|S[S[S|S|"ED" a emp oferecer p de ori 3
aos empregados sobre como se da o
Compromisso El |S|S|S|S|S desenvolvimento integral da crianga (pardmetro 2);
:omo fazer acompanhamento periddico da cobertura
desenvolvimentol Pl |S|S|S|S|S vacinal dos filhos dos empregados, solicitando e
infantil verificando a Cardeneta de Saude (parametro 3) e
ED S|S|S pi de  imunizaca dos
42<EI<50 empregaods e seus dependentes com vacinas ndo|
ND oferecidas pela rede publica de satde (parametro|
91<E<129 a0 eixgéncias minimas para que o Indicador
g Tl |S[S|S|[S|S|S|S[S|S|esteja "ED"™: que a politica de valorizagdo da
a i e ndo-discriminagdo conste no cddigo
E B |sls sls de conduta e/ou na declaragio de valores da
F4 empresa (pardamétro 1); que essa politica
o) o . as . -
< Valorizagédo da
o . g. Pl |S|S S[s étnico-racial; de género; de idade; de religido; de|
o =4 Diversidade 5 ~ " L.
= b orientagdo sexual; de origem geografica; de classe|
5 & e |sls S| social; da deficiéncia; da aparéncia fisica
E x (para 2); que a empl tenha pi ido ou
o 24<Pls41 esteja p o as ad t! ari
(j> ND para favorecer a acessibilidade, de acordo com a
g 30 em vigor (nard i)
o Compr i Tl |S[S|S E exigéncia minima para que o Indicador esteja
com a Nao- El |S "PI" que a politica de promog&o da equidade e ndoj
discriminagdoe| Pl |S discriminagdo seja formal e que conste no cédigo
promogao da ED de conduta e/ou na declaragio de valores da
equidade racial [~ \yp empresa (pardmetro 1).
12<ED<23 | Compromi Tl _|S|S[s]|S E condicdo minima para que o Indicador esteja
pl< com a pr = El |S|S|[S "ED" que a politica de promogdo da equidade de
52<P1£90 da E P ad ::Ie Pl |S|S|S género seja formal e conste no cédigo de conduta
Género ED |S efou na declaragio de valores da empresa
ND (paral 1).
Relacées com Tl |S[S|S|S E exigéncia minima para que o Indicador esteja
0<ND<11 7 os El [S|S "ED" que o cédigo de conduta e/ou a declaracio de
- - trab es Pl |S|S valores da | o
L ED |S a ndo-discriminagio de seus trabalhadores
terceirizados L s
ND terc ( 1).
Cuidados com |_TI_|SIS|S . RN " !
saude B S E condigdo minima para que o Indicador esteja
<Ep< 35<El<49 sequran ’ae Pl S "ED" a p possuir prog de ativi
26<ED=51 9 e ¢ ED fisicas no trabalho (parametro 4).
condigées de ND
Compromisso Tl _|S[S|S|S E condigdo minima para que o Indicador esteja
com o El |S S "ED" a empresa analisar o perfil )
E 20<PI<34 |desenvolvimento] Pl |S S dos empl dos visando a defini¢do de égi
z profissionalea| gp |s de 3 ducagio e d lvil
§ empregabilidade ND profissional dos mesmos (parametro 1).
a 7 |Nn|s|s|s|s Sdo exigéncias minimas para que o Indicador
‘53 teja "ED" a p e avaliar
2 El sfs|s periodi a vi de empreg e
a Comportamento ter politica para minimiza-la (parametro 1) e, em
< 10sEDs19 . !
0<ND=25 'ﬂ_f nas Demissoes o 8 g situagdes de redugdo de pessoal, a empresa
ED s s comunicar, de forma dirigida, aos empregados
as razdes que balizaram a decisdo|
ND tomada (pardmetro 5).
Tl _[S|S]|S E dicdo minima para que o Indicador esteja
0<ND<09 Preparagao para EI 2 "ED", a empl oferecer prog de previdéncia
- a Aposentadoria ED [S a todos os empreg: (para
ND 1).
*TI=10; EI=7; PI=4;ED=2;ND=0

Fonte: Elaboracao dos autores.
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possui comissao para tratar de assuntos de inte-
resses dos trabalhadores. Melhorar a implantacao
desse indicador requer que as empresas incentivem
seus funcionarios a elegerem seus proprios repre-
sentantes, ao invés de deixarem essa tarefa apenas

Figura 2 — Nivel de implantacdo do Indicador
Relacdes com Sindicatos
Fonte: Elaboracao dos autores.

4.2. Indicador “gestao participativa”

A Figura 4 revela que o indicador “gestao par-
ticipativa” esta Tl em apenas 17% das empresas,
Plem 25%, ED em 25%, e ND nos 33% restantes.
O baixo nivel de implantacdo desse indicador é ex-
plicado pelas respostas aos parametros da Figura
5. Percebe-se que 33% das empresas pesquisa-
das nao tém politicas e mecanismos formais para

Figura 4 — Nivel de implantacdo do Indicador
Gestao Participativa

Fonte: Elaboracao dos autores.
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restrita aos sindicatos. Dada a importancia de co-
missdes na representatividade de trabalhadores, a
justica do trabalho tem mediado negociacdes entre
sindicatos e empresas quanto a eleicdes dessas co-
missoes (OLIVEIRA NETO, 2011).

Pardmetro 1 Parametro 2 Pardmetro 3

Parametro 4 Pardmetro 5

S

Figura 3 — Respostas aos parametros do Indicador

Fonte: Elaboracao dos autores.

ouvir e avaliar sugestdes e criticas dos emprega-
dos (parametro 1), bem como nao tém programa
de incentivo e reconhecimento das sugestdes dos
empregados para melhoria dos processos internos
(parametro 2). Empresas nessa situacao ainda nao
perceberam que o atendimento balanceado das
demandas de stakeholders importantes, como os
colaboradores, passa, necessariamente, pelo pro-
cesso de ouvi-los (FREEMAN, 1994).

Parametro 1

<

Parametro 3

Parametro 2

Figura 5 — Frequéncia das respostas aos parametros
do Indicador Gestao Participativa

Fonte: Elaboracao dos autores.
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4.3. Indicador “compromisso com o futuro
das criancas”

A Figura 6 revela que o indicador compromis-
so com o futuro das criancas esta Tl em 33% das
empresas, El em 8% e ED nos demais 59%. Esse re-
sultado é explicado pelas respostas aos parametros
2 e 3 da Figura 7. No parametro 2, 58% das em-
presas Nao possuem programa para contratacao de
aprendizes. Uma politica formal de profissionaliza-
cao de adolescentes contribui para a insercao social,

Figura 6 — Nivel de implantacdo do Indicador
Compromisso com o Futuro das Criancas

Fonte: Elaborado pelos autores.

4.4. Indicador “compromisso com o
desenvolvimento infantil”

A Figura 8 mostra que esse indicador esta El em
8% das empresas, Pl em 42%, ED em 17% e ND
nos 33% restantes. Esse resultado é reflexo das res-
postas aos parametros 1 (condicao minima para os

profissional e autbnoma destes, transformando-se
em condicdo essencial para seu desenvolvimento.
O parametro 3 indica que 25% das indUstrias ndo
acompanham e/ou avaliam as condicoes de traba-
lho, aprendizado e desenvolvimento profissional/
pessoal dos aprendizes. Essas empresas incorrem no
descumprimento do artigo 3° do Decreto n° 5.598,
de 1° de dezembro de 2005, o qual estabelece que
o empregador é obrigado a assegurar ao aprendiz
formacao técnico-profissional compativel com o seu
desenvolvimento fisico, moral e psicolégico.

Parametro 2

Pardmetro 1

Parédmetro 4

Pardmetro 3

e

Figura 7 — Respostas aos parametros do Indicador
Comp. com o Futuro das Criancas

Fonte: Elaboracao dos autores.

niveis de implantacdo PI/El) e 6 (condicdo minima
para o nivel de implantacao TI). A Figura 9, parame-
tro 1, indica que 50% das empresas nao oferecem
programa especifico para a saude da mulher ges-
tante. Esse programa € um importante mecanismo
de inclusdo da gestante na assisténcia pré-natal,
conforme prevé a Politica Nacional de Atencéo Inte-
gral a Saude da Mulher (BRASIL, 2011).
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Figura 8 — Nivel de implantacdo do Indicador
Compromisso com o Desenvolvimento Infantil

Fonte: Elaboracao dos autores.

4.5. Indicador “valorizacao da diversidade”

A Figura 10 mostra que o indicador “valori-
zacao da diversidade” esta Pl em 42% das em-
presas, El em 33% e ND nos 25% restantes. Esse
resultado é reflexo das respostas aos parametros
3, 6 e 9 daFigura 11. As respostas ao parametro
3 indicam que 83% das empresas ndao monito-
ram a diversidade do seu quadro de pessoal. Isso
leva a gestdo de pessoas a deixar de conside-
rar as pessoas em suas singularidades, retiran-
do delas a possibilidade de se identificarem com
a empresa e maximizarem suas competéncias e
habilidades (ULRICH, 2003). Pelo parametro 6,
percebe-se que 75% das industrias ndo possuem
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Parametro 1 Pardmetro 2 Pardmetro 3

Pardmetro 4 Pardmetro5 Pardmetro 6

= /

Parimetro 7 Parémtro8 Pardmetro 9

Figura 9 — Frequéncia das respostas ao Indicador
Compromisso com o Desenvolvimento Infantil

Fonte: Elaboracao dos autores.

programa para contratacdo de pessoas com de-
ficiéncia. Empresas nessa situacao nao se esfor-
cam formalmente para cumprir o estabelecido
no artigo 34 do Estatuto da Pessoa com Defici-
éncia (Lei n° 13.146, de 6 de julho de 2015). O
parametro 9 indica que 67% das empresas nao
oferecem oportunidade de trabalho para ex-de-
tentos. Apesar de o estado de Goias nao contar
com legislacdo especifica para esse fim, opor-
tunizar ao ex-detento condicbes de trabalho é
assegurar-lhe direito fundamental, pois o acesso
ao trabalho permite as pessoas destituidas de ri-
gueza prover seu sustento, o de sua familia e
melhorar sua condicdo de vida (MAGALHAES;
MOREIRA, 2011).
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Figura 10 — Nivel de implantacao do Indicador
Valorizacdo da Diversidade
Fonte: Elaboracao dos autores.

4.6. Indicador “compromisso com a
nao discriminacao e promocao da
equidade racial”

Pela Figura 12, esse indicador esta Tlem 59% das
empresas, Pl em 25%, ED em 8% e ND nos 8% res-
tantes. Esse resultado é explicado pelas respostas ao

Figura 12 — Nivel de implantacdo do Indicador
Compromisso com a nao Discriminacao e Promocao
da Equidade Racial

Fonte: Elaboracao dos autores.

Pardmetro3

Parametro 1 Parémetro 2

Pardmetro 4 Pardmetro 5 Pardmetro 6

N
42%

Parametro 7 Parametro 8 Parametro 9
Figura 11 - Frequéncia das respostas aos

parametros do Indicador Valorizacao da Diversidade
Fonte: Elaboracdo dos autores.

parametro 2 e 3 da Figura 13. O fato de 92% das em-
presas possuirem politica de promocao da equidade e
nao discriminacao racial contribui para garantir entre
seus trabalhadores a dignidade da pessoa humana.
Entretanto, 33% das empresas falham em nao realizar
campanhas internas de conscientizacdo sobre a im-
portancia da equidade e da nao discriminacao racial.

Pardmetro 1 Parametro 2

Parametro 3

Figura 13 - Frequéncia das respostas aos
parametros do Indicador Compromisso com a nao
discriminacao e Promocao da Equidade Racial

Fonte: Elaboracao dos autores.
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4.7. Indicador “compromisso com a
promocao da equidade de género”

A Figura 14 mostra que esse indicador esta Tl
em 58% das empresas, Pl em 17%, ED em 8% e
ND nos 17% restantes. Esse resultado é explicado
pelas respostas aos parametros 1, 2 e 3, condicoes
minimas para nivel de implantacdo PI/El. Confor-
me a Figura 15, 83% das empresas possuem po-
litica formal de promocao da equidade de género
(parametro 1) e realizam campanhas internas so-
bre a importancia da valorizacdo da mulher (para-
metro 2). Percebe-se, por esses resultados, que a
maior parte das empresas esta imbuida em reduzir a

Figura 14 — Nivel de Implantacdo do Indicador
Compromisso com a Equidade de Género

Fonte: Elaboracao dos autores.

4.8. Indicador “relacoes com trabalhadores
terceirizados”

A Figura 16 indica que esse indicador esta Tl
em 67%, El em 8%, ED em 17% e ND nos 8%
restantes. Esse resultado é explicado pelas respostas
aos parametros contidos na Figura 17. No parame-
tro 1, em 92% das empresas o cédigo de conduta
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desigualdade de direitos e oportunidades entre mu-
lheres e homens nas organizacoes. No parametro 3,
92% das empresas acreditam que sua politica de
promocao de género garante a participacao femi-
nina em seus processos decisdrios e nos cargos de
gestao. Isso é relevante porque além de contribu-
irem para amenizar a desigualdade de género, as
empresas também reduzem a onerosa rotatividade
de pessoal. Segundo Cavazotte, Oliveira e Miranda
(2010), a desigualdade de género tem impacto ne-
gativo sobre as atitudes das mulheres com relacao a
seu emprego e as organizacoes em que trabalham,
afetando significativamente a intencao delas de dei-
xar a empresa.

Pardmetro 2

Pardmetro 1

Parametro 3 Parametro 4

Figura 15 — Frequéncia das respostas ao Indicador
Compromisso com a Equidade de Género

Fonte: Elaboracao dos autores.

contempla questdes referentes a nao discriminagao
dos trabalhadores terceirizados. No parametro 2,
83% das empresas possuem politica de integra-
cao dos trabalhadores terceirizados com sua cultu-
ra, valores e principios. No parametro 4, todas as
empresas integram os trabalhadores terceirizados a
seus programas de treinamentos e desenvolvimento
profissional. Empresas com essa postura contribuem
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para minimizar o impacto da terceirizacao sobre os
trabalhadores, tais como: precarizacao do trabalho,

Figura 16 — Nivel de Implantacdo do Indicador
Relac6es com Trabalhadores Terceirizados

Fonte: Elaboracao dos autores.

4.9. Indicador “politica de remuneracao
beneficios e carreira”

A Figura 18 mostra que esse indicador esta Tl em
17% das empresas, El em 25%, Plem 17% e ND em
41%. Esse resultado é reflexo das respostas aos pa-
rametros 1 e 2 da Figura 19. Dentre os pontos fortes,
destacam-se: 75% das empresas possuem plano de
cargos e salario formal (parametro 1) e 83% realizam
pesquisas de satisfacdo dos empregados quanto a
sua politica de remuneracao e beneficios (parametro

Figura 18 — Nivel de Implantacéao do Indicador
Politica de Remuneracao, Beneficios e Carreira

Fonte: Elaboracao dos autores.

diminuicao de salarios, reducédo de beneficios sociais
e diminuicao de qualificacdo (DIEESE, 2010).

Parametro 2

Parametro3 Parametro 4

Parametro1

N
8
S
100%

Figura 17 — Frequéncia das respostas aos parametros
doIndicador Relacdes com Trabalhadores Terceirizados

Fonte: Elaboracao dos autores.

5). Como pontos a melhorar, cita-se: 33% das indus-
trias ndo possuem metas para reduzir a distancia en-
tre a maior e a menor remuneracao (parametro 3),
e 42% nao possuem programas de participacao dos
trabalhadores nos resultados (parametro 6). De forma
geral, fica evidenciado que as empresas pesquisadas
nao tém a plena consciéncia de que a ascensao pro-
fissional e remuneracéo satisfatoéria, incluindo bene-
ficios, constituem importantes prognésticos do com-
portamento das pessoas nas organizacoes, conforme
indicam Pena et al. (2007).

Parametro 1 Parametro 2 Parametro 7

Pardmetro 3 Parametro 4
N )
67% i
Parametro5 Pardmetro 6

Figura 19 — Frequéncia das respostas aos parametros do
Indicador Politica de Remuneracéo, Beneficios e Carreira

Fonte: Elaboracao dos autores.
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4.10. Indicador “cuidados com saude,
seguranca e condicoes de trabalho”

Pela Figura 20, esse indicador esta Tlem 17%
das empresas, El em 33%, Pl em 8%, ED em 8%
e ND nos 34% restantes. Esse resultado é reflexo
das respostas dadas aos parametros 1 (condicao
superior para nivel de implantacao TI) e 4 (requi-
sito minimo para nivel de implantacdo ED). No

Figura 20 - Nivel de Implantacao indicador Cuidados
com Saude, Seguranca e Condicdes de Trabalho

Fonte: Elaboracao dos autores.

4.11. Indicador “compromisso com o
desenvolvimento profissional e
empregabilidade”

A Figura 22 mostra que esse indicador esta El
em 25%, Pl em 17%, ED em 33% e ND em 25%
das empresas. Esse resultado é reflexo das respos-
tas das empresas aos parametros 1 e 4, condicbes
minimas para o nivel de implantacao PI/El. A Figura
23 revela, no parametro 4, que apenas 50% das
empresas possuem programa de erradicacdo do
analfabetismo, educacédo basica ou ensino supletivo
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parametro 1, apenas 17% das empresas ofere-
cem programas de tratamento para dependen-
tes de droga e alcool e portadores de HIV. Esses
resultados, somados as respostas dos demais
parametros, indicam que as empresas procuram
avancar além das obrigacdes legais, corroboran-
do com os achados de Pena et al. (2007), uma
vez que os temas abordados aqui se expandem
para além do estabelecido em lei.

Parametro 2

Parametro 1

Parametro 3 Parametro 4

N
7%

Figura 21 - Frequéncia das respostas aos
parametros do Indicador Cuidados com Saude,
Seguranca e Condicoes de Trabalho

Fonte: Elaboracdo dos autores.

para seus empregados. Esse resultado indica que a
metade das empresas nao investe no desenvolvi-
mento educacional de seus empregados, contra-
riando as premissas desse indicador (CUSTODIO;
MOYA, 2007). No parametro 3, um dos requisitos
para o nivel de implantacao Tl, nenhuma empresa
afirmou ter programa de aconselhamento e pla-
nejamento de carreira. Assim, todas as empresas
perdem a oportunidade de se beneficiarem com
maior comprometimento organizacional e desem-
penho no trabalho por parte de seus funcionarios,
conforme os achados de Leal (2013).
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Figura 22 — Nivel de implantacdo do indicador
Compromisso com o Desenvolvimento Profissional
e a Empregabilidade

Fonte: Elaboracao dos autores.

4.12. Indicador
demissoes”

"comportamento nas

Conforme a Figura 24, esse indicador esta El
em 58% das empresas, Pl em 34% e ED em nos
8% restantes. A condicao superior para o nivel de
implantacao Tl é o parametro 1. Nesse caso, pela
Figura 25, verifica-se que todas tiveram reclama-
coes trabalhistas nos ultimos trés anos. Os requi-
sitos minimos para nivel de implantacao EI/PI sao
os parametros 2, 4 e 5. Pelo parametro 2, todas
as empresas acompanham e avaliam periodica-
mente a rotatividade de seus empregados, e tém
politica para minimiza-la. No parametro 4, 75%

Pardmetro 3

N
100
\%/

Pardmetro 2

Parametro 1

Pardmetro 4

Figura 23 - Frequéncia das respostas aos
parametros do Indicador Compromisso com o
Desenvolvimento Profissional e a Empregabilidade

Fonte: Elaboracao dos autores.

das empresas buscam parcerias com organizacoes
especializadas para desenvolver programas de ca-
pacitacao e de estimulo ao empreendedorismo. No
parametro 5, todas as empresas, diante de uma
necessidade de reducao drastica de pessoal, comu-
nicariam formalmente aos empregados remanes-
centes as razbes que balizaram a decisao tomada.
Esses resultados permitem concluir que a maioria
das empresas busca ir além dos aspectos legais
em seus processos demissionais, em linha com os
achados do estudo de caso de Pereira, Machado
e Vilas Boas (2008). Trata-se de um aspecto social
importante, pois a demissao é um processo trau-
matico para o trabalhador (CALDAS, 2000).

Parametro 1 Parametro 2 Parametro 5
S S
100 100
% %
5

100
Pardmetro 3 Parametro 4 %

N
42%

Figura 24 - Nivel de Implantacdo do indicador

Comportamento nas Demissoes
Fonte: Elaboracao dos autores.

Figura 25 —Frequéncia das respostas aos parametros
do indicador Comportamento nas Demissoes
Fonte: Elaboracao dos autores.

Gestdo & Regionalidade - Vol. 33 - N°97 - jan-abr/2017




GESTAO DE RECURSOS HUMANOS A LUZ DA RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL:
UM ESTUDO NO SETOR SUCROENERGETICO EM GOIAS

4.13. Indicador
aposentadoria”

“preparacao para

A Figura 26 indica que esse indicador esta ED
em 17% e ND em 83% das empresas. Esse resulta-
do espelha as respostas ao parametro 1 da Figura
27, em que 83% das empresas ndo oferecem pro-
grama de previdéncia complementar a todos os
empregados. Empresas nessa situacao falham na
perspectiva da RSE, pois mecanismos de comple-
mentagao previdencidria contribuem para reduzir
o impacto da aposentadoria no nivel de renda do
trabalhador (CUSTODIO; MOYA, 2007). Pelo pa-
rametro 2, nenhuma empresa envolve os familia-
res dos empregados no processo de aposentado-
ria. Esse aspecto é negativo porque na maioria das

Figura 26 — Nivel de implantacao do indicador
Preparacdo para Aposentadoria

Fonte: Elaboracao dos autores.

4.14. Estagio das empresas nas categorias
da Dimensao de Publico Interno

A totalizacao da pontuacao dos indicadores,
definida no Quadro 1 da secdo 3, “Metodolo-
gia”, permite comparar os estagios de implan-
tacdo das categorias da dimensao de publico
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vezes as familias ndo estao preparadas para a mu-
danca que o novo aposentado, com maior tempo
livre, provoca na rotina familiar (GOMES, 2012).
No parametro 3, nenhuma empresa participa da
elaboracao de programas, politicas e campanhas
publicas com foco na valorizacdo dos idosos. Nes-
se aspecto, as empresas perdem oportunidade de
adotarem postura socialmente responsavel, uma
vez que, pelo menos, deveriam estimular seus
ex-funciondrios aposentados a participarem de
projetos sociais comunitarios (CUSTODIO; MOYA,
2007). Os resultados desse indicador revelam que
as empresas pesquisadas procedem igual a maio-
ria das empresas brasileiras, pois preparacao para
a aposentadoria ainda é um processo incipiente
no pais (GOMES, 2012).

Parametro 2

Pardmetro 1

N
100%

e

Parametro 3

Figura 27 — Frequéncia das respostas aos parametros
do indicador Preparacéo para Aposentadoria

Fonte: Elaboracao dos autores.

interno nas empresas pesquisadas. As Figuras
28, 29 e 30 mostram que o desempenho social
das empresas, em relacdo a adocao de temas
sociais voltados ao publico interno, é melhor na
categoria “didlogo e participacdo”, sequido das
categorias “respeito ao individuo” e “trabalho
decente”.
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Figura 28 — Nivel de implantacdo da Categoria
Dialogo e Participacao

Fonte: Elaboracao dos autores.

Figura 30 — Nivel de implantacdo da Categoria
Trabalho Decente

Fonte: Elaboracao dos autores.

Melhor desempenho na categoria “didlogo
e participacao” nao é surpresa, haja vista ela sé
contemplar dois indicadores. A surpresa esta no
desempenho inferior da categoria “trabalho de-
cente”. Além de essa categoria contar com um
indicador a menos do que a categoria “respeito
ao individuo”, os temas nela abordados se rela-
cionam mais diretamente com os dominios eco-
némico e legal, do modelo conceitual de RSE de
Schwartz e Carroll (2003). Investimentos em acoes
desses dominios sao temas centrais na agenda da
gestao de pessoas, pois beneficiam tanto os traba-
lhadores — com maior qualidade de vida, autoes-
tima, motivacdo e satisfacdo — quanto a empresa,
em termos de maior produtividade e reducao de
gastos com saude, assisténcia social, tratamento

Figura 29 — Nivel de implantacdo da Categoria
Respeito ao Individuo

Fonte: Elaboracao dos autores.

Figura 31 — Nivel de implantacao da Dimensao de
Publico Interno

Fonte: Elaboracao dos autores.

médico-hospitalar e absenteismo (WADDOCK;
GRAVES, 1997; MELO NETO; FROES, 2004).

4.15. Estagio das empresas na Dimensao de
Publico Interno

O Quadro 2 apresenta a pontuacao geral de
cada empresa nos trezes indicadores da dimensao
de publico interno. Em trés empresas a pontua-
cao ficou entre 26 e 51 pontos, o que indica que
a dimensao de publico interno nessas industrias
esta no estagio de “em discussao”. As outras nove
empresas atingiram pontuacao entre 52 e 90 pon-
tos, resultado que coloca a dimensao de publico
interno no estagio de “parcialmente implantada”.
A Figura 31 mostra esse resultado graficamente.
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Quadro 2 - Estagio da Dimensdao de Publico
Interno nas empresas pesquisadas

Dimensao Publico Interno
(13 indicadores; Maximo: 130 pontos
Pontuacdo nos Classificacao na
B indicadores dimensao
Empresa A 65 Pl
Empresa B 71 Pl
Empresa C 58 PI
Empresa D 58 PI
Empresa E 39 ED
Empresa F 89 PI
Empresa G 28 ED
Empresa H 86 PI
Empresa | 40 ED
Empresa J 71 Pl
Empresa K 67 PI
Empresa L 67 PI
* £ definida pela pontuacdo dos indicadores: O< 25; 26 <
ED <51;52<PI<90; 91 <EI 129; TI=130

Fonte: Elaboracao dos autores.

Com base na pontuacao do Quadro 3, as em-
presas F e H estdo num nivel de desempenho social
superior, pois alcancaram pontuacao bem acima da
média geral, enquanto as empresas G, E e | apresen-
tam desempenho social inferior, com pontuacdes
bem abaixo da média de pontos das doze empresas.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Apesar da modernidade tecnoldgica, capa-
cidade competitiva e pujanca econdmica (GOES;
MARRA,; SILVA, 2008), a indUstria sucroenergética
brasileira emprega um grande volume de traba-
lhadores de baixa qualificacdo e tem dificuldade
em atrair, desenvolver e reter talentos (RIGO et al.,
2007). A gestao das relacbes com o publico inter-
no, pautada por temas socialmente responsaveis,
pode amenizar essa dificuldade (CHEIBUB; LOCKE,
2002), uma vez que a RSE voltada ao publico inter-
no afeta positivamente a qualidade de vida, auto-
estima, motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores
(MELO NETO; FROES, 2004).
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Os indicadores da dimensao de publico inter-
no, dos Indicadores Ethos de RSE, podem ser utili-
zados para avaliar a qualidade dessas relacdes. Seus
temas sao agrupados em trés categorias: dialogo e
participacao, respeito ao individuo, e trabalho de-
cente. Este estudo utilizou esses indicadores com
o objetivo de avaliar o desempenho social das em-
presas do setor sucroenergético em Goias, quanto
a adocao de politicas e processos de RSE voltadas
ao publico interno. Os resultados indicam que o
desempenho social das industrias em Goias ainda
nao reflete as transformacdes econdmicas, finan-
ceiras e tecnoldgicas vivenciadas pelo setor nas ul-
timas décadas. Se essas transformacdes impulsio-
naram a produtividade do setor sucroalcooleiro, a
ponto de o tonarem o mais moderno e competitivo
do mundo (GOES; MARRA; SILVA, 2008), elas ndo
foram suficientemente capazes de provocar signifi-
cativas mudancas na gestao dos recursos humanos
em termos de postura socialmente responsavel.

Dos 1560 pontos possiveis, as doze usinas to-
talizaram 739. Ou seja, um desempenho em torno
de 47% em relacao ao ideal. Da amostra pesquisa-
da, as industrias F e H alcancaram, respectivamen-
te, 68% e 66% do resultado possivel, enquanto
as industrias I, E e G atingiram, por ordem, apenas
31%, 30% e 21%. Esse resultado demonstra ele-
vada heterogeneidade entre as empresas quanto
a adocao de politicas e processos socialmente res-
ponsaveis e traz importantes implicacbes geren-
Ciais, uma vez que todas as empresas pesquisadas
precisam melhorar seu desempenho social nos
varios aspectos avaliados, conforme discutido na
secdo de resultados. Em Goias, as dificuldades das
industrias sucroalcooleiras em atrair, desenvolver e
reter mao de obra qualificada (RIGO et al., 2007)
podem ser agravadas devido a maior concorrén-
cia por trabalhadores qualificados, provocada pela
expansao do setor sucroalcooleiro para novas are-
as produtivas, ja mecanizadas (LIBONI, 2009), e
pela oferta de vagas por outros setores aquecidos

do agronegdcio.
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Nesse aspecto, cabe a gestao de pessoas,
em cada empresa, intermediar, com a direcao, a
formalizacdo de politicas e processos que visem
a contemplar os aspectos deficitarios de seu de-
sempenho social com o publico interno. Além de
beneficios qualitativos aos trabalhadores e de re-
torno econdmico as empresas, a postura social
pode melhorar a imagem do setor sucroenergético
junto da sociedade goiana, amenizando, em parte,
severas criticas que o setor tem recebido em Goias,
como as relativas a seus impactos negativos sobre
o meio ambiente (CASTRO et al., 2010) e as que
se referem a pratica de cartel no setor, objeto de
investigacao dos 6rgaos de defesa do consumidor
e do Ministério Publico estadual (CESAR, 2011).

Ao avaliar o desempenho social de industrias
do setor sucronergético utilizando medidas da di-
mensao de publico interno, dos Indicadores Ethos

de RSE, esta pesquisa contribui para a validacao des-
sas medidas, assim como ocorreu em estudos an-
teriores (COELHO; CARVALHO NETO, 2005; PENA
et al., 2007). Os resultados indicam a necessidade
de se aprofundar nos motivos que levaram as em-
presas a ter menor desempenho social na categoria
“trabalho decente”. Espera-se maior envolvimento
das empresas com os temas dessa categoria devido
ao maior peso dos dominios econémico e legal, do
modelo de Schwartz e Carroll (2003), e a possibili-
dade de retornos econémicos em menor espaco de
tempo (WADDOCK; GRAVES, 1997). Sugere-se que
essa hipodtese seja formulada e testada por novos es-
tudos. Para tanto, propde-se que a limitacdo desse
estudo, quanto a obtencao dos dados com base em
apenas questionario, seja superada. Os resultados
serdo mais consistentes na medida em que outras
fontes de dados forem adicionadas.
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