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RESUMO

O objetivo deste artigo ¢ verificar como a nego-
ciagao coletiva entre trabalhadores e empregado-
res estd refletindo o discurso da Responsabilidade
Social Empresarial (RSE) no tocante aos traba-
lhadores. O referencial tedrico trata dos impactos
das transformagées no mundo do trabalho sobre
os sindicatos de trabalhadores e de empregadores.
Trata também do sindicalismo de empregadores,
tema pouco explorado na literatura. A pesquisa
qualitativa abrangeu trés negociagdes coletivas que
englobam, de um lado, trés sindicatos de traba-
lhadores e, de outro lado, duas empresas e um
sindicato de empregadores, dentre os mais atuan-

tes das regides metropolitanas do sudeste brasi-

leiro. Foram utilizados como varidveis de anilise
os indicadores do Instituto Ethos que balizam os
pardmetros de RSE na relagao da empresa com os
trabalhadores. Os resultados da pesquisa indicam
que nem as empresas nem os sindicatos pesquisados
relacionaram os temas reivindicados, negociados
e/ou acordados com os indicadores Ethos de RSE.
Muitas cldusulas se constituiam como indicado-
res de RSE de fato, mas niao foram entendidas

como tal pelos dois lados.
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ABSTRACT

The purpose of this article is to discuss how
collective bargaining between employees and
employers reflects Corporate Social Responsibility
(CSR) discourse regarding to employees. The
theoretical framework discusses the changes in
industrial relations, especially those related to
workers unions and also to the employers
organizations. We also analyze the employers’
organizations which is a rarely explored theme in
literature. The qualitative research encompassed
three collective negotiations among, on one hand
three unions of workers and on the other hand
two companies and one employer organization
among the most actives in the metropolitan region
of southeastern Brazil. The CSR indicators
issued by Instituto Ethos were used as variables
of analysis. The results show that neither the
companies nor the unions related the themes
claimed, bargained and/or agreed with the CSR
Ethos indicators. Many clauses were constituted
as indicators of CSR as a matter of fact but were

not understood as such by both sides.

Key-words:
Corporate social responsibility. Collective bargaining.

Workers unionism. Employers organizations.

RESUMEN

Este articulo tiene por finalidad analizar cémo
la negociacién colectiva entre trabajadores y
empresarios refleja el discurso de la Responsabilidad
Social Empresarial (RSE) con respecto a los
trabajadores. La referencia teérica trata del impacto
de las transformaciones sobre los sindicatos
de trabajadores y de empresarios en el mundo
del trabajo. Trata también del sindicalismo de
empresarios, tema poco debatido en la literatura.
La investigacién, cualitativa, abarcé tres
negociaciones colectivas entre tres sindicatos de
trabajadores por un lado y dos empresas y un
sindicato de empresarios por el otro, entre los mds
actuantes de las regiones metropolitanas del
sudeste brasilefio. Se utilizaron como variables de
andlisis los indicadores del Instituto Ethos, que

determinan los pardmetros de RSE en la relacién

de la empresa con los trabajadores. Los resultados
de la investigacién indican que ni las empresas ni
los sindicatos investigados relacionaron los temas
reivindicados, negociados y/o acordados con los
indicadores Ethos de RSE. Muchas cldusulas de
hecho constitufan indicadores de RSE, pero

ninguno de los dos lados lo interpreté asi.

Palabras clave:
Responsabilidad social empresarial. Negociacién
colectiva. Sindicalismo empresarial. Sindicalismo

de trabajadores.

I INTRODUCAO

Frente ao cendrio de crise do sistema fordista
de regulagdo, onde o Estado intervinha mais na
economia e as grandes empresas tendiam a ser mais
verticalizadas, surgem novas formas de acumula-
¢ao de riquezas e de organizagio do trabalho e da
produgio, que trazem maior flexibilidade dos vin-
culos contratuais e da rela¢ao de emprego, com o
aumento substancial da terceirizacio e também
da informalidade. Esse quadro traz iniimeros
desafios as empresas, aos sindicatos de emprega-
dores e aos sindicatos de trabalhadores (BORGES;
DRUCK, 1993; LEITE, 2000).

Com a generalizagio da terceirizagio, as
empresas estdo enfrentando dificuldades na ges-
tdo dos trabalhadores terceirizados, pois a ativi-
dade gerencial tornou-se mais complexa, princi-
palmente no tocante ao comprometimento dos
trabalhadores, a recompensa monetdria por atin-
gir metas, a gestdo de contratos e a elevaciao dos
custos de transacio. (FERNANDES; CARVA-
LHO NETO, 2005).

A partir dos anos 1980, no plano inter-
nacional, e no Brasil desde os anos 1990, houve
drédstico enxugamento das grandes estruturas
organizacionais das grandes empresas fordistas,
tendo ocorrido muitas demissées em massa.

Artualmente, demissoes e reestruturacoes
organizacionais ainda continuam a ocorrer nas
grandes empresas brasileiras, devido a processos
cada vez mais freqiientes de fusdes e aquisi¢oes,

embora numa escala menor do que a dos anos 1990
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(TANURE; CARVALHO NETO; ANDRADE,
2007).

Nesse quadro de demissoes, aliado a
flexibilizagio da remuneragio, da jornada, do con-
trato e demais direitos trabalhistas anteriormente
conquistados pelos sindicatos de trabalhadores,
nao é de se estranhar que os sindicatos se torna-
ram bastante enfraquecidos (PICCININI;
RUBENICH, 2007). Enfraquecidos certamente,
mas nao fadados ao desaparecimento. J4 hd sinais
de sindicatos de trabalhadores em viérios paises,
inclusive no Brasil, que, embora se constituam
na minoria, vém dando novas respostas a esses
desafios, aliando-se a outros movimentos sociais
e defendendo bandeiras mais modernas como: o
combate A discriminagio de raga e género no
mundo do trabalho (CARVALHO NETO, 2001;
GUIMARAES; CARVALHO NETO, 2006).

Nesse cendrio de ampla vantagem em
termos de maior poder de barganha por parte
dos empregadores, ndo deixa de ser paradoxal o
crescimento do discurso e do movimento empre-
sarial (e nao dos trabalhadores) em torno da Res-
ponsabilidade Social Empresarial (RSE). Esse
movimento gira em torno do conceito de cidada-
nia corporativa, que entende as empresas como
agentes politicos, indo além da simples geracio
de lucro (GOMEZ, 2005). O discurso da RSE ¢
fruto da social democracia européia que ainda tem
razoédvel penetragio nos organismos tripartites
multilaterais internacionais como a Organiza¢io
Internacional do Trabalho (OIT) que, de certa
forma, impulsionou esse movimento de RSE
(CARVALHO NETO, 2004).

No entanto, pesquisas mostram que a
coeréncia entre discurso e agdes empresariais
pretensamente responsdveis com agoes sociais
ainda estd longe de se constituir como realidade.
Espera-se de uma empresa socialmente respon-
sdvel que ela adote essa postura nao sé para fora
dos limites da organiza¢io como também para
dentro, em especial na relagio com seus traba-
lhadores (COELHO; CARVALHO NETO,
2005; NAPOLEAO, 2007; TENORIO, 2004a;
TENORIO, 2004b).

Este artigo estd centrado em uma das

dimensées da RSE, que ¢ a relagio da empresa

com seu “puiblico interno”, ou seja, com seus tra-
balhadores. Como base para a pesquisa, que
norteou este trabalho, foram utilizados os Indi-
cadores Ethos de RSE, que serao discutidos mais
a frente (ETHQOS, 2007).

A relagao: trabalhador — empresa ¢é tratada
sob a ética da RSE, jd que se constitui num dos
indicadores utilizados pelo instituto Ethos e por
organismos multilaterais, como a OIT e a Agenda
Global Compact da Organizac¢ao das Nagdes Uni-
das (ONU). O presente artigo pretende analisar
a visao da representacio coletiva dos empregado-
res vis-a-vis a RSE com o publico interno, na rela-
¢ao da empresa com a representagio coletiva dos
trabalhadores. Estudos sobre o sindicalismo empre-
sarial, ou seja, sobre a representagio coletiva dos
empregadores, sio raros na literatura nacional e
internacional. Portanto, este trabalho visa contri-
buir para diminuir essa lacuna.

O referencial tedrico que apresentaremos
em seguida estd dividido em trés partes. A pri-
meira trata dos impactos das transformagbes no
mundo do trabalho nas representa¢oes sindicais
de empregadores. A segunda, do impacto nos sin-
dicatos de trabalhadores e a terceira trata da RSE,
abordando oportunidades para empresas e sindi-

catos em relacio aos indicadores Ethos.

2 OS IMPACTOS DAS TRANSFORMA-
COES NO MUNDO DO TRABALHO
NOS SINDICATOS DE EMPREGADORES

Uma questio se coloca em relagio a for-
magio de um sindicato de empregadores. O que
induziria empresas competidoras no mercado a
criar e manter formas de representagio sindical
coletiva, prover estes sindicatos de empregadores
com recursos suficientes e capacitd-los para nego-
ciar convencgdes coletivas, sendo que estas agdes
podem comprometer os interesses individuais
destas empresas? Ao examinar quatro casos de
organizac¢des sindicais empresariais recentemente
criadas na Europa, Behrens (2004) vai ao encon-
tro da literatura, salientando trés motivos que jus-

tificam a associagdo das empresas em torno de sin-
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dicatos de empregadores: contrapor-se ao poder
dos sindicatos de trabalhadores, aliar-se ou comba-
ter a interferéncia estatal conforme o momento
histérico e representar os demais interesses cole-
tivos. Nao existe uma hierarquia de importancia
entre estes trés fatores, e estes nio sio mutuamente
exclusivos, como sugere a maior parte da literatura
sobre o tema.

As divergéncias e conflitos de interesses
entre grandes empresas, de um lado, e pequenas
e médias empresas de outro lado, é um dos fato-
res que, no plano internacional, influenciam o
baixo indice de afiliacio dos empregadores a
seus sindicatos (OIT, 1997). Em geral, as peque-
nas e médias empresas sa0 a maioria, e estas sao
as fontes principais de geragio de novos empre-
gos. No entanto, a maioria das empresas peque-
nas ndo ¢ filiada as organizagées sindicais de
empregadores.

O universo empresarial é muito heterogé-
neo. As divergéncias tradicionais de opinido entre
organizagoes empresariais setoriais em vdarios pai-
ses e intra-setores econdmicos dentro de um mes-
mo pais, como a metalurgia e os servigos, contri-
buem para esta complexidade. Portanto, nio é ficil
encontrar uma visio unificadora que v4 além de
uns poucos principios fundamentais, como a
liberdade de gestao de empresa, nem tampouco
solucées uniformes para problemas que sao mui-
to diversos.

Apesar de os empregadores desejarem mais
flexibilidade e, as vezes, uma simplificagio dos
acordos coletivos, como na Alemanha, nem todos
os sindicatos de empregadores desejam que se
acentue a concorréncia em relacio aos saldrios, a
implantagao de novas tecnologias ou a jornada
de trabalho. Segundo a OIT (1997), na Alema-
nha, Bélgica, Espanha, Franca e Itdlia semelhante
estratégia tem mais inconvenientes do que vanta-
gens e os empregadores preferem a centralizac¢io
das negociagoes no nivel do setor econémico ou
da regido geografica.

Outro fato importante é que hd diversas
fusées entre organizagdes sindicais de emprega-
dores em virios paises como: Finlandia, Noruega
e Irlanda. Tal fen6meno acontece tanto nas asso-

ciagbes centrais como nas setoriais (OIT, 1997).

A Organizagao Internacional de Empre-
gadores (OIE), com sede em Genebra, que agru-
pa atualmente as confederagoes de mais de 100
paises, exerce como atividade principal defender
as teses empresariais sobre problemas sociais na
OIT. Coordena as posi¢oes dos dirigentes empre-
sariais em relagdo a politica normativa e 3 dimen-
sao social do comércio internacional (OIT, 1997).

Em virios paises, o sindicalismo empresa-
rial enfrenta dificuldades devido as mudancas no
mundo do trabalho. Na Alemanha e na Suécia,
paises que tém forte tradi¢ao de associacio coleti-
va entre os atores sociais, os sindicatos empresa-
riais enfrentam dificuldades devido a maior
heterogeneidade nos sistemas de organiza¢io do
trabalho. Nesses paises, as empresas isoladamente
passaram a ter um papel maior, em oposicio a
maior dificuldade dos sindicatos de empregado-
res para negociar saldrios, jornada e condi¢oes de
trabalho de forma mais homogénea. Por outro
lado, em paises como: Austria, Bélgica, Dinamar-
ca, Holanda, Noruega e Espanha a afiliacao de
empresas aos sindicatos de empregadores tem até
aumentado, devido ao impulso do tripartismo,
da concertagdo social entre o governo, os traba-
lhadores e os empresdrios (BEHRENS, 2004).

Franz Traxler (2000) elaborou um estudo
que visa mensurar a densidade (grau de representa-
tividade) das principais organizacées de empre-
gadores em 15 paises da Europa. Esta densidade é
medida em termos de quantas pessoas trabalham
nas empresas que sio representadas pelos princi-
pais sindicatos de empregadores. Na Austria, a
legislacao estabelece o principio de associagdo
obrigatdria, e por isso o nivel representagio neste
pais ¢ midximo. No entanto, essa configuragio
¢ uma peculiaridade entre os 15 paises estuda-
dos. Nos demais paises, as empresas se associam
voluntariamente. As principais organizagbes de
empregadores da Holanda e Bélgica estdo entre
as mais fortes. Também sio relativamente altas as
densidades das organizac¢oes patronais da Espanha
e da Franca, com mais de 70%.

Quando pesquisadas, as organizagoes patro-
nais dos paises nérdicos, estas apresentaram baixa
representatividade. Isto ¢ interessante, pois estas

organizagbes sio comumente reconhecidas por
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serem particularmente poderosas. Um dos moti-
vos que justificam o poder das organiza¢des
patronais desses paises ¢ a capacidade de centrali-
zagio interna destas. Em relagio a este aspecto, as
organizac¢des patronais dos paises nérdicos sio
superiores se comparadas com aquelas dos 15
paises pesquisados. Porém, este alto grau de cen-
tralizagdo e a subseqiiente maior autoridade das
organizagoes em relagio a seus membros faz com
que a filiacao implique também em uma maior
quantidade de obrigagoes dos membros para com
a organizac¢do. Assim sendo, estas organizacoes
terdo maiores dificuldades para atrair membros,
pois existird um conflito maior entre os interesses
dos membros com os objetivos da organizagio.
Outro fator que ajuda a compreender o poder
destes sindicatos de empregadores nos paises
escandinavos € a tradicdo secular social-democra-
ta de concertagio tripartite entre os atores sociais
(TRAXLER, 2000). Nestes paises, empregadores,
trabalhadores e governos estio representados nas
mais diversas instancias, do nivel local ao nacio-
nal, em indmeras comissoes tripartites para geri-
rem fundos publicos, tomarem decisées sobre o
universo do trabalho, etc.

Portanto, esse pacto social fordista que
ainda subsiste em grande medida nos paises
escandinavos é responsdvel pelo maior poder des-
sas entidades sindicais, poder este que vem mais
do fato do que da atuagao, pois a prdtica social
entre os atores sociais coletivos j4 estd difundida e
institucionalizada, deixando-se de considerar a
densidade da representacio.

No sistema de representagao de interesses
do empresariado brasileiro, prevaleceu desde o
inicio da industrializa¢do nos anos 1930 até hoje,
a estrutura dual integrada pelas organizagoes sin-
dicais corporativas oficiais e as associacoes parale-
las ou extracorporativas. As organizagoes sindi-
cais corporativas oficiais tém sua estrutura
estabelecida pela Consolidagiao da Legislacao do
Trabalho (CLT). Como exemplo dessas, podemos
citar a Federaciao das Industrias do Estado de Sao
Paulo (FIESP) ou o Sindicato Nacional dos Fabri-
cantes de Veiculos Automotores (SINFAVEA). J4
como exemplo das associac¢bes paralelas ou

extracorporativas, podemos citar as associagbes

comerciais e o Sistema “S” (SESI, SESC, SENALI,
SENAT).

As organizac¢oes sindicais corporativas ofi-
ciais tém como objetivo realizar negociagoes
visando acordos ou convencées coletivas de tra-
balho com os sindicatos de trabalhadores, além
de organizar os empresdrios em torno de bandei-
ras de interesse comum (por exemplo, a mobiliza-
¢ao a favor da reforma tributdria). J4 as associacoes
paralelas ou extracorporativas tém também o ob-
jetivo de defender interesses comuns, mas nao
podem negociar nem assinar acordos e conven-
¢oes coletivas de trabalho!.

Portanto os dois tipos de organizacdes
empresariais mantiveram ao longo do tempo fun-
¢oes complementares no Brasil, alternando rela-
¢oes cooperativas ou conflitivas, face as diferentes
conjunturas politicas (DINIZ; BOSCHI, 1991;
DINIZ; BOSCHLI, 2004).

A estrutura dual acima descrita sofreu
algumas mudancas. Passou a ter maior flexibili-
dade e configurou-se como sendo uma rede de
interesses extremamente complexa e diversificada.
Incorporou a maior parte dos setores industriais
do pais e, em alguns casos, cadeias produtivas de
grande peso econémico. A partir de meados dos
anos 1970, as associa¢oes paralelas adquiriram
maior dinamismo e capacidade de representagio
face as organizagdes sindicais empresariais. Por
outro lado, estas tltimas experimentaram um gra-
dual esvaziamento e perda de prestigio (DINIZ;
BOSCHI, 2004). Certamente, hd excegdes quan-
to a esta significativa perda de prestigio, como o
caso de algumas das federagoes sindicais empre-
sariais estaduais da inddustria brasileira (FIESP,
FIEMG, FIRJAN). As associa¢cdes empresariais
dos setores de servicos e comércio tém mostrado
mais dinamismo a partir dos anos 1990. Exem-
plos so a atuagao dos Clubes de Diretores Lojis-
tas (CDLs) nas grandes regioes metropolitanas
brasileiras e de algumas associagdes comercias na
articulagio de stakeholders locais visando projetos
de desenvolvimento econdémico.

Desde os anos 1980, o sistema de repre-
senta¢do empresarial brasileiro tornou-se ainda
mais complexo devido a criagdo de outras organi-

zagbes empresariais como: o Instituto de Estudos
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para o Desenvolvimento Industrial (IEDI), o Pen-
samento Nacional das Bases Empresariais (PNBE)
e os varios Institutos Liberais, localizados nos prin-
cipais centros industriais do pais. Tais organiza-
¢oes surgiram com o intuito de preencher o que
os empresdrios consideravam uma lacuna no cam-
po da produgio de idéias e da difusdo de princi-
pios ideoldgicos relacionados com o liberalismo
econdmico e com o desenvolvimento do capita-
lismo brasileiro (DINIZ; BOSCHI, 2004). Estas
novas organizagbes empresariais sio também
associagbes paralelas ou extracorporativas.

Toda essa complexidade intensificou-se
nos anos 1990, e a falta de uma entidade de
ctipula de alto teor de abrangéncia e poder de agre-
gacio persiste como um fator de bloqueio das
préaticas de pactos e aliangas supra-setoriais entre
diferentes ramos da producio industrial e, ainda
mais, nos setores de comércio e servicos. A difi-
culdade de coordenar a acio dos diferentes seto-
res empresariais da economia e também de unifi-
car os interesses empresariais divergentes perma-
nece nos anos 2000. Ou seja, nao hd no Brasil
uma instincia capaz de funcionar como porta-
voz da classe empresarial como um todo. Ag¢oes
conjuntas e estratégias de concerta¢ao foram sem-
pre estranhas a0 modelo aqui implantado. Perpe-
tuou-se um traco historicamente enraizado, mar-
cado pela segmentagao e diversidade dos interes-
ses empresariais inter e intra-setoriais, aspecto em
grande parte responsdvel pela fragilidade do
empresariado brasileiro como ator social coletivo
e pelas dificuldades dos empregadores na articu-
lacao de plataformas de maior amplitude e
abrangéncia (DINIZ; BOSCHI, 2004).

Deve-se ainda ressaltar que o corporati-
vismo estatal viabilizou a participagdo das elites
industriais nas estruturas decisdrias, mas excluiu
os trabalhadores como parceiros dos acordos
corporativos em torno das politicas econdmicas
mais relevantes (CARVALHO NETO, 2001).
O que prevaleceu foi um estilo de negociagio
bipartite, envolvendo representantes empresariais
e funciondrios governamentais em torno de poli-
ticas setoriais, excluindo, via de regra, as repre-
sentacoes coletivas dos trabalhadores. Sao ainda

timidas as tentativas de concerta¢io tripartite no

Brasil entre trabalhadores, empresdrios e gover-
no. Podemos citar o exemplo da gestdo tripartite
do Fundo de Amparo ao Trabalhador (FAT) como
uma dessas iniciativas.

Ao contrdrio do Brasil, o tripartismo é
bastante comum em vdrios niveis na Europa con-
tinental, em especial nos paises escandinavos, na
Alemanha e na Itilia, onde até mesmo os recur-
sos da previdéncia social sio geridos pelos trés
atores sociais em conjunto (LOCKE; KOCHAN;
PIORE, 1995).

Uma tendéncia no mundo do trabalho
contemporineo é a de que os papéis de governos,
de organizag¢des transnacionais ou 6rgaos regula-
térios, (como, por exemplo, a Uniao Européia, o
Fundo Monetidrio Internacional e o Banco Mun-
dial) estao se tornando cada vez mais importan-
tes. Dessa maneira, as empresas podem associar-
se para interagir com essas agéncias transnacionais.
Caso essas associagoes sejam formadas, vivenciare-
mos uma mudanca nas fung¢des das organizacoes
de empregadores, que tradicionalmente foram
formadas em resposta ao poder do sindicalismo
dos trabalhadores e da necessidade de coordena-
¢do das negociagoes coletivas (KOCHAN, 2004).

3 OSIMPACTOS DAS TRANSFORMACOES
NO MUNDO DO TRABALHO NOS SIN-
DICATOS DE TRABALHADORES

A literatura trata com profusio a crise do
sindicalismo dos trabalhadores face 3s mudancas
no mundo do trabalho. Pode-se falar até mesmo
de um certo consenso no que tange a perda do
poder de negociacdo e da capacidade de represen-
tagao coletiva. Optou-se por dedicar menor espa-
¢o a este topico, uma vez que esta temadtica j4 estd
profusamente tratada na literatura. Breves comen-
tdrios sdo feitos e indicadas referéncias importan-
tes dos principais autores da 4rea.

A implantagiao dos processos de terceiriza-
¢do por parte das grandes empresas, ao incentivar
a descentralizacdo da producio, acabou por enfra-
quecer o poder sindical dos trabalhadores. Os sindi-
catos viram reduzir bastante sua capacidade de

mobilizacio também devido as constantes demis-
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soes. O temor ao desemprego faz com que os tra-
balhadores adotem uma postura mais defensiva,
passando a nao participar ativamente do movi-
mento sindical, pois a preservacio do emprego
passa a ser uma prioridade. Assim, acordos coleti-
vos resultantes de negociagbes pouco vantajosas sao
aceitos pelos trabalhadores, o que acaba incenti-
vando o empresariado a reduzir direitos anterior-
mente conquistados. Neste contexto, observou-
se que as transformacoes ocorridas nos anos 1990
contribuiram para enfraquecer o movimento
sindical de trabalhadores, quebrar sua unicidade
e abalar o sistema articulado de negociagio cole-
tiva (ANTUNES, 1995; ANTUNES, 1999;
CARVALHO NETO, 2001; HARVEY, 2000;
LEITE, 1997; LOCKE; KOCHAN; PIORE,
1995; MATTOSO, 1995; RAMALHO;
MARTINS, 1994; RODRIGUES, 1999).

O percentual de filiagao dos trabalhadores
aos sindicatos, denominada taxa de sindicalizacio,
caiu fortemente em todo o mundo. Desde o inicio
dos anos 1980, a Suécia foi o tinico pafs onde a taxa
de sindicalizagdo cresceu, enquanto no Canad4
permaneceu estavel (CARVALHO NETO, 2001).

Nesse quadro, quais sdo os possiveis cend-
rios para o sindicalismo? Mesmo diversos gover-
nos socialistas, social-democratas e trabalhistas,
com fortes vinculagbes ao sindicalismo dos tra-
balhadores, nao tém conseguido deixar de aplicar
politicas condizentes com a légica liberal em
diferentes momentos nas ultimas décadas. No
entanto, ¢ dificil acreditar que o sindicalismo
deverd desaparecer na nova ordem “p6s-industrial”,
ja que, historicamente, o movimento sindical sem-
pre soube superar momentos desfavordveis,
sendo alguns destes, particularmente longos.
A tendéncia internacional de integra¢io de novos
pontos a agenda sindical é uma amostra da capa-
cidade dos sindicatos de trabalhadores em gerar
respostas face & nova conjuntura das relagoes de
trabalho. A sindicaliza¢io das categorias de mulhe-
res; jovens; trabalhadores tempordrios e part-time;
desempregados e trabalhadores informais; a
oferta de novos servicos aos sindicalizados; aber-
tura de novos espagos de negociagio e estabeleci-
mento de novas aliangas com outros movimentos

sociais sdo os principais pontos que passaram a

integrar a agenda sindical e que elucidam, por-
tanto, a importancia e plausibilidade da atuac¢io
sindical na atualidade (GUIMARAES; CARVA-
LHO NETO, 2006).

Durante a década de 1980, o movimento
sindical no Brasil contrariou a tendéncia interna-
cional de enfraquecimento. O contexto de difi-
culdades do pais em razio de politicas econdmi-
cas recessivas, elevado grau de informalizac¢io do
mercado de trabalho e da ameaca de ampla reserva
de mio-de-obra, nao impediu que o sindicalismo
brasileiro obtivesse conquistas. Nesse periodo, obser-
vou-se que houve um aumento expressivo do
niimero de sindicatos e das taxas de sindicalizacao,
o que resultou na conquista de melhorias nas
relagbes de trabalho e fez com que estes ganhas-
sem proje¢do e poder de intervengdo na esfera
politica (GUIMARAES; CARVALHO NETO,
2006). Esse periodo é caracterizado por Carvalho
Neto (2003) como a “década de ouro” do sindica-
lismo dos trabalhadores brasileiros.

Certamente, esse fortalecimento estd rela-
cionado com o fim da Ditadura Militar, quando
a redemocratizagio foi capitaneada pelo Movi-
mento Sindical em conjunto com outros atores
sociais. Formaram-se ai as principais centrais sindi-
cais ainda hoje existentes. O sindicalismo brasi-
leiro ressurge ap6s o periodo da ditadura militar
em 1978 como um dos principais atores sociais
nos processos de reorganizagio da sociedade civil
e da transicao democrdtica (LEITE, 1997).

O sindicalismo denominado combativo
(RODRIGUES, 1999) conquistou sua representa-
tividade baseada na estratégia de confronto com
os empregadores.

No entanto, a partir da década de 1990,
alguns sinais tornam evidente a crise vivida pelo
sindicalismo brasileiro, que vai ao encontro das
tendéncias do cendrio internacional: quedas nas
taxas de sindicalizagdo; queda acentuada nas taxas
de greves; dificuldade em representar uma forga
de trabalho cada vez mais heterogénea (especial-
mente os trabalhadores terceirizados); incapaci-
dade de se integrar de forma significativa e perma-
nente a outros movimentos sociais e diminuigio da
influéncia politica e do poder de barganha (CAR-
VALHO NETO, 2001; RODRIGUES, 1999).
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Devido a essas mudancas, ocorridas nas
tltimas décadas no ambiente das relacoes de tra-
balho e seus impactos, uma estratégia de rede-
fini¢ao do papel do movimento sindical tem sido
discutida na literatura. Kochan (2004) sugere que,
ao unir forcas com outros movimentos sociais,
como, por exemplo, Organiza¢des Nao-Governa-
mentais (ONGs), associagdes estudantis e grupos
ambientais, os sindicatos de trabalhadores redefi-
niriam seu papel configurando-se como uma for¢a
mais dinimica frente as novas dificuldades
impostas pelo cendrio das relagdes de trabalho con-
temporineas. No plano internacional, este pro-
cesso jd se encontra em fase inicial (CARVALHO
NETO, 2001; OIT, 1997).

Seria esta uma estratégia para o caso bra-
sileiro? Alguns sindicatos brasileiros estdo cami-
nhando nesta diregiao, como os metaltrgicos do
ABC e quimicos da mesma regido. No entanto,
constituem minoria absoluta no movimento sin-
dical como um todo.

De toda forma, a estratégia de confronto
anteriormente adotada pelo sindicalismo deno-
minado combativo parece nao ser suficiente nestes
tempos de tao profundas mudangas. Uma maior
propensio a negociacdo por parte dos dirigentes
sindicais ja pode ser detectada (GUIMARAES;
CARVALHO NETO, 2006).

4. ARESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRE-
SARIAL: OPORTUNIDADES PARA SIN-
DICATOS DE EMPREGADORES E DE
TRABALHADORES?

A Globaliza¢io ¢ um fené6meno que pro-
vocou o recrudescimento do discurso internacio-
nal em torno da RSE.

O fendmeno da globalizagio deve ser com-
preendido como a combinagio de vérios aspec-
tos, sendo que nenhum destes possui primazia em
relaciao ao outro: transformacgoes no desenvolvi-
mento do sistema capitalista de produ¢io, inova-
¢oes tecnoldgicas, construgao de marcos regula-
térios (principalmente através dos Estados e
de instituigdes supranacionais) e a emergéncia

de uma consciéncia global, (SCHOLTE apud

RAMOS, 2005) segundo a qual todas as organi-
zagbes e pessoas fazem, de certa forma, parte de
um mesmo sistema interdependente.

Esse novo cendrio global transformou a
organizagao espacial das rela¢oes sociais e das tran-
sagoes, pois os fluxos de comércio, pessoas e capi-
tal pelo globo foram intensificados de tal modo
que estes ficaram enredados em um sistema mun-
dial e em redes de interagio. Dessa maneira,
fend6menos e transformagbes que ocorriam somen-
te em locais especificos passaram a ter impactos
globais (RAMOS, 2005).

E consenso na literatura que a globalizacio
transformou as relacoes de trabalho, trazendo int-
meras dificuldades para os atores sociais envolvi-
dos neste ambiente. Alguns dos obstdculos com
que estes atores se depararam foram: o crescimento
econdémico sem o incremento de novos postos de
trabalho, aumento significativo do desemprego
na maioria dos paises e mudancas nas formas de
gestdo e organizagio do trabalho (ANTUNES,
1995; ANTUNES, 1999; LEITE, 1997;
RODRIGUES, 1999).

Nesse contexto de transformagao na orga-
nizagao espacial das relagoes sociais e as subseqiien-
tes mudancas nas relacoes de trabalho, a l4gica
liberal tem sido a predominante, advogando a
flexibilizacao de direitos trabalhistas.

O discurso internacional empresarial em
torno da RSE nio deixa de ser um paradoxo num
quadro destes. Este discurso pode ser visto como
um reflexo da reagio social-democrata a visio
liberal predominante. Portanto, este movimento
empresarial em torno da RSE tem o objetivo de
combater os problemas que vieram a tona no
mundo do trabalho com a globalizagdo. O movi-
mento em torno da RSE foi influenciado pela
prépria globalizacio, haja vista que este discurso
passou a ser difundido por meio das grandes
empresas multinacionais, impulsionado por orga-
nismos multilaterais como a Organizagao Inter-
nacional do Trabalho (OIT) e suas agendas de tra-
balho decente e do Global Compact (CARVALHO
NETO; FURTADO, 2007).

A priética da RSE pode ser vista como um
mecanismo em que tanto os sindicatos de empre-

gadores quanto os sindicatos de trabalhadores
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desenvolveriam uma atitude mais flexivel na rela-
¢ao de capital/trabalho, sem que, no entanto,
esses atores perdessem suas respectivas identida-
des. Esse movimento é necessdrio, pois, apesar da
existéncia de conflito de interesses ser inerente as
relagées de trabalho, levando muitas vezes ao con-
fronto direto, a negocia¢io pode ter papel funda-
mental em promover um bom grau de conver-
géncia de interesses entre ambas as partes. Se
estas negociacoes forem fundamentadas e perce-
bidas como sendo sustentadas pelas premissas da
RSE, poderiam significar uma boa oportunidade
para sindicatos de empregadores e trabalhadores
inserirem temas que melhorariam o ambiente
organizacional de maneira significativa, como, por
exemplo, o combate ao assédio sexual e as varia-
das formas de discriminac¢io, bem como o trata-
mento mais humano no tocante a demissoes,
evitando-as a0 médximo ou apoiando os atingidos
na recolocagio profissional.

A empresa que se quer socialmente respon-
savel deve desenvolver acbes no Ambito interno e
externo da organizagio. Ou seja, deve considerar
seus varios stakeholders (COELHO; CARVALHO
NETO, 2005). Uma empresa socialmente respon-
sdvel seria o sin6bnimo de empresa “humanizada”,
ou seja, “é aquela que estd voltada para seus funcio-
ndrios, procurando agregar outros valores além de
tao somente a maximizac¢ao dos lucros e do retor-
no para os acionistas” (VERGARA; BRANCO,
2001, p.22). A gestao social externa corresponde
ao desenvolvimento de agdes sociais empresa-
riais relacionadas aos seus diversos publicos: cli-
entes, fornecedores e a comunidade na qual a
empresa estd inserida. A RSE interna focaliza nos
empregados, que é o objeto de discussdo desta
pesquisa.

Os stakeholders possuem um importante
papel em relagdo a pritica de RSE adotada pelas
empresas. Esses formam opinides em torno das
prdticas adotadas pelas organizagoes e esta per-
cepgdo pode até mesmo auxiliar na decisio dos
investidores quanto a comprar ou nio agoes de
uma determinada empresa. A RSE entdo passa a
ser vista como passivel de influir até mesmo no
desempenho financeiro das empresas no longo-
prazo (HILL et al., 2007).

Portanto a RSE pode ser utilizada como uma
pratica estratégica em que tanto as empresas quan-
to a sociedade ganham. Neste sentido, a RSE diz
respeito as obrigacoes que vém A tona através das
expectativas criadas pela sociedade em relagao a
qual seria o comportamento esperado por parte
das organiza¢oes (FALCK; HEBLICH, 2007;
SAIIA; CARROLL; BUCHHOLTZ, 2003).

As empresas, que compreendem e utilizam
a RSE como recurso estratégico, podem adquirir
maior capacidade de reagao as pressoes da socie-
dade (Organiza¢cbes Nao-Governamentais e
outros organismos da sociedade civil organizada,
como sindicatos). Estas organiza¢des também
podem desenvolver competéncias distintas de seus
concorrentes, contribuindo, dessa maneira, para
que seu desempenho se sustente no longo-prazo
(MUNILLA; MILES, 2005).

A pritica da RSE é uma boa oportuni-
dade para as empresas construirem uma sélida
reputagio no mercado. Entende-se por repu-
tagdo corporativa uma representagio coletiva das
acoes e resultados da organizagao, através da qual
a populacido percebe sua habilidade em gerar valo-
res para os multiplos stakeholders (FOMBRUN;
RINDOVA, 1998). Esta é construida ao longo
dos anos e tem como base agbes e comporta-
mentos da empresa em relagdo aos seus publicos
interno e externo. Como conseqiiéncia da cons-
trugio de uma sélida reputagido, pesquisas indi-
cam que uma reputagio positiva pode atrair
investidores, diminuir custos, trazer novos consu-
midores, motivar empregados, gerar cobertura
favordvel da imprensa e afetar positivamente o
contetdo de anilises financeiras. (FOMBRUN;
VAN RIEL, 2004).

As empresas e suas associagbes como:
a Unido Internacional Cristd dos dirigentes de
Empresas tém se interessado mais pela insergao e
a reintegrac¢ao social dos trabalhadores. Algumas
delas participam, como acontece no Canad4 nas
empresas do setor do ago, com representantes dos
trabalhadores em comités paritdrios de aperfeigoa-
mento profissional e também em programas de
readaptagio profissional de vitimas das demissées.
Portanto, hd uma tendéncia atual de certos sindica-

tos de empregadores em aliar-se com outros atores
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sociais, tendo como alvo a consecugio de objetivos
comuns (OIT, 1997).

As relagbes com governos locais ou nacio-
nais constituem com freqiiéncia uma faceta sig-
nificativa de atividades das empresas. Mais ainda,
certas organizagbes de empregadores tém estabe-
lecido vinculos com grupos sociais de mulheres,
de jovens e institui¢oes educativas. A Federagio
de Empregadores da Nova Zelandia, por exem-
plo, tem criado uma auténtica associagio com
escolas e centros de formagido para organizar
periodos de trabalho de seus alunos nas empresas
(OIT, 1997).

O Instituto Ethos, criado em 1998 no Bra-
sil, busca disseminar a prédtica da RSE promo-
vendo e incentivando formas éticas de gestio e de
relacionamento da empresa com todos os seus publi-
cos, ou seja, com todos os stakeholders. Os Indi-
cadores de Responsabilidade Social em relagdo ao
publico interno proposto pelo Instituto Ethos que
dardo fundamento as discussées neste artigo, sao:
relagbes com sindicatos; gestao participativa;
compromisso com o futuro das criangas; valori-
zacgao da diversidade; relagoes com trabalhadores
terceirizados; politica de remuneragdo, beneficio
e carreira; compromisso com o desenvolvimento
profissional e a empregabilidade; cuidado com a
saude, seguranga e condigoes de trabalho; com-
portamento frente s demissoes e preparagio para
aaposentadoria (SROUR, 2000; ETHOS, 2007).

Em seguida, serdo desenvolvidos breve-
mente os principais indicadores de RSE que
foram utilizados na pesquisa que originou este
artigo, cujo objetivo ¢é verificar como a negocia-
¢io coletiva entre trabalhadores e empregadores
estd refletindo o discurso da RSE no tocante aos
trabalhadores.

Quanto ao indicador referente as relagoes
das empresas com os sindicatos, uma empresa que
se quer socialmente responsdvel deve permitir a
atuacao sindical dentro de suas dependéncias, for-
necer informagbes e negociar permanentemente
com o sindicato, além de nao pressionar seus tra-
balhadores para coibir sua atuagio no sindicato
(ETHOS, 2007). Num sistema de relagoes de tra-
balho com uma heranga sécio-cultural marcada

pelo autoritarismo como o brasileiro, ndo é de se

estranhar que os sindicatos de trabalhadores sem-
pre tenham tido muita dificuldade de serem
reconhecidos como atores sociais relevantes pelo
empresariado. Somente um pequeno nimero de
sindicatos mais atuantes no pafs como: os meta-
lirgicos do ABC e os quimicos de Sao Paulo, con-
seguiram alguma democracia sindical dentro das
empresas (CARVALHO NETO, 2001).

Concernente a gestao participativa, Ulrich
(2002) salienta que é necessdrio valorizar a parti-
cipagdo das pessoas no processo de tomada de
decisoes, pois isso impacta sobre diversos aspec-
tos das organizagdes: proporciona melhores resul-
tados para a organizac¢io e para os individuos dela
participantes; aumenta o grau de integragio com
a cultura organizacional; permite uma base mais
s6lida para tomada de decisées; propicia a parti-
cipagio dos trabalhadores nos objetivos organiza-
cionais, gerando um clima positivo para o traba-
lho e acelera as condigbes de competitividade da
empresa.

Um comportamento organizacional ético
¢ também composto por outras duas preocupa-
¢oes fundamentais: compromisso com o futuro
dos jovens e valorizagao da diversidade. A primeira
pode ser atendida a partir de programas de apren-
dizes, projetos internos de integra¢io dos filhos
dos funciondrios e uma sélida atuagao junto a
comunidade. Quanto a diversidade, é preciso
administrar as diferengas, tornando a empresa
um forte embriao de mudanca na sociedade
(WERLANG, 2003).

Em relacio ao indicador de tratamento aos
trabalhadores terceirizados, a empresa socialmente
responsdvel deve evitar que ocorram terceirizagoes
e que a reducdo de custos seja conseguida pela
degradagao das condigoes de trabalho e das rela-
¢oes com os empregados. No quadro atual de
acentuada terceirizacio, este é um dos maiores
desafios (RAMALHO, 1994).

Investir no desenvolvimento profissional
dos trabalhadores sempre foi salientado na litera-
tura (ARGYRIS, 1992). Fleury (1997) atesta um
certo “despertar” para a importincia do treina-
mento e educacio dos trabalhadores, como um
fator que pode reverter em ganhos de produtivi-

dade para as organizagoes.
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Criar mecanismos de recompensa para os
funciondrios que contribuam na melhoria dos
processos internos da organizagao torna a relaciao
mais transparente e os vinculos mais sélidos.
Muitas empresas passaram a adotar a remunera-
¢do varidvel como forma de valorizar as pessoas
que fazem parte da organizac¢io, buscando atra-
vés dela a fidelidade, a motivagao e o comprome-
timento (LOCKE, 1999).

E possivel avangar em relagio 2 legislagio
em questdes de satde, seguranga e condigoes de
trabalho. Desenvolver campanhas de conscien-
tizagao sobre estes temas, promover pesquisas e
desenvolver politicas de equilibrio entre trabalho
e familia — como, por exemplo, distribui¢io ade-
quada da carga de trabalho — sao préticas que con-
tribuem no tratamento desse item (ETHOS,
2007).

As empresas em algum momento de sua
histéria podem estar sujeitas a demitir funciond-
rios. No entanto, tal pritica deve ser vista como
uma excecio, e, se quiserem ser reconhecidas
como empresas socialmente responsdveis, a prati-
ca da demissao nao deve ser adotada como uma
estratégia de mudancga. Buscar antever e evitar o
super dimensionamento do quadro de pessoal,
tentar gerenciar esfor¢os de redu¢io de outros
custos além daqueles relativos aos trabalha-
dores sao exemplos de estratégias que as empresas
podem adotar (CALDAS, 2000 Nio consta da
bibliografia). Os Programas de Apoio 2 Demis-
sao Voluntdria ou Incentivada (PADV ou PADI)
sdo alternativas utilizadas pelas empresas, haja vista
que estes mecanismos oferecem aos trabalhado-
res alguns incentivos para que eles solicitem seu
desligamento da organizagdo (BESSI; GRISCI,
2003 Nao consta da bibliografia).

A preparagio e os cuidados com a aposen-
tadoria também exigem cuidados éticos. E pre-
ciso honrar os compromissos assumidos durante
a permanéncia do empregado. A previdéncia pri-
vada é um importante mecanismo no tratamento
ao aposentado, pois no Brasil a aposentadoria ofe-
recida pelo governo ¢ insuficiente. Observa-se em
nosso pais que, mesmo sem a obriga¢io da legis-
lacio, muitas empresas estdao criando seus fun-

dos de aposentadoria com o intuito de dar supor-

te a esta necessidade (ARRUDA; WHITAKER;
RAMOS, 2001).

Embora pesquisas venham indicando que
o movimento empresarial em torno da RSE vem
crescendo, o discurso ainda estd distante da pritica,
principalmente no tocante as priticas de demis-
sOes, gestao participativa e preparagao para apo-
sentadoria. No entanto, alguns avan¢os podem ser
notados. O crescente interesse académico por este
tema é uma evidéncia de que o movimento vem
adquirindo relevancia no Brasil (CARVALHO
NETO; FURTADO, 2007; NAPOLEAO, 2007;
PENA; FURTADO, 2005).

A empresa que se quer socialmente res-
ponsdvel com o publico interno, deve, portanto,
buscar consolidar a prdtica de interlocugio trans-
parente com as entidades sindicais em torno de
objetivos compartilhados. A negociagio coletiva
no Brasil entre sindicatos de empregadores e de
trabalhadores tem abrangido temas importantes
no campo das Relagoes de Trabalho como remu-
neragao varidvel, satde e seguranca, jornada de
trabalho, relagées com sindicatos (presenga des-
tes dentro das empresas, ntimero de diretores sin-
dicais liberados do trabalho para atuarem pelo sin-
dicato, quadro de avisos do sindicato dentro das
empresas) (CARVALHO NETO, 2001). Esses
temas, também presentes no discurso da RSE, nio
parecem estar sendo percebidos como tal pelos
dois atores sociais. Em seguida, apresentamos pes-

quisa destinada a investigar esta premissa.

5 CONSIDERACOES METODOLOGICAS

A estratégia de pesquisa, de natureza des-
critiva, recaiu sobre um estudo de casos multiplos,
centrado no método qualitativo.

O objeto de estudo consiste em analisar
como a negociag¢io coletiva entre trabalhadores e
empregadores expressa o discurso da RSE.

Como expressio do discurso da SER,
optou-se por utilizar os indicadores do Instituto
Ethos de RSE (ETHOS, 2007), por ser uma fer-
ramenta j4 utilizada pelas empresas que adotam o
discurso da RSE no Brasil. Os indicadores de RSE

utilizados foram:
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a) rela¢io da empresa com o sindicato;

b) gestdo participativa;

c) compromisso com o futuro das criangas;

d) valorizaciao da diversidade;

e) relacoes com trabalhadores terceirizados;

f) politicas de remuneragio, beneficios e car-
reira;

g) cuidados com a satde, seguranca e condi-
¢o6es de trabalho;

h) compromisso com o desenvolvimento pro-
fissional e empregabilidade;

i) comportamento frente as demissoes;

j) preparagdo para a aposentadoria.

Investigou-se como esses dez indicadores
estavam expressos na negociagao coletiva. A nego-
ciagdo coletiva, por sua vez, expressa-se formal-
mente nas cldusulas dos acordos, convencées
coletivas e pautas de reivindica¢oes entre trés sin-
dicatos de trabalhadores, de um lado e, de outro,
um sindicato de empregadores e duas empresas.
Os quatro sindicatos (3 de trabalhadores e 1 de
empregadores) estdo entre os mais atuantes do
sudeste brasileiro, e as empresas sio notadamente
reconhecidas por suas praticas de RSE.

A Empresa A, de economia mista, perten-
ce ao setor de energia. De grande porte, é uma
das maiores do mundo, com mais de 10.000 fun-
ciondrios. Cerca de 70% dos empregados sao
filiados ao sindicato A de trabalhadores. O Sindi-
cato A representa uma categoria profissional com
mais de 50 anos de organizacio e mobilizacao.

A Empresa B, também de economia mista,
alcancou a posi¢iao de uma das melhores empre-
sas de saneamento bdsico do Brasil e tem 11 mil
empregados. O Sindicato B atua hd 26 anos.

O sindicato dos empregadores atua hd 60
anos e tem como associados milhares de escolas
privadas e sem fins lucrativos de primeiro, segun-
do e terceiro graus, localizadas numa grande drea
metropolitana do sudeste. O sindicato dos tra-
balhadores, que denominamos Sindicato C, foi
fundado h4 70 anos.

O objetivo da pesquisa consiste em verifi-
car como a negociagio coletiva entre trabalhado-

res e empregadores estd refletindo o discurso da

RSE no tocante ao “publico interno” (ou seja, aos
trabalhadores).

As técnicas de pesquisa constituiram-se em
anilise documental e entrevistas semi-estrutu-
radas. A andlise documental constituiu-se em parte
significativa do trabalho de pesquisa, abrangendo
2 acordos coletivos, 1 convengio coletiva, 3 pau-
tas de reivindica¢io, totalizando 319 cldusulas para
o conjunto destes.

Foram realizadas quinze entrevistas semi-
estruturadas: nove com dirigentes sindicais de tra-
balhadores; duas com gestores de relagoes sindi-
cais no sindicato de empregadores; quatro com
gestores de recursos humanos e relagdes trabalhis-
tas nas duas empresas.

Para analisar se estes indicadores de RSE
estdo sendo utilizados como oportunidades de
negociagdo entre empregadores e trabalhadores,
baseou-se nos indicadores do Instituto Ethos de
RSE. Analisou-se o discurso manifestado dos ato-
res sociais nas entrevistas com os dirigentes sin-
dicais e empresariais e, também, o resultado da
negociacao entre eles, consubstanciado nas cldu-
sulas dos acordos coletivos e convengoes. Anali-

sou-se também as pautas de reivindicagées dos

trabalhadores.

6 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secio, sao relatados os achados da
pesquisa quando analisados os temas reivindica-
dos, negociados e/ou acordados entre os sindicatos
de trabalhadores e de empregadores, tomando
como base todos os dez Indicadores de Respon-
sabilidade Social em relagio ao publico interno
proposto pelo Instituto Ethos, jd discriminados
na segao anterior.

As 319 cldusulas foram tabuladas separa-
damente, entre acordadas e nao acordadas, de
acordo com os dez indicadores. As pautas de rei-
vindicacées dos trabalhadores, também analisa-
das, expressam o desejo dos representantes deste
ator social, prestando-se como importante indi-
cador da apropriagio ou nao do discurso da RSE

pelos trabalhadores.
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As entrevistas semi-estruturadas permiti-
ram relacionar ou nio os indicadores de RSE que
foram encontrados (ou que estavam ausentes) nas
cldusulas de acordos coletivos e convencgéoes, bem
como nas cldusulas de pautas de reivindicagoes,
com o discurso dos representantes dos trabalha-
dores e empregadores.

Passamos, em seguida, para a descri¢do e
andlise dos dados.

Levando em consideracio o relacionamen-
to com os sindicatos, para os gestores da empresa
A, manter boas relacées com o sindicato A foi
uma forma encontrada pela empresa para “evitar
conflitos” com os trabalhadores. J4 os dirigentes
do sindicato dos trabalhadores A discordam da
empresa; para eles, ndo hd um bom entendimen-
to entre as partes. Enfatizam que a empresa A
deveria apoiar a liberdade de filiagao ao sindicato
e o reconhecimento efetivo do direito a negocia-
¢ao coletiva. H4 uma acentuada divergéncia na
fala da empresa com a do sindicato dos trabalha-
dores em relagao ao bom relacionamento entre as
partes. Pelas entrevistas, infere-se que o clima nio
¢ de respeito mutuo.

Para os gestores de relagoes sindicais da
empresa B e do Sindicato de Empregadores, o
relacionamento com os sindicatos B e C é “muito
tranqiiilo”. Os gestores se dizem transparentes na
relacdo da empresa com o sindicato, divulgando
informagbes sobre a movimentagio dos empre-
gados, a situagio econdmico-financeira da empre-
sa, suas decisbes e intencoes, de maneira clara e
acessivel. Os sindicatos B e C confirmam o dis-
curso da empresa quanto ao bom relacionamen-
to entre as partes, mas para os diretores entrevis-
tados do Sindicato de trabalhadores C, h4d uma
tendéncia generalizada das empresas coibirem a
representac¢io sindical na vida dos trabalhadores.

Em termos de gestao participativa, nio hou-
ve cldusulas reivindicadas e acordadas entre empre-
sas, sindicados de trabalhadores e o sindicato de
empregadores. Esta de fato é uma das questoes mais
dificeis e mais raras de serem negociadas. Vale res-
saltar o fato de sequer haver sido reivindicado
algum grau de gestao participativa pelos sindica-

tos de trabalhadores, o que corrobora a literatura

discutida no referencial teérico sobre o despreparo
destes sindicatos para compreender e atuar num
quadro de mudangas organizacionais que j4 com-
pletou mais de um quarto de século.

No tratamento da questio dos direitos da
crianca e do adolescente, apenas a Empresa A
assinou cldusulas de acordo coletivo com o Sindi-
cato A que contemplam indicadores do Instituto
Ethos de Responsabilidade Social para o publico
interno. A empresa B, apesar de nio ter acordado
cldusulas referentes a0 compromisso com o futu-
ro das criancas, diz que desenvolve projetos inter-
nos de integra¢io e apoio aos filhos dos funcio-
ndrios e também apéia diversos projetos sociais
para desenvolvimento de criangas e adolescentes
da comunidade. Os Sindicatos de Trabalhadores
B e Ce o Sindicato de Empregadores nio se posicio-
naram em relacio ao tema.

A anidlise da pesquisa com rela¢io a valo-
rizagdo da diversidade apresentou divergéncias
entre o sindicato A e a Empresa A. Na opiniio
dos gestores de relagoes sindicais da empresa A, a
valorizacdo da diversidade é uma meta a ser bus-
cada e praticada coletivamente em toda a organi-
za¢io. Na visio dos dirigentes sindicais do Sindi-
cato dos trabalhadores A, muitos funciondrios
presenciaram manifestacoes de preconceito den-
tro da empresa, brincadeiras racistas e a dificul-
dade de ascensao dos negros.

Na opinido dos gestores de relagoes sindi-
cais da empresa B, um ambiente baseado na
diversidade tende a ser mais estimulante e produ-
tivo, favorecendo a elaboragao de novos projetos
e solugoes. Para o Sindicato de Trabalhadores B, a
Empresa B deve combater todas as formas de dis-
criminagio e valorizar as oportunidades ofereci-
das pela riqueza étnica e cultural de seus traba-
lhadores.

Para o sindicato de empregadores, as poli-
ticas de diversidade incrementam a competitivi-
dade, pois possibilitam que as empresas se poten-
cializem através das diferencas de seus emprega-
dos. Na visao dos entrevistados do sindicato de
trabalhadores C, hd um empenho dos dirigentes
sindicais em conscientizar e combater todas as

formas de discriminag¢io e de valorizar as oportu-
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nidades oferecidas pela riqueza da diversidade na
sociedade. No entanto, no dltimo acordo coletivo
entre o Sindicado de Empregadores e o Sindicato
C de Trabalhadores, nio foram reivindicadas e
nem acordadas cldusulas em relacao a valorizacao
da diversidade.

As entrevistas, no geral, indicam que as
empresas possuem opinido contrdria aos sin-
dicatos de trabalhadores quanto a relagio com
trabalhadores terceirizados. A Empresa A, B e o
Sindicato de Empregadores possuem percepcoes
positivas em relagao ao tema. Para os entrevista-
dos, o movimento de terceirizagio, quando feito
dentro de critérios consistentes, traz os resultados
desejdveis, como melhoria da competitividade,
aumento do lucro, ampliagio significativa da
flexibilidade gerencial e a possibilidade concreta
de estabelecimento de parcerias. Jd para os diri-
gentes sindicais dos sindicatos dos trabalhadores
A, B e C, a terceirizagido de parte das operagoes
das empresas afeta negativamente os trabalhado-
res e suas organizagoes sindicais.

No que tange as politicas de remuneracio,
beneficio e carreira, os gestores de relagdes sindi-
cais das empresas A e B dizem possuir uma poli-
tica de beneficios que atendem as necessidades
especificas dos seus funciondrios, além de oferecer
um saldrio compativel com os que sao oferecidos
no mercado, além da participagiao nos lucros e
resultados e de promover a capacitagio continua
de seus empregados. No entanto, para os sindica-
tos de trabalhadores A e B, a Participagido nos
Lucros ou Resultados (PLR) trouxe como conse-
qiiéncias a redugao ou a nao concessio de reajustes
salariais, provocando o rebaixamento do saldrio
fixo e o crescimento da parcela varidvel de remu-
neracao. Trouxe também a alteraciao da dinAmica
das negociagoes coletivas, pois a PLR intensifi-
cou o processo de descentralizagao, ao deslocar as
negociagbes para o Ambito das empresas.

Na opinido do Sindicato de Empregadores,
a politica de remuneragio, beneficios e carreira
praticada pelas empresas incluem: boa remunera-
¢do, investimento em desenvolvimento profissio-
nal de acordo com o plano de carreira, valorizagao
de competéncias e busca de novas habilidades para

os trabalhadores. Por outro lado, o sindicato de

trabalhadores C alega que os funciondrios traba-
lham mais, geram lucros e novos investimentos,
sem, no entanto, terem direito a uma fatia maior
dos ganhos das empresas, pois estas nao repassam
seus lucros para os saldrios.

A Empresa A, a Empresa B e o Sindicato de
Empregadores manifestaram constante preocupa-
¢ao relacionada a saide, seguranga e condigoes
de trabalho. Disseram também que oferecem boas
condicdes para o desenvolvimento do trabalho nas
empresas. No entanto, a Empresa A ainda possui
um ntmero alto de acidentes, principalmente com
os trabalhadores terceirizados, que trabalham em
empreiteiras, sendo expostos ao excesso de trabalho
e horas-extras; além do mais, estes nao possuem
treinamento adequado, estando, desta maneira,
mais suscetiveis as doencas ocupacionais. J4 na
percepgiao do sindicato de trabalhadores C, a
maior precariedade nas relagées de trabalho su-
jeita os trabalhadores a formas brutais de explo-
racgio do trabalho, vivendo relagbes cotidianas ten-
sas e extremamente competitivas.

Os gestores de relagoes sindicais da empresa
A e B véem como ponto positivo das empresas a
valorizagio de agbes voltadas para a qualificagao
da forca de trabalho. Entretanto, os dirigentes do
Sindicato A salientam que os empregados da
Empresa A nao se sentem valorizados pela orga-
nizagao e ndo consideram justas as regras para a
avalia¢ao de desempenho. Disseram também que
nao hd feedback por parte de seus gestores, nem
reconhecimento, nem recompensa justa, além de
nio participarem na defini¢io de metas com as
chefias. O Sindicato de Trabalhadores B salienta
mais outro ponto negativo: o trabalhador nao
possui mais expectativas de emprego vitalicio no
atual contexto. Como forma de minimizar os
danos desse processo de falta de seguranca por
parte dos trabalhadores, o sindicato B reivindi-
cou a estabilidade no emprego, mas este pedido
foi negado pela Empresa B. Para o Sindicato de
Empregadores, observa-se no mercado a existén-
cia de enormes desafios para obter reconhecimen-
to no ambiente profissional. Em func¢io deste
cendrio, as empresas fazem altos investimentos em
cursos de capacitacio profissional. No entanto,

pela andlise documental dos acordos e conven-
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¢oes coletivas, nao hd cldusulas concedidas pelo
Sindicado de Empregadores que justifiquem a fala
do empresdrio acima.

De acordo com os gestores de relagoes sin-
dicais das Empresas A e B, os casos de demissao
sdo tratados com transparéncia e respeito, sem
comprometer o clima organizacional, a motivagao,
o comprometimento das pessoas e os resultados.
J4 para os dirigentes sindicais dos Sindicatos A, B
e C, as empresas nio percebem os problemas e as
conseqiiéncias negativas que o processo de demis-
sao pode causar ao trabalhador. A tensao provo-
cada pode levar 2 queda de auto-estima, menor
motivacio e satisfacio tanto dos funciondrios demi-
tidos como daqueles que continuaram na empresa.
Na visdo do Sindicato de Empregadores, as empre-
sas estao percebendo que existem alternativas para
evitar o enxugamento de pessoal, como, por exem-
plo: a reducio da jornada de trabalho e a reducio
de beneficios e férias coletivas. Estas medidas siao
boas alternativas, pois conseguem diminuir os cus-
tos, € 20 mesmo tempo, evitam ou adiam os pro-
cessos de demissio em massa.

A preparagao para a aposentadoria, segun-
do os gestores de relagdes sindicais das empresas
A e B, é uma boa iniciativa tomada pelas empre-
sas, pois proporciona aos funciondrios que estao
prestes a se aposentar um espago de reflexdo
sobre as possiveis perdas e ganhos relativos ao afas-
tamento do trabalho. Para os dirigentes sindicais
do Sindicato dos Trabalhadores A, B e C, a pre-
paragio para a aposentadoria é importante no sen-
tido de que pode auxiliar a pessoa na reflexdo
sobre a sua vida apés o desligamento do trabalho,
bem como no planejamento, construgio e viabi-
lidade de novos projetos. Na percepgao do Sindi-
cado de Empregadores, os programas destinados
as pessoas idosas sdo de fdcil acesso e permitem
instrugao, divertimento, socializacio, lazer, desen-
volvimento de habilidades manuais e artisticas. A
pesquisa indicou que as empresas e os sindicatos
acordaram cldusulas voltadas para um programa
de aposentadoria.

Como foi salientado, nesta secio, a temdtica
gestao participativa nio foi abordada pelos sindica-
tos de empregadores e de trabalhadores em nenhum

dos documentos analisados nessa pesquisa.

Quanto aos direitos da crianga e do ado-
lescente, s6 foram negociadas e assinadas cldu-
sulas entre os Sindicatos de Trabalhadores A e a
Empresa A. A empresa B, apesar de nio ter acor-
dado nenhuma cldusula referente ao compromis-
so com o futuro das criangas com o sindicato dos
trabalhadores, diz desenvolver projetos que con-
templam o tratamento dessa questdo.

Salvo essas duas excegoes, todos os outros
temas foram de alguma maneira reivindicados,
negociados e/ou acordados entre os sindicatos de
trabalhadores, empresas e o sindicato de empre-
gadores.

A pesquisa sugeriu que hd indicios claros
de que os acordos e/ou convengoes coletivas con-
tém cldusulas que estio em consonincia com o
discurso da RSE no tocante ao ptblico interno. No
entanto, em nenhum momento, nem as empresas,
nem os sindicatos de empregadores, nem tampouco
os sindicatos de trabalhadores perceberam que

estes temas se relacionam com a proposta de RSE.

7 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados da pesquisa indicam que
nem as empresas, nem os sindicatos de emprega-
dores, nem os sindicatos de trabalhadores pesqui-
sados relacionaram quaisquer dos temas por eles
mesmos reivindicados, negociados e /ou acor-
dados com os indicadores Ethos de RSE para o
publico interno. Muitas reivindicagdes e cldu-
sulas acordadas sio de fato indicadores de RSE,
mas nio foram entendidas como tal por nenhu-
ma das partes envolvidas nas negociagoes.

Sao vdrias as cldusulas constantes de acor-
dos e convencgdes coletivos entre empregadores e

trabalhadores que sao indicadores de RSE:

— Liberdade para o sindicato no local de tra-
balho;

Fornecimento de informacoes e reunioes

periédicas com o sindicatos;

— Programas para coibir discriminacgao;
apoio ao deficiente especial;

— Programa de participagdo nos resultados

da empresa;
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— Beneficios relacionados a satide, educacao
e creches;

— Politicas de satide, seguranca e medicina
do trabalho; satide ocupacional, assistén-
cia social e satide preventiva da mulher e
do homem;

— Melhores condicées de trabalho;

— Incentivo ao desenvolvimento de ativida-

des de capacitagio.

Da mesma forma, os sindicatos de traba-
lhadores fizeram reivindica¢bes que niao foram
atendidas pelas empresas e que sdo, de fato, indi-
cadores de RSE. Os sindicatos de trabalhadores
perderam a oportunidade de usar o discurso da
RSE a seu favor, ao nio enxergar estas reivindica-
¢des como parte integrante do discurso empresa-
rial, deixando de cobrar coeréncia das empresas.

Sao exemplos dessas reivindicagoes:

— Conscientizagio e orientacio sobre assé-
dio moral e sexual, discriminacées de sexo,
raga e religido para prevenir e coibir pos-
turas discriminatdrias no ambiente de tra-
balho;

— Assisténcia especial aos trabalhadores e
dependente;

— Readaptagio funcional por motivo de aci-
dente ou doenga de trabalho sem perda
salarial e integralidade de todos os benefi-
cios aos empregados licenciados;

— Transparéncia nas demissoes, admissoes,
promogdes e beneficios vitalicios por mo-

tivo de aposentadoria.

Isto indica que o discurso empresarial da
RSE nio estd sendo utilizado de forma a direcionar
a acdo sindical, pois os sindicatos de trabalhado-
res nao perceberam o potencial que o discurso da
RSE lhes confere como suporte a suas demandas.
Portanto, é de se pressupor, como dito acima, que
este ator social estd perdendo uma boa oportuni-
dade para cobrar o compromisso publico que as
empresas assumiram ao defender o movimento
em torno da RSE.

As empresas, por outro lado, sé se mos-

traram alinhadas com o compromisso da RSE no

nivel do discurso. Em momento algum as empre-
sas ¢ o sindicato de empregadores fizeram refe-
réncia explicita a RSE, mesmo quando estas or-
ganizagbes j4 praticavam algumas agoes de RSE
em relagio ao publico interno. Portanto, ao dei-
xarem de ser percebidas como comprometidas
com a RSE, estas organizac¢oes estdo perdendo a
oportunidade de melhorar sua imagem no curto
prazo e de desenvolver a reputagio corporativa.

Um dos complicadores da atuac¢io social
das empresas é que, muitas vezes, o investimento
social privado pode caminhar para intervengoes
no nivel da comunidade/sociedade sem que agoes
consistentes se voltem para o publico interno.

A RSE, se praticada de fato também para
dentro da empresa, ou seja, para com os seus tra-
balhadores, pode resultar em ganho de imagem
interno, ao aumentar a motivacio de seus empre-
gados. Isto pode até mesmo, se bem trabalhado
pela gestao, chegar a transbordar para o ambiente
de negécios de maneira positiva, fazendo com que
as empresas melhorem sua reputagio no mercado.

A pesquisa que originou este artigo suge-
re que o discurso da RSE nio foi utilizado nem
pelas empresas, nem pelos trabalhadores, como
subsidio fundamental para fazer valer as deman-
das destes atores sociais nos foros de negociagio.

Essa falta de convergéncia dos atores sociais
contemplados no artigo em torno do discurso e
da prdtica da RSE indica que hd um longo cami-
nho a ser percorrido para que as organizagoes se-

jam, de fato, socialmente responsdveis.
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NOTA
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empregadores, representando vérias empresas e
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