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RESUMO

O entendimento tradicional que se tinha sobre a funcéo social basica das empresas era o
de criacdo de riquezas e remuneracdo dos acionistas. Contudo, no seio de uma economia
de mercado que crescentemente se globaliza, as empresas tém vindo, cada vez mais, a
confrontar-se com o sentido ético. Desta forma, o desafio imposto as organizacoes,
atualmente, diz respeito a conducéo de seu negocio por meio de uma postura mais ética

e transparente, envolvendo os seus stakeholders.

O Universo Pragosa ndo é excec¢do, pelo que a integracdo destas praticas nas suas
atividades assumem grande importancia para o seu bom funcionamento. A dimenséo
interna da responsabilidade social das empresas tem como alvo a motivacdo, a
satisfacdo e o continuo envolvimento dos colaboradores na empresa. O Universo
Pragosa acredita ter condigdes para ser acreditado pela Norma SA8000, norma
internacional de avaliacdo da responsabilidade social que exige determinados requisitos
para uma correta avaliacdo das condi¢bes do local de trabalho. Condicdes essas que se
baseiam em assegurar a ndo existéncia de trabalho infantil, trabalho forcado e
discriminacdo, que esteja assegurada saude e seguranga, 0 pagamento de horas laborais
e horas extraordinarias, a liberdade de associacao e direitos de negociacédo coletiva, e a
forma como sdo impostas sanc¢des disciplinares e remuneracdo. A presente dissertacdo
teve como principal objetivo verificar a existéncia/cumprimento das condi¢des que a

Norma SA 8000 exige na pratica diaria das relacbes de trabalho do Universo Pragosa.

Para esse efeito iniciou-se este trabalho com uma revisao da literatura que possibilitou a
clarificacdo dos conceitos mais importantes sobre o0s temas da ética e da
responsabilidade social das empresas. Seguiu-se um estudo empirico que consistiu na
implementacdo de um inquérito por questionario aos funcionarios das diversas empresas

do Universo Pragosa.

Os resultados obtidos permitem concluir que de uma forma geral o Universo Pragosa
tem condicbes para ser acreditado pela SA8000, uma vez que todos 0s requisitos

exigidos pela norma estdo maioritariamente garantidos.

Palavras-chave: norma SA8000; ética; responsabilidade social das empresas; stakeholders.
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ABSTRACT

The traditional understanding that we had on the social function was the basic business
of wealth and shareholder remuneration. However, within a market economy that
increasingly globalizing, the companies have been increasingly, to confront the meaning
ethic. Thus, the challenge posed to organizations currently concerns the conduct of its

business through a more ethical and transparent, involving its stakeholders.

The Universe Pragosa is no exception, so the integration of these practices into their
activities are of great importance for its proper functioning. The internal dimension of
social responsibility targets the motivation, satisfaction and continuous involvement of
employees in the company. Believing to be able to be accredited by SA8000
(international standard for assessing the social responsibility that requires certain
requirements for a correct assessment of the conditions of the workplace, and these
conditions are based on ensuring that there is no child labor, forced labor and
discrimination that health and safety is assured, payment of overtime and working
hours, freedom of association and collective bargaining rights, and how they are
imposed disciplinary sanctions and compensation), this thesis aimed to verify the
existence / compliance the conditions the SA 8000 requires daily practice of labor

relations in the universe Pragosa.

To this end began this work with a literature review that led to the clarification of the
most important concepts on the topics of ethics and corporate social responsibility.
There followed an empirical study that involved the implementation of a survey to
employees of several companies of the Universe Pragosa.

The results indicate that in general the Universe Pragosa conditions have to be

accredited by SA8000, once all the requirements of the standard are mostly guaranteed.

Key words: SA8000; ethics, corporate social responsibility; stakeholders.
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" Nao estamos a pedir as empresas para fazerem algo diferente,
estamos a pedir-lhes que fagam a sua actividade normal de forma diferente."”
Koffi Annan (8° secretario geral das nacdes unidas e Prémio Nobel da Paz 2001)
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

1.1 Justificagdo do Tema Escolhido

Ainda que se considere que, devido a fase de recessdo que enfrentamos, as empresas
estejam apenas interessadas em questdes financeiras, a realidade mostra-nos que cada
vez mais had uma emergéncia de preocupacdes sociais e ambientais por parte dos
gestores empresariais (Zairi, 2000). As suas acdes passaram a ser pro-ativas ao nivel do
empenhamento no desenvolvimento socioecondémico e ambiental global, ou seja, da
responsabilidade social efetiva. Este posicionamento que as empresas passaram a
assumir surge como um importante recurso de criagdo de valor e de vantagem
competitiva. Passou a concluir-se, entdo, que a ado¢do de muitos dos principios de
sustentabilidade podem traduzir-se em importantes ganhos de desenvolvimento

organizacional (Santos, 2006).

Inicialmente falava-se em ética ou filantropia, mas é a responsabilidade social das
empresas que constitui um dos primeiros conceitos-chave no que respeita a tematica de

estudo da relacdo entre os negocios e a sociedade (Windsor, 2001).

Muito resumidamente, a responsabilidade social das empresas é definida como um
conjunto de politicas e praticas que uma empresa adota para integrar as suas varias
dimens@es (econdmica, legal, social e ambiental) de forma ética e duradoura. Esta vai
além da simples publicacdo de relatdrios ambientais e de cddigos de boas préticas,
assim como o desenvolvimento de projetos de solidariedade social. N&do se resume
somente a pratica de “boas agdes”, mas também a a¢les conduzidas para além do lucro,
visando a inclusdo dos interesses de todos os stakeholders numa estratégia empresarial
global (Leandro e Rebelo, 2006).

A opcdo de estudar o tema da Responsabilidade Social das empresas reside no
desenvolvimento que o mesmo tem adquirido, dado que cada vez mais, vem sendo
considerado que as empresas devem assumir um papel mais amplo perante a sociedade
que ndo somente o de maximizacdo de lucro e criacdo de riqueza. Especificamente,

houve uma preferéncia pelo aprofundamento da responsabilidade social interna e da



norma SA8000 porque apesar do desenvolvimento significativo, uma grande parte das
empresas ainda sé focaliza a sua atencdo no que respeita a acreditacdo pela 1SO9001,
contudo, com a realizacdo de estudos como este, acredita-se que a SA8000 passara a ser

um objetivo, devido a importancia que o tema tem vindo a assumir.

O Universo Pragosa, objeto de estudo desta investigacdo, vé nos seus colaboradores a
forma mais eficaz de agir de forma socialmente responsavel, fazendo assim, uma
responsabilidade social interna. Apostando na criacdo de uma cultura de participacéo e
responsabilizacdo, praticando uma gestdo envolvente, o Universo Pragosa leva os

colaboradores a sentirem-se parte integrante e ativa da empresa.

Tendo em conta o referido, pretende-se estudar as diferentes formas de acdo de
responsabilidade social interna praticadas pela empresa, obtendo conclusdes que sejam
reveladoras da sua capacidade em ser acreditada pela Norma SA 8000, uma vez que se
cré que para além das condicBes necessarias estarem determinadas, ha uma extrema
vontade, por parte da Administragdo, em conseguir obter esta acreditacdo. Esta norma
diz-nos que uma empresa deve respeitar e fazer respeitar preceitos e condi¢des relativos
ao trabalho humano, atendendo a nove requisitos normativos: trabalho infantil; trabalho
forcado; salde e seguranca no trabalho; liberdade de associagdo e direito a negociacao
coletiva; discriminacdo; praticas disciplinares; horarios de trabalho; remuneracdo e

sistemas de gestéo.

A opcao tomada na escolha do Universo Pragosa, para efetuar o estudo em causa,
reside, principalmente, pelo conhecimento da investigadora das praticas de
responsabilidade social tomadas pela empresa, tendo mesmo chegado a participar em

algumas.



1.2 Objetivos da Investigagdo

Através deste estudo pretende-se perceber se o grupo empresarial Pragosa tem
condicdes para obter certificacdo pela Norma SA 8000, no seguimento das suas praticas
de responsabilidade social. Desta forma considera-se como objetivo geral da
investigacéo:

- Verificar a existéncia/cumprimento das condicdes que a Norma SA 8000 exige na

pratica diaria das relacGes de trabalho do Universo Pragosa.

Especificamente pretende-se:
- Conhecer a realidade da responsabilidade social no Universo Pragosa;
- Analisar as percec¢des dos colaboradores sobre os preceitos e condicdes relativos ao

trabalho humano;

1.3 Estrutura do Trabalho

A presente dissertacdo segue as recomendacgOes gerais da investigagdo no ambito das
Ciéncias Sociais e do Guia para Elaboragéo das Dissertagcdes de Mestrado, da Faculdade

de Economia da Universidade do Algarve.

De acordo com os objetivos definidos, estruturou-se a dissertagdo em cinco partes: uma
primeira parte relativa a introducdo do estudo. Uma segunda parte onde se abordara o
estado da arte sobre ética e responsabilidade social das empresas. A abordagem tedrica
e concetual tem como base a literatura existente sobre a tematica. Segue-se a
metodologia da investigacdo empirica, desde a elaboracdo do questionario aplicado aos
funcionarios do Universo Pragosa as diversas técnicas de andlise estatistica aplicadas
no tratamento dos dados. E na quarta parte que serdo analisados os dados e discutidos os
resultados do estudo. Na quinta e Ultima parte serdo apresentadas as conclusdes do

estudo.

Na primeira parte do trabalho é apresentada uma introducdo que consagra a justificagdo

do tema, 0s objetivos da investigacdo e a estrutura e conteudo do trabalho.



E no Capitulo 2, que se procedera a revisio da literatura sobre o tema escolhido. Desta
forma, comecar-se-4 por falar sobre a ética e a relacdo desta com a responsabilidade
social das empresas. Uma vez que a responsabilidade social empresarial esta
inteiramente ligada aos stakeholders considerou-se importante fazer uma abordagem a
sua teoria. Posteriormente, sera abordada a origem, evolugdo e situacdo atual da
responsabilidade social empresarial, assim como a sua concetualizacdo e 0S Seus
modelos (Modelo de Carroll, Modelo de Garriga e Melé, Modelo de Quazi e O"Brien e
Modelo de Wood). Uma vez que a responsabilidade social empresarial ndo € uma
realidade apenas em Portugal, considerou-se fundamental fazer uma abordagem deste
tema a nivel mundial, europeu e nacional. Tratando-se de um tema com varias vertentes,
sera dada a conhecer ndo sO a dimensdo interna, como também a externa, de modo a
conseguir identificar as diferencas entre as mesmas. Para concluir o tema da
responsabilidade social considerou-se pertinente fazer referéncia a alguns paradoxos
existentes sobre a tematica. Desta forma, deixar-se-a de lado a forma idealista com que

as vezes se aborda o tema e passa-se a adotar um discurso mais realista.

No Capitulo 3, designado por metodologia de investigacdo, serd apresentada a norma
SA8000 enquanto norma especifica para empresas que visam garantir os direitos
basicos dos seus funcionarios, sendo a primeira norma social auditavel, o estudo e as
técnicas de investigacdo e o Universo Pragosa. Serdo, ainda, identificadas as
caracteristicas da populacdo a estudar e processo de amostragem, o procedimento
utilizado na obtencdo dos dados e a natureza do tratamento estatistico a que os dados

foram submetidos.

No capitulo 4, serdo analisados todos os dados obtidos através das respostas dos

questionarios respondidos pelos funcionarios do Universo Pragosa.

Finalmente, nas conclusdes, proceder-se-4 a uma sintese dos principais aspetos
resultantes da revisdo bibliografica, assim como do estudo empirico. Termina-se com
uma reflexdo sobre as limitagdes do estudo e a apresentacdo de sugestdes para futuras

investigacoes.



CAPITULO 2 - ENQUADRAMENTO TEORICO

Perante a importancia que as empresas tém no funcionamento do sistema
socioecondémico global existe uma crescente consciencializacdo acerca do papel ativo
que estas devem assumir em termos do reforco da cidadania e da procura de um
equilibrio entre dimensdo social, sustentabilidade econémica e prote¢do ambiental,
numa légica de promocdo de um desenvolvimento sustentado e sustentavel (Santos,
2006).

Howard R. Bowen quando escreveu o livro Social Responsibilities of the Businessman
(1953) assumiu-se como marco do periodo moderno da literatura na tematica, sendo-lhe
conferido o titulo de “pai da responsabilidade social empresarial” (Carroll, 1999).
Contudo, s6 ha pouco tempo se comecgou a assistir a proliferacdo da literatura e a um
vincado interesse organizacional, cientifico e académico em torno da responsabilidade
social (Koo & Boo, 2001).

Uma vez que a RSE se assume como uma questdo de ordem politica, a sua evolucao
futura dependera ndo apenas das estratégias dos atores econémicos, mas também do
entendimento que sobre estas questdes tém as diferentes partes interessadas

(stakeholders) e a sociedade em geral (Santos, 2006).

2.1. Da ética a responsabilidade social empresarial

Comecemos por clarificar as razGes que levam a que a ética assuma cada vez mais um

impacto significativo no desempenho econémico das empresas.

Aparentemente é facil definir ética e todos achamos que sabemos o seu significado: agir
corretamente, respeitar o proximo, ser justo, entre outros. Contudo, somos confrontados
com a questdo de Jean Moussé (1993:7) “Como agir melhor, quando ¢ impossivel agir

perfeitamente?”. Desta forma nao € facil e objetivo precisar a definicdo de ética.

Os critérios éticos fundamentam a acdo humana e interpessoal na sociedade, fazendo
com que seja processada uma avaliagdo continua e critica entre o pensar e o agir. Tendo

por base o relativismo ético e cultural, as varias culturas possuem diferentes regras de
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comportamento, que originam diferentes conceitos do que é bom ou mau, do certo ou
errado, do correto ou do incorreto (Kaizeler & Faustino, 2008). A reflexdo entre o
pensamento, inteiramente relacionado com principios, convicgdes, crencas e valores, e a
acao, podera originar situacdes de conflito intra e interpessoais, pelo que a ética tem um

papel fulcral no viver em sociedade.

Viver em sociedade é inerente a condicdo humana. Contudo, o facto de as pessoas
fazerem parte da mesma sociedade ndo implica que sejam iguais, que pensem ou que
atuem de forma idéntica. Cada pessoa constitui uma combinagdo Unica, uma
individualidade, da qual fazem parte as suas convicgoes, crengas e valores e, portanto, a
sua prépria maneira de se comportar e pensar. Este facto, sabemo-lo desde Durkheim, ¢é
particularmente acentuado, com o advento do individualismo, nas sociedades que nos
habitudmos a designar por modernas (Durkheim, 1989). Segundo o autor cada pessoa,
dentro dos constrangimentos gerados pelo seu grupo, tem a sua prépria liberdade de
agir. E nesta relacdo dialética entre a liberdade individual e o constrangimento dos

valores coletivos que se situa toda a problematica da ética.

De uma forma muito simples pode-se definir o termo ética como o ramo da Filosofia
gue se preocupa com o0 que € moralmente bom ou mau, certo ou errado, justo ou injusto.
Considera-se ainda que ética e filosofia da moral sdo sin6nimos. A ética é uma
disciplina que sempre fez parte da reflexdo filoséfica e procurou estudar a moral, o
dever fazer, a qualificagdo do bem e do mal, a melhor forma de agir no interior de uma
coletividade de Homens. A ética avalia, entdo, 0os costumes, interroga-se acerca da sua
universalidade, aceita-0s ou reprova-o0s, diz quais as a¢fes sociais que sdo moralmente
validas e quais as que ndo sdo. Nesta perspetiva, como sintetiza Srour: ...a ética
filosofica corresponde a um discurso racional de base especulativa. Tende a estabelecer
principios constantes e universalmente validos de valorizagdo e de condugdo da vida.
Define o bem moral como o ideal do melhor agir ou de melhor ser. E tem procurado as
fontes da moral nas divindades, na natureza ou no pensamento racional (Srour,
1998:271).

Desta forma, considera-se que nao se deve dissociar ética de moral e como tal adota-se

uma definicdo estipulativa ao longo da investigacdo. Utilizar-se-a indistintamente os



termos ética e moral com o sentido do agir correto no contexto empresarial ou dos

negacios.

2.1.1 A ética empresarial

A ética nos negocios surgiu nos EUA nos anos 80 e estava intimamente ligada a
atividade economica e empresarial. Hoje, organismos como o Instituto Ethos, o
Conference Board, o Institute for Social and Ethical Accountability, o World Business
Council for Sustainable Development, a Corporate Social Responsability Europe, a
Comissdo Europeia, entre outros, debatem-se com a necessidade de revelar a
importancia da ética empresarial e da promo¢do de comportamentos éticos nas

organizacgoes.

No mundo empresarial a ética prende-se com a reflexdo em torno das atitudes e
condutas humanas orientadas para o0 mundo dos negocios, na sua vertente moral. De

George (1999) definiu ética empresarial como a interacdo entre a ética e o negdcio.

De forma mais aprofundada Velasquez (1998:1) diz que “a ética nos negocios (business
ethics) é uma ética aplicada. E a aplicacdo do nosso entendimento do que é bom e justo
ao conjunto de instituicbes, de tecnologias, de transacOes, de atividades e de esforcos,
que nds designamos por negdcios”. Uma definigdo mais abrangente ainda é a de Lozano
(1999:45) que refere que “a ética nos negdcios pode ser entendida como uma reflexao
ética sobre o sistema econdmico, sobre as empresas e as organizacbes e sobre as

atuagdes dos individuos nos seus papéis profissionais e nas suas fungdes institucionais.”

Ao longo do século XX ocorreram varias transformacdes politicas, sociais e econémicas
e como consequéncia, as empresas sdo confrontadas com problemas de natureza ética,
mais especificamente corrupcédo, fraudes fiscais, abusos no campo laboral, desrespeito
pelo ambiente, entre outros. Contudo, também se tem vindo a assistir a uma procura
crescente de normas e de comportamentos socialmente responsaveis ou eticamente

corretos. Assiste-se a um “acordar” do sentido ético.

Todavia, surge sempre a questdo: serd que € possivel haver ética nas

empresas/capitalismo? Rego (2006), apresenta duas perspetivas de autores diferentes
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que vao ao encontro desta questdo. John Ladd, (1970:22), refere que “¢ inadequado
esperar que a conduta organizacional se conforme aos principios normais da
moralidade. Ndo podemos nem devemos esperar das organizacfes formais, ou dos seus
representantes (...) que pratiquem a honestidade, a coragem, a consideragdao ¢ a
simpatia, ou que denotem qualquer tipo de integridade moral. Tais conceitos ndo fazem

parte do vocabulério, digamos assim, do jogo da linguagem organizacional”.

Contrapondo, Goodpaster e Matthews, Jr (1988:23) referem o seguinte: “Em nossa
opinido, esta linha de pensamento representa uma tremenda barreira para o
desenvolvimento da ética empresarial, tanto como campo de pesquisa quanto como
forca pratica na tomada de decisdo gestionaria. Esta € uma matéria acerca da qual os
executivos devem ser filosoficos, e os filésofos devem ser praticos. Uma empresa pode
e deve ter uma consciéncia. A linguagem da ética deve ter um lugar no vocabulario de
uma organizacdo. (...) Os agentes organizacionais como as empresas devem ser nem
mais nem menos moralmente responsaveis (racionais, auto interessados, altruistas) do
que as pessoas comuns. Tomamos esta posi¢do porque pensamos que existe uma
analogia entre o individuo e a empresa. Se analisarmos o conceito de responsabilidade
moral tal como ele se aplica as pessoas, vemos que é possivel a sua projecao sobre as

empresas como agentes da sociedade ”.

Neste seguimento e tendo por base Pinedo (2003) os comportamentos éticos e
socialmente responsaveis apenas transparecem com o amadurecimento das empresas,
sendo reflexo do seu crescimento e maturidade empresarial. O movimento ético
possibilitou a criacdo de condicBes para a empresa atingir maturidade moral, promover
e fomentar a formacédo ética dos seus colaboradores, assim como o0 aparecimento de
programas éticos, cadigos de ética e de boa conduta. Passou a verificar-se que agindo de
forma ética a empresa contribui para a sua eficiéncia, que levard consequentemente a

uma melhor sobrevivéncia no mercado.

A dimensdo ética na atividade empresarial corresponde igualmente a um conceito de
qualidade que a empresa transmite para a sociedade (Zoboli, 2001; Neto e Brennand,
2004).



2.2 Responsabilidade Social Empresarial

Ainda gue a ética se assuma como um conceito fundamental, a responsabilidade social
constitui-se como um conceito-chave no que respeita aos estudos sobre a relacdo entre

0s negacios e a sociedade (Windsor, 2001).

2.2.1 Origem e Evolucdo da Responsabilidade Social Empresarial

Nos séculos XII e XIIlI, a atividade dos mercados era realizada através de um processo
de trocas que proporcionou a populacdo melhores condi¢des de vida comparativamente
as que possuiam até ai. Ja nesta altura, de forma muito subtil se poderia observar
praticas de responsabilidade social empresarial, como por exemplo a troca de comida

por vestuario (Mattar, 2001).

No século XVII, Adam Smith no seu livro A riqueza das nac6es refere que o lucro das
empresas exercia uma funcdo social uma vez que originava a criacdo de novos
empregos, patenteando-se assim, uma abordagem aos conceitos de ética e
responsabilidade social.

Contudo, foi em meados do século XVIII que se deram os “primeiros passos” em
questdes de responsabilidade social, quando surgiram as doutrinas religiosas que
baseavam 0s seus valores na integridade, respeito pelos contratos de trabalho e na

vigilancia que prestavam a higiene e seguranca no trabalho.

No século XIX, com o inicio da revolucdo industrial surgiu o paternalismo, que
consistia no investimento das organizacdes para melhorarem a qualidade de vida dos
seus trabalhadores.

No século XX, mais precisamente em 1908, foi criado, nos EUA pelo Conselho Federal
das Igrejas, um documento a favor da igualdade de direitos e de justica, solicitando o
fim da discriminagdo, da exploracdo infantil, do excesso de horas de trabalho e o
aumento da seguranca e das condic¢des de trabalho. Foi com Henry Ford (1920) que se

assistiu & participacdo das empresas no bem-estar coletivo e o aparecimento do



Pionneer Fund®, tendo sido este considerado como o primeiro fundo de investimento
socialmente responsavel. Com a criacdo deste fundo, Ford contraria a ideia de que 0s
lucros das empresas apenas servem para favorecer os acionistas, revertendo esse lucro
na capacidade produtiva, ou seja, no aumento de salarios e na constituicdo de fundo de

reserva.

Atualmente e tendo por base a comunicacdo da Comissdo Europeia de 2 de Julho de
2002 (Comissdo das Comunidades Europeias, 2006), apesar da principal funcdo de uma
empresa consistir na criacdo de valor, gerar lucros e bem-estar para a sociedade, ha cada
vez mais a percecao de que o sucesso das empresas ja ndo depende s das estratégias de
otimizacdo dos lucros a curto prazo, mas também da tomada de consciéncia no que se
refere a0 ambiente e a sua responsabilidade social. Tem-se verificado um crescente
consenso quanto a importancia da Responsabilidade Social das Empresas nas suas
atividades uma vez que:

- A globalizacdo dificultou a organizacdo das empresas dado que a expansdo das suas
atividades no estrangeiro induziu novas responsabilidades a escala global, em especial
nos paises em desenvolvimento;

- A imagem, reputacao e o sucesso das empresas dependem do seu empenho a favor dos
consumidores;

- Com o objetivo de melhor identificar os fatores de risco e de sucesso de uma empresa,
as institui¢des financeiras exigem informacdes que transcendem os habituais relatorios
financeiros;

- A fim de manter uma méao-de-obra competente as empresas deverdo contribuir para o
desenvolvimento do conhecimento;

- Ao desenvolverem-se praticas que tenham em conta consideracdes ambientais e
sociais contribui-se para a modernizagdo das atividades das empresas, e
consequentemente para a sua competitividade a longo prazo.

A responsabilidade social das empresas pode ser vista de duas formas: visdo classica e
visdo contemporanea. De uma concecdo classica da empresa como unidade bésica de
producdo econdmica, exclusivamente orientada para o lucro, tem-se vindo a caminhar

para um conceito de empresa como unidade que, para além de econdmica, é também,

! primeiro fundo de investimento socialmente responsavel.
www.sairdacasca.com
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uma entidade social, cultural e ecologicamente responsavel. Desta forma, a empresa
estd integrada num determinado contexto fisico e ecologico e inserida numa

coletividade humana e cujas aspiracdes e valores ndo podem permanecer alheios.
A visdo cléssica é baseada nos principios econdmicos caracterizados pelo direito da
propriedade divulgados por Friedman (1970) e na funcdo institucional das organizac6es

levado a cabo por Leavitt (1958).

Segundo Friedman (1996:245)

... there is one and only social responsibility of business — to use its
resources and to engage in activities designed to increase its profit so
long as it stays within the rules of the game, which is to say, engages in

onen and free comoetition without decention and fraud.

Para Leavitt ci in Ashley (2000) sdo instituicbes como o0 governo, as igrejas, 0S
sindicatos e outras organizacdes sem fins lucrativos que devem incumbir fungdes de

responsabilidade social.

A visdo contemporanea surgiu dadas as preocupacdes no ambito da responsabilidade
social empresarial. Passou a entender-se que a empresa ao apresentar lucros obtém
beneficios para 0s que nela intervém, assistindo-se a uma maior responsabilizacdo para

com todos os que possuam alguma relagcdo com a organizagéo, ou seja, os stakeholders.

E neste seguimento que se destacam os trabalhos de Carroll (1999) ao distinguir quatro
dimensGes da responsabilidade social da empresa perante a sociedade, sendo estas, a

dimensédo econdmica, legal, ética e filantropica ou discricionéria.

Apesar de grande parte da argumentacdo em prol da adogéo da responsabilidade social
por parte da empresas girar, inquestionavelmente, em torno da sua relacdo com a sua
performance financeira e em redor dos impactos positivos que parece acarretar nos
comportamentos e atitudes dos stakeholders, verifica-se que o debate se situa na origem
da incorporagdo destas praticas no seio empresarial (Leandro & Rebelo, 2006; Moir,
2001).
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Tendo em conta o exposto, qual é a pertinéncia da adogdo de comportamentos
socialmente responsaveis por parte das empresas? Aqueles que defendem a adocéo da
RSE estdo motivados no sentido “autointeresse”, perspetivando a maximizacao do lucro
e a melhor imagem, prestigio e reputacdo perante os stakeholders ou tém subjacente
algum imperativo moral ou ético? Devemos fundamentar a RSE & luz de uma perspetiva

funcional e racional ou a luz de uma outra perspetiva mais ética e filantropica?

A resposta a estas questbes reside, na nossa opinido, na fuga ao extremismo,
fundamentalismo e radicalismo nelas patentes. Porqué incompatibilizar o compativel?
Ambas as perspetivas ndo tém que se anular mutuamente, mas devem ser encaradas no
sentido da complementaridade por forma a compatibilizar os objetivos implicitos a cada
uma delas. Assim, acredita-se na possibilidade de melhorar o lucro e a imagem junto
dos consumidores e, simultaneamente melhorar a prestagdo organizacional

generalizada, ética e estratégica (Leandro & Rebelo, 2006).

2.2.2 Concetualizacdo de Responsabilidade Social Empresarial

Verifica-se um relativo consenso quanto aos principios que integram a nocdo de
responsabilidade social. Contudo, este conceito tem sido alvo de uma grande evolucdo e
atualmente existem diferentes entendimentos quanto as possiveis formas e modos de
intervencdo a partir do qual as organizagfes podem exercer a sua agdo no contexto
societal (Santos, 2006).

Apesar de ndo ser um conceito facil de definir (Davis, 1973), a responsabilidade social
das empresas agrega algumas caracteristicas basicas, nomeadamente, um
comportamento que as empresas adotam voluntariamente para além de prescrigdes
legais. Esta inteiramente ligado ao conceito de desenvolvimento sustentavel, que se
traduz nas empresas terem que integrar nas suas operagfes 0 impacte econémico, social
e ambiental. Por ultimo, ndo constitui um “acrescento” opcional as atividades nucleares
de uma empresa, mas sim uma nova concec¢do quanto a forma de gestdo das empresas
no seu todo (Santos, 2006).

De acordo com D"Ambrosio e Melo (1998) cit in Melo Neto (1999) a responsabilidade

social de uma empresa consiste na sua decisao de participar mais diretamente das a¢oes
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comunitarias na regidao em que esta presente e apaziguar possiveis danos ambientais

decorrentes do tipo de atividade que exerce.

De forma mais ampla, o Instituto Ethos® refere que a responsabilidade social
empresarial é a forma de gestdo que se define pela relagdo ética e transparente da
empresa com todos 0s publicos com os quais ela se relaciona e pelo estabelecimento de
metas empresariais compativeis com o desenvolvimento sustentdvel da sociedade,
preservando recursos ambientais e culturais para as futuras geracdes, respeitando a

diversidade e promovendo a reducgéo das desigualdades sociais.

Por Gltimo, para o World Business Council for Sustainable Development® a
responsabilidade social é vista como o compromisso adotado pelas empresas em
contribuirem para o desenvolvimento econémico sustentavel, enquanto promovem a
qualidade de vida dos trabalhadores e das suas familias, das comunidades locais e da
sociedade em geral (WBCSD, 2001).

No que respeita a evolucédo diacrénica do conceito de RSE, Carroll (1999), no ambito de
um artigo intitulado Corporate Social Responsability: Evolution of a Definitional
Construct divide-a em cinco etapas. Porém, neste ambito apenas nos reportamos as trés
ultimas (anos 70, 80 e 90 do século XX), uma vez que as outras duas etapas sdo mais
distantes no tempo, sendo que as trés Ultimas evidenciam o percurso do conceito de
RSE.

Os anos 70 terdo sido marcados pela proliferacdo de defini¢bes de RSE. Davis (1973)
definiu RSE como a consideracdo e a resposta das empresas as questdes que
ultrapassam 0s seus aspetos economicos, técnicos e legais. Segundo o autor, a

responsabilidade social comeca onde a lei termina.

Por seu turno, os anos 80 sdo caracterizados pelo decréscimo no nimero de defini¢des
produzidas, pela conducdo de mais investigacdo empirica e pelo inicio da maturacédo de

temas alternativos. Os principais desenvolvimentos sdo de Jones (1980), Drucker

2 http://www.ethos.org.br
3 http://www.wbcsd.ch - World Business Council for Sustainable Development
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(1984), Cochran e Wood (1984) e Eptein (1987). Drucker (1984) defende que
rentabilidade e responsabilidade sdo nogdes complementares. Nesta linha, Cochran e
Wood (1984) desenvolveram um estudo onde foram inventadas diferentes formas de
relacionar responsabilidade social com a rentabilidade das empresas. Foi ainda realizado
um estudo por Aupperle, Carroll e Hatfield (1985) onde foram operacionalizadas as
quatro dimensdes de RSE desenvolvidas por Carroll (1979), pedindo opinides a varios
empresarios. A conclusdo do estudo revela que a prioridade € atuar nas quatro
dimens@es: econdmica (producdo, por parte das empresas, de bens e servigos para a
sociedade, almejando o lucro.), legal (leis e regulamentagdes sob as quais as
organizacOes devem operar), ética (atividades e comportamentos ndo necessariamente
contemplados na lei, mas esperadas pelos membros da sociedade) e filantropica
(envolvimento da empresa em papéis sociais ndo requeridos por lei ou esperadas no
senso ético, pelo que detentores de um pendor voluntario com vista a “ajudar” a

sociedade).

Nos anos 90 a RSE, ainda que continuando a constituir-se como conceito core, parece
ceder lugar ou transformar-se em conceitos tematicos alternativos. Estes, a luz de
Carroll (1999), séo, entre outros, os de responsividade social das empresas, performance
social das empresas e cidadania empresarial. O conceito de responsividade social € a
abordagem adotada pelas empresas para realizar as responsabilidades sociais que Ihes
estdo incumbidas (Wartick e Cochran, 1985). Wood (1991) define performance social
das empresas como a “configuracdo organizacional de principios de responsabilidade
social, processos de responsividade social e de politicas, programas e resultados
observaveis decorrentes das relagdes sociais da empresa”. Por tultimo, a cidadania
empresarial segundo Maignant, Ferrell e Hult (1999) refere-se ao grau em que 0s
negdcios cumprem as responsabilidades econdmicas, legais, éticas e altruistas, impostas

pelos seus stakeholders.

Desta forma, a dificuldade em definir de forma consensual responsabilidade social das
empresas fez surgir varios conceitos alternativos, que ndo solucionando a problematica

inicial, acabam por criar maior confuséo conceptual.

Perante isto, considera-se pertinente apresentar a definicdo de responsabilidade social

que englobe toda a sua amplitude e complexidade. Desta forma, a definicdo proposta
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pela Comissdo das Comunidades Europeias (2001) e por Moir (2001) parecem servir
tais propositos. O Livro Verde da Comissdo Europeia para a Promocdo da
Responsabilidade Social das Empresas (2001), cujo modelo se apresenta mais adiante,
define-a como o processo pelo qual as organizacBes interagem com 0S Seus
stakeholders, contribuindo voluntariamente para uma melhor sociedade e para um
melhor ambiente, com vista ao crescimento sustentavel e criacdo de mais e melhores
postos de trabalho. Assim, a RSE, indo além de condicionalismos legais, reporta-se ao
“continuing commitment by business to behave ethically and contribute to economic
development while improving the quality of life of the workforce and their families as

well as of the local community and society at large” (Moir, 2001:18).
2.2.2.1 Teoria dos Stakeholders

Estreitamente relacionado com a temética da RSE estd a Teoria dos Stakeholders.
Segundo Daft (1999), a responsabilidade social de uma empresa deve considerar todas
as relacBes e praticas existentes entre as partes interessadas ligadas a organizagédo

(stakeholders) e o ambiente as quais pertence.

Para o termo stakeholder ndo ha traducdo literal. Autores como Freeman (1984),
Goodpaster (1991), Campebell (1997), Rowley (1998) e Frooman (1999) utilizam o
termo com o objetivo de identificar grupos que atuam direta ou indiretamente sobre as

organizagoes.

O atual Stanford Research Institute International, Inc. antigo Stanford Research
Institute definiu o conceito de stakeholders como “os grupos sem o apoio dos quais a
organizagio ndo poderia existir™. Numa fase inicial consideravam-se stakeholders os
proprietarios ou acionistas, empregados, clientes, fornecedores, financiadores e a
sociedade. Se a direcdo da empresa ndo percebesse a importancia destes grupos, a

mesma ndo sobreviveria.

Freeman (1984) aumenta a definicdo dizendo que stakeholders ¢ “qualquer grupo ou

individuo que pode afetar ou ser afetado pela prossecucao dos objetivos da empresa”.

* http://www.sri.com/
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Numa outra perspetiva Rowley (1998) afirma que os stakeholders sdo grupos ou
pessoas que influenciam o contexto organizacional na busca de concretizar 0s seus
objetivos. Esta definicdo vai de encontro a de Freeman (1984) visto que em cada
conceito ha nitidamente a presenca de uma interagdo entre grupos e a organiza¢do num

ambiente organizacional.

A Teria dos Stakeholders refere que 0 objetivo da empresa é servir o interesse de todos
0S seus parceiros. Segundo Freeman (1984) esta teoria baseia-se em dois principios
fundamentais. O primeiro principio diz que “a empresa devera ser gerida para o
beneficio dos seus stakeholders; os seus clientes, fornecedores, proprietarios,
empregados e comunidade local. Os direitos destes grupos devem ser assegurados e,
para além disso, os grupos devem participar, de alguma forma, nas decisdes que
afetarem substancialmente o seu bem-estar.” O segundo principio estabelece que “a
gestdo tem uma relacdo fiduciaria para com os stakeholders e para com a empresa como
uma entidade abstrata. Deve agir no interesse dos stakeholders como seu agente e deve
agir no interesse da empresa para assegurar a sua sobrevivéncia, salvaguardando os
interesses de longo prazo de cada grupo.” (Evan e Freeman, 1988 cit in Bowie e Duska,
1990).

Ja foi possivel perceber que as empresas tém responsabilidades e obrigacdes que
ultrapassam as que estdo estabelecidas para com os seus acionistas. Hosmer (1991 cit in
Kitson e Campbell, 1996) identifica cinco niveis de responsabilidade da gestéo,

nomeadamente: ético, conceptual, técnico, funcional e operacional.

Contudo, na 6tica de Friedman (1984) o Unico objetivo do negécio € criar lucros e a
Unica responsabilidade da empresa é para com 0s seus acionistas. Outra visdo deste
assunto defende que a empresa tem responsabilidades mais amplas, pressupondo-se a
existéncia de outros grupos, incluindo os acionistas. Para Raven (1994, cit in Kitson e
Campbell, 1996) existe uma defini¢do estrita e uma definicdo lata de stakeholder. A
definicdo estrita diz que ha os seguintes grupos como stakeholders: empregados,
acionistas, clientes, fornecedores, financiadores e a comunidade local. A definicao lata
acrescenta 0s seguintes grupos: ativistas sociais, grupos de interesse publico,
associagOes de comércio, governo local, organizagcfes internacionais e a sociedade em

geral. Outras abordagens incluem ainda os concorrentes.
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Figura 2.1 — Modelo de Stakeholder
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Fonte: Donaldson e Preston,1995

A gestdo da RSE tem na Teoria dos Stakeholders uma boa ferramenta que pode ser
utilizada pelas organizacbes. No mundo moderno, as organizacbes ndo podem
preocupar-se apenas em criar valor para 0s seus acionistas, pois precisam dos seus
stakeholders essenciais para a continuidade dos seus objetivos. Hoje, deve-se associar
0S Objetivos organizacionais com 0s objetivos dos stakeholders para que a empresa seja

socialmente responsavel com o ambiente em que esta inserida.

Autores como Carroll (1991 e 1993), Goodpaster (1991 e 1994), Donaldson e Preston
(1995), Friedman (1984 e 1994), Barry (1998), Bowie e Duska (1990) criticam a Teoria
dos Stakeholders, devido aos importantes desenvolvimentos, por vezes polémicos, que a

mesma teve. Dos autores referidos destaca-se Bowie e Duska e Goodpaster.

Bowie e Duska (1990) referem que a Teoria dos Stakeholders ndo é clara no que se
refere ao sacrificio dos lucros da empresa em detrimento dos interesses dos stakeholders
acionistas em favor de outros stakeholders. Afirmam ainda que se a empresa tiver
responsabilidades discricionarias a custa dos acionistas esta a ir longe de mais. Desta
forma, é essencial investigar as relacdes que se estabelecem entre os varios stakeholders
e perceber como se equacionam com as responsabilidades morais na empresa. Bowie e

Duska fazem referéncia a teoria econdémica classica: “a empresa tem como principal
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responsabilidade obter lucro, mas sem recorrer a coergéo ou fraude e deve respeitar 0s
interesses de todos aqueles que tém um interesse na empresa, tratando-0s com justica e
com imparcialidade, compensando-0s por prejuizos causados no passado, ndo

provocando danos e, se necessario, prevenindo-os.” (Bowie e Duska, 1990)

Goodpaster (1991) critica igualmente esta teoria e refere que a mesma pode fornecer um
bom instrumento de andlise para a tomada de decisdes, ao nivel da gestdo estratégica,
mas que pouco tem que ver com a ética empresarial. O autor refere ainda que a Teoria
dos Stakeholders atribui aos gestores deveres fiduciarios para com os VArios parceiros.
Trata-se do fendmeno que Goodpaster designa por “visdo multi-fiduciaria da andlise
stakeholder”, do qual resulta o dilema conhecido como stakeholder paradox. Isto €, por
um lado os gestores atuam como agentes dos acionistas, para 0s quais tém obrigacoes
que estdo consagradas na maior parte da legislacdo das empresas; por outro lado, esta
visdo impde aos gestores a neutralidade face aos interesses dos stakeholders, devendo
estes tomar decisdes equitativas face as suas reivindicacdes. Esta neutralidade opbe-se a
responsabilidade moral dos gestores, enquanto agentes dos acionistas. A solucdo para
este problema obtém-se, segundo Goodpaster, se 0s acionistas esperarem apenas dos
seus agentes (gestores) comportamentos que estejam de acordo com as expectativas
éticas razoaveis dentro da comunidade a que pertencem. Assim, os desafios éticos que
se colocam aos gestores sdo 0s mesmos que sao colocados a qualquer outra pessoa da
comunidade. O autor afirma que “os fundamentos da ética na gestdo... estdo na
compreensdo de que a consciéncia da empresa é uma extensdo logica e moral das
consciéncias dos seus principals. Ndo € uma expansdo da lista dos seus principals.”
(Goodpaster, 1983 cit in Kitson e Campbell, 1996).
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2.2.3 Modelos de Responsabilidade Social Empresarial

2.2.3.1 Modelo de Carroll

Tendo por base o modelo piramidal de Carroll (cit in Daft 1999) a responsabilidade
social da empresa pode ser dividida em quatro tipos: econdmica, legal, ética e
discricionaria ou filantrépica. A figura seguinte apresenta este modelo onde “(...) as
responsabilidades sdo ordenadas da base para o topo em fungdo da sua magnitude

relativa e da frequéncia dentro da qual os gestores lidam com cada aspeto.” (Daft, 1999)

Figura 2.2 — Piramide de Responsabilidade Social da Empresa

Responsabilidades Filantrépicas

Ser um bom cidaddo

Responsabilidades Eticas

Fazer o que é correcto e justo

Responsabilidades Legais

Cumprir as leis e regulamentos

Responsabilidades Econémicas

Ser lucrativo

Fonte: Carroll,1999

e Responsabilidade Econdmica: Estd localizada na base da pirdmide. E o
principal tipo de responsabilidade social encontrada nas empresas, sendo 0s
lucros a sua principal razdo de existéncia. Ter responsabilidade econémica
significa a producéo de bens e servi¢os necessarios para 0 bom funcionamento
da sociedade, a um preco que possa garantir a continuacdo das atividades da
empresa, de forma a satisfazer as suas obrigacbes com os seus investidores e
maximizar lucros para os proprietarios e acionistas. Tendo por base Friedman

(1984) os ganhos economicos obtidos s&o a unica responsabilidade social.
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¢ Responsabilidade Legal: Se hd uma aceitagdo por parte da sociedade que a
empresa produza e venda o0s seus produtos/servigos e obtenham lucro com isso,
a mesma imp0Oe leis que regulam essa atividade. Desta forma, as empresas
deverdo agir com um género de “ética codificada”, estabelecida pela sociedade

através dos seus Orgaos de governo proprios.

e Responsabilidade Etica: Inclui comportamentos e préticas que a sociedade
espera que a empresa pratique, mesmo que ndo estejam escritas na lei. As
responsabilidades de natureza ética estdo asseguradas quando os gestores agem
com integridade, seguindo normas, padrdes e respeitando os direitos individuais
dos grupos interessados na empresa, especificamente 0s consumidores,

funcionarios, acionistas e proprietarios e a comunidade em geral.

e Responsabilidade Discriciondria ou Filantropica: Trata-se de agdes
voluntarias, como por exemplo a doacdo de dinheiro a associa¢fes de caridade,
patrocinar eventos, entre outros, que nao sdo exigidas pela sociedade, mas
qguando as mesmas sdo realizadas ha uma boa aceitacdo e consequentemente um

aumento da boa imagem.

Este modelo apresenta algumas limitacGes. A primeira tem a ver com o facto de a
leitura da piramide induzir em erro, ou seja, a sua configuracdo leva a crer que as
responsabilidades do topo da hierarquia s&o mais importantes do que as da base. Para
além desta, a piramide ndo ilustra as sobreposicdes e as influéncias matuas entre os
quatro dominios. Outra limitagio ao modelo diz respeito as responsabilidades
filantropicas, uma vez que se considera desapropriado inserir estas responsabilidades na
pirdmide pois as mesmas sdo associadas a agdes voluntarias ou discricionarias, e muitas
vezes ndo é facil distinguir o que é filantrépico do que é ético. Desta forma, considerou-
se ser mais apropriado inserir estas agdes nas responsabilidades éticas ou econémicas.
Por altimo, este modelo apresenta lacunas sobre os critérios que permitem classificar
uma atividade empresarial, como economica, legal ou ética, uma vez que a consisténcia
da gestdo de uma empresa depende da maximizacdo das acbes, do cumprimento da
legislagdo em vigor, da implementacdo de agdes filantropicas e do cumprimento das

normas da sociedade e das normas éticas.
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Wartick e Cochran (1985) desenvolveram o modelo anterior e deram-lhe outro nome —
“Modelo de Desempenho Social Empresarial”. A tabela seguinte mostra o resultado da

investigacao destes dois autores.

Tabela 2.1 — Modelo de Desempenho Social Empresarial

Responsabilidade Social Responsividade Social: Gestéo dos Aspetos
da Empresa: 1. Reativa Sociais:
1. Econdémica 2. Defensiva 1. ldentificacdo dos
2. Legal 3. Acomodativa aspetos
3. Etica 4. Proactiva 2. Anélise dos
4. Discricionéria aspetos
3. Desenvolvimento
da resposta
Dirigido a: Dirigido a: Dirigido a:
1. Contrato social do 1. Capacidade de 1. Minimizagdo de
negocio resposta a alteragdes “surpresas”
2. Nego6cio como um das condic¢des sociais 2. Determinacdo das
agente moral 2. Abordagens de Politicas Efetivas
gestéo para de
desenvolvimento de Responsabilidade
respostas Social

Fonte: Wartick e Cochran, 1985

Um outro autor que investigou o tema tendo por base o modelo de Carroll foi Aupperle
(2001). O seu trabalho utilizou, como indicadores de performance financeira, indices
como o retorno sobre investimentos em longo e curto prazo e a taxa de risco ajustada.
Para a medicdo do grau de orientacdo em direcdo a responsabilidade social corporativa,
contemplaram-se quatro componentes: responsabilidades econdémicas, ou a crenca de
que as empresas tém a obrigagdo de serem produtivas e lucrativas para satisfazer as
necessidades  dos  consumidores; indicam

responsabilidades  legais, que

comprometimento com as questdes econdémicas definidas em lei; responsabilidades
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éticas, que refletem codigos, valores e normas técitas derivadas da sociedade;
responsabilidades filantrdpicas, relativas aos auxilios financeiros as instituicdes. O autor
concluiu que nao poderia confirmar a hipdtese de que existe uma relacdo entre a pratica
de acdes sociais orientadas pela responsabilidade social e a lucratividade da empresa, ou
seja, ndo foram encontradas relagdes estatisticamente significantes entre a execugdo de
programas socialmente responsaveis e o desempenho financeiro. Assim, segundo
Aupperle, ndo se pode afirmar que ter uma orientacdo socialmente responsavel,
cumprindo o contrato social firmado com a sociedade, € um beneficio ou um prejuizo

para a empresa.

Considerando limitado o modelo piramidal de Carroll, Carroll e Schwartz (2003)
apresentaram um modelo composto por trés dominios, o econdmico, legal e ético. Tal

como ¢é visivel na figura seguinte, nenhum dos dominios predomina.

Figura 2.3 — Modelo de Trés Dominios de RSE

(1) Puramente Legal

(v)

Econdémico/Legal

(11) Puramente Econémico

(vii)

Econémico/Legal/Etico

(V1) Legal/Etico

(1V) Econémico/Etico

(111) Puramente Etico

Fonte: Schwartz & Carroll, 2003

Os autores referem ainda que o dominio econémico, engloba as atividades que tém um
impacto econdmico positivo na empresa quer seja direto ou indireto. Ja o dominio legal
diz respeito a recetividade da empresa as expectativas da sociedade expressas na
jurisdicdo estatal e local, ou através dos principios legais presentes na lei. Neste
seguimento, a legalidade é considerada no ambito de trés categorias: cumprimento da
lei, evitar o litigio civil, e antecipacdo das mudancas da lei. Por altimo, o dominio ético

diz respeito as responsabilidades éticas das organizagdes para com a populacdo na sua
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generalidade e para com os stakeholders. O referido dominio inclui trés padrdes gerais,

sendo estes o convencional, o consequencialista ou teleoldgico e o deontoldgico.

2.2.3.2 Modelo de Garriga e Melé

Garriga e Melé (2004), afirmam que o campo da responsabilidade social das empresas
ndo sé apresenta uma ampla paisagem de teorias, como também uma proliferacdo de

abordagens controversas, complexas e pouco claras.

Os dois autores abordam o tema dividindo-o0 em quatro grupos de teorias: instrumentais,

politicas, integrativas e éticas.

No que se refere as teorias instrumentais, numa Otica em que nas organizagdes
predominam os objetivos econdmicos e a criacdo de riqueza, a RSE € uma ferramenta a
utilizar e s6 faz sentido a sua aplicacdo se proporcionar uma vantagem competitiva a
empresa (Porter e Kramer, 2002) com 0s consequentes retornos economicos. As teorias
instrumentais podem ser divididas em trés tipos: maximizacao de valor para o acionista,

estratégias de vantagem competitiva e marketing de causas.

Quanto as teorias politicas numa perspetiva de interacdo entre empresa e sociedade, é
considerada sobretudo a forma como as empresas exercem 0 Seu poder. As
responsabilidades sociais dos empresarios sdo proporcionais ao seu poder social (Davis,
1960). Estas teorias podem ser agrupadas em trés tipos: constitucionalismo empresarial,

contrato social e cidadania empresarial.

As teorias integrativas estdo ligadas ao modo como as empresas integram as exigéncias
sociais nos seus processos de gestdo e de decisdo. As organizacGes, como outras
instituicOes sociais, sdo parte integral da sociedade, e tem de depender dela a sua
existéncia, continuidade e crescimento (Sethi, 1975). Estas teorias podem ser divididas
em quatro tipos: gestdo de assuntos sociais, responsabilidade publica, gestdo de
stakeholders e desempenho social da empresa.

Por ultimo, as teorias éticas apresentam-se como tendo em conta as relagdes que a

empresa estabelece com a sociedade com base nos valores éticos. Estas teorias
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preocupam-se com a identificacdo dos principios de atuacdo ética das empresas. Um
conjunto de principios éticos € requerido na forma como 0s gestores agem e governam
as sociedades (Melé e Guillén, 2006). Estas teorias podem ser divididas em quatro tipos:
direitos humanos, interesses dos stakeholders, desenvolvimento sustentavel e bem

comum.
2.2.3.3 Modelo de Quazi e O'Brien

Quasi e O"Brien (2000) propuseram um modelo de duas dimensdes para classificacdo
da RSE, nomeadamente a responsabilidade ampla e a responsabilidade estreita. A figura

seguinte traduz o referido modelo:

Figura 2.4 — Modelo de Duas Dimensdes de RSE

Beneficios da
RSE

Visdo Moderna A Visdo Sécio -
Econémica

Responsabilidade
Estreita

v

Responsabilidade
Ampla

Visdo v Visdo Classica
Filantropica

Custos da RSE

Fonte: Quazi e O"Brien, 2000

Quando se fala em responsabilidade ampla a mesma esta associada ao ultrapassar as
responsabilidades cléssicas e econdmicas. Esta divide-se na visdo moderna, a qual
acredita que a longo prazo as agdes de responsabilidade social trazem beneficios a
organizacao, e na viséo filantropica que defende a prética de a¢Bes de responsabilidade

social mesmo ndo havendo retorno de beneficios.

A responsabilidade estreita passa essencialmente pela maximizacdo de valor para o
acionista. E dividida pela visdo socioecondmica que leva em consideracdo a

maximizacdo de valor para o acionista, acreditando que as acOes de responsabilidade
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social podem auxiliar nessa geracdo de valor, e a visdo classica que contrariamente a
anterior consideram que acgdes de responsabilidade social ndo geram valor para a

empresa e como tal ndo devem ser desenvolvidas.

2.2.3.4 Modelo de Wood

Tendo por base o trabalho de Carroll, Wood (1991) desenvolveu um modelo de
avaliacdo do desempenho social fundamentado nos principios de RSE, nos processos de
responsividade/resposta social e nos resultados verificados em relagdo ao

comportamento social.

A base deste modelo consiste na ideia de que a empresa e a sociedade estdo interligadas
e ndo sdo consideradas distintas, uma vez que a sociedade espera determinados

comportamentos da empresa.

Relativamente aos principios de responsabilidade social empresarial Wood (1991)
verifica que a tentativa de definir os principios da responsabilidade social ndo se
limitara aos trés niveis de expectativas conceptualmente distintos — institucional,
organizacional e individual, alargando-se ao Principio da Legalidade, ao Principio da

Responsabilidade Publica e ao Principio do Poder da Gestdo Discricionaria.

O Principio da Legalidade diz que a sociedade concede legitimidade e poder de negécio
e que a longo prazo, aqueles que ndo utilizam o poder da forma como a sociedade
considera correto tenderdo a perdé-lo. Por outro lado, o Principio da Responsabilidade
Publica refere que as empresas sdo responsaveis pelos resultados relacionados com as
areas de envolvimento com a sociedade. Por Gltimo, o Principio do Poder da Gestdo
Discricionaria refere que os gestores sdo agentes morais, e que dentro de cada dominio
da responsabilidade social das empresas existe a obrigacdo de exercer tal poder

discricionario, se possivel socialmente responsavel.

Na pesquisa elaborada por Wood (1991) a melhor elucidacdo aos Processos de
Responsividade Social cabem a Frederick (1978). Segundo o autor, a responsividade
social das empresas € a capacidade que uma empresa tem para responder as pressoes

sociais. Desta forma, responsividade é como uma segunda fase de desenvolvimento
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conceptual de RSE, uma forma de transferir de uma forma académica e do ponto de
vista de gestdo, a implementacgéo da responsabilidade social. Complementando a ideia,
Sethi (1979) refere que a responsividade social pode ser vista de uma forma tacita como
um substituto para a RSE. Contrariamente ao exposto, Carroll (1979) afirma que a
responsividade é conceptualmente inadequada para substituir a RSE, uma vez que as
empresas apesar de poderem ser sensiveis as questdes ambientais ou as pressdes sociais

nem sempre agem de forma responsavel e ética.

Em adicdo ao que foi mencionado, Wartick e Cochran (1985) referem que dentro do
modelo social de desempenho empresarial, a responsividade complementa mas nao
substitui a responsabilidade. Desta forma, a responsividade deve ser equacionada como

uma acdo contraponto a reflexdo do principio da responsabilidade social.

Outro autor que faz referéncia a responsividade social é Strand (1983). Este
desenvolveu uma percecdo mais completa relativamente a sistemas de responsividade
social das empresas. O autor refere que para que uma empresa seja caracterizada por
responsividade tem de acompanhar e avaliar as condi¢cbes ambientais; assistir aos
interesses das partes interessadas (stakeholders) e definir planos e politicas para
responder as novas condi¢fes. Desta forma verificam-se comportamentos ao nivel dos

processos de tratamento da informacéo, das pessoas e dos grupos e das questdes sociais.

Wood (1991) conclui abordando o modelo de desempenho social empresarial e refere
gue 0 mesmo € um conceito de organizacdo de aplicacdo no mundo dos negdcios e da
sociedade. Neste seguimento o autor destaca 0s seguintes avangos em termos
conceptuais:

- A articulacdo dos trés principios de responsabilidade social, institucional,
organizacional e individual, clarifica a longa discussao sobre a responsabilidade social e
realga os principios de motivacdo humana e do comportamento organizacional,

- A identificacdo especifica dos processos de avaliacdo e monitorizagdo ambiental, a
gestdo dos stakeholders, bem como questbes de gestdo, mostra 0s canais atraves dos
quais as empresas agem perante o0 ambiente externo;

- A integracdo dos impactos sociais, politicas e programas de forma a obter resultados

coletivos;
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- No modelo de desempenho social empresarial os trés comportamentos estdo
relacionados de uma forma explicita, gerando novos entendimentos nas relacdes

empresa-sociedade, assim como o desenvolvimento de novas abordagens.

2.2.4 Afirmacao da Responsabilidade Social Empresarial

Nas ultimas décadas as questdes de responsabilidade social ganharam um caracter mais
sistematizado e uma ampla difusdo. Aparecem como um movimento originado pela
sociedade civil, em particular pela estrutura empresarial, mas ndo deixam também de
estar enquadradas num conjunto de politicas e medidas que tém vindo a ser promovidas
por diversas organizacfes com amplitude e de grau de influéncia diferenciada (Santos,
2006).

2.2.4.1 Nivel Mundial

Em 1972 foi realizada em Estocolmo a Conferéncia das Nagdes Unidas sobre o
Ambiente Humano. Mais tarde, em 1997, os principios desenvolvidos nesta conferéncia
foram assumidos no Relatério da Comissdo Mundial para o Ambiente e
Desenvolvimento (Relatério de Brundtland), onde se apresenta o desenvolvimento
sustentavel como o desenvolvimento que satisfaz as necessidades do presente sem
comprometer a capacidade das geracBes futuras de satisfazerem as suas proprias
necessidades (Santos, 2006).

Porém, s6 em 1992, na Cimeira do Rio surge a Agenda 21 onde sdo referidos os trés
pilares, a partir dos quais se deve alicercar as estratégias de desenvolvimento
sustentavel, sendo estes, o social, 0 ambiente e a economia. Cinco anos mais tarde surge
0 programa de implementagdo da Agenda 21 que defende um crescimento orientado
para a equidade, justica e equilibrio social e ambiental, no respeito pela democracia,
pelos direitos humanos e liberdades fundamentais, nomeadamente através da
participacdo efetiva da sociedade civil, enquanto alicerce para a realizacdo de um
desenvolvimento sustentavel centrado nas pessoas. Contudo, em 2002, na Cimeira para
0 Desenvolvimento Sustentavel, em Joanesburgo, confirmou-se que tais medidas nédo
“sairam do papel” e que se os diferentes atores sociais ndo estiverem consciencializados

para estas questdes as mesmas nao fazem qualquer sentido (Santos, 2006).
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Tendo em vista a promogdo do desenvolvimento sustentavel, tém sido desenvolvidas
varias iniciativas no que respeita ao dominio das politicas comerciais e de cooperacao e
em questdes relacionadas com o comportamento dos mercados, nomeadamente i) UN
Global Compact (2000), (codigo de conduta para empresas e organizacdes, de adesao
voluntaria, lancado por Kofi Annan, com o objetivo de apoiar nove principios de
cidadania empresarial enquadrados na area dos direitos humanos, direitos laborais e
defesa do ambiente), ii) Tripartite Declaration on Multinational Enterprises and Social
Policy (1998), iii) Guidelines for Multinational Enterprises da OCDE, em 2000 (com
orientacGes no sentido de apoiar diferentes areas no dominio da RSE, como politicas
gerais, revelacdao de informagdes, emprego e relagdes industriais, ambiente, combate a
corrupgdo, interesses dos consumidores, ciéncia e tecnologia, concorréncia e
fiscalidade), (Santos, 2006).

Mais especificamente sobre a responsabilidade social ha que dar destaque ao UniEthos
(Educacdo para a Responsabilidade Social e o Desenvolvimento Sustentavel) e ao
Instituto Ethos. O UniEthos € uma organizacdo voltada para o desenvolvimento da
sustentabilidade e da gestdo socialmente responsavel na estratégia e nas préaticas de
negécio das empresas. Esta desenvolve pesquisa, producdo de conhecimento,
instrumentalizacdo e capacitacdo para o meio empresarial e académico. Fundada pelo
Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (organizacdo sem fins lucrativos
fundada no ano de 1996), ambas as organizagcdes atuam para a construcdo de uma
sociedade justa e sustentavel (Santos, 2006).

2.2.4.2 Nivel Europeu

No que respeita a responsabilidade social, as empresas americanas foram mais precoces
do que as europeias, uma vez que 0S governos europeus intervinham mais na protegédo

dos cidadaos ficando o papel social das empresas para um plano secundario.

Na estratégia de Lisboa, é solicitado uma maior focagem de responsabilidade social do
meio empresarial no que respeita as melhores praticas em matéria de aprendizagem ao
longo da vida, organizacdo do trabalho, igualdade de oportunidades, incluséo social e

desenvolvimento sustentavel (Conselho Europeu de Lisboa, 2000).
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Um ano mais tarde, em 2001, no Conselho Europeu de Gotemburgo, é aprovada a
Estratégia de Desenvolvimento Sustentavel onde ficou definido que a longo prazo, o
crescimento econdémico, a coesdo social e a protecdo ambiental sdo indissociaveis

(Conselho Europeu de Gotemburgo, 2001).

No mesmo ano, foi apresentado o Livro Verde intitulado Promover um Quadro
Europeu para a Responsabilidade Social das Empresas que enfatiza-se que, by stating
their social responsibility and voluntarily taking on commitments which go beyond
common regulatory and conventional requirements, which they would have to respect in
any case, companies endeavor to raise the standards of social development,
environmental protection and respect of fundamental rights and embrace an open
governance, reconciling interests of various stakeholders in an overall approach of
quality and sustainability (2001:4). O modelo de RSE proposto pelo Livro Verde
divide-se em duas situacfes distintas com o intuito de alcancar dois objetivos
fundamentais. A primeira situacdo é referente a adicdo de valor acrescentado as
sociedades e comunidades nas quais as empresas operam, pelo que deve ser construido
um forte compromisso com as autoridades sociais e empresariais, assim como um
didlogo aberto com os diversos grupos de interesse. A segunda premissa € referente a
existéncia de uma forte determinacdo no sentido da sustentabilidade ambiental. Neste
seguimento, o Livro Verde sublinha, como principais objetivos, o desenvolvimento de
um Quadro Europeu comum com vista a promocdo de qualidade e coeréncia nas
praticas de RSE. Por outro lado reitera o objetivo de dar suporte a boas préaticas de RSE

e a verificacdo independente das mesmas, com vista a sua eficacia e credibilidade.

Em 2002, foi emitido um comunicado pela Comissdo das Comunidades Europeias
denominado Um Contributo das Empresas para o Desenvolvimento Sustentavel, onde
foi abordada a questdo da responsabilidade social, nomeadamente procurou-se
aprofundar o conhecimento sobre a tematica, facilitar o intercAmbio de experiéncias, a
partilha de préaticas bem sucedidas, o desenvolvimento de competéncias, a transparéncia
e a convergéncia das préaticas e dos instrumentos de RSE, lancando novos desafios a
Unido Europeia (Férum Multilateral sobre RSE e integragdo da RSE em todas as

politicas da Unido Europeia).
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Outras iniciativas foram sendo desenvolvidos, dos quais se destaca i) FOrum
Multilateral sobre RSE & Escala da Unido Europeia realizado em 2002, ii) SME KEY
(desenvolvimento de uma rede de PME’s europeias que ajam de forma socialmente
responsavel e que déem a conhecer as suas praticas), iii) CSR Europe (Rede europeia
formada por empresas em 1996), iv) Centro de Copenhaga (cujo objetivo é responder as
necessidades de formacdo por parte das empresas no dominio da responsabilidade
social), v) COSORE (projeto financiado pela Comissdo Europeia sobre emprego e
assuntos sociais de Novembro de 2001 a Novembro de 2003), (Santos, 2006).

2.2.4.3 Nivel Nacional

Em Portugal a RSE surge, sobretudo, como uma reacdo aos movimentos de
globalizacdo e a forte pressdo de liberalizacdo, dos mercados tendo comecado pela
inclusdo das preocupacdes ambientais na vida da empresa e 0 seu impacto financeiro.
Contudo, a RSE evoluiu para algo mais complexo, mais vasto, abarcando a inclusdo de
preocupacOes sociais na vida das empresas e a associacdo dessas mesmas preocupacoes

com conceitos como o de desenvolvimento sustentavel.

Criada em 1994, a Sair da Casca>foi a primeira empresa em Portugal, exclusivamente
dedicada a Sustentabilidade. Nasceu da conviccdo de que as empresas sdo uma das
maiores forgcas de mudanca da sociedade e detém um papel essencial na construcdo de

um mundo ambiental e socialmente mais equitativo.

A missdo da Sair da Casca € ajudar as empresas a integrar a sustentabilidade nos seus
modelos de negocio, garantindo uma abordagem consistente, ao longo da cadeia de
valor. Faz uma referéncia a percecdo existente sobre a responsabilidade social onde
mostra que ha pouca familiarizagdo com o termo por parte dos consumidores, meios de
comunicagdo e entidades governamentais. Segundo o referido muitas vezes e durante
muito tempo a Responsabilidade Social das empresas foi confundida com agdes de
filantropia ou mecenato, agdes pontuais e muitas vezes desligadas do objeto de negdcio

da empresa. E certo que estas acbes podem fazer parte da Responsabilidade Social de

> www.sairdacasca.com/actualidades/noticias.asp?not=2004040108
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uma empresa, mas, por si sO, ndo tornam uma empresa socialmente responsavel. O
caminho da Responsabilidade Social é algo muito mais metddico e sistematico,
precisamente porque é central e transversal a toda a atuacdo da empresa.

A nivel nacional, existem algumas entidades a trabalhar nesta area, nomeadamente, o
BCSD Portugal® (Conselho Empresarial para o Desenvolvimento Sustentavel) e a RSE
Portugal (Associacdo Portuguesa para a Responsabilidade Social das Empresas),
representando, respetivamente, o WBCSD’ (World Business Council for Sustainable
Development) e o CSR Europe® (Corporate Social Responsibility). O objetivo deste tipo
de organizagBes é colaborar com empresas que pretendam desenvolver atividades na
area da responsabilidade social, bem como promover a articulacdo entre as empresas, 0
governo e a sociedade civil contribuindo, desta forma, para uma maior familiarizacédo

com este assunto e para o seu desenvolvimento a nivel nacional.

Segundo Neves (2003) se ndo ha maior desenvolvimento da responsabilidade social em
Portugal os motivos prendem-se, principalmente, com a reduzida informacéo acerca do
tema, a escassez de recursos financeiros, baixas expectativas com o envolvimento dos
stakeholders e despreocupacéo das organizacgdes no que respeita ao empreendimento de
atividades nesta area. Magalhdes (2007) vai mais além e faz referéncia a obstaculos
inerentes a implementacdo de praticas de responsabilidade social em Portugal,
nomeadamente, a ineficacia da justica, a escassez de fiscalizacdo, a diminuta atencao
dada pela comunicacéo social ao tema em questdo e a caréncia de cursos divulgadores
desta tematica.

No entanto, tém sido criadas diversas iniciativas para desenvolver a responsabilidade
social em Portugal. O tema “...surge com caracter de sistematizagdo no contexto dos
acordos estabelecidos a nivel mundial e perante as estratégias definidas para a Unido
Europeia. Surge ainda enquadrada nas politicas nacionais, onde a adoc¢do de préaticas de
responsabilidade social pode “ser um meio” para enfrentar desafios como a
globalizacdo, a competitividade, a sociedade do conhecimento e vencer o atraso
estrutural que representa face a outros paises” (Santos, 2006, p.33). Das iniciativas

criadas destaca-se o Plano Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social (PNDES,

® www.bcsdportugal.org
7 www.whcsd.ch
¥ www.csreurope.org
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2000-2006) onde se estabelece a orientagéo para o desenvolvimento de um quadro de
responsabilidade social e o Plano Nacional de Emprego (PNE, 2003-2006), onde sdo
definidas diretrizes de apoio direto a promocao/implementacdo de estratégias de
responsabilidade social nas empresas e diretrizes que indiretamente contribuem para a
prossecucdo de uma estratégia de responsabilidade social das empresas. Em 2003, o
Conselho Economico e Social (CES) emite um Parecer de Iniciativa sobre A
Responsabilidade Social das Empresas, onde sdo apresentadas interpretacfes do CES
relativamente a nocdo de RSE, as dimensdes de analise (interna e externa), as
vantagens, aos principais intervenientes da RSE e as iniciativas desenvolvidas em
Portugal (Santos, 2006).

Vdo sendo ainda atribuidos alguns prémios pelas iniciativas de apoio ao
desenvolvimento de estratégias de RSE tais como: Igualdade é Qualidade; Prevenir
mais, para Viver Melhor no Local de Trabalho; Prémio de Meérito. Também séo
concedidos apoios financeiros, o Programa PRIME — encargos com 0s processos de
certificacdo; Programa Operacional Emprego, Formacdo e Desenvolvimento Social,
Programa Trabalho Seguro e a Iniciativa EQUAL — apoio a Estratégia Europeia de
Emprego). S&o ainda atribuidos alguns beneficios fiscais sobre donativos (lei n°16/2001
de 22 de Junho — cada contribuinte pode destinar 0.5% do seu IRS a instituicdes
religiosas, ipss ou pessoas coletivas de utilidade publica, e a Lei do Mecenato — doagbes
de cariz educativo, cultural, social, ambiental, cientifico, tecnol6gico ou desportivo)
(Santos, 2006).

O Observatério das PME’s Europeias (2002) constatou que, em Portugal, a
responsabilidade social é mais dirigida as areas de desporto, cultura, saide e bem-estar,
estando as modalidades de apoio social das empresas, os donativos, o patrocinio e o
marketing associado a causas publicas.

Desta forma, as medidas apresentadas anteriormente servem para estimular o
desenvolvimento de praticas de RSE uma vez que se parte do pressuposto que a RSE
constitui um recurso essencial para se obter um desenvolvimento mais sustentado e
sustentavel. Partilha-se ainda a ideia de que sem o envolvimento efetivo de todos os
cidaddos e, em particular, das empresas, o objetivo de um desenvolvimento mais

equilibrado dos paises néo sera atingido (Santos, 2006).
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2.2.5 Vertentes da Responsabilidade Social Empresarial

Pretendendo promover um quadro europeu para a responsabilidade social das empresas,
a Comissdao Europeia, sublinha a importancia de um trinOmio composto pelo
desempenho econdémico, social e ambiental — tripple bottom line. Quando estes estdo
interligados equilibram-se entre si, pelo que o negligenciar de um deles repercute-se

negativamente nos restantes.

No sentido de uma maior operacionalizacdo, clarificacdo e compreensdo do conceito, 0
Livro Verde decomple a RSE em duas vertentes fundamentais, cada uma com

caracteristicas especificas: a vertente interna e a vertente externa.

2.2.5.1 Dimensao Interna

A dimenséo interna da responsabilidade social esta mais centrada numa perspetiva intra-
organizacional, ou seja, questBes relativas ao local de trabalho. Esta perspetiva pode ser
dividida em sub-dimensdes: gestdo de recursos humanos; salde e seguranca no
trabalho; adaptacdo a mudanca; gestdo do impacto ambiental e recursos naturais (Livro

Verde da Comissdo das Comunidades Europeias, 2001).

No que concerne a gestdo de recursos humanos inclui-se, entre outros aspetos, a
igualdade de oportunidades, a conciliacdo entre a vida pessoal e profissional e o

emprego sénior (Santos, 2006).

Quanto a sub-dimensdo salde e seguranca no trabalho integram-se as questdes
relacionadas com o0s servicos de salde e seguranca dos trabalhadores. Para a
preservacdo da seguranca e prevencdo de acidentes, as empresas fazem campanhas
relacionadas com o armazenamento e a manipulacdo de produtos toxicos perigosos, a
prevencéo de acidentes de trabalho e manuseamento de cargas, a aprendizagem e treino
perante situacOes de emergéncia e catastrofe, a prevencdo de incéndios e a

aprendizagem de técnicas de primeiros socorros. (Santos, 2006).

A terceira sub-dimensdo envolve as questbes de transparéncia e adaptacdo dos

trabalhadores aos processos de mudanca, nomeadamente, a criacdo de condigdes para a
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reducdo de despedimentos e para garantir a capacidade de insercdo profissional dos
colaboradores (Santos, 2006).

O percurso profissional provoca um processo de influéncia mdtua entre a organizacao e
os colaboradores. Desta forma, verifica-se uma influéncia direta da organizagao sobre o
colaborador, através da socializacdo e a influéncia do colaborador na organizacéo,
através da inovacao (Shein, 1971 e 1978 cit in Santos, 2007).

Arthur et al (1999) cit in Santos (2007) aprofunda o estudo e conclui que os individuos
ao assumirem iniciativa sobre as suas escolhas profissionais e caso tenham uma atitude
empreendedora sobre as suas carreiras, adquirem um acréscimo de competéncias que se
traduzem em beneficios organizacionais e individuais. Por beneficios organizacionais
entende-se 0 acréscimo de conhecimentos para a organizacao, reorganizagdo do trabalho
pela implementacdo de processos inovadores, motivacdo do trabalho em equipa,
melhoria da relacdo com os stakeholders e menor resisténcia a participacdo nos
processos de mudanca organizacional. Quanto aos beneficios individuais destaca-se a
aquisicdo de novas competéncias e conhecimentos, desenvolvimento de talentos,
expansdo da rede de relacionamentos e contactos, maior reputacdo, aumento da

autoconfianca e da satisfacdo pessoal e profissional.

Por ultimo, a gestdo do impacto ambiental e recursos naturais diz respeito a instauracdo
por parte das empresas de sistemas de eco-gestdo e auditoria suscetiveis de promover a
melhoria continua do seu desempenho em termos ecolégicos. Por outro lado, a reducao
de emissGes poluentes, de despesas energeticas, da exploracdo de recursos e da
producdo de residuos, sdo outros indicadores importantes desta sub-dimensao

(Comisséo das Comunidades Europeias, 2001).

Conclui-se que os programas de qualidade de vida e melhoria no ambiente de trabalho
correspondem ao estabelecimento de boas condi¢gbes, no que respeita ao ruido,
temperatura, humidade, ventilacdo, seguranca e conforto das instalacdes,
desenvolvimento pessoal e profissional e o relacionamento interpessoal da organizacéo,
independentemente da categoria profissional e hierarquia dos trabalhadores (Moura et
al, 2004; Parreira, 2006)
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2.2.5.2 Dimensao Externa

Contrariamente a dimensdo anteriormente exposta, a dimensdo externa esta
essencialmente dirigida aos agentes externos da empresa, ou seja, a comunidade local,

nomeadamente, associacOes, populacgdes, autarquias, entre outros (Santos, 2006).

Tal como na dimensdo interna, a externa também esta dividida em quatro sub-
dimensGes, nomeadamente: comunidades locais; parceiros, fornecedores e

consumidores; direitos humanos; preocupac¢des ambientais e globais.

A primeira sub-dimensdo, comunidades locais, assenta na relacdo de interdependéncia
entre as empresas e a sociedade. Destaca-se a disponibilizacdo de estruturas de cuidado
a infancia para filhos dos colaboradores, o patrocinio de atividades culturais e
desportivas, donativos para a¢Oes de caridade e a interagdo com agentes da comunidade

(com vista a promocédo do seu desenvolvimento).

Na segunda sub-dimensdo parceiros, fornecedores e consumidores, Sa0 propostos
indicadores como a assisténcia, pelas grandes empresas, a sociedades de menores
dimensBes na apresentacdo das suas praticas de RSE. Para além disso prevé-se o
fornecimento ético, eficiente, ecoldgico, seguro e fiavel, de produtos e servicos que 0s

consumidores desejam e necessitam.

A sub-dimensdo de direitos humanos refere-se a adocdo de cddigos de conduta
(principios ambientais e direitos humanos fundamentais), a resisténcia a corrupgéo,
assim como a selecdo de parceiros e fornecedores notaveis no cumprimento das normas

respeitantes aos direitos humanos.

Por ultimo, no que respeita as preocupacdes ambientais globais o Livro Verde sugere
indicadores como a orientacdo para o bom desempenho ambiental ao longo da cadeia de
producdo e, por exemplo, 0 respeito por critérios ambientais (mesmo em paises onde

néo estdo consagrados) (Comissdo das Comunidades Europeias, 2001).

Conclui-se que as estratégias de responsabilidade social empresarial na sua dimensao

externa séo responsaveis pelo acréscimo da consciéncia e interesse pelas causas sociais,
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mobilizando colaboradores e a comunidade a participarem em atividades dirigidas para
0 bem comum (Kaotler e Lee, 2005).

2.2.6 Responsabilidade Social Empresarial — Que paradoxos?

Para concluir o tema da responsabilidade social considerou-se pertinente fazer

referéncia a alguns paradoxos existentes sobre a tematica.

As organizacdes estdo sujeitas a inUmeras pressfes para se comportarem de forma
socialmente responsavel. Algumas destas influéncias sdo externas & empresa, tais como
regulamentacfes governamentais e expectativas de legitimidade social, outras sao
exercidas internamente. Assim, as respostas organizacionais a tais expectativas variam,
sendo que, em alguns casos, séo conducentes a mudancas significativas integradas no
quotidiano, nas praticas e politicas organizacionais. Noutros casos, as respostas
organizacionais a tais pressdes despoletam somente respostas desagregadas das

atividades organizacionais normais e em curso.

Desta forma, Weaver, Trevino e Cochran (1999) concluem, que as pressdes externas
para a RSE tendem a relacionar-se com praticas desagregadas. Todavia, 0 compromisso
da gestdo de topo parece relacionar-se de forma veemente, quer com as praticas
integradas, quer com as desagregadas. Daqui podemos concluir que a influéncia que os
gestores de topo detém enquanto atores morais no palco organizacional lhes permite
agir em qualquer das circunstancias. As suas decisdes, se orientadas por preocupacdes
intrinsecas com a ética e responsabilidade social, podem ser conducentes a
implementacao de praticas e politicas genuinas de RSE, verdadeiramente embebidas na

organizacao.

Assim, a tendéncia do mundo dos negdcios é construir uma imagem em torno da

responsabilidade social.

Adotando uma perspetiva critica relativamente ao estado de arte em RSE, Frankental

(2001) apresenta seis paradoxos que debilitam o tema:
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(1) lideranga das empresas;

2) mercados que ndo recompensam empresas éticas;

(3) auséncia de uma definicédo clara de RSE;

(4) negacéo sistematica de disfuncionamentos organizacionais;

(5) auséncia de mecanismos de obediéncia com respeito aos direitos humanos;

(6) localizacdo da responsabilidade social das empresas na periferia da estrutura

corporativa.

A respeito do primeiro paradoxo o autor sublinha que a liderangca das empresas parece
ainda refletir apenas sobre os interesses dos shareholders, em detrimento de outros.
Independentemente da forma como a definamos, a RSE subjazem as responsabilidades
da organizacdo pelo seu vasto impacto na sociedade. E neste sentido que o autor
defende a imprescindibilidade da contemplacéo de todos os stakeholders, assim como o
estabelecimento de um quadro legal que permita acomodar as empresas socialmente

responsaveis.

No ambito do segundo paradoxo é de referir que as empresas sdo impulsionadas por
forcas de mercado e por pressdes competitivas, sendo julgadas pelos referidos mercados
primariamente de acordo com indicadores financeiros. Ainda que a auséncia de
responsabilidade social pareca ter efeitos prejudiciais ao nivel da sua reputacdo, nao
contribuindo a RSE para os lucros ou valores de mercado da empresa, qual ¢é afinal o
incentivo a adopcédo deste tipo de politicas? Como “saida” a este paradoxo, Frankental
(2001) enfatiza a auditoria organizacional de acordo com objetivos de sustentabilidade
econdmica, ambiental e social — tripple bottom line — para que as organizacdes

socialmente responsaveis sejam valorizadas pelos mercados financeiros.

No que toca a auséncia de uma definicdo clara de RSE (terceiro paradoxo), o autor
sublinha a necessidade de tal desenvolvimento com vista a reunir consenso na area.
Assim, a promocdo da RSE parece levar & negacdo sistematica de disfuncionamentos
organizacionais (quarto paradoxo). Poucos sdo 0s gestores a admitir que a empresa na
qual colaboram ndo € socialmente responsavel, negando lacunas organizacionais nesse
ambito. A negacdo desses disfuncionamentos constitui-se como uma barreira @ RSE.
Esta deve andar de bragos dados com abertura, transparéncia, capacidade critica e

prontiddo para efetuar aprendizagens com base em erros prévios, pelo que a “saida”
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deste paradoxo prende-se, de acordo com Frankental (2001), com a abertura das
organizagles ao escrutinio publico. Muitas organizagdes deixam uma “pegada’ negativa
na sociedade e parecem ndo estar predispostas a fazer algo acerca disso, na expectativa
que ninguém repare. Todavia, uma vez que 0s negocios operam num mundo cada vez
mais critico, onde as a¢es organizacionais estdo sob constante examinagao e avaliagdo
publica, por exemplo, pelos media e por organizagdes ndo governamentais, as empresas
sentirdo cada vez mais necessidade de colmatar as suas lacunas ao nivel da RSE, com

vista a ndo denegrirem a sua reputacao.

Por seu turno, o quinto paradoxo é referente a auséncia de mecanismos de puni¢do com
respeito a nao obediéncia, por parte das empresas, dos direitos humanos. Neste
momento ainda que as empresas sejam obrigadas por lei a obedecerem ao cumprimento
de determinados direitos humanos, como € caso da legislagdo em torno do trabalho
infantil, o certo é que algumas conseguem ainda violar ou fugir essas leis ndo sendo,

muitas das vezes, devidamente punidas.

No ultimo paradoxo inerente a RSE Kallio (2007) sublinha que o potencial critico da
area da responsabilidade social das empresas permanece subdesenvolvido como
consequéncia dos varios tabus existentes na area, sendo que em inimeros casos O
discurso sobre a RSE é nada mais do que retdrica vazia sobre negocios sustentaveis e
responsaveis. Os tabus a que se refere sdo os seguintes: tabu dos negdcios amorais e
tabu da natureza politica da responsabilidade social das empresas.

A noc¢do de negdcio amoral, é usualmente associada a Friedman (1962). Atualmente
guem argumente a favor desta concecdo, por certo marginalizar-se-a no discurso
relativo a RSE, podendo ser rotulado de herege pelos defensores do discurso
mainstream. O certo é que estudos indicam ainda uma incidéncia alarmante de negocios
amorais no seio organizacional (Crane, 2000; Eden, 1999). Desta forma, ainda que seja
impossivel argumentar logicamente que 0s negocios sdo instintivamente amorais, a tese
da amoralidade tem certamente mais incidéncia do que aquela que Ihe é atribuida pelos

proponentes da corrente mainstream prevalente. Ainda que parecessem existir sinais
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que na era pés-Enron® o discurso sobre a responsabilidade social fosse mais critico, a
realidade é que o tabu dos neg6cios amorais permanece por debater (Kalio, 2007).

O tabu da natureza politica da RSE ¢ referente, ndo a promocao de interesses comuns,
mas sim a promogao dos interesses dos atores organizacionais e a busca de legitimidade
para o seu negdcio em particular. O fato das empresas procurarem, quase que de forma
desenfreada, uma imagem responsavel conduziu, entre outros, ao fendmeno de
greenwashing, isto €, a construcdo de uma imagem artificial de ambiental e socialmente

responsaveis (Kallio, 2007).

As empresas de hoje sdo engendradas para serem verdes e responsaveis aos olhos da
sociedade. Ainda que muitos académicos reconhecam areas sensiveis e problematicas,
evitam debrucar-se sobre elas e, consequentemente, é descurada a discussao de
importantes mas dificeis topicos, como por exemplo, a diminuta empregabilidade que é

facultada a deficientes fisicos.

Assim, surge a necessidade de adotar uma perspetiva mais realista e critica em torno da
RSE, através do debate e consideracdo das inimeras problematicas e assuntos sensiveis
que atravessam a tematica, permitindo-lhe, desse modo, estabelecer-se enquanto

paradigma gestionario, sublevando-se ao estatuto de moda (Leandro & Rebelo, 2006).

° Enron trata-se de uma empresa glorificada como exponente maximo relativamente a RSE, tendo-se
vindo a descobrir mais tarde ser corrupta (Sims & Brinkman, 2003).
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

No presente capitulo sera apresentada a metodologia utilizada na investigacdo empirica
com o preposito de alcancar os objetivos tracados. De forma mais detalhada

evidenciam-se as etapas que conduziram a elaboracao deste capitulo:

1. Apresentacdo da SA8000;

2. Justificagdo da metodologia utilizada, nomeadamente do instrumento de

recolha de informac&o, ou seja, 0 inquérito por questionario;

3. Apresentacdo do Universo Pragosa;

4. Caracteristicas da populacdo a estudar;

5. Procedimento utilizado na obtengdo dos dados;

6. Natureza do tratamento estatistico a que os dados foram submetidos.

3.1 Método de investigacao

A metodologia de investigacdo engloba a definicdo e a implementacdo de diferentes
etapas a serem desencadeadas com 0 objetivo de se obter uma resposta ao problema
formulado, com a finalidade de se alcangar os objetivos estabelecidos.

Especificamente sobre esta investigacdo, pretendeu-se elaborar um estudo de caso,
“...investigagdo que se assume como particularistica, isto ¢, que se debruca
deliberadamente sobre uma situacéo especifica que se supde ser unica ou especial, pelo
menos em certos aspetos, procurando descobrir 0 que ha nela de mais essencial e
caracteristico e, desse modo, contribuir para a compreensdo global de um certo
fenémeno de interesse” Ponte (2006:13), sobre o grupo empresarial Universo Pragosa.
Tem-se como principal objetivo verificar a existéncia/cumprimento das condigdes que a

Norma SA 8000 exige na prética diaria das relacdes de trabalho da empresa.
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A componente empirica traduziu-se, assim, na administracdo de um inquérito por
questionario aos colaboradores do Universo Pragosa sustentado pela norma, de forma a
responder a questdo desta investigacdo — Terd o Universo Pragosa condicGes para ser
acreditado pela SA 8000?

3.2 SA 8000

Em 1997 o Council for Economic Priorities Accreditation Agency (CEPAA) criou a
norma SA 8000, sendo esta considerada a norma mais propicia para a aplicacdo global
de processos de auditoria de locais de trabalho, podendo ser implementada em qualquer

tipo de empresas.

O CEPAA, hoje conhecido como SAI — Social Accountability International — é uma
organizacédo da sociedade civil de direitos humanos, que tem como objetivo melhorar as
condicdes de trabalho por meio do desenvolvimento sustentavel e de normas
socialmente responsaveis, através de acordos com as partes interessadas e da divulgagédo
e implementacdo global da norma SA 8000 (SAI, 2005).

Tendo por base as normas da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e
orientacdes da Organizacdo das NacBes Unidas (ONU), tais como a Declaracdo
Universal dos Direitos Humanos, o CEPAA estruturou a SA 8000 tendo alicerce o
modelo da ISO 9001, considerando requisitos como Acdo Corretiva e Preventiva,
Melhoria Continua e Auditorias Internas e Externas. Contudo, para além do referido,
foram incluidos na norma novos pontos, nomeadamente: a eleicdo de um representante
por parte dos funcionarios para acompanhar a implementacdo e manutencdo do sistema
de gestdo social, dando maior credibilidade ao processo; o contacto permanente dos
auditores com organizacGes ndo-governamentais, funcionarios e sindicatos, com o
intuito de alcancar uma aprendizagem continua e constante; e a existéncia de um
mecanismo de denuncia para que funcionarios e outras partes envolvidas possam

evidenciar anomalias nas organizacdes (SAI, 2005).

Segundo a SAI, 2008, a SA 8000 é uma norma especifica para empresas que visam
garantir os direitos basicos dos seus funcionarios, sendo a primeira norma social

auditavel. Esta é composta por nove requisitos, nomeadamente, Trabalho Infantil;
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Trabalho Forcado ou Compulsério; Saude e Seguranca Ocupacional; Liberdade de
associacdo e direito a negociacdo coletiva; Discriminacdo; Préticas disciplinares;

Horéario de trabalho; Remuneracgéo e Sistema de Gestéo.

O primeiro requisito é referente ao Trabalho Infantil, que segundo a SAI, 2008 n&o é
permitido. Considera-se trabalho infantil qualquer trabalho desempenhado por uma
pessoa menor de 15 anos, ou a idade minima estabelecida pelas leis locais. No caso de
se verificar o trabalho de um menor na empresa, a mesma ndo o deve demitir, mas sim
desenvolver a apresentar um plano de trabalho em que esteja assegurado que a crianga
ndo sera submetida a trabalhos prejudiciais a sua salde e que estd garantida a sua

educacdo, evitando que estas criancas fiquem sujeitas a trabalhos mais arduos.

O Trabalho Forgado ou Compulsério também ndo é permitido e é caracterizado como
todo o trabalho ou servico que um individuo ndo se tenha voluntariamente oferecido
para executar e que seja exigido sob ameaca de punicdo ou retaliacdo, ou seja, exigido

como forma de reembolso de divida.

No que respeita a Salde e Seguranca Ocupacional, as mesmas devem ser asseguradas.
Desta forma, exige-se um local de trabalho seguro e saudavel para os funcionarios,
prevenindo acidentes, fazendo a manutencdo de maquinas, utilizando equipamentos de

seguranca e testando-os com regularidade.

A Liberdade de associacdo e direito a negociacdo coletiva é um requisito que visa
promover um continuo e construtivo dialogo entre funcionarios e geréncia. A SA 8000
requer que os empregadores permitam a organizacdo dos trabalhadores, a sua associacao

sindical e a negociacéo coletiva.

No que se refere a Discriminacdo, a SA 8000 tenta assegurar o tratamento igualitario e
respeitoso para todos os funcionarios em todos os assuntos. Os funcionarios deverao ser
contratados, treinados, promovidos e remunerados, apenas com base no desempenho do
seu trabalho e estardo livres de todos os tipos de assédio contra a racga, classe social,
etnia, sexo, orientacdo sexual, religido, deficiéncia, associacdo a sindicatos ou afiliacdo

politica.
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As Préticas disciplinares dizem respeito as puni¢es fisicas ou mentais, a coercéo fisica
e abuso verbal e ao pagamento de multas. As mesmas ndo séo permitidas e a SA 8000
consciencializa as pessoas que exercem o quadro de chefia quanto a demonstracao de

respeito pelo bem-estar fisico, mental e emocional do funcionario.

O Horério de trabalho, segundo a OIT, ndo deve ultrapassar mais do que 8 horas de
trabalho por dia, ou seja, 48 horas por semana, para além das 12 horas-extra semanais, e
deve haver pelo menos 1 dia de descanso por semana. O trabalho em horario
extraordinario constitui um dos mais sérios problemas para o funcionario, como por
exemplo, a ocorréncia de acidentes por falta de atencdo, sonoléncia ou fadiga, bem

como desgaste fisico e psicoldgico do funcionario.

No que se refere a Remuneracdo, os salarios obtidos durante o horério normal de
trabalho devem ser o suficiente para atender a necessidades basicas do funcionario e de
pelo menos metade dos seus dependentes. Por necessidade basica a SAIl entende
alimentacdo, agua tratada, vestuario, moradia, transporte, educacdo, uma receita
adicional, bem como os beneficios sociais regulamentados pela legislacdo, tais como,
assisténcia médica, seguro médico, seguro de desemprego, plano de reforma, entre
outros. A empresa deve ainda assegurar que nao sejam realizados contratos por trabalho
executado ou esquemas de falsa aprendizagem para evitar o cumprimento de obrigacdes

impostas por lei.

Por ultimo, a SA 8000 refere que deve existir um Sistema de Gestdo que garanta a
efetividade do cumprimento de todos os seus requisitos, através de documentacéo,
implementacdo, manuten¢do, comunicacdo e monitorizacdo da empresa em relacdo as

questdes referidas na norma, num processo de melhoria continua.

Neste seguimento, para que a empresa consiga a certificagdo tem que passar por um
processo de implementagdo do sistema de gestdo, anteriormente apresentado, cujo
objetivo passa por promover um ambiente de trabalho seguro, saudavel, transparente,

sem discriminacg&o, dentre outras preocupagoes.

As atividades previstas pelo sistema de gestdo devem ser realizadas e auditadas

internamente antes da solicitacdo da auditoria externa. Preferencialmente deve ser
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realizada uma pré-auditoria interna pela empresa certificadora antes da auditoria de

certificacdo, possibilitando a solicitagéo de ac¢des corretivas.

Desta forma, na auditoria de certificacdo sdo realizadas as visitas de auditoria com o
intuito de encontrar evidéncias objetivas do processo implementado. As mesmas séo

auferidas em entrevistas com os funciondrios e stakeholders.

Na possibilidade da empresa ter obtido a certificacdo, por exemplo, da 1SO 9001, é
possivel utilizar e adaptar o mesmo sistema de gestéo criado pela certificacdo anterior, e

ainda realizar auditorias integradas, diminuindo os custos sobre as mesmas.

Depois de obtida a certificacdo, serdo necessarias visitas semestrais de auditores para

verificar se as metas estabelecidas no plano de agéo estdo a ser cumpridas.

No que se refere as atividades de marketing e divulgacdo externa, as mesmas sO deverao

ser realizadas ap0s a obtencdo da certificacao.

Esta tem uma validade de 3 anos, pelo que apés este periodo deve ser solicitada uma

nova certificacéo.

Numa era em que 0s negécios se fazem a escala global exige-se as organizacdes que
considerem 0s impactos sociais e éticos das suas atividades e politicas. As organizacdes
que forem capazes de demonstrar uma abordagem responsavel a questdes sociais e
éticas, ganhardo vantagens competitivas e a confianca de acionistas, clientes,

comunidades locais e consumidores.

O numero de empresas certificadas socialmente tem vindo a aumentar, sendo que a
China é o pais com mais certificagBes, seguindo-se a Italia e o Brasil. Em Portugal, a
primeira empresa a obter a certificacdo foi a Novadelta, tendo projetos de apoio a
comunidade em que recorrem a méo-de-obra de residentes, nomeadamente em Timor e

Angola (Bureau Veritas)™.

10 http://www.bureauveritas.pt
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A integracdo da RSE no mercado de valores reveste de valor economico o esforgo das
empresas no desenvolvimento da sociedade. Nos dias que correm o0s investidores
preocupam-se ndao s6 com o desempenho econdémico das empresas onde investem, mas

também com o seu desempenho em termos ambientais e sociais.

A SAB8000 ja vai sendo denominada de O Selo da Cidadania ou Novo Passaporte na
Era da Globalizacdo (Pacheco, 2001). Tais designacdes podem ser consideradas por
muitos como precipitadas, mas como Deborah Leipziger, Diretora da SAI refere, o que

hoje é opcional, amanha sera uma obrigacao.

3.3 Técnica de investigacdo: Inquérito por Questionario

A Norma SA 8000 especifica requisitos de responsabilidade social para possibilitar a
uma empresa, desenvolver, manter e executar politicas e procedimentos com o objetivo
de gerenciar temas que ela possa controlar ou influenciar; demonstrar as partes
interessadas que as politicas, procedimentos e praticas estdo em conformidade com o0s
requisitos desta norma. Os requisitos da SA 8000 devem ser aplicados universalmente
em relacdo a localizacdo geogréfica, setor da industria e tamanho da empresa (Social
Accountability 8000, 2008). Sdo requisitos desta norma avaliar o trabalho infantil,
trabalho forcado, salde e seguranca, discriminacdo, horas laborais e horas
extraordinérias, liberdade de associacdo e direitos de negociacdo coletiva, sangdes

disciplinares e remuneragéo.

Nos processos de tomada de decisdo de qualquer organizacdo € essencial obter o
méaximo de informacdo sobre 0 meio que a envolve, e 0s inquéritos se, corretamente
utilizados sdo meios eficazes de obter a informacdo necessaria, (Austin, Scherbaum, &
Mahlman, 2002). O principal motivo pela escolha deste instrumento deve-se ao fato de o
inquérito por questionario ser o mais viavel para atingir um grande nimero de pessoas,
e por ser flexivel no sentido em que pode ser recolhida uma grande variedade de
informagdo (Arturo, 2001). Tratando-se de um universo de 343 individuos considerou-
se mais funcional, de maior facilidade de chegada ao universo e consequentemente ao
objetivo da investigacdo, optar por esta técnica. Paralelamente ao referido, a empresa
considerou oportuno que os guestionarios fossem anonimos e de rapido preenchimento,

ora optar por questdes fechadas seria 0 mais adequado, pois este tipo de questdes sao
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aquelas em que o inquirido apenas seleciona a opgéo (de entre as apresentadas), que
mais se adequa a sua opinido (Arturo, 2001). Desta forma seria intoleravel fazer, por

exemplo, uma entrevista sobre todos 0s campos nos quais incide a norma, sendo eles 9.

Assumindo-se como uma das estratégias de recolha de dados mais utilizada no contexto
das Ciéncias Sociais (Austin, Scherbaum & Mahlman, 2002) a investigagdo por
inquérito relne um conjunto de vantagens entre as quais se sublinha (1) a possibilidade
de recolher informacdo sobre uma vasta pandplia de comportamentos relativos ao
passado e ao presente dos inquiridos; (2) a obtengdo de uma panoramica rica
relativamente ao dominio a investigar; e (3) o acesso a descricbes comportamentais ndo
passiveis de serem observadas pelo investigador por motivos de ordem pratica e/ou
deontoldgica (Ghiglione & Matalon, 1997).

Relativamente ao objetivo do questionario, Bell (2004) refere que “o objetivo de um
inquérito € obter informacdes que possam ser analisadas, extrair modelos de analise e
fazer comparacdes. Este trabalho utilizando esta metodologia integra-se na categoria
dos modelos ex post facto (Davis e Cosenza, 1988). Segundo Pedron (2003) a pesquisa
ex post facto é definida como uma avaliacdo que se realiza depois dos fatos acontecidos
naturalmente, e por isso ndo se tem controle sobre as varidveis. Neste tipo de pesquisa

sdo tomadas em conta, situacdes que se desenvolveram natural e espontaneamente.

A técnica de recolha de informacdo utilizada foi o questionario autoadministrado. Este
tipo de questionarios sdo frequentemente realizados sem a presenca do investigador.
Supde-se que quem vai responder ao questionario tenha conhecimento e motivacgéo para
completa-lo sozinho (Hair, Babin, Money e Samuel, 2003). Este reine um conjunto de
vantagens comparativamente as demais técnicas. Assim, por compara¢do com a
entrevista, 0 questionario tende a gerar menos reatividade nos inquiridos, assim como
menor interferéncia pelo investigador (Alferes, 1997). Procurando colmatar a
desvantagem inerente aos questionarios autoadministrados — a impossibilidade de
garantir a adequada compreensdo das instrucdes, do sentido das questdes e das
modalidades de resposta apresentadas pelos respondentes (Alferes, 1997) — recorreu-se
a vocabulario simples, construindo frases precisas e claras, intangiveis e ndo ambiguas,
tendo em atengdo a realidade organizacional. Para além disso o lay-out foi

estrategicamente definido a fim de reduzir a dimensé&o visual do questionario, tornando-
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se assim menos extenuante. ApOs a conclusdo do questionario, o mesmo foi
previamente apresentado, aos gestores de topo, com vista a corrigir algumas

ambiguidades.

Almejando a méxima fiabilidade nas respostas e resultados alcancados foram fornecidos
por escrito, e verbalmente, na fase de contato com a empresa, todos os elementos
necessarios para garantir a credibilidade da investigacéo e dos investigadores, a natureza

do projeto, as ligacdes institucionais, a garantia de anonimato e confidencialidade.

Atendendo a especificidade do tema em estudo, todas as questdes conduziram a
variadveis qualitativas de niveis de medida nominal e ordinal. Relativamente a forma, as
questdes sao fechadas e de resposta multipla, ou seja, acompanhadas de um conjunto de
opcdes de resposta, das quais o inquirido pode escolher uma ou mais, dependendo da
resposta. As questdes ndo foram agregadas por blocos teméticos pois considerou-se que

simplificaria o questionario, e diminuiria a sua extensao.

3.4 O Universo Pragosa

O Universo Pragosa foi a empresa escolhida tendo por base as seguintes razfes: é uma
empresa sediada no distrito de Leiria, estando desta forma préxima geograficamente da
investigadora, facilitando as deslocacdes para reunides com a direcdo e 0S recursos
humanos da empresa, e para entrega e recolha dos questionarios; trata-se de uma
empresa com funciondrios suficientes para realizar o estudo em causa; por haver um
contato proximo entre a investigadora e os administradores da empresa ja foi possivel
presenciar alguns atos de responsabilidade social e ter um conhecimento mais profundo
das praticas dos mesmos. Por ultimo, foi a Unica empresa contatada que se mostrou

interessada em vir a ser acreditada pela SA8000.

Joéo Cerejo Pragosa comecou a sua vida empresarial aos 19 anos, em Margo de 1977.
Criou uma empresa em nome individual dedicada as obras publicas, que mais tarde, em

1990 viria a dar lugar a Construgdes Pragosa S.A.

O Universo Pragosa é constituido por nove empresas nacionais e uma internacional. Em

Portugal existe a Construgbes Pragosa S.A., Pragosa Imobiliaria S.A., Pragosa
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Transportes S.A., Pragosa Betdo S.A., Pragosa Ambiente S.A., Nascimento e Irmao
S.A., Pragosa Industria Extrativa S.A., Pragosa Concessoes S.A. e a Pragotur —
Empreendimentos Turisticos S.A. Na Romeénia estd sediada a empresa internacional

deste Universo, denominada por Pragosa Romania.

A Construcbes Pragosa S.A., constituida em 1990 é de todas a mais antiga e maior,
tendo 220 trabalhadores. Estd sediada na Batalha e dedica-se, essencialmente, ao
fornecimento de misturas betuminosas quentes e frias e betdo pronto a realizacdo de
empreitadas, tais como, vias de comunicacao, obras de urbanizagdo, construcdo civil,
remodelagdes e reabilitacdes de edificios, obras hidraulicas e instalagdes especiais.
Sempre com o lema de desenvolver solucBes profissionais, completas e integradas,
utilizando as mais avancadas tecnologias e tirando partido da capacidade técnica dos
Seus recursos materiais, assim como do seu pessoal devidamente qualificado. A
Construgdes Pragosa S.A. foi considerada em 2007 e 2008 a melhor PME no sector da
Construgao, no ambito das “1000 MELHORES PME — Revista EXAME”.

Criada, em 1992, com a perspetiva de aproveitar melhor os recursos existentes no
Universo Pragosa, a Pragosa Imobilidria S.A., concentra-se na construgdo, compra e

venda de imoveis.

Em 1998 foi criada a Pragosa Transportes S.A., sediada também na Batalha mas com
apenas 13 funcionarios. Dedica-se ao transporte, nacional e internacional, de materiais
de construcdo, essencialmente cimentos, cinzas e agregados. Para conseguir
corresponder as expectativas do mercado, a empresa tem apostado continuamente na
formacdo do seu corpo de motoristas, alinhando a seguranca com a qualidade dos

servicos que presta.

Dois anos mais tarde, em 2000, foi constituida a Pragosa Betdo S.A., sediada na Batalha
e com 36 trabalhadores, dedica-se a comercializacdo, transporte e bombagem de betdo
pronto, bem como ao controlo de qualidade do betdo produzido. Possui cinco centrais
de producdo que dispdem de laboratorios de ensaios, meios humanos e equipamentos

necessarios ao controlo diario do betdo produzido e dos seus constituintes.
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A Pragosa Ambiente S.A. foi constituida em 2006 esta sediada em Porto de Moés e
conta, atualmente, com 16 colaboradores. Trata-se de uma empresa prestadora de
servicos no sector do ambiente, especificamente, na recolha e transporte de residuos
industriais, na recolha e transporte de residuos solidos urbanos, na gestdo e valorizacao
de residuos de construcdo e demolicdo, na limpeza e desobstrucdo de coletores, na
limpeza e varredura urbana e por ultimo, na lavagem, desinfe¢éo, desengorduramento e
desodorizacdo de contentores. Em 2008 adquiriu participacdo na Recigroup, um dos
maiores agentes nacionais na valorizacdo do pneu. A estratégia da empresa passa pela
aplicacdo de granulados de borracha nos pavimentos e estradas, atividade esta muito

relevante no core business do Universo Pragosa.

A Nascimento e Irmdo S.A. empresa adquirida pelo Universo Pragosa em 2008, possui
34 funcionérios e esta sediada em Alcobaca. Tem como principal objetivo
complementar a cadeia de valor do Universo Pragosa na area de negécio de Engenharia,
Construcdo Civil e Obras Publicas, que se concretiza na producdo e comercializacdo de

inertes.

Por ultimo, a Pragosa Industria Extractiva S.A., sediada em Sousel, foi adquirida em
2010 e conta com a participacdo de 24 colaboradores. Possui duas pedreiras, uma no

Cano e outra em Santa Euldlia.

Na Roménia, a Pragosa Romania, constituida em 2007, tem 40 funcionarios e o
objetivo de alcancar uma posicao de relevo no mercado Romeno, respeitando as linhas
mestras do projeto nacional. A empresa pretende dar continuidade a sua atividade em
obras de infraestruturas (redes de abastecimento de agua e saneamento doméstico) e

obras de beneficiacdo e pavimentacdo rodoviaria.

Destacadas como as novas areas de negocio estratégicas estdo a Pragosa Concessdes
S.A. e a Pragotur — Empreendimentos Turisticos S.A. criadas ambas em 2006. A
primeira dedica-se a gestdo e exploracdo de projetos globais de infraestruturas, no
ambito de concessdes e parcerias publico-privadas. A segunda, é a empresa deste

Universo que se dedica ao Turismo.
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3.5 Universo de analise

Tendo por base Faschin (2003) o universo é o conjunto sobre cujos atributos vai indiciar

a investigacao e, por isso, se transformardo em fonte de informacéo.

E importante que o investigador defina cuidadosa e completamente a populagio antes
de recolher a amostra, incluindo uma descricdo dos membros que devem ser incluidos.
Para cada populacdo, hd muitas amostras possiveis e qualquer delas deve fornecer
informacdo dos parametros da populagio correspondente. E importante definir os
critérios que permitem determinar se um individuo pertence ou ndo a populacdo em

estudo. Para isso, define-se conceptualmente a populacéo (Fashin, 2003).

Neste estudo optou-se por analisar o Universo e ndo uma amostra, uma vez que se pré-
definiu que os inquiridos seriam todos os funcionarios alfabetizados. O universo deste
estudo sdo trabalhadores alfabetizados de todas as empresas do Universo Pragosa,

exceto Pragosa Romenia, perfazendo, estes um total de 290 funcionarios.

Tabela 3.1 - Descricdo dos funcionarios do Universo Pragosa

Fonte: Elaboracéo propria
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3.6 Procedimento para obtencao dos dados

3.6.1. Pré teste

As questdes incluidas no questionario foram submetidas a um pre-teste. Este serviu para
avaliar se 0 mesmo estava de acordo com o0s objetivos formulados, identificar e corrigir
eventuais falhas de interpretacdo das questdes, dificuldades na sua utilizacdo e

identificacdo de lacunas.

Desta forma, o pré-teste permitiu perceber se o inquérito era claro, ou seja, se as
questdes eram precisas, se 0s inquiridos percebiam facilmente o seu conteudo, se era
fiavel, de forma a que os dados recolhidos traduzissem a opinido dos inquiridos, sem
erro. Este foi realizado com 15 colaboradores da empresa, a quem foi solicitado que
identificassem dificuldades de compreensdo, e expressassem a sua opiniao
relativamente as questdes colocadas, aspeto grafico e dimensao do inquérito, bem como

sugerissem alteracdes na elaboracdo das questdes colocadas.

De uma forma geral o resultado foi positivo, tendo este procedimento implicado
alteracdes pontuais, tais como o encurtamento de espago entre questfes e tamanho de
letra para que o inquérito ndo parecesse demasiado longo. Para além disso algum
vocabulario teve que ser alterado para mais simples, uma vez que existe uma grande
quantidade de trabalhadores com baixas habilitacGes literarias, podendo, desta forma,

ndo entenderem o sentido da questéo.

Relativamente ao tempo de resposta, verificou-se que, em média, cerca de 20 minutos
foi suficiente para responder ao questionario. Uma vez que o tempo consumido fica
bastante abaixo do limite, sendo este 45 minutos, proposto por Ghiglione e Matalon
(1993) para um questionario constituido na sua maioria por questbes fechadas,
considera-se aceitavel, e pensa-se ter conseguido manter o interesse e a reflexdo sobre o

que era gquestionado.
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3.6.2. Administracao do questionario

No dia 2 de Dezembro o questionario final foi distribuido ao universo e recolhido dois

dias depois.

A dimensdo ideal do universo seria a totalidade dos funcionérios alfabetizados da
empresa, 290. Contudo, apenas se obteve 102 questionarios validados, o que

corresponde a uma taxa de respondente 35.17%.

Os questionarios foram distribuidos pelos administradores da empresa aos varios grupos
profissionais, tendo cada funcionario, entregue, depois de preenchido, no departamento
de recursos humanos. Tratou-se de um questionario autoadministrado, caracteristica que
torna dificil ao inquirido recorrer ao entrevistador no momento do seu preenchimento,
implicando uma maior exigéncia na elaboragdo do questionéario. Contudo, em caso de
duvida e de necessidade, na carta de apresentacdo foi divulgado os contactos pessoais

da autora, que estaria disponivel para ser contatada.

3.7 Técnicas estatisticas utilizadas

Para a andlise dos dados utilizou-se a estatistica descritiva que pode ser considerada
como um conjunto de técnicas analiticas utilizado para resumir o conjunto dos dados
recolhidos numa dada investigacdo, que sdo organizados, geralmente, através de

nameros, tabelas e gréaficos.

Desta forma, foi utilizado tabelas de frequéncias e o teste de independéncia do Qui
Quadrado para possibilitar o cruzamento entre as variaveis. As tabelas de frequéncias
s&o Uteis quando as observacdes sdo numerosas e sobretudo quando se repetem. E um
dos elementos estatisticos adequados para descrever variaveis discretas, ordinais ou

nominais, (Pereira, 2006).

O teste Qui-quadrado permite analisar a relacdo de independéncia entre variaveis
qualitativas, aplica-se tanto para a analise univariada, como bivariada ou multivariada.
O Qui-quadrado mede a probabilidade de as diferengas encontradas nos dois grupos da

amostra serem devidas ao acaso, partindo do pressuposto que, na verdade, ndo ha
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diferencas entre esses grupos na populacdo donde provém. Se a probabilidade for alta
pode-se concluir que ndo ha diferencas estatisticamente significativas. Se a
probabilidade for baixa (particularmente menor que 5%) pode-se concluir que um grupo
é diferente do outro grupo, quanto a caracteristica estudada, e de forma estatisticamente

significativa.
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CAPITULO 4 - RESULTADOS

4.1 Analise dos dados

Este capitulo apresenta os principais resultados no que respeita ao estudo das condi¢des
que o Universo Pragosa tem para atingir a certificacdo pela SA8000, analisando
diversas questdes subdivididas pelas tematicas trabalho infantil, trabalho forcado, saude
e seguranca, discriminacdo, horas laborais e horas extraordinarias, liberdade de

associacéo e direitos de negociagéo coletiva, sancoes disciplinares e remuneragéo.

Serdo apresentados apenas resultados relativamente a uma abordagem quantitativa,
baseada na administracdo de um questionario aos funcionarios alfabetizados das
empresas do Universo Pragosa. Prossegue-se com uma reflexdo critica sobre os
resultados da analise estatistica a luz dos objetivos previamente tracados para a

investigacdo empirica.

4.1.1. Caraterizacao dos funcionarios do Universo Pragosa

O total de respostas do questionario aplicado aos funcionarios do Universo Pragosa
(102) inclui maioritariamente pessoas que trabalham nesta empresa entre 1 e 5 anos,
44,1%, sendo em menor nimero os funcionarios a trabalhar na empresa ha mais de 20
anos, 2% (figura 4.1). Através destes dados conclui-se que ndo existe muita antiguidade
na empresa, podendo, contudo, revelar-se alguma rotatividade. O fato de nédo ter acesso
a idade dos trabalhadores, e através das respostas obtidas podera concluir-se que 0s

funcionarios do Universo Pragosa sdo maioritariamente jovens.

Figura 4.1 - Antiguidade na empresa
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Fonte: Elaboragdo propria
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A maior parte, 72.5%, dos colaboradores pertencem a empresa Construces Pragosa,
sucedendo-se, com 9.8%, a Pragosa Ambiente, tendo um menor nimero de funcionarios
a Nascimento, 2,9% (figura 4.2). O fato da Construcbes Pragosa ser a empresa com
mais funcionarios podera justificar-se por ser, também, a empresa mais antiga e com um

maior desenvolvimento.

Figura 4.2 - Area de negécios em que trabalham os funcionarios
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Fonte: Elaborag&o propria

Quanto a forma de recrutamento dos colaboradores destacam-se as candidaturas
espontaneas (37.3%) e a rede de contactos pessoais (31,4%), havendo em menor
namero funcionarios admitidos depois de responderem a anuncio de emprego, 29.4% e
a outra forma (2%) (figura 4.3). Estes dados revelam que a empresa por ser tdo
reconhecida no mercado, praticamente, ndo necessita de anunciar vagas nos meios

sociais, pois, grande parte dos seus funcionarios auto candidataram-se para o lugar.

Figura 4.3 - Método de recrutamento
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Fonte: Elaboracédo propria
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A questdo sobre se os funcionarios tinham trabalhado noutro local antes de iniciar
funcdes nas empresas do Universo Pragosa, 80.4% destes funcionérios responderam
que ja tinham trabalhado anteriormente noutro local (figura 4.4). Desta forma conclui-se
que o Universo Pragosa tem poucos funcionarios que tenham iniciado a sua vida
profissional nas suas empresas, apesar de, anteriormente, se ter pressuposto que a

maioria dos seus funcionérios sdo jovens.

Figura 4.4 - Trabalho noutro local anteriormente
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® Nao

Fonte: Elaboragéo propria

Relativamente a motivacdo da escolha desta empresa para exercer funcdes, 54,9%
referiram que a reputacdo da empresa no mercado foi fundamental, sendo os incentivos
dados aos colaboradores o menos “motivante”, 8,8% (figura 4.5). Estes resultados vao
ao encontro da notoriedade que a empresa tem na zona de Leiria, demonstrando ser uma
empresa estavel, de grandes dimensfes e com ascensdo a novos negocios e mercados.
Conclui-se também que os funcionarios ndo vao a “procura” de incentivos mas sim de

uma empresa reconhecida no mercado.

Figura 4.5 - Motivagdo para trabalhar no Universo Pragosa

54,99
60% -
50% -
40% - 27,59
30% -
20% - 8,8 8,8%
5 o
0% T T T .
Diversidade da Reputagdo da Incentivos dados Outra
area de negbcios  empresa no aos
mercado colaboradores

Fonte: Elaboracéo prépria
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Na Tabela 4.1 evidenciam-se os resultados referentes ao tempo de trabalho no Universo
Pragosa segundo a &rea de negécios. Observa-se uma associacdo estatisticamente
significativa (p < .05) entre o tempo de trabalho no Universo Pragosa e a area de
negocios. Na Construcdes Pragosa 20.3% dos colaboradores trabalhavam na empresa ha
pelo menos 10 anos, enquanto na Pragosa Ambiente a totalidade dos colaboradores
trabalhavam no maximo ha 5 anos na empresa. Destes resultados conclui-se que, por a
Construcdes Pragosa ser a empresa mais antiga no grupo empresarial, tem também
funcionarios com mais antiguidade na empresa. Para além disto, esta empresa tem,
maioritariamente, funcionarios da area da construcdo, sendo pessoas com baixas
habilitacbes e que trabalham desde muito jovens. Com a mesma logica se pode tirar as
conclusbes para a baixa antiguidade na Pragosa Ambiente. E uma empresa bastante
recente, e tendo sido criada em 2006 é natural que a antiguidade dos seus funcionarios

n&o possa ser superior a 6 anos.

Tabela 4.1 — Tempo de trabalho no Universo Pragosa segundo a area de negécios

Antiguidade na empresa

Entrele5 Entre5el0 EntrelOe 1
< lano > 20 anos p
anos anos 20 anos

N % N % N % N % N %

gf:gs:;:@oes 8 108% 30 405% 21 284% 13 17,6% 2 27% 0,006%*
Area de Zragf’sat 7 700% 3 300% 0 00% 0 00% 0 00%
neg6cios em - MPIENtE
O ey  Nescimento 0 00% 2 667% 1 333% O 00% O 00%
s Pragosa
funcionéarios Transportes 16,7% 4 66,/% 1 167% 0 00% 0 0,0%
E;?ggsa O 00% 6 667% 3 333% 0 00% 0 00%
*p <.05**p<.05; ' Teste do Qui-Quadrado Fonte: Elaboragdo propria
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Verifica-se ainda, com base na tabela 4.2, que os funcionarios mais recentes, ou seja, 0s
que trabalham entre 1 e 5 anos nas empresas ja exerceram funcBes noutro local

anteriormente.

Tabela 4.2 — Tempo de trabalho no Universo Pragosa segundo a experiéncia de trabalho anterior

Antiguidade na empresa

Entrele5 Entre5el0 EntrelOe 1
< lano > 20 anos p
anos anos 20 anos

N % N % N % N % N %

Trabalho Sim 13 159% 38 463% 21 256% 8 9,8% 2 2,4% 0,429
noutro local
anteriormente N&o 3 150% 7 350% 5 25,0% 5 2506 O 0,0%

*p < .05 ** p < .05; ! Teste do Qui-Quadrado Fonte: Elaboracéo prépria

Estes resultados vdo ao encontro da analise, anteriormente feita, ao concluir-se que 0s
funcionarios das empresas mais antigas sdo também os funcionarios com maior

antiguidade no grupo empresarial.

4.1.2 Trabalho Infantil

Nem todo o trabalho executado por uma crianga pode ser considerado trabalho infantil,
pois, trabalhar nas férias, ajudar a familia nas tarefas domésticas é considerado
vantajoso ao nivel do crescimento de criancas e adolescentes uma vez que adquirem

capacidade e experiencias Uteis para a sua vida futura.

Segundo a International Labour Organization (ILO, 2010), trabalho infantil é definido
como o trabalho que condiciona a infancia, o potencial e a dignidade de uma crianca,
que prejudica o seu desenvolvimento fisico e mental e que a priva de ir a escola ou a
obriga a combinar as aulas com trabalhos muito pesados, caso ndo abandone o ensino
prematuramente. Na sua expressdo mais dramatica, o trabalho infantil implica
escravatura, a separacdo da crianca da sua familia e a exposi¢do a grandes riscos e a

doengas.
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A definicdo é aplicada conforme ou nédo a idade da crianca, o tipo e 0 nimero de horas
do seu trabalho, bem como as condigbes em que o0 executa. Ha& variacbes no
entendimento do que é o trabalho infantil de pais para pais, mas os dados da ILO s&o
consensuais: cerca de 246 milhdes de criangas sdo obrigadas a trabalhar a tempo inteiro,
em todo o mundo, o que corresponde a 18,5% da populagdo menor de idade, (ILO,
2010).

Na realidade a ser analisada, Universo Pragosa, conclui-se que ndo existe trabalho

infantil.
Tabela 4.3 — Trabalho infantil
%
Se quisesse que a Sim 1 1,0%
empresa Né&o 4 3,9%
contratasse 0 seu  Nao se aplica 93 91,2%
irméo (ou filho) de  N3o sei 4 3,9%
13 anos, saberia
como proceder e Total 102 100,0%
guem contactar?
Alguma vez viu Nunca 102 100,0%
criancgas a
trabalhar nesta
empresa ou a Total 102 100,0%

ajudarem os pais
no seu trabalho?

As criangas ou 0s Nao 35 34,3%
mais jovens estao N&o se aplica 67 65,7%
sujeitos a condicoes

de trabalho Total 102 100,0%
perigosas?

Fonte: Elaboragdo propria

O mesmo verifica-se claramente através da questdo Alguma vez viu criancas a
trabalhar nesta empresa ou a ajudarem os pais no seu trabalho? onde a taxa de
resposta “ndo” foi a total, ou seja 100%. Nas restantes questdes que confirmam a nao
existéncia de trabalho infantil nas empresas, apenas 1 pessoa respondeu gque sabe como
proceder e quem contatar caso a empresa quisesse contratar um menor mas 0 mesmo
ndo é revelador que essa situagdo tenha acontecido (tabela 4.3). Essa resposta pode
justificar-se com um mal entendimento da quest&o.
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4.1.3 Trabalho Forgado

Tendo por base a Convengdo N°29 (1930) da Organizacdo Internacional do Trabalho

(OIT) sobre trabalho forgado, o artigo 2 define trabalho for¢ado como “todo o trabalho

ou servico que é exigido a qualquer individuo sob ameaca de qualquer castigo e para o

qual o referido individuo ndo se tenha oferecido de livre vontade.”

Indo ao encontro da definicdo, anteriormente, apresentada, de uma forma geral, pelas

respostas analisadas constata-se que quase sempre se o trabalhador tiver que trabalhar

fora das instalacdes da empresa assim como fazer horas extraordinarias é pago pelo seu

servigo (figura 4.6). Contudo, 8 funcionarios que correspondem a 7,8% dos inquiridos

responderam que nunca séo pagos por trabalharem fora das instalagdes da empresa.

Figua 4.6 - Pagamento efetuado se o trabalho é realizado fora
das instalagdes da empresa

7,8% 1%
—29

(o]

M Nunca
B Raramente
Frequentemente

B Sempre

Fonte: Elaboracéo propria

Ao encontro deste 8 funcionarios, estdo os, 6,9% de trabalhadores que responderam que

as horas extraordinérias ndo sdo pagas (figura 4.7).

Figura 4.7 - Pagamento de horas extraordindrias

100%
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0% -
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Juntamente com o Ndo sdo pagas Outra
salario

Fonte: Elaboracdo propria
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Segundo a Deco'?, as horas extraordinarias comecam a contar ap6s o horario normal. A
empresa sO pode pedir horas extra em caso de acréscimo provisorio de trabalho que néo
justifigue admissdo de um novo empregado, por motivos de forca maior ou para

prevenir ou reparar prejuizos graves.

Em regra, o trabalhador deve atender ao pedido da empresa, mas pode pedir dispensa se
houver risco para a sua saude ou tiver de assistir familiares. Deficientes, gravidas ou
com filhos até um ano e, em regra, trabalhadores menores e trabalhadores estudantes

n&o séo obrigados.

Cada trabalhador pode fazer até 2 horas extra didrias ou 0 nimero de horas normal em
dia de descanso. Limite: 150 ou 175 horas anuais para empresas com mais ou menos de
50 funcionarios, respetivamente. O limite anual pode ser aumentado, com um maximo

semanal de 48 horas, mas apenas em casos de forca maior.

Pelo trabalho suplementar em dia util, feriado ou de descanso complementar, tem
direito a descanso extra equivalente a um quarto das horas realizadas. Ou seja, 1 hora se
fez mais quatro. Este descanso pode ser gozado até 90 dias depois de completar o
equivalente a um dia de trabalho. Caso tenha trabalhado em dia de descanso obrigatorio,
em regra, 0 domingo, pode gozar 1 dos 3 dias Uteis seguintes. O descanso
compensatério € combinado com a empresa ou decidido por esta, na falta de acordo.

Destaca-se ainda que mais de metade dos funcionarios, 62,7% referem que sofrem

repreensdes se se recusarem a fazer horas extraordinérias (figura 4.8).

Figura 4.8 - Consequéncias por recusar fazer horas extraordinarias

70,00% 62,7%
60,00% -
50,00% -
40,00% -
30,00% -
20,00% -
10,00% -
0,00% -

25,5%

11,8%

Repreensdo Sangao disciplinar Outra

Fonte: Elaboracédo propria

" http://www.deco.proteste.pt/dinheiro/nc/dicas/horas-extraordinarias-calcular-compensacoes
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O Universo Pragosa é um grupo empresarial conhecido, também, pelas horas
extraordinarias que os funcionarios tém que fazer, principalmente quando h& prazos a
cumprir. Contudo, desconhecem-se se existe algum acordo para o efeito, assim como o
nivel de repreensdo. Considera-se, ainda, pouco provavel que o pagamento de horas
extraordinarias ndo seja feito, uma vez que a empresa é reconhecida, também, pelo

pagamento justo e atempado do salario aos seus funcionarios.

4.1.4 Sistemas de Gestao

No questionario apresentado aos funcionarios das empresas do Universo Pragosa foi
solicitado que respondessem a uma questdo que agregava varias sub-questdes
relativamente as mudancas/melhorias no local de trabalho. Salienta-se o desejo de
mudar/melhorar a recompensa do trabalho, em que 15.7% mudariam muito e 48%
mudariam alguma coisa. Isto significa que mais de metade dos funcionarios gostariam
de ser mais recompensados. Daqui pode-se concluir que recompensar os funcionarios
ndo é uma pratica das empresas do grupo empresarial. Ressalta-se, também, a abertura a
critica (11.8% mudariam muito e 43.1% mudariam alguma coisa), o que significa que a
maioria dos funcionarios ndo se sente a vontade ou ndo existe meios para criticar
praticas existentes nas empresas. Salienta-se, também, o fato da maioria dos
funcionarios gostarem de mudar alguma coisa na avaliacdo do desempenho (58,8%) e
na abertura a novas ideias (56,9%). Talvez havendo uma avaliacdo do desempenho e
uma analise das ideias dos funcionarios pudesse haver recompensas mediante as suas
prestacdes. Os objetivos claros da empresa (63,7%), 0 ambiente agradavel de trabalho
(60,8%) e o controlo pelos procedimentos (54,9%) foram detentores da maior
percentagem de respostas em gue os funcionarios ndo mudariam/melhoravam nada na
empresa (tabela 4.4). Conclui-se, entdo, que existe um bom ambiente de trabalho, mas

existe, também, algum descontentamento com algumas regras e praticas das empresas.
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Tabela 4.4 — Mudanca/ melhoria no local de trabalho

Mudaria

Né&o alguma Mudaria
mudaria gu muito

colsa
N % N 9% N %
Objetivos claros 65 637% 32 314% 5 4.9%
Enfase na realiza¢do da tarefa 49 480% 48 471% 5  4.9%
Corn il 53 520% 40 392% 9 8,8%

Autorresponsabilizacédo pelo desempenho 50 49.0% 46 451% 6  5.9%

Regras formalmente impostas 54 529% 35 343% 13 12.7%

Aberturaa critica 46 451% 44 431% 12 118%

Cumprimento das regras 47 46.1% 49 480% 6 5.9%

Recompensado 37 363% 49 480% 16 157%

Procedimentos estabelecidos 48 471% 45 441% 9  8.8%

Aceitagdo do erro 50 490% 45 441% 7  6.9%
Flexibilidade 48 471% 48 471% 6 59%
Confianga mitua 51 500% 45 441% 6 59%
Eficiéncia

53 52,0% 44 431% 5 49%

Avaliacdo do desempenho 42 412% 55 539% 5  4.9%

Controlo pelos procedimentos 56 549% 40 392% 6 5.9%

Apoio na resolucdo dos problemas de trabalho 52 510% 40 392% 10 9.8%

Harmonia interpessoal 51 500% 43 422% 8 7.8%
Rl 49 480% 46 451% 7 69%
Ambiente agradavel de trabalho 62 608% 32 314% 8 7.8%

Apoio na resolugdo de problemas néo relacionados
com o trabalho 53 52,0% 41 402% 8 7,8%

Abertura a novas ideias 44 431% 52 510% 6 59%

Funcoes claras e definidas 49 48,0% 47 46,1% 6 59%

Fonte: Elaboragdo propria




Através da figura 4.9 verifica-se que a maioria dos funcionarios da empresa, 39,2%,
refere o tipo de trabalho efetuado como o aspeto do seu trabalho que mais Ihe interessa,
ao passo que o funcionamento da empresa € o aspeto menos interessante (7,8%). Daqui
conclui-se que uma grande parte dos funcionarios gosta do trabalho que efetua e que,
felizmente, apenas uma minoria ndo se preocupa com o funcionamento da empresa,
uma vez que se a empresa ndo funcionar bem, provavelmente recairdo consequéncias

negativas para os funcionarios.

Figura 4.9 - Aspetos de trabalho mais interessantes
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Tipo de trabalho Equipa Remuneragado Funcionamento da
efetuado empresa

Fonte: Elaboracéo prdpria

Ao encontro desta confirmacdo vao os 79 funcionarios, 77,5% que nao gostariam de ter
outra posi¢do na empresa (figura 4.10).

Figura 4.10 - Gostar de ter outra posi¢do na empresa
36,3% 0

B Sim

® Nao

Fonte: Elaboracéo propria

As reunides entre os trabalhadores para discutir as questdes relacionadas com as
condi¢des de trabalho sdo frequentemente realizadas, 50%, o que pode justificar a
informag&o acima referida quando a maioria dos funcionarios ndo mudaria nada no
ambiente agradavel de trabalho (figura 4.11).
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Figura 4.11 -Reunides entre trabalhadores
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Fonte: Elaboragéo prdpria

Concluindo o que se vem a constatar explica-se o fato de 93,1% dos funcionérios
conhecerem outras pessoas que gostassem de trabalhar no Universo Pragosa (figura
4.12).

Figura 4.12- Conhecimento de pessoas que gostassem de
trabalhar nesta empresa
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Fonte: Elaboracéo prépria

Para o conseguir deve-se, segundo os inquiridos, realizar uma candidatura espontanea,
73,5% (figura 4.13).

Figura 4.13 - Como candidatar-se ao Universo Pragosa

80% 73,5%

60%

40%

14,7%
20% > 3,9% 7,8%
0% : - : — : [ I

Candidatura Responder a Inscrever-se numa N3o sei
espontanea anuncio bolsa de emprego

Fonte: Elaboracdo propria
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A Tabela 4.5 representa a informacgéo referente aos aspetos interessantes do trabalho

segundo a motivacao para a escolha da empresa.

Tabela 4.5 — Interesse pelo trabalho segundo a motivacéo para a escolha da empresa

Aspetos do trabalho que mais interessam

Tipo de .
. . Funcionamento
trabalho Equipa Remuneracdo P
da empresa
efetuado
N % N % N % N %
Diversidade de
area de negécio 12 429% 6 214% 10 357% 0 0,0% 0,007**
Reputacdo da
"'motivacdo"
ara empresa no 20 357% 10 17,9% 18 321% 8  143%
p mercado
escolher esta
empresa Incentivos dados
aos colaboradores 1 111% O 0,0% 8 88,9% 0 0,0%
Outra 7 77,8% 1 11,1% 1 11,1% 0 0,0%

*p < .05 ** p < .05; ! Teste do Qui-Quadrado

Fonte: Elaborag8o propria

Verifica-se uma associacdo estatisticamente significativa (p < .05) entre ambas as

variaveis. Os colaboradores que tiveram como motivacdo a diversidade da area de

negécio (42.9%) e a reputacdo da empresa no mercado (35.7%) referiram em maior

proporcdo que o que mais lhes interessa € o trabalho efetuado. Os colaboradores que

tiveram como motivacdo os incentivos dados aos trabalhadores a maior percentagem

(88.9%) referiram como aspeto com maior interesse a remuneracao. Destes resultados

conclui-se que os funcionarios que se preocupam com a forma pelo qual o seu trabalho

é desempenhado, tém em vista o desenvolvimento e crescimento da empresa, assim

como a maneira como a mesma € vista no mercado. Por outro lado existem funcionérios

que ddo maior importancia a questdo monetaria e aos incentivos que Ihes sdo dados e

como tal trabalham apenas com o objetivo de serem remunerados ao final do més.
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4.1.5 Formacéao

Atualmente a formacdo profissional tem vindo a assumir uma importancia crescente,
tendo em conta os feitos que os conhecimentos dai retirados provocam nas pessoas e
nas empresas. Permite a aprendizagem de conhecimentos e praticas sobre a execucéo de

determinada atividade.

De facto, a formacéo planeada e ajustada as necessidades constitui um instrumento por
exceléncia para possibilitar um crescimento integrado onde se possa conjugar o
interesse da empresa e o interesse individual dos trabalhadores. A constante procura do
sucesso e aumento da competitividade por via do conhecimento, com adoc¢do das novas

atitudes comportamentais conduz a mudanca através da preparacao das pessoas.

A formacdo tem vindo a ser definida como uma experiéncia planeada, em funcdo das
necessidades de cada organizacdo. E um meio de aprendizagem com o objetivo de
resultar numa mudanca constante, baseada no aperfeicoamento dos conhecimentos,
mudanca de atitudes e comportamentos e no desenvolvimento de competéncias, para
aumentar o desempenho no exercicio da funcdo de cada individuo. Assim, contribui
para o desenvolvimento pessoal e profissional dos individuos, que consequentemente
contribui para a melhoria do seu desempenho na empresa e para os resultados desta,
(Fuller, e Farrington, 2001).

Tendo por base as respostas dos inquiridos, pode referir-se que o Universo Pragosa vai
ao encontro do referido, anteriormente, na medida em que procura o aumento do
desempenho dos seus funcionarios proporcionando formacdo. Desta forma, quase
metade dos funcionéarios, 50, aprenderam a atividade que hoje desempenham
profissionalmente através da formacdo que lhes foi dada pela empresa (figura 4.14).
Procurando desenvolver pessoas ativas, com interesses e expectativas profissionais,
anualmente sdo identificadas as necessidades de formacdo das empresas constituintes
deste Universo, bem como as dos seus colaboradores. Atualmente encontra-se a

decorrer o Projeto POPH, que convida a formagéo de todos os funcionarios.
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Figura 4.14 - Aprendizagem da atividade
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Fonte: Elaboragio prdpria

Ao encontro desta conclusdo vai 99% dos inquiridos que referiram que tiveram
formagdo na empresa, tendo apenas 1 pessoa respondido que ndo recebeu formacéo
(figura 4.15).

Figura 4.15 - Formagao na empresa
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Fonte: Elaboracéo prépria

Contudo, através da Tabela 4.6 que representa a associacdo da aprendizagem da
atividade com a formacdo ministrada na empresa, percebe-se que a pessoa que referiu
que ndo teve formacdo na empresa respondeu que aprendeu a atividade através da
formacao inicial dada pela empresa. Desta forma, conclui-se que todos os funcionarios
tiveram formacdo dada pela empresa e que a Unica resposta negativa sO se podera

justificar com ma percecédo da questdo ou falta de atencao.
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Tabela 4.6 — Formacao segundo a aprendizagem da atividade

Teve formacédo na empresa?

Sim Né&o p
N % N %
Formacdo inicial dada pela 49  98,0% 1 2,0% 0,902
Como Aprendizagem com os colegas 24 1000% 0 0,0%
:fgendeu a Auto-aprendizagem 11 100,0% O 0,0%
actividade? Acompanhamento pela chefia 13 100,0% 0  0,0%
Outra 4 100,0% O 0,0%

*p <.05** p<.05; ! Teste do Qui-Quadrado

Fonte: Elaboracédo propria

Relativamente ao nimero de horas de formacgdo, maioritariamente, 66,7%, sao

ministradas entre 10 e 50 horas anuais e a mesma é decidida tendo por base a analise

das necessidades efetuada pelos responsaveis (figura 4.16 e 4.17). Conclui-se que,

certamente, a empresa cumpre com a lei de dar no minimo 35 horas anuais de formacéo

aos seus funcionarios, salvo exce¢des, como trabalhadores em regime de part-time.

Figura 4.16 - Namero de horas de formagao dada pela empresa
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Fonte: Elaboracédo propria
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Figura 4.17- Diagnostico das necessidades de formagao
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Fonte: Elaboracéo prépria

No que respeita as tematicas em que € dada formacdo, a area da higiene e seguranga no

trabalho e a informatica detém a maior percentagem de formacéo dada aos trabalhadores

no geral (figura 4.18).

Figura 4.18- Areas de formagdo na empresa

4,9% 13,7% 6.9% H Contabilidade
B Gestdo de conflitos

Informatica

Fonte: Elaboracéo prdpria

Contudo, em relacdo aos jovens aprendizes destaca-se a formacdo referente as regras de

funcionamento geral da empresa, 52,9% (figura 4.19). Este tipo de formacdo faz

bastante sentido, uma vez que é fundamental que novos colaboradores conhecam a

forma de trabalhar na empresa, pois independentemente da area profissional ser a

mesma ou de haver formacao para o efeito, o local de trabalho é novo ou diferente.
Figura 4.19- Areas de formagio para jovens aprendizes
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Fonte: Elaboracéo propria
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4.1.6 Saude e Seguranca

Seguranca no trabalho € o conjunto de medidas técnicas, educacionais, medicas e
psicoldgicas, empregadas para prevenir acidentes, quer eliminando as condicGes
inseguras do ambiente, quer instruindo ou convencendo as pessoas da implantagéo de

praticas preventivas Chiavenato (1997).

Segundo Heimstra (1978) existe uma crescente preocupacdo com a maneira pela qual o
ambiente fisico influi no comportamento humano. Desta forma, determinadas
qualidades associadas a um ambiente particular podem ter um amplo efeito sobre o

comportamento e a personalidade do individuo.

A empresa constitui 0 ambiente dentro do qual as pessoas trabalham e vivem a maior
parte do tempo, pelo que a maneira como esse ambiente € moldado e estruturado
influencia muito na qualidade de vida das pessoas. Mais do que isso, influencia o
préprio comportamento e 0s objetivos pessoais de cada ser humano, o que

consequentemente, afeta o funcionamento da empresa. Chiavenato (1994)

A seguranca do trabalho tem como finalidade estabelecer normas e procedimentos com
0 objetivo de prevenir a integridade fisica do trabalhador, a sua seguranca no local de
trabalho e o controle dos riscos profissionais, bem como a melhoria das condicdes e do
ambiente do trabalho nos diversos setores da empresa, pondo em prética 0S recursos
possiveis para conseguir a prevencdo de acidentes e controlando os resultados obtidos.
Chiavenato (1994).

No caso particular do Universo Pragosa, no que respeita ao procedimento para efetuar
alteracdes de equipamentos e a quem se faz a comunicacao dessas alteracdes, percebeu-
se que caso os funcionarios necessitem de pedir alteragcGes no seu equipamento, 80.4% o
fazem por escrito, sendo essas alteragBes solicitadas, essencialmente, ao responsavel

pela seguranca, 80.4% (figura 4.20 e 4.21).

71



Figura 4.20 - Procedimento para alteragoes

no equipamento

100%
80,4%

80% -
60% -
40% -
0% 18,6%

6

0% - T T
Pedido por escrito Oralmente Outra

Fonte: Elaboragio prdpria

Figura 4.21 - A quem se solicita alteragées no equipamento

3,9% 2% 3,9%
9,8%

Fonte: Elaboracéo prépria

M Responsavel de seguranga

B Chefe de compras

Administrativa/o

H Controlo de

reclamagdes/recursos

No que respeita aos acidentes de trabalho, 90.2% dos trabalhadores nunca tiveram

qualquer acidente, e 0s que tiveram, 9,8% ocorreram maioritariamente, 80%, ha mais de

1 ano, tendo sido, essencialmente, por distragdo, 90% (tabela 4.7).

Tabela 4.7 — Acidentes de trabalho

N %
YAt | idente d Nunca teve um acidente 92 90,2%
a teve aflgum acidente de Teve 1 acidente 10 9,8%
trabalho?

Total 102 100,0%

. <1 més 2 20,0%

Ql_JandO Ll Entre 1 ano e 3 anos 5 50,0%
acidente de trabalho que

teve? Entre 3 anos e 5 anos 3 30,0%

Total 10 100,0%

Em que circunstancias Distragdo S 90,0%

decoqrreram o0 acidente? O ! 10,0%

' Total 10 100,0%

Fonte: Elaboracéo propria
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Conclui-se, ainda, que nunca ou raramente acontecem acidentes no ambiente de

trabalho, tais como quedas, atropelamentos, cortes ou outros acidentes. Contudo é de

salientar que, segundo 8,8% dos inquiridos, 0s cortes ocorrem por vezes (tabela 4.8).

Estes nimeros poderdo indiciar que nem todos os funcionarios seguem as regras de que

quando utilizam utensilios cortantes deverdo usar protecdo, como por exemplo luvas.

Tabela 4.8 — Tipos de acidentes de trabalho

Nunca Raramente Por vezes LS
vezes
N % N % N % N %
(QUERES TR G 47 461% 55 539% 0 00% O 0,0%
Atropelamentos na empresa M 431% 58 569% O 00% O  00%
SpEElEEE G 19 186% 74 725% 9 88% 0 00%
Outros acidentes na empresa 4 154% 22 846% 0 00% O 0,0%

Fonte: Elaboracéo propria

Tendo por base o D.L. n° 348/93 de 1 de Outubro, EPI's (equipamentos de protecdo

individual) sdo equipamentos, bem como qualquer complemento ou acessorio,

destinado a ser utilizado pelo trabalhador para se proteger dos riscos, para a sua

seguranca e para a sua saude. Desta forma, tem por objetivo proteger o trabalhador das

agressdes externas que sdo geradas no desempenho de uma determinada atividade

laboral.

De uma forma geral, no universo populacional, os EPI’s sdo utilizados, havendo

destaque para a utilizacdo de botas que sdo utilizadas com bastante frequéncia por uma

grande maioria dos funcionarios. Contudo, verifica-se uma grande percentagem de néo

utilizacdo, principalmente da farda, 44,1% e de outro equipamento de protecdo

individual, 42,3% (tabela 4.9).
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Tabela 4.9 - Utilizacdo de EPI’s

R Utilizo Utilizo Utilizo ~ .
Nao utilizo Nao se aplica
pouco regularmente sempre

N % N % N % N % N %
Em que medida utiliza o
capacete quando é exigido? 22 216% 2 20% 33 324% 37 363% 8 7,8%
Em que medida utiliza as botas
quando é exigido? 19 186% 1 10% 12 118% 68 66,7% 2 2,0%
Em que medida utiliza as luvas
quando é exigido? 20 196% 2 20% 39 382% 37 363% 4 3,9%
Em que medida utiliza a farda
quando é exigido? 45 441% 2 20% 8 78% 17 16,7% 30 29,4%
Em que medida utiliza outro
equipamento de protecdo 11 423% 0 00% 11 423% 4 154% O 0,0%

individual quando é exigido?

Fonte: Elaboragdo prdpria

Como se pode comprovar na figura 4.22, dos colaboradores inquiridos 57.8% referem

que sdo efetuados simulacros de incéndio, contudo, quase metade dos funcionarios

desconhece a frequéncia da sua realizacdo. O mesmo podera justificar-se com o fato de

uma grande parte dos funcionarios trabalhar em obras fora das instalacGes da sede das

empresas, sendo feito os simulacros apenas para funcionarios cujas funcdes sdo

desempenhadas nas instalacdes da sede do grupo empresarial.

Figura 4.22- Realiza¢do de simulacros de incéndios

Fonte: Elaboracédo propria

B Sim

® Nao

N3o sei
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Mais de metade dos inquiridos, 60,8% ndo sabe com que frequéncia sdo realizados os
simulacros e denota-se alguma incongruéncia com quem afirma que sabe, uma vez que
20,6% referem que a periodicidade é de 2 em 2 anos e 15,7% afirmam que a realizacao
é anual (figura 4.23). Destes resultados conclui-se a existéncia de alguma falta de

informag&o e comunicacdo aos funcionarios.

Figura 4.23- Frequéncia com que sao realizados simulacros de
incéndios

M 1 vez por ano
1%
W 2 vezes por ano

y 2

m De 2em 2 anos

M N3o se aplica
® Outra

2% ® N3o sei

0%

Fonte: Elaboracéo prdpria

De uma forma geral os funcionarios tém conhecimento dos principais aspetos de
seguranca da empresa. O conhecimento de como utilizar o extintor foi referido por
81.4% dos trabalhadores, e do local onde é possivel encontrar os kits de primeiros
socorros por 96.1%, sabendo utilizd-los mais ou menos mais de metade dos
funcionarios, 64,7%. Por altimo, uma grande maioria, 85.3%, responderam que
conseguem identificar os sinais de evacuacdo (tabela 4.10). Os favoraveis resultados
anteriormente apresentados poderao ser justificados com o fato da area de formacéo de

higiene e seguranca no trabalho, ser a &rea dada em maior nimero aos funcionérios.
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Tabela 4.10 — Gestdo da emergéncia

N %

. Sim 83 81,4%
Sak?e utl’lylzar um Néio T 18,6%
ST Total 102 100,0%
Consegue Sim 87 85,3%
identificar os Néo 15 14,7%
SHIElE 6 Total 102 100,0%
evacuacio?
Sabe onde pode Sim 98 96,1%
encontrar os kit N&o 4 3,9%
CRPMELES oo 102 100,0%
S0COrros?
Em que medida  Sei 35 34.3%
sabe utilizar os  Sei mais ou menos 66 64.7%
kit de primeiros  Nao sei 1 1.0%
SOCOrros? Total 102 100,0%

Fonte: Elaboracéo propria

No caso da ndo utilizacdo dos equipamentos de seguranca, por parte dos colaboradores,

apesar das ordens/instruc@es do seu chefe, 0 que acontece com maior frequéncia é serem

repreendidos (59.8%) sucedendo-se a frequéncia de formacdo, 23.5% (figura 4.24).

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Figura 4.24 - Consequéncias da ndo utilizacao dos equipamentos de

seguranga

59,8%

Repreensao

16,7%

Sancdo disciplinar

Fonte: Elaboracdo propria

Formacgao

Mais importante que repreender sera ensinar, pelo que apesar de poder haver repreensdo

deveria de haver sempre formacdo. Contudo poderé concluir-se, também, que a maioria

dos funcionarios sabe utilizar os equipamentos de seguranca mas que ndo os aplica por

distraccao e ndo por falta de conhecimento.
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4.1.7 Discriminacéo

Tendo por base o Codigo do Trabalho, os artigos 22° e 23° referem que todos 0s
trabalhadores tém direito a igualdade de oportunidades e de tratamento no que se refere
ao acesso ao emprego, a formacdo e promogdao profissionais e as condi¢des de trabalho.
Nenhum trabalhador ou candidato a emprego pode ser privilegiado, beneficiado,
prejudicado, privado de qualquer direito, ou isento de qualquer dever em razdo,
nomeadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situacédo
familiar, patrimonio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca
cronica, nacionalidade, origem étnica, religido, convicgcbes politicas ou ideoldgicas e

filiacdo sindical.

O empregador ndo pode praticar qualquer discriminacdo, direta ou indireta, baseada,
nomeadamente, na ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil, situacédo
familiar, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca
cronica, nacionalidade, origem étnica, religido, conviccdes politicas ou ideoldgicas e
filiagdo sindical. N&o constitui discriminacdo o comportamento baseado num dos
fatores indicados no nimero anterior, sempre que, em virtude da natureza das atividades
profissionais em causa ou do contexto da sua execucdo, esse fator constitua um
requisito justificavel e determinante para o exercicio da atividade profissional, devendo

0 objetivo ser legitimo e o requisito proporcional.

Cabe a quem alegar a discriminacdo fundamenté-la, indicando o trabalhador ou
trabalhadores em relacdo aos quais se considera discriminado, incumbindo ao
empregador provar que as diferencas de condigdes de trabalho ndo assentam em

nenhum dos fatores indicados anteriormente.

Atraveés da analise das tabelas e graficos seguintes é possivel constatar que praticamente
nenhum funcionario do Universo Pragosa sofre de discriminacdo, excetuando uma
pessoa que referiu que devido a sua religido, raramente é discriminado, mas que acusa

algum sentimento de discriminacéo.
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Tabela 4.11 — Motivos de discriminacéo

Muitas

Nunca Raramente Frequentemente vezes Sempre

N % N % N % N % N %
A 102 1000% 0 00% 0 00% 0 00% 0 00%
Género 102 1000% O 00% 0 00% 0 00% 0 00%
Religido 101 990% 1 10% 0  00% O 00% 0 00%
Idade 102 1000% 0 00% 0  00% 0 00% 0 00%
Nacionalidade 102 1000% O 00% 0  00% O 00% 0 00%
Origem social ou étnica 102 1000% 0 00% 0  00% 0 00% 0 00%
Orientagdo sexual 102 1000% 0 00% 0  00% 0 00% 0 00%
Opinido politica 102 1000% O 00% 0  00% 0 00% 0 00%
Deficiéncia fisica ou mental 102 1000% 0 00% O 0,0% 0 00% 0 00%
Outro tipo de discriminacéo 102 1000% O 00% O 0,0% 0 00% 0 0,0%

Fonte: Elaboracéo propria

No que se refere a promocdo dos membros de turno, claramente que se promove quem

mais evolui com a sua capacidade de trabalho, 34,3%, seguindo-se a experiencia

profissional com 25,5% (figura 4.25).

Figura 4.25 -Critérios para promo¢ao dos membros de turno

5,9%

0,00%

10,8%

Fonte: Elaboracdo propria

M |[dade

B Anos de experiéncia

M Evolugdo da sua capacidade

de trabalho

M Outra

H N3o se aplica
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No que respeita a discriminacdo religiosa a maioria dos funcionarios ndo faz pausas
durante o horério de trabalho para rezar, 93,1%. Contudo, 4 funcionéarios referem que

caso seja essa a sua vontade, a empresa permite que 0 mesmo seja feito (figura 4.26).

Figura 4.26- Permissao para fazer uma pausa durante o horario de trabalho,
para rezar

4% ~2.9%

B Sim
® Nao
Ndo se aplica

4

93,1%

Fonte: Elaborag&o propria

4.1.8 Horas laborais e horas extraordinérias

No que respeita ao horario de trabalho, constatou-se que a maioria dos funcionarios,
70.6%, trabalham entre as 8h00 e as 17h30 e 28.4% entre as 9h00 e as 18h00 (tabela
4.12). Os colaboradores que iniciam fungbes na empresa mais cedo sdo agueles que
trabalham fora das instalacdes da empresa, como por exemplo os funcionarios das obras
ou os do transporte. Os outros sdo os funcionarios que trabalham nos escritorios da sede
do grupo empresarial, que sdo eles, os administrativos, secretarios, gestores, financeiros,

entre outros.

Também a maioria dos trabalhadores, 77.5%, nunca trabalham ao sabado, sendo que
18.6% trabalham entre 1 e 3 sédbados por més, ndo havendo qualquer inquirido que
refira trabalhar ao domingo (tabela 4.12). Destes 18.6% estdo incluidos apenas 0s
funcionarios que trabalham fora das instalagbes da empresa e 0s segurangas. A

necessidade de se trabalhar ao sabado esta associada ao prazo de término das obras.
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No que se refere as pausas quase todos os trabalhadores, 98%, referem que realizam,
pelo menos, uma pausa diaria e 80.3% deles dizem que os tempos de pausa Sdo no

minimo de 5 minutos (tabela 4.12).

Quanto a marcacdo da folha de ponto constata-se que quem marca a mesma, na maioria
dos casos, € o chefe de equipa, 53,9%, seguindo-se o rececionista com 22,5% e
praticamente na mesma propor¢do o proprio, 21,6% (tabela 4.12) e que a grande
maioria dos funcionarios nunca trabalhou sem ter marcado a sua folha de ponto (tabela
4.12).

Tabela 4.12 — Horéario de trabalho

N %
08:00h - 17:30h 72 70,6%
Qual é 0 seu horario  09:00h - 18:00h 29 28,4%
de trabalho? Outra 1 1,0%
Total 102  100,0%
0 79 77,5%
Por més, quantos Entrele3 19 18,6%
sabados trabalha? Entre4e5 4 3,9%
Total 102  100,0%
Por més, quantos 0 102 100,0%
domingos trabalha? Total 102  100,0%
antas pausas efet 2 c0i0
Qu . pau ua Entrele5 100  98,0%
por dia?
Total 102  100,0%
Durante quanto <Sm 20 19,6%
tempo ség 25 DAUSas Entre 5me 10m 64 62,7%
ueF::fetua7 P >10m 18 17,6%
g ' Total 102 100,0%
Chefe de Equipa 55 53,9%
G T A SR Rececionista 23 22,5%
O proprio 22 21,6%
folha de ponto? ~p P . °
N&o se aplica 2 2,0%
Total 102 100,0%

Fonte: Elaboragéo propria
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Na Tabela 4.13 séo apresentados os dados da frequéncia com que o chefe pede ao
funcionario para fazer horas extraordinarias segundo o nimero de sabados que trabalha

por més.

Tabela 4.13 — Frequéncia que o chefe lhe pede para fazer horas extraordinarias segundo o
namero de sdbados que trabalha por més
Com que frequéncia o chefe Ihe pede para fazer horas
extraordinarias
2 vezes por
semana

N % N % N % N %

Todos os dias Raramente Nunca P

Por més, 0 4 51% 1 13% 63 797% 11 13,9% 0,000%*
quantos Entre1e 3 2 105% 6 316% 11 579% 0  0,0%
sabados
trabalha? Entre4e5 0 00% 1 250% 3 750% 0 00%
*p < .05 ** p < .05; * Teste do Qui-Quadrado Fonte: Elaboracéo propria

Verifica-se a existéncia de uma associacdo estatisticamente significativa entre estas
varidveis (p < .05), ou seja, 0s que nunca trabalham ao sabado tém uma maior
percentagem de repostas referindo que os chefes raramente ou nunca lhes pedem para
fazer horas extraordinarias. Estes dados concluem o que foi referido anteriormente, ou
seja, o trabalho ao sdbado € variavel, consoante as necessidades, e quando ha trabalho a

realizar sdo os chefes que comunicam.
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4.1.9 Liberdade de associacéo e direitos de negociacao coletiva

Tendo por base o artigo 46° da Constituicdo da Republica Portuguesa, que diz respeito a
liberdade de associacao, € referido que (...) os cidaddos tém o direito de, livremente e
sem dependéncia de qualquer autorizacgdo, constituir associagdes, desde que estas néo se
destinem a promover a violéncia e os respetivos fins ndo sejam contrarios a lei penal.
(...) Ninguém pode ser obrigado a fazer parte de uma associacdo ou coagido por

qualquer meio a permanecer nela.

Analisando as respostas dos trabalhadores percebe-se que 21.8% dizem que a comisséo
de trabalhadores da empresa representa os trabalhadores, contudo, 33.7% referem que
ndo sabe quem os representa (tabela 4.14). Quase metade dos inquiridos, 48%,
mencionam que n&o houve votagédo para eleger os representantes e 52% dizem ndo saber
(tabela 4.14). Destes resultados conclui-se que existe uma comissdo de trabalhadores
mas que a mesma foi criada sem o consentimento de todos os trabalhadores e que

apenas uma minoria sabe da existéncia desta comissao.

No que respeita aos sindicatos, somente 2% dos trabalhadores sdo sindicalizados,
contudo, 20.6%, sabem que sendo filiados nalgum sindicato é-lhes permitido trabalhar
na empresa, ndo tendo conhecimento disso 75.5% (tabela 4.14). Estes resultados
denotam alguma falta de comunicacdo entre funcionarios e administradores. Podera
crer-se que o fato de praticamente ndo existirem trabalhadores sindicalizados, que 0s
funcionarios ndo procurem saber se € possivel ou ndo trabalhar na empresa nestas
condic@es, contudo, este tipo de informacdo é demasiado importante para ser ocultada,

podendo ser dado a conhecer aos colaboradores aquando da sua entrada na empresa.

Em relacdo a possibilidade de exprimirem livremente a sua opinido as chefias, 4.9%
referem que raramente o podem fazer, havendo uma maior quantidade de funcionarios a
fazé-lo sempre, 52,9% (tabela 4.14). Apesar da maioria dos funcionarios se sentir a
vontade para exprimir a sua opinido aos superiores hierarquicos, a quantidade dos que
ndo se sentem a vontade é significativa. O mesmo podera ser justificado com a falta de
contato entre alguns trabalhadores e a administracdo da empresa, como é 0 caso dos
trabalhadores das obras que estdo divididos por equipas e cada equipa tem o seu chefe.
Provavelmente, estes trabalhadores raramente entram em contato com 0s superiores

hierarquicos, uma vez que sempre que é necessario € o chefe de equipa que 0s
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representa. Nao havendo contato diario, ndo havera a confianca necessaria para exprimir

livremente a sua opinido.

Tabela 4.14 - Representacao laboral

N %

Quem sio 0 Cgmisséo Qe trabalhadores 22 21,8%
representantes dos Néo se aplica 28 21,7%
trabalhadores na Outra' 17 16.8%
empresa? N&o sei 34 33,7%

Total 101  100,0%
Houve votagao para Néo 49 48,0%
eleger os Nao sei 53 52,0%
abanaoresy T 102 1000%
. Sim 2 2,0%
En";iegfor; dealgum g 100 98,0%

Total 102  100,0%
Se for sua opcéo filiar-  Sim 21 20,6%
se num sindicato, é-lhe  Nao 4 3,9%
permitido trabalhar Nao sei 77 75,5%
nesta empresa? Total 102  100,0%
Pode exprimir Raramente 5 4,9%
livremente a sua Frequentemente 29 28,4%
opinido ao seu superior Muitas vezes 14 13,7%
hierarquico ou a Sempre 54 52,9%
direcdo? Total 102  100,0%

Fonte: Elaboragdo prdpria

Tentou perceber-se se havia uma associacdo estatisticamente significativa entre
exprimir livremente a opinido aos superiores hierarquicos e direcdo com a frequéncia
com que sdo realizadas reunides entre os trabalhadores para se discutir questdes
relacionadas com as condi¢bes de trabalho, mas ndo se observou uma associacao

estatisticamente significativa (p > .05) entre ambas as variaveis.
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Tabela 4.15 — Livre expressao da opinido segundo a existéncia regular de reunides

Pode exprimir livremente a sua opinido ao seu superior
hierarquico ou a direcao?

Raramente Frequentemente Muitas vezes Sempre P
N % N % N % N %
4,3% 6 26,1% 8 348% 8 34,8% 0,161
4,8% 4 19,0% 3 143% 13 61,9%
2
1

Séo efetuadas, Nunca 1
regularmente,

reunides entre .

0s Frequentemente 3 5,9% 17 33,3%
trabalhadores 0 00% 2 40,0%
para discutir

Raramente
39% 29 56,9%

Muitas vezes 20,0% 2 40,0%

questdes
relacionadas
com as Sempre 0 0,0% 0 0,0% 0 00% 2 100,0%
condices de
trabalho?
*p < .05 ** p < .05; ! Teste do Qui-Quadrado Fonte: Elaboragdo propria

Contudo, é possivel perceber que quem muitas vezes participa, ou participa sempre e
frequentemente nas reunides entre trabalhadores é quem sempre exprime livremente a
sua opinido aos superiores hierarquicos e/ou a direcdo. Porém, em 102 funcionarios
apenas 33 o fazem. Destes resultados conclui-se que existe pouco dialogo entre direc¢do
e trabalhadores, denotando-se algum formalismo e pouco a-vontade (tabela 4.15).

4.1.10 Remuneracéo

Tendo por base o Cddigo do Trabalho, todas as pessoas mediante a existéncia de um
contrato de trabalho tém direito a remuneracdo equivalente ao exercicio das suas

funcdes.

Analisando as respostas dos inquiridos constata-se que todos os funcionarios sdo pagos
pelas funcbes que prestam na empresa, uma vez por més (tabela 4.16). Quis-se perceber
0 que € que o salario mensal permite aos funcionarios fazer e percebeu-se que 51% dos
colaboradores conseguem pagar as suas despesas e ainda ter momentos de lazer,
havendo 40.2% de funcionarios que apenas conseguem pagar despesas. Destes
resultados conclui-se que o salario pago aos funcionarios é relativamente bom uma vez
que a mais de metade dos colaboradores sobra dinheiro depois de pagar as suas
despesas. Contudo, a quantidade de funcionarios que apenas conseguem pagar despesas
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também é significativa. A estes podera dizer-se que o salario apenas é o suficiente, até
porque ndo se sabe a dimensdo das despesas de cada trabalhador. Pagar despesas, ter
momentos de lazer e ainda viajar apenas 3,9% dizem que conseguem fazer com o seu
salario mensal, havendo 1% a mais neste grupo que consegue fazer tudo isto e ainda
poupar (tabela 4.16). “Poupar” é quase considerada a palavra de “ordem” nos dias que
correm, se apenas 5 funcionarios, 4.9% o conseguem fazer poderé concluir-se que, ou

os salarios ndo sdo suficientes para o efeito ou os funcionarios ndo tém por habito

poupar.
Tabela 4.16 — Remuneracao
N %
O que é que 0 seu Apenas pagar despesas 41 40,2%
salario base Pagar despesas e lazer 52 51,0%
(excluindo os bénus, Pagar despesas, lazer e viagens 4 3,9%
horas extraordinarias) Todas as opgdes anteriores e poupar 5 4,9%
Ihe permite fazer? Total 102 100,0%
Com que frequéncia 1 vez por més 102  100,0%
recebe o seu salario?  Total 102  100,0%

Fonte: Elaboracéo prépria

A tabela 4.17 representa a associacdo da motivacao que levou o colaborador a escolher
a empresa € 0 que o seu salario Ihe permite fazer. Verifica-se uma associagdo
estatisticamente significativa (p < .05) entre as duas variaveis, em que os colaboradores
que escolheram a empresa pela diversidade de negécio referem maioritariamente, 50%,
que 0 seu salario serve apenas para pagar despesas e 0S que optaram pela empresa
devido a sua reputacdo mais de metade referem que serve para pagar despesas e lazer
(62.5%). Poderd concluir-se que os colaboradores que escolheram a empresa pela
diversidade de negdcio ndo serdo, certamente, pessoas formadas e que foram em
“busca” de um trabalho numa empresa que tem tantas profissdes a desempenhar. Ao
passo que quem da importancia a reputacdo da empresa no mercado podera estar mais
interessado em desenvolver a sua carreira numa empresa em crescente desenvolvimento

e como tal serdo, certamente, os colaboradores formados com a carreira em ascensao.
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Tabela 4.17 — Salario segundo a motivacao para a escolha da empresa

O que é que o seu salario base (excluindo os bonus,
horas extraordinarias) lhe permite fazer?

Pagar Todas as
Apenas Pagar ~ 1
despesas, opcoes p
pagar despesas e :
lazer e anteriores e
despesas lazer .
viagens poupar

N % N % N % N %

Diversidade
de area de 14 500% 12 429% 0 00% 2 7.1% 0,007**
negécio

Qual a Reputacéo da

“motivagdo™ EMPIESAN0 .o 500 35 2506 4 7% 2 3.6%

que o levoua mercado

escolher esta

empresa? Incentivos
dados aos 3 33% 5 556% 0 00% 1 11,1%

colaboradores

Outra 9 1000% O 0,0% 0 00% O 0,0%
*p < .05 ** p < .05; ! Teste do Qui-Quadrado Fonte: Elaboracéo propria

O fato de o salario base permitir fazer mais ou menos atividades influencia
significativamente (p < .05) a forma como as pessoas que rodeiam o colaborador vém o

seu salario (tabela 4.18).

Tabela 4.18 — VVontade de ter o salério das pessoas que o rodeiam segundo o salario

Acha que as pessoas a sua
volta gostariam de ter o seu
salario? p
Sim Né&o
N % N %

Apenas pagar
Oqueéqueo  despesas 11  26,8% 30 732% 0,001**
seu salario base
(excluindo os Pagar despesas e lazer ¢ 500% 26  50,0%

bénus, horas
Pagar despesas, lazer

extraordi.nérias) e viagens 4 1000% 0 0,0%
Ihe permite
f ? 5
azer Todas as opgdes 5  1000% 0 00%
anteriores e poupar
*p < .05 ** p< .05; ! Teste do Qui-Quadrado Fonte: Elaboracéao propria
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Nos colaboradores que referem que o saldrio permite pagar despesas, lazer, fazer
viagens e poupar, a totalidade dos que o rodeiam desejavam ter esse salario, enquanto
naqueles cujo salario somente serve para pagar despesas apenas 26.8% das pessoas que
o rodeiam desejariam ter esses salarios. Estes dados denotam a existéncia clara de que
dentro da empresa existem funcionarios com discrepancias de valores de salarios

significativas.

4.1.11 Compromisso de conformidade social

Tendo por base a tabela 4.19 percebe-se que o compromisso de conformidade social é
visto por metade dos inquiridos como o zelo pela salvaguarda da dignidade e

integridade humanas, tendo a angariacao de clientes uma menor importancia, 2,9%.

Tabela 4.19 — Compromisso de conformidade social

Zelar pela salvaguarda da dignidade e integridade
humanas 51 50,0%

Quiais sao as BRI ) el 17 16,7%

vantagens de um
compromisso de
conformidade social

Constituigdo de uma equipa de trabalho mais coesa 13 12.7%

B —— Angariacdo de clientes 3 2.9%
Na&o sei 18 17.6%
Total 102  100,0%

Fonte: Elaboracéo propria

Conclui-se que para os funcionarios a empresa ter um compromisso de conformidade
social esta ligado as relacdes interpessoais. Desta forma, a aposta do Universo Pragosa
em focar a sua responsabilidade social mais internamente é visto de forma positiva pela

metade dos funcionarios.
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CAPITULO 5 - CONCLUSOES

5.1 Sintese

No presente capitulo tem-se como objetivo expor as principais conclusdes do estudo em
causa, o qual se iniciou com uma revisao da literatura mais relevante no que respeita ao
tema da responsabilidade social das empresas, permitindo sustentar o estudo empirico

realizado.

Desta forma, segue-se uma sintese dos aspetos fundamentais da revisdo da literatura
sobre o tema referido, passando-se em seguida a apresentar as conclusdes sobre o
estudo empirico que permitem perceber se 0 Universo Pragosa tem condicGes para ser
acreditado pela SA 8000 tendo em conta as suas a¢cdes ao nivel da responsabilidade
social, percecionadas pelos seus colaboradores. Por fim, apresentam-se as limitagdes do

estudo e sugerem-se algumas pistas para futuras investigacoes.

Considera-se fundamental reforcar que a responsabilidade social das empresas € um
tema atual e, nos Ultimos anos, vem sendo consolidada a crenca de que as empresas
devem assumir um papel mais amplo perante a sociedade que ndo somente o de

maximizacao de lucro e criacdo de riqueza.

De acordo com Carrol (1999:58) “os negocios estdo sendo chamados para assumir
responsabilidades amplas para a sociedade como nunca antes e para servir a ampla
variacdo de valores humanos (qualidade de vida além de quantidade de produtos e
servicos). Os negdcios existem para servir a sociedade, o seu futuro dependerd da

qualidade da gestdo em responder as mudangas de expectativas do publico”.

Apesar da responsabilidade social das empresas ser multidimensional e ter uma face
muito visivel na esfera publica, interessa, a esta pesquisa, particularmente o aspeto
menos mediatico do termo — a sua dimens&o interna, enquanto estratégia deliberada para
a gestdo responsavel das pessoas e dos recursos, criando ambientes de trabalho

saudaveis, construindo empresas que geram valor para 0s seus colaboradores.
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Atualmente existem diversas instituices que se esforcam por trazer a publico a
importancia de comportamentos éticos e socialmente responsaveis nas organizagdes
(e.g. o Instituto Ethos, o Conference Board, o Institute for Social and Ethical
Accountability, o World Business Council for Sustainable Development, a Corporate

Social Responsability Europe, a Comissdo Europeia, entre outros).

Tendo por base o Livro Verde da Comissdao Europeia “Promover um quadro europeu
para a responsabilidade social das empresas” (2001), a responsabilidade social das
empresas € um conceito pelo qual as empresas voluntariamente contribuem para uma
melhor sociedade e para um melhor ambiente, assegurando assim o cumprimento da
chamada triple bottom line. Muitos autores acenam positivamente a esta descricao,
acrescentando que este conceito, pela sua amplitude e profundidade, se pode observar
nas maltiplas dimensdes que alicercam todas as organiza¢Ges com fins lucrativos: a

econOmica, a legal, a social e a ambiental.

A figura seguinte € representativa dos sete vetores da responsabilidade social os quais

direcionam o processo de gestdo para o fortalecimento da dimensdo social da empresa.

Figura 5.1 - Vetores da Responsabilidade Social (Ashley, 2002)

V7
V6 Vi

V2

va V3

Fonte: Elaboracdo propria

V1 - apoio ao desenvolvimento da continuidade no qual atua
V2 - preservacdo do meio ambiente
V3 - investimento no bem-estar dos funcionarios e dependentes e em um ambiente de

trabalho agradavel
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V4 - comunicacdes transparentes
V5 - retorno aos acionistas
V6 - sinergia com 0s parceiros

V7 - satisfacdo de clientes e consumidores

Uma das formas de avaliar se uma empresa é socialmente responsavel é através da
acreditacdo da SA8000. E através deste meio que o Universo Pragosa pretende tornar-
se uma empresa certificada ao nivel da responsabilidade social, baseando-se este estudo,
essencialmente em perceber se a empresa tem condic¢des para alcangar esta acreditagéo,
que se baseia em perceber se existe, na empresa, trabalho forgado, trabalho infantil,
discriminacdo, que esta assegurado um sistema de salde e segurancga e a remuneracéo,
em que medida sdo efetuadas horas laborais e horas extraordinarias, se existe liberdade
de associacdo e direitos de negociagéo coletiva, e em que medida séo aplicadas sang¢oes
disciplinares.

5.2 Conclusdes do Estudo Empirico

Sendo considerada uma estratégia de gestdo e assumida pelos responsaveis de topo, a
responsabilidade social de uma empresa tem como objetivo beneficiar todos os seus

stakeholders.

Com este trabalho pretendeu-se, sobretudo, perceber, através de algumas questdes
colocadas a um dos grupos de stakeholders, os trabalhadores das empresas, se 0
Universo Pragosa tem condicGes para ser acreditado pela SA8000. Desta forma,
procurou-se dar resposta a seguinte pergunta de investigacdo: Terd o Universo Pragosa

condigdes para ser acreditado pela SA 80007

Assim, o estudo empirico realizado tinha como objetivo geral, verificar a
existéncia/cumprimento das condigdes que a Norma SA 8000 exige na prética diaria
das relacdes de trabalho do Universo Pragosa. Especificamente pretendeu-se conhecer
a realidade da responsabilidade social que é feita no Universo Pragosa; e analisar as
percecOes dos colaboradores sobre os preceitos e condigdes relativos ao trabalho

humano.
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Optou-se pelo design de pesquisa de tipo descritivo, tendo por base um modelo ex post
facto, tendo-se aplicado um inquérito por questionério.

A populacédo alvo do estudo foi o conjunto dos trabalhadores de todas as empresas do
Universo Pragosa, exceto a Pragosa Romenia, uma vez que estd sediada na Roménia e
os trabalhadores s&o Romenos. Obteve-se 102 questionarios validos, o que corresponde
a uma taxa de 35.17%, percentagem considerada representativa para avaliar o

pretendido.

O questionario é composto por 71 questBes e cada uma esta ligada a um dos nove
requisitos que se pretendem ser assegurados, Trabalho Infantil; Trabalho Forcado ou
Compulsorio; Saude e Seguranca Ocupacional; Liberdade de associacdo e direito a
negociacdo coletiva; Discriminacdo; Praticas disciplinares; Horario de trabalho;
Remuneracéo e Sistema de Gesté&o.

O tratamento estatistico dos dados foi realizado recorrendo-se a aplicacdo informatica
SPSS que possibilitou a utilizacdo de técnicas de analise descritiva, criando tabelas de

frequéncias e o teste de independéncia do Qui Quadrado.

Passa-se de seguida a sintetizar as principais conclusfes da investigacdo empirica:

Guiando-se por classicos valores como a solidez, credibilidade e confianca, e mais
recentemente pela modernidade, proximidade, vitalidade, juventude e abrangéncia, o
Universo Pragosa reconhece a importancia de um agradavel clima familiar para o éxito
do Grupo. Para além disso, a satisfacdo dos clientes, a realizacdo dos colaboradores e a
sustentabilidade da comunidade sdo propdsitos das empresas (literatura interna do
Universo Pragosa). Ao encontro desta realidade vai a afirmagdo de Santos, 2006,
dizendo que perante a importancia que as empresas tém no funcionamento do sistema
socio-economico global existe uma crescente consciencializacdo acerca do papel ativo
que estas devem assumir em termos do reforco da cidadania e da procura de um
equilibrio entre dimensdo social, sustentabilidade economica e protecdo ambiental,

numa logica de promog¢édo de um desenvolvimento sustentado e sustentavel.
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Esta consciéncia do papel fundamental que as empresas dettm no funcionamento da
sociedade surge & medida que as empresas vao crescendo. A criagdo da primeira
empresa do Universo Pragosa remonta a 22 anos, e tal como diz Pinedo, 2003, os
comportamentos éticos e socialmente responsaveis apenas transparecem com o0
amadurecimento das empresas, sendo reflexo do seu crescimento e maturidade

empresarial.

Contudo, ja& no inicio do século passado se fazia responsabilidade social bastante
equivalente as dos dias de hoje. Chegou a ser criado um documento, nos EUA, pelo
Conselho Federal das Igrejas, cujas directivas se equiparam as da norma SA 8000, com
0 objetivo de se lutar a favor da igualdade de direitos e de justica, o fim da
discriminacdo, da exploracdo infantil, do excesso de horas de trabalho e 0 aumento da

seguranca e das condigdes de trabalho.

A maioria dos funcionarios do Universo Pragosa trabalha nas empresas ha entre 1 e 5
anos e a maior parte ja trabalhou noutro local anteriormente. Existem mais funcionarios
na empresa Construgcdes Pragosa e a forma de recrutamento é maioritariamente feita
através de candidaturas espontaneas. A reputacdo da empresa no mercado € a principal
motivacao para a escolha, por parte dos funcionarios para trabalhar neste grupo. Esta
reputacao traduz-se, em muito, ndo sO pela imagem de empresa bem estruturada e em
ascensdo econdémica, mas também pelas condi¢des de trabalho que sdo concedidas aos
funcionarios. E, tal como diz Santos, 2006, a adocdo de muitos dos principios de
sustentabilidade podem traduzir-se em importantes ganhos de desenvolvimento

organizacional.

Avaliando as questBes relacionadas com a tematica trabalho infantil todos os
funcionarios referiram que nunca viram criancas a trabalhar nas empresas do grupo e a
quase totalidade dos colaboradores sabe que a contratacdo de um menor de 13 anos nédo
é aplicavel. Trabalhando desta forma o Universo Pragosa vai ao encontro de um dos
dominios do modelo de Carrol e Schwartz, 2003, o legal. Este diz respeito a
recetividade da empresa as expectativas da sociedade expressas na jurisdicdo estatal e
local, ou através dos principios legais presentes na lei. Ndo dando emprego a menores a
empresa estd a cumprir a lei e a evitar o litigio civil. Contudo, é de ressaltar o que

referiu o autor Frankental, 2001, anteriormente, dizendo que ainda se verifica auséncia
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de mecanismos de puni¢cdo com respeito a ndo obediéncia, por parte das empresas, dos
direitos humanos. Neste momento ainda que as empresas sejam obrigadas por lei a
obedecerem ao cumprimento de determinados direitos humanos, como € caso da
legislacdo em torno do trabalho infantil, o certo é que algumas conseguem ainda violar
ou fugir a essas leis ndo sendo, muitas das vezes, devidamente punidas. Certamente que
se 0 Universo Pragosa admitisse nas suas empresas menores, os trabalhadores
aperceber-se-iam e sendo 0 questiondrio anénimo ndo teriam necessidade de mentir,

pelo que mais uma vez se confirma o cumprimento total deste requisito.

No que respeita ao requisito na Norma SA8000, trabalho for¢ado, os colaboradores sdo
pagos pelo trabalho que executam normalmente, e quando ha necessidade de fazer horas
extraordinarias, as mesmas sao pagas juntamente com o salario. Contudo, verifica-se
que as horas extraordinarias sdo impostas, uma vez que se houver recusa para as

executar ha repreenséo.

Das 22 questdes colocadas sobre o que mudaria ou melhorava no local de trabalho, a
maioria dos funcionarios apenas desejava muito puder mudar ou melhorar a recompensa
do trabalho, as regras formalmente impostas e a abertura a critica. Contudo, a maioria
dos funcionérios considera que a empresa estabelece objectivos claros, que existe bom
ambiente de trabalho e que ha controlo pelos procedimentos. A maioria dos
trabalhadores gosta do trabalho que executa, pois é o fator que mais Ihe interessa do seu
trabalho, e a maioria ndo gostaria de ter outra posi¢cdo na empresa. A quase totalidade
dos funcionarios conhece pessoas que gostariam de trabalhar nesta empresa e para o
conseguir sabem que a forma mais eficaz é através de candidatura espontanea. Ao
encontro destas conclusdes vao as palavras-chave do funcionamento diario deste grupo
empresarial que se baseiam pelo rigor, pragmatismo e trabalho em equipa (literatura
interna do Universo Pragosa).

Para que estes valores se concretizem, o Universo Pragosa, aposta em formagao
continua dos elementos das suas equipas, assim como na modernizacdo dos meios
técnicos e equipamentos (literatura interna do Universo Pragosa). A maioria dos
funcionérios aprendeu a sua atividade através da formacédo inicial que é dada pela
empresa e apenas uma pessoa do total de inquiridos respondeu que ndo recebeu

formacgé@o ao longo do seu percurso profissional na empresa. O numero de horas de
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formacdo que a grande parte dos funcionérios recebe é significativa, entre 10 e 50 horas
anuais e s recebe formacio quem o responsavel considerar que é necessario. E na éarea
de higiene e seguranca no trabalho que mais colaboradores, no geral, tém formacao, ao
passo que 0s jovens aprendizes iniciam com formacdo na area das regras de

funcionamento geral da empresa.

Tudo isto é revelador de um objetivo geral que passa por fomentar o bem-estar e
espirito de equipa entre colaboradores, assim como a motivacdo e a disponibilidade
(literatura interna do Universo Pragosa). Desta forma, pode-se concluir que, a
responsabilidade social que o Universo Pragosa pratica se insere na Visdo
contemporanea. Segundo a Comissdo Europeia de 2 de Julho de 2002, na visdo
contemporanea, a empresa esta integrada num determinado contexto fisico e ecoldgico e
inserida numa colectividade humana e cujas aspiragdes e valores ndo podem
permanecer alheios. Para além disto, a sua responsabilidade é considerada ampla, que
segundo Quasi e O"Brien, 2000, ultrapassa as responsabilidades classicas e econdémicas.
Divide-se na visdo moderna que acredita que a longo prazo as acgdes de
responsabilidade social trazem beneficios a organizacdo, e na visdo filantrépica que
defende a pratica de ac¢des de responsabilidade social mesmo ndo havendo retorno de

beneficios.

Segundo Santos, 2006, a dimensao interna da responsabilidade social estad mais centrada
numa perspectiva intra-organizacional, ou seja, questdes relativas ao local de trabalho.
Uma dessas questdes prende-se com a salde e seguranca no trabalho. No caso
particular do Universo Pragosa, sabe-se que a maioria dos funcionarios se tiver que
pedir alteracdes no seu equipamento de trabalho fa-lo por escrito e ao responsavel de
seguranca. A quase totalidade dos funcionarios nunca teve um acidente de trabalho e
quem teve, o Ultimo acidente foi ha entre 1 e 3 anos. Quem teve acidentes de trabalho
confessa que 0os mesmos aconteceram por distracdo. No que respeita aos simulacros de
incéndios, a maioria dos funcionérios diz serem realizados, contudo, também a maioria
ndo sabe com que frequéncia. A quase totalidade dos inquiridos sabe utilizar um
extintor e sabe identificar os sinais de evacuagdo, assim como encontrar o kit de
primeiros socorros. Contudo, a maioria sabe mais ou menos como utilizad-lo. A néo
utilizagdo dos equipamentos de seguranca gera repreensdes segundo a maioria dos

funcionarios, tendo referido alguns que é dada formacéo para o efeito. Ao encontro
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destas conclusdes estd Santos, 2006, referindo que para a preservacdo da seguranga e
prevencdo de acidentes, as empresas fazem campanhas relacionadas com o
armazenamento e a manipulacdo de produtos toxicos perigosos, a prevencdo de
acidentes de trabalho e manuseamento de cargas, a aprendizagem e treino perante
situacBes de emergéncia e catéstrofe, a prevencdo de incéndios e a aprendizagem de

técnicas de primeiros socorros.

No que respeita a discriminagdo, de um modo geral nenhum funcionario refere ser alvo
de discriminag@o na empresa, tendo surgido apenas 1% que refere discriminacdo devido
a sua religido, contudo, a mesma sucede raramente. Porém, a maioria dos inquiridos nao
sente necessidade de rezar durante o horario de trabalho, mas se for necessario, a

empresa permite.

Concernente as horas laborais e horas extraordinérias, com muito pouca expressdo
alguns funcionarios trabalham alguns ou mesmo todos os sabados do més, ao passo que
ao domingo ninguém trabalha. Apenas 2% dos trabalhadores ndo faz uma pausa diaria e
quem as faz, maioritariamente é entre 5 e 10 minutos. A grande maioria dos inquiridos
nunca trabalhou sem ter marcado a folha de ponto, folha esta que é marcada pelo chefe

de equipa.

Em relacdo a liberdade de associacéo e direitos de negociacdo coletiva a maior parte
dos funcionarios exprime livremente a sua opinido ao seu superior hierarquico ou a
direcdo, contudo, a grande maioria ndo sabe se Ihe é permitido trabalhar na empresa se
se filiar a um sindicato, o que podera explicar os 98% de funcionarios que ndo sdo
membros de nenhum sindicato. A maioria dos trabalhadores ndo sabe quem o0s
representa na empresa e também ndo sabe se houve votacdo para eleger 0s

representantes dos trabalhadores.

Relativamente & sua remuneracéo, todos os funcionarios recebem o seu salario uma vez
por més e a maioria refere que o que recebe da para pagar despesas e ainda ter
momentos de lazer, havendo uma pequena minoria que consegue fazer isto e ainda

viagens e poupar.
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Para a maioria dos funcionarios ter um compromisso de conformidade social na
empresa tem como vantagem zelar pela salvaguarda da dignidade e integridade
humanas. Esta conclusdo tendo por base a analise das respostas dos inquiridos vai ao
encontro da afirmacdo que o Universo Pragosa faz dizendo que os seus colaboradores
sdo a forca impulsionadora da implementacdo da estratégia e dos resultados alcangados
pelo que cabe & empresa gerir 0s interesses e expectativas profissionais e pessoais deste
grupo de Pessoas. Neste ambito, o Universo Pragosa tem desenvolvido um conjunto de
politicas de gestdo de recursos humanos, nhomeadamente, no sistema de avaliacdo de
desempenho, em canais de comunicacdo internos, fortes e dindmicos, no
desenvolvimento do espirito de equipa e na aposta no desenvolvimento pessoal e
profissional, isto porque a qualidade e o bem-estar da equipa Pragosa sdo a chave do

sucesso deste Universo (literatura interna do Universo Pragosa).

Pretendendo atingir a coesdo do grupo, o Universo Pragosa promove com alguma
frequéncia convivios entre todos os funcionarios. De forma informal sdo realizados
jantares de convivio, como por exemplo “A castanhada no dia de S. Martinho”. Por
habito realiza-se todos os anos o Jantar de Aniversario das empresas, assim como 0
Jantar de Natal. Para além disto, sdo frequentemente realizadas as Jornadas do Grupo
Empresarial, onde se tenta reunir todos os funcionarios das empresas pertencentes ao
grupo, incluindo os funcionarios Romenos, onde sdo partilhadas opinifes, vivéncias e

experiéncias do dia-a-dia de trabalho (literatura interna do Universo Pragosa).

De uma forma geral todos os requisitos da Norma SA8000 estdo assegurados e 0
Universo Pragosa encontra-se no bom caminho para conseguir a acreditacdo. Contudo,
considera-se pouco correto que haja repreensdo por os trabalhadores se recusarem a
fazer horas extraordinarias, uma vez que o correto seria expor aos funcionarios que a
empresa ndo esta a infringir a lei solicitando horas extraordinarias se houver acréscimo
de trabalho, e se as funcBes a desempenhar ndo sejam prejudiciais a sua vida. E de
ressaltar que por lei todos os funcionarios, salvo trabalhadores em part-time, deverao ter
35 horas anuais de formacdo dada pela empresa. Destas 35 horas recomenda-se que se
aposte um pouco mais na formacdo para todos os funcionarios sobre questbes de
seguranga, para evitar acidentes, e que todos saibam utilizar extintores, saibam

identificar os sinais de evacuacdo assim como saber utilizar perfeitamente o kit de
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primeiros socorros. Para além disso, se mais formacao e consciencializacdo forem dadas
nesta area, exclui-se a necessidade de haver repreensdo aos trabalhadores. Devera ainda
ser explicito aos funcionarios quem sdo 0s seus representantes, COmo 0S Mesmos Sdo
eleitos e se ha possibilidade de continuar a trabalhar na empresa se houver uma filiagdo
nalgum sindicato. Por ultimo considera-se interessante realizar mais reunides entre
direcdo e todos os funcionarios onde fossem expressas diversas opinides sobre
determinados assuntos, para que ficasse definido o que os funcionarios mudariam se

Ihes fosse possivel.

5.3 LimitagOes e Sugestdes para Futuras Investigacoes

As conclusbes apresentadas anteriormente devem ter em consideragdo, as limitagdes

inerentes a investigacdo, que de seguida sdo apresentadas.

Uma das limitacdes do estudo reside na diminuta caraterizacdo dos inquiridos, uma vez
que ndo foi permitido pela direcdo do grupo empresarial que os dados pessoais,

nomeadamente, nome, sexo, idade e estado civil ficassem expressos no questionario.

Este estudo foi limitado a recolha de dados de seis empresas do grupo empresarial ao
invés das sete que perfazem o total, pois ndo foi possivel entregar questionarios aos
funcionarios da Pragosa Romenia, uma vez que a empresa esta sediada na Roménia e 0s

seus funcionarios ndo tém formagao ao nivel da lingua portuguesa.

Para além do apresentado, também se sentiu alguma limitacdo na andlise de algumas
questdes devido ao niimero consideravel de respostas “ndo sei”. Deste fato podera
depreender-se que os inquiridos ndo conhecam determinadas realidades questionadas ou
que ndo estejam familiarizados com o tema. Esta limitacdo poderd ser colmata, em
futuras investigacdes, fazendo-se um pré-teste a uma dimensdo maior, tentado dessa
forma, obter mais percegdes e sugestbes que facilitem o entendimento das questdes

finais.

Dada a crescente importancia atribuida ao tema da responsabilidade social nas
empresas, as ideias e preocupag0es geradas na presente investigacdo merecem ser objeto

de um estudo mais aprofundado. Atraves das limitacOes identificadas, poderdo ser
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encontradas oportunidades de investigagdo que possam contribuir para 0

desenvolvimento do conhecimento nesta area.

Considera-se que seria interessante que este estudo se alargasse aos outros stakeholders,
permitindo perceber quais as percegdes que as pessoas e entidades externas ao grupo

empresarial tém do funcionamento deste Universo.

Poderia também suscitar interesse estudar as praticas de responsabilidade social geradas
por outras empresas similares e realizar anélises comparativas, assim como realizar esta
mesma investigacdo noutras empresas e grupos econdmicos. A &rea da responsabilidade
social é muito vasta e os estudos, apesar de crescentes, ainda ndo sdo totalmente
expressos da realidade existente, pelo que esta area se mostra bastante ampla para

continuar a investigar.
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APENDICE 1 — Questionario

BE
T.]

Exmo. Srs. Colaboradores do Universo Pragosa

Eu, Adriana Carvalho Azevedo, estudante do Mestrado de Marketing da Faculdade de
Economia da Universidade do Algarve, solicito a sua colaboragdo, enquanto

colaborador do Universo Pragosa, no preenchimento do questionario em anexo.

No ambito do curso referido, pretendo realizar um estudo sobre a implementacdo da
Norma SA 8000 no Universo Pragosa, com o0 objetivo de verificar a
existéncia/cumprimento das condi¢des que a norma exige na pratica diaria das relacdes

de trabalho da empresa.

A qualidade dos questionarios dependera da sinceridade e atencdo dispensadas. Todas

as respostas serdo rigorosamente confidenciais e anénimas.

Caso solicite alguma informacéo adicional sobre o estudo, tem ao seu dispor 0 meu

endereco eletrénico — adrianacarvalhoazevedo@hotmail.com.

Os meus sinceros agradecimentos pela sua colaboracao.

Adriana Carvalho Azevedo
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Questionario no ambito da Responsabilidade Social Interna — Contributo para a
implementagdo da norma SA 8000 na empresa Universo Pragosa.

1. Ha quanto tempo trabalha no Universo Pragosa?
[O<1ano [JEntrele5anos [JEntre5e10anos []Entrel0e20anos [ ] > 20 anos
2. Qual é a area de neg6cios em que trabalha?
[ Construgdes Pragosa  [] Pragosa Ambiente [] Nascimento [] Pragosa Transportes [] Pragosa Betdo

[ outra. Qual?

3. Como foi contratado?
[ Candidatura espontanea [] Anlncio  [] Rede de contactos pessoais  [] Outra. Qual?

4. Trabalhou noutro local antes?

[J Sim [J N&o

5. Qual a “motivacdo” que o levou a escolher esta empresa?
[ Diversidade de areas de negécio [J Reputacéo da empresa no mercado
[] Incentivos dados aos colaboradores [ outra. Qual?

6. Qual é o seu horario de trabalho?
[] 08:00h — 17:30h [] 09:00h — 18:00h [ outra. Qual?

7. Por més, quantos sabados e domingos trabalha?

0 Entre1e3 Entre4e5
Sébado O O Ol
Domingo O O |
8. Quantas pausas efetua por dia?
Oo [JEntreles O>5

9. Durante quanto tempo sdo as pausas que efetua?

[ <5m [J] Entre 5m e 10m [0 >10m [] Néo se aplica [ outra. Qual?
10. Quem marca a sua folha de ponto?

[J Chefe de Equipa  [] Rececionista ~ [] O proprio  [] N&o se aplica [] Outra. Qual?

11. Alguma vez trabalhou sem ter marcado a folha de ponto?

[ sim [] Nao

12. Quais os aspetos do seu trabalho que mais Ihe interessam?
[J Tipo de trabalho efetuado [J Equipa (] Remuneragéo
[J Funcionamento da empresa [] Outra. Qual?
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13. Gostaria de ter outra posi¢do na empresa?

[] Sim — Qual? [ Nao

14. Quais sdo os critérios para promog¢do dos membros de turno?
[J I1dade [] Anos de experiéncia [J Evolugdo da sua capacidade de trabalho
[J No se aplica [ outra. Qual? [] Nao sei

15. Se pudesse mudaria/melhorava algo no seu trabalho?

N&o mudaria Mudaria alguma Mudaria muito
coisa

Objetivos claros O O O
Enfase na realizagio da tarefa | O O
Comunicagéo O O O
Autorresponsabilizacdo pelo desempenho U O O
Regras formalmente impostas O O l
Abertura a critica O O Il
Cumprimento das regras O O O
Trabalho recompensado O O Il
Procedimentos estabelecidos U O O
Aceitacio do erro O O U
Flexibilidade O O O
Confianca mdtua O O U
Eficiéncia O O O
Avaliacdo do desempenho O O U
Controlo pelos procedimentos O O O
Apoio na resolucéo dos problemas de trabalho ] U O
Harmonia interpessoal O O U
Rigidez O O U
Ambiente agradavel de trabalho | O O
Apoio na resolugdo de problemas néo relacionados [l | O

com o trabalho
Abertura a novas ideias | O O
Funcdes claras e definidas O O U

16. Se tivesse de pedir alterag@es no seu equipamento como procederia?

(ex. seguranga; manutencao)

[ Pedido por escrito [] oralmente [] Outra. Qual?
17. Se tivesse de pedir alteracfes no seu equipamento a quem se dirigiria?
[J Responsavel de Seguranca [] Chefe de compras [J Administrativa/o

[ Controlo de reclamag@es/recursos [ outra. Qual?

18. Como aprendeu a sua atividade?
[] Formacao inicial dada pela empresa [] Aprendizagem com os colegas [] Autoaprendizagem
[J Acompanhamento pela chefia [] Outra. Qual?

19. Teve formagao na empresa?

[ sim [] Nao
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20. Qual o nimero de horas de formacgao que teve pela empresa?
[J 0 horas [] Entre 1 e 10 horas [] Entre 10 e 50 horas [ > 50 horas
21. Ja teve algum acidente de trabalho? Se nunca teve um acidente de trabalho, passar para a questédo N° 24
[] Nunca teve um acidente [] Teve 1 acidente [] Teve mais do que 1 acidente
22. Quando foi o ultimo acidente de trabalho que teve?
[ <1meas [ Entre 1 ano e 3 anos [J Entre 3 anos e 5 anos [J>5anos
23. Em que circunstancias decorreram o acidente?
[] Negligéncia [] Distragdo [] Falta de sinalizagio [J Outra. Qual?

24. Em que medida utiliza os equipamentos de protecéo individual, abaixo mencionados, quando é exigido?

Né&o utilizo Utilizo pouco Utilizo regularmente  Utilizo sempre Néo se aplica
Capacete O O O Ol l
Botas O O O ] O
Luvas O O O ] O
Farda O O O O U
Outra. Qual? O O O O l

25. S&o efetuados simulacros de incéndios?
[ sim [ Nao [] Nao sei

26. Com que frequéncia séo realizados simulacros de incéndios?
[J 1 vezes por ano [ 2 vez por ano [J De 2 em 2 anos
[J No se aplica [] Outra. Qual? [J N&o sei

27. Sabe utilizar um extintor?

[ sim [] Nao
28. Consegue identificar os sinais de evacuagdo?
[J Sim [J Nao

29. Em que medida ocorrem acidentes na empresa?

Nunca Raramente Por vezes Muitas vezes
Quedas O O O O
Atropelamentos O O O ]
Cortes O O | Ol
Outra. Qual? O O O |

30. Sabe onde pode encontrar os kit de primeiros socorros?

[ sim [] Nao

112



31. Em que medida sabe utilizar os kit de primeiros socorros?
[ Sei [ Sei mais ou menos [J Néo sei
32. O que aconteceria se ndo usasse 0s equipamentos de seguranca apesar das ordens/instrucdes do seu chefe?
[J Repreensdo  [] Sancéo disciplinar  [] Despedimento  [] Formagdo  [] Outra. Qual?
33. Em que areas a empresa da formacao/treina os jovens aprendizes?
[J Regras de funcionamento geral da empresa  [] Noges basicas das suas fungdes na empresa
[] Higiene e Seguranca no Trabalho [] Outra. Qual? [] Néo sei

34. Qual é o procedimento para determinar quem deve receber formacgao?

[] Analise das necessidades efetuada pelo responsavel [] Analise das normativas legais
[J N&o se aplica [] Outra. Qual?
[] Nao sei

35. Que areas de formacao é que sdo dadas na empresa?
[J Marketing [J Contabilidade [J Gestao de Conflitos [ Informética
[] Higiene e Seguranca no Trabalho [ outra. Qual? [] Nao sei

36. Se quisesse que a empresa contratasse o seu irmao (ou filho) de 13 anos, saberia como proceder e quem
contactar?

[ sim [ Nao [J No se aplica [ Nao sei
37. Existe possibilidade de tomar banho nas instalagdes da empresa? Se ndo, passar para a questdo N°41
[J Sim [J Nao
38. Com que frequéncia pode tomar banho nas instalagdes da empresa?
[] Todos os dias [] 3 vezes por semana [] > 3 vezes por semana
39. Existe um espaco restrito para homens e mulheres?
[J Sim [J Nao
40. Quem paga o sabdo, as toalhas...?
[J A empresa [] O proprio [J N3o se aplica [ outra. Qual?
41. Quem sdo os representantes dos trabalhadores na empresa?
[ Ssindicatos [J comisséo de trabalhadores [J Nao se aplica
[] outra. Qual? [J N&o sei
42. Houve votacdo para eleger os representantes dos trabalhadores? Se ndo, passar para a questdo N°44
[ sim [ Nao [] Nao sei
43. Algum dos candidatos em quem votou foi eleito?

[J Sim [J Nao
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44. E membro de algum sindicato?
[J Sim [ N&o
45. Se for sua opcdo filiar-se num sindicato, é-lhe permitido trabalhar nesta empresa?
[ sim [ Nao [] Nao sei
46. Pode exprimir livremente a sua opinido ao seu superior hierdrquico ou a dire¢io?
[J Nunca [J rRaramente [] Frequentemente [J Muitas vezes [] Sempre

47. Séo efetuadas, regularmente, reunides entre os trabalhadores para discutir questdes relacionadas com as
condig0es de trabalho?

] Nunca [] Raramente [] Frequentemente [J Muitas vezes [] sempre
48. Conhece pessoas que gostassem de trabalhar nesta empresa?
[J Sim [J N&o

49. O que podem fazer para o conseguir?

[] Candidatura espontanea [] Responder a antincio
[J Inscrever-se numa bolsa de emprego da empresa [] outra. Qual?
[J Né&o sei

50. Acha que as pessoas a sua volta gostariam de ter o seu salario?

[ sim [] Nao

51. O que é que o seu salario base (excluindo os bénus, horas extraordinérias) lhe permite fazer?
[J Apenas pagar despesas [J Pagar despesas e lazer
[J Pagar despesas, lazer e viagens [J Todas as opgdes anteriores e poupar

[ Outra. Qual?
52. De que modo é efetuado o pagamento?

[J Transferéncia Bancéria [J Cheque [ Dinheiro [] Outra. Qual?
53. Com que frequéncia recebe o seu salario?

[] Todos os dias [] De 15 em 15 dias [ 1 vez por més

[] De 2 em 2 meses [ outra. Qual?
54. Com que frequéncia trabalha fora das instala¢des da empresa?

[J Nunca [J rRaramente [] Frequentemente [J Muitas vezes ] Sempre
55. Se trabalhar fora das instalagdes da empresa é pago por esse trabalho?

[J Nunca [J Raramente [] Frequentemente ] Muitas vezes ] sempre
56. Com que frequéncia Ihe é exigido que pague o seu material de trabalho?

[J Nunca [J rRaramente [ Frequentemente [J Sempre [] Sempre que o danificar
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57. Com que frequéncia lhe é exigido que pague a sua alimentagdo?
[J Nunca [J rRaramente [] Frequentemente [J Muitas vezes [] sempre
58. O seu chefe autoriza-o a fazer horas extraordinarias?
[J Nunca [] Raramente [ Frequentemente ] Muitas vezes ] sempre
59. Como sdo pagas as horas extraordinarias?
[J Juntamente com o salario [ A parte do salério [] Em vales de compras
[] Nao sdo pagas as horas extraordinarias [] outra. Qual?
60. Como é que Ihe é comunicada a necessidade de efetuar horas extraordinarias?
[J N&o é comunicado [ Via documento escrito [ Oralmente [] Outra. Qual?
61. Com que frequéncia isso acontece?
[] Todos os dias [ 2 vezes por semana [] Raramente [J Nunca
62. O que acontece se recusar?
[J Repreensdo  [] Sango disciplinar [] Despedimento [] Redugdo no salario [] Outra. Qual?
63. Sabe que deducBes mensais sdo efetuadas no seu salario?
[ sim [] Nao
64. Tem alguma divida monetaria para com a empresa?
[J Sim [J N&o
65. Dentro da empresa ja alguma vez lhe foi facultado um teste de gravidez?
[ sim [ Nao [J N3o se aplica
66. Se a sua religido exigir que faca uma pausa, durante o horario de trabalho, para rezar, é-lhe permitido?

[J Sim [J Nao [] Néo se aplica
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67. Alguma vez se sentiu vitima de algum tipo de discriminacgdo, dentro da empresa? Se nunca passar para a
questdo N° 69

Nunca Raramente Frequentemente Muitas vezes Sempre
Raga O O O O O
Género O O O O O
Religio O O O O O
Idade O O O O O
Nacionalidade [ O O O O
Origem Social ou Etnica O O O O O
Orientacio Sexual O O O O O
Opinizo Politica O O O O O
Deficiéncia fisica ou mental O O O O O
Outra. Qual? . O 0 O 0

68. Onde se refletiu a discriminagéo de que foi vitima?

Nunca Raramente Frequentemente Muitas vezes Sempre
Salario O O O O O
Regalias [ O O O ]
Reformas O O O O O
Adiantamentos [ O O O O
Disciplina [ O O O ]
Despedimento O O] O O O
Outra. Qual? 0 . O O 0O

69. Alguma vez viu criancas a trabalhar nesta empresa ou a ajudarem os pais no seu trabalho?
] Nunca [J] Raramente [ Frequentemente [J Muitas vezes [] Sempre
70. As criangas ou 0s mais jovens estdo sujeitos a condic@es de trabalho perigosas?

[] Sim, Quais? [J Nao [J Nio se aplica

71. Quais sdo as vantagens de um compromisso de conformidade social para a empresa?

[J Zelar pela salvaguarda da dignidade e integridade humanas [J Imagem no mercado
[J Constituigio de uma equipa de trabalho mais coesa [J Angariacdo de clientes
[J outra. Qual? [] Nao sei
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APENDICE 2 — Norma SA 8000

Norma Internacional SAI — SA 8000®: 2001

Sobre a norma

Esta é a segunda versdo da SA8000, uma norma uniforme e auditavel e que permite
uma verificacdo de sistema por terceira parte. Sujeita a revisdes periddicas, a SA8000
continuard a evoluir a medida que as partes interessadas especifiqguem
aperfeicoamentos, que corre¢cdes sejam identificadas e a medida que as condigdes se

modifiquem.

Muitas partes interessadas assessoraram nesta versao. A SAI igualmente estd 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 observagoes

por escrito a SAI.

O Documento Guia ajudara a explicar a norma SA8000 e sua implementacdo; fornecera
exemplos de métodos para verificacdo de conformidade; e servird como um manual

para os auditores e para as empresas que buscam a certificacdo segundo a SA8000.

Espera-se que tanto a norma quanto o Documento Guia se aperfeicoem continuamente

com a ajuda de uma ampla diversidade de pessoas e organizagdes.
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RESPONSABILIDADE SOCIAL 8000 - (SA 8000)

l. OBJETIVO E ESCOPO

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

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

b) demonstrar para as partes interessadas que as politicas, procedimentos e préaticas
estio em conformidade com os requisitos desta norma; Os requisitos desta norma
devem se aplicar universalmente em relacdo a localizacdo geogréfica, setor da inddstria

e tamanho da empresa.

Nota: Os leitores sdo aconselhados a consultarem o Documento Guia da SAS8000

quanto a orientacdo interpretativa relativa a esta norma.
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. ELEMENTOS NORMATIVOS E SUA INTERPRETAQAO

A empresa deve atender as leis nacionais e outras aplicaveis, a outros requisitos aos
quais a empresa se tenha obrigado e a esta norma. Quando as leis nacionais ou outras
aplicaveis, outros requisitos aos quais a empresa se tenha obrigado e esta norma
tratarem do mesmo tema, a disposicao que for mais rigorosa se aplica. A empresa deve
também respeitar os principios dos seguintes instrumentos internacionais: Convengdes
OIT 29 e 105 (Trabalho Forcado e Trabalho Escravo) Convencdo OIT 87 (Liberdade de
Associacdo) Convencdo OIT 98(Direito de Negociacdo Coletiva) Convencdes OIT 100
e 111 (Remuneragdo equivalente para trabalhadores masculinos e femininos por
trabalho equivalente; Discriminacdo) Convencdo OIT 135(Convengdo dos
Representantes dos Trabalhadores) Convengdo OIT 138 & Recomendacdo 146(ldade
Minima e Recomendacdo) Convencdo OIT 155 & Recomendacdo 164(Saude e
Seguranca  Ocupacional) Convencdo OIT 159(Reabilitacdo Vocacional &
Emprego/Pessoas com Deficiéncia) Convencdo OIT 177 (Trabalho Domeéstico)
Convencdo OIT 182 ( As Piores Formas de Trabalho Infantil) Declaragdo Universal dos
Direitos Humanos Convengdo das Nacbes Unidas sobre os Direitos da Crianga
Convencao das Nac6es Unidas para Eliminar Todas as Formas de Discriminacdo Contra

as Mulheres.

I1l.  DEFINICOES

1. Definicéo de empresa: a totalidade de qualquer organizacdo ou entidade de negdcio
responsavel pela implementacdo dos requisitos desta norma, incluindo todos os
funcionarios (i.e., diretores, executivos, geréncias, supervisores e demais funcionarios,
quer seja diretamente empregado, contratado ou de alguma outra forma representando a

empresa).

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

servigos da empresa.

3. Definicéo de sub-fornecedor: uma entidade de negocio na cadeia de fornecimento
que, direta ou indiretamente, oferece ao fornecedor bens e/ou servigos necessarios e

utilizados na/para a producéo de bens e/ou servicos do fornecedor e/ou da empresa.
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4. Definicdo de acdo de reparacdo: acdo tomada para fazer reparacdo de dano em
relagdo a um trabalhador ou ex-empregado quanto a uma violagéo anterior de um direito

do trabalhador, como coberto pela SA8000.

5. Definicdo de acdo corretiva: implementagdo de uma mudanca ou solucdo sistémica

para assegurar uma reparacdo imediata e continua de uma ndo conformidade.

6. Definicdo de parte interessada: individuo ou grupo interessado em ou afetado pelo

desempenho social da empresa.

7. Definicao de crianca: qualquer pessoa com menos de 15 anos de idade, a menos que
a lei de idade minima local estipule uma idade maior para trabalho ou educacdo
obrigatdria, situagdo em que prevalece a idade maior. Se, entretanto, a lei de idade
minima local estiver estabelecida em 14 anos de idade, de acordo com as excegoes de
paises emergentes sob a Convencdo 138 da OIT, prevalecera a menor idade entre as

duas condicdes.

8. Definicao de trabalhador jovem: qualquer trabalhador com idade acima da idade de

crianca conforme definido acima e abaixo de 18 anos de idade.

9. Definicdo de trabalho infantil: qualquer trabalho realizado por uma crianga com
idade menor do que as idades especificadas na defini¢do de crianga acima, excecéo feita

ao que esta previsto na Recomendacédo 146 da OIT.

10. Definicdo de trabalho forcado: todo trabalho ou servico que seja extraido de
qualquer pessoa sob a ameaca de qualquer penalidade para a qual essa dita pessoa néo
se tenha e oferecido voluntariamente, ou cujo trabalho ou servigo seja obrigado como

meio de pagamento de débito anterior.
11. Definicéo de reparacao de criancas: todo o apoio e agdes necessarios para garantir

a seguranca, saude, educacdo e o desenvolvimento de criancas que tenham sido

submetidas a trabalho infantil, conforme definido acima e sejam demitidas.
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12. Definigdo de trabalhador em domicilio: uma pessoa que realize trabalho para uma
empresa sob contrato direto ou indireto, em local outro que ndo seja a 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. REQUISITOS DE RESPONSABILIDADE SOCIAL

1. Trabalho Infantil
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
funcionarios e a outras partes interessadas, as politicas e procedimentos para
reparacdo de criancas que forem encontradas trabalhando em situagbes que se
enquadrem na definigdo de trabalho infantil acima, e deve fornecer apoio adequado
para possibilitar que tais criancas frequentem e permanecam na escola até passar a

idade de crianc¢a, conforme definido acima;

1.3 A empresa deve estabelecer, documentar, manter e efetivamente comunicar aos
funcionarios e a outras partes interessadas as politicas e procedimentos para
promocdo da educacdo para criancas cobertas pela Recomendacdo 146 da OIT e
trabalhadores jovens que estejam sujeitos as leis obrigatorias locais de educacao ou
que estejam frequentando escola, incluindo-se meios para assegurar que tal crianca
ou trabalhador jovem esteja empregado durante o horario escolar e que as horas
combinadas de transporte diario(de e para a escola e trabalho), periodo escolar e

horério de trabalho ndo excedam a 10 horas por dia;

1.4 A empresa ndo deve expor criangas ou trabalhadores jovens a situagdes dentro ou

fora do local de trabalho que sejam perigosas, inseguras ou insalubres.
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2. TRABALHO FORCADO

2.1 Critério: a empresa ndo deve se envolver com ou apoiar a utilizacdo de trabalho
forcado, nem se deve solicitar dos funcionarios fazer ‘depdsitos’ ou deixar documentos

de identidade quando iniciarem o trabalho com a empresa.

3. SAUDE E SEGURANCA

Critérios:

3.1 A empresa, tendo em mente 0 conhecimento corrente da inddstria e quaisquer
perigos especificos, deve proporcionar um ambiente de trabalho seguro e saudavel e
deve tomar as medidas adequadas para prevenir acidentes e danos a salde que surjam
do, estejam associados com ou que ocorram no curso do trabalho, minimizando, tanto
quanto seja razoavelmente praticavel, as causas de perigos inerentes ao ambiente de
trabalho;

3.2 A empresa deve nomear um representante da alta administracdo responsavel pela
salde e seguranca de todos os funcionarios e responsavel pela implementacdo dos

elementos de Salde 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 seja repetido para os funcionarios

novos e para os funcionarios designados para novas funcoes;

3.4 A empresa deve estabelecer sistemas para detectar, evitar ou reagir as ameacas a

salde e seguranca de todos os funcionarios;

3.5 A 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 que, caso sejam fornecidas para os funcionarios, as
instalagBes de dormitdrio sejam limpas, seguras e atendam as necessidades basicas dos

funcionarios;
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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 situacdes em que o direito a liberdade de associacdo e o
direito de negociacdo coletiva forem restringidos por lei, facilitar meios paralelos de
associacao livre e independente e de negociagdo para todos esses funcionarios;

4.3 A empresa deve assegurar que 0s representantes de tais funcionarios ndo sejam
sujeitos a discriminacdo e que tais representantes tenham acesso aos membros de seu

sindicato no local de trabalho.

5. DISCRIMINAQAO
Critérios:

5.1 A empresa ndo deve se envolver ou apoiar a discriminacdo na contratacao,
remuneragdo, acesso a treinamento, promocdo, encerramento de contrato ou
aposentadoria, com base em raca, classe social, nacionalidade, religido, deficiéncia,
sexo, orientacdo sexual, associacao a sindicato ou afiliacdo 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, orientacdo sexual, associagdo a

sindicato ou afiliacdo politica;

5.3 A empresa ndo deve permitir comportamento, inclusive gestos, linguagem e contato

fisico, que seja sexualmente coercitivo, ameagador, abusivo ou explorativo.
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6. PRATICAS DISCIPLINARES
Critério:

6.1 A empresa ndo deve se envolver com ou apoiar a utilizacdo de punicdo corporal,

mental ou coercdo fisica e abuso verbal.

7. HORARIO DE TRABALHO

Critérios:

7.1 A empresa deve cumprir com as leis apliciveis e com os padrdes 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 além do permitido na Secdo 7.3 (abaixo), o trabalho extra deve ser

voluntario.

7.3 Quando a empresa fizer parte de um acordo de negociacdo coletiva, livremente
negociado com as organizacOes de trabalhadores (conforme definido pela OIT),
representando uma porc¢ao significativa de sua forca 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 Se¢do 7.1 (acima).

8. REMUNERACAO
Critérios:

8.1 A empresa deve assegurar que os salarios pagos por uma semana padrdo de trabalho
devem satisfazer a pelo menos os padrdes minimos da industria e devem ser suficientes
para atender as necessidades béasicas dos funcionarios e proporcionar alguma renda

extra;
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8.2 A empresa deve assegurar que as deducdes dos salarios ndo sejam feitas por razdes
disciplinares, e deve assegurar que a composicao de salarios e beneficios seja detalhada
clara e regularmente para os trabalhadores; a empresa deve também assegurar que 0s
salarios e beneficios sejam pagos de plena conformidade com todas as leis aplicaveis e
que a remuneracgdo seja feita ou em espécie ou na forma de cheque, de maneira que seja

conveniente para os trabalhadores;

8.3 A empresa deve assegurar que 0s arranjos de contrato apenas por trabalho executado
e esquemas de falso aprendizado ndo sejam realizados, numa tentativa de evitar o
cumprimento de suas obrigagdes para com os funcionarios sob as condi¢fes legais
aplicaveis e associadas as legislacdes e regulamentacdes trabalhistas e de seguridade

social.

9. SISTEMAS DE GESTAO

Critérios:

Politica

9.1 A alta administracdo deve definir a politica da empresa quanto a responsabilidade
social e as condicGes para assegurar que ela:

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

b) 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;

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

e) esteja publicamente disponivel.
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Anélise Critica pela Alta Administracéo

9.2 A alta administragcdo periodicamente deve analisar criticamente a adequagéo,
aplicabilidade e continua eficacia da politica da empresa, dos procedimentos e dos
resultados de desempenho, em particular em relacdo aos requisitos desta norma e a
outros requisitos aos quais a empresa subscrever. As alteragdes e melhorias de sistema
devem ser implementadas quando apropriado.

Representantes da Empresa
9.3 A empresa deve nomear um representante da alta administragdo o qual,
independentemente de outras responsabilidades, deve assegurar que 0s requisitos desta

norma sejam atendidos;

9.4 A empresa deve proporcionar condi¢des para que funcionarios sem funcdo gerencial
escolham um representante de seu proprio grupo para facilitar a comunicagdao com a alta

administracdo sobre assuntos relacionados com esta norma.

Planeamento e Implementacéo

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

a) clara definicdo de papéis, responsabilidades e autoridade;

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

c) treinamento peridédico e programas de conscientizacdo para oS 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 Fornecedores / Subcontratados e Subfornecedores
9.6 A empresa deve estabelecer e manter procedimentos apropriados para avaliar e
selecionar fornecedores / subcontratados (e, quando apropriado, sub-fornecedores), com

base em sua capacidade de atender os requisitos desta norma;
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9.7 A empresa deve manter registros apropriados do comprometimento de
fornecedores/subcontratados (e, quando apropriado, subfornecedores) para com a
responsabilidade social, incluindo, mas ndo limitando-se a, 0 comprometimento por
escrito daquelas organizagdes em:

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

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

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

9.8 A empresa deve manter evidéncia razoavel de que os requisitos desta norma estejam

sendo atendidos pelos fornecedores e sub-fornecedores.

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

(a) estabelecer contratos de aquisicdo por escrito e com valor legal que requeiram
conformidade com critérios minimos (de acordo com os requisitos desta norma);

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

(c) manter, nas instalacGes da empresa, registros abrangentes detalhando as identidades
dos trabalhadores em domicilio; as quantidades de bens produzidos/servigos realizados
e/ou horas trabalhadas por cada trabalhador doméstico;

(d) atividades de monitoragdo programadas e ndo programadas para verificar a
conformidade com os termos do contrato de aquisicao celebrado.
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Tratando das Preocupac6es e Tomando Agéo Corretiva

9.10 A empresa deve investigar, tratar e responder as preocupacdes de empregados e
outras partes interessadas, com respeito a conformidades/ndo 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 informac®es relativas a observancia desta norma.

9.11 A empresa deve implementar acdo de reparacdo e acdo corretiva e alocar 0s
recursos necessarios apropriados a natureza e severidade de qualquer ndo conformidade

identificada contra a politica da empresa e/ou contra os 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 néo limitando-se a, 0s resultados

das analises criticas pela alta administracdo e das atividades de monitoracéo.

Acesso para Verificagéo

9.13 Quando requerido em contrato, a empresa deve oferecer informacdes razoaveis e
acesso as partes interessadas, as quais buscam verificar conformidade com os requisitos
desta norma; quando ademais solicitado em contrato, informacgdes similares e acesso
devem também ser oferecidos aos fornecedores e subcontratados da empresa, atraves da

incorporacdo de tal requisito aos contratos de compra da empresa.
Registos

9.14 A empresa deve manter registros apropriados para demonstrar conformidade com

0S requisitos desta norma.
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APENDICE 3 — Tabelas do output SPSS

Tabela 1 - Trabalho forcado

N %

Nunca 8 7,80%

Se trabalhar fora das Raramente 1 1,00%

instalacdes da empresaé  Frequentemente 2 2,00%
pago por esse trabalho? Sempre 91 89,20%
Total 102 100,00%

Repreensao 64 62,70%

O que acontece se recusar Sangdo disciplinar 12 11,80%
horas extraordinarias Outra 26 25,50%
Total 102 100,00%
De que modo é efetuado o Transferéncia Bancéaria 102 100,00%
pagamento? Total 102 100,00%
Juntamente com o salario 93 91,20%

Como o pagas 51055 yiimarios | O

' Outra 2 2,00%
Total 102 100,00%

Fonte: Elaboracéo propria
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Tabela 2 — Motivacao para o trabalho e reunifes sobre as condic6es de trabalho

N %

Tipo de trabalho efetuado 40 39,20%
Quais os aspetos do  Equipa 17 16,70%
seu.trabalho que Remuneracdo 37 36,30%
mais lhe
interessam? Funcionamento da empresa 8 7,80%

Total 102 100,00%
Gostaria de ter Sim 23 22,50%
outra posicéo na Néo 79 77,50%
Ly Total 102 100,00%
Séo efetuadas, Nunca 23 22,50%
regularmente,
reunides entre os Raramente 21 20,60%
trabalhadores para  Frequentemente 51 50,00%
d|scu.t|r e Muitas vezes 5 4,90%
relacionadas com as < 5 00y
condicdes de empre S
trabalho? Total 102 100,00%
Conhece pessoas Sim 95 93,1%
gue gostassem de No 7 6.9%
trabalhar nesta ’
empresa? Total 102 100,0%

Candidatura espontanea 75 73,50%

Responder a andncio 15 14,70%
O que podem fazer  Inscrever-se numa bolsa de emprego da 4 3.90%
para o conseguir? empresa '

N&o sei 8 7,80%

Total 102 100,00%

Fonte: Elaboracéo propria
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Tabela 3 — Formacao profissional

N %
Formacao inicial dada pela empresa 50 49,00%
Aprendizagem com os colegas 24 23,50%
como aprendeu a Autoaprendizagem 11 10,80%
sua atividade? Acompanhamento pela chefia 13 12,70%
Outra 4 3,90%
Total 102 100,00%
Sim 101 99,00%
Teve formacéo na N0 1 1,00%
empresa?
Total 102 100,00%
0 horas 1 1,00%
Qual o nimero de  Entre 1 e 10 horas 24 23,50%
horas de formagao o 10 ¢ 50 horas 68 66,70%
gue teve pela
empresa? >50 horas 9 8,80%
Total 102 100,00%
el 6o Analise ’das necessidades efetuada pelo 88 86.30%
. responséavel
procedimento : - -
para determinar Analise das normativas legais 9 8,80%
guem deve receber N&o sei 5 4,90%
HECTEEER Total 102 100,00%
Contabilidade 14 13,70%
, Gestdo de conflitos 7 6,90%
Que areas de
forma(;éo é que Informatica 30 29,40%
sdo dadas na Higiene e Seguranca no Trabalho 46 45,10%
?
empresa N&o sei 5 4,90%
Total 102 100,00%
Regras de funcionamento geral da empresa 54 52,90%
Em que areas a Nogdes basicas das suas fungdes na
empresa da empresa? 23 22,50%
formagao/ IR 65 Higiene e seguranca no trabalho 23 22,50%
jovens — ,
aprendizes? Nao sei 2 2,00%
Total 102 100,00%

Fonte: Elaboragéo propria
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Tabela 4 - Alteracgdes de equipamentos e a quem se solicita alteragdes no equipamento

seu chefe?

N %
Se tivesse de pedir Pedido por escrito 82 80,4%
alteracgdes no seu Oralmente 19 18,6%
equipamento como Outra 1 1,0%
procederia? Total 102  100,0%
Responsavel de Seguranca 82 80,4%
Se tivesse de pedir Chefe de compras 10 9,8%
alteracgdes no seu Administrativa/o 4 3,9%
equipamento a quem se  Controlo de reclamagdes/recursos 2 2,0%
dirigiria? Outra 4 3,9%
Total 102  100,0%
Fonte: Elaboracéo propria
Tabela 5 — Gestdo da emergéncia
N %
x Sim 59 57,8%
incéndios? Na&o sei 39 38,2%
Total 102 100,0%
1 vez por ano 16 15,7%
i 9ue. " 2 vezes por ano 1 1,0%
1:'2‘:;2? 540 De 2 em 2 anos 21 20,6%
. Na&o se aplica 2 2,0%
simulacros de —
incéndios? Na&o sei 62 60,8%
Total 102 100,0%
Fonte: Elaboracéo propria
Tabela 6 - Seguranca e condic@es de trabalho
N %
O que aconteceria se Repreenséo 61 59,8%
nao usasse 0s Sancéo disciplinar 17 16,7%
equipamentos de Formago 24 235%
seguranca apesar das
ordens/instrugées do  Total 102  100,0%

Fonte: Elaboracéo propria
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Tabela 7 — Critérios de promocéo

N %
lIdade 11 10,80%
L Anos de experiéncia 26 25,50%
OB Evolucédo da sua capacidade de
critérios para 35 34,30%
promocao dos trabalho
~ . 0
membros de turno? N?O se_aphca 6 5:90%
Na&o sei 24 23,50%
Total 102  100,00%
Fonte: Elaboracéo propria
Tabela 8 — Discriminacéo religiosa
N %
Se a sua religido Sim 4 3,9%
exigir que faca uma Né&o 3 2,9%
pausa, durante o N&o se aplica 95 93,1%
horario de trabalho,
para rezar, é-lhe Total 102  100,0%

permitido?

Fonte: Elaboragéo prépria
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