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RESUMO

O novo contexto empresarial baseado na busca de quaidade e produtividade, torna
necessario novas paliticas e estratégias na gestdo de recursos humanos. Percebe-se entdo, que as

empresas adotam novos padrbes de relagcbes de trabaho, tais como, novas formas de

compensacao.

Através deste trabaho, procurou-se investigar os planos de beneficios sociais oferecidos
pelas empresas do setor metd-mecénico do Rio Grande do Sul, qual opropdsito na oferta
desses planos e como os trabalhadores, assm como o sindicato dos metalUrgicos, percebem

essas politicas.

Com base na investigacéo de natureza quditativa, apresentam-se trés estudos de caso
realizados em trés regifes do Estado, sendo: o primeiro no 1° pdlo industrid % Porto Alegre %
0 segundo no 2° polo industrid ¥ regi&o da Serra ¥ e o terceiro em uma regido agricola ¥
regido Noroeste. Os dados foram obtidos através de entrevistas com os gerentes de recursos
humanos das empresas eum representante sindical e, com os trabalhadores, aravés da técnica
de focus-group-research. A andlise dos dados foi redizada aravés da técnica de andise de

contetido.

Os resultados mostram que o0 propdsito das empresas consiste em atracdo e manutencao
de trabahadores produtivos aravés de investimentos em uma melhor qualidade de vida Em
contrgpartida, os trabalhadores desenvolvem um comprometimento maior para com as
organi zagdes gque se preocupam com a sua qudidade de vida e a de suas familias. Na visdo do
representante sindica, planos sdo importantes para a competitividade das empresas e

valorizados pel os traba hadores, principadmente, diante da atua conjuntura socid.



ABSTRACT

To new company juncture that is based in the search of qudity and producing is
necessary new forms of human resources management. Notice, in that case, the companies adopt

new bearing models of work, such as, new compensation forms.

This sudy investigated the socid benefit plans offered by companies of the metd
mechanic sector in Rio Grande do Sul, Brazil. It was observed the proposa of these plans and

how workers aswdl asthe metdlurgicd Labour Union perceive these palitics.

The qualitative study presents three case studies. Two case studies were carried out inthe
industriad arear one in Porto Alegre, the firgt indudtrid pole of the State and another in the Serra
(mountain) region where is located the second indugtrial pole. The third case study was carried
out in the agriculturd area, in the Northeast regon of the State. The data was collected through
interviews with the Human Resources Director and Labour Union Director as well as some
workers when it was used the focus group research technique. The data was andysed by the

technique of content andyss

The results show that the company’s proposals of offering benefits is to attract and keep
workers higher productive through investiment in better life qudity. In another way, workers
develop more committed with the companies that are concerned about their life qudity and their
family. According to the Union, the benefit plans are important to the competitiveness of the

companies and recognised by the workers, mainly, in the face of socid juncture in nowadays.



APRESENTACAO

O presente trabalho consiste numa Dissertacéo de Mestrado que visa a identificar quais
politicas de beneficios sociais 0 setor Meta-Mecanico galicho apresenta, qual o propdsito

dessas politicas, bem como a percepcéo dos trabal hadores e do sindicato quanto a oferta.

No capitulo 1, é apresentado o tema no enfoque em que ele serd abordado no problema
de pesquisa, 0s objetivos que serdo contemplados e 0 interesse da autora pelo assunto

escolhido, destacando suardlevancia

O capitulo 2 apresenta o referencid tedrico de forma ampla, incluindo a questéo do
surgimento dos sd&ios indiretos, com énfase nos beneficios sociais. A seguir, € goresentada a
evolugdo da remuneracdo na Teoria Adminigtrativa e, findmente, as novas abordagens das

politicas de recursos humanos e de qualidade das empresas.

No capitulo 3, referente a Metodologia adotada para a redizacdo da pesquisa,
caracteriza-se 0 setor estudado e apresenta- se a forma como se realizou a pesquisa de campo e

aandlise dos dados coletados.

Segue-se, nos capitulos 4, 5 e 6 respectivamente, 0 estudo de cada caso em nimero de
trés, envolvendo as empresas “Centrd”, “Serrd’ e “Noroeste’. O capitulo 7 apresenta as
consideragdes do Diretor do Sindicato dos MetaUrgicos e o capitulo 8 contém as andises
comparativas referentes aos trés estudos, procurando atingir os objetivos especificos propostos

no trabalho.

O capitulo 9 contém as condderaches finas referentes ao trabaho de pesguisa

redlizado.



12

A segquir € apresentado: 0 Gloss&rio, a Bibliografia e os Anexos, onde congtam os
roteiros das entrevistas redizadas, respectivamente, com os gerentes de recursos humanos, com

grupos de trabal hadores e com um representante do Sindicato dos Meta argicos.



INTRODUCAO

Fdar sobre a questdo dos beneficios sociais implica em fazer uma abordagem acerca do
processo de reestruturac@o produtiva pelo qual as organizagOes estéo passando, pois o atual
cenario do mundo globdizado tem provocado profundas transformagdes no sistema capitalista de

producéo, exigindo, sobretudo, mudancas no mundo do trabalho.

Segundo Mota et d. (1998), em uma conjuntura de crise (como a braslera), a
reestruturacéo da producéo e a reorganizacdo dos mercados s20 iniciativas consderadas
inerentes ao estabelecimento de um novo equilibrio, visando tornar-se competitivo, que &m
como exigéncia basica reorganizar 0 pape das forcas produtivas na recomposicdo da
reproducao do capital.

Na década de 70 teve inicio o esgotamento do sistema de acumulaco fordistal. A crise
ingtadada neste periodo, devido a ingtabilidade financeira, afetou o crescimento econdmico das
indlgtrias. Td crise veio acompanhada por um processo de globalizacgo do capital, que afetou
diretamente a estrutura produtiva e tecnolégica das organizaces. A década de 80 foi marcada
pelo esgotamento do modelo de desenvolvimento instaurado no pds-guerra, cujo O
desdobramento — dos anos 40 aos anos 70 — era de um Estado dtamente intervencionista -
Estado do bem-estar socia - em que as paliticas de protecéo socid deviam ser plangjadas para
garantir amanutencao das relacdes entre capital e trabaho (Herédia, 1998).

No fina dos anos 80 e inicio dos anos 90, como resultado globa da crise, surge, entéo,

um novo paradigma tecnolégico, aterando os métodos de producéo e as formas de gestéo do

trabalho e em conseqiiéncia as relacles entre capital e trabaho. Este paradigma caracterizou-se
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pela flexibilidade e dterou consderavelmente os processo do mundo do trabaho (Harvey,

1999).

Na esfera da producéo observa-se 0 aumento das taxas de lucro via crescimento da
produtividade, intermediada pela implementacdo de inovagBes tecnoldgicas e socio-
organizacionais. Ja na esfera socio- palitica e ingituciond ocorrem novas modalidades de controle
do capita sobre o trabaho, que exigem um conjunto de reformas inditucionals e a
implementacdo de mecanismos capazes de promover a adesdo e o consentimento dos

traba hadores as mudancas requeridas (Mota et al., 1998).

A revolucdo tecnoldgica, vaoriza o capital, aumenta a produtividade do trabalho humano,
o contingente dos excluidos sociais e desmantela os sindicatos, fazendo com que a inseguranca
pela desprotecdo do trabalho passe a assombrar as pessoas, inseguranca esta também
relacionada a aspectos voltados a Qualidade de Vida (Oliveira, 1995). Ressdta-se que, embora
sgiam atribuidas ao progresso técnico as mudancas que estéo ocorrendo no mundo do trabalho,
0 que redlmente esta em jogo € um conjunto de transformacdes principa mente de ordem poalitica

que visaviabilizar novas condicdes de acumulacdo do capitd.

As inovagles tanto nos produtos como Nnos processos, ocorre com a entrada da
microgetrbnica, com impacto nas estruturas organizacionais e atingindo também, o processo de
trabaho. Desta forma a reestruturacéo produtiva vem afetar diretamente a conformacdo do

mercado de trabalho, caracterizado pelo crescimento do trabaho informal (Herédia, 1998).

Segundo Harvey (1999) a reestruturac@o produtiva aparece como uma necessidade de

superar a crise do esgotamento da etapa fordista do capital, e a dternativa apresentada a

! Como explicacio ao modelo Fordista remete-se a um principio de organizag&o da producéo, organizagio do
trabalho e um dado estilo de gestdo. Como principais caracteristicas pode-se citar a racionalizacdo do trabalho
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sociedade corresponde a um regjuste de cardter neoliberal que, consste num método de
Superar as crises capitaistas e de recondtituir as margens de lucro do capitd. Esta recondtituicéo
capitaliga inicia o0 processo de fragmentacdo do trabadho coletivo, via tercerizagéo,

subcontratacao, precarizacéo do emprego e saario.

O objetivo da reestruturacéo produtiva € formar uma determinada cultura do trabaho,
gue incorporando as necessdades do processo de acumulagdo, apresente-se como uma

dternativa para o enfrentamento da crise econdmica (Harvey, 1999).

Para este autor, a reestruturacao produtiva passa a ser vista como uma necessidade red,
subjacente ao conjunto das demandas profissonals, sfo as novas formas de produco, gestéo e
consumo dos trabalhadores. Cabe sdientar as paavras de ordem atuais como: compromisso do
trabahador com o cliente, quaidade total dos produtos e produtividade e competitividade das
organizacles, exigindo entdo mudancas no mundo do trabaho amparadas em edratégias e

politicas competitivas.

Dentre estas edtratégias e politicas competitivas, a producéo flexivel exige, entdo, a
formacdo de um quadro menor de trabahadores de tempo integrd, polivalentes, dtamente
qudificados e com um dto grau de comprometimento para com a empresa. O eemento centra
das mudancas esta na organizacdo dos processos de trabalho, subgtituindo os processos de
automacdo caracteristicos do paradigma tayloristalfordista, em diregdo a um processo em que a
forca de trabaho interage de forma aiva com o sstema de automecéo flexivd (gestéo mais
participativa).

Este novo paradigma produtivo — acumulacdo flexivel — segundo Harvey (1999:141), é

marcado por um confronto direto com a rigidez do fordismo. Ele se gpoia na flexibilidade dos

nos moldes taylorista, amecanizacdo do trabalho e a producdo em massa de bens padronizados.
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processos de trabalho, dos mercados de trabalho, dos produtos e padrdes de consumo,
caracterizando o surgimento de setores de producéo inteiramente novos e dotados de grandes
inovacOes tecnolégicas e organizacionas. Além de que “a acumulacéo flexivel, parece implicar
niveis rdaivamente dtos de desemprego “estruturd” (em oposicdo a “fricciond”), répida
destruicéo e reconstrucdo de habilidades, ganhos modestos (quando hd) de sd&ios reais e o

retrocesso do poder sindical - uma das colunas politicas do regime fordista.”

Segundo Coutinho (1992) as mudancas para este novo paradigma de producéo industrid
se condtituem na forma que as principals economias industrials encontraram para 0 crescimento
econdmico apds dez anos de crise - entre 1973 e 1983 - caracterizados pea estagflacao,
ingtabilidade financeira, relaiva pardida dos fluxos de acumulacdo produtiva do capitd e

expressiva reducéo das taxas de incremento da produtividade.

Com a subgtituicdo do mode o fordista pelo modelo flexivel a economia que antes era de
escala passa para uma economia de escopo, em gue prevaece a qudidade, a versdtilidade e a
producéo controlada pela demanda. Por outro lado, as politicas sociais que antes tinham caréter
generdizado e eram regulamentadas por legidagdes trabahistas €/ou dissidios coletivos, sdo
dteradas pela logica da desregulamentacdo, possibilitando, assm, vantagens no mercado
competitivo através da particularizacdo dos beneficios socials, exigindo em contrapartida, novas

formas de gestéo do trabaho (Herédia, 1998).

De acordo com Laurdl (1997) o avanco do capitalismo também fomenta as lutas pda
garantia da satisfacéo das necessidades sociais como: dimentacao, habitacdo, salide e educacéo,
tornando a questdo socia cada vez mais um fato politico. Diante dessa concepcéo surge entéo o
papd do Estado e da iniciativa privada como érgaos capazes de poder contribuir para a

amenizacao de tais necessidades. Percebe-se que os paises capitaistas estéo divididos em trés
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regimes basicos de bem-estar socid: 0 socid-democrata (paises escandinavos); 0 conservador-
corporativo (Alemanha e I1tdia) e o liberd (EUA, Canada e Inglaterra) que € dominado pea
I6gica do mercado e que pode ser 0 antecedente histérico imediato do neoliberdismo. O Estado
garate um nivel minimo de bemestar socid e somente aguelas pessoas comprovadamente
indigentes, ja que a sobrevivéncia e o nivel de vida est@o condicionados a uma relacéo sdaria

(vinculo empregeticio). Contrasta assm com as politicas do Estado socid-democrata que tenta
garantir a todos as mesmas condicdes de vida, independente da insercdo ou ndo no mercado de

trabaho.

Pode-se concluir que a forma do Estado liberd organizar a protegdo socid ocasiona
varios efetos, pois de um lado congtitui um mecanismo que disciplina os trabahadores e por

outro provoca grandes desigua dades sociais e de consumo.

Segundo Laurel (1997) na América Latina ndo se dispdem de um estudo comparativo
sobre as politicas sociais. Percebe-se que a prec&ria Situacdo do emprego e o baixo nivel do
sdéaio ou de outras formas de renda, que se condituem no mecanismo de satisfacdo das
necessidades, traduzem-se em graves deficiéncias nas condigdes bésicas de quaidade de vida
(aimentacdo, habitacdo, saneamento basico, educacdo e salde). Hoje dgumas dessas variavels
estdo sendo supridas pelas organizagdes, pois segundo o discursos neoliberd, o Estado
intervindo em tais politicas torna-se antiecondmico e antiprodutivo, de forma que cabe as

empresas estabe ecerem suas politicas de gestdo visando tornarem-se competitivas.

Cabe sdientar com base em Cardoso et a. (1998) que o periodo transcorrido entre os
anos 80 e 90 pode ser caracterizado por um desmantelamento das politicas sociais publicas no

Brasil. Por outro lado e pardelamente ao sucateamento dos servigos e beneficios sociais d
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Estado nas areas de salide, educacdo, habitacdo, assisténcia e previdéncia, vimos ao aumento de

iniciativas privadas em todas as &reas audidas.

Devido a iss0, a flexibilidade nas politicas de gestéo de recursos humanos, também
passou a ser, uma necessidade frente a nova investida do capital. Segundo Herédia (1998:151),
“evidenciando-s2 a ideologia neoliberd como sendo capaz de posshilitar o crescimento
econbmico e a satisfacdo das necessidades dos individuos.” A partir deste novo cenario novas
politicas e estratégias de gestdo comecam a ser estimuladas, entre elas, areengenharia, o trabaho

participativo, o controle de qudidade, novas formas de compensacéo, entre outros.

Com a nova redefinicdo dos processos de trabalho, surgem os novos requisitos de
qudificacdo dos funcionérios, especiamente no setor industrid, que devem ser analisados tendo
presente 0 processo de flexibilizagdo e de introducdo de inovagBes tecnolOgicas e
organizacionais, em que um grupo de trabahadores qudificado, bem pago e estéve torna-se

atamente sdletivo (Lete, 1996).

Faz-se necessrio, entdo, novas politicas de gestéo de recursos humanos, entre eas, as
de incentivo e beneficios no interior das empresas, criando uma relacéo entre 0 acance das

metas da empresa com a satisfacéo das necessidades dos trabal hadores.

Entre as novas formas de compensacdo surge entéo a remuneracdo indireta, formada,
entre outros, pelos beneficios sociais. Esta forma de remuneracdo pode significar para as
empresas uma estratégia competitiva dém de ser uma maneira de arair e manter trabal hadores
produtivos e além de atender as necessidades basicas dos trabahadores, possibilita compensar,
em parte, a defasagem sdarid decorrente do congelamento dos salérios desde a implantacdo do

Plano Red em 1994.
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1.1 Problemaética

Diante da contextuaizacdo apresentada, procurouse identificar:

Qual o propésito das empresas galichas do setor Meta-Mecanico, ao adotarem politicas

de beneficios sociais e como trabalhadores e dirigente sindica percebem politicas?

A partir deste questionamento, pretendeurse conhecer tais politicas e verificar se 0s
beneficios oferecidos pelas empresas visam a a adequacéo diante da reestruturacéo produtiva
gerada na busca de maior competitividade em época de mudancas e desafios provenientes da
abertura de mercados, condtituir uma estratégia utilizada pelas empresas para atrair e reter
talentos, ou, ainda, revelar uma visdo socia por parte do empresariado que busca, nos beneficios

oferecidos, possihilitar aos traba hadores e as suas familias melhor quaidade de vida.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar as politicas de beneficios socials obrigatorios/legais e voluntérios/espontaneos
utilizadas pelas empresas que congtituem objeto desse estudo, verificando qual o propdsito em
oferecé-los e a percepcao dos trabalhadores e do Sindicato dos MetalUrgicos acerca desses

beneficios.

1.2.2 Obj etivos Especificos

1. Identificar os beneficios sociais obrigatdrios e voluntérios oferecidos pelas empresas do setor

meta-mecanico;
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2. verificar se a concessio desses beneficios é estendida a todos ou a grupos especificos de

funcionérios, bem como a seus familiares;

3. andisar qua o propdsito das empresas ao oferecer uma politica de beneficios sociais,

4. verificar como os beneficios sdo percebidos pelos trabalhadores, ou sga, quais os reflexos

sobre 0 seu trabalho;

5. verificar como as politicas de beneficios sfo percebidas pelo Sindicato dos MetalUrgicos,;

6. condtatar se a implantacdo de beneficios esta relacionada com a gestdo da quaidade e
vinculada a ganhos de produtividade e/ou também a uma responsabilidade socia da empresa

com a qualidade de vida dos traba hadores.

1.3 Justificativa

A preocupacdo em investigar os beneficios sociais fundamenta: se no fato de que, mesmo
em épocas de crise econdmica, em que inimeras empresas vém fechando as portas, reduzindo
edtruturas e o nimero de traba hadores, bem como mantendo congelados os sad&ios, pesquisas

confirmam gue estes planos vem avancando desde os anos 80.

Pesquisa redizada pdo BNDES?, CNI® e SEBRAE’ (1996) em 16 estados brasileiros
com 1.356 empresas de todos 0s setores indudtriais aponta que os beneficios concedidos aos
trabalhadores encontram-se bagtante difundidos na indUstria, principamente os associados as
exigéncias legais, como o vae-trangporte (que acanca 85% das empresas) e o auxilio-refeicdo

(61%), também ocupando uma boa posicéo neste ranking os planos de salde (54%). Apenas

2 BNDES- Banco Nacional de Desenvolvimento Social.
% CNI — Confederagio Nacional da Indistria.
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5% das empresas ndo oferecem qualquer tipo de beneficios aos funcionérios, estando neste caso
as microempresas. As empresas de grande porte e de setores mais avancados oferecem, ainda,
previdéncia privada, incentivos para participacéo em sugestfes, seguro de vida e creche. Os
melhores planos de beneficios, foram encontrados nos setores dindmicos (metal Urgico, quimico,

minerais etc.) e os piores nos setores tradicionals (madeira, mobiliario, vestuério, calcados etc.).

Em pesquisa redizada pdo PPGA/UFRGS’, SEBRAE/RS e FIERGS® (1997),
objetivando medir os Indicadores de Quaidade e Produtividade no RS, foi constatado que as
empresas, sobretudo as grandes, tém investido em politicas de recursos humanos. Entre os
aspectos que configuram o0 novo moddo de getdo que vem se fortdecendo em aguns
segmentos da indistria no Rio Grande do Sul, aparecem 0 uso dos beneficios socias,
principamente os relacionados as necessidades primarias dos trabalhadores, no caso, vae-
trangporte, assisténcia médica, salientando que mais da metade da amostra (57%) oferece plano
de salde e refeigdes subsdiadas. Outros beneficios oferecidos sfo ligados a prevencéo de

doencas profissonais (51,4%), seguro de vida (49,3%) e atividades recregtivas (47,9%).

Comparando-se a pesquisa Indicadores de Qualidade e Produtividade no RS redizada
em 97 com a redizada entre o periodo de 94-96, houve um aumento sgnificativo na oferta de
beneficios referentes a seguro de vida e previdéncia privada. Por outro lado, constatou-se que
houve uma reducéo dgnificativa na oferta de educacéo néo-relacionada ao trabaho. Cabe
ressdtar que se mantiveram congtartes os beneficios que, de certa forma, garantem a presenca

dos trabalhadores, como o transporte especia e a asssténcia médica

* SEBRAE — Servico de Apoio as Micros e Pequenas Empresas.
® PPGA/UFRGS — Programa de Pos-Graduagdo em Administragdo/ Universidade Federal do RGS.
® FIERGS- Federacéo das Indistrias do RS.
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Uma pesgquisa mais recente redlizada pelo CNI em novembro de 99 com 495 empresas
em todo o pais, congtatou que a indlstria preferiu conceder beneficios sociais aregjustes reais de
sdarios. Apenas 10,9% concederam aumento real de sd&io no ano de 98 e 92,6% incluiram
clausulas de beneficios nas negociactes coletivas. Deste totd, 87,4% concederam a todos 0s
funciond&rios, enquanto somente 5,2% escolheram um grupo especifico de trabalhadores. A
assisténcia médica e o fornecimento de refeicles estéo entre os mais difundidos. Nos segmentos
quimico, metadrgico e de materid eétrico, especidmente as médias e grandes empresas foram
as que mais implementaram politicas de beneficios no Ultimo ano para todos os niveis de

traba hadores.

Por fim, outro fator motivador para a reaizacdo da pesquisa é o fato do assunto ser
pouco tratado na literatura, merecendo uma reflexdo mais gprofundada, a qua permitird uma
andlise das novas tendéncias, e também no ambito empresaria, na medida em que poderdo ser
avaliados os resultados dcangados com a implementacdo desses planos e a possivel relacéo a

mel hores indices de produtividade dos traba hadores.



2 A GESTAO DE RECURSOSHUMANOSE OSBENEFICIOSSOCIAIS

Na revisdo da literatura, gpresenta-se uma visio gerd e histdrica da remuneracdo com
énfase nos beneficios socials, relacionando-os as novas poaliticas de gestdo de recursos humanos
das empresas, voltadas a busca de maior competitividade com a introducéo de programas de
qudidade e também a uma visdo socid por parte do empresariado que busca, nos beneficios

oferecidos, possihilitar aos trabahadores e as suas familias melhor qualidade de vida

2.1 Beneficios sociais: uma visdo ger al

Para fdar sobre beneficios socials, é necessrio que se tenha claramente definido o
sgnificado das paavras “beneficio™: vantagem, ganho, melhoramento, e “socid® : da sociedade
ou relaivo a da, que se pode associar, préprio para viver em sociedade e que convém a

sociedade.

Na Teoria das Organizagfes, Chiavenato (1998) conceitua beneficios sociais como
sendo aquelas facilidades, conveniéncias, vantagens e servigos que as organizaces oferecem aos
seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforgos e preocupacdes e que podem ser
financiados, parcid ou totamente, pea organizacdo; contudo, condituem sempre meos
indispensaveis na manutencdo da forca de trabaho. Também Milkovich (2000) conceitua
beneficios como aspectos indiretos da remuneracdo total dos empregados e que incluem:
pagamento de seguro e assisténcia médica, servigos facilitados, plano de previdéncia privada,

entre outros.

" Dicionério Aurélio Eletronico, Junho, 1996.
8 Dicionério Aurélio Eletronico, Junho, 1996.
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Para os Consultores da Coopers & Lybrand (1996), os beneficios so considerados
como sa&io indireto, representando uma parte consderavel da remuneracéo tota oferecida
pelas empresas aos trabahadores e que, em aguns casos, costumam ser fator de deciséo na
aceitacao de oferta de emprego. Sua importancia advém também do impacto sobre aimagem da

empresa na comunidade, destacando-se por oferecer vantagens excepcionals.

Numa outra abordagem, Reid & Robertson (1965, apud Arbache, 1995) consderam os
beneficios como  investimento redlizado pelas empresas, objetivando reduzir a rotatividade e
atrair os melhores trabalhadores. Concluem que os beneficios, assm como os demais itens
integrantes do sdé&io indireto (participagdo nos lucros, prémios, bonus, adicionais etc.),
provocam um efeito na producéo e no esforgo do traba hador, de tal forma que aqudidade e a

eficiéncia da forca de trabalho sga devada

Atuamente muitas reportagens nos meios de comunicacao de massa tém enfatizado que
empresas, particularmente as de setores dinamicos, entre das o setor Metairgico, estéo optando
pela oferta de beneficios sociais em substituicéo aos regjustes sdariais (Belmonte, 1999). 1so se
justifica pelo fato das empresas estarem e utilizando destas ofertas como: uma forma de atrair e
reter bons trabalhadores, uma preocupacdo em oferecer melhores condi¢bes de quaidade de
vida aos trabahadores, através de planos de previdéncia privada, planos de assisténcia médicae
hospitaar, trangporte e auxilio-refeicdo e, também, peo fato de exigtirem incentivos fiscais em

dgunsitens’ (Milkovich, 2000).

° As empresas podem deduzir na Declaragio de Imposto de Renda % IR % o valor investido em alguns
beneficios.
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Cabe ressdtar que, do leque de beneficios oferecidos pelas empresas, apenas dois
podem ser dedutiveis do Imposto de Renda ¥ IR™. Sio des o PAT — Programa de

Alimentacap do Trabalhador e os Incentivos a Atividades Culturais ou Artisticas™.

Os beneficios s50 apresentados pelas empresas de duas formas: os planos tradicionais e

os planosflexives.

Segundo a Coopers & Lybrand (1996), em sua forma tradicional os beneficios sfo
apresentados aos trabalhadores como pacotes fechados em que néo € dada a oportunidade de
optar por um determinado tipo. Ja os planos flexiveis, implementados pelas empresas mais
avancadas, procuram mudar a imagem paterndista e de controle da Stuacéo resultante destes
planos tradicionais, a medida em que deixam a cargo do trabahador sindizar o que é melhor

parade e suafamilia

Na visio dessa empresa de consultoria, os planos flexivels dao aos funcionérios a opcéo
de escolher, entre os beneficios oferecidos, agueles que mais se adequam ao seu perfil, condicdo
familiar e edilo de vida Passa a exidtir, entre empresa e trabahador, uma reacdo mais
iguditaria. Este processo, dém de exigir maior maturidade entre as partes, também exige um ato
nivel de participacéo e envolvimento dos funcionarios. Lembra ndo exigtir um modelo- padréo
para a adocéo de um plano de beneficios flexivel. Cada empresa precisa andisar seu contexto e
o pefil do seu grupo de trabahadores. Assm sendo, dgumas podem se deparar com
dificuldades, tais como: cudto inicia de implantagdo, custo de manutencdo, risco de utilizagdo
excessva de aguns itens etc. Td flexibilizagdo € coerente com o conceito de remuneracéo

edtratégica e com as tendéncias mais recentes de moderni zacdo da gestéo de recursos humanos.

1% Conforme o Decreto Lei n° 3000 de 26/03/99.
! Este item contempla apenas aquel as empresas que declaram IR pelo sistemado Lucro Real.
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Segundo Assis (1999), nova forma encontra-se bastante difundida nos Estados
Unidos e estd em estudo em aproximadamente 12 empresss brasileiras. E, também, tem sido

utilizada como uma estratégia para atrair e reter talentos.

Entre as empresas bradleras, encontraase a Hewlett Packard 3% HP. Nessa
organizacdo, todos os trabahadores tém direito a asssténcia médica, plano de previdéncia
complementar e seguro de vida. Além disso, cada um tem direito a um vaor em dinheiro para
usar como desgjar em beneficios extras, desde que ndo fuja dos itens considerados pela empresa
como beneficios. Um gerente de nivel médio, por exemplo, recebe R$ 800,00 (oitocentos reais)
por més para ser usado na complementacdo (Upgrade) do plano de asssténcia médica, para

dentista ou creche dos filhos (Top SerHumano, 1997).

A Revista Exame (1998) gpresentou, no resultado da pesquisa “50 melhores empresas
para vocé trabaha”, que ha uma smilaridade entre as empresas em utilizar politicas de
beneficios (teis e adequados, ou sga, aquilo que os funcionarios querem receber,
proporcionando com isso um melhor clima de trabaho. Os dirigentes dessas corporagtes tém
como prioridade efetiva criar um grupo de trabaho satifeito e motivado. Os beneficios fazem
parte das edtratégias, visando manter a exceléncia como empregadoras. Hoje, as empresas que
pretendem atrair os melhores talentos usam, dém dos beneficios obrigatdrios por lel, arativos
como: academias de ginastica, sdldo de beleza, videolocadoras, restaurantes diferenciados etc.
estando entre elas a Xerox, a IBM e a Dupont. Esta pesguisa concluiu, também, que o grande

desfio é relacionar os objetivos da empresa com as necess dades dos funcionérios.
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Em edicdo mas recente dessa mesma pesquisa (Exame, 1999), permanece a
preocupacdo das empresas com a questéo socid e, entre as melhores, um dos arativos
principais refere-se as paliticas de beneficios, principal mente as que envolvem as familias, sendo
0 plano de salde 0 mais destacado. A pesquisa concluiu que a regra basica para incluir-se entre
as melhores empresas, no que se refere aos beneficios, € oferecer 0 méximo de vantagens sem

diferenciar os niveis hierarquicos e sempre ao menor custo para o trabalhador.

Na visdo de Hanery (1997), para criar programas eficazes de beneficios, as
organizaches precisam ir dém das opgdes usuals, adotando abordagens criativas, visando

atender as necess dades especificas do seu pessodl.

O quadro a seguir mostra os tipos de beneficios mais comumente oferecidos pelas

empresas galichas.
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Quadro 1. Beneficios sociais ofer ecidos pelas empr esas gatichas

Beneficios obrigatorios/legais

Beneficios espontaneos/voluntarios

Creche

Exames médicos periodicos

Médico do trabaho
Refeitorio/Restaurante
Vde-Transporte

Ajuda de custo Empregado-Estudante

N o o M w DN

Auxilio funerd

© ®© N o g k~c 0w b BF

i < e
N W N P O

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24
25

Adiantamento sdlaria
Alugud de casa
Assgténciajuridica
Ass sténcia médico- hospitalar/plano de salide
Assgténcia odontologica
Atividades recregtivas e culturais
Assgténciasocid
Automovel
Auxilio educacéo
. Auxilio medicamentos
. Auxilio para cursos de idiomas
. Bonus
. Cestabasica
. Complementacdo de aposentadorial Plano de
seguridade socid
Cooperativa de crédito
Cursos variados
Empréstimos financeiros
Egtacionamento privativo
Festa de Natal
Reconhecimento profissond
Seguro de vida em grupo
Servigo socia
Servico de prevencdo de doencas profissonais
. Servigos facilitados
. Salide e seguranca do trabaho

Fonte: Elaborado a partir de Brayer (1997), Pesquisa | ndicadores de Qualidade e Produtividade do Rio Grande
do Sul (1997), Pesquisa GINEIT (1998), entrevistas com o Sindicato dos Metal Urgicos de Porto Alegre e com a

Fiscal da Delegaciado Trabalho do Rio Grande do Sul.
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2.2 Beneficios sociais; uma visdo historica

Arbache (1995) ressdta o0 crescimento continuo dos sdé&rios indiretos como forma de
remuneracdo, desde o fim da Il Guerra, nos paises desenvolvidos. No Brasil, esta politica é

identificada na década de 80.

Os principais fatores que provocaram o crescimento da importancia e amplitude dos
sdarios indiretos foram o crescimento das organizacbes e a devacdo do nimero de
trabalhadores assdariados. A fata de méo-de-obra e o controle dos sdarios pelo governo
durante a guerra etimularam 0s empresaios americanos a criarem sstemas dternativos de

remuneracéo para atrair e reter trabalhadores (Arbache, 1995).

Segundo o autor, era muito comum que o dono da fébrica também fosse o proprietario
das casas destinadas aos operarios, dos clubes, cantinas, armazéns etc. O uso e aquisicdo de
beng/servicos eram descontados dos sdlarios dos traba hadores, remunerando-os em dinheiro
gpenas pela diferenca entre esses. Freglentemente, os empregadores forneciam parte dos
sdarios em vaes ou ordens de pagamento, os quais tinham curso somente em lojas e armazéns
de sua propriedade. Essas préticas, consideradas abusivas, receberam o nome de Truck System

(sstema de pagamento em géneros).

Nas sociedades desenvolvidas, as empresas ofereciam a seus empregados seguro de
vida, seguro de salide, seguro desemprego, fundos de penso, entre outros, embora, com a
eclosdo da crise do petrdleo nos anos 70 e o fim do ciclo econémico expansivo dos anos 50 e
60, alguns paises da OCDE tenham se deparado com o alto custo do trabaho e percebido que
0s s &i0s ndo- monetarios eram importantes custos traba histas, ndo gpenas pelo vaor absoluto,

mas, sobretudo, pela sua taxa de crescimento desde o pds-guerra. Nesse periodo, hd umalonga
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discussio em torno dos atos custos do trabaho como uma das principais causas do
desemprego. Assm, os sd&ios indiretos entraram na pauta do dia como um custo que deveria

ser reduzido (Arbache, 1995).

Tais fatos fizeram com que as poaliticas de beneficios sofressem dgumas mudancas nos
ultimos 15 anos. Comecou a ser solicitado aos traba hadores que contribuissem com o custo de
aguns tipos de beneficios e, asam, as empresas procuraram mograr que os beneficios
condituiam uma importante parte da remuneracdo. Em decorréncia dessa mudanca, 0s
trabahadores perceberan que haviam sofrido uma reducdo nos ganhos mensais (Flannery,

1997).

No Brasil, os sdé&ios indiretos tém seu marco na década de 80 com a popularizacdo do
vae-transporte, adimentacéo e plano de salde. Antes desse periodo, os sdaios indiretos
edavam restritos a dgumas empresas edtatais e as multinacionals, e atingiam, sobretudo, os

executivos (Arbache, 1995).

Na mesma época em que aimentaram os sd&ios indiretos no Brasil, também aumentou
0 desemprego e a reducdo dos salarios reais, enquanto que na experiéncia européia e americana
0 crescimento dos saérios indiretos caminhou junto com o crescimento do nivel de emprego e

sdaio (Arbache & Albuquerque , 1993).

Entre os fatores que contribuiram para a popularizacdo dos salérios indiretos no Brasil
encontram-se. a legidacdo trabahidta e tributéria, que é bastante flexive no que se refere as
formas que os beneficios possam adquirir, ndo havendo qudificacdo nem limites para os
beneficios, podendo ser concedidos 0os mais diversos tipos para 0s mas diversos nivels

funcionais; a crise econbmica por que passa toda a nacdo, fazendo com que as empresas



31

substituam o Estado nos aspectos relacionados a salide e a educacdo com o objetivo de ter um
grupo de pessoas com condicBes basicas para o trabalho e a reestruturacdo produtiva. Esta
refere-se as transformagBes que as empresas vém sofrendo com o objetivo de se tornarem
comptitivas, aravés de novas formas de organizacéo do trabaho (NFOT), como cdularizacgo,
multifuncionalidade, poucos niveis hierarquicos etc. havendo, assim, necessdade de novos

sistemas de remuneracao (Arbache, 1995).

Em organizagbes que auam num ambiente caracterizado por novas formas de
organizacao do trabaho, ndo faz mais sentido recompensar a atividade dos traba hadores apenas
com base em descrigdes de atividades e definicdo de responsabilidades, tendo que se pensar na
remuneracdo por habilidade (determinada pela formacdo e capacitacdo dos funcionarios), na
remuneracéo varidve (vinculada a metas de desempenho do individuo, equipe ou organizacéo),

entre outras (Coopers & Lybrand,1996).

Segundo Caudron (1997:86), diante de todas mudancas, as organizacOes
enfrentam o desafio de levar as pessoas a desempenharem melhor suas tarefas e a voltarem-se
a0 seu objetivo comum. E, tentando descobrir os melhores caminhos para dcancar estes
desdfios, 0 autor encontrou, através de pesquisas redizadas, o reconhecimento das necessidades
pessoais, ou sga, “(...) 0s empregados ficardo mais motivados trabahando para uma companhia
gue reconhece e cuida de suas necessdades pessoais, facilitando coisas como creche a horarios

flexiveis de trabdho.”

2.3 A remuneracao na Teoria Administrativa
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Neste trabalho, procurou-se também resgatar na Teoria Adminidrativa, através da
Escola de Relagbes Humanas e das Teorias da Necessdade e Satisfacdo Humana, a forma

como aremuneracéo foi viga

2.3.1 Teoria das Relagbes Humanas

Taylor, a0 sustentar, no inicio do século, ser o dinheiro o principa fator motivaciona do
trabalhador para a redizacdo do trabalho, foi contestado através de pesquisa realizada por Elton
Mayo, na fébrica de Hawthorne da Cia Western Eletric, no periodo de 1927 a 1932. Ete
estudo concluiu que as relagOes socials e interpessoais do grupo de trabaho, resumidas em
treinamento, supervisdo democrética, cooperacao e estimulo, eram também importantes fatores

motivacionais (Lopes, 1980).

Mayo (1933) ndo concordava com o pensamento da maioria dos autores classicos de
que o homem, para alcancar melhor rendimento no trabaho, deveria ser motivado gpenas por
estimulos sdariais, como, por exemplo, a remuneracéo baseada na producéo. No seu entender,
0 esimulo sdarid era secundério para motivar o trabahador a produzir mais e afirmava que o
gue realmente motiva as pessoas € 0 reconhecimento, a aprovacéo socid e a participacéo nas
atividades dos grupos sociais onde convivem. A organizac8o eficiente seria incapaz de devar a
produtividade, se as necessidades psicolOgicas dos trabalhadores ndo fossem devidamente
identificadas e satifeitas.

No pensamento de Mayo, percebe-se uma evolucéo no que diz respeito a motivacéo
para o trabaho, ao concluir que a remuneracdo, isoladamente, ndo seria o0 Unico fator
motivacional. Porém, ndo se pode esquecer que os fatores rdativos ao clima organizaciond,

como saario, beneficios, reconhecimento, chefias, colegas e varios outros tém um papd indireto
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no que e refere a motivagdo e, normamente, fatores sdo confundidos com a propria

motivacao direta.
2.3.2 Teoria das Necessidades Humanas

O primeiro a rdacionar as necessidades dos homens a motivacéo para o trabaho foi
Madow (1954), numa pirémide tedrica dorangente, se fundamentando na premissa de que as
pessoas, embora trabahem a fim de atender suas necessidades, estas, depois de satisfeitas, ndo

mai's provocam motivacao para novos esforgos.

As necessidades humanas agpontadas por Madow sdo: fisioldgicas: 0 mais basico nivel
gue corresponde as motivos primarios e indispensiveis a sobrevivéncia como fome, sede e
sONo; seguranca: que corresponde a necessidade de seguranca contra doencgas, perigos,
ameacas, sociais. as necessidades de afeto, ou sga, associacdo com outras pessoas e grupas,
estima: referente a estima por S proprio e pelas outras pessoas, como 0 poder, autoconfianca,
status e auto-realizacéo: que seria 0 pleno desenvolvimento de todas as potencididades de

uma pessoa.

Para de, a patir do momento em que temos um nivel dessas necessidades satisfeito
cessa a condicdo motivadora de comportamento e busca-se alcancar os estégios acima, até
aingir toda a piramide. Mas, mesmo tendo dcancado a satisfacdo de todas as suas
necessidades, a medida que uma delas deixar de ser satisfeita, assume papel preponderante,

tornando imprescindivel ser atendida.

Pode-se relacionar as necessdades primarias ou basicas do ser humano com aguns tipos
de beneficios sociais oferecidos pelas empresas aos trabalhadores e que objetivam suprir as

necess dades fisolOgicas e de seguranca importantes para a sobrevivéncia da epécie humana. JA
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as necessidades sociais e de estima consderadas em grau secund&io, também podem ser

relacionadas com os beneficios status e prestigio frente asi mesmo e ao grupo socid.

2.3.3 Teoria da Satisfacéo Humana

Herzberg (1966) redlizou pesquisas objetivando descobrir quais os fatores responsaveis
pela satisfacdo ou insatisfacdo dos traba hadores assdariados. Concluiu que existem dois fatores

gue orientam o comportamento das pessoas no traba ho:

a) fatores higiénicos ou extrinsecos. agentes de insatisfacdo, porque representam o
ambiente no qual 0 homem esta congtantemente tentando adaptar-se e que ndo estdo
sob o controle do individuo, pois sBo decididos pela empresa, como: politica de
gestéo, edtilos de superviso, sdaios, beneficios socials, regulamentos internos,

relaghes interpessoais e condicdes de traba ho.

b) Fatores motivacionais ou intrinsecos. agueles relacionados com o contetido do cargo
e com a hatureza das tarefas que o individuo executa, estando, portanto, sob o
controle do mesmo. Esses fatores sdo: redizac@o, reconhecimento da tarefa
executada, natureza do trabalho, responsabilidade confiada, possbilidade de

progresso na hierarquia e crescimento individud.

Embora partindo de énfases diferentes, a andise de Herzberg revela intima relacéo com a
hierarquia das necessidades de Madow, pois ambos concluem que a auto-redizacéo € o fator

mais importante para a satisfacdo humana

Para Herzberg, a remuneracdo € um meio utilizado pela empresa para reduzir a

insatisfacdo do trabalhador, mas ndo possui 0 poder de motiva-lo a desempenhar melhor sua
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tarefa. Sendo assim, a remuneracdo ndo conduz a satisfacdo, mas contribui para reduzir a

insatisfacdo, tendo pouca relagdo com amotivacao para o desempenho.

Pode-se concluir que Herzberg néo consderou a remuneracéo como fator motivaciona
voltada a0 melhor desempenho, mas gpenas como um meio para reduzir a insatisfacéo do

trabal hador na execucao das tarefas.

Segundo Coda (1996), a motivacdo para o trabaho permanece na redidade das
empresas e, embora elas desgiem funcionérios motivados, ndo se sabe até que ponto elastém a
preocupacao em respeitar e garantir nivels adequados de satisfacao no trabaho. Coda considera
a motivacdo como uma energia intrinseca ligada ao sgnificado e a natureza do préprio trabaho
redizedo, e satisfacdo, como uma energia extrinseca relacionada a aspectos como saaio,
beneficios, reconhecimento, chefias, colegas e varias outras condicbes que precisam edtar
atendidas. Acredita que esses aspectos extrinsecos sio 0s e ementos bési cos formadores daquilo
gue é chamado de clima organizaciond, ou sga, o0 indicador do nivel de satisfacdo ou de

insatisfacdo para o trabaho.

De acordo com este autor, 0 movimento de gestéo pela quaidade totd (GQT)
incrementou nas empresas a prética de pesquisa de clima organizaciona. Apesar das variavels
terem sido operacionalizadas de acordo com as caracteristicas de cada uma das empresas que as
utilizou, os conceltos de satisfacdo e insatisfacdo mensurados foram praticamente os mesmos. Na
maioria dos casos, 0s itens de insatisfacdo superaram os de satisfacdo. Como geradores de
satisfacdo obtiveram: natureza do trabaho executado, identificacd com a organizagdo e
relacionamento interpessoa no ambiente de trabaho, que, como se pode perceber, sGo aspectos
relacionados a motivacdo intrinseca no trabaho. JA os geradores de insatisfacdo foram as

politicas e préticas de gestdo de recursos humanos, principamente: politica de remuneracéo,
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filosofia ou modelo de gestéo adotado pela empresa, processo de comunicacdo, quaidade das

chefias e relacionamento entre as diferentes &ress.

Kanter (1997) afirma que as organizagbes contemporaness, visando a um mehor
desempenho dos trabahadores, estdo cada vez mais tornando as pessoas dependentes das
recompensas que oferecem, especiamente quando as recompensas incluem status e poder no
interior das organizacOes e que, atraves disso, 0s Sistemas de pagamentos tradicionai's estdo cada
vez mencs adequados ao novo contexto das organizagOes e aos ansalos dos trabahadores,
levando algumas a repensar 0 significado do préprio vaor da remuneracdo. 1so as tem levado a
oferecerem incentivos como: pagamentos por mérito, participacdo nos lucros ou resutados,

bonificacdo por desempenho, beneficios socias, entre outros.

Khon (1998) faz um questionamento sobre o vaor dos incentivos acima citados:
recompensar o trabalhador com incentivos proporciona para a empresa um melhor desempenho
dos trabahadores no processo de trabaho? Em pesquisa que redizou, constatou que as
recompensas™ tém SUCesso em assegurar submissio tempor&ia. Em se tratando de produzir
mudancas duradouras de atitudes e comportamentos, elas tém sido ineficazes, pois, umavez que

€elas desgparecem, as pessoas retomam seus antigos comportamentos.

Para este autor, 0s incentivos so considerados, também, como motivadores extrinsecos,
porém ndo ateram as atitudes que ja estéo subjacentes ao comportamento das pessoas. Além
disso, acredita que as empresas acabam criando um ambiente de trabalho, no qud as pessoas

sentem-se controladas e ndo um ambiente que leve ao aprendizado e ao desenvolvimento.

2 Khon (1998) chama de recompensas os prémios de produtividade, os planos de incentivo, a remuneracéo
varidvel, a participagdo nos lucros entre outros.
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Lembra, ainda, que as recompensas podem romper 0s relacionamentos entre 0s grupos
de trabahadores e que aguns lideres da administracdo da quaidade totd enfatizam que os
programas de incentivo podem, em aguns casos, reduzir as possibilidades de cooperacéo, a
medida que todos pressonem o sistema para ganhos individuais, quando um dos objetivos da
qualidade é o trabaho em equipe, surgindo, assm, uma competicdo por um ndmero limitado de
recompensas, fazendo com que os trabahadores comecem a ver 0s colegas como obstaculos

para seu proprio SUCesso.

2.4 A Gestao de Recursos Humanos e da Qualidade

Edte item trata da gestéo de recursos humanos, avaliando em que medida a busca de
quaidade pode representar melhoria de quaidade de vida dos trabahadores e refletir em um

aumento de produtividade.

2.4.1 A Gestao da Qualidade

Com a globalizacdo da economia, a qualidade tornou-se um fator indispensavel paraa
inser¢do das empresas no mercado em nivel mundid. Os clientes est@0 cada vez mais exigentes,
recusando-se a aceitar produtos e servicos de baixa qudidade. O desafio gerencid esta na unido
de dta quaidade e baixos custos, 0 que tem ocasionado uma grande competitividade entre as
empresas de todo o0 mundo. Diante desse contexto, o nivel de qualidade passa a ser determinante

para a sobrevivéncia de uma organizacao.
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Qualidade é entendida agui como sendo “(...) um sistema de métodos de producéo que
produzem economicamente bens e sarvicos de boa qudidade atendendo aos requisitos do

consumidor” (Ishikawa, 1993:43).

A definicdo de Ishikawa coloca como requisitos o projeto, 0 desenvolvimento, a
producdo e a comercidizacdo de produtos que satisfacam o cliente, ou sga, o controle de
qualidade em todas as suas esferas. Ressdta que a participacéo de todos os membros da
organizacdo no processo é primordia, pois o controle de qualidade ndo se desenvolve se 0s
operarios ndo forem formados e capacitados para redizarem suas dividades. Sdienta, também,
gue um dos objetivos principais do gerenciamento da qualidade esta relacionado as pessoas e a0

papel das empresas em possibilitar-1hes a satisfac@o para o traba ho.

No Brasil, Campos (1992) segue a perspectiva japonesa de qualidade e salienta que o
interesse pela gestéo da qualidade teve seu apogeu na década de 60, através dos resultados
préticos obtidos no Japdo. Ressdlta que a introducdo do modelo americano de qualidade, com
énfase na satisfacdo das pessoas, foi fortemente influenciado pela obra de Madow e que as
empresas japonesas vém seguindo abordagem aravés de suas paliticas de recursos
humanos, nas quais as organizactes tém, como missdo maior, satisfazer as necessidades de

sobrevivéncia do ser humano e assm conseguir o melhor desempenho e o lucro desgjado.

Relacionando a gestéo da qualidade com a hierarquia das necessidades de Madow, este
autor conclui que os méodos, técnicas e préticas adminigtrativas utilizadas no processo de
controle de qudidade ja conduzem ao atendimento das necessidades socials, de estima e de
auto-redlizacdo, através. do trabalho em equipe (CCQ - Circulos de Controle de Quadidade);
promovendo eventos nos quals as pessoas possam mostrar suas redizacOes, promovendo

desafios para 0s grupos (grupos de solucdo de problemas); promovendo a educacéo e o
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treinamento continuos e discutindo em conjunto uma visao de futuro. Ja para a necessidade de
seguranca, € necessria uma politica de estabilidade no emprego e, para as necessidades

fisioldgicas, é necessaria uma politica de remuneracéo justa.

Toledo (1993) faz uma critica & abordagem Madowiana utilizada pelos tedricos dos
programas de qudidade que partem do pressuposto de que as necessidades primarias dos
trabalhadores estdo satisfeitas e que propdem-se, com S0, a explorar as potenciaidades da
satisfacéo das necessidades secundérias (socia, estima e auto-realizacado). Na visdo desse autor,
nao se pode negar que o CCQ apresenta uma proposta operaciona que consegue articular tais
necessidades e que tem apresentado resultados préticos satisfatérios para as empresas. NO
entanto, restam algumas contradicbes a serem resolvidas, como 0 pressuposto, hem sempre
verdadeiro na maioria das empresas brasileiras, de que as necessdades priméias estariam

satisfeites.

Chama atencdo, também, para os processos de qualidade em evidéncia no Brasl, que
gpresentam duas tendéncias marcantes. A primeira dirige- se a aspectos de ordem maistécnicae
de gerenciamento, através da padronizacdo e controle das atividades e a segunda refere-se a
aspectos de mobilizacdo e motivacdo da méo-de-obra na obtencdo da qualidade na producéo,
em que etéo inseridos aguns programas participativos. Para o referido autor, 0 objetivo é um
maior controle e gerenciamento da qualidade e do processo produtivo, em toda a sua extensao,
imprimindo padrbes que independem da vontade do trabahador. Lembra que, no Brasil, os
programas de quaidade foram inicidmente implantados por grandes empresas de engenharia e
por edtatais e que depois foi se expandindo também entre as grandes empresas privadas

nacionals, principa mente dos setores metal- mecanico, automobilistico e e etrénico.
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Campos (1992) enfatiza aguns aspectos bésicos da gestdo de recursos humanos, voltada

para o gerenciamento da Qualidade e, conseqlientemente, para a competitividade. Séo des.

- Aprimoramento dos processos de recrutamento e selecao (procurar arair e reter os
melhores profissionais no quadro de pessoa da empresa e criar condiges para que

cada traba hador tenha orgulho de seu traba ho e de sua organizacéo).

- Programas de educacdo e treinamento que proporcionem as pessoas mudar a sua

maneira de pensar e agir.

- Conjugacdo de méodos gerenciais com todas as pessoas, através do

desenvolvimento de um bom clima organizaciond.

Ressdta, no entanto, que no Brasl os empresarios ndo tém levado em conta adguns

desses aspectos basi cos e fundamentais.

Percebe-se, asam, que ndo se pode produzir com qudidade sem investir nos recursos
humanos. Moller (1992:5) também observa que a nova consciéncia da qudidade ndo se
concentra gpenas nos produtos, mas também na qualidade dos esforgos do individuo. Para ele é
preciso “(...) inspirar as pessoas que produzem bens e servicos para que facam o mehor
possivel.” Destaca, também, a necessidade de participacdo da geréncia no processo de
quaidade, funcioné&rios comprometidos e investimentos em treinamento e desenvolvimento de
pessod. Ele classficaa qudidade em cinco tipos. pessod, departamenta, produtos, servigos e
empresa e ressata que os programas de quaidade devem incluir melhoramentos em todas

areas, considerando a pessoa como sendo a base de todas as outras.
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E inegéve a constante preocupacdo das organizagdes com a conquista das certificagdes
ISO % The International Organization for Sandardization % . Paratanto, faz-se necessario
gque o trabalhador perceba o vaor de seu trabaho e para isso, um beneficio torna-se
fundamentd: o a educacdo. Os programas de qualidade priorizam a educaco, tanto
basica, quanto orientada para o trabaho, até porque para as certificagbes | SO isso vem a ser um

requisito basico.

Segundo Albuquerque (1999:228), para as empresas tornarem-se competitivas,
necessitam hoje de um corpo gerencia e de empregados com nivel de formacéo e quaificacéo
profissona cada vez maior. No entanto, o atua sstema de educacdo e formacdo de recursos
humanos ndo vem aendendo adequadamente as necessidades ditadas pela competitividade

indutridl.

“(...) a revolucéo na educacdo e na formacdo de recursos humanos deve
envolver todos os agentes da sociedade; a necessdade de mudangas no
sstema educaciona € demasiado grande e exige investimentos de td vulto que
a tarefa ndo pode ficar dependendo apenas do Estado e do Governo. Cabe
as empresas assumirem parcela cada vez maior na educacdo e naformacéo de
recursos humanos, a exemplo do que ocorre em outros paises e do que esta

sendo feto por dgumas empresas brasileiras.”

A norma IS0, segundo Las Casas (1997:141), enfatiza a importancia de se ter uma
equipe motivada na prestacd0 de servicos de quaidade. Para isso, agpresenta agumas

recomendacies.

- sdecionar pessod com capacidade de satisfazer as especificactes do cargo;
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- providenciar um ambiente de trabaho que estimule 0 desenvolvimento e assegure

boas rel agies;

- oferecer oportunidades para o crescimento com métodos de trabal hos criativos;

- garantir que as tarefas a serem desempenhadas e 0s objetivos a serem acangados

sgjam entendidos por todos,

- avdiar periodicamente os fatores que motivam o pessod a prestar servicos de

quaidade;

- implementar um plano de carreira e de desenvolvimento de pessod,;

- posshilitar ingtrucdo e treinamento continuados, jA que o objetivo principd da
qudidade deve sr a éevacdo da capacidade técnica e o desenvolvimento de

habilidades profissonais e grupais.

Através desses fatores, pode-se concluir que busca por qualidade e produtividade
implica uma profunda mudanca culturd, envolvendo toda a organizacéo, pois, no desgjo de
grandes conquistas, tem que se levar em conta 0s seres humanos capazes de pensar e colaborar

NESSE Processo.

2.4.2 Novas Paliticas de Recur sos Humanos

Com base no ambiente empresarid atua, mais voltado a competitividade, modificam se

as paliticas de recursos humanos das empreses.

No Brasl, a virada dos anos 90 exigiu a transcéo para uma politica de incentivo a
competitividade indugtrial. As empresas partiram, entdo, para uma politica centrada na qualidade,

0 que sgnificou a adesdo a principios e programas de focaizacdo no cliente, melhorias continuas
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e capacitacdo de recursos humanos, que sfo dementos edtruturais de gerenciamento da

qualidade (Juran e Gryna apud Santos et al.1997:122) .

Segundo Santos et a. (1997), a ndo adesdo a esses principios e programas € a causa de
muitos dos insucessos naimplantacéo de programas de qualidade no Brasil e exterior. O trabaho
em conjunto entre recursos humanos e as demais aeas, e 0 enriquecimento das atividades
tradicionai's de recursos humanos, como recrutamento/sel ecéo, remuneracdo, descricéo e andise
de cargos e treinamento/desenvolvimento, podem colaborar na reducdo desses insucessos, pois
desempenham papel decisivo no reposi cionamento da gestdo de recursos humanos como area de
importandia vitd na formulacéo e na implementacdo de edtratégias competitivas centradas na

quaidade.

Para a eficacia dos programas de qudidade, torna-se indispensavel, entdo, levar em
conta as pessoas na organizacdo, ou sga, 0 potencial de competéncias para dominar as
tecnologias e contribuir a necessiria inovacdo. Hoje, as exigéncias de conhecimentos tedricos e
préticos, dém de novas ditudes e habilidades decorrentes da introducdo de inovacOes
tecnologicas e sicio-organizacionals, vem aterando o perfil dos trabahadores. 1sso judtifica os
investimentos cada vez maiores em qudificacéo das pessoas que vao desde cursos basicos de
formacéo escolar até os treinamentos voltados aos programas de qualidade, tanto em nivel
operaciona como comportamental. Além disso, aspectos reacionados a uma melhor qualidade
de vida® e bemrestar dos trabalhadores também vem ganhando espaco naes discussdes

académicas e empresariais (Macedo- Soares e L ucas, 1996).

3 Segundo Albuquerque e Franga, 1998:41, o conceito de QVT é “ o conjunto de agdes de uma empresa que
envolve diagnostico e implantagéo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e
fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvol vimento humano para e durante
arealizagéo do trabalho”.
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Procurando relacionar o conceito de qualidade de vida com a busca de competitividade e
qualidade pelas empresas, destacamse, dentro de uma visio interdisciplinar, agumas das

ciéncias que tém dado contribuicles para esse contexto. Entre eas:

medicina (preservando a integridade fisica, mentd e socid do sr humano e néo

apenas atuando sobre o controle das doencas);

- pdcologia (voltada a influéncia das atitudes internas e perspectivas de vida e a
importancia de atendimento das necessidades individuais);

- sociologia (demongtra as implicactes de quem influencia e é influenciado nos diversos
contextos culturals);

- economia (consciéncia de que a distribui¢do dos bens, recursos e servigos devemn ser

deformaequilibrada) e

administracéo (procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para aingir

resultados, em um ambiente cada vez mais complexo, mutével e competitivo).

Esses agpectos sfo diretamente rel acionados ao conceito de qualidade, a medida em que
deixam de se restringir gpenas a processos e procedimentos produtivos e tecnolégicos na
fabricacdo do produto e passam, também, a discutir conceitos de qualidade de vida no trabaho

(Albuquerque e Franca, 1998).

Apesar da constante busca pelas empresas de certificacOes de quaidade (1SO), ainda
assim o discurso e a prética encontram:-se bastante distantes, principal mente no que se refere ao
bem-estar das pessoas. Na prética prevalece o imediatismo, esquecendo que os investimentos
podem ter retorno de médio e de longo prazos. Os autores lembram, ainda, que qualidade de

vida é uma evolucéo da qualidade tota, e que ndo se pode faar em quaidade total, se ndo forem
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abordadas questGes como: producdo, servicos, desempenho e qualidade de vida no trabalho

(Albuquerque e Franca, 1998).

Segundo Antunes e Pinheiro (1999), os paises de primeiro mundo tém desenvolvido
programas de envolvimento voltados para a busca da qualidade (trabalho em grupo, grupos de
solucdo de problemas, remuneracéo atrelada ao desempenho). Ja no Brasil, questdes sociais
como a salde e a educacdo passam a ser preocupacao das empresas pelo vacuo deixado pelo
Estado. A demanda por profissonas de eevada qualificacéo, ocasionada pela competicéo
gerada pela abertura de mercado, perde o0 sentido se ndo se fizer acompanhar de uma

equilibrada Stuac@o psicossocid.

Gil (1994) cita aguns fatores rel acionados as politicas de recur sos humanos e que podem
dificultar a implantacéo de programas de qualidade nas empresas como: pouco incentivo ao
treinamento de pessod, politica sdarid desvinculada da red contribuicdo do funcionario e

despreocupacdo com organizacdo, higiene e seguranga no trabaho.

Isso vem, também, demondtrar que as responsabilidades dos gestores de recursos
humanos aumentam frente as novas politicas da &ea como: recompensas econdmicas conjugadas
com recompensas smbdlicas; substituicdo dos mecanismos clésscos de controle pela confianca;
substituicdo da linguagem trabalhadores por colaboradores, parceiros, estabilidade de emprego;
reducéo do nimero de especidigtas; incentivo a educacéo e investimento em higiene e seguranca
no trabalho, entre outros (Lima, apud Albuquerque e Franga, 1998).

Para findizar, pode-se concluir com base em Macedo-Soares e Lucas (1996), que 0

comprometimento dos funcionérios é fundamenta para a quaidade e que aspectos relacionados

a qudidade de vida e a getéo participativa s80 necessarios para se implantar programas de
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qudidade no Brasil. Entre eles, a importancia de dar as pessoas oportunidades de redizar seu
potencid e, também, desenvolver junto aos grupos um sentimento maior de satisfacdo que pode

ser, também, oriundo das politicas de remuneraco, entre elas os beneficios sociais.



3METODOLOGIA

3.1 Modelo de I nvestigacéo

O modedo de investigacao utilizado nesta pesquisafoi de natureza quditativa. Os métodos
qudlitativos, segundo Patton (1990), permitem ao investigador ter acesso auma riqueza maior de
dados a respeito de um reduzido nimero de casos ou pessoas pesquisadas do que os métodos
quantitativos. Além disso, € possive redizar uma pesguisa mais gorofundada, utilizando-se de
técnicas que posshilitam a descricdo minuciosa e detalhada de situacOes, eventos, pessoas,

interacOes e comportamentos.

3.2 Método de I nvestigacao

O trabaho de pesquisa foi dividido em duas fases, sendo a primeira condituida de
pesquisa documentd e hibliografica, objetivando saber quais eram os beneficios socias

oferecidos pelas empresas do setor Metal- Mecéanico do Rio Grande do Sul.

A pequisa documenta é caracterizada pela coleta de dados como: documentos de
arquivos, publicagbes adminidtrativas, edtatiticas (censos) etc., que podem s feitos no
momento ou depois que o fato ou fendmeno ocorre. JA a pesquisa bibliogréfica abrange a
bibliografia ja tornada publica em relacéo ao tema em questo, como: boletins, revigtas, jornais,

livros, pesquisas, teses e outras publicagdes (Lakatos, 1991).

Seguem as fontes de coleta de dados.

materid de divulgacdo das empresas (pegas publicitarias, jorna informativo, pesquisas

internas, cartazes e informes expostos nos diversos ambientes de traba ho) ;
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relatdrios, artigos e outros materiais da  pesquisa do Grupo Interdisciplinar de Estudos da
Inovacdo e do Trabalho — GINEIT - “Participacéo do Trabalhador e Inovacéo na Indistria:
Estudo Comparativo Multidisciplinar nos setores Metal-Mecanico, Plastico de 32 Geracéo,
Calcados e Congtrucédo Civil nos Estados do Rio Grande do Sul e Santa Catarina’, sob a

coordenacdo das Profés. Drés. Vadmiria C. Piccinini e Vaeska Nahas Guimaraes,

dissertagbes de Mestrado de alunos do PPGA/UFRGS,

documentos fornecidos pela Delegacia do Trabaho e Receita Federd do Rio Grande do Sul.

A segunda fase condtituiu-se de trés estudos de casos, realizados em empresas do setor
Metal-Mecanico. Estes estudos de casos compreenderam entrevistas semi-estruturadas com os
gerentes de recursos humanos e entrevistas com grupos de trabahadores (focus group
research). O estudo de caso, segundo Yin (1981), é uma estratégia de pesquisa que busca
examinar fendbmenos contemporaneos dentro do seu contexto. Também redizou-se uma

entreviga semi-estruturada com o Diretor do Sindicato dos Meta argicos.

Segundo Trivifios (1987:111), “(...) no estudo de caso, os resultados séo vaidos O para
0 cas0 que e estuda. N&o se pode generdizar o resultado atingido no estudo de um hospital, por
exemplo, a outros hospitais. Mas aqui eta o grande valor do estudo de caso: fornecer o
conhecimento gprofundado de uma redidade delimitada em que os resultados atingidos podem

permitir e formular hipdteses para 0 encaminhamento de outras pesquisas.”

3.3 0 Setor Metal-M ecanico



49

Como esta pesquisa faz parte do Projeto Integrado do Grupo Interdisciplinar de Estudos
da Inovacdo e do Trabaho — GINEIT, coordenado pela Prof2 Drd Vamiria C Piccinini,
financiado com recursos do CNPg e com gpoio da Universidade Federa do Rio Grande do Sul
— UFRGS e da Universdade Federal de Santa Catarina — UFSC, as empresas selecionadas
foram do setor industrid Metd-Mecénico do Rio Grande do Sul, objeto de estudo do Projeto

| ntegrado.

O setor Metal-Mecanico compreende um subsetor que se chama mecéanica de precisao;
dias, toda a mecanica € de precisfo, variando apenas a tolerdncia metroldgica sobre os
produtos, conforme Mazze (In: Piccinini, 1996:13), que também faz referéncia aos niveis de

precisdo como:

1- mecanica grosseira (baixa precisdo, ex: confeccdo de portdes de ferro, etc.);

2

mecanica média (média precisio, ex: fabricacdo de implementos agricolas);

3

mecanica fina (precisdo de centésmos, milésmos de centimetros, ex: fabricacdo de

autopecas);

4- mecanicaextrafina ( precisdo de décimos de microns, como €0 caso darobdtica).

Quanto mais de “precisao” for a mecanica, maior o0 nivel de tecnologia empregada na
fabricacéo de seus produtos. Para melhor adequac@o dos dados desta pesquisa, inseriu-se o
setor de mecénica de preciso na classificacdo de mecanica média e mecéanica fing, ja que uma
das empresas estudadas produz implementos agricolas (mecanica média) e as demais, produzem

autopegas (mecanica fina).
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O subsetor mecanica de precisdo pode ser conceituado como o ponto de intersecdo
entre os setores de méguinas-ferramentas, € etromecéanica e automacdo. Caracteriza-se por um
ato grau de sofigticacéo, tanto nas méguinas e equipamentos utilizados na producdo, quanto nos
produtos. Para fins de uniformizacéo da definicdo de mecanica de precisdo, utilizou-se o seguinte
conceito:  “(...) é a area da mecéanica que exige, nas diferentes fases do processo de producéo
(projeto, execucdo e afericdn), de um eemento mecéanico (pega, conjunto ou dispositivo), a
utilizacdo de medidas, toleréncias, acabamentos e controle de qualidade com absoluta precisdo”

(Cortopassi, 1988:36).

Neste subsetor, as empresas galchas estdo concentradas em Porto Alegre, na regido
metropolitana e nas regides nordeste e noroeste do Estado e seu nimero é estimado em 33

(trinta e trés), empregando cerca de 6.000 trabal hadores.™

Os principais produtos sfo: parafusos de precisdo, instrumentos médico-odontol égicos,
cabecas de impressoras térmicas, matrizes de injecéo, lentes de preciséo, espelhos de raio-x,
fibras Oticas, autopegas etc., sendo que sua producdo € dirigida, predominantemente, ao

mercado interno.

O processo de fabricacdo do setor Metal-Mecanico incorpora maguinas que subgtituem
o trabalho humano em um amplo conjunto de operagdes, porém permanece a intervencéo direta
dos trabahadores que redizam a integracdo e dimentam estas maquinas, caracterizando o

processo de fabricacdo deste setor como descontinuo. Utiliza desde as tecnologias tradicionais

 Catélogo Industrid FIERGS/RS, 1994/1995 e PICCININI, V. C. et . (1996).
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(operadores convencionais) aé as consideradas modernas, que utilizam CN, CNC,

CAD/CAM.

A maior sofisticacBo das méquinas e o novo pape assumido pelo trabalhador da
producéo (basicamente de monitoramento dos equipamentos) impdem, Smultaneamente, um ato
nivel de confianga na capacidade produtiva e de envolvimento do trabahador e um maior
controle por parte das geréncias imediatas, tanto no nivel individua como nos sisemas de grupos

ou células de producdo.

Assm, as empresas do ramo de mecanica de precisio, pela sua densidade tecnol dgica,
principamente, sBo consideradas empresas de setores “dindmicos’ sendo bastante Sgnificaivas
na economia brasleira e, particularmente, na economia do estado do Rio Grande do Sul. S&o,
em sSua maioria, empresas de porte médio, empresas de ponta e que apresentam maiores

investimentos tecnol &gicos e Sici0- organi zacionais do que outros setores.

Para os estudos de casos, foram selecionadas trés empresas de ponta neste setor e que
se destacaram entre as demais, por oferecerem amplos planos de beneficios sociais. Elas etdo

localizadas. @) no 1° pdlo industrid; b) no 2° pdlo industrid e ¢) em umaregido agricola

3.4 Critérios para selecdo dos entrevistados

Buscou-se entrevistar, em cada uma das empresas pesquisadas, 0 gerente de recursos
humanos, por ser ee a pessoa mas indicada para responder aos diferentes tipos de

guestionamentos rel acionados as poaliticas de gestdo de recursos humanos.
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Redlizouse, também, entrevista com o diretor do Sindicato dos Metaurgicos de Porto
Alegre e regido Metropolitana, em razdo da maioria das empresas do setor Metd-Mecanico

pertencerem a este sindicato.

Por Ultimo, traba hou-se com a técnica de “focus group research”, entrevistando grupos
de trabalhadores que foram em nimero de trés por empresa, cada grupo composto de 5

funcion&rios.

Os critérios para formacao dos grupos de entrevistados foram os seguintes:

* Por setor: todos os trabal hadores eram da &rea operaciona (fabrica).

* Por tempo de empresa: foram entrevistados trés grupos. o primeiro, era formado com
traba hadores de até cinco anos de empresa; 0 segundo, com trabahadores de cinco a dez anos

de empresa e o terceiro, com traba hadores de mais de dez anos de empresa.

* Por estado civil: os grupos de trabahadores com menos tempo de empresa em sua
maioria eram formados por pessoas solteiras. Os demais grupos eram formados por pessoas

casadas.

* Por faixa etéria: variada, mas predominavam pessoas mais jovens, principamente, nos

grupos um e dois.

* Nivel de ingtrucdo: possuiam, em sua maioria, segundo grau completo, o0 que hoje é
uma exigéncia das empresas do setor Metd rgico. Os que ainda ndo tém segundo grau completo

teréo que retornar aos estudos no corrente ano.
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O propésito dessa forma de escolha dos grupos foi, também, de andlisar e avdiar se

esses fatores diferem nas respostas dos grupos, por empresa e por regides.

3.5 Técnica de coleta de dados

A coleta de dados realizou-se nos meses de dezembro de 1998 e janeiro de 1999. Os
instrumentos utilizados para a coleta de dados foram: entrevistas semi-estruturadas individuais,
entrevisas semi-estruturadas de grupo (focus group research) e observagtes do ambiente das

empresas em vidtas redizadas.

Nos meses de abril e maio de 1999, foram feitos novos contatos com as empresas,
visando complementar e atudizar dados. Apenas na“Noroeste’ houve dteracéo do capitd socid
através da aquisico total da empresa pelo grupo americano que detinha parte do capita. Em
novembro de 1999 contatou-se novamente com as empresas para possive's atudizagdes, quando

fol comunicado pela empresa “Centrd” sua separacéo do grupo americano que detinha parte do

capitd.

3.5.1 Entrevista semi-estruturada

Segundo Lakatos (1991), na entrevista semi-estruturada, o entrevistador tem liberdade
para dirigir a discussfo em qualquer direcdo que consdere adequada, podendo explorar mais
amplamente cada questdo. Em gerd, as perguntas so abertas e podem ser respondidas dentro

de uma conversagéo informd.

Trabalhow-se nesse sentido com o0s gerentes de recursos humanos das empresss,
objetivando saber quais os tipos de beneficios oferecidos e o propdsito dessa oferta, seguido de

uma vidta as fabricas. Foi entrevigado, também, o diretor do Sindicato dos MetalUrgicos de
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Porto Alegre e regido Metropolitana, com o objetivo de saber a percepcéo do mesmo arespeito

deste assunto (conforme roteiros de entrevistas Anexos 1 e 3).

Cabe sdientar que nas empresas “ Serrd’ e “Noroeste’ as entrevistas com os gerentes de
recursos Humanos foram individuai's, enquanto que na empresa “Centra”  participou também a

coordenadora da &rea de recursos humanos.

3.5.2 Focus Group Research

Egta técnica, também denominada de entrevistas em grupo, € muito utilizada em
pesquisas na &rea de marketing para avaiar a reacéo dos consumidores a um novo produto a ser
lancado. Também tem sido usada para vaidar respostas de questionarios quantitativos (Roesch,

1996).

Segundo Oliveira e Freitas (1998), o0 objeto de andlise € 0 contelido das reunifes em
grupo e, na aea da Administracéo, sua utilizacdo tem se estendido do Marketing até Sistemas
de Informacéo, Producdo, Recursos Humanos, entre outras. Essa técnica de pesquisa pode ser

segmentada em quatro etapas. plangamento, conducdo das sessies, andise e rdatorio.

Segundo Morgan (1988), ela pode ser usada pelas ciéncias socias, pois permite, aravés
dainteracdo do grupo, a obtencdo de dados, que ndo sdo possivels em outras técnicas. Outras
vantagens seriam a possbilidade de explorar tépicos e gerar hiplteses, pois propicia 0
gparecimento de uma opinido do grupo, mais do que individuad. Uma desvantagem que pode

ocorrer é que agumas pessoas deixem de expressar suas opini Oes.

Neste caso, trabalhou-se com um roteiro de perguntas preestabelecido relativo ao

problema que se queria estudar, tendo a liberdade de fazer as perguntas julgadas necessarias,
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como sondar razbes e motivos, dar esclarecimentos, @0 necesdtando seguir uma estrutura
forma. Em gera, este moddo € utilizado em estudos de Stuagtes de mudancas, oferecendo
maior oportunidade para avdiar atitudes e condutas, podendo o entrevistado ser observado
naquilo que diz e como diz. Além disso, da oportunidade para obter dados que ndo se encontram
em fontes documentals e que sgam relevantes e sgnificativos. E, por fim, possibilita a obtencéo

de informagdes mais precisas, podendo ser comprovadas, de imediato, as discordancias.

As entrevistas foram redlizadas em sdlas fechadas dentro das fébricas e com muita
privacidade para o didlogo. A duracéo de cada reunido dos grupos foi de 1h 30min. Todas as
entrevistas foram gravadas e contaram com 0 gpoio de uma auxiliar de pesquisa Os
trabal hadores sentiram-se muito a vontade para faar sobre 0 assunto, apresentado através de um
roteiro de perguntas (Anexo 2), seguindo ndo exatamente a ordem prevista, pois a partir do

didogo as respostas foram fluindo e se complementando no decorrer da entrevista.

3.6 Andlise de dados

O materia coletado nas entrevisas foi andisado através da técnica de andise de
contetido. Tal técnica € recomendada porque se presta ao estudo “(...) das motivagdes, atitudes,

valores, crencas e tendéncias (...)” (Bardin, 1977, apud Trivifios, 1987:160).

A andise de contetido, segundo Trivifios (1987), € um meio eficiente para estudar as
comunicagdes entre os homens, dando énfase ao contelido das mensagens. O autor nos datrés

etgpas bésicas na utilizacdo desta técnica:

1. pré-andise condste smplesmente na organizacéo do materid em questdo;
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2. descricéo anditicas o materid das entrevistas € submetido a um estudo aprofundado,

orientado pela revisio tedrica previamente levantada;

3. interpretacéo referencid: gpoiada nas etgpas anteriores, visa condruir um referenciad

I6gico, tendo, por embasamento, o escopo tedrico, areflexéo e uma certa dose de intuicéo.

O tratamento dado as respostas das questdes apresentadas seguiu a ordem dos objetivos
propostos. No decorrer da andlise, foi-se criando categorias e subcategorias para agrupar as

respostas, possibilitando clareza e coeréncia ao tema da investigacao.

Decidiu-se, também, apresentar os resultados através de quadros e citaches de

comentarios realizados pel os entrevistados.

Cabe destacar a receptividade, abertura e disponibilidade das empresas em oportunizar a

realizacéo desta pesquisa e a manifestacdo do interesse pelo tema e pelo retorno dos resultados.

A seguir gpresentaremos os resultados na seguinte ordem:

- empresaStuadano 1° pdlo industrid do Estado “Empresa Centrd”;

- empresa Stuadano 2° polo industria do Estado “Empresa Serrd’;

- empresasituada em polo agricola do Estado “ Empresa Noroeste”,

- entrevista com o diretor do Sindicato dos MetaUrgicos de Porto Alegre e regido

metropolitana.



4 ESTUDO DE CASO EMPRESA “CENTRAL”

4.1 Caracterizacdo da empresa

A empresa Stua-se em Porto Alegre, municipio com uma populagdo de
gproximadamente 1.303.510 milhdes de habitantes, considerado o primeiro pdlo industrid do
Estado e que ocupa também a posicéo de primeira economia do Estado, com o PIB anud de
US$ 9.226 milhdes™. Nao é considerada a maior empresa de sua regido, tendo que competir

com empresas de grande porte.

A “Centrd” foi fundada h& 31 anos com capitd edtritamente naciond, atuando na area
de implementos agricolas. Em 1984, foi fundada a “ Centrd Componentes Automotivos’ através
de uma Joint-Venture entre a “Centrd Indigtria e Comércio” e uma empresa americana
integrante do grupo Genera Motors, que também opera no ramo de montadoras de veiculos. O
capital socid ficou digtribuido em 51% com a“Centrd” e 49% com a empresa americana. Essa
fusdo proporcionou a empresa acesso ao mercado automobiligtico e a tecnologia de ponta de

que ndo dispunha anteriormente.

No inicio de 1999, a “Centra Indlstria e Comércio” separou-se da empresa americana,
ficando a Ultima com as fébricas de semi-eixos e colunas, que fabricam colunas de direcéo
regulavel e fixas, eixos intermedi&ios e semi eixos. O capitd socid voltou a ser 100% naciond
através da“ Centrd Indistriae Comércio” que, dém de sua matriz na capitd galicha, possui uma
filid em Sdo Paulo, com uma forte estrutura de atendimento dirigida as principais montadoras

instaladas no Pais.

' Fonte: Pesquisa NUTEP/PPGA/UFRGS redlizada em 1998.
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Os principais clientes da “ Centrd”, em ambito naciona, sdo a GM, Ford, Volkswagen e

Fiat e, em ambito internaciona, so a Mercruise, Mercedes, Renault, Fiat, GM e Audi.

Seus principais produtos sdo: mecanismos de direcéo manud e hidréulica tipo Pinhdo e
cremaheira, bombas hidraulicas e direcbes para barcos. Dentre esses, 0 produto de maior
mercado sdo as bombas hidraulicas atendendo a 96% das necessidades nacionais, sendo a Unica

produtora no Bradil.

A “Centra” é certificada pela 1SO 9001 e QS 9000 . Sua visio de futuro envolve:
crescer continuamente, fornecendo produtos e Sstemas para a indUstria automobilistica, ser
dindmica, lucrativa, &gil, leve, orientada para resultados e competitiva, aravés de
aperfeicoamento continuo e, ainda, Ser uma empresa em que as pessoas tém poder de decisto e

estggam motivadas por uma visdo comum.

A missio da empresa € de aingir e manter 0 entusasmo dos clientes por seu
desempenho; oferecer produtos e sstemas de classe mundid; conquistar continuamente clientes
para novos produtos e sistemas; ser lider de mercado no ambito do Mercosul em todos os

segmentos de atuac@o e gperfeicoar continuamente o Sistema de gestéo.

O nimero total de funcionarios namatriz atualmente € de 457, sendo que 230 pertencem
a &ea operaciona e 08 estdo lotados na filid em S0 Paulo. No momento da pesquisa, em
dezembro de 1998, a empresa ainda estava associada ao grupo americano e o nimero total de

funcionérios era de 760, sendo que 400 pertenciam a &rea operaciona e 13 afilial em S&o Paulo.

4.2 Beneficios oferecidos
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Os beneficios oferecidos aos seus traba hadores sdo divulgados na semana de integracéo
e aravés do murd. Os planos sdo 0s mesmos para todos os nivels funcionais. Alguns estenderm-
se também as familias. O gerente de recursos humanos considera o plano de salide como 0 mais
vaorizado pelos trabahadores, e 0 seguro de vida 0 menos vaorizado, acreditando ee que
aguns funcionarios nem saibam de sua existéncia, em razdo da pouca utilizacdo, que se restringe

a0s casos de acidentes graves com afastamento ou morte.

Os beneficios oferecidos pela empresa s8o:

Atendimento médico e ambulatorial na empresa

Os trabahadores podem marcar suas consultas de segunda a sexta-fera. O servico

médico funciona 9 horas por dia e o servico de enfermagem 15 horas por dia.

Ajuda de custo empregado-estudante®’

Para 0os empregados que percebem aé cinco sd&ios minimos e que edtgam
matriculados em estabe ecimento de ensino oficia ou reconhecido, em curso regular, é concedida
uma guda de custo, ndo integrada aos seus sdaios e que € paga em duss parcelas,
correspondente cada uma a 50% (cinglenta por cento) do sa&io minimo, vigente na época do
pagamento. A primeira parcela é paga aé 31 de agosto e a segunda até 30 de novembro,

mediante apresentacao de atestado de freqliéncia escolar.

1 A QS-9000 é uma seqiiéncia dos sistema de qualidade. Enquanto a | SO define os requisitos internacionais a
QS define os requisitos do cliente.
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Associacdo de funcionarios

A sede da Associacdo € localizada nas dependéncias da empresa. Oferece confortavels
acomodacOes com churrasqueiras, sdéo de festas, sda de jogos, televisdo e som ambiente.
Dispde, também, em municipio proximo a capita, de uma sede Campestre com galpéo e
churrasgueiras, quiosque, &ea a0 a livre e playground para criancas. Ambas podem ser
reservadas para a redizacéo de festas, reunifes e jantares, sem cobranca de taxa para socios e
dependentes. A direcéo da Associacdo € eleita acada dois anos pelos préprios empregados.

Podem ser sicios tanto os empregados como os estagiarios.

Além disso, ha outras vantagens e beneficios para os associados como: vendas de
produtos variados (roupas, artigos esportivos) com desconto em folha, vendas de pées (feitos
por funcionérios da associacdo) a preco de custo, convénio com supermercados para desconto
em folha, empréstimos financeiros com desconto em folha (para funcionérios que tenham mais de
um ano de empresa) e a sacola econdmica do SESI (caso o funcionario tenha fatado ao

trabalho sem judtificativa, perde o direito a sacold).

Atendimento odontoldgico

A empresa presta aendimento odontolégico para empregados e conjuges. O
atendimento cobre: prevengdes de caries, tratamento restaurador, cirdrgico e endodéntico, sem

custo para o funcion&io

Adiantamento salarial

" A empresa of erece ajuda de custo empregado-estudante, conforme o Acordo coletivo da categoria.
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A empresa efetua 0 pagamento em duas parcelas. dia 15 de cada més, adiantamento

quinzena correspondente a 30% do salério base e o restante no Ultimo dia do més.

Farmécia

A empresa estabeleceu convénios com uma ampla rede de farmécias, credenciadas ao
Hiper Chegue®®. Este convénio proporciona ao empregado um cartdo de crédito, com caréncia
de 40 dias para pagar e a opcao pelo melhor dia de pagamento, aém do servico de tele-entrega.
As despesas, por funcionario, sfo limitadas a 10% do salério base. S&o conveniados também
com a farmécia do SESI, para a compra de medicamentos, mediante ordem de compra

fornecida pelo ambulatério da empresa, para desconto em folha.

Plano de satide

A empresa mantém convénio com o plano de salde Sul Améica, que oferece
atendimento médico, ambulatorid, exames e hospitalizacdo em quartos semi-privativo/coltivo.
Os novos empregados também tém direito a utilizar o plano de salide desde a data de
Sua admissio sem caréncia e extensvo aos dependentes. Para tanto, pagam uma taxa de R$

6,00 por pessoa.

Programa deincentivo a presenca

Consgte na vaorizacdo dos trabahadores que ndo fdtam ao trabaho, ou sga, os
empregados que n&o tiveram nenhuma fata durante 0 més recebem um subsidio de 50% no

custo do transporte.

Restaurante
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Os funcionarios digpdem de dois restaurantes cujo servico é terceirizado. O custo de

cadarefeicdo paraaempresa é de R$ 2,40 e para os funcionérios operacionais o custo mensal

ficaem torno de R$ 20,00. Os funcionérios contribuem com, no méximo, 3% do sa&rio.

Seguro devida em grupo

Ao Plano de Salide esta vinculado uma gpdlice de seguro de vida que se restringe a
casos de acidentes graves com afastamento e morte. O valor do prémio € de 100 vezes o vador

dataxado plano de salde.

Vale-transporte

A empresa oferece duas opcles de transporte: 0 vae-transporte norma, em que o
funcionario e utiliza das linhas de dnibus municipals, contribuindo com até 6% do sdé&rio parao
pagamento dos vaes, e os 6nibus contratados pela empresa que fazem as linhas inter-municipais.

A forma de pagamento é a mesmado vae-transporte.

A seguir é gpresentado um quadro contendo os beneficios oferecidos pela empresa

“Centrd”.

Quadro 2. Beneficios oferecidos pela empresa “ Central”

Obrigatorios Obrigatorios Voluntérios
(legidlacéo trabalhista) (convencéo coletiva da categoria)

Restaurante Atendimento odontol6gico
Vde-transporte Adiantamento salarid
Farmécia
Plano de salide

Atend. médico e ambulatorid Ajuda custo empregado-estudante | Associag@o de funcionérios

'8 O Hiper Cheque é uma empresa que administra 0s convénios entre empresas e farméacias.
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Programa de incentivo
presenca
Seguro de vida em grupo

a

Fonte: Elaborado pela autora, através da entrevista realizada com o gerente e a coordenadora de recursos
humanos daempresa“Central”.

4.3 Propésito da empresa Central em oferecer beneficios

Objetivando saber 0 propésito da empresa na oferta de beneficios, entrevistamos o
gerente de recursos humanos, graduado em Administracdo, e a coordenadora de recursos
humanos na &ea de administracéo de pessoa e beneficios. Ambos estdo na empresa hg,

gproximadamente, dois anos.

Sdlientaram que a empresa sempre procurou estar a frente em suas politicas de pessod,
tendo sempre bons plancs de beneficios, que significaram muito as pessoas que trabaham na
empresa h4 mais tempo. Mas, h4 mais ou menos uns quatro anos, a empresa sentiu a

necessidade de reduzir custos, reduzindo, assm, aguns beneficios.

Segundo 0 gerente, edta reducéo foi adequada, pois eram beneficios que atingiam
parcidmente os trabalhadores, como: educacdo voltada a0 ensno médio e aos cursos de
graduacdo e pos-graduacdo; festividades de final de ano e presentes para os funcionarios no
aniversrio da empresa; ginéstica labora; auxilio para cursos de linguas e carros para 0s

executivos.

“Passamos a vaorizar os beneficios como: transgporte, convénio com farmacia néo
subsidiado e a associacéo dos funcionarios que, através dela, oferecemos a sacola
econdmica do SESI, entre outros beneficios ( ...) o fato da empresa vir aos poucos

tirando beneficios foi uma edtratégia de deixar de ser paternaista, ou sga, tudo
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aquilo que estd condicionado, se tu fizer eu te dou e s ndo fizer ndo te

dou” (Gerente).

Para ele, as paliticas de beneficios sfo préticas paternadistas e uma forma de condicionar
os trabalhadores a determinados resultados. Por outro lado, considera que as pessoas néo se
sentem mais t&o comprometidas com a empresa, na medida em que ela deixou de preencher um
espaco que vinha ocupando. Apesar de continuar oferecendo muitos beneficios, para os

traba hadores estes ndo sdo suficientes.

“Para os trabahadores, foi uma surpresa o corte de aguns beneficios. Eles tém uma
cultura muito forte de que a empresa esta associada a uma empresa estrangeira e

gue de dgum lugar val ter que sair” (Gerente).

Edtes dirigentes consderam o plano de beneficio que hoje existe suficiente para suprir as
necess dades dos traba hadores. Salientam que é igua para todos, exceto o caso dos estagiarios
gue ndo sBo incluidos nesses planos. Também dguns sfo estendidos as familias, como o plano de

salde e 0 odontol 6gico e a sacola econdmicado SES| (através da associacdo dos funcionarios).

N&o pensam em adotar planos flexivels de beneficios, mas, sm, em modificar dguns
beneficios como transporte, optando por ficar somente com o vae-transporte, e tém em vida

retirar o plano odontol 6gico.

“A empresa, na medida do possivel, pretende manter os beneficios que possui hoje.
Quanto a fornecer outros beneficios, vai depender da sStuacéo financeira que a

empresa se encontrar” (Coordenadora).
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Consideram as politicas de beneficios gpenas como um fator diferencid na hora de
contratar funcionarios. “(...) primeiro as pessoas querem saber do sd&io e segundo, com

certeza, € do plano de salide, que € 0 que mais preocupa os brasileiros’ (Coordenadora).

Para esses dirigentes, a preocupacdo maior da empresa € com a qudidade, pois o
padréo de qualidade atua é QS-9000, que consideram muito acima da média. O padréo de
desempenho esperado dos trabalhadores € 100% qualidade. O funcionério, desde sua admissio
na empresa, recebe treinamento e desenvolvimento para isso e consderam o conhecimento dos
trabalhadores sobre a QS um fator de empregabilidade. Hoje, para contratar, exigem o 2° grau

completo.

Outra preocupacdo e também um grande desafio da empresa, nos dias atuais, € a politica

de economia visando a sobrevivéncia frente & crise no setor automativo.

“(...) estamos numa situacéo muito dificil e, mesmo com uma parceria internaciond,
estamos sujetos talvez a troca de controle acionario e, junto a isso, tivemos uma
queda de vendas de 51% em setembro de 98 e esta prevista outra queda para

margo de 99" (Gerente)™ .

Em decorréncia tiveram que reduzir o quadro de pessoa de 1000 para 760 e, apls a
reestruturacaéo, o nimero de funcionarios passou para 457. Estéo trabalhando com uma politica
de férias coletivas e licenca remunerada para ndo precisar afastar trabahadores. Pretendem
aderir ao banco de horas, no entanto, estdo enfrentando a oposi¢&o da maioria dos traba hadores

e do sindicato dos metal Urgicos.

19 Cabe ressaltar que no momento da entrevista, em novembro/98, a “Central” ainda tinha parceria com a
empresa americana. A separagao ocorreu em janeiro/99.
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“(..) de ceta forma esd havendo uma aproximacdo sindicato/empresa,
empresa/sindicato, pois tudo o que se faz hoje precisa de uma concordancia, de uma
negociacao (...) Mas o sndicato ainda tem bandeiras muito fortes queinviabilizam a

aprovacao dessas medidas’ (Gerente).

Os entrevistados ndo tém muito claro o propdsito da oferta de beneficios, o que talvez
se deva ao fato de estarem ha pouco tempo trabahando na empresa (h& aproximadamente dois
anos). Para eles alnica razéo é o marketing na hora de contratar e em seus discursos frisam

bastante a hecessidade da reducdo de custos, dada a atual Situacéo financeira da empresa.

Consgtata- se, ent&o, que ab mesmo tempo em que chamam a atencéo ao padréo de
gualidade da empresa, que et acima damédia, e, devido aisso, esperam dos trabalhadores um
desempenho baseado nesse nivel de qualidade, retiram beneficios que s8o de suma importancia
para a qudificacdo do grupo funciona e que podem desencadear descontentamento e até
descomprometimento do grupo de trabalhadores. Assm como dmegam se tornar competitivos
para 0 mercado globaizado, optam por reduzir custos em qudificacdo de recursos humanos.
Hoje a empresa mantém apenas a guda de custo empregado-estudante, beneficio conquistado
pelo sndicato e que atinge gpenas 0 ensino regular.

Segundo Juran e Gryna (apud Santos et a. 1997), migrar para uma politica de incentivo a
competitividade significa adesdo aos principios e programas de focdizacd no cliente, de
melhoria e de capacitacéo de recursos humanos que sdo eementos estruturais no gerenciamento

daquaidade.

4.4 Per cepcao dos trabalhadores da Central quanto as politicas de beneficios
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Conforme proposto no capitulo referente a metodologia, foram organi zados trés grupos
de trabalhadores pertencentes a fabrica de Componentes Automotivos. Este setor trabalha com
dois turnos de segunda a sabado, sendo o primeiro das 6:50 as 14:50 e 0 segundo das 14:40 as

22:30, tendo mela hora de intervalo em cada turno.

N&o tivemos problemas nas entrevidtas, pois os funcion&ios mostraram-se bastante

interessados em falar sobre as politicas de beneficios.

Os trés grupos entrevistados conhecem a maioria dos beneficios oferecidos e tomam
conhecimento dos mesmos através da semana de integracao (na admissao) e também pelo murdl.
Destacam que os planos sfo iguais para todos os trabahadores da empresa (alguns sdo
egtendidos as familias) e que ja foram bem mehores, principamente o plano de salde, pelo qua
ndo pagavam nada e era 0 melhor gque existia. Havia também um sstema de reembolso total na

aquisicdo de medicamentos e politicas de auxilio a educacao.

Como beneficios mais importantes, o grupo 1 destaca o restaurante, o atendimento
odontoldgico e a asssténcia médico-ambulatoria, oferecidos dentro da empresa. Ja 0s grupos 2

e 3 consideram o plano de salide e a sacola econdmica do SESI, pois séo extensivos as familias.

Questionados quanto as vantagens em trabahar na empresa, destacou-se, no grupo 1, 0s
beneficios, a estabilidade no emprego aé entéo, e a esperanca de fazer um curso no exterior
pela empresa, 0 que era proporcionado a alguns trabahadores, mas que também foi cortado. Ja
nos grupos 2 e 3, aparece o salaio e os beneficios que, segundo eles, ja foram mehores, a

estabilidade no emprego e o ambiente de traba ho.
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“A vantagem de receber beneficios dentro da empresa € que vocé ndo precisa se
esgotar, porque hoje em dia os servicos oferecidos peo governo estéo téo

sucateados que tu perde muito tempo” (Andistade Manufaturag.l).

“No meu caso ja recebi vérias propostas para sair da empresa, propostas até que
cobriam o saério, mas tem a questéo da tua redizacéo, ja estou acostumado a
trabalhar aqui e tem também a esperanca que eles te mandem para o exterior fazer

um curso de aperfeicoamento” (Andista de Qualidade g.1).

“Se tu ganhar 400 reais e tiver bons beneficios que tu ndo precise gastar com
médico, remédio e dentista, ja esta bom. Mas digamos que vocé ganhe 1000 reais

sem beneficios, acoisajaficaruim” (Operador Polivaente Il g.1).

“Os beneficios ainda sBo uma vantagem de se trabahar na empresa porque o
salério ano a ano vem sendo reduzido, achatado, portanto sio os beneficios que

gudam asobreviver” (Andista de Quaidade g2).

“No caso do plano de salde, a gente tem uma tranquiilidade maior porque sabe que

a propria salde e a dos dependentes estd assegurada’ (Mecanico de Manufatura

g3).

Sobre a maneira como foi redizado o corte de beneficios, pdde-se constatar que o que
ocorreu ndo foi somente uma grande perda, mas também, um aumento consideravel no vaor de

contribuicdo mensd de dguns itens.

“Para nés foi um bague, 0s nossos descontos em folha de pagamento eram de 2%

para contribuicdo dos beneficios e hoje passam de 10%. Tavez hoje o fato nem sga
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0 aumento na cortribuicdo, mas em saber que anda pensam em tirar dguns

beneficios’ (Ferramenteiro g2).

“A empresa teve uma perda de mercado que influenciou em tudo aqui dentro’

(Mecanico de Manufatura g3).

No grupo 1, ha uma insatisfacdo pelo fato de terem cortado o auxilio-educacéo para
aqueles que desgiavam fazer um curso de graduac@o. Esse beneficio congstiu, por muito tempo,
em uma guda de custo que variava de 80 a 100% do vaor da mensdidade e que beneficiava
todos agueles que desgiassem redizar um curso de graduacdo ou pés-graduacdo, desde que o

curso fosse em &rea de interesse da empresa.

“Se aempresa te fornece guda para educacéo, tu tem uma perspectiva boa no
sentido de que, se elate der um pontapé, tu tem uma perspectiva. Se a empresa me
gudasse eu acabaria antes, o problema € que a empresa podou esse beneficio”

(Anadigta de Manufaturag.l).

O grupo 1 é composto de funcionérios solteiros, com uma média de idade de 28 anos, 0
gue judtifica a importancia atribuida por ees a beneficios diferenciados dos demais grupos. Ja
nos grupos 2 e 3, os trabal hadores tém em média 40 anos, sfo casados e ja estéo ha mais tempo

na empresa, havendo uma certa similaridade nas respostas

Perguntou-se também o que a empresa espera deles em termos de desempenho, e em
todos os grupos houve unanimidade em dizer que hoje a empresa esta muito envolvida com a
busca de quaidade e iss0 e reflete nos traba hadores em uma maior produtividade e qualidade

no trabalho.
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“A primeira coisa que vem é a produtividede. Ela coloca uma folha de producéo e
epera que tu dinjas aguda meta, ou passe. Tem também a questéo da

pontualidade, mas a qualidade € o fator fundamentd” (Analista de Qualidade g.1).

“A empresa espera que cumpramos 0 nosso dever de produzir a tempo e com

qudidade. Essa é ameta principa” ( Operadoral g2).

“Espera o maximo de desempenho” ( Polivdente |l g3).

Para findlizar, os grupos foram questionados a respeito da relacdo dos mesmos com o
sindicato e a resposta foi de que € boa, que possuem um representante dentro da empresa que
negocia junto ao dndicato e repassa as informagdes. Nos grupos 2 e 3, a maoria dos

trabalhadores é associado ao sindicato.

“A vantagem do sindicato € a seguranca que nos déo, pois eles apenas tém mantido

aquilo que hatempos foi conseguido” (Instrumentista Sénior g3).

Através das respostas dos grupos, percebe-se que ndo existe uma relacéo direta dos
planos de beneficios com os programas de quaidade e com os ganhos de produtividade. A
empresa busca quaidade, mas ndo investe em politicas de recursos humanos, principamente em
qudificacdo. Percebe-se, também, que os trabal hadores ndo sentem uma preocupacao socia por
parte da empresa. O que fica claro € que eles notam a preocupacdo da empresa com a reducdo

de custos, 0 que pode vir a afetar ainda mais as politicas de recursos humanos.

Apesar dos trabahadores se mostrarem descontentes com a reducdo de aguns
beneficios, ainda assm citam politicas como vantagem em e trabdhar na empresa.

Enfatizam a importancia dos beneficios peo fao de ndo precisarem recorrer aos Servicos
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publicos, principdmente na &ea da salde. Também h& uma preocupacd com relacéo a

educacdo e, embora entre 0s entrevistados apenas dois ndo tenham concluido o 2° grau, sentem

gue esta muito dificil buscar maior qualificacéo apenas com recursos proprios.

Segundo Caudron (1997), os traba hadores estdo passando por processos de mudancgas

e seus saa&ios ja ndo possuem a mobilidade ascendente de outras épocas. Atraves de pesquisas

congtatou que eles sdo mais motivados e comprometidos quando trabalham para organizagtes

gue reconhecem e cuidam de suas necessidades pessoais (salde, educacdo, alimentacéo,

transporte etc.).

Na seqiiéncia, mostra-se através de dois quadros, o perfil dos entrevistados e uma

sintese dos resultados da pesquisa redizada com os grupos de trabalhadores da empresa

“Centrd”.

Quadro 3. Perfil dostrabalhador es entrevistados na empresa “ Central”

GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3

FUNCOES Andiga de Manufatura Andigade Quaidade (2) | Andistade Quaidade
Montador Polivaente Ferramenteiro Instrumentista Sénior
Andigta de Quaidade Operadorall Mecanico de Manufatura
Op. Polivdente Il (CNC) | Op. Polivdentell (CNC) |Polivdente 1l (Lider

Producéo)

TEMPO DE | Até 05 anos De 05 a 10 anos Mais de 10 anos

EMPRESA

MEDIA DE | 28 anos 40 anos 40 anos

IDADE

ESCOLARIDADE | Superior Inc. (1) Superior Inc. (1) Superior Inc. (1)

2° g. completo (3)

2° g. completo (2)
1°g. completo (2)

2° g. completo (1)
2° g. incompleto (2)
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ESTADO CIVIL Solteiros Casados Casados

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das entrevistas realizadas com os funcionarios da Fabrica de
Componentes Automotivos da empresa"Central".




Quadro 4. Sintese dos resultados da pesquisa na empresa “ Central”
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QUESTOES GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3
Tipos de Beneficios sociais | Plano de salide Plano de salide Vde-transporte
(em ordem de citacéo) Atend. odontol6gico Assoc. funcionarios Assoc.funcionérios
Regtaurante Restaurante Sacola econdmica
Vde-transporte Vde-transporte Plano de salide
Assoc. funciondrios Atend. odontol6gico
Atendimento Sacolaecondmica
médico/ambulatorial
Forma de divulgacdo dos|Murd Mura Semana de
beneficios integracdo
Trabalhadores que recebem| Todos os grupos Todos os grupos. Todos os grupos.
beneficios
Beneficios estendidos as| Plano de salde Plano de salide Plano de salide
familias Atend. odontol6gico Sacola econémica
Assoc.funcionérios
Beneficios maisimportantes | Restaurante Plano de salde Plano de salide
(em ordem crescente) Atend. odontol6gico Sacola econbmica Sacola econbmica
Atendimento
Médico/ambulatorid
Beneficios menos| Farmécia N&o tem Todos s80
importantes importantes, acham

gue deveriate mais.

O que os levou a querer

Beneficios oferecidos na

Sdaio oferecido na

Sd&io e beneficios

trabalhar naempresa época época socias  oferecidos
na época.
Vantagens de se trabalhar na| Beneficios Sdaio Sdaio
empresahoje Edtabilidade Beneficios Beneficios
Esperanca de fazer curso|Emprego Emprego
no exterior pelaempresa. Ambiente de
trabaho
O que a empresa espera dos| Produtividade Qualidade O m&imo em
trabalhadores em termos de | Pontualidade Produtividade desempenho
desempenho Qualidade Interesse
Participacdo
Como €é a relacdo com ofNormal, o contato que|Boa, a maoria do|Consideram boa

sindicato

temos é através de nosso
representante.

pessoal € associado.

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das entrevistas realizadas com os funcionarios da Fabrica de Componentes
Automotivos daempresa " Central".




5 ESTUDO DE CASO EMPRESA “SERRA”

5.1 Caracterizacdo da empresa

A empresa Situa-se em municipio de colonizaco italiana, com gproximadamente 349.581
mil habitantes. E considerado o segundo polo industria e a terceira economia do Estado do RS,

com um PIB anua de US$ 3.433 milhoes™.

A empresa estudada pertence a uma holding de capital aberto, criada em 1992 e
catalisadora de todas as participacfes acionarias das empresas do grupo, respondendo pela
orientacdo dos negacios e fixacdo de diretrizes de atuacéo de acordo com seu plangamento
edratégico. O grupo esta focado em quatro segmentos de mercado: equipamentos para o
trangporte rodoviario de cargas, veiculos especials, autopegas e servicos. O conjunto de dez

empresas reine um quadro de pessoa de aproximadamente 5,5 mil trabalhadores.

A holding € composta por um Consalho de Administracéo e uma Diretoria Executiva. O
fundador é o atua Presidente. Dos filhos, um faz parte do consdho e o outro, de uma das

diretorias.

A empresa foi fundada em 1949, quando dois irméos de descendéncia itdiana
comegaram um pequeno negécio de reforma de motores indudtriais, dando inicio as atividades
focadas no segmento de transportes, produzindo pegas de reposi¢do para caminhdes e maquinas
importadas. Em 1951/52 comegaram a produzir também freios a ar e, em 1953, transformaram:

Se em uma pequena indistria mecanica.

 Fonte: Pesquisa NUTEP/PPGA/UFRGS, 1998 e informagdes |BGE, 1999.
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No ano de 1961, a empresa passou por um processo de expansao fisica necessaria para
atender & demanda de seus produtos, que consistiam em: freios a ar para caminhdes e 6nibus,

rebogues para trangporte de toras de madeira e terceiro eixo instalado em caminhdes.

Com cerca de 80 trabahadores, a direcéo ja cogitava a criacdo de uma fundacéo
assigenciad, formaizada em 1963, sendo oferecidos beneficios nas areas hospitdar, médica e

farmacéutica, entre outras.

De 1971 em diante, congtruiram seu novo parque fabril, onde hoje estd instdada a
matriz. Houve investimentos em magquinas modernas para a producdo em grande escaa e com
gudidade em nive internaciona. Hoje € uma das empresas nacionais deres em exportacao,
principamente na fabricacdo de semi-reboques, componentes para semi-reboques e veiculos de
aplicacdo especid, tipo fora-de-estrada. Exporta para mais de 80 paises e conta com uma rede

internaciond de vendas e sarvicos.

Com o crescimento da indistria, decorrente do reinvestimento dos lucros no proprio

negdcio, criaram-se as hovas empresas que atua mente integram a hol ding.

A "SaraSA. % Implementos e Sstemas Automotivos ¥ criadaem 1973 é amaior
empresa do grupo e também a neior fabricante de implementos para o transporte rodoviéio da
América Latina Em 15 anos, desenvolveu uma diversificada linha de veiculos fora-de-estrada,
com congtantes inovagdes e novos projetos, como a fabricacdo de implementos para o

transporte, atendendo exigéncias do mercado.

A linha de produtos fabricados na unidade engloba mais de 100 tipos diferentes de

equipamentos, entre os quais. plataformas, reboques, semi-reboques grandeiros, tanques, carga-
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seca, dlos, basculantes, frigorificos e isotérmicos. Para 0 segmento de cargas néo-
convencionais, produz implementos especiais, atendendo necessidades especificas e
desenvolvidos em parceria com os clientes. Na &rea de sistemas automotivos, a Unidade produz
componentes diversos para as indistrias montadoras de semi-reboques, caminhdes e 6nibus,
como suspensdes, eixas, componentes de acoplamento e articulacdo. Os trés principais produtos
consistem em plataformas, tanques e frigorificos. O mercado naciona absorve 50% da producdo

e o internacional, os outros 50%, sendo o maior fabricante da América Latina

A “Serd conta com um quadro de aproximadamente 1.944 trabahadores com
formacdo média de 1° grau incompleto. A estrutura organizaciond € composta de quetro niveis

hierarquicos. diretoria, geréncia, supervisio e andise adminigtrativa e de processos.

A poalitica de qualidade da holding consiste em "Qudidade, compromisso de todos com
a satisfacéo de nossos clientes internos e externos’.  Seus objetivos consstem em: "Manter 0
foco nos dientes e sua satisfacdo; prevenir fahas, obter melhorias continuas nos processos,
produtos e servigos; obter e manter a certificacdo na 1SO 9001 e capacitar adequadamente os

funciondrios””.

Os investimentos mais substanciais em termos de Qudidade se deram com o Programa
de Qualidade 94, cujo objetivo era manter alideranca no mercado. Atuamente, aempresavem
realizando o controle de qualidade através do autocontrole, com a redizacdo de inspecdo na
entradae saida dos produtos, utilizando como meio as auditoriasno Sstema. A inidiativa de
integrar as varias agbes da empresa no campo da qualidade se deu com o lancamento, em

maio de 1998, do programa"Mé&ito Qualidade”, visando estimular e reconhecer as empresas da

1\ océ tem tudo aver com 1SO. Material de apoio “Serra’ SA.
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holding na busca da exceléncia por intermédio do gerenciamento da qudidade totd. A idéia do
programa surgiu a partir da formacdo do Comité da Qudidade, criado em setembro de 1997. A
adesfo das empresas ao Programa € voluntaria e sfo utilizados os critérios do Programa Gaticho

da Qualidade e Produtividade - PGQP.

Algumas empresas da holding ja receberam a certificacdo de qudidade 1SO 9001,
QS9000 e outras estdo se preparando para receber a 1SO 14000. Existe uma coordenacdo
responsavel por implantar programas de qudidade adaptavels conforme a situacdo de cada

empresa.

A missio da holding & “Coordenar, representar, orientar e expandir as empresas,
definindo estratégias e diretrizes, incentivando a otimizacao do retorno dos recursos, com foco no

cliente, no colaborador, no acionista, na tecnologia, no mercado e nas oportunidades’.

5.2 Beneficios oferecidos

Os beneficios sociais oferecidos aos traba hadores sfo divulgados através da semana de
integracdo, chefias, murais e jornd e rédio internos. Os planos sdo 0s mesmos para todos 0s
nives fundorais, com excecdo do plano de salde, com trés opgdes de escolha, tanto em termaos
de beneficio quanto em custo. Alguns sfo estendidos também as familias, entre des o plano de
salde, o0 dentista e a festa de natal. A gerente de recursos humanaos considera o plano de salde,
a dimentac@o e o transporte como os mais valorizados pelos traba hadores €, como 0 menos
utilizado e valorizado, a &rea de lazer, oferecida através da Associacéo Esportiva da empresa,

pois entende que os trabal hadores ndo véem esta opcdo como uma necess dade basica.
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O regtaurante é o mesmo para todos, mas pdde-se perceber durante a visita que existe
outro restaurante com funcionamento di&io e que, segundo a assstente socid, € utilizado

somente quando a diretoria recebe vigtas.

Segue abaixo ardacdo dos beneficios oferecidos pelo grupo:

Alimentacéo

O grupo dispde de quatro modernos restaurantes, com Servigos terceirizados, onde os
funcionarios de todos os nivels hierarquicos compartilham o momento das refeigbes. Os
cardapios sdo cuidadosamente estudados e preparados, a fim de que os funcionarios recebam
uma aimentacdo rica e baanceada. O padrdo de qualidade é avaliado mensamente por uma
comissao composta por funcionarios e nutricionistas. Também recebem pa estras sobre educacdo
dimertar, em que sfo informados sobre a maneira correta de combinar os dimentos, a fim de
prevenir doencas e obter maior disposicdo fisica. Por outro lado, campanhas de conscientizacéo

gudam a evitar o desperdicio de dimentos.

A empresa “ Serrd’ concentra o meior nimero de funcionarios de todo o grupo e oferece
aproximadamente 30.000 refeicBes mensais. A participacéo média da empresa € de 82% e ado

trabal hador é de 18%. O funcionario paga, em média, R$ 0,50 por refeicao.

Cooper ativa de crédito

Conforme o Baango Socia 97/98, em 1977 foi congtituida a Cooperativa de Economia
e Crédito M(tuo dos Empregados da holding. E uma ingtituicdo mantida por seus proprios
associados (funcionarios), através de capitdizagbes mensais, com 0 objetivo de oferecer

empréstimos facilitados, com baixo custo e prazo de até 15 meses para pagar. Os vaores
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emprestados s20 corrigidos pela TR mais 1% de taxa de administracéo, ficando abaixo das taxas
praticadas pelo mercado. A diretoria é congtituida pelos proprios associados, que sfo detosem
Assembléia Gera Ordindria. Conforme o Balanco Socia 97/98, foram concedidos, nesses dois

periodos, 5.593 e 5.333 empréstimas, respectivamente.

Educacéo

A direcdo da empresa acredita que pessoas qudificadas representam o seu diferencia
competitivo e por iso investe no seu potencid humano. O crescimento pessod e profissond se
condtitui, portanto, numa acdo estratégica das empresas do grupo. Sdo oferecidos subsidios para
supletivo e educacdo de 1° grau (subsidios integrais), 2° grau (subsidio de 50%), graduacéo e
po6s-graduacéo (subsidio dependente do curso), linguas estrangeiras (subsidio de 70% parainglés
e espanhol), dém dos programas de qualificacéo e requdificacdo profissond e desenvolvimento
comportamental. E mantido, ainda, um programa especia para formacio de novos executivos,
focado na preparacdo dos profissonais que conduzirdo os negécios no terceiro milénio. O

programa“ Aqui VOcé pode crescer”, visa estimular o crescimento profissond.

Conforme o Balanco Socid 97/98, o nimero médio de horas investidas em treinamento
por funcionario nesses periodos foi de 45,82 e 39,11, respectivamente, e 0 nimero de
funcionérios promovidos pelo programa “Aqui Vocé pode crescer”, nos mesmos periodos, foi de
181 e 54.

Segundo Boog (1999), a média considerada ided de horas/treinamento redlizada pelas
empresas € em torno de 60. Devido a isso pode-se avdiar como razoavel os investimentos

realizados por essaempresano ano de 97 e 98.



80

Fundacéo assistencial

A Fundacdo Assistencia do grupo foi criada em 1963 com o objetivo de dar assisténcia

socid aos funcionarios e a seus dependentes.

O plano de salde, oferecido aos funcionarios e seus dependentes através da fundacéo,
opera com ampla cobertura, incluindo asssténcia médico-hospitaar, exames e convénios com
dentistas, psicologos, Gticas e farmacias. Os trabal hadores tém trés opgdes de escolha, tanto em
beneficio como em cugto. Esta, também, vinculada ao plano de salide uma apdlice de seguro de
vida que paga a familia 10 vezes o sdério base do trabahador em caso de morte natural e 20
vezes em morte acidental. Existem também, ambulatorios médicos e dentarios dentro das
empresas, onde os funcionarios sfo atendidos gratuitamente. Para tanto, contam com uma equipe

de profissonais terceirizados, que prestam atendimento nas diferentes especiaidades.

Conforme o Baanco Socid 97/98, o niUmero de pessoas beneficiadas com
sarvicos foi de 16.768 e 16.269, respectivamente.  Os funcionérios contribuem com 30% do

custo do plano de salide, 0 que equivale, em média, a R$ 35,00.

Holdingprev

O Fundo de pensio das empresas da holding foi criado em abril de 1994, com o
objetivo de oferecer a perspectiva de uma gposentadoria tranqila, ja que complementa os
sdarios de seus funcionérios. O nimero de participantes, conforme o Balango Socid 97/98, foi

de 5.695 e 5.521, respectivamente.
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Medicina do trabalho

A empresa, visando o0 bemestar, a redizacd0 pessoa e a produtividade dos
trabalhadores, incorporou os principios da ergonomia aos postos de trabalho. Estdo sendo
avdiados o lay-out, o mobiliario, a iluminacdo e outros aspectos do ambiente, diados
importantes para a promocdo do bem-estar e a prevencdo de doencas decorrentes da ma

postura. Foi implementada, também, a ginéstica labora na area adminigtretiva.

Programas sociais

Contempla varios programas destinados a salde, integracdo, cultura e lazer, na

perspectiva de favorecer os trabahadores e seus familiares.

a. Campanhasde vacinagdo e exames preventivos

Com o foco na prevencdo, as empresas do grupo vém redizando campanhas de
vacinacdo e testes para detectar doencas em seu estagio inicid. Sarampo e gripe foram o dvo
das campanhas nos anos de 97/98. Subsidiadas pelo plano de salide, as acBes de prevencédo
também envolveram testes de glicemia para identificar a presenca do diabetes e exames

preventivos do cancer de préstata.

b. Qualidade devida

As empresas do grupo integram alista das 35 empresas galichas enggjadas no projeto de
prevencdo do uso de drogas no trabaho e na familia, implantado pela ONU — Organizacdo das
Nacbes Unidas — em parceria com o SESI — Servico Socid da Indistria O programa

identificado como “Viver de bem com avidd’, foi lancado em 1998 e visa avaorizagéo da vida
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e 0 edimulo a habitos saudavels, envolvendo os funciondrios e suas familias em  campanhas

educativas, com fins de prevencéo e também de reabilitacéo.

c. Integracéo, cultura e lazer

O convivio socid e a integracéo entre empresa, trabalhadores e familiares é incentivada
através da promocdo de eventos culturais, esportivos e recreativos. ESt8o disponivels duas
espacosas sedes campestres, a Sociedade Esportiva e Recredtiva, fundada em 1975, e
atuamente com 2.500 associados, e 0 Clube Recresativo, fundado em 1980, e hoje reunindo
cerca de 1990 associados. Os recursos dessas entidades provém das mensalidades pagas pelos

associados e das doagies feitas pelas empresas do grupo.

S0 organizados, anuamente, eventos de integracdo e confraternizacd com a
participacéo de funcionarios e familiares, como: campeoratos de futebol, festa de Natal que
reine cerca de 12 mil pessoas, com shows, distribuicdo de brinquedos as criangas e cestas de

Natal.

Vaendo-se dos beneficios da Lel de incentivo a cultura, a organizacdo apoia projetos
culturais desenvolvidos por grupos da cidade e de municipios vizinhos, contribuindo assm parao
fortaecimento da cultura regiond. A cultura galicha € incentivada através dos Centros de
Tradigbes Galichas ¥ CTG's ¥ e também através das rodas de chimarrdo. As tradices

italianas s30 cultivadas através do grupo “Itdia’.

d. Reconhecimento profissional

O Programa “Homenagem por Tempo de Empresa’, confere distingdo especid aos

funcionérios com 25 anos de empresa. Nesta ocasido, recebem como prémio umaviagem, com
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um acompanhante e mais quinze dias de licenca-prémio. Esta comemoracéo é redizada em
evento anud, reunindo os homenageados e dirigentes das empresas da holding. Funcionarios
com 10, 35 e 40 anos de empresa também recebem a distincdo, porém com prémios

diferenciados. Em 1997, foram homenageados 118 funcionarios e, em 1998, 106.

Servicos facilitados

Os traba hadores tém a sua disposicao nas dependéncias da empresa: agéncias bancarias
com caixas eletrbnicos 24 horas, corretora de seguros, agéncia de viagens, despachante, loja de

roupas e calcados e telefone publico.

Seguranca no trabalho

E desenvolvido um programa de conscientizacdo e treinamento quanto as questdes de
seguranca, visando melhorias nas condigoes de trabalho, promovendo agdes de incentivo ao uso
dos EPI's % Equipamentos de Protecéo Individual % e subsidiando o trabalho da CIPA ¥
Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes 3%  gpoiando 0 desenvolvimento de suas
aividades. Conforme o Baanco Socid 97/98, foram desenvolvidas, em todas as empresas do

grupo, 7.597 e 14.303 horas de treinamento em seguranca, nesses periodos.

Trangporte defuncionarios

E oferecido um servico de trangporte didrio, terceirizado, com linhas de énibus que
percorrem Varios pontos nos bairros das cidades que sediam as empresas do grupo. As normas

S80 as mesmas do vae-transporte.
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A seguir é gpresentado um quadro contendo os beneficios oferecidos pela empresa

“Sara’.

Quadro 5. Beneficios oferecidos pela empresa “ Serra”

Obrigatorios Voluntérios
(legidlaco trabalhista)

Alimentacdo Educacéo

Transporte Cooperativa de crédito

Medicinado trabaho Holdingprev
Fundacdo Assstencia
Programas Sociais

aCampanhas de vacinacdo e exames preventivos
b. Qualidade de vida
c. Integracéo, Culturae Lazer
d. Reconhecimento Profissona
Seguranca no Trabaho
Sarvicos Facilitados

Fonte: Elaborado pela autora, através de entrevista realizada com a gerente de recursos humanos e Balango
Social 97/98 daempresa” Serra’.

A “Serrd’, por ter suas proprias politicas, ndo adota os beneficios constantes no Acordo
Coletivo da categoria, que s20 a gjuda de custo empregado-estudante e o auxilio funerd. Quanto
a0 programa de Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR), embora ndo sendo um beneficio
socid, é assm consderado pela empresa (o PLR integra a remuneracéo indireta, assm como os

beneficios socials).
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5.3 Propdsito da empresa Serra em oferecer beneficios

A gerente de recursos humanos iniciou trabahando na &rea administrativa ha 25 anos e
edd ha cinco anos na funcdo. E formada em Ciéncias Contébeis e Pds-graduada em

Administracdo de Recursos Humanos.

Questionada quanto a importancia que a empresa atribui as politicas de beneficios sociais
na atua conjuntura, respondeu que, como 0 Estado ndo estd atendendo a contento as
necessidades basicas dos trabal hadores, principalmente no que se refere a educacéo e asalde, a
empresa procura suprir esta deficiéncia e manter o trabahador identificado com a organizacéo,
seguro para produzir, sabendo que suas necessidades bésicas estdo sendo atendidas. Usa,
também, como uma forma de Marketing externo. Quando a organizacao recruta, os candidatos
nela identificam, um bom ambiente de traba ho, uma boa palitica de beneficios e um sd&io acima
da média de mercado. Sdienta, ainda, que ndo recebem incentivos fiscais para a oferta de

beneficios, exceto no Programa de Alimentacdo do Traba hador (PAT).

“(...) entdo o que a gente faz, n6s ndo podemos ter trabalhadores desmotivados
agui dentro, e se meu filho ficar doente, o que fago? Entéo hoje, as empresas néo
tém muita opcdo, a ndo ser dar esses beneficios basicos (...) hoje, se excluirmos o
plano de salide, a nossa fébrica para, pois nosso plano de salde fornece tudo parao
funcionario (...) eu diria que é greve gerd. Alimentacdo, nos estamos locaizados
longe de tudo, eles ndo tém trangporte parair pra casa na hora do amoco, além de
gue 0 custo € muito baixo. Quanto ao trangporte, se excluirmos ees ndo vém

traba har, pois ndo temos linha de énibus municipa que passe por aqui.”
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Uma prova da preocupacdo socia da empresa esta no balango socid que redizam e
divulgam anuamente, procurando destacar o vaor das pessoas para a organizacdo. Chama

atencdo a mensagem do Presidente da holding contida no Balanco Socia 97/98.

“O s humano, a0 desenvolver-se, agrega complexas necessidades bioldgicas,
psicologicas e socias. Pela sua prépria natureza quer desenvolver-se; quer ser
congderado, estimado e respeitado; quer ter seguranca face aos riscos naturais da
exigéncia; quer criar, quer aperfeicoar-se, vaorizar-se; quer autodeterminar-se e
assumir responssbilidades; quer, enfim, redizar-se como pessoa... E com
concepcao de homem que nossa empresa delineou sua funcéo social. Além de
produzir riquezas e proporcionar trabaho, a empresa deve contribuir para a

satiSfacéo da necessidades inerentes ao Ser Humano (...).”

A gerente tem conviccdo de que hoje ndo esta facil manter todos os beneficios que
oferecem, mas nao consegue imaginar como seria tirando-os. Acrescenta que  pretendem
manté-los, procurando sempre a melhor forma de administra-los. Hoje estéo envolvidos em
melhorar 0s servigos de salde, dimentacdo e transporte, que SA0 0S MalS ONerosos para a
empresa. Os concorrentes s congtituidos de empresas pequenas e que oferecem pouco ou
nenhum beneficio a seus funcionarios e com isso tém custos menores, vendendo seus produtos
para 0s mesmos clientes. Entéo, estdo procurando uma forma de reduzir custos em outras &ress,

para poder continuar investindo no socid.

“Cada funciondrio nos custa R$ 200,00 por més em beneficios. E bastante dinheiro
gue a gente d4, estamos fazendo o papel do Estado. Gastamos, este ano de 1998,

1 milh&o de ddlares em educacdo. Estamos dando o ensino basico, porque ndo se
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pode pensar em Programa de Qualidade se eles ndo tem o ensino basico. Estamos
em fase de certificacdo para a SO 9001 e como se vai implantar, se o funcionario

ndo souber ler einterpretar?’

Em 1997, fol implantado um programa de prevencdo ao uso de drogas, ao perceberem
gque muitos trabalhadores gpresentavam esse tipo de problema (isso trouxe uma melhora no
desempenho dessas pessoas). No momento, estéo implantando um programa de preparacéo

psicol Ggica para a aposentadoria dos funcionarios.

Para a gerente, 0 mais importante dos fatores que definem a competitividade das
empresas sao as pessoas que trabalham na organizacdo, pois a quaidade depende do empenho
de todos e acredita que, investindo na qualidade de vida dos trabahadores, a organizacéo

consegue manter uma relacdo de respeito e trangparéncia na relacdo capitd-trabaho.

Mensdmente, as chefias redizam reuniGes com todos os funcionéios, quando discutem o
plano estratégico do ano, do més e 0 que esperam em nive de faturamento, lucro, produtividade

e qualidade. E passado, também, aos funcionérios um balango de como a empresa se encontra.

“ Se nés tivermos uma €ficiéncia ta qua a estabelecida no plano, uma quaidade
conforme for estabelecida e um lucro esperado e projetado, eles tém Participacdo
nos Resultados duas vezes por ano, uma parcela referente ao primeiro ssmestre e
outra referente a0 segundo semestre. Entéo € assm que des ficam sabendo como a
empresa se encontra e, a partir disso, podemos cobrar um desempenho melhor ou

agradecer um desempenho quejaestalegd.”
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Percebe que trabahando dessa forma conquistam também o comprometimento do
trabahador, o que pode ser comprovado pelos baixos indices de absenteismo (2 a 2,5% ano
ano) e rotatividade (7% ao ano). Também atribui estes baixos indices aos programas de
participacéo nos resultados e a0 bom clima interno. Percebe que os trabalhadores estéo mais
preocupados em se manterem no emprego e a empresa SO tem dedligado realmente em situacles

gue ndo da mesmo para ficar com o funcionério.

A gerente chama atencdo para o fato de que, apesar de toda a gjuda proporcionada pela
empresa para a busca de maor qudificacdo, ainda persse a acomodacdo de aguns
trabalhadores. Foram implantados novos cargos e esclarecido aos funcionérios os caminhos que
teriam que seguir para dcanca-los. Estdo, hoje, com 400 funcionarios no ensino basico de 1°
grau, aguns em cursos universtarios e de pos-graduacéo e, também, em cursos de linguas,

(inglés e espanhal), por serem a América Latina e do Norte 0 seu maior mercado de exportacao.

Até o momento, ndo foram feitos estudos aprofundados visando a planos flexiveis de
beneficios que possibilitem ao trabahador investir no que quiser e, principamente, visando a
reducdo nos custos da empresa. JA pensaram em aguma coisa neste sentido, talvez estipular um
vaor X por funcionario e dar-1he a opcéo de escolher os beneficios que mais Ihe convém e que
mais se adaptem as suas necessdades e de sua familia. Percebem que aguns grupos de

funcion&rios vaorizam mais aguns tipos de beneficios que outros.

Quanto ao relacionamento da empresa com o sndicato, a gerente consdera tranqiilo,
apesar de ficar clara a sua preocupacéo com o nimero de funcionérios sindicalizados (em torno

de 50%). Sdienta que, atudmente, 0 sndicato ndo tem feito nenhuma reivindicacdo e que a
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empresa € a primeira da ddade com programa de Participacdo nos Resultados arquivado no

sndicato.

“(...) ndo temos muitos sindicaistas agqui dentro, gpenas dois funcionarios que sfo

sindicalistas, mas camos. Apesar do sindicato ser da CUT, néo temos problemas.”

Nesta empresa percebe-se, claramente, que o propdsito na oferta de beneficios resulta
da preocupacdo de seus dirigentes em satisfazer as necessidades basi cas dos traba hadores, sob
0s aspectos relacionados a uma melhor quaidade de vida, acreditando deste modo, conseguir

manté-1os identificados e comprometidos com a organizacéo.

A trangparéncia com que administram, colocando mensamente aos trabahadores a
Stuacéo da empresa, os projetos que pretendem desenvolver e, principamente, a qualidade
esperada, proporcionam um bom cdima organizaciond e conseqientemente, mehor

produtividade, 0 que conseguem medir através de aguns indicadores de recursos humanos.

Outro fato relevante € a constante busca de certificacbes para a quaidade, o que
judtifica os investimento redlizados na érea de recursos humanos. Pode-se relacionar tal fato com
asidéias de Santos et d. (1997) que afirmam que os recursos humanos sdo de importancia vita
na formulacdo e na implementacdo de edtratégias competitivas centradas na qualidade e iso

explica os investimentos redizados nessa area.

5.4 Per cepcao dos trabalhador es da Serra quanto as politicas de beneficios

Os trabahadores entrevistados pertencem a fébrica de Implementos e Sistemas
Automotivos que atua em dois turnos, de segunda a sexta. O primeiro, das 7:15 as 17:00 e 0

segundo, das 17:00 401:46, com 1 hora de intervalo em cada turno.
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Nesse caso, também, ndo houve problemas em fazé-los faar arespeito do assunto, pois

mostraram- se bastante interessados e participaram ativamente.

Questionados sobre a sua percepcdo a respeito das politicas de beneficios, chamaram-
nas de “vantagens’ gue os gudam a se manter com seus s &ios, pois, caso tivessem que arcar
com esse cudto, seria invidvel. Se tivessem que trocar de empresa hoje, SO pelo sdario ndo
vaeria a pena e, como exemplo, citaram a comodidade que tém com o transporte que os larga
em frente a suas casas. Destacaram, ainda, 0 acesso a salde, a dimentacdo e ao transporte,
como fatores que proporcionam melhores condicBes para o trabalho, dém do fato de néo

precisarem utilizar os precarios servicos prestados pela rede publica

No grupo 1, é fortemente vaorizado o clima de trabaho e a seguranca que a empresa

oferece, ja que, mensalmente, mostra aos trabal hadores a sSituacéo em que se encontra.

“A Serra é uma empresa grande, a gente ndo tem a garantia do emprego, mastem a

garantia que dlando va fechar de hoje praamanhd, ndo va quebrar, né. Eladauma

seguranca por ser de grande porte (...)” (Expedidor g.1).

Lazer e servigos facilitados foram citados como beneficios menos importantes pelo grupo
1, ja que as fedtas redizadas na empresa, principdmente a do Natal, envolvem as familias e,

como s80 solteiros, preferem néo participar.

O grupo 2 vdoriza o fao de dguns beneficios serem estendidos as familias,
principalmente o plano de salide. Também o grupo 3 destaca o plano de salide, a cooperativa e

0 servigo de asssténcia socid.
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“Hoje em dia se tu ndo trabal ha em uma empresa que tem um bom plano de salide,
e que sga extendvo a tua familia, e tu tem que pagar custa caro e a sallde ai fora

anda precaria’ (Operador de Maguina g.2).

“A Assgente socid vidta nds no hospita, isso pra nds é importante’ (Montador

g.3).

Cabe resdtar que todos os entrevistados tém conhecimento dos beneficios que a
empresa oferece. Estes sfo divulgados quando ingressam na empresa, através dos murais, da
radio interna e pelo servico de asssténcia socid. Outro fator que consideram importante € a

uniformidade na of erta dos beneficios entre todos os grupos de trabal hadores.

Em termos de desempenho, todos os grupos tém conhecimento de que a empresa espera
maior produtividede, melhor qualificacdo e quaidade nos servicos redizados, principamente,

agora que estdo buscando a certificagdo paraa | SO 9001.

“Essa semana € SO qualidade, com a SO 9001 ai, é s6 qualidade” (Operador de

Maquinag.l).

Apesar dos grupos terem claros os objetivos da empresa em investir em educacao,
procurando qudificalos com vistas aos programas de qudidade e produtividade, apenas o
primeiro grupo, composto de funcion&ios mais jovens e solteiras, citou o beneficio educacéo
entre 0s mais importantes. Inclusive, um dos funciondrios ja concluiu o curso basico de espanhol
e esta cursando inglés. Nos grupos 2 e 3, percebe-se que os trabalhadores estdo acomodados

em suas funcBes e ndo tém muito interesse em buscar 0 crescimento através de  mehor
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qudificacdo. A maioria deles se acha muito velho e, com familias formadas, dificulta a volta aos

bancos escolares.

“Eles estimulam e obrigam acontinuar estudando e tem também a necessidade de

acompanhar aempresa’ (Montador g.1).

“Vimos isso como um beneficio e um conhecimento a mais. A gente sabe que des

guerem gue a gente cresga’ (Operador de Maguinag.1).

“E ndo é 36 aqui, um dia a gente pode sair e 0 mercado exige, ai fora’ (Ajustador

Mecanico g.1).

“Agora estamos tentando a ISO 9001 e temos que estar qudificados’ (Almoxarife

g.1).

Os indicadores de recursos humanos se refletem gpenas no programa de participacéo
nos lucros, em que a empresa, no calculo do valor a receber, desconta os dias de fata por
atestados e os atrasos. Até o inicio de 1998, os dias de férias também eram descontados. O
grupo 3 considera a participacéo nos lucros como um beneficio socid, talvez pelo fato desta

empresa também apresentar a €les como sendo.

“A Ultimavez que recebemos participacdo nos lucros foi em julho/98, R$ 29,00. E,
no final do ano de 1997, foi R$ 420,00 pra quem recebeu integral. Quem teve fdta

por atestado, férias ou chegou atrasado, foi descontado” (Mecéanico de Manutencéo

g.3).

Quanto arelacdo com o sindicato, os grupos acreditam que aproximadamente 50% dos

trabahadores sfo associados e contribuem com R$ 15,00 mensais, tendo direito a médico,
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dentista e area de lazer com piscinas. Lembraram, ainda, que havia uma relvindicacéo por parte
do sindicato quanto a um regjuste de 4 ou 5% a titulo de dissidio coletivo e a empresa estava

oferecendo 3,5%.

“O gndicato vive brigando com a empresa e a gente vive esperando. Tem um caso
gue aconteceu aguns meses arés, tavam brigando por 4 ou 5% de dissidio, se
passaram 3 ou 4 meses e e ndo conseguiu ganhar da firma, pois a firma queria
pagar 3,5% e 0 sndicato ndo aceitou. Depois, corridos esses meses, acabaram
pagando o vaor que afirma queria e nos perdemos todo esse tempo” (Operador de

Maquinag.2).

Com base nas informacdes coletadas na entrevista e também nas observactes redlizadas
pbde-se concluir que os traba hadores dessa empresa tém um grau elevado de comprometimento
com os objetivos da mesma e isso se deve a forma clara, transparente, de gestéo, além das

politicas de recursos humanos serem tratadas como um fator base na busca da qualidade.

Os trabadhadores consgderam aguns beneficios dementos fundamentais na melhoria das
condicdes de trabaho e reconhecem os esforcos despendidos pela empresa, para que todos

busquem cada vez mais qudificacéo para o traba ho.

Pdo fato dessa empresa ser lider de mercado, conclui-se que a satisfacdo das
necess dades das pessoas e uma gestéo mais participativa sfo essenciais na busca de qualidade e

produtividade, principamente, diante de um mercado adtamente competitivo.
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Na seqiiéncia, mostra-se, através de dois quadros, o perfil dos entrevistados e uma

sintese dos resultados referentes a pesquisa redizada com os grupos de trabahadores da

empresa“ Serrd’.

Quadro 6. Perfil dostrabalhadores entrevistados na empresa “ Serra’

GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3

FUNCOES Ajustador Mecanico | Pintor (2) Soldador

Operador de Maguina | Mecanico de Manutencdo | Montador (2)

Expedidor Operador de Méguina Eng®. Mecanico

M ontador Matrizeiro Mecanico de Manutencéo

Almoxarife
TEMPO EMPRESA | Até 05 anos De 05 a 10 anos Mais de 10 anos
MEDIA DE | DADE | 24 anos 31 anos 42 anos
ESCOLARIDADE | 1°gcompleto (3) 1°g completo (3) 1° g completo (4)

2° g completo (2) 2° g completo (2) Superior completo (1)
ESTADO CIVIL Solteiros Casados Casados

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das entrevistas realizadas com os funcionarios da Fabrica de
Implementos e Sistemas Automotivos da empresa” Serra”.



Quadro 7. Sintese dos resultados da pesquisana empresa“ Serra”
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QUESTOES GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3
Tipos de beneficios|Plano de salde Plano de salide Transporte
sociais Alimentacéo Transporte Alimentacéo
(em ordem de citacdo) Transporte Alimentacéo Pano de salide
Convénio lgja Dentista/M édico Fundacéo
Educacéo Cooperativa Cooperativa
Cooperativa Lazer Associacdo alética
Fundacdo Assstencid | Convénio lgja Holdingprev
Servicos facilitados Educacéo

Forma de divulgagdo dos|Mura Semana de integragéo Mura

beneficios Semanadeintegracdo | Mura Radio informativa
Radio interna Assigente socid

Trabalhadores gue| Todos Todos Todos

recebem beneficios

Beneficios estendidos as | N&o (para os solteiros) | Sm. Sm.

familias Plano de salide Pano de salde

Lazer

Beneficios mais| Transporte Plano de salide Plano de salide

importantes Alimentacéo Alimentacéo Cooperativa

(em ordem crescente) Plano de saide Transporte Assgéncia socid
Educacéo

Beneficios menos| Convénio loja Lazer Condderam ndo haver

importantes Festa de natal beneficios menos

(em ordem crescente)

importantes

O que os levou a querer
trabalhar na empresa

O nome que a empresa
tem no mercado

Os beneficios sociais que
a empresa  oferece,
principalmente o plano de
salde

Os beneficios sociais e 0
sdé&io que a empresa
oferece.

Vantagens de se| Climade trabaho Beneficios sociais Beneficios (salide)
trabalhar na empresa|Beneficios Sdaio Empresa estavel
hoe Conhecimento adquirido | Oportunidade de| Sdaio maior que
Seguranca crescimento mercado
PLR
Vdorizagdo profissond e
pessoal
Pano por tempo de
sarvico
Lazer
O que a empresa espera | Mais producéo e melhor | Qudificacéo Responsabilidade e
dos trabalhadores em |qudidade qudidade
termos de desempenho
Como é a relacdo com o | Néo tém relacdo direta, | Consideram boa, | Consideram boa, apesar

sndicato

acreditam que 50% dos
funcs. sdo associados do
sndicato.

principdmente a sede
socid.

de poucos funcs. serem
associados.




96

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das entrevistas realizadas com os funcionérios da Fabrica de Implementos e
Sistemas Automotivos daempresa’ Serra".



6 ESTUDO DE CASO EMPRESA “NOROESTE”
6.1 Caracterizacéo da empresa

A empresa eta Stuada em municipio de colonizacgo dema com gproximadamente 17 mil
habitantes” e de atividade predominantemente agricola E a maior fébrica em edtrutura fisica e
em faturamento e a maior empregadora do municipio e da regido, tendo em seu quadro de
pessoa aproximadamente 1.600 trabahadores, inclusive, funcionarios de diversas cidades
vizinhes. E a Unica indlstria do municipio e representa 81% da receita do mesmo. Nesta regio,
exigem duas fébricas de méguinas agricolas, atendendo 67% do mercado naciond de

col heitadeiras, sendo 43% dessa producdo realizada pela“ Noroeste'?,

A empresa pertence a uma holding criada em 1945, neste municipio, atuamente com
sede na capita do Estado. Desde a sua fundacdo teve um vinculo muito forte com a agricultura,
fabricando ferramentas para uso nalavoura. Em 1947, passou a fabricar trilhadeiras, por muitos
anos seu principa produto, fortalecendo sua tradicdo no segmento agricola. Em 1958, passou a
fabricar colheitadaras que utilizavam a forca motriz do trator e que sgnificou um passo muito
importante no caminho da colheita mecanizada no Brasl. Em 1965, fabricou a primera
Automotriz brasleira, ampliando em 1982, sua linha de produtos com a fabricagdo de
plantadeiras. Em 1989 e 1996, construiu mais duas fébricas, tendo o atua parque industria da

empresa 100.000 n?.

Motivados pelo crescente desenvolvimento, seus dirigentes transformaram cada atividade

em empresas independentes. Assm, em 1978, condtituiu-se a*“ Noroeste S/A” ¥4

% Conforme reportagem “ Desenvolvimento Regiona” do Caderno de Economia, Jornal Zero Hora, 03/10/99.
% Os percentuais referentes a receita e a producéo foram fornecidos pelo gerente de recursos humanos da
empresa.
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Indigtria e Comércio 3% visando a englobar a aividade indudtrid do grupo. A holding é
compogta por 11 unidades que atuam nas a&eas de Indistria e Comércio, Agropecuaria e

Servigos.

Em 1979, uma empresa norte-americana, lider mundia na fabricacdo, pesquisa e
desenvolvimento de equipamentos agricolas, associou-se a “Noroeste” contratando 20% de
capital. Esta associacdo resultou em um grande avanco tecnolégico. Em 1995, a participacéo da
empresa norte-americana passou  para 40%, mudando o nome da empresa para “Noroeste &
Noroeste S A.”. Em 1996, entrou em operacao alinha de Tratores “Noroeste & Noroeste SA”.
Em Julho de 1999, a empresa norte-americana adquiriu os outros 60% do capita naciond,

ficando, entdo, com todo o capita da empresa“Noroeste’.

A aud linha de produtos indui colhetadeiras nas mas diferentes versdes e seus
acess0rios, como cabine, carro de trangporte da plataforma, conjunto de eteiras e plataformas
para milho. Tratores nas poténcias de 75 a 140 CV e plantadeiras para plantio de precisdo, nos
tipos integrd e de arrasto, tanto para plantio direto como convenciona. A producdo anud

aproximada € de 3 mil tratores e 2 mil colheitadeiras, entre outros produtos.

6.2 Beneficios oferecidos

Segundo 0 gerente de recursos humanos a empresa mantém os sadarios na média do
mercado do setor Metal-Mecanico, com um Ssema de beneficios que contribui
consderavelmente para atrair e fixar a méo-de-obra Os beneficios mais utilizados e mais
vaorizados pelos trabahadores sfo 0 plano de salde e o0 auxilio educacdo, sem, no entanto,
esguecer 0s demais. Apenas sdienta que restaurante e vale-transporte séo considerados pelos

trabalhadores como uma obrigacdo da empresa e ndo como um beneficio. O plano de salide e
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odontolégico, a festa de Natal e 0s ressarcimentos com despesas médicas S0 extensivos aos
dependentes. A divulgacdo dos beneficios ocorre na admissdo, através das chefias, murais e

jornazinho interno.

Segue, abaixo, arelacdo dos beneficios oferecidos pela empresa:

Assisténcia médica

A organizacdo dispde de um ambulatorio com médico b trabaho e enfermeiros para
atendimentos sem maior gravidade. Possui, também, uma ambuléncia, caso tenha que conduzir o

funcion&rio até o hospitd.

Adiantamento salarial

Fornece a todos os trabalhadores um adiantamento salaria quinzena correspondente a

30% do sal&rio.

Bonus

Fornece, ainda, a todos os trabalhadores, um adiantamento de R$ 130,00 para compras
em supermercado e com desconto posterior em folha de pagamento, em um prazo de 65 dias,

sem juros.

Empréstimos

Em caso de doencas e para aquisicao da casa propria, é fornecido adiantamento salaria
semehante a um empréstimo de consignacdo, em convénio com a Caixa Federal e o Banco do

Brasl. A geréncia andisa os pedidos dos funcionérios para decidir pela liberacdo ou ndo do
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pedido. Os juros sdo menores que os de mercado e o desconto € efetuado diretamente nafolha

de pagamento.

Festa de Natal

Na Festa de Natd os funcionérios sdo presenteados com uma cesta basica em torno de
R$ 30,00. A festa € extensva aos dependentes e, normamente, so distribuidos presentes no

vaor de R$ 20,00 aos filhos de funcionérios de até 11,5 anos.

Fundacdo Assistencial

A empresa possui uma Fundacdo Assigencid em que todos os funcionarios sdo
associados, contribuindo com 3% do sdaio nomind até um limite de contribuicdo de R$ 100,00
(cem reais). Sendo assm, 1/3 do orcamento da Fundacdo é mantido pelos funcionarios e 2/3

pelas empresas do grupo.

Através dessa Fundacdo, sfo fornecidos os seguintes beneficios:

a. Auxilio-Educacgo: E destinado atodos os trabal hadores com subsidios de 80% para
supletivo de 1° e 2° grau; 50% para 2° grau em escolas particulares e 50 a 80% para cursos
universitarios, dependendo da relacéo do curso com a atividade do funcionério na empresa. Os
cursos de Pos-Graduacdo e Mestrado sdo pagos integrdmente pda empresa, inclusve o

trangporte, e o funcionério é liberado do trabalho para as aulas as sextas e aos sdbados.

b. Cursos de linguas. Os cursos de linguas % inglés e epanhol % so realizados fora

da empresa, com pagamento integral da metriculae gjuda de 60% na mensdidade.
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c. Parque recreativo. Em maio de 1999, foi inaugurado o parque recreativo em uma area
de 5,0 ha e com infra-estrutura para festas, esportes e parque infantil. Ha, ainda, um projeto de

ingtaacéo de um gindsio coberto e um conjunto de piscinas.

d. Plano de saude: O plano de asssténcia médica é conveniado com a UNIMED.
Possuem duas categorias. Os trabalhadores podem associar-se em quaquer uma, aterando,
conforme o caso, a contribuicdo e o beneficio. O plano é extensivo aos dependentes, inclusive
a0s pais e abrange todas as necessidades médicas e hospitalares que sdo cobertas em 80% pela
empresa. Congta de um auxilio funerd que, em caso de faecimento do trabahador, a familia

usufrui do plano por mais cinco ancs.

e. Plano odontolégico: A fundacdo contrata dentistas que atendem, gratuitamente, 0s

funcionarios dentro da empresa, e os dependentes, na sede da associacéo.

f. Plano de ressarcimento de despesas. E reembolsado a0 funcionério 40% das
despesas com medicamentos comprovadas por receituario médico. Também outras despesas
como: préteses, ortodontia, atendimento psiquidtrico, psicoldgico, 6culos e lentes sho ressarcidos

em 30% e o restante do valor € parcelado em até 12 vezes sem juros.

0. Seguro de vida em grupo: O vaor referente a0 seguro de vida é pago pelo
funcionério aravés do desconto em folha Os valores sGo negociados via Fundacdo e

Seguradora e, normamente, S0 menores que 0s de mercado.

Politica de aposentadoria

Todo o funcion&rio que se aposenta recebe um percentua de 25% do seu sdé&io nomind

por ano trabahado atitulo de gratificacéo. A empresa paga, também, 40% do FGTS sobre todo
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esse periodo (embora hgja dividas na legidacéo da obrigatoriedade desse pagamento quando

para aposentadoria).

Programa de homenagem aos funcionarios que completam 25 anos de empresa

Ao completar 25 anos de casa, em jantar de confraternizacdo, o funcionario recebe o
prémio de uma viagem com acompanhante por uma semana na Regido Sul (RGS, Santa

Catarina, Parand) e mais um troféu.

Restaurante

Ha apenas um redtaurante na empresa sendo este terceirizado. Os funcionarios

contribuem com 20% do custo, que consiste em R$ 0,50 por refeicéo.

Vale-Trangporte

O trangporte também € terceirizado e adotam a norma legd do vale-transporte em que o

funcionario contribui até o vaor de 6% de seu s &rio.

A seguir é gpresentado um quadro contendo os beneficios oferecidos pela empresa

“Noroeste’.

Quadro 8. Beneficios ofer ecidos pela empresa “ Nor oeste”

Obrigatérios Voluntérios
(legidacao trabalhista)
Vde-Transporte Adiantamento salarid
Restaurante Bonus
Assgénciamédica Empréstimos
Festa de Natal
Fundacéo Assstencia
a Auwxilio-Educacéo
b. Cursosdelinguas
c. Parquerecredtivo
d. Plano desalde




103

e. Plano odontolégico
f.  Plano de ressarcimento de despesas
0. Seguro de vidaem grupo

Poalitica de aposentadoria

Programa homenagem “ 25 anos de empresa’

Fonte: Elaborado pela autora, através de entrevista realizada com o gerente de recursos humanos da empresa
“Noroeste”.

Esta empresa, assm como a ‘Serra’, ndo adota os termos do Acordo Coletivo da
categoria por ter suas proprias politicas. Para o gerente de recursos humanos, 0 programa de
participacdo nos lucros e resultados (PLR) ndo € um beneficio, mas a empresa o considera como

uma politica de recursos humanos que proporciona um diferencia frente as demais empreses.

6.3 Propésito da empresa Nor oeste em oferecer beneficios

O gerente de recursos humanos estd no cargo desde sua admissio, ha 10 anos. E

formado em Administracdo de Empresas e Pos- Graduado em Marketing.

Para e, o propdsito da politica de beneficios sociais da empresa é complementar a
remunerac@o dos traba hadores e melhorar a qualidade de vida, 0 que va refletir em uma maior

produtividade e um melhor desempenho.

Assm como a “Centrd”, ndo querem ser visos como paterndidtas pela oferta de
beneficios, mas que os funcionarios vaorizem politicas, por isso cobram uma pequena

parte dos custos investidos nos beneficios.

Outro propdsito € o marketing externo, em que incluem também atecnologia de ponta
utilizada, visando arair pessod quadificado, principdmente técnicos e engenheiros, que S0

recrutados em centros maiores.
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Necessitando buscar mé&o-de-obra especidizada fora da regi&o, a empresatem redizado
anudmente um recrutamento junto a0 Curso de Aprendizagem Industrid do SENAI, do
municipio, em que absorvem, em média 64 jovens entre 14 e 16 anos e que estejam cursando no
minimo a 8° série. A rotina de trabaho desses jovens é um turno no SENAI, outro naempresa e
outro cursando o 2° grau. Os direitos trabahistas e os beneficios sfo iguais aos dos demais
trabalhadores da empresa e 0 salério percebido é de 50% do sd&io minimo no primeiro ano e
66,66% no segundo ano. Passado esse periodo, 0s que se destacaram no trabaho sfo

efetivados e os demais, dispensados.

O gerente ressalta a responsabilidade socid da empresa com a comunidade por ser a
maior empregadora da regido e responder por, gproximadamente, 80% do faturamento do
municipio. “ A responsabilidade socia extrgpola as fronteiras da empresa. Nés temos uma

responsabilidade com 0 melo-ambiente e com a comunidade (...)."

Sdienta, ainda, que os beneficios oferecidos ja vém de dgum tempo, e que, nos Ultimos
anos, ndo introduziram nenhum outro. Afirma que, apesar do setor netal Urgico estar passando
por um periodo dificil, é impossivel reduzir ou retirar remuneracéo depois de implementada, pois
isso da uma sensacdo de perda e ocasiona a insatisfacdo e 0 descomprometimento do
trabalhador, prejudicando todo o processo de trabaho. Devido a isso, a empresa prefere
demorar um pouco mais naimplementacéo de alguma vantagem na &ea socid e de remuneracéo,

mas implementar com seguranca de que vai ser mantido.

“(...) nosso conceito € de que depois que vocé implantou um beneficio é quase
impossive tirar, pois isso da ao trabalhador uma sensacéo de perda, desmotivacéo,

descomprometimento, tudo € prejudicado. Entéo a recomendacdo aqui € que, ao
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invés de implantar novos beneficios ao caor da emocéo, se avdie bem pra que

beneficios quando implantados ndo sgam retirados jamais.”

A “Noroeste’ oferece aguns beneficios aravés de uma Fundacdo integrada pelos
préprios funcionarios, pelo fato de ndo incidir sobre eles os descontos de INSS, FGTS e IRF.
Evidenciou, também, o que ja havia Sido dito pela “Searrd’, que a empresa usufrui de incentivo

fiscal somente no Programa de Alimentacéo do Trabahador (PAT).

Quanto aos planos flexivels de beneficios socials, entendem que teriam dificuldades em
adminigtrar, pois 0 municipio ndo oferece muitas opgdes para que os funcionarios facam este

plangamento, preferindo, entdo, continuar com o concelto tradiciond.

Segundo o gerente, os funcionérios tém claro o padréo de desempenho esperado, uma
vez que redizam reunides periddicas para estabelecer metas de produtividade. Também
trabalham com politicas formais de descricdo de cargos em que estabelecem as atribuicdes de
cada trabahador, repassando-lhes informacdes. Implantaram hd, aproximadamente, um
ano, a avaliacdo de desempenho, com o objetivo de fornecer um feedback para o funcionario e,
através disso, ter condigdes de montar programas de treinamento e desenvolvimento, caso
necessario. “(...) procuramaos sempre ter o pessoa bem treinado, bem selecionado parater dta

produtividade’.

A meta para 0 ano 2000 € que todos os trabal hadores tenham concluido o 1° grau. Hoje
ja € uma exigéncia no recrutamento e ndo pensam em demitir 0s que ndo tiverem concluido
escolaridade, mas deixaram claro a todos que, caso precisem reduzir 0 nimero de funcionarios,

eles serdo os primeiros atingidos.
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Dos aproximadamente 1600 funcionarios, 147 tém 1° grau incompleto; 169, 1° grau
completo; 430, 2° grau incompleto; 510, 2° grau completo; 157, superior incompleto e 186
superior completo. Alguns funcionarios cursam universidades fora da regido, sobretudo
Engenharia. Esses sd0 consderados bolsistas, pois continuam recebendo sdario. Ndo existe
nenhum contrato que os obrigue a trabahar na empresa quando formados, mas um compromisso

mord.

A empresa tem procurado desenvolver uma gestéo participativa, através de grupos de
trabal hos envolvendo as geréncias e os funcionérios. Também colocam grupos de trabalhadores

para administrar determinados servigos dentro da empresa.

“(...) nds temos dois grupos ingditucionals que gudam a administrar o restaurante,
eles sdo funcionarios das diversas aress e fazem a interface do restaurante com a
empresa. Temos também outro grupo que administra o bbnus, credenciam e
descredenciam os supermercados, fazem pesgquisa de pregos e divulgam entre os
demais funcionérios. Procuramos dividir as tarefas que ficariam a cargo da &ea de

recursos humanos com os funcionérios.”

Os beneficios ndo sdo vinculados aos indicadores de recursos humanos (absenteismo,
rotatividade), mas conseguem saber aravés de pesquisa de satisfacdo interna que fazem

anudmente, o vaor que os funcionarios aribuem a€es.

“A medida que o funcionario et satisfeito melhora os indicadores, ou sga, diminui
0 absenteismo, mas o funcionario ndo perde beneficios por atraso. O funcionario fica
mais tranquiilo, mais satisfeito, mais seguro, recebendo beneficios, principamente os

extensvos as familias. Quando implantamos a pesquisa em 96, ndo tinhamos plano
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de salide que foi implantado em 97 e notamos uma grande diferenca no nivel de

satisfacdo em 98.”

Para findizar, questionouse a relacdo da empresa com o sindicato, que o gerente diz ser
de muito respeito e sem grandes conflitos. O Unico impasse que véem € que o sindicato eta
relvindicando reguste sdaria, o que ndo é viave devido a situacdo econdmica do setor. O
sindicato é contré&rio a flexibilizacgo das relagdes de trabaho, do tipo banco de horas, embora

sgjado interesse da organizacéo.

Esta empresa segue a mesma linha de gestéo da “Serrd’. Pode-se perceber que o
propésito na oferta de beneficios consiste, tanto na preocupacéo de seus dirigentes em satisfazer
as necessidades basicas dos trabalhadores, como na crenca de, assm, manté-los identificados e
comprometidos com a organizacdo. A gestdo participativa na “Noroeste” ocorre em grande

escala propiciando um bom clima organizaciond.

Encontram-se envolvidos na congtante busca de qualidade que também jusdtifica os
investimentos em recursos humanos readizados e que ratificam as idéias de Santos et d. (1997),
Como no caso daempresa“ Sarrd’, parao qual 0s recursos humanos sfo de importancia vital na

formulacdo e naimplementacdo de estratégias competitivas centradas na qualidade.

6.4 Per cepcado dostrabalhador es da Nor oeste quanto as politicas de beneficios

Os trabahadores entrevistados auam na fébrica de Tratores, que trabaha em dois
turnos. o turno Normal, de segunda a sexta das 7:30 as 17:18, com 1 hora de intervalo e o turno

A, de domingo a quinta das 23:38 as 07:40, com 30 minutos de interva o (integrado ajornada).
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Os trabahadores desses grupos consideram-se bem informados quanto aos tipos de
beneficios oferecidos e citaram como fonte de informagdes os murais, o jornazinho daempresa e
as reunides de setores. Ressaltaram que todos 0s grupos de funcionarios recebem os mesmaos
planos, com apenas uma diferenciacdo no plano de sallde (plano para leito privativo ou semi-

privativo), sendo de livre escolha, mas redundando em uma contribui¢do maior do funcionério.

Como vantagem em receber beneficios, os grupos enfatizam a precariedade dos servicos
prestados pela salide publica e sentem-se seguros com o plano de salide e 0 odontolégico. Ao
contrario da percepcdo do gerente, consideram como um beneficio importante o restaurante e o

vae-trangporte, jaque muitos resdem em cidades vizinhas.

Nestes grupos, ndo se percebe muita disparidade quanto a preferéncia pelos beneficios
socials, no  caso, 0 plano de salde, o restaurante e o vae-transporte. Mesmo o grupo 1,
formado por jovens solteiros, valoriza muito o plano de sallde, 0 que se atribui, também, ao fato
da empresa permitir a inclusdo dos pais como dependentes. Ao lado deste, aparece o0 auxilio-
educacéo judtificivel por serem funcionarios mais jovens e, por isso, preocupados com a busca
de qudificacdo. Ja os grupos 2 e 3 sdo formados por pessoas com familia condtituida, o que os

levaamaior vaorizacédo do plano de salide.
“N&o compensa sair para outra empresa que ndo tenha beneficios’ (Montador |

g.1).

“Vocé ndo precisa assudtar-se com nada, se aguém adoecer na familia podemos

procurar 0 melhor gpoio” (Técnico em processo g.2).

“Parece que para pessoas que tém plano de salde da empresa, o atendimento €

diferenciado, os médicos tratam a gente melhor” (Montador 11 g.3).
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“O regtaurante € 6timo, pois o0 tempo que levariamos para ir para casa e voltar,
ficamos descansando. O vae-trangporte também € uma seguranca, pois chova ou

faca sol, a conducdo sempre vem e a gente esté seguro” (Operador de Méguina IV

g.3).

Em todos os grupos, aparece como vantagens em trabaharem na organizacdo, o nome
gue a empresa tem no mercado aém do sdéaio e dos beneficios, 0 ambiente de trabaho, a
quaificacdo recebida e a estabilidade. Esse conjunto de fatores fortalece arazéo e o orgulho de
pertencerem ao quadro funcional da empresa. Outra razéo € a sua locaizacdo em uma regido

cdmae tranqila para se viver com afamilia

“Vocé trabahando na empresa “Noroeste’, com 0 nome que ea tem no Brasil e
fora, se dgum dia precisar procurar outro emprego, sem divida o nome vai contar

muito” (Montador g.1).

“Aqui na empresa nds temos tudo. E a Unica da regid que oferece uma certa
estabilidade, por isso h&d muita concorréncia para se trabalhar agqui” (Operador de

Maquinalll g.2).

“A empresa etd em uma regido cdma, sem violéncig, etamos num paraiso”

(Soldador g.3).

“Também, pdo monte de beneficios que temos agui e ndo teriamos em outra
empresa e porque a empresa esta sempre se diferenciando, buscando tecnologia

moderna’ (Operador de Producéo g.3).
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“O treinamento que a gente recebe faz com que enhamos um bom curriculo”

(Montador g.1).

Para os funcionarios, os beneficios oferecidos ndo estéo relacionados a produtividade e
aos indicadores de recursos humanos, mas consderam que o fato de receberem essas vantagens

os faz traba har mais satisfeitos e seguros.

Quando questionados sobre o que € esperado deles em termos de desempenho, o grupo
1 considera que a empresa espera sempre 0 maximo em tudo; o grupo 2 acredita que, dém do
maximo, os funcionarios sgam flexivels as mudancas e busquem qudificar-se; o grupo 3, aém

de concordar com 0 maximo de rendimento e qualificacdo, citou ainda o espirito de equipe.

“V océ fazer o teu servico e um pouco amais sempre e sempre melhorar” (Montador

g.1).

“A qudidade sempre em primeiro lugar e que sgamos flexive's, facamos o que ees
pedirem dando o melhor da gente, procurando cada vez mais ser qualificado no que

nos propomos afazer” (Técnico em Processos g.2).

“O maximo de rendimento, 0 maximo da nossa capacidade” (Operador de Méaguina
g.3).
“(...) o espirito de equipe, quando um colega esta meio atrasado, ndo precisa 0

supervisor mandar, nés o gudamos por livre vontade” (Operador de Producéo g.3).

Os grupos consideram normd a relacdo dos funcionarios com o sindicato, mas poucos

trabalhadores so associados e foram unénimes em dizer que ja sfo oferecidas todas as
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vantagens que o sindicato poderiareivindicar, cabendo a este gpenas as negociagdes salariais do

dissidio da categoria

Para concluir, pode-se dizer que os funcionarios demonstraram uma especid gratidéo
para com a empresa, 0 que se deve ao fato desta ter responsabilidade para com eles, tanto
através de beneficios como através da participacéo que acontece nas reunides periddicas e, dém
do fato, por exemplo, dos proprios funcionérios conduzirem e orientarem os visitantes durante as

inimeras vidtas que 2o feitas a fabrica e participarem da administracéo de alguns beneficios.

O fato de a empresa, no momento da pesquisa, ja saber da possibilidade de ser passada
a0 capital estrangeiro, iSO N@0 pareceu preocupar O grupo, que acredita na manutencdo da

responsabilidade socid, traco cultural da organizacdo perante a comunidade onde atua.

Na seqiiéncia, mostra-se, através de dois quadros, o perfil dos entrevistados e uma
sintese dos resultados referentes a pesquisa redlizada com os grupos de trabahadores da

empresa “Noroeste’.

Quadro 9. Perfil dostrabalhador es entrevistados na empresa “ Nor oeste”

GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3
FUNCOES Montadores | (05) Operador Mé&quinalll Operador Producéo
Soldador Montador 1

Técnico em processos Soldador

Operador de Maquina Operador de MaguinalV
Operador de Maquina Técnico em Processos

TEMPO EMPRESA | Até 05 anos De 05 a 10 anos Mais de 10 anos
MEDIA DE IDADE | 24 anos 28 anos 37 anos
ESCOLARIDADE | 2°gcompleto 1° g completo (2) 1° g completo (4)

2° g completo (2) Superior completo (1)

superior compl. (1)
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ESTADO CIVIL

Solteiros

Casados

Casados

Fonte: Elaborado a partir das entrevistas realizadas com os funcionérios da Fabrica de Tratores da empresa

“Noroeste’.




Quadro 10. Sintese dos resultados da pesquisa na empresa “ Nor oeste”
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QUESTOES GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3
Tipos de Beneficios|Plano salde/odonto. Pano salide/odonto. Pano de salide
sociais Auxilio- Educacéo Bonus Bonus
(emordem decitacdo) | Vde-Transporte Vde-Transporte Vde-Transporte

Restaurante Auxilio-Educacdo Restaurante
Bonus Regtaurante Adiantamento slaria
Plano ressarc. despesas
Auxilio- Educacdo
Forma de divulgacdo|Jorndzinho Murd Jorndzinho
dos beneficios Muras Jorndzinho Mura
Reunifes
Trabalhadores que| Todos Todos Todos
recebem beneficios
Beneficios estendidos|Plano de Salde (extensivo | Plano salide/odonto. Plano salde/odonto.
as familias aospais) Areade Lazer Auxilio- Educacdo
Bonus Areade lazer
Festa de Natal
Beneficios mais| Plano de salide Pano de salide Plano de salide
importantes Vde-transporte Restaurante Regstaurante
(em ordem crescente) Auxilio Educacéo Vde-Transporte Vde-Transporte
Restaurante
Beneficios menos|N& consgderam nenhum | Bonus Bonus
importantes menos importante

(em ordem crescente)

O queoslevou a querer | Ambiente de trabaho O nome daempresa Localizacdo daempresa
trabalhar naempresa | Sdaio Beneficios sodias
O nome da empresa Sdaio
Vantagens de  se|Ambientedetrabaho Edabilidade Beneficios socias
trabalhar na empresa|Sdaio Beneficios sodias SHaio
hoe Beneficios Sdaio T&D
Nome da empresa Nome da empresa Nome daempresa
Treinamento recebido
O que a empresa|Esperaomaximo sempre. | O mehor Rendimento maximo
espera dos Flexibilidade Qudificacéo
trabalhadores em Qudificacéo Capacidade
termos de desempenho Habilidade
Experiéncia
Espirito de equipe

Como é a relacdo dos
trabalhadores com o
sndicato

Normd, os auxilio que
eles poderiam conseguir a
empresa ja oferece.

N&o somos associados e
a empresa garante as
vantagens que precisamos.

Somos todos associados.
Ultimamente €es tém nos
gudado apenas nas
negociagdes do dissidio.

Fonte: Elaborado pela autora, a partir das entrevistas realizadas com os funcionarios do setor de Tratores da

empresa Noroeste”.




7 POLITICASDE BENEFICIOS SOCIAIS NA PERCEPCAO DO SINDICATO
DOSMETALURGICOS

Foi redlizada entrevista com o diretor do Sindicato dos Metaltrgicos™ para saber como
o sindicato percebe as politicas de saérios indiretos, especificamente os beneficios oferecidos

pelas empresas do setor.

Segundo e, até ha pouco tempo, o Sindicato entendia que as poaliticas de beneficios das
empresas e resumiam simplesmente em politicas de cooptacdo para fazer com que os
trabal hadores aderissem aos programas de produtividade e o Sindicato trabahava para que o
trabalhador tivesse seu sal&io, ou melhor, aumento real de sdério e ndo sd&io indireto. Mas,
desde que houve congelamento dos sad&rios, comegaram a entender a importancia que o saéaio
indireto tem na vida do trabalhador, trazendo essa forma de remuneracdo as pautas de
reivindicacdo nos acordos da categoria. “(...) um ticket restaurante e supermercado, um vale-

compras, a facilidade de um convénio numa farméacia sdo ganhos indiretos para o trabahador

().

O Sindicato tem tentado, nas pautas de negociacdo, padronizar os beneficios nas
empresas do setor, mas edtas tém resistido, alegando que isso diz respeito a sua capacidade em
absorver esses custos. Os Unicos beneficios que se mantém padréo nos acordos coletivos séo o

auxilio-estudante e o auxilio-funerd.

Essa mudanca de orientacdo por parte do Sindicato se deu nos Ultimos tempos, afim de

conseguir negociar beneficios, mais do que aumento red de sdé&nio, e o sindicaista acredita que

#  Entrevista com o Diretor do Sindicato dos Metaltrgicos de POA e regidio Metropolitana realizada em
22.09.98.
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IS0 se deve as poaliticas de isencéo fiscd para dguns tipos de beneficios, afirmando que: “(...) é

mais facil arrancar do empresario uma palitica de asssténcia do que um aumento saarid (...).”

Ressdta-se, novamente, que do leque de beneficios oferecidos pelas empresas apenas
dois podem ser dedutiveis do Imposto de Renda - IR Sdo €les. 0 PAT — Programa de

Alimentacdo do Trabahador e os Incentivos a Atividades Culturais ou Artigticas

Deixa claro, no entanto, que os trabahadores ndo desistiram de reivindicar saario, mas
passaram a vaorizar mais o sd&io indireto, sobretudo peo dificil acesso a esses beneficios. Cita
como exemplo 0 plano de salde que, segundo o Sindicato, € 0 mais vaorizado peos
trabahadores, principdmente quando extensvo aos familiares. “O trabahador busca uma
seguranca para ele e para sua familia e a empresa continua  tentando sempre vincular um plano

melhor ou um vaor mehor a metas de produtividade.”

O Sindicalista chamou a atencéo para a preocupacéo da categoria quanto a qudificacéo
profissond. Lembrou gque possuem uma escola de ensno médio para Técnico Mecanico,
Eletronico e Automaco Industria % Escola Mesguita % em Porto Alegre. Os trabalhadores
filiados a0 Sindicato recebem um desconto progressivo conforme o tempo defiliacdo de até 40%
da mensdidade extensvo aos dependentes e normamente, as empresas cobrem o restante da
despesa. As vagas, primeiramente, sB0 para Metalrgicos e dependentes e , em caso de ndo

preenchimento, as restantes sdo of erecidas a comunidade.

Para o Sindicato, as empresas tentam vincular os programas de beneficios a ganhos de
produtividade, crescimento e busca de controle, visando sempre a qualidade na producéo.
Chama a atencdo que adgumas empresas vinculam os saarios indiretos a indicadores de recursos

humanos como: assiduidade, pontudidade, atestados de salide. Segundo Coopers e Lybrand
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(1996), tendo em vista a atual conjuntura econbmica e socid do pais, diante da abertura de

mercado, agumas empresas comegam a ver a remuneracdo como um fator competitivo, ou sgja,

algo que pode ser usado para davancar resultados e otimizar processos. Entretanto, isso néo se

verificou nos casos estudados.

“(...) o processo Kanbam de producdo é um processo que responsabiliza
diretamente quem ta produzindo, quer dizer, fica registrado quem produziu, a hora
gue produziu, a quantidade.. entdo esse processo acusa a forma de controle
exagerado... tém empresas que tdo violentando os trabalhadores em que muitas
vezes o trabahador, digamos, trabahou até fatar cinco dias parafechar o mése até
entéo ndo teve nenhuma fdta e ja tem o rancho gratuito assegurado, entéo o filho
adoece e va para o hospitd e e tem que optar entre deixar o filho de lado ou
também adoecer para ter direito ao rancho, entdo esse € o lado maéfico da

situagio” (Sindicaiga).

A cedta badica gratuita que dgumas empresas oferecem aos trabahadores que néo

tiveram fatas, exceto as judtificadas, como os atestados de salide, por exemplo, fazem com que,

muitas vezes, os trabahadores tenham que inventar uma situacéo de doenca para ndo perderem

o direito ao beneficio.

O Sindicdigta acredita que nenhuma organizacdo implanta beneficios desvinculados a

metas de producéo ou sem o objetivo de conquistar o trabahador, mesmo quando planos

jasdo conquistas da classe.

“(...) ganhar o trabadhador através da familia (...) toda a vez que uma empresa faz

uma reunido de recursos humanos com esse objetivo, seguramente pensam como
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fazer para que o trabahador sinta-se mais responsdvel pelo processo produtivo,

através desse ganho adiciond.”

Congdera, também, que a oferta de beneficios, hoje, visa a maior competitividade na
busca e manutencdo de bons profissonais. Dentre as empresas MetaUrgicas, cita as Indistrias
de Autopecas como as mais sujeitas a competitividade, e sd0 elas as que mais oferecem
vantagens aos trabahadores ou, segundo e€le, “planos mas agressvos’, ou sga, agudes

beneficios que envolvam o trabahador dentro e fora da empresa.

“(...) empresas disputam um perfil de trabalhador que é aguele que respire a
empresa, modelo de trabalhador japonés, que respire a empresa, em casa, nos fins-
de-semana, a medida que vai ao cinema e tem desconto por trabahar em td

empresa(...).”

“(.) agui em Porto Alegre exise uma Le Municipd, ndo 8 se ja edta
regulamentada ou n&o, que é o Baanco Socid® das empresas e acaba sendo
interessante, pois 0s empresarios podem comunicar no ano o que fizeram em favor

dos funcionérios, da comunidad, etc.(...).”

Quegtionado sobre 0 que mantém hoje os trabahadores no seu emprego e o que
red mente faz com que se comprometam com a empresa e nela permanecam, consderaque tem
sdo o sdaio. Os beneficios também gudam, mas como a maioria das empresas oferecem 0s

mesmos plancs, o diferencid ainda € o sdaio.

% O Balango social das empresas é publicado anualmente e dele constam informagdes como: os tipos de
beneficios sociais que as empresas oferecem aos trabal hadores e também as contribui¢ées sociais em prol da
comunidade.
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Segundo €le, a categoria dos Meta Urgicos, juntamente com a dos Sapateiros e Bancarios
foram as mais aingidas pela reestruturacéo produtiva e pelas novas tecnologias. Para se ter uma
idéa dessas mudancas, 0 setor Metdlrgico, nos anos 80, tinha, aproximadamente, 45.000
traba hadores na base Porto Alegre e regido Metropolitana e hoje, quase 20 anos depois, esta

com 28.000.

Para as empresas sobreviverem e poderem competir, terdo que investir em formacéo
profissond e na manutencdo dos bons profissonais. Percebe a palitica de beneficios como uma
das formas de se buscar i1ss0; outra razéo € o preenchimento da lacuna deixada pelo Estado nas
gquestdes sociais relativas a salde e a educacdo, que, considera importantes para 0s
trabalhadores. Além disso, o fato de os sdarios ndo estarem sendo regjustados tem levado a
maior vaorizacdo dos planos de beneficios, na medida em que garantem alimentacéo, transporte,

cesta-bésica e asssténcia médica.

Pode-se concluir, com base em Antunes e Pinheiro (1999), que os paises de primeiro
mundo ndo necessitam se preocupar tanto com beneficios basicos do tipo (salide, educacéo),
umavez que € uma atribuicdo do Estado. Cabe as empresas, no entanto, desenvolver seus
funciondrios, através de programas de envolvimento voltados para a busca da qudidade, tendo
como exemplo: trabalho em grupo, grupos de solugéo de problemas, remuneracéo atrelada ao
desempenho. No caso das empresas brasileiras, gquestfes socials passam a ser a maior
preocupacdo das empresas, ja que enfrentam uma conjuntura Socioecondmica Mmuito

diferenciada, tendo em vista o contexto ao longo deste trabalho.



8 ANALISE COMPARATIVA DAS EMPRESAS PESQUISADAS

Apresenta-se, neste capitulo, uma andlise comparativa entre as organizagOes estudadas,
objetivando identificar diferencas e semelhancas, tendo em vista os objetivos propostos no inicio

deste trabalho e embasada no referencial tedrico construido.

As empresas pesquisadas pertencem a um setor considerado dinamico, que € o metd-
mecanico, tendo com isso inovagdes tecnoldgicas e organizacionais mais avancadas que 0s
setores tradicionais. Das trés empresas pesquisadas, duas S350 de grande porte®, “Serra’ e
“Noroeste’ e uma de médio porte, “Centrd”. Ja estdo ha algum tempo atuando em seus

segmentos de mercado e mantendo- se nele apesar da crise econdmica que tem afetado o setor.

Todas possuem agum tipo de certificagdo de quaidade e seus objetivos principals sfo a
melhoria constante desse processo. A “Centrd” é certificada pela 1SO 9001 e QS 9000; a
“Noroeste” também é certificada pela ISO 9001 e a “ Serrd’ estava, no momento da pesquisa,

em processo de certificagdo paraa SO 9001.

Nas empresas “Sard’ e “Noroeste’, identificamse politicas de gestéo avancadas,
principa mente na area de recursos humanos e, também, uma preocupacao em permanecer Como
lider de mercado. Apesar da “Noroeste’, que antes era em sua maioria capital naciond, ter se
tornado totalmente capita estrangeiro, a@é o momento nNdo apresentou mudancas em suas
politicas de recursos humanos. Pode-se relacionar as estratégias de gestéo dessas duas empresas
as idéas de Albuquerque e Franca (1998), os quais lembram que as politicas de gestéo em

recursos humanos séo, hoje, uma evolucéo dos programas de quaidade total. Embora esses



120

autores considerem que o discurso e a prética ainda estéo bastante distantes nas empresas,
principdmente no que se refere ap bem-estar das pessoas, organizacOes mostraram

preocupacdo atraves dos investimentos realizados.

A “Centrd” esta passando por uma reestruturacdo. Tal fato, juntamente com a crise no
setor automotivo, pode explicar dgumas deficiéncias verificadas, especificamente nas paliticas de

recursos humanos voltadas a qualificacdo dos traba hadores.

Congtatou-se, que nenhuma delas vincula diretamente as politicas de beneficios a ganhos
de produtividade. A “Serrd’ e a“Noroeste’ trabalham com um modelo de gestéo que poder-se-
ia chamar de participativa (através de grupos de traba hos e reunides mensais, em que discutem:
plano edtratégico, desempenho e qualidade desgados). Essa forma de gestdo tem levado os
trabalhadores a reconhecer 0s investimentos redlizados pelas empresas, principamente na area
socid, como uma preocupacdo com a sua quaidade de vida e, aparentemente, iSO tem se
refletido em um maor comprometimento dos mesmos para com os objetivos da empresa. O
mesmo n&o ocorre com a “Centrd”, pois os trabahadores entrevistados ndo se sentem muito
comprometidos com a organizacdo pela forma de gestéo adotada, especificamente apds as

ateragdes nas politicas de beneficios sociais.

Segundo Macedo-Soares e Lucas (1996), o envolvimento dos funcion&rios é
fundamental para a quaidade e, com is0, se faz necessario implantar nas empresas paliticas
buscando qudidade de vida e gestéo participativa, que posshbilita desenvolver nos recursos

humanos um sentimento de maior satisfacéo.

% O porte das empresas é determinado pelo nimero de funcionérios existentes, de acordo com a classificagio
do SEBRAE. Microempresa: até 19 funcionarios. Pequena empresa: de 20 a 99. Média empresa: de 100 a499 e
Grande empresa: mais de 500 funcionérios.
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Las Casas (1997) também parte do pressuposto de que hoje € fundamental e de
responsabilidade das organizagbes seguir as recomendagOes feitas pelas normas I1SO (td
ceatificacd tem Sdo uma preocupacdo constante nas empresas pesquisadas). Essas
recomendacdes envolvem as politicas de recursos humanos utilizadas pelas empresas, visando ao
desempenho e efetivacdo dos programas de quaidade. O referido autor reconhece e enfatiza a
importancia de se ter um grupo de trabahadores satisfeitos e comprometidos com os objetivos
da organizacéo, o que é conseguido através de: selecéo de pessoal capacitado, um bom clima
organizaciond, ingtrucéo e treinamento continuados, gestdo mais participativa, rovas formas de

remuneracao, entre outros.

8.1 Os casos estudados. semelhancas e diferencas

8.1.1 Beneficios oferecidos pelas empr esas

As empresas pesquisadas cumprem o que manda a legidacéo trabahista e oferecem o
gue sdo consderados beneficios legais, ou sga, dimentacéo, trangporte e medicina do trabaho.
Somente a “Centrd” faz uso do beneficio acordado em convencéo coletiva da categoria, que se
refere a guda a educacéo fundamental, pois as outras duas gpresentam sua propria politica de

educacdo, bem mais abrangente e voltada as novas formas de organizacéo daforca de traba ho.

Todos os funcion&rios demonstraram ter pleno conhecimento de todos os beneficios
oferecidos. Também os planos sdo iguais para todos os niveis hierarquicos e alguns estendem-se
as familias, 0 que é consderado importante para os trabalhadores, como € o caso do plano de

salde.

Os beneficios voluntarios sBo destacados nas empresas “Serrd’ e “Noroeste’, uma vez

gue ambas oferecem um amplo plano que envolve educacdo, salde, servigos, facilidades,
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empréstimos e valorizacgo do trabalhador, enquanto que a“Centrd” se restringe, basicamente, a
preservar e manter a integridade fisica e menta dos trabalhadores através de investimentos na

adrea da salde.

Procurando fazer uma andise comparativa, tendo em vida as regides em que as
organizagtes estdo indtaladas, ndo se percebe muitas disparidades quanto aos beneficios mais
importantes. Apesar da"Sarra’ e da“Noroeste’ proporcionarem uma gama maior de beneficios
do que a "Centrd", dos os grupos de trabahadores vaorizam os mesmos itens (plano de

salde, alimentacao, transporte e educaco).

Pode-se relacionar, entdo, a vaorizacdo por parte dos trabalhadores de beneficios
basicos e que podem ser enquadrados na hierarquia das necessidades de Madow como
fisiolgicos e de seguranca e também dentro da abordagem de Herzberg como fatores higiénicos,
gque podem gerar a insatisfacdo para o trabaho quando ndo-satisfeitos. N&o esquecendo,
também, a preocupacdo existente com o vécuo deixado pelo Estado na parte socid, fazendo

com que tais beneficios sgjam va orizados quando contemplados pelas empresas.

O quadro a seguir procura mostrar um comparativo entre os beneficios obrigatérios e

voluntérios oferecidos pel as trés empresas pesquisadas.
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Quadro 11. Beneficios sociais oferecidos pelas trés empresas pesquisadas —

Comparativo
“CENTRAL” “SERRA” “NOROESTE”
Obrigatorios Obrigatorios Obrigatorios
Medicinado Trabaho Medicina do Trabaho Medicinado Trabaho
Alimentacéo Alimentacéo Alimentacéo
Transporte Transporte Transporte
Ajuda de custo empregado estudante
Voluntérios Voluntérios Voluntarios
Associacdo dos funcionarios Cooperativa de crédito Adiantamento sdaria
Atendimento odontol6gico Educacéo Bonus
Adiantamento sdlaria Fundacdo Assgtencid Empréstimos
Farmécia - Plano de Satide Festa de Natal
Plano de salide - Ambulatério Médico e|Fundacdo Assstencia
Programa incentivo a presenca Dertario - Auxilio Educacéo
Seguro de vida em grupo Holaingprev - CursosdeLinguas
Programas Sociais: - Plano de Saiide
- Campanhas de vacinagso - Plano Odontol 6gico
- Qualidade de vida - Parque Recredtivo
- Integracéo, cultura e lazer - Pao
- Reconhecimento Ressarc.Despesas
profissona - Seguro devida
Seguranca do trabaho

Servigos facilitados

Politica de aposentadoria
Prog. homenagem “25 anos de

empresa’

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos estudos de casos realizados.
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8.1.2 Propdsito da oferta de beneficios pelas empresas

Edte item procurou contemplar a intencdo das empresas quanto a oferta de beneficios
sociais. De acordo com ateoria, as empresas utilizam-se dessas politicas para: atrair e reter bons
profissonais; suprir deficiéncias na &rea socid (salde, educacdo, transporte);: proporcionar aos
trabahadores melhor quaidade de vida (refletindo na produtividade e no desempenho dos
trabalhadores) e também pelo fato de exigtir a possibilidade de deducdo de custos junto ao
Imposto de Renda (Milkovich,2000). Tais planos, também tém sido oferecidos pelas empresas,

como um subgtituto a regjustes salariais (Belmonte, 1999).

Diante dessas considerages, pode-se concluir que a“Centrd” utiliza os beneficios como
uma forma de arar e manter os mehores trabalhadores (marketing externo), e, mesmo,
comparado com as outras duas, seu plano é inferior. JAa“Serrd’ e a“Noroeste”, também usam
como proposito o marketing externo na hora de recrutar, aém de consderarem que estéo
suprindo o0 papd do Estado na &ea socid, principdmente no que se refere a salide e a
educacdn. Também sdientaram a importancia desses planos no complemento da remuneracéo
do trabahador e na melhoria da quaidade de vida, o que se reflete na produtividade e no

desempenho dos mesmos.

Percebeurse entdo que as empresas “Serrd’ e “Noroeste’, gpresentaram propdsitos
bagtante smilares na oferta de beneficios. 1sso se deve ao fato de serem empresas lideres em

Seus segmentos de negdcio, com politicas bastante avangadas e uma preocupacéo com a busca
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de qualidade e produtividade, o que judtifica os investimentos redizados em politicas de recursos

humanos.

A “Seard’ tem como um de seus objetivos principais redizar investimentos na quaidade
de vida de seus trabahadores, pois acredita que assm consegue respeito e transparéncia na
relacéo que mantém com os mesmos. Diante disso, procura sempre atender as suas hecessidades
bési cas, visando manté-los seguros e identificados com a organizacdo. Acredita que agindo assm

também consegue recrutar os melhores profissonais.

A “Noroegte’, também investe em programas relacionados a uma melhor quaidade de
vida de seus traba hadores, pois acredita que is0 reflete poditivamente em maior produtividade e
melhor desempenho do grupo; também se utiliza dos beneficios como marketing externo,

principal mente visando a atrair méo-de-obra técnica.

A “Centra” ndo demonstra preocupacdo na area socid ou com a introducdo de novas
politicas de gest@o de recursos humanos. O Unico propésito citado foi a utilizacdo de planos de
beneficios como uma forma de marketing externo. Fica claro que a empresa passa por uma fase
de trans¢cdo e vem tentando, cada vez mais, reduzir custos, considerando os beneficios como
parte deles. Apesar da qudidade ser 0 seu objetivo principal, e também o fato de esperar o
melhor desempenho possivel dos traba hadores, ndo procuram investir em quaificacéo funciond
através de educacéo e treinamento, que seria 0 pressuposto basico de uma organizacdo que

busca a qualidade.

Nas empresas "Sarra’ e “Noroeste”, um dos objetivos, a curto prazo, € a qudificacéo da
méao-de-obra através da oferta de subsidios para a conclusio do curso regular de 1° grau e, na

sequiéncia, 0 ensino médio de 2° grau para todos os trabal hadores, independente do setor em
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que atuam. Destinam politica aos programas de qualidade que estdo implementando e que

tornam necessaria essa qudificacéo do grupo de trabalhadores.

Fortalecendo o0 podcionamento dessas empresas, lembramos que Albuquerque
(1999:228) parte do pressuposto de que, para se tornarem competitivas, as organizacOes
necessitam de um corpo gerenciad e de trabalhadores com nivel de formacdo e qudificacdo

profissond cadavez maor.

“(...) arevolugdo na educacéo e na formacdo de recursos humanos deve envolver
todos os agentes da sociedade; (...) ndo se pode ficar dependendo apenas do
Estado (...) Cabe as empresas assumirem parcela cada vez maior ha educacéo e na

formac&o de recursos humanos (...).”

Pode-se concluir, deste modo, que as politicas de beneficios nessas duas empresas
objetivam compensar caréncias quanto as hecessidades basicas dos trabalhadores, além de, é
claro, ter um grupo mais produtivo, havendo preocupacéo, por parte delas, de desenvolver,

entéo, politicas de recursos humanos que possam levar a produtividade.

Portanto percebe-se um paradoxo na empresa "Centrd", pois, namedida em que o foco
€ a qudidade, ndo h& investimentos em qudificacdo dos trabalhadores. Considera a palitica de
economia como 0 seu maior desafio, visando, com isso, sobreviver frente a crise no setor
automotivo. Ratifica-se novamente as idéias de Albuquerque e Franca (1998) de que apesar da
congtante busca de certificacOes para a quaidade pelas organizacles, ainda assim, o discurso e a
prética encontram-se bastante distantes, esquecendo investimentos de retorno a médio e longo
prazos, principamente em questOes relacionadas a produtividade, comprometimento e qualidade

de vida no trabaho, como € 0 caso desta empresa.
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8.1.3 Per cepcao dos trabalhador es sobr e os beneficios of er ecidos pelas empr esas

Todos 0s grupos entrevistados através da técnica de focus group research citaram os
beneficios como uma das vantagens de se trabalhar nas empresas pesquisadas. Apontaram o
vaor da oferta de beneficios como o plano de salide, extensivo aos dependentes, e o auxilio
educacdo, em razéo de ndo precisarem recorrer a0 servigo publico, que consideram deficiente e
de dificil acesso e também em razéo dos beneficios permitirem a manutencéo do saaio. Néo
houve diferencas dgnificativas quanto a preferéncia e vaorizacdo dos beneficios nos grupos
compostos por trabahadores solteiros em relagdo aos grupos compostos por traba hadores

casados.

Na “Centra”, aparece a preocupacado dos trabahadores com a reducéo de beneficios,
principamente o auxilio educacéo, pois consideram dificil, diante dos baixos sd&ios, arcar com
despesa através de recursos proprios e tém consciéncia de que os programas de qualidade

exigem nivels cada vez maior de qualificacao.

Na “Serd’, os trabahadores ressdtaram que estéo conscientes da busca de maior
produtividade e melhor quaidade pela empresa, que em contrapartida tem investido em aspectos
relacionados a uma melhor quaidade de vida dos funcionérios e de suas familias (consgderam
muito importante o fato de adguns beneficios serem estendidos as familias), 0 que os torna mais
comprometidos com os objetivos da organizacéo. Também, véem as politicas de beneficios
como uma forma de manter a capacidade aquisitiva do salério.

Na “Noroeste’, os trabahadores vaorizam muito os beneficios oferecidos pela empresa,

pois assm conseguem trabahar mais satisfeitos e seguros. Sadientam, também, que, apesar das

politicas de beneficios ndo serem diretamente vinculadas a ganhos de produtividade, sentem-se
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em razéo da exigéncia de tais politicas, comprometidos com os objetivos da organizacéo de
alcancar sempre maior produtividade e melhor quaidade.

Nas empresas “Serrd’ e “Noroeste’, embora ndo exista uma vinculagdo direta dos
beneficios a ganhos de produtividade e melhor desempenho, a satisfacéo das necessidades dos
trabalhadores e a gestdo mais derta e participativa tém resultado em  um comprometimento
maior do grupo para com a busca constante de qualidade.

Isso confirma o exposto por Maller (1992:5), de que ndo se pode produzir com
quaidade sem invedtir nos recursos humanos, pois a nova consciéncia da qudidade néo se
concentra apenas nos produtos, mas principalmente nas pessoas. “ (...) € preciso inspirar as
pessoas que produzem bens e servicos para que facam o mehor possivel.” Para esse autor
qualquer organizacéo que vise mdhoria de quaidade deve investir nas pessoas (que sdo a base
de todo 0 processo), em aspectos como: a gestéo participativa, a satisfacdo das necessidades e
os investimentos cada vez maiores em treinamento e desenvolvimento.

Pode-se concluir, também, com base em pesquisa realizada por Caudron (1997), que o
reconhecimento das necessidades pessoais € um dos caminhos encontrados para incentivar 0s
trabahadores, ou sga, ees ficado mas satisfeitos trabahando para organizacbes que

reconhecem e cuidam de suas necessidades pessoais.



9 CONSIDERACOESFINAIS

Procurorse a0 longo do estudo orientar-se fundamentdmente, para andisar a
problemética em quetd no contexto socid aud, identificando dguns eementos que
proporcionassem melhor compreensdo acerca das novas estratégias e politicas de gestdo de

recursos humanos utilizadas pelas empresas, visando tornarem-se mai's competitivas.

Diante do cen&io da globaizacdo, as empresas estdo sendo impelidas a adotar novas
formas de relaches de trabaho. Ratificando o pensamento de Juran e Gryna (In: Santos et d.,
1997), a virada dos anos 90, no Brasil, exigiu a trandg¢do para uma politica de incentivo a
comptitividade industrial. As empresas partiram, entdo, para politicas de gestéo centradas na
qualidade, o que significou a adesfo a principios e programas de focaizacdo no cliente, melhorias

continuas e capacitacdo de recursos humanaos.

Em razéo digto, se observa na teoria adminigtrativa e no ambito empresarid, uma maior
atencdo as novas formas de compensacdo. Pode-se verificar que as empresas estéo mais cientes
de seu papdl, principamente na &ea social, com o objetivo de atender as recomendacOes das

certificagdes SO — The International Organization for Standar dization — de qualidade.

A pesquisa redizada na década de 90 por Cardoso e Francisco (1998), procurando
verificar a rdacdo exigente entre a implementacdo de novas tecnologias gerencials e seus
impactos sobre as politicas sociais das empresas, concluia que as politicas de beneficios e
SEVigos socias tanto as “legais’ como as “volunt&ias, nada mais eram que politicas socias
empresariais vinculadas as metas de produco, pautadas nas exigéncias das novas competéncias
e consequentemente formatacdo de um dado comportamento produtivo, evidenciando também a

maior sujeicdo da reproducdo da forca de trabalho a corporacdo empresarial. O elemento
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condutor que entrelaca as conclusdes das autoras € a politica de qudidade tota com suas
exigéncias e edtratégias.

O gprofundamento da exclusdo, da segmentacéo socid e o incremento da subordinacdo
da reproducdo socia da forca de trabaho a corporacdo empresaria, € o principal eemento
sustentador das paliticas de gestéo do trabaho e das exigéncias de qudidade e produtividade

impogtas pel o processo de acumulacéo industria (Cardoso et al. 1998).

Segundo estas autoras 0 empresariado e a geréncia ndo acreditam cegamente que a
participacéo operaria ocorrera voluntariamente e nem que os conflitos de classe desaparecerdo
a0 primeiro esboco de um programa de qudidade. Acreditam porém que a obtencdo desse
consensy passa, hecessariamente, por formas de incentivos materiais e ambdlicos que
possibilitam a concretizacdo da integracéo dos traba hadores aos requisitos da producéo, através

do fortalecimento da subordinacéo dos traba hadores ao capitd.

Cabe destacar entre as formas utilizadas parata fortalecimento, a introducéo de medidas
de desempenho, programas de sugestGes, padronizacdo dos sistemas de controle da qualidade
com base nas normas SO érie 9000 e a definicdo de uma politica de reconhecimento e
recompensa (cabe sdientar 0 crescimento das politicas de manutencdo como beneficios e
SErViCos socias), como estratégias principais das empresas. Nesse contexto surge um novo perfil
daforca de trabalho capaz de agregar habilidades técnicas, através da formacao profissonad com
habilidades sociais desenvolvidas através de determinados comportamentos produtivos, como

estratégia central dos processos de reestruturacéo produtiva.
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A medida em que se evidencia a necessdade das organizacBes se adequarem a
nova ordem mundial, surge, também, a necessidade de se ter um grupo de trabahadores mais
comprometido com os objetivos da organizacgo. Justifica-se, entdo, os investimentos redizados
em qudidade de vida, através da satisfacdo das necessidades dos trabalhadores, e em um

modelo de gestéo mais participativo.

Através da andlise dos resultados deste trabalho, pode-se destacar alguns aspectos
relevantes e que possibilitam uma melhor compreensio a respeito das edtratégias e politicas de
gestéo utilizadas pelas empresas pesquisadas que, como jafoi citado anteriormente, pertencem a
um setor da economia congderado “dindmico” — metal-mecanico — tendo com isso inovagtes
tecnol Ogicas e sicio-organizacionals mais avancadas que as dos setores tradicionals, 0 que exige
politicas e edtratégias de gestéo avancadas e inovadoras. Assm sendo, duas das empresas
pesquisadas — “Noroeste” e “Sard’ — ja despertaram para nova forma de gestdo, pois
suas politicas estdo voltadas a uma melhor qudidade de vida dos traba hadores e a um modeo
de gestéo mais participativo, procurando com isso 0 envolvimento de todo o grupo nos objetivos
centrails da organizacdo, que condstem na busca de qudidade e  produtividade e,
consequentemente, lucro. Quanto a percepcdo dos trabalhadores, fica evidente a
conscientizacdo dos grupos diante dessas novas politicas de gestéo, o que tem se refletido em um

maior comprometimento para com a organizacéo.

A “Centrd” em, sua forma de gestéo deixa a desgar, principamente no que se refere a
um modelo de gestéo mais participativo. Os grupos de trabalhadores entrevistados apesar de
citarem os beneficios sociais entre as vantagens em trabahar na empresa, questionam a gestéo,
ressaltando que, a0 mesmo tempo em que visam a qualidade e a produtividade, ndo demonstram

preocupacdo em mehorias na qualidade de vida e qudificacdo dos trabahadores. Td
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dissonancia pode estar ocorrendo em razdo da reestruturacdo organizacional em processo,
juntamente com a crise no setor automotivo, que os levou a adotar uma politica de contencéo de
despesas, sem avdiar adiferenca entre “despesa’ e “investimento”.

Na visio do representante sindical, as politicas de beneficios congituem atuamente uma
edratégia empresaria que condste basicamente em conseguir ganhos de produtividade. E que,
para as empresas sobreviverem neste ambiente competitivo, teréo que investir cada vez mais, na
atracdo, manutencao e formacdo de bons profissonais e os beneficios sociais tém sdo grandes

aliados nesse processo, principa mente em uma época de sa &rios estagnados.

Diante do abordado acima, pode-se assegurar que a &ea de recursos humanos
desempenha, hoje, um papel muito importante na estratégia competitiva das organizagOes,

através da formulacéo de politicas de gestdo inseridas nos novos paradigmas organizacionais.

Surge, entdo, como estratégia competitiva, novas formas de compensacdo, como € o
caso da remunerac@o indireta, remuneracdo por habilidades, remuneracéo varidve, entre outras.
visando com isso o dinhamento dos sistemas de pagamento a atud conjuntura empresarid e
contribuindo assim, paa a saisfacd e harmonizacdo de interesses entre empresa e

traba hadores.

Através deste trabalho, se pode perceber, que as empresas estdo se adequando as
tendéncias do mercado e procurando dternativas para se tornarem competitivas. As
organizacOes, epecidmente as médias e as grandes, tém investido no desenvolvimento de
politicas de recursos humanas, incluindo-se, entre eas, novas aternativas em remuneracdo, como

€ 0 caso dos beneficios sociais.
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Para findizar, esperase, através da construcdo tedrica redizada e dos resultados
apresentados, ter contribuido para a formulacéo de novas edtratégias empresariais e ingigado

novas pesquisas sobre o tema.

9.1 Limitacéo do estudo

A limitacdo que destacamos foi a dificuldade em quantificar, se houve ou ndo, um
aumento de produtividade em fungdo dos programas de beneficios sociais, 0 que se atribui aos
objetivos propostos no inicio do trabalho e que procuraram apenas contemplar uma possivel

vinculacéo destes programas a ganhos de produtividade.

9.2 Recomendacdes par a estudos futuros

As conclusdes resultantes da redizacdo deste trabaho possbilitaram, também,

gpresentar a gumeas sugestdes que poderdo ampliar as informacdes até aqui obtidas. Séo das:

1. Redizar a pesquisa em outros setores produtivos do Estado, procurando

relacionar as formas de gesto adotadas pelas diferentes organizacoes.

2. Andisar a percepcdo de trabahadores de outros setores da empresa, como o
adminigtrativo, uma vez que os planos de beneficios no setor metal-mecanico,

S30 0S Mesmos para todos os hives hierdrquicos.

3. Procurar avdiar a Quaidade de Vida dos trabal hadores ap6s aimplantacéo de

politicas de beneficios de acordo com os model os tradicionais de QVT.

4. Avdiar especificamente ardaco existente entre as politicas de beneficios com

um melhor desempenho das pessoas no mundo do trabalho.



GLOSSARIO

1. Remuneracédo € o que o trabahador percebe no exercicio do seu trabaho, provenha do
empregador ou ndo, como: saario, gorjetas, participacdo nos lucros, beneficios socials, etc,

(Gomes, 1996).

2. Saldrio é a remuneracdo econdmica decorrente da relacdo de emprego, paga pelo
empregador e recebida peo trabahador. Essa remuneracdo € normamente, uma
contraprestacdo pelo trabalho efetivo, mas também € devida nos periodos de interrupcéo do
trabalho (repouso semandl, férias etc). Também integram o sd&io as comissies, percentagens,
adicionas de insalubridade, periculosdade e trabaho noturno pagos pelo empregador (Cotrim,

1997).

3. Salario indireto é decorrente de cldusulas da convencao coletiva de trabalho e do plano de
sevigos e beneficios socials oferecidos pda organizacdo. Inclui: gratificagbes, prémios,

participacdo nos lucros, horas extraordinarias e os beneficios sociais (Cotrim, 1997).

4. Beneficios sociais:

Sho aguelas facilidades, conveniéncias, vantagens e servigos que as organizagdes
oferecem a seus empregados. Podem ser financiados, parcid ou totamente pela organizacao;
contudo, condituem sempre meios indigpensaveis a manutencdo da forca de trabaho

(Chiavenato, 1998).

S80 0s aspectos indiretos da remuneracdo tota dos empregados; eesincluem pagamento
de seguro e asssténcia médica, servicos facilitados, previdéncia privada, entre outros

(Milkovich, 2000).
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Beneficios sociais obrigatérios pela legisacao trabalhista (CL T, 1999):

1. Creche Toda a empresa que tiver no seu quadro funciond um minimo de 30 (trinta)
mulheres com mais de 16 (dezesseis) anos de idade, fica obrigada, nos termos do Art. 389
Pardg. 1°da CLT, adispor de creche ou, conforme a Portaria 3296 de 03/09/86, fornecer a
funcionéria o valor correspondente ao reembolso creche, pelo periodo minimo de até 06

meses de idade da crianca.

2. Exames médicos periddicos. Conforme a Lel 7.855 de 24/10/89 Art. 168 da CLT, é
obrigatorio exame meédico periddico, por conta do empregador, e quando da admissfo e
demissfo. Envolve revisio médica completa e anua para os empregados que trabalham em

locais ndo insalubres e semestra para os empregados que trabaham em locais insaubres.

3. Médico do trabalho: Conforme a Lei 6.514 de 22/12/77 da CLT e de acordo com as
normas expedidas pelo Ministério do Trabalho como: classificacdo das empresas segundo o
nimero de empregados, natureza do risco de suas aividades e regime de trabaho, as
empresas estéo obrigadas a manter servigos especidizados em seguranca e medicina do

trabalho.

4. Refeitorio/Restaurante: Toda a empresa que tiver 300 (trezentos) funcionarios ou mais é
obrigada a ter um espago para refeitdrio, ndo congtituindo isso obrigacdo de fornecer a
refeicdo, mas sm de dispor de um loca onde o proprio trabahador possa fazer a sua
refeicdo. Com o surgimento do PAT — Programa de Alimentacdo do Trabahador — Le
6321/76 e DL 05/91, da CLT, quaquer pessoa juridica, independente do nimero de

empregados, pode oferecer refei¢des na prépria empresa ou em forma de tickets, cobrando
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dos empregados até 20% do vaor da refeicdo e podendo ressarcir do IRF (Imposto de

Renda na Fonte) o dobro da despesa do periodo.

5. Vale-Transporte: Conforme a Lel 7418/85 e DL 95247/87 da CLT é obrigatorio para
todos os traba hadores inclusive os domésticos. O vaor em vae-transporte gque corresponde

em até 6% do salério é pago pelo trabahador e 0 excedente é subsidiado pela empresa.
Beneficios sociais obrigatorios no setor metal (r gico”™

1. Ajuda de custo Empregado-Estudante: Para os empregados que percebem até cinco
sdaios minimos e que estgam matriculados em edabeecimento de ensno oficid ou
reconhecido, em curso regular, as empresas concederdo uma guda de custo, ndo integrada em
seus salarios e que lhe serd paga em duas parcelas, correspondente cada umaa 50% (cinglenta
por cento) do sa&io minimo, vigente a época do pagamento. A primeira parcela devera ser paga
até 31 de agosto e a segunda aé 30 de novembro, mediante apresentacdo de atestado de

freqUénciaescolar.

2. Auxilio funeral: As empresas pagardo um auxilio no vaor de um e meio sd&io minimo,
diretamente a familia, no caso de morte do empregado por acidente de trabalho. N&o ocorrera

este pagamento quando a empresa oferecer seguro de vida em grupo.

Beneficios sociais voluntarios®

1. Adiantamento salarial: Quinzenamente pagam parte do sd&io, normadmente o vaor

corresponde a 20 ou 30% do saario.

%" Conforme Convencao Coletiva de Trabalho da Categoria de 01/05/99.
% Conforme pesquisas realizadas em empresas gatichas.



137

2. Alugudl de casa: A empresa oferece para os funcionérios de certo nivel hierdrquico,
normamente agqueles que ocupam cargos de diregdo, um subsidio no pagamento de augud.
Mesmo quando a empresa possui casas ou gpartamentos ea cobra um vaor, mesmo que

irrisorio, para que esse beneficio ndo se torne parte integrante do salério direto do empregado.

3. Assgténcia juridica: Conditui na oferta de assessoria juridica aravés do corpo de
advogados da propria empresa para 0 atendimento a problemas legais enfrentados pelo seu

pessoa. Namaioria das empresas asssténcia é oferecida gratuitamente.

4. Assisténcia médico-hospitalar/plano de satde: Pode ser direcionada ou de livre escolha.
Pode assumir diferentes padrfes de servicos com respectivos custos, a opcdo de cada
empregado. Na maioria dos planos de asssténcia h4 uma partilha de custos entre empresa e
empregado em proporgdes que variam conforme a empresa. Normamente o plano de salde €
redizado através de empresas seguradoras especializadas e pode se estender também aos

dependentes do empregado.

5. Assisténcia odontolégica: Pode ser oferecida através de um consultorio dentario na propria
empresa, com equipe prépria, ou contratada através de convénios com entidades especializadas

externas, com custeio total ou parcid pelaempresa.

6. Atividades recreativas e culturais: Conditui uma forma de recreacéo/divertimento, que
também é estendida aos familiares. Normamente a empresa dispde de um clube socid ou area
de lazer com sdas de jogos, sdas de leturas, quadras de esporte, para que os funcionarios

utilizem no intervalo das refeigies, s 0 expediente e nos finais de semana.
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7. Assisténcia social: Oferecido pelas empresas com 0 objetivo de prestar asssténcia aos
funcion&rios que esd com dgum tipo de problema como: acoolismo, drogas, relacionamentos

etc.

8. Automove: A empresa pode oferecer para os funcionérios de certo nivel hierdrquico um
veiculo que fica sob seus cuidados. A troca do veiculo pode ser feita a cada dois ou trés anos.
Ocasiondmente inclui manutencéo, combustivel e seguro contra roubo, colisfo e incéndio pagos

integrdmente pela empresa. Os niveis de Direcéo dispdem de motorista.

9. Auxilio educacdo: As empresas oferecem diferentes percentuais de subsidio para os
empregados que estiverem cursando 1° e 2° graus, cursos de 3° grau de interesse da empresa e

cursos de pos-graduacdo para cargos de nivels mais el evados.

10. Auxilio medicamentos: Convénios firmados entre a empresa e farméacias da locdidade
onde os empregados compram para débito futuro em folha de pagamento. Gerdmente o

desconto € parcelado e a empresa custeia parte das despesas.

11. Auxilio para cursos de idiomas. Algumas empresas oferecem subsidio para cursos de
idiomas como inglés/espanhol/dem&o. Normamente cursos s20 oferecidos dentro da
empresa, mas fora do horario de expediente, ou, também, através de convénios com escolas de
idiomas.

12. Bénus: Algumas empresas estabelecem um determinado percentud do sad&io para que os

funcionarios possam comprar em supermercados conveniados para posterior desconto em folha

de pagamento.

13. Cesta basica: Auxilio oferecido aos empregados em forma de rancho/cesta basica que varia

em quantidade de dimentos de acordo com o nimero de dependentes. Normamente esse
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beneficio € oferecido através da associacao dos funcionarios da empresa e ndo tem custo para o

traba hador.

14. Complementacao de aposentadoria ou plano de seguridade social: Planos destinados a
assegurar uma vida mais segura para as pessoas a partir do momento de seu dedigamento da
empresa por motivo de aposentadoria. Envolvem desde fundagdes criadas pela prépria empresa
para garantir renda adicional de aposentadoria até a adesdo a entidades privadas de seguridade
socid.

15. Cooperativa de crédito: Indituicdo financeira mantida pelos préprios trabalhadores que
depositam mensamente uma pequena parcda de seu sdéaio, formando assm um fundo que

objetivaredizar empréstimos atodo grupo de associados.

16. Cursos. Algumas empresas oferecem subsidio para cursos diversos desde que se

identifiquem com o cargo/funcdo do empregado e com o ramo da empresa.

17. Empréstimos financeiros. Os planos de empréstimos pessoais congtituem uma espécie de
assigténcia financeira da empresa ao seu pessoal. As opgdes variam, desde planos smples, em
gue ha formulacéo de dternativas de empréstimaos e de reembol sos com ou sem juras, aé planos

mais sofisticados, que envolvem vaores e prazos de reembolso maiores.

18. Estacionamento privativo: Espagos seguros dentro da propria empresa destinados ao

estacionamento de veicul os dos empregados.
19. Festa de Natal: Confraternizacdo realizada entre todos os traba hadores da empresa e suas

familias, com jantar e entrega de presentes aos dependentes menores dos traba hadores.

20. Reconhecimento profissional: Programa de homenagem aos funcionarios que completam

um determinado nimero de anos dedicados a empresa. Por exemplo: 10, 15 ou 25 anos.
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21. Seguro de vida em grupo: O plano de seguro de vida em grupo € mais barato que o plano
individua e pode ser custeado tota ou parcidmente pela empresa. Ocasionamente, envolve
seguro de vida complementar para cobrir as indenizacBes decorrentes dos sdarios mas

elevados.

22. Servico social: Beneficio oferecido atodos os trabahadores, através de assistentes socials,
especidmente, aos cargos de nivels menos devados. Pode envolver asssténcia socia através da
solucdo de casos e problemas individuais ou através de pesguisas sociais mais abrangentes que
detectam e |localizam as causas e buscam a antecipacéo de sua solucdo. Gerdmente estende-se

aos familiares dos empregados.

23. Servico de prevencdo de doencas profissonais. Algumas empresas oferecem esse
servico de prevencao através de ginéstica labora antes do inicio do expediente, exames médicos
periodicos e também através da distribuicéo de EPI's (Equipamentos de Protecdo Individual) aos

empregados.

24. Servicos facilitados. Para evitar que os empregados saiam da empresa para redizar dguns
Servigos, agumas empresas possuem: posto bancario ou caixa eetrénico, corretora de seguros,

agéncias de viagens, despachante e telefone publico.

25. Saude e seguranca do trabalho: Através de acOes e politicas especificas (Programas de
Prevencdo a doencas, acidentes, etc) agumas empresas asseguram o bem-estar dos funcionarios

no ambiente de trabalho.
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ANEXO 1

Roteiro de entrevista realizada com os gerentes de recur sos humanos

1. Caracterizacdo daempresa

1.1. Nome
1.2. Locdizacéo
1.3. Porte

1.4. Capitd

1.5. N° funcionérios

1.6. Principais produtos

1.7. Participagdo no mercado interno e externo

1.8. Organograma empresa e RH

1.9. Breve histérico da empresa

1.10. Caracterigticas da empresa (missao/val ores/principios/desafios)

1.11. Principais investimentos organizacionals

2. Caracterizacdo do entrevistado

2.1Tempo na empresa e no cargo

2.2 Formacéo

3. Questionamentos

1. A empresa oferece beneficios sociais aos trabalhadores? Quais os beneficios oferecidos
(obrigatorios e voluntérios)? Como des sdo divulgados? A que grupos ees sfo oferecidos?
Quais os mais e os menos utilizados e valorizados pelos traba hadores? Séo estendidos as

suas familias?

2. Qual o proposito da empresa na of erta desses beneficios?

3. Qual o padréo de desempenho do pessoa operaciona desgado pela empresa e como este

padréo de desempenho é colocado para os traba hadores?
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4.Qud a influéncia dos beneficios sociais nos indicadores de RH (assiduidade, rotatividade,

absenteismo etc) e de produtividade?

5.A empresa utiliza ou pensa em utilizar os planos flexiveis de beneficios?

6.Como ficam sabendo sobre as préticas de beneficios utilizadas por outras empresas?

7.A empresa usufrui de dgum incentivo fiscd na oferta de beneficios?

8. Como é arelacdo da empresa com o Sindicato dos MetalUrgicos?



ANEXO 2

Roteiro deentrevista realizada com os grupos de trabalhador es
1. Caracterizacdo do setor

1.1. NUmero de funcionérios

1.2. Principais produtos

1.3. Descricdo do setor

1.4. Descricéo dos funcionérios do grupo (nome, idade, tempo de empresa e de setor, estado
civil, funcdo, escolaridade)

2. Questionamentos

1. A empresa oferece beneficios sociais? Quais os beneficios oferecidos (obrigatorios e
voluntarios)? Como ficam sabendo da oferta? A que grupos ees so oferecidos? Quais os mais e

menos utilizados e va orizados? Quais estendem-se as suas familias?

2. Como percebem as ofertas de beneficios sociais redizada pelas empresas e especificamente

por empresa?

3. Qua arazdo que os levou avir traba har nessa empresa e a continuarem trabalhando nela?

4. Havinculacdo dos beneficios aos indicadores de recursos humanos e a produtividade?

5. Naopini&o de vocés o0 que a empresa espera dos trabahadores em termos de desempenho?

6. Como é arelacéo dos trabalhadores com o sindicato dos Meta irgicos?



ANEXO 3

Roteiro de entrevista realizada com o diretor do Sindicato dos M etalUr gicos de Porto

Alegre e Regido Metropolitana

1. Questionamentos

1. Navisdo do sindicato, qua o propdsito da utilizacgo de politicas de beneficios sociais, pelas

empresas e qual aimportancia dessas politicas para os trabalhadores?

2. Quais os tipos de beneficios que sfo considerados obrigatorios por Acordo Coletivo?

3. Nos Acordos Coletivos s definidos os nivels funcionais que serdo abrangidos pelos

beneficios e também se des serdo extensvos aos familiares?

4. Ha diferenciacdo nos planos de beneficios (obrigatérios e voluntarios) oferecidos pelas

empresas nas diversas regides do Estado?

5. Existerm empresas do setor Meta-Mecéanico utilizando os planos de beneficios flexiveis?

6. Como esta ardacdo do sindicato com as empresas e com os trabal hadores?



