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Resumo

O objetivo desta pesquisa foi propor um instrumento de monitoramento das préaticas de
Responsabilidade Social (RS) voltadas para o pablico interno de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior: a Universidade Federal de Pernambuco (UFPE). Para atender a esse objetivo
buscou-se (1) selecionar um conjunto de indicadores, relacionados ao publico interno, presentes
em trés modelos consagrados na literatura (A3P; ETHOS e ECP-Social); (2) conhecer os
instrumentos normativos da esfera federal, voltados a introducéo da RS com o publico interno
na Administracdo Publica e, finalmente; (3) e (4) validar e analisar as préaticas de acordo com o
instrumento elaborado no ambiente interno da UFPE. A fundamentacdo tedrica utilizada foi
constituida pelas seguintes tematicas: a evolugdo do conceito de RS e o debate sobre a sua
regulacdo; as principais visées e dimensdes relacionadas a RS com o publico interno; os
modelos, indicadores e indices voltados a afericdo dos niveis de RS organizacional no setor
publico e no privado; e, a relacao entre a legislacédo e as acdes de RS com o publico interno na
esfera federal da Administracdo Publica. Metodologicamente, para este estudo foi adotada uma
perspectiva multimétodo (qualitativa e quantitativa), combinando as técnicas de estudo de caso,
pesquisa documental, entrevistas semiestruturadas e aplicagdo de questionario. Os principais
resultados permitem conceber um instrumento para monitorar as praticas de RS na UFPE
seguindo um rigoroso método, além de indicar niveis distintos de RS em suas praticas,
destacando-se mais positivamente a sua atuacdo no respeito as minorias do seu quadro
funcional, em funcao do género, etnia, opg¢do sexual e deficiéncia fisica.

Palavras-chave: Responsabilidade Social. Publico Interno. Administracdo Publica.
Indicadores.



Abstract

The objective of this research was to propose an instrument for improvement the Social
Responsibility practices directed to the internal audience in a Federal Institution of Higher
Education: the Federal University of Pernambuco (UFPE). To attend the objective we sought
after to (1) select a set of indicators, related to the internal public, present in three established
models in the literature (A3P, ETHOS and ECP-Social); (2) To know the normative tools of
the federal level, directed the introduction of Social Responsibility with the internal public in
Public Administration and, finally; (3) and (4) Validate and analyze the practices according to
the instrument elaborated in the internal environment of UFPE. The theoretical foundation used
was composed of the following thematic: the evolution of the concept of the Social
Responsibility and the discussion on their regulation; the main views and dimensions related to
Social Responsibility with the internal public; the models, indicators and indexes designed to
measure levels of organizational Social Responsibility in the private and public sector; and, the
between law and Social Responsibility actions with the internal public on federal Public
Administration sphere. Methodologically, for this study it was adopted a multi perspective
method (qualitative and quantitative), combining the techniques of case study, documentary
research, semi-structured interviews and questionnaires with open and closed issues. The main
results allow the conceive of an instrument to monitor Social Responsibility practices in UFPE,
following a rigorous method, in addition to indicating different levels of Social Responsibility
in their practices, standing out more positively their performance in respect to minorities of
their staff, according to gender, ethnicity, sexual choice and physical disability.

Keywords: Social Responsibility. Internal Public. Public Administration. Indicators.
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1 INTRODUCAO

Nesta primeira parte da dissertacdo, foi realizada uma contextualizacdo do tema da
Responsabilidade Social nas organizacdes, ponderando-se duas visdes sobre a regulacdo das
suas acdes, os pontos fundamentais a serem considerados no seu alcance, bem como a
importancia de ferramentas para avaliacdo das préaticas desenvolvidas nas organizagdes, em
especial, com o publico interno, que é o recorte deste trabalho. Em seguida, foi definida a
questdo de pesquisa, a fim conhecer as praticas de RS voltadas para o publico interno em uma
entidade publica de ensino superior e, com isso, foi desenvolvido o objetivo de propor um
instrumento de monitoramento das préaticas de RS voltadas para o publico interno, que podera
ser usado por entidades publicas regidas pelo mesmo arcabou¢o normativo.

1.1 Contextualizacdo do Tema: Responsabilidade social e

publico interno

Com o advento da globalizacdo dos mercados e a velocidade de informag6es em todo o
mundo, os paises em desenvolvimento buscam, cada vez mais, disseminarem praticas
fomentadas pelas nagdes desenvolvidas (REIS; GIACOMINI FILHO, 2008). Observa-se que,
as incertezas ocasionadas por essas mudancas impdem oportunidades e desafios as
organizacbes publicas e privadas, que devem se adequar as realidades socioeconémicas,
politicas e culturais do pais, sendo necessarias, portanto, ado¢6es de novas formas de atuacgéo e
novas responsabilidades advindas de paises desenvolvidos, dentre elas a responsabilidade social
(RODRIGUES; DUARTE, 2012).

Os cenarios internacional e nacional tratam o tema da Responsabilidade Social (RS) por
meio de organizagOes, como a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), a Organizacéo
das Nacdes Unidas (ONU), a Organizacdo para Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico
(OCDE), a Organizacéo Internacional de Normalizacdo (ISO), o Global Reporting Initiative
(GRI), o Instituto Ethos (ETHOS), dentre outros (OLIVEIRA, 2013; RODRIGUES; DUARTE,
2012), que formulam declaracGes, acordos, conferéncias, normas, diretrizes e indicadores, com

0 intuito de incentivar novas praticas voluntarias, além de ratificar e regular as existentes,
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contendo, sobretudo, guias e principios de atividades consideradas socialmente responsaveis
(MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009).

No ambito das organizacGes, dentre as diferentes definicbes de RS, uma corrente
bastante aceita afirma que uma organizacdo é considerada socialmente responsavel se suas
acoes excederem a legislagcdo vigente (NARANJO, 2011; RODRIGUES; DUARTE, 2012;
SANTOS; FONTES, 2013). Ao mesmo tempo, ha autores (OLIVEIRA, 2013; PARRA, 2004),
que afirmam que as empresas que cumprem as suas obrigacdes legais, podem ser consideradas
socialmente responsaveis.

De acordo com Oliveira (2013, p. 54), ndo ha um consenso sobre a definicdo de uma
“lista de requisitos” a serem seguidos pelas empresas, para se tornarem socialmente
responsaveis. No entanto, existem “pontos fundamentais” que podem ser considerados no
alcance da RS das empresas, como obedecer a legislacdo, considerar o impacto das suas
atividades nas comunidades, respeitar os seus empregados e familiares, agir com transparéncia
nas agdes e delimitéa-los a partir de dimensdes. Para este Gltimo ponto, o autor afirma que uma
das alternativas para facilitar o alinhamento da RS dentro das dimensdes é o dialogo com os
seus Stakeholders?.

Para Napoledo (2007), os autores que defendem a 6tica dos Stakeholders entendem que
o discurso da RS estéa deixando de lado a visdo estritamente economicista, baseada no lucro em
beneficio aos seus acionistas, e ampliando-se para uma visdo que atende ndo s6 os interesses
dos donos, mas, fundamentalmente, de todas as suas partes interessadas (atuais e futuras).

Tanto a academia quanto as empresas voltaram seus olhares dando mais amplitude e
divulgacdo publica as acBes de RS concernentes ao ambito externo das organizacdes,
desenvolvendo agOes sociais junto aos fornecedores, clientes, comunidade em geral, dentre
outros (CRUZ et al., 2012; PEREIRA, 2008). Entretanto, outros autores (GOMES; BRITO,
2013; PENA et al., 2007) afirmam que para uma organizacdo ser considerada socialmente
responsavel suas acdes devem envolver os &mbitos externo e interno.

Santos e Fontes (2013, p 14) asseguram que “as empresas Sao agentes sociais ativos,
cujas responsabilidades se estendem a sociedade e ao meio ambiente, sendo que uma das

principais interagdes nessas praticas empresariais ¢ a relagdo com seu publico interno” e

! Para este estudo o significado do termo serd “[...] quaisquer organizagdes ou individuos legitimamente
interessados nas acfes da empresa, como empregados, acionistas, governos, organiza¢des ndo governamentais
(ONG's), comunidades afetadas, fornecedores e clientes” (OLIVEIRA, 2013, p. 54)
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acrescentam que uma organizacao socialmente responséavel deve estabelecer suas agdes, com
vistas a contribuir para o “impacto social” na vida dos seus empregados.

Nesse cenario, a busca pela adaptacdo as mudancas torna a pratica das relagdes laborais
um dos pontos relevantes para o andamento da gestdo de Recursos Humanos (RH), sobretudo
na sua adequacéo aos requisitos legais e sociais da empresa (QUEZADA, 2012). Assim, com
as necessidades de produtividade da organizacdo, por um lado, e a vida pessoal dos
colaboradores de outro, a organizacdo deve estar engajada em praticas e politicas de gestdo de
recursos humanos relacionando-as a responsabilidade social (RODRIGUES; DUARTE, 2012).

Uma gestdo responsavel de RH deve envolver a promogdo de principios relacionados a
ndo discriminacdo e apoio ao mérito, a compatibilizacdo da vida pessoal e profissional, bem
como a garantia de um ambiente de trabalho adequado (DIAS, 2012). A RS relacionada ao
publico interno corresponde, portanto, a efetivacdo de praticas de RS voltadas para o ambito
interno da organizacdo, sobretudo, as ac¢Oes focadas no tocante aos seus colaboradores
(SOUZA; OLIVEIRA; SILVA JUNIOR, 2013).

Muitas empresas utilizam, em sua gestdo, um conjunto de ferramentas existentes no
mercado como forma de analisar e mensurar os desempenhos econdmico, social e ambiental
(MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009), a fim de que possam melhorar continuamente
suas praticas (RABELO; SILVA, 2011). Dessa forma, organizacdes governamentais e
organizagOes ndo-governamentais estabelecem diretrizes, eixos e indicadores, a fim promover,
conscientizar, normatizar, fiscalizar e avaliar a RS das empresas, sejam elas publicas ou
privadas.

Para fins deste trabalho, o conceito adotado para proposicdo de um instrumento de
monitoramento das praticas de RS a partir de acdes voltadas para o publico interno sera o de
Quezada et al. (2009, p. 41), que definem a RS como sendo “a realizagdo voluntaria de boas
praticas por parte da organizacdo para permitir o adequado desenvolvimento do seu capital
humano, conforme os valores e principios institucionais e de acordo com as necessidades e as
demandas do RH da organizagdo™ (grifo nosso).

Tomando como base este conceito ao contexto de uma universidade publica, faz-se
necessario abranger também acgdes ndo voluntarias, isto é, oriundas de obrigagdes legais, uma
vez que, ha uma distingdo peculiar entre a gestdo de uma organizacao privada e a gestdo de uma
organizacdo publica no que tange a capacidade discricionaria dos seus gestores. O principio da
legalidade constante no artigo 5°, inciso Il, da Constituicdo Federal de 1988, estabelece que os
atos praticados pelos gestores privados possuem uma maior discricionariedade quando
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comparados aos atos cometidos pelos gestores publicos, no sentido de que o gestor privado
poderd atuar até o limite da proibigéo da lei, ja o gestor publico s6 poderd praticar atos previstos
e autorizados previamente por lei, ou seja, nao devera atuar contra lei e nem mesmo além da lei
(DI PIETRO, 2013).

Como as demais instituicdes publicas, a Universidade Federal de Pernambuco (UFPE),
objeto do presente estudo, é uma Instituicdo Federal de Ensino Superior e deve ser conduzida
por normas e regulamentos estabelecidos pela Administracdo Publica na préatica dos seus atos,
além de estar sujeita ao controle finalistico do Estado (MELLO, 2008). Nesse sentido, o
questionamento do presente estudo devera abranger as acoes de RS desenvolvidas na UFPE no
tocante aos seus colaboradores, mesmo que estas estejam previstas no ordenamento juridico
brasileiro.

Diante do contexto proposto, a presente pesquisa se desenvolve sobre o seguinte
questionamento: Como se dao as praticas de Responsabilidade Social voltadas para o
publico interno da Universidade Federal de Pernambuco?

Para responder a essa pergunta serdo observados os indicadores constantes em trés
modelos que, dentro do todo, possuem eixos, dimensdes e indicadores relacionados as acdes de
RS com o publico interno e, de certa forma, avaliam a RS das organizagdes, sejam elas publicas
ou privadas, utilizando, também, como sustentacdo tedrica, as dimensdes elencadas por
QUEZADA et al. (2009).

1.2 Objetivos

Com o intuito de responder a pergunta de pesquisa, foram elaborados os seguintes

objetivos geral e especificos.
1.2.1 Objetivo Geral

Propor instrumento de monitoramento das préaticas de Responsabilidade Social voltadas

para o publico interno da UFPE.
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1.2.2 Objetivos Especificos

Para a consecucdo do objetivo geral, foram estabelecidos os seguintes objetivos
especificos:
e Selecionar um conjunto de indicadores constantes na literatura relacionados as
praticas de RS voltadas ao publico interno;
e ldentificar instrumentos normativos a nivel federal voltados a introducéo da RS na
Administracdo Publica;
e Validar o conjunto de indicadores com especialistas;

e Analisar as praticas de RS a partir do resultado dos indicadores selecionados.

1.3 Justificativa

Este trabalho tem como tema central a Responsabilidade Social voltada para o publico
interno de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) e objetivou propor um
instrumento de monitoramento das praticas de Responsabilidade Social aplicadas aos seus
servidores docentes e técnico-administrativos em educagdo (TAE’s), a partir da selecdo de
indicadores presentes na literatura especializada.

A escolha do tema se deu em razdo da Responsabilidade Social com o publico interno
ser um campo de potencial exploracdo académica e empresarial e, também, pelo fato de que a
pesquisadora atua na area de Recursos Humanos de uma IFES ha mais de 11 anos. Além disso,
0 tema ja vem sendo debatido na literatura especializada ha algum tempo, analisando tanto a
situacdo na iniciativa privada quanto na Administracdo Publica, a exemplo dos trabalhos de
Coelho e Carvalho Neto (2005), Cruz et al. (2012), Faustino (2010), Furtado (2006), Gomes e
Brito (2013), Mattoni (2007), Nagli (2008), Napoledo (2007), Napoledo et al. (2014), Pereira
(2008), Santos e Fontes (2013), dentre outros.

Entretanto, no caso das universidades publicas, objeto deste trabalho, ndo foram
encontradas publicacdes direcionadas a este assunto especifico, o que, em funcdo do nimero
de pessoas envolvidas e do tamanho da Universidade Federal de Pernambuco, torna a
investigagdo proposta relevante. A priori, podem ser beneficiados diretamente pelo estudo os
servidores docentes e TAE’s da universidade, perfazendo um total de mais de 5.000
colaboradores (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016c¢), uma vez que para
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agir de forma socialmente responsavel com os seus trabalhadores, a organizacao deve buscar a
conciliagdo de interesses da gestdo e do seu publico interno, com vistas a satisfazer as
necessidades destes, no desenvolvimento das atividades em seu ambiente laboral
(MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009).

Além dos servidores, serdo beneficiados os demais membros da comunidade académica,
bem como os outros Stakeholders. Hoje, a universidade conta com um pouco mais de 40.000
alunos matriculados (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016c), que poderdo
se beneficiar, a partir da melhoria dos servicos prestados pelos servidores TAE"s e docentes da
universidade. Napoledo (2007) entende que é a partir do seu pablico interno que a empresa se
relaciona com os demais Stakeholders, por isso podera gerar resultados satisfatérios para todas
as demais partes interessadas, ou seja, & medida que se desenvolvem acgdes socialmente
responsaveis com seus colaboradores, possivelmente, isso ira refletir de forma positiva nas
relagOes estabelecidas pela empresa com as outras partes interessadas.

Ao mesmo tempo, a prépria Universidade, enquanto organizacgdo, ao agir de maneira
socialmente responsavel com seus servidores, acaba por envolvé-los e motiva-los com o proprio
trabalho, e a medida que promove o bem-estar e eleva a satisfacdo deles com o trabalho,
consequentemente, aumenta a sua produtividade. Segundo Parra (2004), um dos beneficios da
Responsabilidade Social relacionada ao seu publico interno é o aumento da produtividade, uma
vez que seus colaboradores tornar-se-&o mais motivados e, consequentemente, mais dedicados.

A escolha dos interessados se deu por razBes que revelam a prioridade deste Stakeholder
em relacdo aos demais. De acordo com Nagli (2008, p. 15), as empresas devem atuar de forma
socialmente responsavel, prioritariamente, com o seu publico interno, basicamente por uma
questao de coeréncia, ou seja, “as empresas deveriam comegar sua atuacao ética e socialmente
responsavel dentro de seus proprios limites antes de pensar em acfes além de suas fronteiras”.
A contribuicdo cientifica se da, portanto, pela area temética se relacionar ao tema dos RH nas
organizacg0es, que esta contido no campo das ciéncias administrativas.

Com relacéo a abrangéncia da pesquisa, a investigacdo proposta trata-se de um estudo
de caso unico de uma universidade pablica, a UFPE. A principio, a pesquisa foi aplicada para
resolver um problema especifico desta universidade. No entanto, o conjunto de indicadores
elencados poderao ser aplicados as demais IFES, em funcdo de estarem submetidas ao mesmo
arcabouco legal e possuirem consequentes similaridades nas relagcdes entre elas e seus

servidores. Aléem disso, e considerando que se trata de uma legislacdo que abrange todo o
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governo federal, ressalvando a existéncia de possiveis especificidades, o resultado deste
trabalho também podera ser transportado ao caso de outros 6rgéaos da esfera federal.

Vale salientar que a finalidade de um arcabouco tedrico consistente relacionado as
praticas de RS voltadas ao publico interno, ndo é necessariamente a de gerar uma expectativa
de se chegar ao nivel maximo de todas as frentes, mas que se entenda, a partir das principais
dimensGes, que comportamento de Responsabilidade Social se encontra a universidade em
determinado aspecto avaliado.

Para o futuro, espera-se que as contribuicGes deste trabalho possam ampliar as
discussoes relacionadas ao tema, a fim de promover novos debates sobre como as organizacgdes
estdo atuando em favor dos seus colaboradores e como elas poderiam se beneficiar e, a0 mesmo

tempo, trazer melhorias para a sociedade.

1.4 Estrutura da Dissertacao

Este trabalho de dissertacdo esta estruturado em 6 (seis) partes, sendo elas, introducéo,
fundamentacdo tedrica, método, selecdo dos indicadores, analise dos dados e, finalmente, as
conclusdes finais.

Neste primeiro Capitulo, estdo tratados a contextualizacdo do tema da Responsabilidade
Social nas organizacBes e a regulacdo de suas acles, os pontos fundamentais a serem
considerados, bem como a relevancia da utilizacdo de ferramentas para avaliar as praticas de
RS voltadas ao publico interno. Em seguida, a questdo da pesquisa, 0s objetivos do trabalho, a
sua justificativa e estrutura.

No Capitulo 2, da Fundamentacdo Tedrica, esta delineado o arcabouco teérico sobre a
evolugéo e a regulacéo das a¢Oes de RS nas organizagdes, bem como as principais visdes da RS
com o publico interno, suas dimensdes e 0s modelos com indicadores e indices que permitem
avaliar as préaticas de RS com o publico interno nas organizacgdes publicas e privadas. Além
disso, as principais legislacdes que abordam os aspectos pertinentes a teoria relacionados ao
publico interno na Administracdo Publica, a fim de dar suporte e estruturar o trabalho da
dissertagdo. Os assuntos foram divididos em 3 (trés) topicos, que abordaram os temas da
Responsabilidade Social, Responsabilidade Social com o publico interno e Responsabilidade

Social com o publico interno na Administracdo Publica.
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O Capitulo 3, dos Procedimentos Metodoldgicos, apresenta-se a operacionalizacao da
pesquisa, por meio do delineamento metodoldgico, do I6cus da pesquisa, bem como da coleta
e analise dos dados.

O Capitulo 4, da Selecdo do conjunto de indicadores de monitoramento da
Responsabilidade Social com o pablico interno, estdo dispostos o processo da construgdo do
conjunto de indicadores, o ajuste dos indicadores a partir dos especialistas, bem como a
apresentacdo e classificacdo das dimensdes, oferecendo uma visdo geral do conjunto de
indicadores.

O Capitulo 5, da Apresentacdo e Andlise dos Resultados, estd esbocado os achados da
pesquisa e suas relagcbes com o referencial tedrico.

O Capitulo 6, das Conclusdes finais, esta a finalizacdo da pesquisa, com a resposta a
questdo de pesquisa, além disso com possiveis limitacdes do trabalho e recomendacdes de

pesquisas futuras.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

No contexto atual, 0 movimento? da Responsabilidade Social vem sendo discutido tanto
nas organizagdes privadas, como nas organizacfes publicas. A primeira parte desse capitulo
apresentara a contextualizacdo da Responsabilidade Social, sua evolugéo e regulacao dentro da
Administracdo Publica. Em seguida, sera abordada a Responsabilidade Social voltada para o
Publico Interno, possiveis conceitos, modelos e principais indicadores relacionados ao tema, e,
posteriormente, uma breve explanacdo sobre a Responsabilidade Social no contexto da
Administracdo Publica, especialmente, das Instituicbes Federais de Ensino Superior,
fundamentando a investigacdo proposta.

Vale ressaltar que, para este estudo, 0 conceito ou as expressdes de Responsabilidade
Social (RS) considerara a Responsabilidade Social Empresarial (RSE), Responsabilidade
Social Corporativa (RSC) e Responsabilidade Social nas organizagdes como sendo sindnimos,

com 0s mesmos objetivos aplicados.

2.1 Responsabilidade Social

Desde o seu surgimento, o discurso da Responsabilidade Social aponta para uma
variedade de interpretacBes conceituais, permeados pelos momentos histéricos que
constituiram as concepc¢des dos diversos autores, além das influéncias politicas, econémicas e

sociais de cada época.
2.1.1 Evolucao do conceito

Autores como Dias (2012), Faustino (2010), Furtado (2006), Nagli (2008) e Pereira
(2008) identificaram dois grandes momentos no desenvolvimento da RS. Um primeiro
momento que vai do século XVIII até a primeira metade do século XX, em que as primeiras

reflexdes se deram no desvelar da Revolucdo Industrial ocorrida na Inglaterra, diante de agdes

2 Entendendo-se movimento como o discurso da Responsabilidade Social e da sua pratica organizacional ao longo
dos anos.
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individuais e voluntérias de diversos empresarios da industria, como foi o caso de Robert Owen,
que, ao observar as duras condigdes de trabalho nas industrias, dedicou-se a criacdo de
cooperativas e associacdes em paises como Escocia e Reino Unido (DIAS, 2012).

Para Rodrigues e Duarte (2012), o cerne da RS pode ser estabelecido com a assinatura
de um manifesto por 120 industriais ingleses, que abordava a responsabilidade dos dirigentes
da inddstria em manter um equilibrio entre os varios interesses dos consumidores, dos
acionistas, dos funcionarios e do publico, a fim de alcancar a maior contribuicao possivel para
0 bem-estar da nacdo como um todo.

No caso norte americano, pode-se citar alguns industriais, como Ford, Vanderbilt,
Rockefeller, que investiram parte de suas riquezas na criacdo de diversas fundagdes e
universidades, dentre elas, Yale e Harvard, além de tentarem inserir acdes sociais em suas
empresas, como o caso da Ford contra a Dodge, em 1919, na Suprema Corte de Michigan, em
que, mesmo perdendo a a¢do contra os seus acionistas, Henry Ford deu inicio a uma discussao
publica sobre a fungdo social de uma empresa, quando distribuiu os dividendos no aumento dos
salarios dos empregados e na ampliacdo da capacidade de producdo, em contraponto a divisdo
exclusiva aos acionistas, elevando a venda dos automaveis a niveis nunca vistos (DIAS, 2012;
NAGLI, 2008).

Esse momento, para alguns autores, € conhecido como a fase classica da RS
(FURTADO, 2006; MACHADO FILHO, 2011; NAGLI, 2008). Nela, o conceito de RS se
baseia no modelo econémico de Adam Smith, em que as necessidades e os desejos da sociedade
sdo expressas a0 mercado e as empresas cumprem o seu papel se atenderem a essas
expectativas. A ideologia dominante é a do liberalismo, em que o Estado é responsavel pelas
acOes sociais, pela protecdo da propriedade e promocédo da concorréncia (FAUSTINO, 2010;
NAGLI, 2008).

A RS das empresas, nessa fase de pensamento, é essencialmente econémica, uma vez
que é caracterizada pela criacdo de empregos, pagamento de impostos, cumprimento de
obrigacdes legais e geracdo de lucros (NAGLI, 2008). No entanto, apesar do discurso liberal
econbmico, os atos filantropicos, que se desenvolviam de forma individual e voluntéria,
comecaram a fazer parte da empresa, como o caso de outra discussdo publica, em 1953, dessa
vez na Suprema Corte de Nova Jersey, em que se estabeleceu uma lei de filantropia corporativa,
permitindo que uma empresa doasse produtos para uma universidade (ASHLEY apud
FURTADO, 2006).
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Segundo Faustino (2010, p. 17-18), “a agdo filantropica caracteriza-se pelo
assistencialismo e pela caridade e €, ademais, circunstancial”, ou seja, ¢ uma agdo de natureza
caridosa, assistencialista e temporaria (PARRA, 2004). A filantropia, portanto, desbravou a
tematica social na gestdo das empresas, sendo fortalecida pelas pressdes exercidas pelos
diversos segmentos da sociedade.

Até 0 momento considera-se, entdo, o conceito de RS vinculado a agdo da empresa em
cumprir a legislacdo imposta, com uma funcdo estritamente econémica e geradora de lucro para
0S Sseus acionistas, com excecdo dos casos pontuais de acbes filantropicas de alguns
proprietarios que, posteriormente, foram institucionalizadas pelo Estado de direito.

Em virtude das mudancas nas expectativas da sociedade, um segundo momento se deu
na segunda metade do século XX, originando, a partir dos anos de 1950, nos meios académicos
e empresarial dos Estados Unidos, o debate sobre a RS e sua importancia nas acdes dos
dirigentes, muito embora o assunto sé foi popularizado nos anos 60 e expandido para 0s paises
da Europa, por meio de revistas, artigos, jornais, tendo a Franga como um dos paises pioneiros
(BENEDICTO et al., 2010; REIS; GIACOMINI FILHO, 2008; RODRIGUES; DUARTE,
2012). Surgiu, portanto, uma nova forma de realiza¢do de negdcios, a partir da agregacdo dos
anseios da sociedade aos objetivos economicos (DIAS, 2012).

Em 1953, a publicagdo do livro de Howard A. Bowen, “Responsabilidades Sociais do
Homem de Negdcios”, demarcou o primeiro trabalho sobre o tema, que ocasionou uma grande
repercussao empresarial e académica no desenvolvimento do conceito de RS (CARROL, 1979;
NAGLI, 2008). Segundo Parra (2004, p. 67), 0 estudo de Bowen “tinha por base a crenga de
que as grandes empresas eram centros vitais de poder e de tomada de decisdo, e suas acoes
afetavam, em muitos aspectos a vida dos cidaddos”. Para Rodrigues e Duarte (2012), ele
guestionou em seu livro, as responsabilidades que se espera de um homem de negdcios com a
sociedade e defendeu a ideia de uma melhor compreenséo por parte das empresas, no que tange
0 Seu impacto e exigéncias sociais e ndo apenas o cumprimento das suas obrigagdes legais.

Entre os anos de 1950 e 1960, reforcando o pensamento de Bowen, o entendimento da
RS foi semelhante dentre os autores como Eells e Walton (1961), Joseph McGuire (1963) e
Keith Davis (1960), no que tange a concordancia de que a RS ndo se limita apenas as
normatizagdes vigentes e aos aspectos econdmicos, mas ao atendimento as exigéncias sociais
de outros grupos além dos donos (CARROL, 1979).

Na década de 1970, Friedman (1970, p. 214) retoma a visdo classica de que a empresa

socialmente responsavel é aquela que cumpre as suas obrigacOes legais e aumenta seus lucros,
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estabelecendo que, sé quem pode ter responsabilidades s&o os individuos e ndo as organizacdes,
ele afirmou que “[...] existe uma e apenas uma responsabilidade social das empresas, para usar
0S Seus recursos e participar em atividades destinadas a aumentar seus lucros, desde que
permaneca dentro das regras do jogo, ou seja, se envolve em uma concorréncia aberta e livre,
sem enganos ou fraude”.

Nesse sentido, a Unica responsabilidade de uma organizacéo, segundo Friedman, € a de
gerar lucro para 0s seus acionistas e obedecer as normas e leis, cumprindo, assim, a sua funcéo
social, gerando impostos para resolucéo dos problemas sociais e renda para sociedade, por meio
do emprego, sendo “qualquer aplicagdo de recursos da empresa que nao seja para a geragdo de
lucros [...] condenada por ele” (BARBIERI; CAJAZEIRA, 2013, p. 10).

Em relacdo aos conceitos anteriores, Sethi (1979), no estudo de Parra (2006), acrescenta
ao conceito de RS o estabelecimento antecipado das necessidades sociais pela empresa, as quais
devem tomar partido por assuntos de interesse publico. Essa é a fase da sensibilidade social, em
que as empresas devem atuar, por meio de uma postura mais proativa e preventiva em relagéo
as pressodes sociais, incluindo-as na tomada de decisao da organizacao, surgindo nesse momento
o0 balanco social, a fim de incentivar comportamentos socialmente responsaveis.

Na década de 1980, Freeman (1984) defendeu que 0s outros atores existentes na
organizacdo devem ser considerados nas estratégias e decisdes da empresa, como 0S
consumidores, comunidade local, fornecedores, gestores e empregados, uma vez que estes
influenciam na estabilidade das atividades empresariais. Surge, logo, a perspectiva teérica da
responsabilidade como atuacdo social, na qual a RS deve estar relacionada com todas as
atividades da organizacdo, incluindo os principios éticos de RS, bem como 0s processos para
sua implementacdo e os instrumentos de avaliacdo dos impactos (PARRA, 2006).

Para Wood (1991), as organiza¢des devem analisar o grau de relacdo dos principios da
RS com as suas a¢Bes, bem como o grau de resposta as demandas e aos impactos sociais, além
disso, estabelece que esses principios impactam em trés niveis: pessoal, organizacional e
institucional. Essa época, segundo Parra (2006), coincide com o surgimento do movimento
relacionado & ética nas organizagdes, incorporando juizos e critérios éticos no discurso da RS.

Diante do exposto, 0 movimento da RS se desenvolveu a partir dos seguintes pontos: na
percepcao da empresa como separada da sociedade, em que a sua responsabilidade se pautava
somente na obediéncia as normas e leis e no atendimento das demandas do seu negocio para
obtencdo do lucro (obrigacdo social); na reacdo as exigéncias da sociedade, ndo apenas no

cumprimento da lei (reacdo social); na antecipagdo as necessidades e exigéncias sociais, numa
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postura preventiva (sensibilidade social); na atuacdo as exigéncias sociais, por meio de
principios, processos e politicas (atuagéo social); e , por fim, trazendo a racionalidade ética para
o movimento da RS (ética nas organizagdes)®.

Nesse processo evolutivo, foi possivel organizar os conceitos ao longo do tempo,

conforme a figura 01 (2) abaixo:

Figura 01 (2) — Evolucdo do conceito de RS até os dias atuais
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Fonte: Adaptado de Parra (2006, p. 272).

Uma outra perspectiva da evolucdo de RS é a definida por Pasa (2004) que, de acordo
com a figura 02 (2), a posteriori, estabelece trés grandes marcos de mudanca: (1) até metade da
década de 1960, afirmando que os interesses empresariais estavam voltados para a garantia do
lucro aos seus acionistas, considerada sob 0 ponto de vista estritamente econdmico
(responsabilidade econémica); (2) durante as décadas de 1960 e 1970, perpassando 0s aspectos
publicos (responsabilidade publica), atuando, de certa forma, na garantia do futuro da
humanidade, na tentativa de amenizar os efeitos e consequéncias da pobreza; (3) as décadas de
1970, 1980 e 1990, voltando-se para 0s aspectos sociais internos e externos (responsabilidade

interna e externa), em um processo de resposta social.

3 Essas fases da Responsabilidade Social, ao longo dos anos, foram estabelecidas no estudo de Parra (2006, p.
272).
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Figura 02 (2) — Evolugdo do conceito de RS
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Fonte: Pasa (2004, p. 50).

Atualmente, o conceito de RS ndo esta firmado somente nos resultados econémicos e
nas outras perspectivas como um todo, mas também no impacto que as atividades acarretam
aos seus trabalhadores, acionistas, comunidade, meio ambiente, governo e sociedade em geral,
buscando, de algum modo, a valorizagdo de cada um deles (NARANJO, 2011).

Autores como Dias (2012), Naranjo (2011), Rodrigues e Duarte (2012) e Santos e
Fontes (2013) afirmam que uma empresa socialmente responsavel deve atuar, além de suas
obrigagdes legais, no tocante ao apoio as comunidades locais e & promocao dos direitos
humanos; na relagdo transparente e ética com fornecedores, clientes e concorrentes; na
minimizacao dos danos e impactos ambientais; €, no tratamento justo com seus empregados.

Para Rodrigues e Duarte (2012), a RS deve ser encarada, no mundo empresarial, como
parte integrante da sua gestdo; possuindo um comportamento voluntério, indo além da
legislacdo existente; desenvolvendo uma relacdo de transparéncia e ética com todas as partes
que se relaciona; e definindo seus objetivos em consonancia aos anseios sociais, preservando
0S recursos culturais e ambientais para as geragdes futuras e respeitando a diversidade e a
reducdo das desigualdades sociais.

Isso quer dizer que as organizac¢des ndo devem apenas cumprir as normas internacionais,
garantir os direitos humanos e respeitar os direitos trabalhistas, mas, sobretudo, transcender as
obrigagdes legais e atuar de forma voluntaria para serem consideradas socialmente
responsaveis. Dessa forma, o conceito de RS parte de uma visdo de bem-estar na sociedade, a
fim de melhorar sua qualidade de vida, dentro de um ambiente de transparéncia e ética
(NARANJO, 2011).
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Entretanto, apesar de parte do discurso da RS estar de acordo com o0s autores citados
anteriormente, Oliveira (2013, p. 54) questiona a afirmacéo de que a empresa sO é considerada
socialmente responsavel se suas acoes excederem a legislagao e afirma que “ndo ha nenhum
argumento plausivel para negar que uma empresa cumpridora de suas obrigacdes pudesse ser
considerada como socialmente responsavel”.

Outros autores (KREITLON, 2005; PARRA, 2004; UTTING, 2005) contrapdem-se a
esse discurso da voluntariedade, quando debatem sobre o tipo de regulacdo das acdes de RS e
sdo, de certa forma, favoraveis a uma maior intervencdo do Estado em relacdo a abordagem
voluntaria da RS. Kreitlon (2005), por exemplo, discute a competéncia e como deve ser
realizada a regulacédo da conduta empresarial; Parra (2004) discute o quanto de social e o quanto
de regulado existe no movimento da RS, considerando o social como as ac¢des voluntarias e 0
regulado como o que esta presente nas legislacGes; e, finalmente, Utting (2005) discursa, dentre
outros assuntos, sobre as novas formas de regulacdes, consideradas regulagdes articuladas®.

O fato é que no caso dos 6rgaos e entidades publicas, que sdo o objeto de estudo deste
trabalho, independente das suas atividades fins, os elementos utilizados para determinar o
desenvolvimento das acGes de responsabilidade social, como a voluntariedade e a superacdo da
lei (ir além da lei), ndo podem ser considerados como condi¢do méxima para determinacdo de
que aquela entidade € ou ndo socialmente responsavel.

Parra (2004, p. 111), corrobora esse entendimento ao afirmar que “as praticas ditas
socialmente responsaveis, contudo, ndo necessariamente extrapolam o regulamentado, podendo
se limitar a seguir regras expressas ou tacitas. E nesse sentido, a racionalidade regulada seria o
unico guia que orientaria a agdo organizacional”.

Esta situacdo deve-se, principalmente, ao fato de que diferentemente do contexto das
empresas privadas, a estrutura administrativa estatal é estabelecida sob o julgo do Estado
democrético de direito e, nesse sentido, da Lei. Assim, a atuacdo do gestor publico,
condicionada ao ordenamento juridico, torna sua capacidade voluntaria reduzida, isto é, a
atividade de gestdo no setor publico depende da irrestrita obediéncia as normatizacdes e
legislacBes prévias.

Pode-se evidenciar essa afirmagdo em fungdo do principio constitucional da legalidade
constante no artigo 5°, inciso Il da Constituicdo Federal de 1988 (BRASIL, 1988). Para Di
Pietro (2013, p. 98), “segundo o principio da legalidade, a Administragdao Publica so6 pode fazer

4 Refere-se ao encontro de diferentes abordagens regulatdrias, sendo complementares e reforgando-se mutuamente,
de maneira sinérgica e menos contraditoria (UTTING, 2005).
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aquilo que a lei permite. No &mbito das rela¢bes entre particulares, o principio aplicavel é o da
autonomia da vontade, o que lhe permite fazer tudo o que a lei ndo proibe”.

Partindo do exposto, salienta-se que a esséncia do principio da legalidade é efetuar o
controle do poder por meio da submissédo do Estado a lei. Isso é detalhado por Mello (2008),
quando expde que é vedado ao Estado agir sem previsao ou permissao legal anterior, cabendo
somente a execucdo e 0 cumprimento das praticas, por parte da Administragdo, quando
estiverem estabelecidas em lei. Segundo Mello (2008, p. 101), “[...] o principio da legalidade é
o0 da completa submissdo da Administracdo as leis. Esta deve tdo-somente obedecé-las, cumpri-
las, p0-las em pratica”.

Considerando, portanto, que para a Administracdo Publica as a¢des de RS, mesmo que
voluntarias, estdo, de alguma forma, estabelecidas em regulamentos por meio do
estabelecimento de politicas e diretrizes, pode-se afirmar que essas a¢des praticadas nos 6rgaos
ou entidades publicas sdo inerentes as acdes previstas e estabelecidas de forma expressa ou
tacita® nos regulamentos vigentes, os quais devem ser pautados sob a égide da lei maior, a
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, considerada por Parra (2004, p. 111)
favoravel a equidade social brasileira, em que “as organizagdes que cumprirem a risca o que a
lei magna determina estardo contribuindo, sobremaneira, para o exercicio da responsabilidade
social”.

Diante do exposto, se faz necessario apresentar o pensamento de Utting (2005), no que
tange ao debate voluntario e regulamentar da RS, uma vez que, para ele, o discurso sobre a RS
vai além do debate convencional polarizado sobre as limitacfes e virtudes das iniciativas
voluntarias contra as abordagens obrigatorias. Hoje, o discurso deve ser focado, principalmente,
na articulacdo dos agentes, como ONG’s ou parcerias publico-privadas, realizando a chamada
co-regulamentacéo, que é uma das formas da regulamentacéo articulada, em que as abordagens
voluntérias e legais ou politicas publicas interagem de forma sinérgica e complementares em
um mesmo caminho (UTTING, 2005).

2.1.2 A terceira geracdo da Responsabilidade Social nas organizacoes

As discussdes e iniciativas relacionadas ao movimento da RS, na década de 1990,

ampliaram-se e surgiram diversos movimentos governamentais, empresariais e da sociedade

5 Aquilo que n&o se revela claramente que esta de forma implicita (TACITA, 2016).
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civil, a fim de comunicarem, pressionarem e fiscalizarem as empresas para uma maior RS,
como por exemplo, a Conferéncia das NagbGes Unidas para o Meio Ambiente e
Desenvolvimento®, no Rio, em 1992 e o Pacto Global da ONU’, no Férum Econdémico Mundial
de Davos, em 1999, a nivel mundial, incentivando iniciativas nacionais como a criacdo do
Instituto Brasileiro de Analises Sociais e Econdmicas® (IBASE) em 1997, o Instituto Ethos em
1998, dentre outros (OLIVEIRA, 2013).

O assunto faz parte, portanto, das agendas internacional e nacional e ndo esta restrito
apenas as organizacbes do setor privado, mas, sobretudo, as instituicdes publicas
governamentais, que, gradativamente, vem participando ndo s6 como autoras, mas também
protagonistas do processo (DIAS, 2012; MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009).

Essas iniciativas voluntarias internacionais e nacionais, pertinentes a agenda da RS,
estdo fortemente centradas no incentivo das dimensdes relacionadas aos direitos humanos,
sociais e ambientais nas empresas (UTTING, 2005). Para isso, a literatura dispde de alguns
modelos classicos, que perpassam as questdes econdmicas e legais e incluem as questdes
sociais, ambientais e éticas (OLIVEIRA, 2013), a fim de atenderem as novas exigéncias, por
meio de indicadores para quantificar o impacto das empresas sobre 0s seus Stakeholders (DIAS,
2012).

A Agenda 21, por exemplo, estabeleceu, em seu capitulo 8, a integracdo entre o meio
ambiente e desenvolvimento na tomada de decisoes, orientando expressamente que “os paises
devem desenvolver sistemas de monitoramento e avaliacdo do avanco para o desenvolvimento
sustentavel, adotando indicadores que mecam as mudancas nas dimensfes econdmica, social e
ambiental” (BRASIL, 1995b, p. 98).

Um outro exemplo é o tripé da performance de John Elkington, ou Triple Bottom Line,
(Figura 03), que no Brasil é conhecido como o tripé da sustentabilidade, podendo ser aplicado
tanto numa perspectiva macro, para um pais, como micro, numa empresa (DIAS, 2012;
OLIVEIRA, 2013). Segundo Oliveira (2013), essa abordagem é uma ferramenta empregada por

alguns indices que se utilizam de indicadores para medir o desempenho de uma empresa, ndo

6 A conferéncia “consolidou o conceito de desenvolvimento sustentivel e mudou um pouco o carater do
ambientalismo para que levasse em conta também a dimensdo social em suas a¢des ¢ demandas” (OLIVEIRA,
2013, p. 20).

" No Férum Econémico Mundial, em 1999, realizado em Davos (Suica), o Secretario Geral das Nagdes Unidas,
Kofi Annan, propos aos lideres empresariais mundiais a ado¢do do Pacto Global (“Global Compact”)
(MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009).

8 Foi o instituto pioneiro na divulgagédo do balanco social das agGes socio ambientais das empresas, tendo com um
dos fundadores o soci6logo Herbert José de Sousa (0 Betinho). (OLIVEIRA, 2013).
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sO do ponto de vista financeiro, mas englobando as dimensdes econémica, social e ambiental

das empresas.

Figura 03 (2) — O Tripé da performance de John Elkington (triple bottom line — TBL)
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Fonte: Oliveira (2013, p. 118).

Segundo a OCDE, indicadores podem ser definidos como:

[...] uma ferramenta de avaliacdo entre outras; para captar-se todo 0 seu
sentido, devem ser interpretados de maneira cientifica e politica. Devem, com
a devida freqtiéncia, ser completados com outras informagfes qualitativas e
cientificas, sobretudo para explicar os fatores que se encontram na origem de
uma modificacdo do valor de um indicador que serve de base a uma avaliagdo
(RUMO..., 2002, p. 204).

Como visto, podem ser usados para definir estratégias, acdes, programas e resultados
das partes interessadas, possuindo um valor relevante na tomada de decisdes das empresas,
além de constituir uma ajuda pratica disponivel a qualquer organizacéo, independentemente do
seu tamanho (PERERA, 2011).

De acordo com Oliveira (2013, p. 117), para se realizar uma avaliagéo, a fim de
interpretar a realidade de forma objetiva, faz-se necessario um conjunto de indicadores, 0s quais
“por mais complexos que sejam [...] nunca conseguirdo refletir exatamente a realidade”.
Entretanto, para descrever com mais precisdo a realidade momentanea, com vistas a avaliacéo
e mensuragdo, podem ser adaptados de maneira a englobar essas mudangas.

Silva, Freire e Silva (2014, p. 133) afirmam que “um dos fatores mais importantes que

podem determinar a significancia ou ndo de um indice ou indicador € a sua legitimidade perante
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o publico usuario”. Esses autores acreditam que ¢ crescente a demanda por parte das
organizagOes e de outros atores sociais, quanto a cobrancga por sistemas de indicadores para
medir e facilitar a tomada de decisdes.

Pasa (2004, p. 233), por sua vez, propde em seu modelo ECP-Social uma diminui¢éo do
grau de incerteza na tomada de decisdo no ambito social da gestao e afirma que “a competéncia
de integrar o aspecto social ao processo de tomada de decisdo oferece uma vantagem
competitiva valiosa para a empresa o que pode ser alcancado criando-se um ambiente propicio
para o tratamento dessas questdes associadas as questdes econdmicas ¢ ambientais”.

Para se incorporar a RS no cotidiano da gestdo das organizacfes, implica, portanto,
passar da “palavra a ag@0”, ou seja, utilizar medigdes previamente estabelecidas, por meio de
indicadores, a fim de gerir questbes especificas (VIVES; PEINADO-VARA, 2011, p. 15).
Segundo Paula (2011), avaliar o nivel das acdes de RS, a partir de parametros preestabelecidos,
ou seja, indicadores, permite que as empresas se comparem as outras organizagdes, bem como
avaliem o seu desempenho social. Desse modo, com base nos indicadores, os gestores podem
adotar medidas no sentido de direcionar as a¢fes da organizacdo, visando torna-la socialmente
mais responsavel, a partir da avaliacdo do seu desempenho social.

Nesse sentido, 0 movimento da RS vem se desenvolvendo, a partir do que considera
Perera (2011, p. 268), como uma terceira geracdo da RS, ou seja, a incorporacao de conceitos
do “[...] novo paradigma de gestdo empresarial [...] traduzindo a estratégia em temas tangiveis
para a administracdo: estrutura e organizacdo, metas ou balance scorecards, avaliacdo de
desempenho, sistemas de informagéao, dentre outros”. Para isso, a utilizagdo de ferramentas de
gestdo incorporando acOes de RS necessita reunir indicadores de gestdo, que norteiem, como

uma bussola, para o cumprimento da estratégia.
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2.2 Responsabilidade Social com o Publico Interno

As organizacdes contemporaneas, sejam elas publicas ou privadas, vem buscando
adequar-se as novas politicas e praticas de gestdo de pessoas, sobretudo as relacionadas a RS,
devido ao crescimento dos problemas sociais e das novas exigéncias do mercado (GOMES;
BRITO, 2013). No cenério atual, a RS como modelo de comportamento organizacional, pode
ser aplicada ndo s6 ao ambiente externo, mas, sobretudo, no interno, por meio de praticas de
gestdo concretas que podem ser incorporadas por todo o tipo de organizacdes (GOMES;
BRITO, 2013; QUEZADA, 2012; QUEZADA et al., 2009).

Além disso, apesar da frequente associa¢do do comportamento socialmente responsavel
da organizacdo ao ambito externo (CRUZ et al., 2012), é impossivel desenvolver estratégias de
RS sem considerar 0 seu ambito interno (SANTOS; FONTES, 2013), ou seja, ndo adianta a
organizagdo buscar uma imagem socialmente compromissada com a sociedade, se em seu
interior existirem falhas e desinteresse pelas necessidades dos seus colaboradores (QUEZADA,
2012).

Para Grau (2012, p. 3), essa situacdo de menor atencdo ao ambito interno se da porque,
até pouco tempo, “a qualidade do emprego era considerada competéncia exclusiva do direito
do trabalho, o qual se centra, fundamentalmente, em garantir condi¢des de trabalho dignas”. No
entanto, muitos aspectos relacionados aos colaboradores ndo estdo contemplados na legislacédo
laboral, como, por exemplo, as acOes relativas a formacéo profissional e empregabilidade, a
melhora da comunicacao e a participacdo dos empregados na empresa (GRAU, 2012).

Corroborando esse discurso, o Instituto Ethos (2016a) entende que o publico interno, ou
seja, os funcionarios, é dos Stakeholders da empresa, um dos mais importantes e, para que ela
atue de forma socialmente responsavel com este publico, devera fazer mais do que respeitar os
direitos garantidos pela legislagao. Além disso, Santos e Fontes (2013, p. 7) afirmam que “na
gestdo interna a empresa trabalha com o seu puablico interno, focando os funcionarios e
dependentes”, com o objetivo de estimular a motivagdo e garantir a fidelizacao desse publico,
buscando manter um ambiente de trabalho favoravel, por meio de projetos voltados para salde,
bem-estar, educacéo e formacao profissional dos funcionarios.

No estudo de Dias (2012), as praticas relacionadas a dimenséo interna da RS podem ser
elencadas sob a Otica de investimento nos recursos humanos, a saide e a seguranca no trabalho,

a gestdo e adaptacdo a mudanca e préticas respeitosas com 0 meio ambiente e, para este
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trabalho, é valido discorrer sobre as duas primeiras. Segue, no quadro 01, os principais
elementos considerados por Dias (2012) para implementacdo de uma gestdo socialmente

responsavel no que tange a gestdo de RH e a saude e seguranca no local de trabalho.

Quadro 01 (2) — Principais elementos de RS voltados ao publico interno
Elementos

- desenvolver uma organizagéo flexivel;

- identificar as expectativas reciprocas entre a empresa e seus trabalhadores;

- obter melhor equilibrio entre trabalho, familia e lazer (vida pessoal e profissional);

- investir em programa de formacéo permanente de pessoal, desenvolvendo as suas capacidades;
- garantir igualdade de remuneracéo e perspectivas profissionais independente do género;

- buscar maior diversidade dos recursos humanos, na contratacdo e no acesso de pessoas
Gestdo de pertencentes a grupos especiais (mulheres, idosos, portadores de deficiéncia, etc.);

Recursos - realizar programas de boas-vindas para novos empregados;

Humanos - dispor de codigo de ética a disposi¢do de todos os empregados;

- estabelecer canais e mecanismos de comunicacdo e participagdo dos trabalhadores, em um
ambiente de confianga mutua;

- elaborar politica especifica sobre a igualdade de oportunidades e ndo discriminago;

- promover a liberdade de associacdo interna e negociacao coletiva;

- implantar a gestdo por competéncias como metodologia para o desenvolvimento de pessoas;

- investir em beneficios sociais e servi¢os para 0s empregados.

Saude e - identificar riscos laborais e adotar acGes preventivas;
seguranca no - cumprir a legislacdo que regula o assunto;
local de trabalho [ - envolver os trabalhados na tematica e na abordagem das soluges.

Fonte: Dias (2012, p. 69-71).

Percebe-se, no entanto, que a diferenciacdo das acdes consideradas de RS voltadas para
0 publico interno e as a¢des consideradas de RH encontram-se em uma linha muito ténue, uma
vez que, na literatura encontrada, ora séo citadas como ac¢Ges da gestdo estratégica de pessoas
(GOMES; BRITO, 2013), ora como ag¢des de RS voltada para o publico interno (BALLESTER,
2013).

Para Gomes e Brito (2013, p. 14), ha “uma estreita relagdo entre a gestdo de pessoas ¢ a
responsabilidade social”, principalmente quando se trata das agdes relacionadas ao publico
interno. Eles concluem que as praticas de gestdo de RS quando alinhadas a gestdo de pessoas
perpassam desde a gestdo estratégica da organizacao até as acGes diretamente relacionadas aos
empregados, sendo inseparaveis e semelhantes.

Ballester (2013, p. 56), por sua vez, afirma que a RS depende de como uma organizagéo
se comporta frente ao seu publico interno, ou seja, se ha uma “conduta responsavel” com os
seus empregados e essa conduta, segundo a autora, vai depender da “maneira na qual se
comportam os individuos de uma empresa em cada um dos seus papéis ou fun¢Ges em resposta

a diferentes situacdes”. Para a autora, a organizacdo sO sera considerada socialmente
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responsavel quando suas acles estiverem alinhadas, projetadas e implementadas em uma
conduta responsavel e, ndo apenas, conforme considerado por muitas empresas, como uma
politica ou atividade estratégica que pode ser incorporada ao seu organograma, por meio de
uma nova funcdo administrativa.

O que se entende, entdo, é que as acdes de gestdo estratégica de pessoas buscam a
melhoria da competitividade das empresas, enquanto as a¢fes de RS com o publico interno néo
possuem essa necessidade de um retorno para competitividade, sendo apenas uma consequéncia
de suas praticas. No entendimento do Instituto Ethos (2016a), as empresas sdo desafiadas a
aumentarem os niveis de produtividade e competitividade, paralelamente a preocupagdo com a
legitimidade social de sua atuagéo.

O fato é que, assumir praticas de RS com o publico interno, podera beneficiar ndo s6 os
seus colaboradores, como também a prépria organizacdo, que, de acordo com Grau (2012),
aumenta a credibilidade em relagdo as acdes de RS externa; incentiva a produtividade e a
motivacdo do empregado; promove o envolvimento do empregado com a empresa; auxilia na
retencdo de talentos; e, atrai o capital humano, uma vez que os futuros candidatos estdo sendo
mais exigentes, indo além da exigéncia monetaria; dentre outras.

Para Dias (2012), ao adotar uma estratégia de RS na dimensdo interna, as empresas
podem obter beneficios, como: a fidelidade dos funcionarios a empresa; a melhora da motivacéo
e da produtividade no trabalho; o aumento da qualificacdo e capacidade dos seus trabalhadores;
um maior envolvimento dos funcionarios na gestdo empresarial; uma diferenciacdo diante da
concorréncia; uma maior capacidade de adaptacdo diante das mudancas; uma melhoria na
competitividade, dentre outras. O autor afirma que “existe uma relacdo direta entre a
competitividade e o0 ambiente de trabalho, da mesma forma que existe uma relacdo direta entre
ambiente de trabalho e a motivagdo [...]” (DIAS, 2012, p. 70).

De um modo geral, a RS pode aumentar a competividade das empresas em Varios
aspectos, dentre eles, pode-se destacar a existéncia de vantagens no RH da empresa, a partir da
garantia de um ambiente de trabalho adequado e satisfatorio, considerando que “uma
organizacdo que trata bem os empregados e suas familias gera um ambiente que motiva e
aumenta a produtividade” (OLIVEIRA, 2013, p. 6). Nesse sentido, o publico interno deve ser
considerado nas decisdes estratégicas pertinentes ao aumento da produtividade e outras medidas
que incentivem a adocdo de uma gestdo socialmente responsavel (INSTITUTO ETHOS,
2016a).



37

2.2.1 Visdes de Responsabilidade Social voltadas para o Publico

Interno

No decorrer dos anos, com as crescentes adogoes de acdes de RS para o publico interno

nas organizacgoes, distintas visdes foram desenvolvidas por diversos tedricos. Nesse sentido,

segue, no quadro 02, algumas das principais visdes relacionadas ao tema.

Quadro 02 (2) — Visbes de RS voltadas para o publico interno (Continua)

AUTORES(ES) VISOES
Parra (2004, p. [ “A responsabilidade social no espago do trabalho se refere ao exercicio da responsabilidade
107-108) social da empresa para com seu publico interno - funcionarios, objetivando motiva-los e

oferecendo-lhes um ambiente adequado e agradéavel de trabalho. Isto implica em investir
no bem-estar dos funcionérios, retribuindo os servicos por eles prestados com
remuneragdo adequada, participacdo nos resultados e demais beneficios -assisténcias
sociais, medicas, odontoldgicas, alimentares e transporte-; investir em programas de
qualificacao profissional -treinamento interno e cursos externos-; e manter um bom nivel
de relacionamento com 0s mesmos, tratando-os acima de tudo como cidadaos, respeitando-
0s e proporcionando um canal aberto de comunicagdo entre diferentes niveis
hierdrquicos. Em contrapartida a politica de responsabilidade social no espago do trabalho,
aempresa eleva seus ganhos em produtividade, pois funcionarios motivados séo, em geral,
mais dedicados. Assim, além de estar sendo socialmente responsavel, assumindo uma postura
mais ética a empresa estara ainda beneficiando a sociedade e a si mesma” (grifo nosso).

Furtado e Pena
(2007, p. 43)

“A responsabilidade com os trabalhadores implica o reconhecimento ndo sé do capital
humano, fortaleza de toda a organizagdo, mas também da humanidade de quem trabalha
na empresa e quer ser respeitado, valorizado e incentivado” (grifo nosso).

Pena et al
(2007, p. 86)

As a¢des mais relevantes de RS com o publico interno desenvolvidas nas organizacGes sao:
“investimento no bem-estar dos empregados e seus dependentes; preservagdo dos
direitos trabalhistas; programas de remuneracéo e participacdo nos resultados; gestdo
participativa, respeito aos direitos humanos, assisténcia médica, social, odontoldgica,
alimentar e de transporte; investimentos na qualificacdo dos empregados; e gestdo do
ambiente e das condig¢des de trabalho, que envolve questdes como jornada de trabalho,
materiais e equipamentos, seguranca e saude do trabalhador e outras” (grifo nosso).

Quezada et al.
(2009, p. 41)

O conceito de RS na area de Gestdo de RH constitui “a realizagdo voluntaria de boas
praticas por parte da organizacdo para permitir o adequado desenvolvimento do seu
capital humano, conforme os valores e principios institucionais e de acordo com as
necessidades e demandas do RH da organizag¢io” (grifo nosso).

Naranjo (2011,
p. 170)

“Do ponto de vista interno a responsabilidade social se concebe como néo s respeitar os
direitos dos trabalhadores, a legislacdo laboral e as normas [...] deve transcender e
investir no desenvolvimento pessoal e profissional de seus empregados, assim como
proporcionar uma melhora nas condi¢des de qualidade de vida no trabalho, estabelecer
um equilibrio entre a vida familiar e laboral, o fortalecimento de suas relagdes e um
compromisso permanente com o respeito aos direitos humanos e do trabalho” (grifo
N0Ss0).

Fonte: Adaptado de Dias (2012); Furtado; Pena (2007); Grau (2012); Naranjo (2011); Parra (2004); Pena et al.

(2007); Quezada et al. (2009); Souza; Oliveira; Silva Junior (2013).
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Quadro 02 (2) — Visdes de RS voltadas para o publico interno (Conclusao)

AUTORES(ES) VISOES

Dias (2012, p. J “Em termos sociais, as praticas responsaveis afetam os trabalhadores e se referem a questdes
69) como o investimento em recursos humanos, a salde e seguranca dos trabalhadores e a
gestao e adaptagdo a mudanca” (grifo nosso).

Grau (2012, p. | “A adocdo voluntaria das politicas de RSE na area de recursos humanos de uma
4) empresa ndo deve ser um simples instrumento para agradar os sindicatos e manter um
minimo de conflitos no trabalho, mas também pode ser benéfica para a empresa em muitos
aspectos e as empresas estdo cada vez mais conscientes disso. Em primeiro lugar, essas
politicas servem para diferenciar a empresa no mercado de trabalho e atrair talentos.
Este é um ponto importante, quando se leva em conta que as novas geragdes de trabalhadores
s8o mais exigentes com o empregador e demandam constantemente melhores condic¢des de
trabalho (equilibrio entre trabalho, familia e lazer, a participacdo na empresa, a
aprendizagem...). Em segundo lugar, trabalhar em um bom ambiente de trabalho onde o
empregado se sente envolvido e comprometido com os objetivos da empresa, facilita a
coesdo interna, a0 mesmo tempo que estimula a produtividade e motivagdo do
trabalhador. Em terceiro lugar, a RSE interna é uma questdo de coeréncia e de
credibilidade para as empresas que desejam ser listadas como ‘‘socialmente
responsaveis", posto que anunciar uma politica de RSE externa carece de credibilidade se a
prépria opinido pablica sabe que, em matéria de recursos humanos, a empresa aplica politicas
irresponsaveis” (grifo nosso).

Souza, Oliveira | “A empresa que respeita a legislagdo trabalhista, para surgirem como praticas que
e Silva Junior | propiciem a promocdo e o aprendizado permanente, se preocupa e Vviabiliza o
(2013, p.192) desenvolvimento humano de seus empregados, melhora o nivel de informagé&o sobre a
empresa, um maior e melhor equilibrio entre trabalho, familia e lazer, possibilita a
igualdade salarial, amplia as perspectivas profissionais para as mulheres, promove a
participacdo dos lucros para os empregados, permite que empregado atue em algumas
decisbes da empresa, respeita o trabalho e aproveitamento adequado da formacao dos
trabalhadores, e ndo descrimina, esta garantindo o sucesso de seus colaborados e
promovendo a responsabilidade social interna” (grifo nosso).

Fonte: Adaptado de Dias (2012); Furtado; Pena (2007); Grau (2012); Naranjo (2011); Parra (2004); Pena et al.
(2007); Quezada et al. (2009); Souza; Oliveira; Silva Junior (2013).

As visdes apresentadas no quadro 01 explicitaram algumas praticas basicas de RS
voltadas para o publico interno das organizacdes. E possivel elencar, a partir delas, préticas
mais recorrentes e assim determinar uma visdo de RS voltada para o publico interno, que

norteara este trabalho (Quadro 03).

Quadro 03 (2) — Principais praticas de RS voltadas ao publico interno

Praticas

Respeito aos direitos humanos e do trabalho

Remuneragdo, beneficios, participagdo nos resultados e nas decisdes da
empresa

Promocdo e aprendizagem permanente, desenvolvimento pessoal e

profissional e aproveitamento adequado da formag&o dos seus funcionérios
Condigdes de trabalho e qualidade de vida dos funcionérios

Equilibrio entre o trabalho, familia e lazer

Canal aberto de comunicacéo entre os diferentes niveis hierdrquicos, a fim
de melhorar o nivel de informacao e o fortalecimento das relages

Fonte: Elaborado pela autora.
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Com base nas principais préaticas elencadas no quadro 03, a partir das visdes de RS com
0 publico interno ao longo dos anos, pode-se definir a RS voltada para o publico interno como
sendo um conjunto de boas praticas realizadas pela organizacéo, buscando valorizar o seu
capital humano, por meio de remuneracdo, beneficios, aproveitamento de habilidades e
desenvolvimento pessoal e profissional. A empresa socialmente responsavel procura melhores
condicBes de trabalho e qualidade de vida de sua equipe estabelecendo um equilibrio entre
trabalho, familia e lazer; e, por fim, proporcionando um canal aberto de comunicacéo entre 0s
diferentes niveis hierarquicos, a fim de melhorar o nivel de informacéo, fortalecer as relacdes

e estimular a gestao participativa.

2.2.2 Dimensdes de Responsabilidade Social voltadas para o Publico

Interno segundo Quezada et al. (2009)

Para atuar de forma ampla nos diferentes elementos que compde as a¢des de RS voltadas
para o publico interno, alguns autores como Quezada et al. (2009) estabeleceram dimensdes
relacionadas a RS com o publico interno, a fim de guiar as organizacdes, por meio dos seus
departamentos de RH, que se propdem a atuar de forma socialmente responsavel.

A pesquisa de Quezada et al. (2009) buscou identificar as boas préaticas de gestdo interna
com relacdo aos RH em quatorze dos 6rgdos publicos da cidade de Antofagasta (Chile),
relacionando-as aos processos de modernizacdo do Estado, da gestdo publica e politicas do
governo concernentes a transparéncia, probidade e promogéo do crescimento. Para isso, foram
realizadas entrevistas estruturadas com os diretores regionais das unidades de RH dos servigos
publicos da cidade de Antofagasta.

O estudo de Quezada et al. (2009) considerou quatro dimensGes da RS no ambito
interno, a saber: Gestdo da Diversidade; Conciliacdo da Vida Familiar e do Trabalho; Assédio
Moral; e, Comunicagao Interna.

A Dimensdo Gestao da Diversidade aprecia aspectos relacionados ao ambito cultural,
no que tange as diferentes culturas, crencas e convicgoes religiosas existentes na organizacao;
ao ambito racial, a fim de respeitar as diferentes procedéncias dos integrantes; e as minorias e
grupos especiais, tais como: os portadores de deficiéncia e a diversidade do género,

considerando as diferencas relacionadas ao sexo, incorporando o grupo homossexual.
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Uma outra dimensdo abordada é a Conciliacdo da Vida Familiar e do Trabalho, que
trata de dois aspectos: a flexibilizacdo no trabalho, que se refere a distribuicdo de horérios
flexiveis, possibilitando ao funcionario dimensionar o seu horario de trabalho e a sua carga
horéria; e, o teletrabalho, que traz a internet como um instrumento facilitador do trabalho, no
sentido de romper com a dependéncia fisica da instituicdo, gerando uma economia de tempo e
dinheiro com deslocamentos, além de influir, a0 mesmo tempo, na minimizacdo de fatores
decorrentes de problemas de saude, e possibilitar ao trabalhador suprir as suas
responsabilidades com a familia.

A terceira dimensdo é o Assédio Moral, que trata da analise do clima e o nivel de
conflitos existentes no ambiente organizacional; da satde no trabalho, por meio de indicadores
como taxa de rotatividade de pessoal, absenteismo; e, as condi¢bes da propria estrutura
organizacional, no que diz respeito a satisfacao no trabalho pelos funcionarios com relacéo aos
postos de trabalho e seu desenvolvimento pessoal.

A ultima dimenséo corresponde a Comunicacdo Interna, que pode ser destacada pelos
procedimentos a serem utilizados pelos funcionarios para o repasse das informacdes e
comunicacdo, sob trés aspectos: a incorporacdo nos processos e politicas da organizagéo, por
meio de novas tecnologias da informacdo e comunicacgdo (TIC’s); o fomento a distribuicdo da
informacdo entre os niveis hierarquicos, desde a alta direcdo aos demais niveis; e, por fim, a
participacdo dos funcionarios na tomada de decisdes, no que tange aos espagos de informacao,

opinido e participacdo, dentre outros.
2.2.3 Modelos de Indicadores de Responsabilidade Social

Ha um grande nimero de instrumentos e iniciativas nacionais e internacionais com
vistas a medir o nivel de RS de uma organizagdo ou até mesmo de identificar um sistema de
gestdo responsavel, por meio de um autodiagnostico. Isso se da, basicamente, pela
multidiversidade de interpretacdo do termo e a variedade de objetivos da avaliacdo, como a
relagdo com os Stakeholders, o nivel de transparéncia, as condi¢des de trabalho, dentre outros
(BARBIERI; CAJAZEIRA, 2013; OLIVEIRA, 2013).

Reis e Giacomini Filho (2008, p. 182) realizaram um estudo comparativo das préaticas e
acoes de RS desenvolvidas em empresas publicas e privadas, por meio dos indicadores de RS
do Balanco Social do Instituto Brasileiro de Andlises Sociais e Econdmicas (IBASE), e

observaram resultados relevantes. Os autores apontaram que, no conjunto dos Indicadores
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(Indicadores Sociais Internos, Indicadores Sociais Externos, Indicadores Ambientais e
Indicadores do Corpo Funcional) da pesquisa, as empresas publicas possuem papel
preponderante nas acfes de RS, bem como um maior aporte de investimentos em relacdo as
empresas privadas, e, concluiram que as “empresas publicas parecem preencher, de forma mais
significativa que as privadas, lacunas ndo atendidas pelos agentes publicos governamentais (na
garantia do bem-estar a sociedade)”.

Souza, Oliveira e Silva Junior (2013) realizaram um estudo comparando 0s
investimentos sociais internos das médias e pequenas empresas certificadas pela Assembleia
Legislativa de Mato Grosso, por meio do seu balanco social. A partir do levantamento realizado,
os autores concluiram que, do ano de 2005 a 2010 ocorreu um aumento no nimero de empresas
certificadas (de 4 para 20 empresas) e nos valores de investimentos no ambito interno (de R$
17 milhdes para R$ 144 milhGes). No entanto, a média de investimentos por ano, em relagéo a
receita liquida, foi reduzida (de 2,66% para 1,54%) e os indicadores sociais internos que mais
receberam investimentos foram o da alimentacdo e o de menor investimento foi o de creche ou
auxilio-creche, tanto um quanto o outro sendo previstos na legislacéo.

Nesse sentido, com o aumento nos valores dos investimentos sociais no periodo
analisado, mesmo com uma reducéo da receita liquida, os autores puderam confirmar a hipétese

inicial do estudo, quando afirmaram que:

[...] para serem reconhecidas como empresas socialmente responsaveis e
receberem o certificado, as médias e grandes empresas de Mato Grosso
necessitam se adequarem as normas estabelecidas pelos 6rgdos competentes.
Isso, aliado a crescente valorizagéo da sociedade por responsabilidade social
interna leva a hipétese de que: As empresas aumentaram o0s investimentos em
responsabilidade social interna nos periodos de 2005 a 2010 (SOUZA;
OLIVEIRA; SILVA JUNIOR, 2013, p. 191).

Para Rabelo e Silva (2011, p. 16), muitas empresas iniciaram, de forma voluntéria, a
divulgacdo dos resultados das suas préaticas sociais, com vistas ao aumento da transparéncia de
suas informag¢les ¢ “grande parte das empresas apresenta os resultados da gestdo de
responsabilidade social através da publicacdo do balanco social”. Essa divulgacdo ndo ¢ adotada
apenas pelas empresas privadas, mas se estende para estatais, mistas, cooperativas e ONG’s, as
quais, segundo os autores, podem ter perdas financeiras por desperdicio, prejuizos futuros,
protestos, baixa produtividade, greves, além de ter sua marca e imagem desgastada, caso néo

tratem com a devida atencdo os seus colaboradores, a comunidade, dentre outros.
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Nesse cenario, percebe-se que vem se desenvolvendo, ao longo dos anos, conjuntos de
normas, certificacdes e balangos sociais, que séo elaborados por organizagfes governamentais
e ndo governamentais, com o intuito de ajudar a padronizar os sistemas de gestdo, ou seja,
homogeneizar padrdes nacionais e internacionais, além de promover a ampla divulgacdo das
informacdes da organizacdo para todas as partes interessadas.

A seguir, serdo apresentados trés modelos de indicadores abordados na literatura,
estabelecidos por instituicdes governamentais e ndo-governamentais e trabalhos académicos,
com a finalidade de mensurar o comportamento da RS das organizac@es, avaliando suas praticas

por meio de relatorios, indicadores ou até mesmo ferramentas de autodiagnostico.

2.2.3.1 Agenda Ambiental na Administracdo Publica — A3P

A Agenda Ambiental na Administragdo Publica (A3P) é um programa do Governo
Federal, criado pelo Ministério do Meio Ambiente (MMA), desde 1999, com o intuito de
construir uma nova cultura institucional nas entidades e 6rgdos publicos do pais, por meio da
sensibilizacdo dos gestores publicos, na incorporacdo de critérios e principios de gestdo
socioambiental nas atividades administrativas e operacionais do seu cotidiano, com vistas a
economia dos recursos naturais e possivel reducdo dos gastos institucionais, além da
contribuicédo na revisao dos padrdes de consumo, bem como, da colaboragdo para melhoria da
qualidade de vida (MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009).

Suas diretrizes sdo fundamentadas em diversas iniciativas internacionais e nacionais,
como a Agenda 21, a Declaracdo do Rio/92 e a Declaracdo de Joanesburg, possuindo como
eixos tematicos o uso racional dos recursos naturais e bens publicos, a gestdo adequada de
residuos gerados, a qualidade de vida no ambiente de trabalho, a promocao da sensibiliza¢do
e capacitacdo dos servidores e as licitacBes sustentaveis, além de basear seus principios na
politica dos 5 R’s: Repensar, Reduzir, Reaproveitar, Reciclar e Recusar (MINISTERIO DO
MEIO AMBIENTE, 2009).

O programa pode ser implantado em qualquer dos trés poderes (Executivo, Legislativo
e Judiciario) e nas trés esferas (Federal, Estadual e Municipal) da Administracdo Publica no
Brasil, fazendo parte do Projeto Esplanada Sustentavel do Governo Federal e, para efetivar a
adesdo ao programa, devera ser assinado um Termo de Adeséo entre 0 6rgédo e 0 MMA.

Em meio aos quatro eixos descritos, optou-se para o direcionamento do presente
trabalho o eixo da Qualidade de Vida no Ambiente de Trabalho, que diz respeito & promogao
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de acOes de desenvolvimento pessoal e profissional para os servidores em que as instituicoes
publicas devem implantar programas especificos, com vistas & melhoria das condictes
ambientais na organizacdo, assim como a promoc¢ao a salde e seguranca no trabalho, ao grau
de satisfacdo dos servidores com o ambiente de trabalho, a integracdo social, dentre outros
aspectos. Vale salientar, ainda, que atender as necessidades dos servidores no ambiente de
trabalho, de forma que os torne mais satisfeitos e envolvidos com suas atividades, leva,
consequentemente, a uma melhor produtividade (MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE,
2009).

Dentre os eixos que compde a proposta da A3P, o eixo relacionado a qualidade de vida
é o0 que melhor se adequa a proposta de analise da RS voltada para o publico interno. Para tanto,
segue, no quadro 04, as acBes e os seus indicadores correspondentes, que, segundo a A3P, sdo
acles que podem vir a ser implantadas com vistas a melhoria da qualidade de vida no trabalho,
como o uso de desenvolvimento de capacidades, a integracdo social interna, o respeito a
legislacdo e as condicbes de seguranca e satde no trabalho.

Quadro 04 (2) — Eixo, agles e varidveis da A3P relacionadas & RS com o publico interno (Continua)
EIXO TEMATICO ACOES INDICADORES

Aproveitamento das habilidades

Uso e desenvolvimento

de capacidades Autonomia na atividade desenvolvida

Percepcéo do significado do trabalho

Qualidade de vida no
ambiente de trabalho Auséncia de preconceitos

Integragio social e Criagdo de areas comuns para integrages dos servidores
interna

Promogdo dos relacionamentos interpessoais

Senso comunitario

Liberdade de expressdo

Respeito & legislagdo Privacidade pessoal

Tratamento imparcial

Qualidade de vida no

. Acesso para portadores de deficiéncia
ambiente de trabalho parap

Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes — CIPA

Condic@es de seguranga

e satide no trabalho Controle da jornada de trabalho

Ergonomia, equipamentos e mobiliario

Fonte: Adaptado do Ministério do Meio Ambiente (2009, p. 43).
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Quadro 04 (2) — Eixo, a¢les e varidveis da A3P relacionadas a RS com o publico interno (Concluséo)
EIXO TEMATICO 0 INDICADORES

Ginastica laboral e outras atividades

Grupos de apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas e
neuroses diversas

Qualidade de vidano [ CondigGes de seguranga ] j .
ambiente de trabalho | e satde no trabalho Orientagdo nutricional

Salubridade dos ambientes

Salde ocupacional

Fonte: Adaptado do Ministério do Meio Ambiente (2009, p. 43).

Ap6s uma andlise do eixo apresentado, pode-se destacar que, apesar da A3P ser um
programa voltado para reducdo do impacto socioambiental decorrente das atividades dos 6rgéos
publicos, a fim de promover o crescimento e o desenvolvimento sustentavel, ela ndo avalia 0s
6rgdos quanto ao seu desempenho social, especialmente, as a¢Bes pertinentes ao publico
interno. Um ponto forte do modelo, que esta relacionado as praticas de RS com o publico
interno, é o estabelecimento de acBGes a serem implantadas nas atividades das entidades
publicas, com vistas a obter uma melhor qualidade de vida no ambiente de trabalho. Entretanto,
dentre as abordagens das a¢des propostas, ha indicadores na literatura especializada sobre o
tema que néo estdo contemplados no modelo da A3P.

2.2.3.2 Indicadores Ethos para Negdcios Sustentaveis e Responsaveis

O Instituto Ethos é uma organizacdo ndo governamental sem fins lucrativos, fundada
por um grupo de empresarios, em 1998, com o objetivo de mobilizar as empresas a gerir seus
negocios de forma socialmente responsavel (INSTITUTO ETHOS, 2014a). Para isso,
desenvolveu em 2000 uma primeira versdo de indicadores, sendo sua versdao mais recente
publicada em 2013 e atualizada em 2016 (INSTITUTO ETHOS, 2014a; 2016).

Os indicadores elaborados pelo Instituto Ethos de Responsabilidade Social consistem
em uma ferramenta de gestdo, que auxiliam no autodiagndéstico, planejamento e incorporacdo
de préaticas de responsabilidade social e sustentabilidade junto as estratégias, politicas e
processos das empresas, alinhando as principais iniciativas e tendéncias dos contextos nacional
e internacional, para o estimulo, verificacdo e aprimoramento dessas praticas (INSTITUTO
ETHOS, 2007; 2014). O Instituto Ethos (2016, p. 7) entende que “a responsabilidade social é
uma forma de gestdo que deve estar presente em qualquer debate sobre sustentabilidade. Isso
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porque sustentabilidade e responsabilidade social s&o [...] conceitos interdependentes e ndo
excludentes”.

A versdo atual dos Indicadores Ethos para Negocios Sustentaveis e Responsaveis foi
concebida a partir de um processo multistakeholder, ou melhor, da atuacdo de empresas,
organizacOes da sociedade civil, 6rgdos governamentais, dentre outros, na tentativa de abranger
novos aspectos e avancos relacionados ao movimento da RS nas empresas, 0 que acarretou a
incorporacdo de novas funcionalidades e aplicacbes para o gerenciamento dos negdcios
(INSTITUTO ETHOS, 2016).

Essa nova verséo, por sua vez, relaciona-se sinergicamente com outras iniciativas de
responsabilidade social e sustentabilidade, como a Norma ABNT ISO 26000, Diretrizes para
Relatorios de Sustentabilidade GRI G4, Pacto Global da ONU, dentre outras, tornando o
instrumento capaz de produzir relatérios que auxiliem o uso de outras ferramentas e iniciativas
de gestdo (INSTITUTO ETHOS, 2016).

O contetdo do novo questionario pode ser aplicado por todas as empresas, independente
do porte, a partir da sua utilizacdo em um sistema on-line, que determina em qual estagio a
empresa se encontra. Sua classificacdo foi alterada para uma nova formulagdo, em que os
indicadores, temas e subtemas sdo agrupados em dimensoes, entretanto cada indicador preserva
a estrutura anterior, sendo composto por questdes de profundidade, questdes binarias e questdes
quantitativas, sendo esta Gltima de preenchimento opcional na elaboracdo do relatério de
diagnostico (INSTITUTO ETHOS, 2016).

Nesse sentido, a ferramenta de autodiagndstico pode ser dividida por 4 dimensdes,
subdivididas em 8 temas, 18 subtemas e 47 indicadores, 0s quais poderdo ser selecionados no
sistema on-line de acordo com o interesse da empresa, a partir da sua reflex&o sobre o tema que
pretende desenvolver (INSTITUTO ETHOS, 2016). Ao mesmo tempo, para orientar as
empresas na selecdo dos indicadores a serem avaliados, a ferramenta propde “Pré-
Formatacdes”, de acordo com a quantidade e especificidades dos indicadores, como:

e Baésica — com 12 indicadores e questfes pertinentes aos indicadores numa
abordagem mais ampla.

e Essencial — com 24 indicadores e questdes que abordam a visdo de diferentes
partes interessadas.

e Ampla - com 36 indicadores e segundo o Instituto Ethos (2016) séo relativas a

“agenda minima” da RS.
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e Abrangente — com 47 indicadores e questdes que inserem a empresa sobre a

evolucdo de uma gestdo socialmente responsavel.

Dentre as quatro dimensdes propostas, destacam-se, no quadro 05, as dimensdes

pertinentes as acGes de RS com o publico interno e seus indicadores:

Quadro 05 (2) — Dimensdes, temas, subtemas e indicadores relacionados a RS com o publico interno
do modelo Ethos (2016)
DIMENSAO GOVERNANCA E GESTAO
Tema Subtema | Indicadores

Préticas de
Operacado e Gestdo

DIMENSAO SOCIAL
Tema Subtema Indicadores
Monitoramento de Impactos do Negdcio nos

o ] o Direitos Humanos
Situagdes de Risco para os Direitos Trabalho Infantil na Cadeia de Suprimentos
Humanos

Direitos Humanos Trabalho Forcado (ou Analogo ao Escravo) na
Cadeia de Suprimentos

Sistema de Gestdo I Gestdo Participativa

AcoOes Afirmativas Promocdo da Diversidade e Equidade

Relacdo com Empregados (efetivos,
RelacGes de Trabalho terceirizados, temporarios ou parciais)

Relagbes com Sindicatos

Remuneracgdo e Beneficios

Compromisso com o Desenvolvimento
Profissional

Comportamento frente & DemissGes e
Empregabilidade

Praticas de Desenvolvimento Humano,
Trabalho Beneficios e Treinamento

Saude e Seguranca dos Empregados

Salde e Seguranca no Trabalho e
Qualidade de Vida CondicGes de Trabalho, Qualidade de Vida e

Jornada de Trabalho
Fonte: Adaptado do Instituto Ethos (2016).

A ferramenta dos Indicadores Ethos para Negdcios Sustentaveis e Responsaveis, apesar
de trazer medidas de desempenho relacionadas a responsabilidade social e sustentabilidade,
“ndo se propde a medir o desempenho das empresas nem reconhecer empresas como
sustentaveis ou responsaveis” (INSTITUTO ETHQOS, 2016, p. 8). Portanto, o foco fundamental
do Ethos é avaliar o quanto de RS e sustentabilidade estdo presentes nas organizacdes,
permitindo um benchmark, ou seja, uma compara¢do com as outras empresas do mesmo ramo

e auxiliando nas defini¢cdes dos seus processos, politicas e estratégias.



47

Ao analisar os indicadores propostos pela nova versédo do Instituto Ethos (2016), pode-
se concluir que o preenchimento do questionario é de facil operacionalizacdo, além disso a
empresa possui uma flexibilidade na selecdo de indicadores de autoavaliacdo de maior
interesse, adaptando-os as suas necessidades, independente do seu porte. Ademais, 0s relatérios
gerados podem ser considerados mais proximos da realidade, tendo em vista que séo orientados
por areas funcionais e, ainda, a participacdo das partes interessadas no compartilhamento dos
dados, por meio de algumas questdes (INSTITUTO ETHQOS, 2016).

Ao mesmo tempo, a escolha desse modelo foi realizada em virtude de sua incidéncia na
literatura especializada, relativa ao tema escolhido para investigagdo proposta. Diversos autores
como Coelho e Carvalho Neto (2005), Cruz et al. (2012), Furtado e Pena (2007), Napole&o et
al. (2014) e Pena et al. (2007), utilizaram essa ferramenta para avaliar a RS em diferentes
empresas, sejam publicas ou privadas.

Coelho e Carvalho Neto (2005), por exemplo, investigaram as praticas de RS de duas
empresas filiadas ao Instituto Ethos de Responsabilidade Social, a partir de nove indicadores
relacionados ao publico interno estabelecidos pelo modelo; Napoledo et al. (2014) utilizaram o
modelo para analisar a percepcdo dos trabalhadores de uma empresa publica, em relacdo as
praticas e politicas de gestdo de pessoas sob a 6tica da RS; e, Pena et al. (2007) investigaram as
praticas gerenciais voltadas para os trabalhadores de quatro empresas signatarias da Agenda
Global Compact (Pacto Global), baseando os seus instrumentos de coleta de dados nos
indicadores do Instituto Ethos.

Ressalta-se, ainda, as pesquisas realizadas no Nucleo de Pesquisas em Etica e Gesto
Social (NUPEGS) da PUC de Minas, que centram as suas investigacdes na analise da RS com
0 publico interno das organizacgdes e utilizam os indicadores Ethos para avaliar as préaticas das
empresas. Pode-se citar algumas delas: Faustino (2010), Furtado (2006); Mattoni (2007); Nagli
(2008); Napoledo (2007) e Pereira (2008).

Neste sentido, dentre os fatores citados para a escolha do modelo, destacam-se como

pontos fortes:

e A facilidade e praticidade na autoavaliacdo das empresas, por meio de um sistema
on-line, com o objetivo de compreenderem se suas a¢des podem ser consideradas
socialmente responsaveis;

e a utilizacdo da ferramenta de forma recorrente, tanto pelas empresas, como pelos

trabalhos académicos, relacionados ao tema.
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Uma critica ao modelo refere-se ao conjunto de indicadores relacionados ao publico
interno, que embora detalhe uma boa parte dos assuntos abordados pela literatura especifica,

ndo contempla todas as a¢Ges consideradas pelas dimensfes estabelecidas no presente estudo.

2.2.3.3 Modelo ECP-Social

O modelo ECP-Social é um framework de indicadores que avalia a performance social
dos negocios sustentaveis, apresentando elementos de estrutura de mercado, conduta e
performance social, contemplando aspectos relacionados aos impactos sociais interno e
externo, a partir do reflexo de ac@es e reacdes empresariais frente a competitividade (GOMEZ;
CASTILLO, 2007).

Pasa (2004) propds esse modelo com o objetivo de elevar os resultados sociais das
empresas, a partir de sua atuagdo em um panorama de mudangas e competitividade. A figura
04 representa 0 modelo ECP-Social, com a premissa basica de que a performance social da
empresa € reflexo das acOes e reacdes empresariais em um ambiente competitivo, decorrentes
dos padrdes de conduta social que dependem mutuamente da estrutura de mercado em que atua,
considerando que sua atuagdo ocorre em um sistema aberto, no qual interage com 0s outros

elementos do ambiente externo, influenciando-o e sendo influenciado (PASA, 2004).

Figura 04 (2) — Modelo ECP-Social

Industria Produtores
Estrutura de Conduta Performance
mercado Social Social
T Feedback T T Feedback ?

Cooperacdo vs. Rivalidade

Fonte: Pasa (2004, p 89).

Gomez e Castillo (2007) afirmam que essa relacdo ndo € linear e a influéncia de uma
variavel sobre a outra se d& em via dupla. Além disso, deve-se considerar, a0 mesmo tempo, a
influéncia de choques externos (que correspondem as expectativas da sociedade perante as
empresas), 0s quais sdo caracterizados pela auséncia de periodicidade e por sua capacidade de

influenciar a estrutura, conduta e performance.
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Na construcdo do modelo, a autora ponderou que as trés categorias (Estrutura, Conduta
e Performance) estdo divididas em: (1) categorias (Estrutura, Conduta e Performance), sendo
compostas por (2) dimensdes, que estdo divididas em (3) grupos de elementos, 0s quais
contemplam (4) indicadores, chamados de critérios de analise, que mensuram 0 estagio
individual das caracteristicas de cada um dos elementos.

Entretanto, para fins deste estudo, serd considerada apenas a categoria da Conduta
Social. Nela estdo dispostas dez dimensdes divididas em elementos, os quais estdo relacionados
ao comportamento social das empresas, no que tange aos processos de tomada de decisdo e as
suas relacdes internas. Dentre as dimensdes, vale destacar as dimensdes Administragédo Geral e
Gestdo de Pessoas, que comportam elementos e indicadores diretamente relacionados com as
acOes de RS voltadas para o publico interno, definidas no suporte tedrico, que sdo importantes
na mensuracdo do comportamento da RS voltada ao &mbito interno das organizacdes (GOMEZ;
CASTILLO, 2007).

As dimensbes, elementos e critérios de analise integrantes da categoria conduta social
do modelo ECP-Social, que se relacionam com as a¢fes de RS com o publico interno, estdo

dispostos no quadro 06, a seguir.

Quadro 06 (2) — Dimensdes, elementos e indicadores relacionados ao publico interno da categoria de
conduta social

CATEGORIA | DIMENSAO ELEMENTO CRITERIO DE ANALISE
Evidéncia da prética da gestdo participativa
Valorizagdo da diversidade

Eliminagdo da discriminagdo

Relacdo com os sindicatos e liberdade de
associacdo

RelagBes humanas Comportamento frente a demissdes e
Conduta Social aposentadoria

Gestio de Exercicio do voluntariado

pessoas Participacdo nos resultados

Prevencdo de doencgas ocupacionais

Recursos humanos Existéncia de programas de desenvolvimento e
capacitacdo profissional e pessoal

Programas de beneficios

Fonte: Goméz e Castillo (2007, p. 08).

Administracéo § Estrutura
geral organizacional

Vale destacar que para elaborar as dimensdes e 0s elementos que compdem a categoria
da conduta social deste modelo, foram avaliados os indicadores Ethos de responsabilidade
social empresarial, os indicadores do GRI, o modelo do balango social IBASE, o Global
Compact, as normas SA 8000 e AA 1000, o indice de Sustentabilidade Empresarial (ISE) da
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Bolsa de Valores de Sao Paulo (BOVESPA) e os indicadores do Dow Jones Sustainable Index.
Além disso, considerou-se, para a construcdo do framework, as inter-relacées e complexidades
existentes nos diversos processos existentes nas empresas (PASA, 2004).

Ao se analisar o modelo ECP-Social como uma ferramenta de avaliacao da performance
social, percebe-se que, dentre as vantagens encontradas, é relevante citar o fato de possuir uma
amplitude de indicadores, que mensuram tanto opinides no &mbito interno como no externo, o
que auxilia a tomada de decisdes da empresa. Destaca-se ainda que 0s seus resultados nédo so
demonstram o desempenho social atual da empresa, mas, ao mesmo tempo, pode auxiliar na
projecdo do desempenho futuro.

Como ponto fraco, pode-se inferir que, nos elementos administragdo geral e gestéo de
pessoas, 0s indicadores elencados no modelo poderiam abranger um nimero maior de agdes
relacionadas ao publico interno, considerando que a literatura especializada aponta um namero

significativamente maior.
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2.3 Responsabilidade Social com o Publico Interno na

Administracédo Publica

Na Administracdo Publica, a Responsabilidade Social (RS) no &mbito externo e interno,
principalmente 0 movimento de a¢Bes voltadas para o publico interno, vem se desenvolvendo,
a partir de iniciativas ministeriais e até interministeriais, como o caso do Projeto Esplanada
Sustentavel (PES), bem como a edicdo de Leis, Decretos, Portarias e Resolugbes que
aproximam a Administracdo Publica de ser mais socialmente responsavel com o seu publico
interno, considerando o que a literatura especializada, como citada nas secfes 2.1 e 2.2 deste
capitulo, considera como tal.

Esta secdo tem por objetivo apresentar exemplos de leis, decretos ou outros instrumentos
editados pelo governo federal, no sentido de torna-lo mais socialmente responsavel,
considerando o estabelecido pelo Ethos (INSTITUTO ETHOS, 2016), pela A3P
(MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009), pelo ECP-Social (PASA, 2004) e por Quezada
et al. (2009). E tratard das praticas de RS no contexto das Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES), que sdo autarquias vinculadas a Administracdo Publica Federal e, por
consequéncia, estdo submetidas a mesma normatizagéo desta.

De acordo com o0 Art. 4° do Decreto-lei n® 200, de 25 de fevereiro de 1967, a
Administracdo Publica pode ser compreendida pela estrutura administrativa da Presidéncia da
Republica e dos Ministérios (Administracdo Publica Direta) e por autarquias, empresas
publicas, sociedades de economia mista e fundacGes publicas (Administracdo Publica Indireta)
(BRASIL, 1967).

No caso das autarquias, Mello (2008, p. 160) afirma que s6 poderao ser criadas e extintas
em virtude de lei e sdo caracterizadas como “pessoas juridicas de Direito Publico de capacidade
exclusivamente administrativa”, sendo consideradas “titulares de interesses publicos” e
possuidoras de autonomia financeira e administrativa, com recursos e patrimonios proprios.

As universidades publicas no Brasil, por sua vez, sdo consideradas, a partir do

levantamento estabelecido no estudo de Ribeiro (2013, p.56):

[...] instituicBes federais de ensino superior, pesquisa e extensdo e cultivo do
saber humano, de natureza autarquica, ou seja, sdo entidades de recursos
patrimoniais e vida autdbnoma, tuteladas pelo Estado; s&o vinculadas ao
Ministério da Educagdo; obedecem ao principio da gratuidade; gozam de
autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e
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patrimonial, e obedecem ao principio de indissociabilidade entre ensino,
pesquisa e extensao, conforme preconiza o Art. 207 da Constitui¢do Federal
Brasileira.

Em consequéncia disso, elas devem ser guiadas pelos regulamentos estabelecidos pelo
Governo Federal e, principalmente, sob a supervisdo do Ministério em que esta vinculada, neste
caso 0 Ministério da Educacdo, por meio da orientacdo, coordenacdo e controle das suas
atividades, tendo como um dos principais objetivos o de “assegurar a observancia da legislagao
federal” (BRASIL, 1967).

A RS sera analisada, por sua vez, sob o ponto de vista da gestdo de uma IFES, no que
tange a préaticas relacionadas aos seus servidores e ndo da funcdo social de uma universidade
publica, que é inerente a sua existéncia, a partir do seu compromisso com a sociedade e demais
Stakeholders. E valido esclarecer, entdo, que a RS néo se limita as agbes sociais de uma
empresa, elas podem até fazer parte dela, mas segundo Oliveira (2013, p. 53), a RS de uma
empresa “[...] vai muito além de meramente fazer a¢do social”. O autor exemplifica essa
afirmacdo quando conclui que uma empresa pode até realizar aces sociais, como o0 incentivo
na criacdo de um centro médico para uma comunidade proxima, mas se ndo atua de forma
coerente com 0 meio ambiente e seus empregados, ela ndo podera ser considerada socialmente
responsavel.

A RS a ser estudada partira dos conceitos norteadores escolhidos, no que tange a praticas
oferecidas pela gestdo da universidade para com o seu publico interno, ou seja, se as praticas
estabelecidas pela instituicdo para com os seus servidores podem ser consideradas como
socialmente responsaveis.

Assim sendo, tendo em vista a submissdo das IFES a legislacdo, faz-se necessario
abordar exemplos de Leis, Decretos, Portarias e outros instrumentos legais, editados pela
Administracdo Publica e classificaveis, a partir da literatura especializada, como acbes
direcionadas a torna-la mais socialmente responsavel.

Um primeiro exemplo que pode ser citado é o Projeto Esplanada Sustentavel (PES),
iniciado em 2012, a partir da Portaria Interministerial n°® 244, de 06 de junho de 2012, que em
seu Art. 1° estabelece como finalidade a integracéo de a¢Ges com vistas a melhoria da eficiéncia
no uso racional dos recursos publicos e a insercdo da varidvel socioambiental no ambiente de
trabalho (BRASIL, 2012). Ainda segundo a portaria, o PES € uma iniciativa conjunta de quatro

ministérios, que prevé inicialmente a participacdo dos outros ministérios e, posteriormente, de


http://www.ipea.gov.br/portal/images/stories/PDFs/dides/projeto_esplanada_portaria_n244.pdf
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Orgéos e entidades publicas, sendo essa participacdo voluntaria e formalizada com a assinatura
do respectivo termo de adesao.

Dentre os objetivos do PES, pode-se destacar a promocéo da sustentabilidade ambiental,
econémica e social na Administracdo Publica e a melhoria da qualidade de vida no ambiente
de trabalho, que, assim como os demais, estdo estabelecidos, de certa forma, nos seguintes
programas: o Programa de Eficiéncia de Gasto - PEG (Ministério do Planejamento, Orcamento
e Gestdo), o Programa Nacional de Conservacdo de Energia Elétrica (Ministério de Minas e
Energia), a Agenda Ambiental na Administracdo Publica— A3P (Ministério do Meio Ambiente)
e Coleta Seletiva Solidaria (Ministério Desenvolvimento Social e Combate & Fome)
(MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, ORCAMENTO E GESTAO, 2015).

A A3P, analisada mais detalhadamente na secao 2.2, subsecdo 2.2.3.1 deste capitulo, é
uma iniciativa criada pelo Ministério do Meio Ambiente, desde 1999, na tentativa de incentivar
novos padrdes sustentaveis de produgdo e consumo dentro do governo, por meio da adogdo de
novas referéncias, principios e préaticas de sustentabilidade socioambiental na Administracdo
Publica, sendo incorporadas pelo estimulo a determinadas acfes, dentre elas a promog¢édo da
melhoria da qualidade de vida no ambiente de trabalho (MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE,
2009).

De acordo com a A3P, a RS voltada para o publico interno na Administracdo Publica
deve buscar promover continuamente a qualidade de vida no ambiente de trabalho, no que tange
a satisfacdo das necessidades dos seus servidores. Para isso, 0s seus 6rgaos devem implantar e
desenvolver politicas e programas especificos em busca do respeito a legislacdo, ao uso e
desenvolvimento de capacidades, as condi¢cBes de seguranca e salde no trabalho e a sua
integracdo social e interna (MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009).

2.3.1 Legislacdo relacionada a diversidade e equidade

Segundo o Instituto Ethos (2016), para que as organizacfes sejam consideradas
socialmente responsaveis, devem elaborar politicas e assegurar mecanismos que propiciem o
respeito aos direitos humanos e a ndo discriminagdo do seu publico interno. Sendo assim,

necessitam adotar agBes afirmativas®, com vistas ao cumprimento das legislagdes e, mais ainda,

® Segundo FANTINI (2012, p. 59) sdo “medidas positivas tomadas para aumentar a representagio das minorias
nas areas do emprego e da educacdo [...] essas acOes envolvem selecdo preferencial com base em raga, género
ou etnia [...]”.
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a garantia de oportunidades iguais independente de género, etnia, origem, idade, religido,
condicdo fisica, condi¢Bes de saude, orientacdo sexual/identidade sexual, dentre outros. Grau
(2012) afirma que essa garantia de igualdade de oportunidades nédo significa tratar todos de
maneira igual, mas assegurar um tratamento justo e equitativo, acolhendo as condic¢des de cada
um.

O Instituto Ethos (2016) evidencia a promocdo da diversidade e equidade, a partir de
alguns elementos pontuais, a saber: a existéncia e aplicacdo do cddigo de ética; a contratagéo,
promocao e capacitacdo para portadores de deficiéncia, negros e/ou pardos e negras e/ou pardas;
a promocéo de campanhas internas relativas a diversidade; a liberdade de prética religiosa e
liberdade de escolha sexual; a acessibilidade para os portadores de deficiéncia, dentre outros.

A legislacdo federal sobre a RS voltada para o publico interno, nos quesitos diversidade
e equidade, esta sendo abordada em diferentes regulamentos relacionados aos assuntos, como,
por exemplo, codigo de ética, acesso aos portadores de deficiéncia e negros no setor publico, o
respeito a orientacdo sexual/identidade sexual, dentre outros.

No ano de 1994, o Decreto n® 1.171, de 22 de junho de 1994, estabeleceu o Cddigo de
Etica do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal, que, em sua Secéo I1, Inciso X1V,

letra g, afirma que é dever do servidor publico:

[...] ser cortés, ter urbanidade, disponibilidade e atencdo, respeitando a
capacidade e as limitagdes individuais de todos os usuarios do servi¢o publico,
sem qualquer espécie de preconceito ou distin¢do de raca, sexo, nacionalidade,
cor, idade, religido, cunho politico e posicéo social, abstendo-se, dessa forma,
de causar-lhes dano moral (BRASIL, 1994).

No ano de 2007, foi instituido o Sistema de Gest4o da Etica do Poder Executivo Federal,
por meio do Decreto n° 6.029, de 1 de fevereiro de 2007, que disciplina a competéncia das
comissdes de ética instauradas, podendo-se destacar dentre outras competéncias a de aplicar o
codigo de ética estabelecido pelo Decreto supracitado (BRASIL, 2007). E possivel classificar
a edicdo deste Decreto, como uma agédo de RS a partir dos entendimentos de Dias (2012), do
ECP-Social (PASA, 2004) e do Instituto Ethos (2016), quando introduzem a aplicagcdo do
cddigo de ética como sendo uma préatica de RS com o puablico interno.

Com relagdo aos portadores de deficiéncia, que é uma das a¢Ges previstas tanto na A3P
(MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009) como no Instituto Ethos (2016), a legislacio
brasileira vem sendo abordada desde 1989, com a promulgacdo da Lei 7. 853, de 24 de outubro

de 1989, instituindo normas gerais para assegurar o pleno exercicio dos direitos individuais e
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sociais dos portadores de deficiéncia, bem como a sua efetiva integracéo social, nas areas de
educacao, saude, formacdo profissional e do trabalho, recursos humanos e edificacdes, além da
criagdo da Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia —
CORDE e o estabelecimento da tutela jurisdicional do Ministério Publico para intervir
obrigatoriamente nas agdes publicas em que se discutam interesses relacionados a deficiéncia
das pessoas (BRASIL, 1989).

A fim de garantir oportunidades de ingresso no servigo publico, foi prevista, na década
de 1990, no Art. 5°, § 2° da Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, a concesséo da reserva de
até 20% (vinte por cento) das vagas oferecidas nos concursos publicos para as pessoas
portadoras de deficiéncia, desde que as atribuicbes sejam compativeis com a sua deficiéncia
(BRASIL, 1990).

Posteriormente, foram instituidos decretos e outras legislacdes regulamentando as a¢des
previstas anteriormente de forma especifica, consolidando-as e acrescentando novas, podendo-
se destacar a Lei n® 13.146, de 6 de julho de 2015, promulgada recentemente, que instituiu o
Estatuto da Pessoa com Deficiéncia, tratando de uma amplitude de assuntos relacionados ao
tema, sobretudo, os assuntos pertinentes ao direito ao trabalho e a acessibilidade (BRASIL,
2015).

O Art. 34 da supracitada lei estabelece em seu § 2° que “a pessoa com deficiéncia tem
direito ao trabalho de sua livre escolha e aceitacdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em
igualdade de oportunidades com as demais pessoas”, j& o Art. 57 trata das normas de
acessibilidade que devem ser garantidas pelas edificacBes publicas e privadas.

Vale ressaltar, ao mesmo tempo, a obrigatoriedade das pessoas juridicas de direito
publico, privado ou de qualquer natureza em garantirem ambientes de trabalho acessiveis e
inclusivos, além de serem vedados qualquer tipo discriminagdo em razéo da condi¢éo, no que
tange ao ‘“recrutamento, selecdo, contratagdo, admissdo, exames admissional e periddico,
permanéncia no emprego, ascensdo profissional e reabilitacdo profissional, bem como
exigéncia de aptidao plena” e a garantia de igualdade de oportunidades em treinamentos, cursos,
promocgdes, incentivos profissionais, dentre outros (BRASIL, 2015).

No que tange a promocdo da equidade, a A3P considera como a¢Bes a serem
implantadas, respeitando a legislacao, as relacionadas a auséncia de preconceitos, tratamento
imparcial e liberdade de expressio (MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009), e, nesse

aspecto, foram dispostas algumas legislacdes que discorrem sobre tais temas.
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A Lein®12.288, de 20 de julho de 2010, instituiu o Estatuto da Igualdade Racial, além
de alterar outras leis relacionadas ao tema, o seu Art. 39, disciplina a promogdao, pelo poder
publico, de acBes que assegurem a igualdade de oportunidades para a populacdo negra no
mercado de trabalho, a partir de medidas a serem implementadas com vistas a promocéo da
igualdade no acesso ao setor publico, incentivando medidas similares a serem adotadas pela
iniciativa privada (BRASIL, 2010d). No seu Art. 51, prevé a instituicdo de ouvidorias
permanentes em defesa da igualdade racial, a fim de “receber e encaminhar dentncias de
preconceito e discriminacdo com base em etnia ou cor e acompanhar a implementacdo de
medidas para a promog¢ao da igualdade”.

Recentemente no ano de 2014, o governo federal sancionou a lei n°® 12.990, de 9 de
junho de 2014, que trata da reserva de 20% (vinte por cento) das vagas oferecidas nos concursos
publicos para negros (BRASIL, 2014), nesse caso tratando do acesso de negros na
Administracdo Puablica. Essas legislacdes podem ser consideradas como agdes do governo
federal, no sentido de promover a igualdade racial, a partir da composic¢ao dos seus quadros
funcionais e, nesse sentido, pode-se considerar estas acGes como sendo socialmente
responsaveis.

Da mesma forma, e em uma agéo de RS, a Administracdo atuou no sentido de garantir
a liberdade de escolha da orientagdo sexual/identidade sexual. Pode-se destacar duas
legislacBes, o Decreto n° 7.388, de 9 de dezembro de 2010, que dispde sobre a composicéo,
estruturacdo, competéncias e funcionamento do Conselho Nacional de Combate a
Discriminacdo — CNCD e a Portaria n° 233, de 18 de maio de 2010, do Ministério do
Planejamento, Orcamento e Gestdo, que assegura aos servidores publicos, no ambito da
Administracdo Pablica Federal direta, autarquica e fundacional, o uso do nome social adotado
por travestis e transexuais (BRASIL, 2010a, b).

Quanto a questdo do género, a Constituicdo Federal, de 5 de outubro de 1988, trata em
seu Art. 5°, inciso I, que todos sdo iguais perante a lei, sem que se faca distingdo de qualquer
natureza, garantido direitos e obrigacdes iguais para homens e mulheres, nos termos da carta
magna (BRASIL, 1988). Em relagdo a convicgdo religiosa, o inciso VIII deste mesmo artigo
dispde que ninguém sofrera privagdo de direitos por motivos de crenca religiosa, salvo para
casos de tentar-se eximir de obrigacgdes legais impostas a todos e na recusa do cumprimento de
uma prestacdo alternativa. Regulamentando isso, a Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990,
entende, em seu Art. 239, que o servidor ndo poderé sofrer discrimina¢do em sua vida funcional

e nem privado de quaisquer direitos, em virtude da sua crencga religiosa (BRASIL, 1990).
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Diante do exposto, o Instituto Ethos (2016) ressalta que as préaticas de RS relacionadas
a diversidade e equidade sdo essenciais no &mbito do trabalho, pois asseguram um tratamento
imparcial e garantem a diversidade em seu quadro funcional, coibindo situacGes de

discriminacao.

2.3.2 Legislacdo relacionada ao dialogo social, carreira profissional e

formacéo e aprendizagem

a) Relacdo com os sindicatos

Segundo o Instituto Ethos (2016), a relacdo com sindicatos é um direito fundamental
para o trabalhador e, por isso, a empresa deve garantir o direito a negociacéao e a liberdade de
associacdo. O ECP-Social (PASA, 2004) estabelece, como critérios de avaliacao sobre o tema,
a relacdo que a empresa mantém com os sindicatos e estes com o publico interno, como, por
exemplo, a permissdo para manifestacoes.

A primeira legislacdo que regula a associacdo em sindicato se deu no governo de Getulio
Vargas com o Decreto-Lei n° 1.402, de 5 de julho de 1939, tratando das prerrogativas, deveres
e estatutos dos sindicatos, dentre outros pontos relevantes (BRASIL, 1939). A Constituicao
Federal, de 5 de outubro de 1988, em seu Art. 8°, garante a liberdade de associacdo profissional
e sindical, além de afirmar que ninguém serad obrigado a se filiar ou se manter filiado ao
sindicato, cabendo a ele participar das negociagdes coletivas e defender os direitos e interesses
coletivos ou individuais da categoria a que representa, inclusive questdes administrativas ou
judiciais (BRASIL, 1988).

Ha pouco mais de duas decadas, a Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que dispde
sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacoes
publicas federais, em seu Art. 240, assegura aos servidores publicos a livre associagdo sindical,
nos mesmos termos constitucionais, concedendo-os o direito de representacdo, de
inamovibilidade! da diretoria sindical antes do prazo e desconto do valor das contribuicdes
sindicais sem 0nus para entidade sindical (BRASIL, 1990).

10 caracteristica ou condicdo do que é inamovivel. Termo juridico que expressa a garantia prevista pela constituicdo
que, concedida aos magistrados e pessoas que fazem parte do ministério publico, assegura a nao transferéncia,
exceto por vontade prépria ou relevante interesse publico (INAMOVIBILIDADE, 2016).
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b) Carreira Profissional (Beneficios)

No entendimento do Instituto Ethos (2016), as empresas devem implementar politicas
de remuneracdo e beneficios para os seus trabalhadores, a fim de potencializar as suas
competéncias. O ECP-Social (PASA, 2004) estabelece como beneficios as assisténcias méedica
e odontoldgica, previdéncia privada, auxilio para construgdo de casa propria e creche para 0s
filhos dos funcionarios.

No caso da Administracdo Publica, pode-se ressaltar uma dificuldade em funcdo dos
limites rigidos estabelecidos pela legislacdo, o que acarreta na falta de autonomia dos érgaos
para executar alteragdes na remuneragdo do seu quadro funcional. De acordo com o Art. 39 da
Constituicao Federal, de 5 de outubro de 1988, o regime juridico Unico e planos de carreira dos
servidores das autarquias sdo instituidos pela Unido, de acordo com a natureza, o grau de
responsabilidade, a complexidade e peculiaridade dos cargos. Outro aspecto relevante esta no
Art. 169, § 1°, afirmando que s6 poderéo ser concedidos aumentos de remuneracdo, bem como
a alteracdo na estrutura de carreiras e admissao de contratacdo de pessoal nas autarquias e outros
Orgaos, se houver prévia autorizacdo legal e dotacdo or¢camentaria para tal (BRASIL, 1988).

Com relacdo aos beneficios como planos de saude, planos odontoldgicos para 0s
servidores e seus familiares, considera-se 0 que esta estabelecido na lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, que, em seu Art. 230, 8§ 3°, concede a autorizagao para as autarquias e outros
Orgdos a celebrarem convénios com entidades de autogestdo prestadoras de servicos de
assisténcia a saude para os seus servidores, bem como seus familiares e a contratarem
operadoras de planos de salde e seguros privados de assisténcia a salde, mediante licitacdo
(BRASIL, 1990).

¢) Formacao e aprendizagem

No discurso do Instituto Ethos (2016), as empresas devem se preocupar com o futuro
dos seus empregados e, para isso, precisam ter uma ativa participacdo na vida deles, por meio
do oferecimento de oportunidades de treinamentos, com a finalidade de promover néo sé seu
desenvolvimento profissional, mas, fundamentalmente, o pessoal. A A3P corrobora com esse
entendimento, afirmando que a Administracdo Publica deve promover agdes para o0
desenvolvimento pessoal e profissional de seus servidores, por meio de programas especificos

para o incremento das capacidades humanas como o0 aproveitamento de habilidades, a
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autonomia na atividade desenvolvida e a percepcéo do significado do trabalho (MINISTERIO
DO MEIO AMBIENTE, 2009).

No campo das politicas de formacdo e aprendizagem, a legislacdo federal, em seu
Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, instituiu a politica e as diretrizes para o
Desenvolvimento de Pessoal da Administragdo Publica federal direta, autarquica e fundacional,
e, dentre as suas finalidades, pode-se destacar o desenvolvimento permanente do servidor
publico e o gerenciamento e a divulgacdo das acdes de capacitacdo (BRASIL, 2006b).

Ainda de acordo com o Decreto supracitado, em seu Art. 3°, estdo dispostas as diretrizes
dessa Politica de Desenvolvimento para os servidores publicos, a saber: o incentivo e apoio nas
acOes de capacitacdo voltadas tanto para o desenvolvimento das competéncias institucionais
como das individuais; a garantia no acesso aos eventos de capacitacdo interna e externamente
ao local de trabalho; a garantia de cursos introdutorios e de formacao para os ingressantes na
instituicdo; o estimulo a qualificacdo e a educagdo continuada ao longo da vida funcional, para
o aprimoramento profissional; o apoio e incentivo as agBes de capacitacdo mediante o
aproveitamento de habilidades e competéncias do seu quadro de pessoal, dentre outras.

A Constituicao Federal, de 5 de outubro de 1988, por sua vez, dispde, em seu Art. 39, §
2° que a “[...] Unido, os Estados e o Distrito Federal manterdo escolas de governo para a
formacdo e o aperfeicoamento dos servidores publicos, constituindo-se a participacdo nos
cursos um dos requisitos para a promog¢ao na carreira [...]” (BRASIL, 1988). Nesse sentido, de
acordo com o ECP-Social (PASA, 2004), uma das acdes que evidenciam a RS com o publico
interno € o investimento que a empresa realiza no desenvolvimento profissional e pessoal do
colaborador, possibilitando a participacdo em treinamentos, palestras, cursos, seminarios, que
ndo so se relacionam aos assuntos profissionais, mas também os pessoais, como os relacionados

a qualidade de vida.
2.3.3 Legislacao relacionada ao ambiente de trabalho

De acordo com a A3P, a qualidade de vida no trabalho promove a satisfacdo das
necessidades dos servidores e deve ser desenvolvida com a implantacdo de politicas e
programas relacionados & promocdao da salde e seguranca, bem como o grau de satisfacdo da
pessoa com o seu ambiente de trabalho, por meio de a¢des correspondentes as condicdes de
seguranca e saude no trabalho, a saber: controle da jornada de trabalho; ergonomia:

equipamentos e mobilidrio; ginastica laboral e outras atividades; grupos de apoio
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antitabagismo, alcoolismo, drogas e neuroses diversas; orientacdo nutricional; salubridade de
ambientes; Comissdo Interna de Prevencio de Acidentes; e, satide ocupacional (MINISTERIO
DO MEIO AMBIENTE, 2009).

O Instituto Ethos (2016) aborda este tema com a necessidade da organizacdo em
promover o bem-estar dos seus empregados e seus familiares e, nesse sentido, estipular padroes
de exceléncia nas condigdes de trabalho, a fim de garantir a salde, seguranca e qualidade de
vida no trabalho. Em relacéo as condigdes de trabalho, jornada e qualidade de vida, o Instituto
Ethos (2016) busca avaliar elementos como: o controle da jornada de trabalho; a prética de
exercicios fisicos no horario de trabalho; o combate as situacdes de assédio moral ou sexual, a
partir da apuracdo dos fatos; os programas de combate ao estresse; a orientacdo alimentar
dentre outros. No que se refere a salde e a seguranca, 0s assuntos avaliados relacionam-se a
existéncia de comité de prevencdo de acidentes; realizacdo de treinamentos e campanhas
regulares sobre o tema; prevencao para dependéncia de alcool e drogas, dentre outros.

No que tange ao controle da jornada de trabalho dos servidores das autarquias federais,
a legislacédo federal dispde, por meio do Decreto n° 1.590, de 10 de agosto de 1995, da carga
horaria semanal de 40 horas (ressalvando-se os casos previstos em lei especifica), além de
estabelecer, em seu Art. 6°, trés formas de controle de assiduidade e pontualidade, a saber:
controle mecanico, controle eletronico e folha de ponto (BRASIL, 1995a). Vale ressaltar que,
em seu Art. 3°, as entidades ou 6rgdos que possuirem servigos que exigem atividades continuas
de regime de escalas ou turnos, em periodo superior ou igual a doze horas ininterruptas, em
funcdo de atendimento ao publico ou trabalho no periodo noturno, « é facultado ao dirigente
maximo [...] autorizar os servidores a cumprir jornada de trabalho de seis horas diarias e carga
horaria de trinta horas semanais, devendo-se, neste caso, dispensar o intervalo para refeicdes”.

Na legislacdo federal, a Lei n°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, em seu Art. 206-A,
dispde sobre a realizagdo dos exames periddicos, que foram regulamentados pelo Decreto n°
6.856, de 25 de maio de 2009 e, posteriormente, pela Portaria Normativa n° 4, de 15 de setembro
de 2009, que estabeleceu orientagdes para aplicacdo do decreto (BRASIL, 1990; BRASIL,
2009a, b). O Decreto n° 6.856 teve como objetivo prioritario em seu Art. 2° “a preservacao da
salde dos servidores, em funcdo dos riscos existentes no ambiente de trabalho e de doengas
ocupacionais ou profissionais” (BRASIL, 2009a). Vale salientar, a0 mesmo tempo, que este
decreto estabeleceu a preservacdo do sigilo das informagdes sobre a satde do servidor, em que
0 acesso as informac0es se restringe ao servidor ou a quem ele autorizar e ao profissional de

salde responsavel.
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Ainda em 2009, foi implantado pelo governo federal, por meio do Decreto n° 6.833, de
29 de abril de 2009, estabelecer e coordenar a¢des voltadas para a garantia e promocao da satde
laboral de seus servidores, por meio da criacdo do Subsistema Integrado de Atencdo a Saude
do Servidor Publico Federal — SIASS e do Comité Gestor de Atencdo a Saude do Servidor
(BRASIL, 2009c).

Outra legislacdo relacionada ao tema salde e seguranca no trabalho é a Portaria
Normativa n° 3, de 7 de maio de 2010, que instituiu a Norma Operacional de Saude do Servidor
—NOSS, com o intuito de definir diretrizes gerais para implementar acdes de promogéo a satde
e de vigilancia aos processos e ambientes de trabalho do Servidor Publico Federal (BRASIL,
2010c).

A observancia dessa norma € obrigatoria para todos os Orgdos e entidades da
Administracdo Publica, e na auséncia da regulamentacdo destinada aos servidores publicos,
sobre quaisquer assuntos relacionados ao tema, a portaria determina em seu Art. 12, que “deve-
se buscar referéncias em normas nacionais, internacionais e informacdes cientificas
atualizadas”.

Posteriormente, em 2011, o governo federal estabeleceu a Politica Nacional de Saude e
Seguranca no Trabalho - PNSST, a partir do Decreto n® 7.602, de 7 de novembro de 2011,
objetivando “a promogdo da saude ¢ a melhoria da qualidade de vida do trabalhador ¢ a
prevencdo de acidentes e de danos a saude advindos, relacionados ao trabalho ou que ocorram
no curso dele, por meio da eliminagdo ou reducdo dos riscos nos ambientes de trabalho”
(BRASIL, 2011a).

Em 2013, a Portaria Normativa n°® 3, de 25 de mar¢o de 2013, instituiu as diretrizes
gerais de promocao da saude do Servidor Publico Federal, com a finalidade de dar subsidio “as
politicas e projetos de promogdo a salde e de qualidade de vida no trabalho, a serem
implantados de forma descentralizada e transversal, por meio das areas de gestdo de pessoas,
de saude e de seguranca no trabalho, e que contemplem a gestdo participativa” (BRASIL,
2013a).

Para tanto, a Portaria estabelece temas a serem priorizados no intuito de aumentar o
impacto das acbes de promocdo a salde, podendo-se destacar as seguintes: alimentacdo
saudavel; cuidado integral em saide; desenvolvimento de habilidades sociais e do trabalho;
envelhecimento ativo, educacéo e preparacéo para a aposentadoria; gestéo integrada de doencas
cronicas e fatores de risco; préatica corporal e atividade fisica; prevencdo e controle do
tabagismo; reducdo da morbidade em decorréncia do uso abusivo de alcool e outras drogas;
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prevencéo de acidentes de trabalho; e, intervencdo nos ambientes e processos de trabalho com
vistas a prevencao de doencas, agravos e acidentes ocupacionais (BRASIL, 2013a).

Com relacdo ao assedio moral no trabalho, ndo foi localizado, na esfera federal,
legislacdo que trate especificamente sobre o tema, apenas o Projeto de Lei n° 4591/2001, da
deputada federal Rita Camata, que dispGe sobre a aplicacdo de penalidades a préatica de assédio
moral por parte dos Servidores Pablicos Federais, alterando a Lei n® 8.112, de 11 de dezembro
de 1990 (BRASIL, 2001), mas que ainda ndo foi transformado em lei.

Segundo Tolfo e Oliveira (2013, p. 15), alguns fatores impedem o estabelecimento de
regulacdes sobre 0 assédio moral e suas penalidades, especialmente, por se tratar de um assunto
que possui um certo “grau de subjetividade” e, por esta razdo, hd uma dificuldade em
estabelecer a ocorréncia dos casos. Os autores entendem que as situacdes de assédio devem ser
reconhecidas e coibidas “pela gestdo das proprias organizagdes, como forma de garantia dos
direitos individuais dos seus trabalhadores, bem como da saude psicoldgica destes e da prépria

organizagao”.
2.3.4 Legislacdo relacionada a comunicacao interna

No estudo de Quezada et al. (2009), uma das dimensGes compostas por indicadores
considerados de RS com o publico interno é a comunicacdo interna, a qual estabelece trés
pontos relevantes. S&o eles: a existéncia de canais de comunicacgéo interna para divulgagéo das
informacBes da gestdo aos servidores, bem como para o acolhimento de demandas sobre
situacOes que os afetam (ouvidorias); a instituicdo de politicas institucionais para incentivar a
criagdo e o desenvolvimento das relagcbes interpessoais entre 0s grupos informais,
compreendendo os diferentes niveis hierarquicos (ndo s6 no ambito do trabalho, mas também
em atividades desportivas, culturais e de descanso e laser); e, por fim, a existéncia de espacos
internos de informacdo, participacdo e opinido para que os servidores tomem parte das decisoes
e melhoria continua do servico.

Corroborando com o assunto, o Instituto Ethos (2016) elenca, como ac¢des de RS com o
publico interno, a publicacdo de informac6es acerca das estratégias e resultados da gestao junto
aos seus colaboradores, a existéncia de canais anénimos de denlncia; a existéncia de praticas
formais de relacionamento com o0s seus colaboradores para ouvir, acompanhar e avaliar,
incentivando e reconhecendo suas as sugestdes para melhoria dos processos internos,

participacdo dos colaboradores em comissdes, dentre outras. No caso da gestdo participativa, o
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ECP-Social (PASA, 2004) estabelece que a empresa deve permitir aos seus colaboradores a
liberdade de expressdo com relacdo a manifestagdo a respeito das praticas gerenciais, isto é, a
sua participacdo na tomada de decisoes.

Na legislacdo federal, a Constituicdo Federal, de 5 de outubro de 1988, disciplina em
seu Art. 37, § 3° sobre a “participa¢do do usudrio na administragdo publica direta e indireta”,
regulando as reclamacdes relacionadas a prestacao dos servigos publicos, o acesso dos usuarios
as informacdes e registros administrativos sobre os atos do governo, bem como a atuacéo contra
0 exercicio abusivo ou negligente da fungdo, emprego ou cargo na Administracdo Publica
(BRASIL, 1988).

Para atender ao artigo supracitado da Constituicdo Federal, foram criadas as ouvidorias
publicas, que sdo estruturas instituidas para assegurar que 0s 6rgaos e entidades publicas atuem
com abertura e transparéncia, por meio de uma gestao participativa, mediante o controle social
(BRASIL, 2013b). De acordo com a autora, atualmente, a proporcao de ouvidorias em IFES é
de 37%, sendo o nimero total de 102 ouvidorias, podendo cada entidade possuir mais de uma.

Com relacdo a divulgacdo das suas acdes no ambito externo e interno, as autarquias e
0s outros 6rgdos estdo subordinados a Lei n°® 12.527, de 18 de novembro de 2011, que trata da
lei de acesso a informagdo (BRASIL, 2011b). De acordo com o seu Art. 3°, os procedimentos
para assegurar o direito a informagdo devem seguir os principios constitucionais para a
Administracdo Publica e deve utilizar meios de comunicacao viabilizados pela tecnologia da
informacao.

No que tange as acdes de integracdo social, a Portaria Normativa n° 3, de 25 de marco
de 2013, dispde como premissas e principios norteadores de promocao a saude, a “gestdo
participativa no desenvolvimento das agdes”, por meio do “estabelecimento de espacos
coletivos”, a fim de promover a disseminagdo do conhecimento, assegurando a participacéo dos
servidores nas etapas do processo (BRASIL, 2013a). O seu Art. 9° estabelece que essas agoes
buscam contemplar assuntos coletivos, com vistas a mudanga na cultura organizacional e nos
habitos individuais, favorecendo “espacos de convivéncia”, fortalecendo “a autonomia dos

servidores”, bem como favorecendo as suas “competéncias e habilidades”.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos adotados para atender aos
objetivos propostos pela presente pesquisa. Inicialmente, sdo abordados o delineamento da
pesquisa, que menciona as informacGes sobre como esta foi delineada e como pode ser
classificada. Posteriormente, sdo apresentados o l6cus da pesquisa, que detalha o caso
escolhido, em seguida o desenho metodoldgico, e, por fim, como foi realizada a coleta e a

analise dos dados.

3.1 Delineamento da pesquisa

Os procedimentos metodologicos da pesquisa proposta baseiam-se na tipologia de
classificacéo trazida por Faria Filho e Arruda Filho (2013), muito embora autores como Cooper
e Schindler (2011), Creswell (2007), Godoy (2010), Silva e Menezes (2000), Vergara (2010) e
Yin (2015) conferirem contribuicdes relevantes em alguns aspectos.

Com relacdo a utilizacdo dos seus resultados, a pesquisa pode ser classificada como
aplicada, por buscar analisar o comportamento atual de Responsabilidade Social com o publico
interno da UFPE. Segundo Cooper e Schindler (2011, p. 11), a pesquisa aplicada “¢ conduzida
para revelar respostas a questdes especificas relacionadas a acdo, desempenho ou necessidades
politicas”. Os resultados dessa pesquisa podem ser aplicados na tomada de decisdes da
instituicdo, de modo a permitir a adocdo de medidas que tornem a universidade mais
socialmente responsavel, refletindo essa situacdo na produtividade dos seus servidores e no
alcance de objetivos organizacionais.

Em relacdo aos seus objetivos, a pesquisa é exploratdria e descritiva. De acordo com
os autores Farias Filho e Arruda Filho (2013, p. 63), a investigacdo exploratoria é utilizada
para proporcionar “os primeiros contatos com o fendmeno de interesse”, ou seja, quando existe
pouco conhecimento acumulado e sistematizado sobre a tematica abordada. No caso especifico
da avaliacdo da RS com o publico interno em entidades publicas, ndo foi possivel identificar na
literatura especializada um nimero significativo de trabalhos voltados a esta questdo, o que,

consequentemente, permite a classificacdo deste trabalho como uma pesquisa exploratoria.
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Concomitantemente, a pesquisa também é descritiva, na medida em que procura
“descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, ou o estabelecimento de
relagdes entre variaveis” (FARIAS FILHO; ARRUDA FILHO, 2013, p. 63). Um dos objetivos
deste trabalho € identificar como a RS com o publico interno é tratada pelo caso selecionado.

No tocante a abordagem, pode ser classificAvel como qualitativa e quantitativa.
Qualitativa por ser essencialmente interpretativa (CRESWELL, 2007). Alguns aspectos
relativos a Responsabilidade Social, analisados neste trabalho, ndo permitem uma quantificacéo
e/ou o emprego de técnicas estatisticas para sua compreensdo, devido ao seu grau de
subjetividade. Partes conceituais de algumas das dimensdes abordadas no trabalho ndo séo
passiveis de quantificacdo, além disso parte da construgdo do instrumento de coleta de dados
foi fundamentada em entrevistas com especialistas. Estas entrevistas tinham por objetivo
transferir ao instrumento de coleta de dados um determinado grau de experiéncia técnica e
pratica, ou seja, que o instrumento fosse avaliado por um conjunto de especialistas para torna-
lo mais robusto. Em funcéo disso, pode-se também classificar este trabalho como qualitativo.
Silva e Menezes (2000, p. 16) corroboram essa classificacdo ao afirmar que “a interpretagdo de
fendmenos e a atribuicao de significados sdo basicos no processo de pesquisa qualitativa”.

E ainda quantitativa, uma vez que ao fazer uso dos questionarios, necessitou-se traduzir
as informac0es e opiniGes em numeros, a fim de analisa-las e classifica-las (FARIAS FILHO;
ARRUDA FILHO, 2013). Apds o processo de tratamento dos dados obtidos foram empregadas
técnicas estatisticas (escala Likert de 5 pontos) para transformar estes dados em informacdes,
permitindo a analise da RS com o publico interno na UFPE.

Do ponto de vista dos procedimentos técnicos, a investigacdo é caracterizada como
bibliogréafica, documental e estudo de caso. A pesquisa bibliografica envolve um estudo
apurado de material publicado, sobretudo livros, revistas, artigos, legislagdes, assim como o
material disponivel na internet (VERGARA, 2010). Este trabalho utilizou-se da legislacéo e de
trabalhos cientificos especializados relacionados ao tema.

E documental, visto que se recorreu & documentacdes internas da Universidade, como
0 Planejamento Estratégico Institucional (PEI), o Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI), o Plano de Acéo Institucional (PAI), o Relatério de Gestdo do Exercicio, o Relatério de
Gestdo 2012-2015, o Relatorio de Autoavaliagdo Institucional, a legislagéo interna, dentre
outros.

E possivel também classificar a pesquisa como um estudo de caso, por tratar
especificamente da situacdo da Universidade Federal de Pernambuco e a partir dela, buscar
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gerar conhecimento cientifico necessario. Segundo Faria Filho e Arruda Filho (2013, p. 66), 0
estudo de caso “[...] envolve um estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos de
maneira que se permita o seu amplo e detalhado conhecimento”, permitindo que o pesquisador
capture e entenda em profundidade a dinamica organizacional. Corroborando essa ideia, Godoy
(2010, p. 127) afirma que “[...] os estudos de caso sdo especialmente indicados na exploracao

de processos e comportamentos dos quais se tem uma compreensao limitada”.

3.2 Locus da pesquisa: uma visdo da instituicao pesquisada

A investigacdo proposta foi realizada, por sua vez, em uma universidade publica, a
Universidade Federal de Pernambuco, no campus Joaquim Amazonas (Recife), no campus do
Agreste (Caruaru) e no campus de Vitoria (Vitoria de Santo Antdo).

Considerada o primeiro centro universitario do norte-nordeste brasileiro, a UFPE é
apontada, hoje em dia, como a melhor universidade dessa regido (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016c) e uma das melhores universidades do pais, de acordo
com avaliacBes dos Ministérios de Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo (MCTI) e Ministério da
Educacdo (MEC), em ensino (graduacdo e pOs-graduacdo) e pesquisa cientifica
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016f). Além disso, esta classificada na
152 posicao entre as universidades brasileiras e na 44? colocacdo na América Latina (QS TOP
UNIVERSITIES, 2016).

A UFPE foi criada em 1946, na cidade de Recife, com a denominacao de Universidade
do Recife, pelo Decreto-Lei da Presidéncia da Republica n® 9.338, de 20 de junho de 1946 e,
no ano de 1965, passou a integrar o Sistema Federal de Educacdo do pais, como Universidade
Federal de Pernambuco, na condigédo de autarquia vinculada ao MEC, componente do universo
das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) brasileiras (UNIVERSIDADE FEDERAL
DE PERNAMBUCO, 2015a).

Como as demais IFES tem seu financiamento de natureza publica, e, por ser uma
universidade publica, possui, conforme seu estatuto, “autonomia didatica, administrativa,
financeira e disciplinar”, ao mesmo tempo que ¢ regida por legislagdes e outras normativas
federais (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 1975, p. 1).

Sua formagéo inicial foi resultante da unido da Faculdade de Direito do Recife (1827),

a Escola de Engenharia de Pernambuco (1895), a Faculdade de Medicina do Recife (1895), as
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Escolas de Odontologia e Farmacia e de Belas Artes de Pernambuco (1932), e a Faculdade de
Filosofia do Recife (1941), sendo estruturada, ao longo dos anos, com a criagdo de novas
unidades de ensino, consideradas hoje centros académicos, além dos 6rgdos suplementares,
dentre eles destacam-se o Hospital das Clinicas e a Editora Universitaria (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a). Em 2006, iniciou um processo de interioriza¢cdo com
acriacdo dos centros académicos do Agreste (CAA) e de Vitoria (CAV), nas cidades de Caruaru
e Vitoria de Santo Antdo, respectivamente (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015a).

Figura 05 (3) — Campus Recife (1), Caruaru (2) e Vitoria (3)

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016a.

Hoje, a UFPE conta com trés campi (Figura 05), perfazendo um total de doze Centros
Académicos, nove Orgéos Suplementares e uma Reitoria, onde esté localizada a administrac&o
central, sendo composta por oito Pré-Reitorias'!, uma Superintendéncia de Seguranca
Institucional e uma Superintendéncia de Projetos e Obras, todas localizadas no campus Recife
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a).

A administracdo da Universidade € exercida pela Reitoria e, em parceria com as Pro-
Reitorias, realiza a coordenacado, planejamento e superviséo das atividades e, a0 mesmo tempo,
por orgdos normativos, deliberativos e consultivos, perfazendo um total de quatro Conselhos
Superiores “[...] cuja tarefa é auxiliar a Reitoria e as Pro-Reitorias na tarefa de administrar a
instituicdo. Cada uma dessas instancias tem uma atribuicdo distinta e integrante que 0s
diferenciam entre si.” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b, p. 94 e c;
1975).

11 Pro-Reitoria para Assuntos Académicos (PROACAD); Pré-Reitoria para Assuntos de Pesquisa e P6s-Graduacdo
(PROPESQ); Pré-Reitoria de Extensdo e Cultura (PROEXC); Pro-Reitoria de Gestdo Administrativa
(PROGEST); Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e Qualidade de Vida (PROGEPE); Pré-Reitoria de
Planejamento, Orcamento e Financas (PROPLAN); Pro-Reitoria para Assuntos Estudantis (PROAES); Pro-
Reitoria de Comunicacao, Informacéo e Tecnologia da Informacdo (PROCIT).
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O Conselho Universitario é um 6rgdo normativo e consultivo; o Conselho de
Administracdo e responsavel pelas matérias administrativas; o Conselho de Ensino, Pesquisa e
Extensdo gerencia acOes relacionadas a essas trés areas e o Conselho de Curadores é
encarregado pela fiscalizacdo econdmico-financeira da Universidade (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b; 1975). Segundo o Relatdrio de Gestdo do Exercicio
2015, “[...] cada uma dessas instancias tem um papel importante na tarefa de gerir a extensa
estrutura da instituicdo de modo que ela possa oferecer os melhores servigos a comunidade
académica” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016c).

Para compor essa estrutura, o cendrio atual da UFPE disp8e de uma comunidade de mais
de 45.000 pessoas, dentre docentes (aproximadamente 2.834), TAE’s (aproximadamente
4.184), alunos e visitantes (aproximadamente 43.805) (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016e), o que acarreta um desafio na administracdo dos seus recursos,
especialmente, seus recursos humanos.

O 6rgao responsavel “por realizar agdes e projetos voltados a melhoria da qualidade de
vida dos servidores, a saude e ao bem-estar social de todos os servidores da UFPE” é a
PROGEPE (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016c, p. 25), que gerencia,
atualmente, um publico interno de servidores de aproximadamente 7.018 servidores
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016¢).

Vale salientar, para fins deste trabalho, a evolugdo do nimero de servidores docentes e

TAE’s nos ultimos 9 (nove) anos, conforme quadro 07 a seguir:

Quadro 07 (3) - Quantidade de servidores na UFPE nos Gltimos 9 anos
Servidores

Corpo Docente*
Técnicos-administrativos

* Total de efetivos e visitantes.
Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO (2016€; 2015e).

Segundo Relatorio de Gestao recente, a Universidade deve buscar se “antecipar e
atender as solicitacdes da sociedade global que se renovam, mudam, ampliam e exigem,
sobretudo, novas competéncias institucionais” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016c).

A escolha do lécus da pesquisa deu-se em virtude dos critérios de elegibilidade da
problemética e conveniéncia de acesso as informagfes necessarias, uma vez que a autora €

servidora da instituicdo pesquisada, ao mesmo tempo, que se faz necessario apresentar um
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trabalho voltado para a instituicdo empregadora, no sentido de atender as determinacgdes do
Mestrado Profissional em Administragcdo. Para Yin (2015, p. 111), a selecdo de um caso,

geralmente, leva em consideragdo “a conveniéncia, o acesso € a proximidade geografica”.

3.3 Desenho metodologico

Com o intuito de facilitar a visualizacdo e sistematizar as etapas para um melhor

entendimento da pesquisa, o fluxograma do processo metodoldgico é apresentado na figura 06.

Figura 06 (3) — Fluxograma do processo metodoldgico da pesquisa
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Fonte: Elaborado pela autora.

As etapas de coleta e analise de dados, assim como os critérios utilizados para sua

realizacdo, sdo detalhados nas préximas secdes.
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3.4 Coleta de dados

Para coleta de dados, foram utilizadas a pesquisa bibliografica, documental, entrevistas

semiestruturadas e questionarios (Quadro 08).

Quadro 08 (3) — Relagdo dos objetivos especificos e 0s instrumentos de coleta de dados

Instrumentos de coleta de
dados
Pesquisa bibliografica
Pesquisa documental
Entrevistas semiestruturadas

Obijetivos especificos

Selecionar um conjunto de indicadores constantes na literatura
relacionados as praticas de RS voltadas ao publico interno.

Identificar instrumentos normativos a nivel federal voltados a
introducdo da RS na Administracdo Publica.

Validar o conjunto de indicadores selecionados ao ambiente
interno da UFPE.

Analisar as praticas de RS a partir do resultado dos indicadores
selecionados.

Pesquisa documental

Questionario

Fonte: Elaborado pela autora.

Antes da coleta de dados propriamente dita, foi realizada uma pesquisa bibliogréafica
direcionada a formacgdo de base teGrica que permitisse a execucdo das demais etapas do
trabalho. Esta pesquisa focou-se principalmente nas seguintes tematicas: A responsabilidade
social e a sua evolucdo; o debate sobre a regulacdo da RS; modelos, dimensdes, indicadores e
indices voltados a aferi¢do dos niveis de responsabilidade social organizacional no setor publico
e privado e a relagdo entre a legislacdo e as acGes de RS na Administracdo Publica a nivel
federal.

Com base na pesquisa bibliografica, foi selecionado um conjunto de modelos dos quais
foram extraidos indicadores que, posteriormente, foram agrupados conforme tema, dimenséo,
categoria de analise, indicadores e formas de medicdo, com o objetivo de mensurar o
comportamento de RS na UFPE. Desse modo, foi elaborado um questionario, como instrumento
de coleta de dados, com questdes fechadas e abertas, para concretizar a avaliacdo proposta pelo
presente trabalho.

Cooper e Schindler (2011, p. 369) afirmam que as questdes fechadas séo apropriadas
quando h& uma previsibilidade no nivel de informacéo e a estrutura esta clara, além disso o
pesquisador acredita que os respondentes possuem entendimento sobre o0 assunto. J& as questdes
abertas sdo adequadas para “descobrir opinides e graus de conhecimento”, bem como quando

o entrevistador necessita “obter mais informagoes”.
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3.4.1 Validagao do conjunto de indicadores de monitoramento da RS

Apos a elaboracdo do questionario, foram realizadas duas etapas de validacdo do
questionario. Na primeira etapa, foram realizadas entrevistas semiestruturadas com
especialistas, a fim de confirmarem as categorias e indicadores identificados na literatura, bem
como acrescentarem novos. Segundo Cooper e Schindler (2011, p. 292), para se ter uma boa
ferramenta de mensuracdo, deve-se avalia-la sob alguns critérios e um deles é o critério da
validade interna, que visa garantir se o instrumento de pesquisa escolhido vai realmente medir
0 que deve ser medido, para isso deve-se “usar um painel de pessoas para julgar como o
instrumento atende aos padroes”.

Nesse sentido, as entrevistas foram realizadas com seis especialistas na area de Gestao
de Pessoas de trés Instituicbes de Ensino Superior: a Universidade Federal Rural de
Pernambuco (UFRPE); a Universidade de Pernambuco (UPE); e a Universidade Federal de
Pernambuco (UFPE), que contribuiram de forma a tornar as questdes mais claras e objetivas
para sua interpretacdo, além de indicar a aplicabilidade do indicador selecionado ao caso pratico
de uma instituicdo publica. O quadro 09 apresenta a relacdo dos entrevistados por instituicéo,

bem como a duracao, o periodo e o tipo da entrevista.

Quadro 09 (3) — Relag8o dos entrevistados (avaliadores)

Sujeitos Duracdo Tipo Periodo

Diretor de Gestao de Pessoas 47 min Presencial | Maio/2016
Diretora de Qualidade de Vida 1h e 14min Presencial | Maio/2016
Diretor de Desenvolvimento de Pessoal 1h e 3min Presencial | Maio/2016

Chefe de gabinete 1he 27min Presencial | Maio/2016
Superintendente de Gestdo e lhe 24 min | Presencial | Maio/2016
Desenvolvimento de Pessoas
Pr6-Reitora de Desenvolvimento de 2he 1 min Presencial | Maio/2016
Pessoas

Fonte: Elaborado pela autora.

J& a segunda etapa, foi realizada a aplicacdo dos questionarios com gestores da UFPE,
a fim de consolidar a proposta do instrumento de monitoramento das praticas de RS com o
publico interno da UFPE. Para a analise de indicadores individuais, foi usada uma escala de
Likert com 5 niveis de concordancia, em que 1 (um) indica uma atitude fortemente desfavoravel
ao item em questdo e 5 (cinco) indica uma atitude fortemente favoravel. Além disso, foi dada

aos respondentes a op¢ao de responder “Nao Sei” em cada item. Para Cooper e Schindler (2011,
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p. 310) é um tipo de escala que consiste em “afirmacgdes que expressam atitudes favoraveis ou
desfavoraveis em relagdo ao objeto de interesse”.

Também com base na pesquisa bibliografica, foram coletados os dados priméarios no
préprio ambiente da UFPE, a partir da pesquisa documental. As principais fontes de dados
foram os Relatérios de Gestdo, o Planejamento Estratégico, o Plano de Desenvolvimento
Institucional e documentos oficiais da UFPE, relacionados direta ou indiretamente com agoes
da Universidade, no sentido de evidenciar o seu comportamento socialmente responsavel. Além
disso, esses documentos permitiram dimensionar a Universidade dando acesso aos seus
nameros e, consequentemente, quantificar a populagéo foco deste trabalho.

Desse modo, a populacdo de gestores especialistas nesta etapa da pesquisa é
representada por 20 (vinte) sujeitos, sendo 8 (oito) pro-reitores e 12 (doze) diretores dos centros
académicos, que compdem hierarquicamente uma das linhas decisérias da universidade, o que
caracterizou uma amostra ndo probabilistica e intencional. A aplicagdo dos questionérios foi
realizada entre os meses de maio e junho deste ano e, dos 20 (vinte) respondentes, 1 (uma)
diretora de centro e 1 (um) pro-reitor ndo responderam, ficando um total de 18 (dezoito)
questionarios respondidos. Para Farias Filho e Arruda Filho (2013), esse tipo de amostra “busca
selecionar as pessoas que julgamos conhecer mais sobre 0 que pesquisamos, ou ainda que sejam

mais convenientes por serem mais adequadas aos objetivos da pesquisa”.

3.5 Analise dos dados

Inicialmente, o rascunho de um instrumento de coleta de dados (questionario) foi
apresentado aos primeiros especialistas (quadro 09). Apds realizados os ajustes, o questionario
foi aplicado em uma segunda etapa com os 20 (vinte) gestores especialistas da UFPE, dos quais
apenas 2 (dois) recusaram-se a responder. Nesta segunda etapa, com a aplicacdo dos
questionarios aos gestores, foi possivel validar os indicadores para a proposi¢do de um
instrumento de monitoramento das praticas de RS com o publico interno da UFPE.

Uma vez colhidas as respostas na segunda etapa, foram utilizados o Microsoft Excel e
do software estatistico SPSS STATISTIC versdo 13.0, para tabular os dados e construir 0s
gréficos utilizados na analise. Por fim, realizado o agrupamento das informac@es, conforme a

dimensdo e utilizando-se da escala Likert, os dados foram analisados sobre a seguinte
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perspectiva: aquele item seria valido para avaliar a UFPE como sendo socialmente responsavel
naquele determinado aspecto (indicador)?
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4 SELECAO DE UM CONJUNTO DE INDICADO-
RES PARA AVALIAR A RS COM O PUBLICO
INTERNO

A proposta do conjunto de indicadores de Responsabilidade Social com o publico
interno para analisar a UFPE esta apoiada nos modelos anteriormente apresentados na se¢do
2.2 do Referencial Tedrico deste trabalho. Foram selecionados os modelos da A3P
(MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009), do ECP-Social (PASA, 2004), do Ethos
(INSTITUTO ETHOS, 2016) e Quezada et al. (2009).

Na constru¢do do conjunto de indicadores utilizados neste estudo para analise do
comportamento de RS com o publico interno da UFPE, considerou-se cinco elementos: tema,

dimensao, categoria de analise e indicadores (Figura 07).

Figura 07 (4) — Exemplo de tema, dimens&o, categoria de anélise e indicador

Indicador

Dimensao

Categoria de
analise

» Gestdo da
diversidade

~ +Direitos
Humanos

*Promogdo da
diversidade

« Valorizagédo
na diversidade
e igualdade de
oportunidades

Fonte: Elaborado pela autora.

A escolha do tema foi orientada pela divisdo encontrada nas dimensdes ‘Social’ e
‘Governanga e Gestao’ do Instituto Ethos (2016), a saber: Direitos Humanos, Préticas de
Trabalho e Préticas de Operagé&o.

A selecdo do tema dos Direitos Humanos refere-se ao reconhecimento dado as
organizacoes pelo seu papel primordial, além dos governos, na garantia do respeito aos direitos
humanos, uma vez que sdo estimuladas a estabelecer em suas politicas elementos que
favorecam o seu cumprimento. De acordo com o Instituto Ethos (2016, p. 44), o respeito aos
Diretos Humanos nas organizagdes “ndo se limita ao cumprimento legal, se aplica a todos os
relacionamentos da empresa”.

Com relagdo ao tema Préticas de Trabalho, a escolha se deu pela contribui¢do das
organizagOes na melhoria do padréo de vida dos seus trabalhadores, por meio de um emprego
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seguro e de préticas dignas de trabalho, contemplando a forma como sdo conduzidas as relacdes
entre superiores e subordinados e como os recursos sdo gerenciados dentro da organizacao
(INSTITUTO ETHOS, 2016). Segundo o Instituto Ethos (2016, p 45):

A geracdo de empregos e, igualmente, o pagamento de salérios e de outras
remuneragOes relacionados com sua execucdo sao contribuicBes econbmicas
e sociais muito importantes de uma organizacdo. O trabalho significativo e
produtivo constitui elemento essencial para o desenvolvimento humano. Sua
auséncia constitui causa primordial de problemas sociais. Ndo é sem razéo que
as praticas trabalhistas causam grande impacto no que tange ao respeito ao
estado de direito e ao senso de justica presente na sociedade: praticas
trabalhistas socialmente responsaveis sdo essenciais para a consolidacdo da
justica, da estabilidade e da paz social.

Ja o tema Préaticas de Operacdo foi incorporado, em ultima instancia, pela sua
importancia na administracdo e no controle das atividades realizadas no contexto interno das
organizacles, N0 que tange aos processos internos e a efetividade da gestdo participativa dos
empregados que atuam tanto na busca de possiveis solucdes para as dificuldades algadas, como
para a criacdo de acOes e estratégias que beneficiem o seu desenvolvimento pessoal e
profissional (INSTITUTO ETHOS, 2016).

O segundo grupo de classificagdo dos indicadores deu-se conforme a dimenséo, que
para efeito deste trabalho foram consideradas quatro dimensdes, sendo trés delas baseadas no
modelo de Quezada et al. (2009) e a quarta criada pela pesquisadora com base na bibliografia
especializada. Sdo dimensbes utilizadas neste trabalho: Gestdo da Diversidade,
Desenvolvimento Organizacional, Ambiente de Trabalho e Comunicagéo Interna.

Finalmente, os indicadores foram extraidos dos modelos selecionados e agrupados
conforme as categorias de analise. Essas foram determinadas de acordo com 0s principais
pontos abordados pelas dimensdes, bem como relacionadas individualmente por tdpico, a fim
de facilitar a alocacéo dos indicadores, com vistas a suprir de forma ampla as a¢c6es pertinentes
a RS voltada para o publico interno.

Vale salientar ainda que, em relacdo a distribuicdo dos indicadores nas dimensoes,
independentemente da quantidade de dimensdes existentes para analise das praticas de RS com
0 publico interno, ndo se deve fazer diferencas sobre o grau de relevancia de cada uma delas,

ou seja, o critério de equidade deve ser igualitario. Para Silva, Freire e Silva (2014, p. 147):

Quanto a distribuicdo dos indicadores nas dimensdes, independentemente do
nimero delas, o critério de equidade deve ser o0 mesmo. Com as crescentes
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demandas que a sustentabilidade busca abranger, ndo seria seguro alegar qual
delas tem prioridade em relacdo as demais: [...] O asseédio moral no interior
das organizacGes é menos importante que a disparidade de empregados de
etnias diferentes? [...] Como é praticamente impossivel determinar graus de
relevancia para os diversos temas, ndo se vé porgue algumas dimensdes devem
ter preponderancia de indicadores.

A figura 08 apresenta as quatro etapas de selecdo dos indicadores de cada um dos

modelos, que podem ser detalhadas a seguir:

12 etapa: Ap6s a escolha dos temas constantes no modelo Ethos (2016), elencou-se as
dimensGes propostas por Quezada et al. (2009) e optou-se pela absorcdo parcial das suas
dimens0es, considerando para selecdo sua aplicabilidade ou ndo em funcgéo do objeto de estudo.
Por exemplo, ndo foi utilizada a dimensdo Conciliagédo da vida familiar e do trabalho, em
virtude das limitacOes legais com relacdo a atuacéo da gestdo de uma entidade publica sobre a
jornada de trabalho. Diante disso, foram escolhidas duas dimensdes (Gestao da Diversidade e
Comunicacdo Interna) com a mesma nomenclatura de Quezada et al. (2009); em seguida foi
adaptada uma dimensédo (de Assédio Moral) para englobar um nimero maior de indicadores
sobre um mesmo assunto (para Ambiente de Trabalho); e, por fim, uma outra foi criada, a partir
da experiéncia e entendimento na literatura especializada, com a finalidade de incluir os
indicadores que ndo puderam ser inseridos nas outras dimensfes (Desenvolvimento

Organizacional).

2% etapa: Apds a escolha das dimensdes, foi a vez de se agrupar as categorias de analise também

presentes nos modelos, associando-as as dimensdes, de acordo com os assuntos abordados.

32 etapa: nesta ultima etapa, selecionou-se os indicadores de RS com o publico interno,
provenientes dos trés modelos escolhidos para este trabalho e, posteriormente, de acordo com

as suas similaridades e recorréncia elencou-se 0s novos indicadores.

Vale salientar que, alguns indicadores dos modelos selecionados, ndo foram
contemplados, em virtude da sua similitude ou da ndo aplicabilidade ao objeto estudado, como,
por exemplo, o indicador Relagdo com empregados (efetivos, terceirizados, temporarios ou
parciais), uma vez que, para este trabalho, s6 foram considerados como publico interno na

UFPE os seus servidores.



12 Etapa: Selecdo dos temas e dimensfes

TEMA

DIMENSAO

ANTES

e Direitos humanos
'Jl> e Praticas de trabalho
e Praticas de operacdo e gestao

e Gestdo da diversidade

e Conciliacéo da vida
familiar e do trabalho

e Assédio moral

e Comunicacao interna

Figura 08 (4) — Processo de construcao do conjunto de indicadores
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3% Etapa: Selecéo dos indicadores a partir dos modelos

TEMA

DIMENSAO
\%

ATUAL

e Direitos humanos
e Préticas de trabalho
e Préticas de operacédo

e Gestdo da diversidade

e Desenvolvimento
organizacional

e Ambiente de trabalho

e Comunicacdo interna

ANTES

INDICADORES |
A4

2@ Etapa: Selecéo das categorias de analise nas dimensfes

ANTES

CATEGORIA
DE ANALISE

GESTAO DA
DIVERSIDADE

o Ambito cultural
o Ambito racial
e Ac¢des afirmativas

ATUAL

DIMENSAO

DESENVOLVIMENTO
ORGANIZACIONAL

e Dialogo social
e Desenvolvimento
humano, beneficios e

treinamento

AMBIENTE DE
TRABALHO

e CondicBes de seguranca

e salide no trabalho
e Assédio moral
e Salde e seguranga no

trabalho e qualidade de
vida

COMUNICACAO
INTERNA

e Sistemas de gestdo
e Integracéo social e
interna
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CATEGORIA
DE ANALISE

e Promogcé&o da diversidade
ePromoc&o da equidade

e Dialogo social

e Carreira profissional

e Politicas de formagdo e
aprendizagem

e CondicGes de trabalho e
qualidade de vida

e Assédio moral

¢ Salde e seguranga no
trabalho

o Sistemas de Gestéao

e Integracéo social e
interna

o Gestdo Participativa

e Aproveitamento das habilidades

e Autonomia na atividade desenvolvida

e Percepcéo do significado do trabalho

e Auséncia de preconceitos

e Criacdo de areas comuns para integracao dos servidores

e Promocdo dos relacionamentos interpessoais

e Senso comunitério

e Liberdade de expresséo

e Privacidade pessoal

e Tratamento imparcial

e Acesso para os portadores de deficiéncia

e Comissao interna de prevencdo de acidentes - CIPA

e Controle da jornada de trabalho

e Ergonomia, equipamentos e mobiliario

e Ginastica laboral e outras atividades

e Grupos de apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas e
neuroses diversas

e Orientacdo nutricional

e Salubridade de ambientes

e Salide ocupacional

e Gestdo participativa

e Monitoramento de impactos do negécio nos direitos
humanos

e Trabalho infantil na cadeia de suprimentos

e Trabalho forcado (ou analogo ao escravo) na cadeia de
suprimentos

e Promocao da diversidade e equidade

e Relacdo com empregados (efetivos, terceirizados,
temporarios ou parciais)

e RelacGes com sindicatos

e Remuneracdo e beneficios

e Compromisso com o desenvolvimento profissional

e Comportamento frente a demissdes e empregabilidade

e Salide e seguranca dos empregados

e CondicBes de trabalho, qualidade de vida e jornada de
trabalho

ATUAL

NOVOS INDICADORES

%

¢ Aproveitamento das habilidades

¢ Autonomia na atividade desenvolvida

e Percepcdo do significado do trabalho

¢ Auséncia de preconceitos

e Criacdo de areas comuns para integracdo dos
servidores

e Promog&o dos relacionamentos interpessoais

¢ Senso comunitario

e Liberdade de expressdo

e Privacidade pessoal

o Tratamento imparcial

e Acesso para os portadores de deficiéncia

o Comissdo interna de prevencdo de acidentes - CIPA

¢ Controle da jornada de trabalho

e Ergonomia, equipamentos e mobiliario

¢ Ginastica laboral e outras atividades

¢ Grupos de apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas e
neuroses diversas

¢ Orientacdo nutricional

e Salubridade de ambientes

e Saude ocupacional

¢ Salde e seguranga no trabalho

e Evidéncia da pratica da gestdo participativa

e Relagdo com os sindicatos e liberdade de associacéo

e Existéncia de programas de desenvolvimento e
capacitacdo profissional e pessoal

e Programas de beneficios e direito a saude

¢ Valorizagdo na diversidade e igualdade de
oportunidades

e Formacdo e aprendizagem permanente

e Preparacdo para aposentadoria

e Direito a ndo sofrer assédio no trabalho seja fisico,
psiquico ou sexual

e Processos de informagdo e comunicacéo

ORIENTADO PELO MODELO DA A3P (MINISTERIO DO MEIO AMBIENTE, 2009)

LEGENDA:  ORIENTADO PELO MODELO ETHOS (INSTITUTO ETHOS, 2016)
ORIENTADO PELO MODELO DE QUEZADA et al. (2009)
NOVA PROPOSTA DE DIMENSOES, CATEGORIAS DE ANALISE E INDICADORES

Fonte: Elaborado pela autora.
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A partir da realizacdo das etapas descritas, foi possivel elaborar no quadro 10 uma visao
geral do conjunto de indicadores para analise da RS com o publico interno da UFPE.

Quadro 10 (4) — Visdo geral do conjunto de Indicadores

CATEGORIA
DIMENSAO DE INDICADORES
ANALISE

¢ Valorizacdo na diversidade e igualdade de
Promocao da diversidade oportunidades
e Acesso para portadores de deficiéncia

e Auséncia de preconceitos
Promocao da equidade e Tratamento imparcial
o Liberdade de expressao

DIREITOS
HUMANOS
GESTAO DA

DIVERSIDADE

Dialogo social o Relacdo com sindicatos e liberdade de associagdo
Carreira profissional o Programas de beneficios e direito & salde

¢ Existéncia de programas de desenvolvimento e
capacitacao profissional e pessoal

Politicas de formagdo e o Formacdo e aprendizagem permanente

aprendizagem o Aproveitamento das habilidades

o Autonomia da atividade desenvolvida

o Percepcéo do significado do trabalho

DESENVOLVIMENTO
ORGANIZACIONAL

e Controle da jornada de trabalho

¢ Ergonomia, equipamentos e mobiliério

o Ginastica Laboral e outras atividades

o Grupos de apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas e
neuroses diversas

o Orientacdo nutricional

e Salde ocupacional

o Preparacdo para aposentadoria

o Privacidade pessoal

« Direito a ndo sofrer assédio no trabalho seja fisico,
psiquico ou sexual

e Salde e seguranca no trabalho (SST)

o Comisséo interna de prevencéo de acidentes (CIPA)

o Salubridade de ambientes

%
23
O 5
=<
<
=
Oy
a)

Condicdes de trabalho e
qualidade de vida

AMBIENTE
DE TRABALHO

Assédio moral

Saude e seguranca no
trabalho

Sistemas de gestéo o Processos de informagdo e comunicagao

o Criacdo de areas comuns para integracao dos
servidores

e Promocao de relacionamentos interpessoais

® Senso comunitario

COMUNICACAO
INTERNA

DE OPERACAO

Integragdo social e interna

PRATICAS

Gestdo participativa o Evidéncia prética da gestéo participativa

Fonte: Elaborado pela autora, a partir do Instituto Ethos (2016); Ministério do Meio Ambiente (2009); Pasa
(2004); Quezada et al. (2009).
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4.1  Apresentacdo e classificacdo das dimensdes que

compdem o instrumento utilizado

A partir do quadro 11, da visdo geral do conjunto de indicadores, foi realizada a
apresentacdo e classificacdo das dimensdes Gestdo da Diversidade, Desenvolvimento
Organizacional, Ambiente de Trabalho e Comunicacdo Interna, por meio do levantamento
tedrico. Em seguida, serdo evidenciados os ajustes dos especialistas sobre o instrumento

elaborado. As quatro dimensdes séo descritas nos subitens a seguir:
4.1.1 Dimenséo Gestao da Diversidade

Os indicadores alocados na dimensdo Gestdo da Diversidade (Quadro 11) levam em
consideracdo questdes relativas aos direitos humanos. Ao longo dos anos, o tema dos direitos
humanos vem sendo apontado como um dos mais relevantes a serem incorporados pelas
organizacbes, a fim de garantir o cumprimento de suas acfes junto a todas as partes
interessadas, inclusive seu publico interno. Desse modo, a organizacdo deve estabelecer
politicas, estratégias e mecanismos de combate a qualquer tipo de discriminacdo, bem como
asseverar a valorizacao da diversidade (INSTITUTO ETHQOS, 2016).

Sendo assim, o objetivo da dimensdo Gestdo da Diversidade é evidenciar se a
organizacdo esta garantindo oportunidades iguais a todos os trabalhadores, independente de
género, etnia, origem, idade, orientacdo sexual/identidade do género, condicao fisica, religido,
aparéncia, dentre outros, bem como promovendo sua interacdo e assegurando a nao
discriminacao desses grupos especiais (INSTITUTO ETHQOS, 2016).

Sdo duas as categorias de analise selecionadas (Quadro 12) para esta dimensdo, a

promocao da diversidade e a promogdo da equidade. A primeira se relaciona aos indicadores

“Valorizagdo na diversidade e igualdade de oportunidades” e “Acesso para portadores de
deficiéncia”, e a segunda se refere aos indicadores “Auséncia de preconceitos”, “Tratamento

imparcial” e “Liberdade de expressao” (Quadro 11).



DIMENSAO

OBJETIVO

80

Quadro 11 (4) — Dimenséo gestdo da diversidade

CATEGORIA
DE
ANALISE

INDICADORES
SELECIONADOS

FORMA DE MEDICAO

(1]
Q
<
=
)
o
1N
2
(@)
<
()
o
<
|_
w)
Ll
o

Evidenciar se
ha garantias de
politicas de
igualdade de
oportunidades;
eliminacéo da
discriminacéo;
e, integracédo
dos grupos
especiais
(género,
orientagdo
sexual/identida
de do género,
etnia, religido,
portadores de
deficiéncia,
aparéncia
fisica, entre
outros) na
organizagéo

Promocdo da
diversidade

o Valorizacdo na
diversidade e
igualdade de
oportunidades

o Acesso para
portadores de
deficiéncia

o A promogao da diversidade é uma das

dimensoes da politica estratégica

¢ Documentos (c6digo de conduta ou

declaracédo de valores) que contemplem a
valorizacdo da diversidade: ético-racial,
género, idade, religido, orientacéo
sexual, origem geografica, classe social,
deficiéncia, aparéncia fisica

Dissemina os principios éticos no
ingresso e treinamentos dos servidores
Realiza campanhas internas de
conscientizacdo (seminarios, féruns,
palestras) sobre a valorizagdo da
diversidade no local de trabalho

Insere quesitos para monitorar a
diversidade do quadro e possiveis
desigualdades em relacdo ao segmento
em desvantagem (mulheres, negros,
pessoas com deficiéncia, entre outros)
Vagas para portadores de deficiéncia
fisica (atinge o limite méaximo estipulado
por lei)

Garante oportunidades de acesso a
cargos de chefia, promocdes e
capacitacao iguais entre todos os
servidores (mulheres, negros, portadores
de deficiéncia, entre outros)

Promove adaptacBes necessarias para
favorecer a acessibilidade, de acordo
com a legislacdo em vigor

Promocdo da
equidade

Fonte: Elaborado pela autora.

o Auséncia de
preconceitos

e Tratamento
imparcial

o Liberdade de
expressao

A promogdo da equidade racial é uma
das dimensGes da politica estratégica da
universidade

Vagas no ingresso para negros e/ou
pardos (de acordo com o estipulado por
lei)

A promogdo da equidade do género é
uma das dimensdes da politica
estratégica da universidade

Possui mecanismos e procedimentos de
apuracdo para dentincia em casos de
discriminacéo

Liberdade de expressdo da pratica
religiosa

Liberdade de expressdo da escolha
sexual
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4.1.2 Dimensédo Desenvolvimento Organizacional

Nesta dimensdo (Quadro 12), os indicadores foram agrupados com o objetivo de
verificar a existéncia de praticas de trabalho assumidas pela organizacdo, no que tange ao
dialogo social “organiza¢ao versus trabalhadores”, assim como ao oferecimento de beneficios
para os trabalhadores e seus familiares, além do estimulo ao desenvolvimento profissional e
pessoal dos empregados para adaptacdo ao contexto das mudancas organizacionais.

As categorias de analise (Quadro 12) selecionadas para esta dimensdo foram dialogo

social, carreira profissional e politicas de formacdo e aprendizagem. Na categoria do didlogo
social, encontra-se o indicador “Relagdo com sindicatos e liberdade de associagdo”, que
compreende o tipo de relacdo que a organizagdo mantém com os sindicatos e sua interferéncia
na relacdo destes com os trabalhadores. Para o Instituto Ethos (2016), uma organizacdo
socialmente responsavel deve firmar articulagdes com os sindicatos, objetivando resolver as
demandas coletivas, numa interlocugéo transparente.

A categoria carreira profissional refere-se aos indicadores “Programas de beneficios ¢
direito a satide”, a fim da organizagdo favorecer as competéncias e o crescimento profissional.
Por ultimo, a categoria de politicas de formacéo e aprendizagem, para garantir a qualificacao e
0 desenvolvimento profissional dos seus colaboradores, incluindo os indicadores “Existéncia
de programas de desenvolvimento e capacitacdo profissional e pessoal”, “Formacdo e
aprendizagem permanente”, “Aproveitamento das habilidades”, “Autonomia da atividade

desenvolvida” e “Percepgdo do significado do trabalho” (Quadro 12).

Quadro 12 (4) — Dimensdo desenvolvimento organizacional (Continua)

CATEGORIA
DIMENSAO | OBJETIVO DE INDIETD:olxI= FORMA DE MEDICAO
ANALIsE | SELECIONADOS

N&o impde obstéaculos a filiacéo e ao
relacionamento dos servidores com 0s
Demonstrar se sindicatos

existem praticas de
trabalho assumidas
pela organizacéo,
no que tange ao
dialogo social; a Dialogo social
carreira
profissional e as
politicas de
formacéo e
aprendizagem

Liberdade para atuagdo dos sindicatos no
ambiente de trabalho
e Relagdo com Manutencéo de canais de comunicagdo com
sindicatos e os sindicatos
liberdade de Resposta em tempo habil as solicitagdes
associacdo sindicais
Aviso com antecedéncia aos sindicatos sobre
assuntos relevantes que envolvem os
servidores ou a estrutura
Oferecimento de eventos e cursos em parceria
com os sindicatos
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Fonte: Elaborado pela autora.
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Quadro 12 (4) — Dimenséo desenvolvimento organizacional (Conclusio)

OBJETIVO

CATEGORIA
DE
ANALISE

INDICADORES
SELECIONADOS

FORMA DE MEDICAO

4
<
2
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O
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o
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Demonstrar se
existem praticas
de trabalho
assumidas pela
organizagdo, no
que tange ao
didlogo social, a
carreira
profissional e as
politicas de
formacéo e
aprendizagem

Carreira
profissional

e Programas de
beneficios e
direito a satude

o Oferece planos de salide e odontologico e
outros beneficios secundarios (clube do
desconto, colégios parceiros, entre
outros)

Oferece beneficios que envolvem os
familiares dos servidores (como plano de
salde, odontoldgico, clube do desconto,
opcOes de lazer, entre outros)

Realiza avaliacdo de desempenho dos
servidores, a0 menos uma vez ao ano.
Verifica a satisfagdo dos servidores
guanto aos beneficios recebidos

Politicas de
formagéo e
aprendizagem

Fonte: Elaborado pela autora.

o Existéncia de
programas de
desenvolvimento
e capacitagéo
profissional e
pessoal

e Formacéo e
aprendizagem
permanente

e Aproveitamento
das habilidades

e Autonomia da
atividade
desenvolvida

e Percepcédo do
significado do
trabalho

4.1.3 Dimensdao Ambiente de Trabalho

Incentiva o desenvolvimento de
competéncias institucionais e individuais
Assegura 0 acesso dos servidores a
eventos de capacitacdo interna e
externamente ao seu local de trabalho
Desenvolve mapeamento de
competéncias para atender aos objetivos
organizacionais

Oportuniza programas de educagéo e
qualificagdo para obtencdo de nivel
superior ao exigido pelo cargo

Oferece curso de integracdo e formacao
para novos servidores

Disponibiliza curso com vistas a inteirar
seus servidores sobre a relevancia do seu
trabalho

A Dimensdo do Ambiente de Trabalho (Quadro 13) englobou o maior nimero de

categorias, com uma gama de assuntos relacionados a Qualidade de Vida, Assédio Moral e

Saude e Seguranca no Trabalho. Os indicadores agrupados nesta categoria estdo relacionados

ao tema Praticas de Trabalho e tém o objetivo de expressar o0 compromisso da organizagdo com

a salde, seguranca e qualidade de vida, com vistas ao bem-estar do trabalhador e seus familiares
(GRAU, 2012; INSTITUTO ETHOS, 2016, QUEZADA et al., 2009).

As categorias de analise (Quadro 13) escolhidas para esta dimenséo foram condicdes de

trabalho e qualidade de vida, assédio moral e salde e seguranca no trabalho. Na categoria

condiges de trabalho e qualidade de vida, os indicadores alocados foram “Controle da jornada
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de trabalho”, “Ergonomia, equipamentos e mobilidrio”, “Ginastica Laboral e outras atividades”,

“Grupos de apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas e neuroses diversas”, “Orientagdo

nutricional”, “Saude ocupacional”, “Preparagao para aposentadoria” e “Privacidade pessoal”.

A categoria assédio moral abordou o indicador “Direito a ndo sofrer assédio no trabalho

seja fisico, psiquico ou sexual” e a categoria Saude e seguranca no trabalho tratou dos

indicadores “Saude e seguranca no trabalho (SST)”, “Comissdo interna de prevengdo de

acidentes — CIPA” ¢ “Salubridade de ambientes” (Quadro 13).

DIMENSAO

Quadro 13 (4) — Dimensdo ambiente de trabalho (Continua)

OBJETIVO

CATEGORIA
DE
ANALISE

INDICADORES
SELECIONADOS

FORMA DE MEDICAO

o
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Expressar o
COmpromisso
da organizacdo
com a saude,
seguranga e
bem-estar do
trabalhador, se
estendendo, de
certa forma,
para 0s seus
familiares, a
partir da analise
das condi¢des
de trabalho e
qualidade de
vida; assédio
moral; e, salide
e segurancga no
trabalho

CondicGes de
trabalho e
qualidade de
vida

¢ Controle da jornada
de trabalho

e Ergonomia,
equipamentos e
mobiliario

e Ginastica Laboral e
outras atividades

e Grupos de apoio
antitabagismo,
alcoolismo, drogas e
neuroses diversas

¢ Orientacdo
nutricional

e Saude ocupacional

e Preparacéo para
aposentadoria

e Privacidade pessoal

Mecanismos de controle da jornada
de trabalho

Politica de qualidade de vida e saude
e seguranca no trabalho

Programas de melhoria no ambiente
de trabalho (ergonomia)

Exercicios fisicos no horario de
trabalho

Programas de prevencéo e
tratamento para dependéncia de
alcool, drogas e neuroses diversas
Programas de nutri¢do e orientacao
alimentar

Programas de combate ao estresse
dos servidores (especialmente
funcBes mais passiveis de estresse)
Exames médicos periddicos
Campanhas de combate e prevencédo
as doencas ocupacionais

Programa de preparagéo para a
aposentadoria

Participacdo de familiares no
processo de preparagdo para a
aposentadoria

Possui em seu codigo de conduta
politica de respeito a privacidade dos
servidores em relacéo a informagdes
sensiveis (inclusive médicas)

Assédio moral

e Direito a ndo sofrer
assédio no trabalho
seja fisico, psiquico
ou sexual

Fonte: Elaborado pela autora.

Existéncia de atitudes repetitivas e
sistematizadas contra a integridade
psiquica e fisica

Normas e processos de combate a
situacOes de assédio moral ou sexual
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Quadro 13 (4) — Dimensdo ambiente de trabalho (Conclusao)

CATEGORIA
DIMENSAO | OBJETIVO DE INDICADORES FORMA DE MEDIGCAO
ANALISE SELECIONADOS

Expressar o
compromisso
da organizacdo
com a saude,
seguranga e
bem-estar do
trabalhador, se e Salde e seguranca
estendendo, de no trabalho (SST)
certa forma, Saude e e Comissdo interna de
para 0s seus seguranga no prevencdo de
familiares, a trabalho acidentes — CIPA
partir da analise ¢ Salubridade de

das condigdes ambientes

de trabalho e
qualidade de
vida; assédio
moral; e, salde
€ seguranca no
trabalho

e Treinamentos em salide e seguranga
para os servidores

e Monitoramento das condicbes
fisicas, no que tange a prevencdo de
acidentes

e Equipamentos de prevencgéo
individual

e Possui a CIPA
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Fonte: Elaborado pela autora.

4.1.4 Dimensdo Comunicacao Interna

Os indicadores agrupados na dimensdo Comunicacdo Interna estdo relacionados ao tema
Préticas de Operacdo. Por sua vez, esta dimensdo situa-se nos processos de administracao e
controle das atividades que se desenvolvem no ambito interno da organizagdo (entre os
trabalhadores e estes e suas chefias), com relacdo a implantacdo de novas tecnologias de
comunicacdo e informacdo (TIC’s), a fim de incorporar melhorias nos seus processos e
politicas, bem como o estimulo a distribuicdo de informacdes entre niveis hierarquicos e, por
fim, o incentivo a participacdo e ao comprometimento dos empregados na gestdo da instituicéo
(INSTITUTO ETHOS, 2016; QUEZADA et al., 2009).

Essa dimens&o engloba a categoria sistemas de gestdo, com os indicadores ‘“Processos

de informacao e comunicagao”; a categoria de integracdo social e interna com os indicadores

“Criagao de areas comuns para integracdo dos servidores”, “Promocao dos relacionamentos

interpessoais” e “Senso comunitario”; e, por fim, a categoria gestdo participativa, com o

indicador “Evidéncia pratica da gestdo participativa” (Quadro 14).



DIMENSAO

OBJETIVO

85

Quadro 14 (4) — Dimensdo comunicagao interna

CATEGORIA
DE
ANALISE

INDICADORES
SELECIONADOS

FORMA DE MEDICAO

<
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Oferecer
mecanismos
de
comunicagéo,
por meio de
novas TIC’s;
estimulo a
distribuicéo
da informacéo
entre 0s niveis
hierarquicos;
e, incentivo a
pratica da
gestéo
participativa

Sistemas de
gestdo

e Processos de
informacéo e
comunicagao

e Existéncia de veiculos e meios de
comunicagdo internas

e Presenca de canais de
comunicagdo interna para
demandas (dendncias,
reclamacdes, entre outros)

Integracgdo social
e interna

e Criacdo de &reas
comuns para
integragdo dos
servidores

e Promogdo de
relacionamentos
interpessoais

e Senso comunitario

¢ Espacos destinados para
desenvolvimento de atividades
culturais e de lazer

¢ Realizacdo de eventos
institucionais

¢ Realizacéo de festividades de
congragamento e lazer e
socioculturais (incluindo
aniversarios da comunidade
interna e aniversarios da
universidade)

o Atividades desportivas para 0s
servidores

Gestdo
participativa

e Evidéncia pratica da
gestdo participativa

Fonte: Elaborado pela autora.

e Existéncia de instancias ou
espacos internos de informacéo,
participacdo ou opinido para que
0s servidores tomem parte das
decisdes e na melhoria continua do
Servigo.

e Participacao dos funcionarios na
gestdo da empresa, por meio da
formacéo de grupos e comissfes
para solucionar problemas
existentes no contexto
organizacional.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTA-
DOS

Neste capitulo, estdo apresentados e discutidos os resultados desta pesquisa. Os dados
coletados na andlise dos documentos, nas entrevistas semiestruturadas e nos questionarios
aplicados foram analisados e interpretados, no intuito de responder aos objetivos pretendidos.
Nesse sentido, este capitulo sera dividido em duas secdes: a Analise documental (se¢édo 5.1) e
a Apresentacdo e analise dos dados (secdo 5.2).

Tanto a secdo 5.1 como a secdo 5.2 estdo divididas e ordenadas, de acordo com as
dimensGes e categorias de andlise estabelecidas no capitulo 4 deste trabalho. Dessa forma, a
ordem estabelecida seguira, respectivamente: Dimensdo Gestdo da Diversidade; Dimensédo
Desenvolvimento Organizacional; Dimensdo Ambiente de Trabalho e, por fim, Dimensdo
Comunicacao Interna. Todas divididas com as suas respectivas categorias de andlise.

Na pesquisa académica é comum encontrar informacdes sociais sobre os respondentes,
que, de certo modo, contribuem para a pesquisa pretendida. No caso proposto, a se¢éo 5.2,
apresenta antes da sequéncia das dimensdes estabelecidas, a subsecéo relacionada ao perfil dos

respondentes.

5.1 Validagdo dos indicadores a partir da analise

documental

Esta secdo tem o objetivo de tracar um paralelo entre os documentos oficiais e a
legislacdo vigente, relacionando-os ao tema proposto. Os documentos estudados seréo
agrupados e desenvolvidos, de acordo com as dimensdes e suas categorias selecionadas para

analisar a RS com o publico interno da UFPE.
5.1.1 Dimensao Gestdo da Diversidade

Nesta dimensdo, aborda-se a RS com o publico interno sob a perspectiva do respeito as

minorias ou grupos especiais existentes na organizacao, seja do ponto de vista étnico, religioso,
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de orientacdo sexual, de género, dentre outros, em relagdo a garantia de igualdade de
oportunidades e ao desenvolvimento de a¢des que eliminem qualquer tipo de discriminagéo, a
exemplo do ingresso, capacitacdo, avaliacdo e promocao de seus empregados. Ela pode ser
representada pelas categorias de analise da promocao da diversidade e promocao da equidade.

A fim de atender as determinac0es legais estipuladas na legislacéo federal, a UFPE vem
inserindo politicas estratégicas relacionadas a promocdo da diversidade e a promogdo da
equidade. Desse modo, implantou, em sua estrutura, duas politicas relacionadas ao tema, a
saber: a politica de Acessibilidade, por meio do Nucleo de Acessibilidade da UFPE, que sera
tratada na subsecdo 5.1.1.1 (promocdo da diversidade); e, a politica LGBT, com a criacdo da
diretoria LGBT, vinculada ao gabinete do Reitor, que sera tratada na subsecdo 5.1.1.2
(promocédo da equidade), sendo esta ultima considerada uma das pioneiras entre as IFES
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015f).

5.1.1.1 Promocéo da diversidade

A categoria de analise da promoc¢do da diversidade relaciona-se aos indicadores
“Valorizacdo na diversidade e igualdade de oportunidades” e “Acesso para portadores de
deficiéncia”, que podem ser analisados a partir das oito formas de medigdo elencadas no quadro
11 (4), constante no capitulo 4 deste trabalho.

As acdes a serem analisadas vdo desde a existéncia de uma politica estratégica
relacionada a promocao da diversidade; o estabelecimento de documentos que contemplem a
valorizacdo da diversidade, como o cddigo de ética; a realizacdo de campanhas internas de
conscientizacdo; além de acGes relativas ao monitoramento da diversidade do quadro e as
oportunidades de vagas no ingresso, promocao e capacitacdo para 0s grupos em desvantagem,
especialmente as pessoas com deficiéncia; e, por fim, a promogdo de adaptacdes necessarias
para favorecer a acessibilidade.

Inicialmente, verifica-se o posicionamento da UFPE no sentido de atender a perspectiva
desta categoria de andlise no Planejamento Estratégico Institucional (PEI) 2013/2027 da UFPE,
no qual consta a sua missdo, visdo, valores, objetivos estratégicos e suas respectivas agoes
estratégicas, além de uma visdo de futuro para o ano de 2027, ou seja, um planejamento
estrategico que deve ser observado pelos seus gestores no periodo de 15 anos
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2013a).



88

Do ponto de vista da diversidade, um dos valores a ser seguido pela universidade, de
acordo com o PEI 2013/2017, é o respeito ao modo de agir e as caracteristicas distintas das
pessoas e da comunidade, além disso, a sua declaracdo de visdo de futuro orienta que, a selecao
para ocupar o0s cargos de gestdo, deve basear-se na meritocracia e no respeito a igualdade de
oportunidades (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 20134, p. 21). Destaca-se
ainda, em um dos objetivos estratégicos constantes no PEI, o de promover uma politica de
sustentabilidade, tendo, dentre outras a¢des estratégicas, a de “expandir, revitalizar e otimizar
os espacos de convivéncia considerando a politica de acessibilidade” (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2013a, p. 30).

Com relacéo a existéncia do codigo de ética, ndo foi encontrado um documento proprio
da universidade, apenas o estabelecido pelo Decreto n® 1.171, de 22 de junho de 2004, que
prevé o Caodigo de Etica do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal e deve ser
seguido por todos os drgaos publicos vinculados a esse poder, inclusive a UFPE (BRASIL,
1994). Vale salientar, no entanto, que em seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI)
2014/2018, a universidade prevé, dentre as acOes relacionadas ao objetivo estratégico da
politica de contratacdo de pessoal, a elaboracdo de um cddigo de ética proprio para 0s seus
servidores (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a).

Sobre o assunto citado, a UFPE criou a Comissdo de Etica e o Espaco de Dialogo e
Reparacéo do servidor na Universidade, vinculados ao gabinete do Reitor, a partir da Resolugéo
n°® 1/2014, do Conselho de Administracdo da UFPE (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015b). A comissdo tem como objetivo aconselhar e orientar sob a ética
profissional do servidor e, dentre suas competéncias, destacam-se a de divulgar e assegurar a
observancia do Codigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo
Federal e da UFPE; e elaborar, de acordo com as necessidades da UFPE, o Codigo de Conduta
Etica proprio, a ser aprovado pelo Conselho Universitario (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016k).

A partir das normativas estabelecidas pela legislacdo federal, o MEC, desde 2005, vem
elaborando portarias e editais relacionados ao Programa de Acessibilidade na Educacdo
Superior - Programa Incluir, que orienta a institucionalizac¢éo da politica de acessibilidade nas
IFES, com a finalidade de assegurar o direito da pessoa com deficiéncia a educacao superior e
fomentar a criagdo e a consolidagdo de nucleos de acessibilidade nas universidades federais
(MINISTERIO DA EDUCACAO, 2016).
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A UFPE iniciou em abril de 2013 reunifes, a partir da formacdo da Comisséo de
Implantacdo do Nucleo de Acessibilidade da UFPE, que foi criada por meio da Portaria UFPE
n° 4.384, de 16 de setembro de 2013, para estabelecer diretrizes e discussdes sobre o assunto,
sendo os trabalhos finalizados em janeiro de 2014 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016a; 2015c). Em junho do mesmo ano, foi criado o Nucleo de
Acessibilidade da UFPE, sob a responsabilidade da PROAES (UNIVERSIDADE FEDERAL
DE PERNAMBUCO, 2015c), mas somente no ano de 2016, a UFPE instituiu, por meio da
Portaria Normativa n°® 04, de 16 de fevereiro de 2016, o Nucleo de Acessibilidade da
Universidade Federal de Pernambuco (NACE), vinculando-o diretamente ao Gabinete do

Reitor, com a finalidade de atender:

[...] as pessoas com deficiéncia e necessidades especificas, quanto ao seu
acesso e permanéncia com qualidade na Universidade Federal de Pernambuco
(UFPE), promovendo acdes que visem eliminar barreiras atitudinais,
arquitetonicas, comunicacionais, metodoldgicas, instrumentais,
programaticas que restringem a participagdo e o desenvolvimento académico
e profissional com a finalidade de apoiar, orientar e acompanhar a
inclusdo dos discentes e servidores docentes e técnico-administrativos em
educacdo com deficiéncia e necessidades especificas no &mbito desta
universidade (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 20164, p.
4, grifo nosso).

O NACE, por sua vez, esté estruturado por uma coordenadoria geral, uma assessoria,
um conselho gestor (com poderes consultivo e deliberativo), um setor de apoio técnico-
administrativo, um setor técnico especializado e ndcleos setoriais de acessibilidade nos seus
trés campi Recife, Vitéria e Agreste (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2016a), os quais sdo integrados por servidores designados, respectivamente, pelo Reitor e pelos
diretores dos Centros Académicos, para atuarem no setor de apoio técnico-administrativo e no
setor técnico especializado (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016i).

Dentre os objetivos do NACE, pode-se destacar a promogéo da inclusdo, permanéncia
e acompanhamento das pessoas portadoras de necessidades especiais, garantindo condicdes de
acessibilidade; a realizacdo de uma analise das acOes ja executadas na UFPE e a promocéo de
novas agbes nos eixos relacionados a comunicacdo e informacdo; infraestrutura; ensino,
pesquisa e extensdo; além disso o oferecimento de atendimento educacional especializado para
atender aos alunos e servidores, por meio de uma equipe multidisciplinar (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016a).
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A partir dos principais documentos encontrados, foram analisados detalhadamente o
Relatério de Gestdo do Exercicio 2014 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2015c), o Relatorio de Gestdo do Exercicio 2015 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016c), o Relatério de Atividades 2014/2015 do NACE (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016a), os Relatdrios de Autoavaliacdo Institucional 2014 e
2015 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015b; 2016b), sendo possivel
especificar as acOes elencadas, de acordo com as formas de medi¢do da categoria da promogéo
da diversidade.

O NACE iniciou uma parceria com o cerimonial da UFPE e, a partir do segundo
semestre de 2014, vem realizando ac¢des de traducdo e interpretacdo em lingua brasileira de
sinais (Libras) nas aulas magnas dos trés campi (Recife, Vitdria e Agreste), com o apoio dos
servidores TAE’'s intérpretes e tradutores de Libras e a contratacdo de servicos de audio-
descricdo (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015c; 2016a). Hoje, a UFPE
possui um quadro de pessoal com cinco tradutores e intérpretes de Libras efetivos para os trés
campi, além disso estd em processo de sele¢do de mais um profissional tradutor e intérprete de
Libras, por meio de concurso publico (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2015c¢). Isso pode levar ao entendimento de que para atender a grande estrutura existente hoje
na UFPE, em relacdo a quantidade de servidores, esse nimero ainda é pequeno.

Ainda em 2014, foram publicados dois editais de agdes e apoio do NACE. Um com o
objetivo de apoiar estudantes e/ou servidores da UFPE com deficiéncia, mobilidade reduzida,
transtorno global do desenvolvimento e altas habilidades/superdotacéo; e, o outro, de selecionar
discentes para atuar no apoio administrativo nas agdes do NACE (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016a). Vale salientar que os recursos financeiros do NACE
s&o oriundos do Programa Incluir, tanto em relagdo as bolsas de auxilio financeiro e manutencgéo
académica, como na aquisicdo de diversos equipamentos, e, também, na contratacdo de servi¢os
especializados, a exemplo da locagédo de equipamentos de traducdo simultanea, dentre outros
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015c).

A partir de 2014, o NACE iniciou a distribuicdo de materiais e equipamentos para 0s
seus trés nucleos setoriais (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015c; 2016a).
O NACE Setorial do campus Recife disponibilizou, em sua estrutura, computadores com 0
software JAWS, scanner ledor e uma impressora braille. J& nas bibliotecas do Centro
Académico de Vitoria (CAV) e do Centro Académico do Agreste (CAA), bem como na
biblioteca do Centro de Ciéncias Juridicas (CCJ) pertencente ao campus Recife, foram
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disponibilizados diversos recursos de tecnologia para atender as pessoas com deficiéncia visual,

que além dos citados anteriormente, disp6s de lupas eletrdnicas, lupas portateis e apoiadores de

material impresso (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016a).

Outras ac0es relacionadas a distribuicdo de materiais foram realizadas no ano de 2015,

e, de acordo com o Relatério de Gestdo do Exercicio 2015 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE

PERNAMBUCO, 2016c), podem ser descritas a seguir:

e cadeiras de rodas manuais para todos os Centros Académicos e Biblioteca Central do
campus Recife;

e (3 (trés) cadeiras motorizadas para o0 CAV, CAA e CCJ;

e equipamentos como scanners de voz, visores ampliadores portateis, lupas eletrdnicas e
apoiadores de livros para o CAV e CAA;

¢ licenca para uso do software JAWS, ledor de tela para uso de pessoas com deficiéncia visual
distribuidos para o Centro de Estudos Inclusivos do Centro de Educacdo (CE) no campus
Recife (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016a), €;

e compra de 14 (quatorze) computadores interativos, 4 (quatro) scanners com sintetizador de

voz e 01 (um) sistema de audio-descricéo.

Com relacdo ao apoio efetivo para os servidores da UFPE, o NACE disponibilizou visor
ampliador de voz para 03 (trés) servidores com baixa visdo; scanner com sintetizador de voz
para 01 (um) docente com deficiéncia visual; computador com licenca JAWS para 02 (dois)
servidores; e, apoio em acessibilidade, também, para 02 (dois) servidores (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016c).

O NACE tem investido, ao mesmo tempo, em mecanismos de divulgacdo para a
comunidade conhecer a sua atuacao e, assim, utilizar os servicos oferecidos pelo nicleo. Nesse
sentido, a partir de 2014, foram realizados contatos presenciais com as coordenagdes de curso
de graduacdo e pds-graduacdo para divulgar as acGes do NACE; a divulgacdo de notas
informativas no periddico digital da assessoria de comunicacdo (ASCOM) da UFPE; a criacdo
do site do NACE (www.ufpe.br/nucleodeacessibilidade); bem como a realizacdo de um
seminario interno sobre acessibilidade na UFPE (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015c; 2016a).

Outra atuacdo importante do NACE relacionada a valorizacdo da diversidade foi a
parceria em eventos internos e externos da Universidade, com suporte em interpretacdo e

traducdo de Libras, audio-descri¢do e suporte tedrico, perfazendo um total aproximadamente
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de 17 eventos, podendo-se destacar: o ciclo de debates de Educacéo Inclusiva e Acessibilidade
no Ensino Superior — CEIl, Comissdo Permanente de Acessibilidade e o Cine Debate
Acessibilidade (trés eventos), em parceria com o Centro de Educacdo (CE); o Encontro de
Educacao Musical e Inclusdo no Departamento de Musica do Centro de Artes e Comunicagdo
(CAC); o Encontro de Extenséo e Cultura (ENExC) com a PROEXC; o | Encontro de Libras do
CE; o | Encontro de Tradutores e Intérpretes de Libras da UFPE — Letras-Libras do CAC, dentre
outros (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016a).

No primeiro semestre de 2015, o NACE realizou um levantamento de dados de pessoas
com deficiéncia na UFPE para saber a demanda de acessibilidade. O levantamento foi realizado
por uma equipe de bolsistas de apoio, a partir de visitas as coordenagdes dos cursos de
graduacdo, com a finalidade de apoiar os estudantes e/ou servidores da UFPE com deficiéncia,
mobilidade reduzida, transtorno global do desenvolvimento e altas habilidades/superdotacéo.
A partir disso, designou-se bolsistas para atender no auxilio aos estudantes e servidores surdos,
com baixa viséo e dificuldade de locomocdo e outros que prestam apoio em eventos na UFPE
gue necessitam de traducdo e interpretacdo de Libras e audio-descricdo (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016a).

No primeiro semestre de 2016, o NACE, em parceria com outros setores e em
cumprimento as estratégias estabelecidas no PEI 2013/2027, iniciou medidas para identificar
pessoas com deficiéncias e/ou necessidades especiais na estrutura da UFPE, por meio de uma
atualizacdo cadastral no sistema de gestdo académica da UFPE (SIG@UFPE)
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 20164, b), podendo ser considerado um
diagndstico do quadro dos seus servidores, mas ndo é ainda uma ferramenta de gestdo para
monitorar o quadro de servidores realizada pelo setor de gestédo de pessoas.

Com relagdo a acessibilidade da comunicacdo, atualmente o portal da UFPE n&o possui
medidas de acessibilidade para deficientes auditivos e visuais. No entanto, consta no Plano de
Acdo Institucional (PAI) de 2015 uma previsdo de instalacdo e manutencdo de aplicativos e
portais de contetdo da UFPE acessiveis, principal produto desta acdo (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015c). Segundo o Relatorio de Gestdo do Exercicio 2014
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015c, p. 121), “[...] o principal objetivo
é ampliar e prover conteddo informativo, noticioso e servigo para a comunidade baseado em
plataformas digitais, que atendam as normas gerais e critérios basicos para a promoc¢éo da

acessibilidade das pessoas portadoras de deficiéncia”.
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Quanto a acessibilidade arquiteténica e mobilidade, a UFPE vem buscando adequar as
estruturas fisicas ja existentes e planejando a criagdo de novas, como por exemplo: 0s projetos
de engenharia e arquitetura devem contemplar a acessibilidade de acordo com a NBR
9050/ABNT; os projetos de reforma buscam minimizar as deficiéncias ainda existentes para
atender as edificacbes de todos os Centros Académicos e Orgdos Suplementares; a criaco da
Comisséao do Plano Diretor visando definir as recomendacdes para intervencao e ocupagao no
espaco fisico dos campi da UFPE, no que tange as calcadas, rampas, sinalizacao e solucGes de
acesso nas entradas e saidas do campus universitario; a aquisicdo, através de pregdes
eletronicos, de elevadores e plataformas; além disso, os recursos financeiros e as orientacoes
do Programa Incluir, para a atuacdo do NACE (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015c).

Sendo assim, em conjunto com a Prefeitura Universitaria, o NACE solicitou a
implantacgdo do piso “podotatil'?” no acesso a Biblioteca Central e no proprio prédio do NACE,
além da demarcacdo de vagas para pessoas portadoras de deficiéncia, idosos e as sinalizacGes
no acesso para cadeirantes as rampas das cal¢cadas, este segundo, ja esta atendido em quase todo
0 campus. Além disso, iniciou uma parceria com a SPO, a fim de viabilizar rampas e banheiros
adaptados nos locais que ainda ndo foram atendidos (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016a).

As acdes realizadas na UFPE com relacdo a estrutura fisica no campus Recife, segundo
0 Relatério de Gestdo do Exercicio 2014, sdo: a recuperacdo da sinalizacdo horizontal e
demarcacao de vagas prioritarias em todos os estacionamentos; a manutencdo periddica da
sinalizacdo horizontal de trafego, proporcionando seguranca e disciplina a veiculos e pedestres;
a identificacdo dos acessos as rampas em todos 0s passeios de pedestres, evitando a obstrucao
pelo estacionamento inadequado de veiculos; a identificagdo de pontos com acessibilidade
deficitaria; dentre outras (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015c).

Com relacdo ao provimento de vagas destinadas aos portadores de deficiéncia para o
provimento de cargos do quadro efetivo dos TAE's, a UFPE, nos anos de 2010 a 2016,
conforme Apéndice (A), vem adotando um padrao de reserva de 5% (cinco por cento) das vagas
para pessoas portadoras de deficiéncia, conservando o direito de ndo reservar vagas para 0s
cargos/lotacbes que oferecam menos de cinco vagas (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016g).

12Que tem uma superficie cuja rugosidade pode ser sentida pelos pés (PODOTATIL, 2016).
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Essa reserva atende ao disposto na legislacdo, de acordo com o 8§ 2° do no art. 5° da Lei
8.112, de 11 de dezembro de 1990, em que assegura as pessoas portadoras de deficiéncia “o
direito de se inscrever em concurso publico para provimento de cargo cujas atribuicdes sejam
compativeis com a deficiéncia de que sdo portadoras, para tais pessoas serao reservadas até
20% (vinte por cento) das vagas oferecidas no concurso” (BRASIL, 1990). Outra agdo
relacionada aos servidores TAE's portadores de deficiéncia é a concessdo de jornada especial
de trabalho até o limite de reducéo de 25% da jornada de trabalho semanal (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016k).

Dos anos de 2014 a 2016, os editais de concursos relacionados aos diversos cargos de
Docentes (Professor Auxiliar, Assistente, Adjunto, Titular e Professor de Ensino Médio do
colégio de Aplicacdo) ndo disponibilizaram vagas destinadas aos candidatos portadores de
deficiéncia, visto que as vagas disponibilizadas nos editais ndo ultrapassaram a quota
estabelecida pela lei (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016g).

5.1.1.2 Promocao da equidade

Os indicadores relacionados a categoria de analise da promoc¢do da equidade sdo
“Auséncia de preconceitos”, “Tratamento imparcial” e “Liberdade de expressao”, os quais
podem ser analisados por meio de seis formas de medicédo elencadas no quadro 12 (4), constante
no capitulo 4 deste trabalho.

As medices elencadas se referem a existéncia de uma politica estratégica relacionada
a equidade racial e de género; a oportunidade de vagas para negros e/ou pardos no ingresso dos
servidores, de acordo com o estabelecido na legislacdo; a existéncia de mecanismos e
procedimentos de apuracgdo para denuncia em casos de descriminagéo; a liberdade de expresséo
da prética religiosa e, também, da escolha sexual.

No PEI 2013/2027 da UFPE, um dos valores estabelecidos € o da equidade, que trata de
“promover o justo compartilhar das condigdes fundamentais ao desenvolvimento humano”
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2013a, p. 26). Recentemente 0 governo
federal sancionou a lei n® 12.990, de 9 de junho de 2014, que trata da reserva de 20% (vinte por
cento) das vagas oferecidas nos concursos publicos para negros (BRASIL, 2014) e a UFPE, por
sua vez, vem oferecendo vagas para os TAE's e para os docentes em atendimento a essa

legislacéo.
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No caso dos TAE’s, o primeiro concurso, apés a promulgacéo da lei, deu-se em janeiro
de 2015 e a UFPE disponibilizou vagas para negros, atendendo a reserva de 20% das vagas,
observando, a0 mesmo tempo, no item 4.2 do edital n® 04, de 28 de janeiro de 2015, que as
vagas para negros sO serdo reservadas quando o seu nuamero for igual ou superior a 3 (trés)
vagas (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016g).

Com relagdo aos cargos de magistério superior, observa-se que a universidade abriu 11
(onze) inscri¢bes para concursos de provas e titulos para cargos efetivos da UFPE, excluindo-
se 0s editais para concurso de professor substituto, por ndo serem do quadro efetivo. Dos editais
analisados, 7 (sete) disponibilizaram vagas para negros, de acordo com o estabelecido na
legislacdo e, os outros 4 (quatro), ndo disponibilizaram, possivelmente por ndo apresentarem
vagas suficientes para o oferecimento da quota (Apéndice A) (UNIVERSIDADE FEDERAL
DE PERNAMBUCO, 2016g).

Da mesma forma, e em uma acdo de RS relacionada a liberdade de expressdo na
promocdo da equidade, a UFPE vem contando com uma série de acdes voltadas para a sua
populacdo LGBT (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis, Transexuais e Transgéneros), que
foram dispostas em um documento lancado em maio de 2015, com o objetivo de favorecer o
acolhimento, a permanéncia e a insercdo dessa comunidade na Universidade
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015f).

Dentre o0s cinco tipos de a¢des dispostas no documento citado, pode-se destacar algumas
delas: (1) acBes afirmativas: a criacdo da diretoria de assuntos LGBT, vinculada ao gabinete do
Reitor e responsavel pela execucdo da politica LGBT na UFPE; (2) acBGes preventivas: 0
langamento da campanha e sensibilizagdo da comunidade da UFPE em relagdo ao uso do
banheiro e ao uso do nome social pelos trans, cursos de capacitacao para servidores em relacéo
a tematica LGBT e campanhas de afirmacdo dos direitos LGBT; (3) acOes protetivas: a
elaboracdo de um regimento ético na UFPE, no que tange a puni¢des para a ocorréncia de
praticas desrespeitosas, criacdo de um aplicativo para denunciar e mapear essas praticas e a
criagdo de uma ouvidoria da diversidade; (4) ac6es direcionadas a saude da populacdo LGBT
e, por fim, (5) acdes voltadas a pesquisa LGBT, como a realizacdo de seminarios e congressos
referentes a tematica (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015f).

Segundo a atual diretora da Diretoria de assuntos LGBT da UFPE, em entrevista
concedida no evento de lancamento do documento a8 ASCOM:

[...] essa é uma politica que vai ter uma insercao direta na vida da comunidade
LGBT da Universidade Federal de Pernambuco. E € importante dizer que ela
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é para os alunos e alunas, para os docentes e técnicos e técnicas. A gente
espera que ela sirva de modelo para outras universidades (grifo nosso)
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015f).

Sobre o assunto, no mesmo evento o atual Reitor afirmou que:

[...] a universidade, como uma instituicdo publica pertencente a sociedade,
forma pessoas com uma visdo ética, uma visdo de cidadania, e que possam
reagir a quaisquer tipos de violéncia ou de assédio as opcdes de género a que
qualquer um tem naturalmente direito [...] essas sdo politicas concretas
voltadas para o acolhimento e a diversidade das opgdes de género de todos e
de todas (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015f).

Outra relevante opinido sobre essas agdes foi a do diretor de informacdes da PROCIT,

expondo que:

[...] isso é uma agdo importante da institui¢do no sentido de acolhimento a uma
populagédo que é cultural e historicamente marginalizada. Ela se insere em um
contexto mais amplo de uma politica federal de acolhimento e afirmacéo da
populacdo LGBT que tem dimens@es preventivas, na area de protecao dessas
pessoas e de acolhimento também. E de fundamental importancia que a gente
tenha, dentro da Universidade Federal de Pernambuco, uma politica de
acolhimento a populagdo trans (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015f).

Com relacdo as acOes preventivas elencadas, pode-se destacar a utilizacdo do nome
social em todos os documentos institucionais, que passou a vigorar, a partir da Portaria n°
02/2016, publicada no Boletim Oficial n°® 13, de 3 de fevereiro de 2016, a qual retificou a
Portaria n°® 03/2015, de 23 de marco de 2015, que trata da politica de utilizacdo do nome social
para as pessoas que se autodenominam travestis, transexuais, transgéneros e intersexual
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016j). Além disso, a campanha de
sensibilizagdo da comunidade universitaria, com a confecgdo de cartilhas, banners e a
divulgacdo nos espagos de comunicacdo da UFPE (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015g).

A publicacdo da portaria relacionada ao nome social, por sua vez, surgiu a partir da
determinacdo da Portaria n® 233, de 18 de maio de 2010, do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestao, que assegura aos servidores publicos, no &mbito da Administracdo Publica
Federal direta, autarquica e fundacional, o uso do nome social adotado por travestis e
transexuais (BRASIL, 2010b), podendo-se concluir que a UFPE se manifestou sobre o assunto

aproximadamente 5 (cinco) anos apos a legislacao federal.
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Corroborando com isso, em setembro de 2015, a UFPE langou a campanha “Meu Nome
Importa”, com o intuito de informar, sensibilizar e conscientizar a comunidade académica sobre
0 respeito ao uso do nome social e do banheiro por travestis, transexuais, transgéneros e
intersexuais (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015g). A campanha foi
elaborada pela PROCIT em parceria com a Diretoria LGBT e alunos trans e travestis da
Universidade, e contou com a fixagéo de banners, cartazes e faixas no campus Recife, CAV e
CAA sobre a campanha, adesivos nos espelhos dos banheiros para fomentar a divulgacao da
iniciativa, bem como videos informativos e testemunhais, 0s quais estdo disponibilizados na
pagina da Diretoria LGBT da UFPE constante no Facebook (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015g).

Em novembro de 2015, foi lancado a campanha Meu Nome Importa no CAV
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015h) e, em junho de 2016, foi langada
no CAA a identidade visual da Diretoria LGBT com inspiragdo na simbologia oriental, e
também, o manual de utilizacdo (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015i).

Em junho de 2016, a UFPE promoveu uma palestra sobre sexualidade e género, com o
tema “Discussdo em diversidade, pluralidade e género”, debatendo dentre outros aspectos a
politica LGBT na UFPE (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016h).

5.1.2 Dimenséo Desenvolvimento Organizacional

A RS com o publico interno esta inserida nesta dimensdo por meio das categorias de
analise que nao foram contempladas nas outras dimensdes, como o dialogo social (subsecédo
5.1.2.1), carreira profissional (subsecdo 5.1.2.2) e politica de formacgdo e aprendizagem
(subsecéo 5.1.2.3).

5.1.2.1 Dialogo social

A categoria de analise do dialogo social estd diretamente relacionada ao indicador
“Relagdo com sindicatos e liberdade de associa¢do”, que pode ser analisado a partir de seis
formas de medicdo elencadas no quadro 12 do capitulo 4 desta dissertacdo. No entendimento
de Napoledo et al. (2014, p. 44), os sindicatos possuem um importante papel no avanco das

conquistas dos trabalhadores e na garantia dos seus direitos, e afirmam, ao mesmo tempo, que
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“a atuagdo sindical e de outros movimentos da sociedade civil organizada também impulsiona
a adocdo de atitudes socialmente responsaveis por parte das empresas”.

Dentre as acOes a serem medidas neste indicador, destacam-se: a livre associacao dos
servidores sem nenhuma objecéo da empresa; a liberdade de atuacao dos sindicatos no ambiente
de trabalho; a manutencdo de canais de comunicagdo com os sindicatos; 0 aviso prévio aos
sindicatos de assuntos que envolvem os servidores e a estrutura da organizagéo; e, por fim, a
oferta de cursos e eventos em parceria com os sindicatos.

O Relatério de Autoavaliacao Institucional 2014 indica que a universidade possui duas
representages sindicais, a Associagdo dos Docentes da Universidade Federal de Pernambuco
(ADUFEPE), que trata da categoria dos docentes e o Sindicato dos Trabalhadores das
Universidades Federais de Pernambuco (SINTUFEPE), abrangendo a categoria dos TAE’s
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015b).

Ja no Relatério de Gestdo do Exercicio 2014, foi possivel encontrar a indicacdo da
participacdo da ADUFEPE e do SINTUFEPE no assento permanente do Conselho Gestor do
NACE e da efetiva participacdo de representantes deste sindicato na aprovacao das diretrizes
que regulamentaram a jornada de trabalho dos servidores TAE’s, aprovadas pela Conselho de
Administracdo (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015c). Além disso,
pode-se ressaltar, ao mesmo tempo, a participacdo do presidente da ADUFEPE na comisséo
consultiva do PEI 2013/2027 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2013a).

Cabe ressaltar que esta pesquisa ndo identificou, além dos documentos supracitados,
nenhum outro documento ou formalizacdo interna da UFPE que estabeleca ou influencie como
esta deve proceder no seu relacionamento com as entidades sindicais. No entanto, cabe lembrar
da submissdo da UFPE a legislacdo federal, que estabelece limites e diretrizes para esse tipo de

relacionamento.

5.1.2.2 Carreira profissional

Com relacdo a categoria de analise da carreira profissional, o indicador selecionado
refere-se a “Programas de beneficios e direito a saude”, que pode ser analisado a partir de quatro
formas de medicdo presentes no quadro 12 do capitulo 4 deste trabalho, apontando se a
Universidade: 1) Oferece planos de saide e odontologico e outros beneficios secundarios; 2)

Oferece beneficios que envolvem os familiares dos servidores; 3) Realiza avaliacdo de
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desempenho dos servidores, a0 menos uma vez ao ano; e, 4) Verifica a satisfacdo dos servidores
quanto aos beneficios recebidos.

Como uma acdo de RS com o publico interno, as empresas devem implementar politicas
de remuneragdo e beneficios, com vistas a valorizar as competéncias em potencial dos seus
trabalhadores (INSTITUTO ETHOS, 2016). Para Pena et al. (2007, p. 7):

[...] as politicas de remuneracdo, beneficios e carreira constituem um ponto
basico nas politicas de responsabilidade social perante o pablico interno. A
possibilidade de ascenséo profissional e a remuneracao satisfatdria constituem
importantes preditores do comportamento organizacional. As empresas sabem
disso. Diante da concorréncia do mercado, elas buscam, cada vez mais, ndo s
atrair, mas segurar seus talentos, por meio de melhor remuneracdo e, também,
por meio da flexibilizacao de beneficios (em que o préprio trabalhador escolhe
0 beneficio que mais atende as suas necessidades) e da remuneragdo variavel
(baseada no desempenho).

O foco principal do governo desde 2003, com relagdo a gestéo de pessoas, € de assegurar
um programa de incentivos ao Servidor Pablico Federal, para que ele se sinta valorizado e,
assim, atue de forma motivada em um ambiente organizacional participativo e democrético,
podendo dessa forma desempenhar suas fun¢es de maneira adequada e comprometida para
contribuir com a exceléncia e os resultados da organizacio (MINISTERIO DO
PLANEJAMENTO, ORCAMENTO E GESTAOQ, 2009).

Na UFPE, a remuneracgdo, como vista na se¢do 2.3 do capitulo 2 deste trabalho, segue o
atendimento irrestrito a legislacdo, ou seja, s6 pode ser alterada se houver autorizacdo legal e
dotacdo orcamentaria. Com relacdo aos beneficios, a lei autoriza a UFPE a firmar convénios
com entidades de autogestdo prestadores de assisténcia a saude para os servidores e familiares;
e, a contratarem operadoras de planos de salde e seguros privados de assisténcia a saude,
mediante licitacdo (BRASIL, 1990).

Com a nova politica de Recursos Humanos adotada pelo governo federal atraveés do
MEC, foi estruturado o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo
(PCCTAE), pela Lei 11.091/2005, que regulamentou nas IFES o enquadramento dos
servidores, de acordo com os cargos (BRASIL, 2005). Essa lei foi, posteriormente,
regulamentada pelos Decretos presidenciais 5.824 e 5.825, de 29 de junho de 2006, que trataram
da concessédo do incentivo a qualificacdo com a proposta de progressao por capacitacdo e por
mérito profissional (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015b). Dessa forma,

buscou-se incentivar o desenvolvimento dos servidores por meio da progressao por capacitacao
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e por mérito, com a exigéncia de implantacdo da avaliacdo de desempenho para a concesséo da
progressdo por merito.

Em relacdo a carreira de magistério superior, que compde as cinco classes docentes
(Titular, Associado, Adjunto, Assistente e Auxiliar), o plano de cargos e carreiras esta disposto
na Lei n®12. 772, de 28 de dezembro de 2012, alterada pela Lei 12.863, de 24 de setembro de
2013 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a). Além disso, esse plano
contempla, segundo o PDI 2014/2018, “um modelo de avaliagdo que explicita e estabelece as
diretrizes para progressao funcional e promocdo docente com base na titulacdo e no
desempenho académico” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 20154, p. 76).

Quanto as formas de medicédo estabelecidas para o indicador “Programas de beneficios
e direito a saude”, realizou-se um levantamento dos principais documentos nos anos de 2010 a
2015, podendo-se destacar as a¢des elencadas nos Relatorios de Gestdo do Exercicio de 2010 a
2015; Relatério de Gestdo 2012-2015; Plano de Acdo Institucional da PROGEPE nos anos de
2013 a 2015; Relatorio de Autoavaliacéo Institucional de 2010 a 2015, dentre outros.

Na area de assisténcia a saude, a UFPE possui o Programa de Saude Suplementar,
gerenciando dois convénios de autogestdo, com precos reduzidos, oferecendo cobertura para
servicos médicos e odontoldgicos nacionais e regionais tanto para servidores como para seus
dependentes (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015b). Além disso, a
UFPE tem ampliado esse programa, desde 2012, por meio de parceria com uma administradora
de plano de saude, expandindo assim o leque de op¢6es de planos de satde e odontoldgico para
os seus servidores e dependentes (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2014a;
2016d).

Outro beneficio ofertado pela UFPE é o Projeto Colégios Parceiros, que consiste na
formalizacgdo de parcerias com colégios da rede privada, visando a obtengéo de bolsas de estudo
destinadas aos servidores e seus dependentes, proporcionando um ganho indireto no salario dos
servidores (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b). Semelhante a politica
dos colégios parceiros, a UFPE buscou a obtengédo de descontos na aquisicdo ou contratacédo de
bens e servigos para os seus servidores e dependentes, por meio de um projeto denominado
Clube do Desconto da UFPE, que foi implantado recentemente, em dezembro de 2014
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b).

Além dos beneficios citados, ha uma série de outros ofertados pela UFPE, por for¢a da

legislacéo trabalhista ou outras leis federais que estabelecem a oferta de beneficios, tais como:
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auxilio transporte, auxilio alimentacdo, auxilio pré-escolar, per capta satde suplementar, dentre
outros.
Estes beneficios representam um volume significativo das despesas com pessoal, a

figura 09 apresenta a evolugdo destas despesas entre os anos de 2011 e 2015.

Figura 09 (5) — Despesas com beneficios*
25

20
15

10

2011 2012 2013 2014 2015

* Em milhdes de Reais.
Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO (2014b; 2015c; 2016c¢).

Com relacdo a avaliacdo de desempenho, a UFPE, realiza dois tipos de avaliacbes de
desempenho. Uma avaliacdo de estagio probatorio, estabelecida pela legislacdo federal sobre a
estabilidade do servidor publico, devendo ser realizada no prazo de 03 (trés) anos de efetivo
exercicio dos servidores na universidade (BRASIL, 1998). Desse modo, a UFPE elaborou duas
portarias com o objetivo de normatizar as avaliac@es de estagio probatorio dos TAE’s, a Portaria
Normativa n° 07, de 09 de maio de 2006 e a Portaria Normativa n° 06, de 09 de maio de 2006
para docentes. (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2009).

Outra, a avaliacdo de desempenho existente na UFPE, que concede a progressédo por
mérito e possui diferenca para os servidores TAE's e docentes. Apos a publicacdo do Decreto
n° 5.825/2006, a UFPE implantou, no ano de 2007, um Programa de Gestdo do Desempenho
(BRASIL, 2006a), através da Resolugdo n° 006/2006 do Conselho Universitario, com diretrizes,
visando promover agOes que vinculassem o desenvolvimento do servidor aos objetivos da
instituicdo (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016l).

Segundo o Relatdrio de Autoavaliagéo Institucional 2013, a avaliagcdo de desempenho
para progressdo por meérito dos TAE's € realizada em duas etapas, dentro do periodo de 18
(dezoito) meses. A primeira etapa correspondente aos primeiros 9 (nove) meses do periodo

aquisitivo (Tipo “A”) e os 9 (nove) meses finais corresponde a avaliagdo (Tipo “B”), em que
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ocorre a progressdo e, com isso, o beneficio financeiro. Nas duas etapas, a avaliacdo é realizada
pela chefia imediata e pelo proprio servidor se autoavaliando, sendo o peso de cada um deles
60% e 40%, respectivamente. (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2014a).

Com relacdo a avaliagdo docente, segundo o Relatdrio de Avaliacédo Institucional 2014,
a UFPE concluiu em 2014 a regulamentacdo do desenvolvimento da carreira de magistério
superior (progressao funcional e promocéo) e da carreira de magistério do ensino técnico e
tecnoldgico (progressdo funcional e promocdo) (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015b). Desse modo, publicou a Resolu¢do n° 03/2014 do Conselho
Universitério, estabelecendo os critérios e normas para a progressao funcional e a progressdo
na carreira de professor de magistério superior (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015a).

No entanto, o Instituto Ethos (2016) indica, como uma acdo de RS, a avaliacdo de
desempenho quando realizada pelo menos uma vez ao ano. Nesse sentido, cabe ressaltar que a
avaliacdo de desempenho anual, no caso da UFPE, aplica-se apenas aos TAE’s, sendo 0s
docentes avaliados a cada 24 (vinte e quatro) meses, conforme o Art. 3° da Resolucdo 03/2014
do Conselho Universitario (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016l).

Para finalizar, a carreira de docentes do Colégio de Aplicagdo da UFPE esté relacionada
a qualificagdo e integracdo com o magistério superior, além disso as agdes “[...]vém sendo
realizadas, como a implementacdo de resolucdo para desenvolvimento na carreira, adequacéao
do processo de concurso docentes e a criacdo de comissao propria de avaliacdo de desempenho
dos professores do ensino basico, técnico e tecnoldgico (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015a, p. 76-77).

Destaca-se, ainda, que um dos objetivos estratégicos estabelecidos no PEI 2013/2027 é
o de “implantar uma politica de avaliagdo (interna e externa) em todas as instancias”, incluindo,
como uma das acles estratégicas, a implantacdo da avaliagdo docente em todos o0s niveis
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2013a, p. 31). Além disso, a UFPE
pretende “avaliar o desempenho com indicadores que possibilitam aferir a qualidade da
contribuicdo dos seus servidores nos resultados institucionais” (UNIVERSIDADE FEDERAL
DE PERNAMBUCO, 20134, p. 31).

Com relagéo a pesquisa de satisfagdo com os servidores quanto aos beneficios recebidos,

ndo foi possivel encontrar nos documentos analisados nenhuma agéo relacionada.
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5.1.2.3 Politicas de formac&o e aprendizagem

Os indicadores desta categoria de analise sdo “Existéncia de programas de
desenvolvimento e capacitacdo profissional e pessoal”, “Formacdo e aprendizagem
permanente”, “Aproveitamento das habilidades”, “Autonomia da atividade desenvolvida” e
“Percep¢do do significado do trabalho”. Para medir cada um desses indicadores, foram
elaboradas seis formas de medicdo, a saber: incentivar o desenvolvimento de competéncias
institucionais e individuais; assegurar 0 acesso dos servidores a eventos de capacitacdo interna
e externamente ao seu local de trabalho; desenvolver mapeamento de competéncias para atender
aos objetivos organizacionais; oportunizar programas de educacao e qualificacdo para obtengéo
de nivel superior ao exigido pelo cargo; oferecer curso de integracdo e formacao para novos
servidores; e, finalmente, disponibilizar cursos com vistas a inteirar seus servidores sobre a

relevancia do seu trabalho. Napoledo (2007, p. 53) afirma que:

A empresa socialmente responsavel deve se preocupar com 0O
desenvolvimento de seus empregados a fim de criar condi¢Ges para que eles
sejam capazes de trabalhar dentro ou fora da organizagdo. Um compromisso
gue deve acontecer em conjunto com os trabalhadores. Cada lado cumprindo
o0 seu papel. A empresa deve oferecer condi¢cdes e também receber por parte
dos empregados o retorno pelos investimentos.

Em 2006, o governo instituiu a lei de Politica e diretrizes para o desenvolvimento de
pessoal na Administracdo Pulblica, abrangendo as entidades autarquicas, ou seja, as
universidades publicas (BRASIL, 2006b). Além disso, o PCCTAE exigiu, ao mesmo tempo, a
implantacdo de um programa de capacitacdo e qualificacdo (BRASIL, 2005), que foi
regulamentado pelos Decretos n°® 5.824 e n° 5.825, de 29 de junho de 2006 (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a) e, em virtude disso, a UFPE aprovou a Resolugédo n°
9/2006 do Conselho Universitario, instituindo o Programa de Capacitacéo e Qualificacdo, com
0 objetivo de promover o crescimento pessoal e profissional dos servidores TAE’s
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016l).

O PEI 2013/2027 estabelece, como objetivos estratégicos, a redefini¢cdo de uma politica
de contratacéo de pessoal e 0 aperfeicoamento do programa de capacitacdo de pessoal (docentes
e técnicos), elencando, para isso, agdes estratégicas como: a elaboracdo de um modelo de gestdo
por competéncias; o desenvolvimento de politicas de retencdo do seu quadro de servidores; a

instituicdo de politicas de meritocracia aos cargos de gestores; bem como, a introducdo de
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cursos e seminarios sobre pedagogia de ensino e na area de gestdo para novos docentes, como
requisito do estagio probatério (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2013a).

Corroborando, ao mesmo tempo, as a¢des constantes no PDI 2014/2018, que visam ao
aperfeicoamento do programa de capacitacéo de pessoal (docentes e técnicos) da UFPE, tratam:
da oferta obrigatoria e regular de curso de formagdo docente no estagio probatério; da
implementacdo da avaliacdo de impacto das acGes de capacitacdo para todos os niveis; do
aperfeicoamento das acdes de capacitacdo para gestores, capacitando 30% dos gestores para
gestdo universitaria; da duplicacdo do numero de servidores com titulos de mestrado e
doutorado, realizando a avaliacdo de impacto no desenvolvimento institucional; da expansao
de 30% do programa de capacitagdo em cursos de idiomas, libras e &reas técnicas; dentre outras
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a).

A partir das demandas internas e das exigéncias externas legais para melhoria do
magistério superior, a UFPE desenvolveu uma proposta de formagéo continuada para os seus
docentes, a fim de oportunizar uma formacdo pedagdgica e, assim, estimula-los a participar de
“um processo de desenvolvimento pessoal e técnico-profissional-politico” (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 20153, p. 24). Para isso, a UFPE conta com o Ndcleo de
Formacdo Continuada Didatico-Pedagdgica dos Professores da UFPE (NUFOPE)
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a).

De acordo com o Relatério de Gestdo 2012 a 2015, a UFPE entre os anos 2012 e 2015,
realizou um total de capacitacdes e qualificacGes de aproximadamente 150 turmas, podendo-se
destacar duas turmas de mestrado exclusivas para servidores TAE's da UFPE, uma em
Administragdo e outra em Ergonomia (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2016d). Ainda segundo o mesmo relatdrio, foram criados cursos stricto sensu e lato sensu, como
0 Mestrado em Gestdo Publica para o Desenvolvimento Universitéario, a especializacdo em
Antropologia das Organizaces e 0 MBA em Gestdo e Lideranca, além disso, foram realizados
treinamentos na area de gestdo, em areas especificas ao ambiente e ao cargo do servidor e em
cursos interambientes, ou seja, cursos que contemplam diversos ambientes organizacionais. A

quantidade de agdes e de participantes pode ser detalhada no quadro 15 a seguir:

Quadro 15 (5) — Ac¢Bes de capacitagdo realizadas entre os anos de 2012 e 2015

Numero de Ac¢des

Acoes
Participantes

Fonte: adaptado de UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO (2016d).
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Segundo o PDI 2014/2018, a UFPE realiza o plano de capacitacédo e qualificagdo dos
servidores anualmente, priorizando elevar a escolaridade, por meio do apoio a graduacéo e pos-
graduacdo (especializacdo e mestrado), além disso busca inserir acGes de capacitacdo para o
desenvolvimento de competéncias potenciais para o0 desempenho institucional
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a).

Na analise realizada nos Relatdrios de Gestdo do Exercicio entre os anos de 2011 a 2013,
percebe-se que o nivel de escolaridade do quadro de pessoal da UFPE vem aumentando ao
longo dos anos, como, por exemplo, o nimero de servidores com segundo grau ou técnico em
2011 (de 1759) diminuiu em 2013 (para 829), enquanto o numero de servidores com
aperfeicoamento/especializacdo/pds-graduacdo em 2011 (de 1223) aumentou em 2013 (para
1498), o que pode levar a entender que alguns dos servidores que possuiam a escolaridade de
segundo grau ou técnico, realizaram algum tipo de curso de aperfeicoamento / especializacéo /
po6s-graduacdo, a mesma situagao ocorre com servidores com escolaridade de mestrado e os de
doutorado/pés-doutorado/PhD/livre  docéncia  (UNIVERSIDADE  FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2012; 2013c; 2014b).

Destaca-se, ainda, a realizacdo de treinamentos de integracdo para servidores TAE's e
docentes no ano de 2014 (UFPE, 2015c), e cursos de capacitacao a distancia nas areas de saude
ocupacional, saide ambiental e gestdo organizacional para os servidores da UFPE no ano de
2015, a fim de atender ao programa de qualificacdo e requalificacdo da universidade
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b). Vale salientar que um dos
requisitos para obtencdo da estabilidade dos servidores docentes da UFPE € a apresentacdo de
uma declaracdo de participacdo em cursos de integracdo no ingresso (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2006).

Foi realizada, ainda, uma previsao para PAI de 2015, com vistas ao aperfeicoamento do
programa de qualificagdo para a exceléncia da instituicdo, no eixo tematico relacionado a
pessoas e qualidade de vida, para ofertar 15 (quinze) turmas de capacitacao para servidores e
gestores, conforme demandas institucionais, 200 (duzentos) novos servidores participantes do
curso de integracdo, 120 (cento e vinte) servidores matriculados em cursos de educacdo a
distdncia, 120 (cento e vinte) servidores em mestrado profissional, 100 (cem) servidores
capacitados em linguas estrangeiras e libras, dentre outras (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015d).

Com a relagéo ao acesso a cursos realizados externamente, a UFPE vem investindo na

qualificacdo do seu quadro, especialmente na formacdo dos docentes em universidades no
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exterior, por meio de programas de intercambio (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016d).

Nesta categoria, a maioria dos instrumentos de medicdao utilizados foi contemplada, isto
é, foi identificado documento(s) que indicam a acdo efetiva da UFPE classificavel como
socialmente responsével, no que tange ao estabelecido pelo instrumento de medi¢do. Com
excecdo da existéncia de uma metodologia de mapeamento de competéncia e da
disponibilizacdo de cursos voltados a compreenséo da relevancia do trabalho.

Vale ressaltar que a politica de capacitacdo da UFPE, em relacdo aos seus servidores,
possui estagios diferenciados de consolidacdo ou evolugao. Isto é, em se tratando dos TAE's é
possivel perceber, a partir da anélise da documentacdo, uma consolidacdo maior de uma
politica. Esta situacdo ndo se replica necessariamente aos servidores docentes, uma vez que a
documentacao analisada indica um processo ainda inicial de formatacdo e implementacédo de

uma politica de capacitacdo especifica para esta categoria.

5.1.3 Dimensdao Ambiente de Trabalho

Esta é a dimensdo com um maior nimero de categorias de anélise, as quais estdo
relacionadas a RS com o publico interno, sob a ética do compromisso da organizacdo com a
salde, seguranca e qualidade de vida dos trabalhadores e seus familiares. Ela pode ser
representada pelas categorias de condi¢des de trabalho e qualidade de vida (subse¢éo 5.1.3.1),

assédio moral (subsecdo 5.1.3.2) e salde e seguranca no trabalho (subsecéo 5.1.3.3).

5.1.3.1 Condigdes de trabalho e qualidade de vida

Para esta categoria, foram adotados os indicadores “Controle da jornada de trabalho”;
“Ergonomia, equipamentos e mobilidrio”; “Ginastica Laboral e outras atividades™; “Grupos de
apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas e neuroses diversas”’; “Orientacdo nutricional”’; “Saude
ocupacional”; “Preparacdo para aposentadoria”; e, “Privacidade pessoal”, que podem ser
analisados a partir de doze formas de medigdo elencadas no quadro 13 do capitulo 4 deste
trabalho.

As acles a serem analisadas compreendem desde a existéncia de mecanismos de
controle da jornada de trabalho e politica de qualidade de vida e saude e seguranca no trabalho

até programas relacionados a cada um dos indicadores selecionados para esta categoria de
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andlise. No entendimento do Instituto Ethos (2016), a organizacdo deve adotar,
permanentemente, e em todas as situagdes, padrdes de exceléncia voltados para melhoria das
condicdes de trabalho, garantido a qualidade de vida dos seus empregados. De acordo com
Pereira (2008, p. 71):

[..] a saude pode ser entendida como o bem-estar bio-psico-social do
individuo, relacionada também a condicdo do trabalho [..] estudos
realizados apontam que o padrdo de adoecimento dos trabalhadores esta
estreitamente relacionado ao modo de organizacgéo e de realizacéo do seu
trabalho. Esta problematica se vé agravada no contexto das grandes e
profundas transformacGes pelas quais passa a economia, implicando, para as
empresas, reestruturacdo dos processos de trabalho, inovacdes de base
tecnoldgica e novos modos de gestdo organizacional. (grifo nosso)

A jornada de trabalho dos servidores TAE"s e docentes é estipulada por lei, de acordo
com os editais de concursos para provimento dos cargos (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016g). No caso dos servidores TAE’s, em 2014, foi aprovada a Resolucéo
n°® 02/2014 do Conselho de Administracdo, estabelecendo novas regras para a jornada de
trabalho desta categoria, flexibilizando a jornada de trabalho de 40 horas para 30 horas semanais
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015b). Segundo o Relatério de Gestdo
2012 a 2015, aproximadamente 60 setores do campus Recife e CAV ja implantaram a
flexibilizacdo dessa nova regra (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016d).

Nesta resolucdo, ainda estdo previstas normas de controle de frequéncia da jornada de
trabalho dos TAE’s, ressaltando-se que foi aprovado pelo Conselho de Administracdo o
controle eletrénico do ponto diério para esta categoria, entretanto 0 mecanismo ainda esta em
fase de levantamento de dados para realizacdo dos procedimentos licitatorios, e, posterior
aquisicdo de equipamentos (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015b;
2016b). Sendo assim, com relagcdo ao controle da jornada de trabalho, o Unico documento
identificavel para essa finalidade atualmente é a folha de ponto, que é um dos mecanismos
dispostos na legislacéo federal (BRASIL, 1995a).

Quanto a existéncia de Politica de Qualidade de Vida e Saude e Segurancga no Trabalho,
a legislacédo federal estabeleceu leis, decretos e portarias relativas ao tema, destacando-se o
Decreto n° 6.833, de 29 de abril de 2009, que criou 0 SIASS, a fim de estabelecer e coordenar
acles voltadas para a garantia e promocéo a saude laboral dos servidores (BRASIL, 2009c).

Desse modo, a UFPE reinaugurou em 2010 o Ndcleo de Atencao a Saude do Servidor (NASS),
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passando a compor o SIASS, como foco nas areas de pericia, vigilancia e promog¢éo a saude
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2014c, 2016n).

O NASS, por sua vez, tem a finalidade de desenvolver programas de prevencao e
tratamento de salude para os servidores TAE's e docentes da UFPE e seus dependentes,
atendendo as especialidades: “Clinica Médica; Cardiologia; Ginecologia (colposcopia e
prevencdo do cancer de Utero); Mastologia; Urologia; Pediatria; Nutricdo; Psicologia para
Adultos; Psiquiatria; Assisténcia Social; Medicina do Trabalho; e, Junta Médica”. Além disso,
possui programas voltados para “Promoc¢ao a Satide Auditiva do Servidor; Promogéo a Salude
Vocal; Preparacdo para a Aposentadoria; Ser e Conviver (psicossocial); e, Viver (Alcodlicos
Andénimos)” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b, p. 73).

A produtividade do NASS, em relacdo ao nimero de atendimentos (pericia médica
singular; junta médica; registros admissionais e pericia odontoldgica), realizacdo de exames
(ECG e exames periodicos) e os atendimentos ambulatoriais (assisténcia médica e

odontoldégica), pode ser relacionada no quadro 16 a seguir:

Quadro 16 (5) — Atendimento do NASS entre 0s anos de 2011 a 2015

Numero de Atendimentos/Exames

Pericia Médica Singular

Pericia Odontolégica

Junta Médica

Admissao

Exame ECG

Exames Periodicos

Assisténcia médica ambulatorial
Assisténcia odontologica ambulatorial

Fonte: (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2014c; 2015c; 2016b; 2016n).

A legislacdo federal, por meio do Decreto n° 6.856, de 25 de maio de 2009, regulamenta
a realizacdo de exames periodicos para os servidores da Administracdo Pablica Federal,
incluindo as autarquias (BRASIL, 2009a). De acordo com o decreto, 0s exames deverdo ser
realizados anualmente, em trés situacGes: servidores com idade acima de quarenta e cinco anos;
em exposicao a riscos e portadores de doencgas cronicas; e, bienalmente, para servidores entre
dezoito e quarenta e cinco anos.

Na UFPE, percebe-se, no quadro 19, que foram realizados entre os anos de 2010 a 2015
um total de aproximadamente 3105 exames, evidenciando-se um maior nimero no ano

posterior a promulgacao do decreto. No entanto, os quantitativos informados pela UFPE néo



109

permitem admitir que os exames periddicos sdo realizados na amplitude devida, uma vez que,
em 2015, foram realizados 286 exames, no universo de 5.453 servidores efetivos. Ha, por sua
vez, uma previsdo para o exercicio de 2016 de realizacdo dos exames periodicos para 0s
servidores da UFPE, por meio da Diretoria de Qualidade de Vida da PROGEPE
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b).

Destaca-se, na legislacdo federal, a Portaria Normativa n° 3, de 25 de margo de 2013,
que trata, dentre outros assuntos, de a¢fes voltadas a promocéo a satude (BRASIL, 2013a). Em
se tratando dos programas relacionados a essa categoria de andlise e desenvolvidos nesta
portaria, ap6s a andlise dos principais documentos, pode-se estabelecer as seguintes

consideracoes:

1) Programa de melhoria no ambiente de trabalho relacionado a situacéo ergonémica nos postos
de trabalho: ndo foi encontrada, na documentagédo analisada, nenhuma acdo relativa ao assunto.
2) Programa de ginéstica laboral: a UFPE criou, desde 2003, o programa de relaxamento e
harmonia, com o objetivo de promover a integracdo social, a descontracdo no ambiente de
trabalho e a melhoria da qualidade de vida dos seus servidores da Reitoria, por meio da ginastica
laboral (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2013b). Entretanto, ndo foi
identificado nos documentos se este programa abrange todos os servidores da universidade, ou
seja, se € realizado nos postos de trabalho existentes em toda a estrutura da universidade.

3) Programa de apoio antitabagismo, alcoolismo, drogas e neuroses diversas: no Relatorio de
Autoavaliacdo Institucional de 2015, consta que existe no NASS os programas Ser e Conviver
(psicossocial) e o Viver (alcodlicos anbénimos) (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016b).

4) Programa de nutricdo e orientacdo alimentar: ndo foi encontrado na documentacdo analisada
nenhum programa relacionado ao assunto.

5) Programa de prevencdo e combate ao estresse dos servidores: ndo foi encontrado na
documentacao nenhum programa especifico sobre o tema.

6) Programa de preparacgdo para aposentadoria: o0 PDI 2014/2018 prevé como acao estratégica
a promogdo de um programa de preparacdo para aposentadoria dos servidores da UFPE
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a). Em 2013, realizou-se palestra
com objetivo de sensibilizar e preparar os servidores para aposentadoria (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2014c) e, em 2016, foi realizada a primeira turma do curso
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de Educacdo para Aposentadoria com a participacdo de 27 servidores da UFPE
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b; 2016n).

Quanto a realizacdo de campanhas de combate e prevencdo a doencas como diabetes,
hipertensdo e prevencao a doencas ocupacionais, a UFPE vem realizando o dia da saude para
os servidores da UFPE (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2014b). Em
evento ocorrido no més de julho de 2016, contou-se com atividades de afericdo de presséo,
medicdo de glicose, orientacdo nutricional, promog¢do a salde bucal, ginastica laboral para
prevencdo de doencas repetitivas e aplicacdo de massagens em cadeiras especificas
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016n).

5.1.3.2 Assédio moral

Com relacdo a esta categoria, o indicador selecionado refere-se ao “Direito a ndo sofrer
assédio no trabalho seja fisico, psiquico ou sexual”, o qual pode ser analisado a partir de duas
formas de medicéo elencadas no quadro 13 do capitulo 4 desta dissertacdo, a saber: a existéncia
de atitudes repetitivas e sistematizadas contra a integridade psiquica e fisica e as normas e
processos de combate a situacdes de assédio moral ou sexual.

Apesar da literatura destacar a importancia de monitorar as situacdes de assédio moral,
bem como de combaté-las por meio de reflexdes e campanhas de conscientizacao, a legislacéo
federal ndo é especifica sobre o tema, existindo apenas leis na esfera estadual (duas legislacoes)
e na esfera municipal (11 legislacdes) (CAMARA LEGISLATIVA DO DISTRITO FEDERAL,
2008). H4, por sua vez, algumas referéncias em duas normas no &mbito nacional, mas que néo
contemplam autarquias federais, restando apenas as legislagdes que tratam do assédio sexual
constante no Cdadigo Penal e as legislacdes constantes no Cddigo Civil e na Constituicdo
Federal, assim como a trabalhista que tipifica o assédio moral como dano moral (CAMARA
LEGISLATIVA DO DISTRITO FEDERAL, 2008).

Nesse contexto, esta pesquisa ndo identificou nenhum documento ou cartilha que
permita indicar uma acédo sistematizada da UFPE no combate as situagdes de assédio moral,
apenas estruturas, como as ouvidorias que acolhem as demandas relacionadas a esses casos, e

as legislagdes que tratam do assunto tanto para iniciativa privada como para publica.
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5.1.3.3 Saude e seguranca no trabalho

A categoria de analise da salde e seguranca no trabalho relaciona-se aos indicadores
“Saude e seguranca no trabalho (SST)”, “Comissao interna de prevenc¢ao de acidentes — CIPA”
e “Salubridade de ambientes”, os quais podem ser medidos, por meio de quatro formas de
medicdo constantes no quadro 13 do capitulo 4 desta dissertacdo. As ac¢Ges relacionam-se aos
treinamentos em salde e segurancga para os servidores, ao monitoramento das condicdes fisicas
relativas a prevencdo de acidentes, aos equipamentos de prevencao individual e a existéncia da
CIPA.

Para o Instituto Ethos (2016), a empresa socialmente responsavel deve cumprir
rigorosamente as exigéncias legais, principalmente as normas relativas a salide e seguranca no
trabalho, adotando padrbes de exceléncia definidos por normas internacionais. Além disso,
deve desenvolver uma sensibilizacdo em conjunto com os seus trabalhadores, para criar uma
cultura que incentive a adocao de medidas capazes de reduzir os riscos e acidentes no trabalho.

Em relacdo a Politica de Saude e Seguranca no Trabalho, a UFPE estabeleceu em seu
PDI 2014-2018, como objetivo estratégico, “ampliar, modernizar e manter a infraestrutura
fisica da Universidade”. Uma das acGes adotadas foi o desenvolvimento de um plano de
atendimento as emergéncias em seguranca no trabalho da UFPE (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015a, p. 111).

Em sua estrutura, a UFPE possui 0 Setor de Saude e Seguranca do Trabalho (SESST),
que realiza o acompanhamento da satde e seguranca do trabalho na UFPE (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b). Dentre os objetivos do SESST, pode-se destacar: o
apoio nas acBes de adequacdo das instalacbes da UFPE e a inspecdo sistematica dos
equipamentos de combate e prevencdo de incéndio; a realizacdo de campanhas e cursos de
capacitacdo para orientar os servidores sobre os riscos existentes; o acompanhamento e
implementacdo de medidas de controle para eliminacdo, reducdo e controle dos riscos
encontrados; e, a conducdo da analise e investigacdo de acidentes do trabalho na UFPE
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b; 2016n).

Outra estrutura criada pela UFPE é a Comissdo de Supervisdo de Atividades Insalubres
ou Perigosas (COSAIP), instituida pela Resolugdo 04/90 do Conselho Universitario, com a
finalidade de assessorar a universidade em relacdo aos problemas de protecdo e seguranca do
trabalho, de verificar condicOes insalubres ou de risco, por meio de levantamento e

acompanhamento dos ambientes de trabalho, de indicar providéncias e possiveis melhorias, no
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sentido de diminuir e eliminar os riscos e as condigdes insalubres, dentre outras
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016l). Além disso, destacam-se dentre
suas competéncias, a de elaborar os laudos técnicos de insalubridade e periculosidade e a
requisicdo de exames meédicos periodicos dos servidores do hospital das clinicas submetidos a
atividades insalubres (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016l).

As ag0es realizadas pelo SESST, nos anos de 2012 a 2015, relacionados aos servidores

da UFPE, podem ser descritas no quadro 17, a seguir:

Quadro 17 (5) — Atividades do SESST entre os anos de 2012 a 2015

Nuamero de Atividades

Levantamento de riscos ambientais

Programa de Prevencéo de Riscos Ambientais

Laudos Técnicos para licita¢cBes

Formag8o e acompanhamento de brigadas de emergéncia
Projetos de combate a incéndio — conducéo
Treinamentos/palestras em seguranca do trabalho — ministrantes
Treinamentos/palestras em seguranga do trabalho — suporte

N
Hlw|~

2 3
ntregues 1.076 EPI’s a 680
servidores

Fonte: (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015c; 2016b; 2016n).

mMNojo|lo

Entrega de Equipamentos de Prote¢do Individual — EPI’s

E necessério ressaltar que, algumas das acdes indicadas no quadro 20, sdo realizadas
apenas gquando solicitadas por algum departamento da UFPE, a exemplo disso o levantamento
de riscos ambientais (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016n). Com
relacdo a existéncia da CIPA, ndo foi encontrada na documentacdo analisada nenhuma

referéncia a existéncia da comissao na UFPE.
5.1.4 Dimensao Comunicacgao Interna

Nesta dimensdo, a RS com o publico interno serd abordada sob o ponto de vista dos
processos de comunicagdo que se desenvolvem no interior da organizacao. Ela foi representada
pelas categorias de andlise de sistemas de gestdo (subsecdo 5.1.4.1), integracdo social e interna

(subsecéo 5.1.4.2) e gestdo participativa (subsecdo 5.1.4.3).
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5.1.4.1 Sistemas de gestdo

Esta categoria de analise esta diretamente relacionada ao indicador “Processos de
informacao e comunicacao”, que pode ser medido por duas formas de medicao elencadas no
quadro 14 do capitulo 4 deste estudo. S&o elas: a existéncia de veiculos e meios de comunicacao
internas e a presenca de canais de comunicagdo interna para demandas (denuncias, reclamacoes,
entre outros).

Em relacdo a esta categoria de analise, esta previsto, em um dos objetivos estratégicos
do PEI 2013-2027 da UFPE, “desenvolver a gestdo da informagdo e implantar sistemas
integrados de informacdo e comunicacao robustos e consistentes que abranjam todas as areas
da institui¢do”, a fim de promover a integragdo da institui¢do e implantar mecanismos eficazes
e ageis para sua comunidade interna (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2013a, p. 33). Destaca-se, ainda, em um outro objetivo, “ser referéncia na gestdo e governanga
de tecnologia de informagdo e comunicagdo”, tendo, dentre suas acdes, 0 aprimoramento dos
canais e processos de comunicacdo (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2013a, p. 31).

No ambito federal, o governo sancionou a Lei n°® 12.527, de 18 de novembro de 2011,
regulando as entidades publicas, inclusive as autarquias em relagdo ao acesso a informacdo e
sua divulgacdo, procedimentos, restricoes e responsabilidades (BRASIL, 2011b). Esta lei,
prevé, dentre outras diretrizes, a “divulgacdo de informacdes de interesse publico,
independentemente de solicitagdes” e a “utilizacdo de meios de comunicacao viabilizados pela
tecnologia da informagdo”. Nesse mesmo ano, a UFPE criou a Secretaria de Gestdo da
Informacgéo e Comunicagdo (SeGIC), a qual iniciou suas atividades em 2012, com o objetivo
de acompanhar os procedimentos e processos de informacdo e comunicagdo nos ambitos
externo e interno da UFPE (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b).

Em 2012, a partir da SeGIC, a UFPE criou a PROCIT, com o objetivo de “coordenar e
acompanhar a execucdo da politica institucional de gestdo da comunicacao, da informacéo e
das tecnologias da informagdo e processos” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016b, p. 57), e, além disso, monitorar e articular as outras unidades de
informacao existentes na estrutura da UFPE, como a Assessoria de Comunicacdo (ASCOM), o
Nucleo de Tecnologia da Informacgédo (NTI), a Editora Universitaria, o Sistema Integrado de
Bibliotecas, o Nucleo de TV e Radios Universitarias e o Conect[e] (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016d).
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A ASCOM, por sua vez, realiza a coordenacdo das atividades de divulgacdo dos
assuntos de interesse da UFPE, a partir dos meios de comunicacdo existentes, como a agenda
de noticias do site da universidade, o jornal Incampus e o boletim de noticias eletrdnico
(UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b). Ao mesmo tempo, produz o
programa Conexdo UFPE Saude na rédio universitéria e coordena um canal no Youtube (582
assinantes) e o Flickr para publicacdo de fotos e videos, bem como as redes sociais como o
Facebook (17.800 usuérios) e Twitter (14,6 mil seguidores) para divulgacdo de noticias e
interacdo com os publicos interno e externo da UFPE (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016b).

Vale ressaltar ainda, como veiculos de comunicacdo da UFPE, a criacdo de dois
aplicativos moveis, o UFPE Mobile e o UFPE Noticias, pela PROCIT (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016d). E, também, uma tecnologia de sinalizacdo digital,
por meio de totens de divulgacdo de informacBes dos centros e noticias sobre a universidade,
que contemplardo todos os centros académicos do campus Recife, CAV e CAA, hoje
funcionando em caréater experimental em 3 (trés) destes centros (UNIVERSIDADE FEDERAL
DE PERNAMBUCO, 2016d). Além disso, ha previsdo da construcdo de um novo portal para
UFPE, que estd em processo licitatério e contemplara uma nova politica com mais seguranca
na divulgagdo das acdes (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2015b).

A UFPE, em relacdo a existéncia de canais de comunicacdo interna para demandas
(dendncias, reclamacdes, entre outros), instituiu a Ouvidoria-Geral da UFPE, por meio
Resolucao n°® 3/2012 do Conselho Universitdrio, com a finalidade de “promover acdes
preventivas e corretivas, relacionadas as atividades institucionais das unidades académicas e
administrativas, assegurando o respeito aos direitos individuais e coletivos da comunidade
universitaria ¢ da comunidade externa” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2015b; 2016c).

Atualmente, a UFPE possui, em sua estrutura, alem da Ouvidoria-Geral, localizada na
Reitoria, outras 7 (sete) ouvidorias setoriais, sendo uma no CAV e outra no CAA, esta Ultima
criada no fim de 2015 (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016c).
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Entre os anos de 2014 e 2015, as ouvidorias receberam diversas demandas, dentre elas:
denuncias, elogios, reclamagdes, solicitacfes e sugestdes, constantes no quadro 18, a seguir.
Quadro 18 (5) — Quantidade de demandas por caracteristicas entre 2014 e 2015

NUmero de Demandas

Denlncia

Elogio

Reclamacédo
Solicitacdo
Sugestdo
Total

Fonte: adaptado de UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO (2016c, p. 135).

Vale ressaltar que essas demandas podem ser recebidas pessoalmente, por e-mail, carta,
telefone e por meio eletronico especifico através do Sistema OuveUFPE, sendo este o indicado
prioritariamente para efetuar o registro (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2016c¢).

Uma vez analisada a documentacdo, percebe-se que ha na UFPE veiculos de
comunicacgédo voltados para divulgacdo das informagdes com toda a comunidade académica,
seja alunos, servidores e sociedade. Entretanto, ndo foi possivel identificar, dentre esses canais,
formas especificas de comunicacdo entre a gestdo e os servidores da UFPE, no que tange a
relagdo empregador e empregado e ao fluxo de informag&o em ambos os sentidos, nos diversos

niveis hierarquicos.

5.1.4.2 Integracdo social e interna

A categoria de integracao social e interna esta relacionada aos indicadores “Criagao de
areas comuns para integragao dos servidores”, “Promogao de relacionamentos interpessoais” e
“Senso comunitario”. Para medir esses indicadores, foram elencadas quatro formas de medigéo,
conforme quadro 14, constante no capitulo 4 deste trabalho e que tratam de espacos destinados
para desenvolvimento de atividades culturais e de lazer, realizacdo de eventos institucionais,
realizacéo de festividades de congracamento e lazer e socioculturais, e, atividades desportivas
para os servidores.

A legislagdo federal dispGe sobre os principios norteadores da promogéo a saude, por
meio da Portaria Normativa n° 3, de 25 de marco de 2013, que em seu Art. 9° estabelece o

favorecimento de espacos de convivéncia, a fim fortalecer a autonomia e contribuir com as
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competéncias e habilidades dos servidores (BRASIL, 2013a). A UFPE, por sua vez, possui em
sua estrutura um clube universitario, que ¢ destinado a “[...] socializag¢do, congragcamento e lazer
da comunidade universitaria” (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016b, p.
72). De acordo com o PEI 2013-2027, a UFPE prevé a expansdo, revitalizacdo e otimizacao
dos espacos de convivéncia em sua estrutura (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2013a).

Quanto a realizacdo de eventos institucionais e realizacdo de festividades de
congracamento e lazer e socioculturais, vale ressaltar que a UFPE pode realizar eventos, desde
que tenham relacdo com as “agdes finalisticas das areas de pesquisa, ensino, extensdo e
administracdo universitaria, podendo envolver o publico externo”, a exemplo de seminarios,
coloquios, simpdsios, palestras, inauguracdes, oficinas, cursos e treinamentos, recep¢des de
autoridades nacionais e internacionais, dentre outros (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2008). No tocante a atividades desportivas, foram encontrados, nos
documentos analisados, o Programa Academia UFPE/GEAP, que busca “avaliar os habitos
alimentares, a atividade fisica, a saude e uso de medicamentos dos usuarios desse Programa
[...]” e a corrida e caminhada da saude (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO,
2015b).

5.1.4.3 Gestéo participativa

O indicador relacionado para esta Gltima categoria de analise refere-se a “Evidéncia
pratica da gestdo participativa”, que pode ser medido pela existéncia de instancias ou espacos
internos de informacéo, participacdo ou opinido para que os servidores tomem parte das
decisdes e na melhoria continua do servigo e, pela participagdo dos funcionérios na gestéo da
empresa, por meio da formacéo de grupos e comissdes para solucionar problemas existentes no
contexto organizacional. Estas sdo as duas formas de medicao escolhidas para esta categoria,
dispostas no quadro 14 do capitulo 4 desta dissertacéo.

Segundo o Instituto Ethos (2016), uma empresa para ser considerada socialmente
responsavel com o seu publico interno deve desenvolver praticas de gestdo participativa. Essas
praticas devem ser voltadas, especialmente, para o compartilhamento de poder nas tomadas de
decisbes com os empregados, no sentido de envolvé-los na solugédo dos seus problemas. Além

disso, devem tornar as informac@es relevantes sobre a gestdo disponiveis aos trabalhadores,
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garantindo a participagdo deles em comissdes internas e mantendo representantes ativos nos
comités de gestdo para definicdo das questdes estratégicas (INSTITUTO ETHOS, 2016).

No que tange a existéncia de instancias ou espacos internos de informacao, participacéo
ou opinido para que os servidores tomem parte das decisdes na UFPE, néo foi encontrado, na
documentacdo analisada, nenhuma acdo concreta e sistematica relacionada ao assunto.
Entretanto, foi possivel perceber acdes pontuais, como a participacdo da comunidade
universitaria na elaboracdo do PDI 2014-2018 e do novo estatuto da UFPE, além de um maior
envolvimento da comunidade de gestores no PAI (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016c).

Quanto a participacdo dos funcionarios na gestdo da empresa, por meio da formacéo de
grupos e comissdes para solucionar problemas existentes no contexto organizacional, pode-se
observar, em primeiro lugar, a participacdo de servidores TAE's e docentes no Conselhos
Superiores da UFPE, como por exemplo, o Conselho Universitario (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 1975, 2016l).

Outras comissdes que podem ser citadas € a Comissdo Propria de Avaliacdo (CPA) da
UFPE, formada por representantes docentes e TAE's (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2015a); a Comissdo de Avaliagdo de Desempenho do Servidor (CADS),
formada por representantes dos servidores TAE's (UNIVERSIDADE FEDERAL DE
PERNAMBUCO, 2016l); a Comissédo Permanente de Pessoal Docente (CPPD), composta por
representantes dos docentes (UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016m); a
Comissdo Interna de Supervisdo (CIS), formada por servidores TAE's (UNIVERSIDADE
FEDERAL DE PERNAMBUCO, 2016l), dentre outras. Diante disso, em se tratando da gest&o
participativa, a UFPE apresenta meios de participagdo dos diversos niveis hierarquicos no

processo decisorio da instituicéo.
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5.2 Validacdo dos indicadores a partir da analise dos

especialistas

Nesta secdo, sdo exibidos e analisados, com base na teoria apresentada e na
documentacdo obtida, os resultados encontrados da pesquisa, por meio das entrevistas
semiestruturadas e dos questionarios aplicados com os gestores da UFPE.

E importante ressaltar, antes da analise dos dados propriamente ditos, que o leitor deve

levar em consideracao que:

a) todos os indicadores, relacionados nas categorias de analise, possuem a mesma
importancia, ndo sendo possivel assim atribuir peso maior ou menor a nenhum deles;

b) os respondentes entrevistados sdo especialistas da area de RH das respectivas IES;

c) os respondentes dos questionarios sdo gestores da UFPE com poder decisério da

segunda linha hierarquica da UFPE.

Como exposto na apresentacao deste capitulo, inicialmente se apresenta a validagao dos
indicadores pelos especialistas da trés IES (subsecdo 5.2.1), em seguida, o perfil dos
respondentes dos questionarios aplicados (subsecdo 5.2.2) e, enfim, as respostas obtidas nas
questdes estabelecidas no questionario, estando divididas por categorias dentro das dimensdes
(subsecdes 5.2.3; 5.2.4; 5.3.5 ¢ 5.2.6).

5.2.1 Validacao dos indicadores pelos especialistas das trés IES

A partir dos indicadores selecionados na literatura especializada, a autora elaborou um
rascunho do questionario, que é um dos instrumentos de coleta de dados desta pesquisa. E,
para adequé-lo ao contexto de uma universidade ptblica, foi realizado “painel de pessoas” para
validar o instrumento de coleta, com a opinido de seis especialistas de trés Instituicbes de Ensino
Superior, a fim de ajustar as questdes elencadas e obter informacdes pertinentes aos indicadores
e categorias de analise relacionadas ao publico interno de uma universidade publica.

O questionario foi apresentado aos especialistas, que analisaram as questdes uma a uma,
apontando elementos de forma e conteudo, bem como realizando observacdes sobre as questdes

elaboradas com base nos indicadores, diante do contexto no qual se insere a sua instituicao.
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Das 65 questOes elaboradas, 15 sofreram alteragdes, supressfes ou ajustes, uma vez
realizadas as mudangas sugeridas, pode-se admitir a adequacgdo do instrumento a finalidade
pretendida. Em linhas gerais, os especialistas consideraram a forma, o conteldo e adequacéo
pratica das questoes.

As questdes estabelecidas no questionario foram elencadas com base nos indicadores
apontados no quadro 10 desta secdo. A quantidade de questdes, por dimensdo, que sofreram
possiveis alteracdes, supressdes ou ajustes estdo dispostas no quadro 19, de acordo com 0s 6

(seis) especialistas entrevistados.

Quadro 19 (5) — Quantitativo das questdes alteradas
Entrevistados

Dimensoes
Gestao da Diversidade

Desenvolvimento Organizacional
Ambiente do Trabalho
Comunicacéo Interna

Fonte: Elaborado pela autora.

De um modo geral, o instrumento foi analisado de forma positiva por todos o0s
especialistas, sendo apontadas algumas sugestdes e criticas pertinentes as questdes,
predominando mais questbes de forma, do que propriamente de conteddo. A exemplo, do
entrevistado E1, que sugeriu acrescentar a palavra “procedimentos” na questdo que trata de

fluxo de informac6es, afirmando que:

Porque o fluxo, vocé s6 da informagdo de onde vai, de onde vem para onde
vai. E o procedimento vocé ta dizendo porque foi para aquele outro lugar, ai,
para manter a pessoa mais informada, [...] acrescentaria, procedimento [...].
(E1, 2016)

Vale salientar que, a partir da entrevista do E5, foram suprimidas trés questdes fechadas
e acrescentadas quatro questdes abertas, com o intuito de identificar criticas ou sugestfes dos
respondentes sobre a dimensdo tratada. Ao mesmo tempo, é importante destacar que a maioria
das sugestbes estavam mais direcionadas a correcdo de forma, do que propriamente de
contetdo. Destacam-se, portanto, no quadro 20, as principais alteracOes realizadas pelos
especialistas, em que as questdes constantes na primeira coluna sdo descritas de acordo com a
sua formacéo original, a coluna do meio explica 0 que ocorreu com ela e a terceira coluna

demonstra a questdo com a devida alteracao realizada.
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Quadro 20 (5) — Alteraces realizadas pelos especialistas
GESTAO DA DIVERSIDADE

Garante oportunidades de acesso a cargos de chefia,
promocdes e capacitacdo iguais para todos 0s seus
servidores (mulheres, negros, portadores de deficiéncia,
entre outros).

Questédo
dividida

N&o cria barreiras para servidores portadores de
deficiéncia no acesso aos cargos de chefia, promocéo e
capacitagdo.

N&o cria barreiras para servidores negros e/ou pardos no
acesso aos cargos de chefia, promogdo e capacitagéo.

Né&o cria barreiras para mulheres no acesso aos cargos de
chefia, promocdo e capacitagéo.

A promocdo da equidade racial e de género é observada
pela UFPE como uma politica estratégica.

Questdo
dividida

Observa a promog¢do da equidade racial como uma
politica estratégica

Observa a promogdo da equidade do género como uma
politica estratégica

DESENVOLVIM

ENTO ORGANIZACIONAL

Mantém parceria junto aos sindicatos na realizacdo de
eventos e cursos em suas instalagées.

Questdo
alterada

Contribui com os sindicatos na realizagdo de eventos e
Ccursos em suas instalagdes.

Oferece planos de saide e odontolégico para 0s seus
servidores.

Oferece  beneficios secundarios aos servidores
(exemplo: auxilio creche, clube do desconto, colégios
parceiros, dentre outros).

Questdes
fundidas

Oferece planos de salde e odontolégico e outros
beneficios secundarios (clube do desconto, colégios
parceiros, etc) para os seus servidores.

Desenvolve,  periodicamente, mapeamento  de
competéncias para atender as—necessidades—de
SeF\/-FdGFeS—pGFFHe}G—de—t-Fem&meﬂt@s‘ j i .

Questédo
alterada

Desenvolve,
competéncias
organizacionais.

periodicamente,
para  atender

mapeamento  de
aos objetivos

AMBIENTE DE TRABALHO

Mantém mecanismos eficientes de controle da jornada
de trabalho

Questédo
alterada

Mantém mecanismos de controle da jornada de trabalho,
a fim de impedir jornadas de trabalho superiores aos
limites maximos estabelecidos em lei.

=
COMUNICACAQO INTERNA

Os canais de comunicagdo disponibilizados permitem o
fluxo eficiente da informacéo.

Questédo
alterada

Os canais de comunicacdo disponibilizados permitem
fluxos e procedimentos eficientes da informac&o.

Disponibiliza instancias ou espagos internos de
informacdo, participagdo ou opinido para que 0s
servidores tomem parte das decisdes e na melhoria

continua do servico com-o-objetivo-de-agregarnoves
apFeHd—l—Zﬁd-Qs—e—GenheeFmem@S‘ j .

Questédo
alterada

Disponibiliza instancias ou espagos internos de
informacdo, participacdo ou opinido para que 0s
servidores tomem parte das decisGes e na melhoria
continua do servigo.

QUESTOES EXCLUIDAS

QUESTOES ACRESCENTADAS

Atua firmemente contra a discriminacdo no ambiente de
trabalho, em relacdo aos servidores portadores de deficiéncia.

Oferece oportunidades de acesso para negros e/ou pardos no
ingresso de novos servidores, de acordo com a legislagdo em
vigor.

Atua firmemente contra a discriminacdo no ambiente de

trabalho, em relacdo aos servidores negros e/ou pardos.

Possui uma politica organizacional de Qualidade de Vida e
Saude e Seguranca no trabalho.

Atua firmemente contra a discriminagdo no ambiente de

trabalho, em relagdo as mulheres.

Aponte aqui possiveis observagdes ou criticas com relacéo a
Dimensédo Gestdo da Diversidade.

Aponte aqui possiveis observagdes ou criticas com relacéo a
Dimensdo Desenvolvimento Organizacional.

Aponte aqui possiveis observagdes ou criticas com relacéo a
Dimenséo Ambiente de Trabalho.

Aponte aqui possiveis observagdes ou criticas com relacéo a
Dimensdo Comunicagéo Interna.

Fonte: Elaborado pela autora.
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5.2.2 Perfil dos respondentes especialistas da UFPE

De acordo com o organograma da UFPE, os 18 respondentes ocupam a segunda e a
terceira linha decisoria, a partir do Reitor e Vice-Reitor, na hierarquia da universidade. A figura
10 apresenta a distribuicdo dos respondentes por género masculino e feminino, podendo-se
afirmar que ha uma predominéncia significativa do sexo masculino (13 homens) em
comparacao ao feminino (5 mulheres). Com relacdo a idade, a maioria dos respondentes esta
situada na faixa etaria entre 41 e 50 anos (6) e mais de 61 anos (6) (Figura 11).

No que diz respeito a funcdo dos respondentes (Figura 12), a maioria sdo docentes (14),
em seguida, os de maior expressividade séo, respectivamente, os de nivel superior (3) e nivel
intermediéario (1). Jaem relagdo a titulacdo (Figura 13), pode-se observar que o maior percentual
foi para os respondentes que possuem doutorado (14), em seguida os de mestrado (3) e

especializacao (1).

Figura 10 (5) — Distribuicao de frequéncia do género dos respondentes

5

13

W Homem ® Mulher

Fonte: Elaborado pela autora.

Figura 11 (5) — Distribuicdo de frequéncia da idade dos respondentes

® Entre 31 e 40 anos ™ Entre 41 e 50 anos
®m Entre 51 e 60 anos ™ Mais de 61 anos

Fonte: Elaborado pela autora.



Figura 12 (5) — Distribuicdo de frequéncia da funcdo dos respondentes

m Nivel intermediario  mNivel superior

Fonte: Elaborado pela autora.

Figura 13 (5) — Distribuicdo de frequéncia da titulagdo dos respondentes

M Especializacdo  ® Mestrado

Fonte: Elaborado pela autora.

Figura 14 (5) — Distribuicdo de frequéncia do tempo de trabalho dos respondentes

4

3

mDelalOanos ®™De 11 a?20 anos
mDe 21 a 30 anos ™ Mais de 30 anos

Fonte: Elaborado pela autora.
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5.2.3 Validacao dos indicadores pelos especialistas da UFPE

Ap0s a primeira etapa de validacdo com os especialistas das IES, foram realizadas as
alteracdes do questionario, que, posteriormente, foi aplicado aos 18 (dezoito) especialistas da
UFPE, a fim de validarem o instrumento de aprimoramento das praticas de RS com o publico
interno.

O questionério foi apresentado aos especialistas da UFPE, que analisaram as questdes
uma a uma, apontando um grau de concordancia ou discordancia em relacao aquele indicador,
indicando se 0 mesmo € valido ou ndo ao contexto da instituicdo. Os graficos foram elaborados

de acordo com as dimensdes elencadas (subse¢des 5.2.3.1; 5.2.3.2; 5.2.3.3 e 5.2.3.4).
5.2.3.1 Dimensdo Gestdo da Diversidade

A dimensdo gestdo da diversidade foi composta por duas categorias de analise (Figura
15 e Figura 16), que, em linhas gerais, tratam do comportamento da UFPE em relacdo a
existéncia de acdes voltadas a minimizacao de atitudes preconceituosas ou de discriminacgéo
com minorias, seja do ponto de vista de género, etnia, opcao sexual e deficiéncia fisica. Segundo
Pereira (2008, p. 66), o gerenciamento da diversidade ndo esta pautado apenas em reconhecer
as diferengas, mas em “descobrir como obter abordagens novas e significativas para o trabalho
a partir da diversidade inerente ao ambiente organizacional”.

O Instituto Ethos (2016) afirma que a empresa socialmente responsavel ndo deve
permitir nenhum tipo de discriminacdo no ambiente de trabalho, seja no ingresso, na
remuneracao, no treinamento e na promocao, além disso deve dar atencao especial a membros
de grupos que sofrem discriminacao na sociedade.

A figura 15 apresenta as formas de medicéo da categoria da promocdo da diversidade,
percebendo-se, de um modo geral, que a maioria das questdes tiveram respostas com um maior
nivel de concordancia do que discordancia.

Pode-se afirmar, de acordo com as respostas dos 18 (dezoito) sujeitos, que 0s
indicadores relacionados ao trato com os portadores de deficiéncia podem ser considerados
validos para 0 monitoramento da RS, a partir do comportamento encontrado na UFPE. Mais de
12 (doze) respondentes alegam que a instituicdo oferece oportunidade de acesso e nédo cria
barreiras para que os portadores de deficiéncia assumam cargos de chefia, obtenham promogdes

ou realizem capacitacGes. A exemplo do estabelecimento de vagas no provimento dos cargos
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efetivos, que, segundo a legislacdo, deve-se reservar até 20% das vagas oferecidas nos
concursos publicos para os portadores de deficiéncia (BRASIL, 1990). Nesse caso, tais
indicadores estdo relacionados ao cumprimento da legislacdo, que estabelece as quotas nos

limites minimos estipulado por lei, sendo, por sua vez, validados pelos especialistas.

Figura 15 (5) — Promocdo da diversidade

1. Observa a promocdo da diversidade como uma
politica estratégica.

2. Possui e aplica o codigo de ética de maneira a
inibir situacdes de discriminacao.

3. Realiza a disseminacdo dos principios éticos e dos
valores de forma ampla no ingresso e em
treinamentos regulares, abrangendo todos os
servidores.

4. Promove campanhas de conscientizagéo interna
(seminarios, foruns, palestras, entre outros) sobre 0
tema da diversidade no local de trabalho.

5. Possui ferramenta de gestdo voltada ao
monitoramento da diversidade do seu quadro de
servidores, a fim de identificar e intervir em
possiveis situagdes de discriminagéo.

6. Oferece oportunidades de acesso para portadores
de deficiéncia no ingresso de novos servidores, nos
limites maximos estipulados por lei.

7. N&o cria barreiras para servidores portadores de
deficiéncia no acesso aos cargos de chefia, 1 3
promocao e capacitacao.

8. Promove adaptacGes necessarias para favorecer a

acessibilidade, de acordo com a legislagéo em vigor. 2 =
Nao Sei = Discordo Totalmente Discordo Parcialmente
Nem Concordo Nem Discordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Foi possivel observar, ao mesmo tempo, na pesquisa documental, que a UFPE

estabeleceu uma estrutura administrativa (“Diretoria LGBT” e o “Nucleo de Acessibilidade™),
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além de regulamentar normas internas e elencar no seu planejamento algumas agdes voltadas a
gestdo da diversidade. No caso dos indicadores relacionados a promoc¢do da diversidade, a
maioria dos indicadores foram validados pelos especialistas, com excecdo do indicador
relacionado a ferramenta de gestdo voltada ao monitoramento da diversidade, em que mais da
metade dos respondentes afirmam desconhecer ou discordam da existéncia desse indicador na
UFPE. A andlise documental, apesar de apresentar duas a¢fes pontuais relacionadas a um
levantamento do quadro de servidores portadores de deficiéncia em toda a Universidade,
também ndo permitiu perceber a existéncia da ferramenta. Entretanto, para o Instituto Ethos
(2016, p. 44), é essencial promover a diversidade e equidade no &mbito do trabalho, para isso
“[...] mecanismos eficazes e adequados devem ser estabelecidos pela empresa com o proposito
de coibir qualquer tipo de discriminacdo e de assegurar a diversidade em seus quadros
funcionais” (grifo nosso), conservando-se, portanto, tal indicador.

Além disso, Pereira (2008, p. 66) afirma que os integrantes desses grupos, por
desafiarem as pressuposicOes béasicas relacionadas as praticas, procedimentos, estratégias,
funcBes e operacgdes, “sdo capazes de dar mais de si para o trabalho, o que proporciona maior
identificacdo com a atividade que realizam e maior dedicacdo a organizacdo, dando inicio aum
circulo virtuoso”.

Em relagdo a figura 16, que trata das formas de medigdo relacionadas a categoria de
analise da promocdo da equidade, pode-se perceber uma situacdo semelhante a categoria
anterior, em que o nivel de concordancia € superior ao nivel de discordancia.

Em relacdo ao género, os indicadores foram validados de forma significativa pelos
respondentes, visto que 18 (dezoito) deles concordam totalmente que a instituicdo oferece
oportunidades de acesso aos cargos de chefia, promogdes e capacitacdes para as mulheres. Esse
resultado pode ser demonstrado na prépria disposi¢do atual do quadro de Pro-Reitores, em que
a gestdo possui uma maior discricionariedade na concessdo dos cargos de confianga, com 4
(quatro) mulheres no total de 8 (oito) Pro-Reitorias, além da chefia de gabinete também ser
ocupada por uma mulher. Entretanto, quando se trata de cargos eletivos e ndo por escolha da
gestdo, como é o caso dos diretores de centro, essa disposicao ja ndo é a mesma, dos 12 (doze)
cargos de diretores, apenas 2 (dois) sdo ocupados por mulheres.

Quanto a questdo racial, os respondentes indicaram como validos os indicadores
relacionados ao oferecimento de oportunidades de acesso para servidores efetivos e para 0s
cargos de chefia, bem como promocdes e capacitacdo. E possivel destacar, no entanto, que,
devido ao fato da relativa novidade da legislacéo referente a estipulacdo de quotas para o servico
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publico exclusiva para negros, 3 (trés) dos entrevistados indicaram nao saber dessa politica. De
acordo com a lei, devem ser reservadas 20% (vinte por cento) das vagas nos concursos publicos
(BRASIL, 2014).

Figura 16 (5) — Promocdo da equidade

9. Observa a promocdo da equidade racial como uma 1 3
politica estratégica.

10. Oferece oportunidades de acesso para negros e/ou
pardos no ingresso de novos servidores, de acordo
com a legislacdo em vigor.

11. N&o cria barreiras para servidores negros e/ou
pardos no acesso aos cargos de chefia, promogéo e
capacitacao.
12. Observa a promocao da equidade do género como 1 4
uma politica estratégica.

13. Ndo cria barreiras para mulheres no acesso aos
cargos de chefia, promocéo e capacitagdo.

14. Apura e analisa os casos especificos de
discriminacdo, por meio de procedimentos 3 1

formalmente estabelecidos.

15. Respeita a liberdade de escolha do credo religioso

por parte dos seus servidores, ndo impondo
obstéculos a sua prética e divulgacéo.
16. Respeita a liberdade de escolha da orientacéo
sexual/identidade sexual e ndo faz diferencia¢éo no
acesso aos cargos de chefia, promocéo e capacitacéo,
em virtude da opcéo sexual.

N&o Sei = Discordo Totalmente = Discordo Parcialmente
Nem Concordo Nem Discordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

No que diz respeito aos indicadores que tratam da inexisténcia de preconceito referente
a credo e opcao sexual, a maioria significativa (mais de 15) concordam totalmente, o que torna

os indicadores validos.
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Embora a anélise documental ndo tenha identificado procedimento especifico para casos
de discriminacdo, 14 (quatorze) dos respondentes indicaram sua possivel existéncia, o que

valida o indicador.
5.2.3.2 Dimenséo Desenvolvimento Organizacional

Esta dimensé&o relaciona trés categorias de analise (Figura 17; Figura 18 e Figura 19),
as quais tratam de assuntos referentes ao relacionamento da UFPE com os seus sindicatos e a
oferta de beneficios e cursos de capacitacdo e qualificagdo para os seus servidores. Na figura

17, a sequir, sdo tratadas as questdes relacionadas ao dialogo social.

Figura 17 (5) — Dialogo social

1. N&o impde obstaculos a filiagdo e relacionamento
dos servidores com os sindicatos.

2. Oferece liberdade para atuacéo e manifestacdo dos
sindicatos no local de trabalho.

3. Mantem canais de comunicacao atuantes com os
sindicatos para ouvir sugestdes e reivindicacoes.

4. Oferece informagdes em tempo habil, para o
posicionamento e as solicitagbes dos sindicatos e dos 1 3 1
servidores, sobre as situagdes que os afetam.

5. Contribui com os sindicatos na realizacéo de

eventos e cursos em suas instalacdes. 2 1 !
Nao sei = Discordo Totalmente Discordo Parcialmente
Nem Discordo nem Concordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Os respondentes, no que tange & relagdo entre a UFPE e os sindicatos (Figura 17),
consideram os indicadores de monitoramento da RS com o puablico interno validos,
ressalvando-se o aparente desconhecimento por parte deles, 2 (dois) desconhecem e 7 (sete)
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nem concordam nem discordam da realizacdo de eventos de capacitacdo em parceria com 0S
sindicatos. E interessante destacar que a analise documental ndo conseguiu identificar nenhuma
acao no sentido da promocé&o conjunta, de eventos de capacitacdo, entre a UFPE e os sindicatos.
Isso pode ser reflexo do fato da relacdo “empregador versus sindicato” esta estabelecida em lei,
neste caso o indicador néo é validado.

Uma das prerrogativas dos sindicatos é a de representar, perante as autoridades
judiciarias e administrativas, os interesses individuais dos associados com relagédo a atividade
profissional, além de poder firmar contratos coletivos de trabalho e promover a conciliacdo de
dissidios, dentre outros (BRASIL, 1939), sendo assim, possuem um papel essencial para o
cumprimento da RS com o publico interno. De acordo com Grau (2012, p. 9), em matéria de
RS interna, os interesses dos sindicatos como “a promogdo da qualidade de vida, a protegdo dos
direitos dos trabalhadores e a participacdo ativa no processo de reestruturagdo” estdo
diretamente alinhados com as praticas de RS interna.

Os aspectos analisados a partir dos indicadores buscam perceber a existéncia de
obstaculos implicitos colocados pelo empregador para dificultar a relacdo empregado versus
sindicato. O que a pesquisa observou é que os indicadores que tratam do relacionamento dos
servidores com os sindicatos, seja ouvindo sugestdes e reivindicacdes, seja oferecendo
informacdes em tempo habil sobre assuntos de interesses dos seus servidores, por exemplo, sdo
vistos pelos respondentes de forma positiva, permitindo valida-los. Para o Instituto Ethos
(2016), uma empresa socialmente responsavel favorece a organizacdo coletiva dos seus
trabalhadores, busca alinhar os seus interesses aos dos seus empregados, mantém um bom
relacionamento com os sindicatos, por meio de uma interlocucdo transparente, além de fornecer
informacdes estratégicas e financeiras que sejam do interesse dos seus trabalhadores.

Em se tratando do indicador relacionado a oferta de beneficios (Figura 18), os
entrevistados validam o indicador. No entanto, metade dos respondentes indicaram a
inexisténcia de instrumentos que permitam avaliar a satisfacdo destes com os beneficios
ofertados, ou seja, 9 (nove) deles ou discordaram ou desconhecem a existéncia desse
mecanismo, o0 que poderia afetar na capacidade dos gestores em adotar medidas corretivas com
o intuito de maximizar os efeitos positivos para organizacao, em funcéo da oferta de beneficios
para os servidores, nesse caso seguindo o que trata a literatura optou-se por manter o indicador.
Segundo Nagli (2008, p. 35), diversas organizacOes, hoje em dia, estdo utilizando a

flexibilizacdo de beneficios, a partir de programas que fornecem aos funcionarios “um leque de
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opcOes para que eles proprios possam fazer a escolha daquele beneficio que mais atenda a suas

necessidades”.

Figura 18 (5) — Carreira profissional

6. Oferece planos de salde, odontolégicos e outros
beneficios secundarios (clube do desconto, colégios
parceiros, etc) para os seus servidores.

7. Oferece beneficios que abrangem os familiares dos
servidores (como plano de saude, odontoldgico, clube
do desconto, opces de lazer, entre outros).

8. Realiza, regularmente, avaliacdo de desempenho
dos seus servidores de maneira sistematica, pelo
menos uma Vez ao ano.

9. Verifica, periodicamente, a satisfacdo dos
servidores quanto aos beneficios recebidos.

Nao sei = Discordo Totalmente Discordo Parcialmente
Nem Discordo nem Concordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Além disso, pode-se destacar positivamente o indicador que trata da realizacéo regular
da avaliacdo de desempenho dos servidores no intervalo de um ano, a excegdo dos docentes que
realizam avaliagdo de desempenho a cada dois anos, como visto na analise documental.

Com relacdo a politica de formacgdo e aprendizagem (Figura 19), os respondentes
afirmam que a promocdo de cursos de capacitacdo e qualificacdo sdo acessiveis a todos 0s
servidores, tanto no que tange ao desenvolvimento profissional, como no pessoal. No entanto,
é interessante perceber que mais da metade dos respondentes indicam a inexisténcia de
mecanismos que alinhem a oferta de cursos de capacitacdo as necessidades organizacionais, ou
seja, 9 (nove) dos respondentes indicam algum grau de discordancia ou ndo apresentam opinido
sobre a questdo e 2 (dois) desconhecem esse procedimento na instituicdo. 1sso pode ser

corroborado com os achados da pesquisa documental, em que ndo foi encontrada nenhuma
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referéncia a existéncia de um mapeamento de competéncias, apenas visdes para o futuro em seu

planejamento estratégico.

Figura 19 (5) — Politicas de formagéo e aprendizagem

0% 20% 40% 60% 80% 100%

10. Promove regularmente atividades sistematicas
de desenvolvimento e capacitagdo, visando o
desenvolvimento de competéncias profissionais e o
aperfeicoamento continuo.

11. Promove periodicamente atividades sistematicas
de desenvolvimento e capacitagdo, visando o
desenvolvimento pessoal do servidor, além do
profissional.

12. Assegura o acesso dos servidores a eventos de
capacitagdo e treinamento tanto interna como 2 3
externamente ao seu local de trabalho.

13. Desenvolve, periodicamente, mapeamento de
competéncias para atender aos objetivos 2
organizacionais.

14. Oportuniza programas de educagdo e incentiva a
qualificacdo (graduacdo e poés-graduacdo) dos seus
servidores para obter um nivel de escolaridade
acima do exigido pelo seu cargo.

15. Oferece cursos de integracdo e formagéo para 0s
servidores que ingressarem na universidade.

16. Promove cursos e eventos de capacitagio
objetivando inteirar seus servidores sobre a 1 ’ 3 --
relevancia do seu trabalho em relagdo a instituicdo e
a sociedade.

Nao sei = Discordo Totalmente Discordo Parcialmente

Nem Discordo nem Concordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Ressalta-se, no entanto, a importancia do mapeamento de competéncias em consonancia
com os objetivos institucionais, uma vez que, de acordo com Nagli (2008, p. 39), as empresas
sO se desenvolvem se as pessoas que a compdem se desenvolverem, sendo o desenvolvimento
individual e organizacional “uma estratégia de crescimento organizacional”, em que a

existéncia de programas de treinamento e desenvolvimento trazem vantagens e beneficios ndo
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sO para as pessoas, mas também para as organizac¢des no geral. Dessa forma, em virtude do que

trata a literatura conservou-se este indicador.

5.2.3.3 Dimensao Ambiente de Trabalho

Esta dimensdo apresenta trés categorias de analise (Figura 20, Figura 21 e Figura 22).
Ela aborda sinteticamente as condi¢bes ambientais oferecidas pela UFPE aos seus servidores,
no que tange a qualidade de vida, a saude e seguranca no trabalho e ao combate as situacdes de
assédio moral ocorridas na instituigao.

Segundo o Instituto Ethos (2016), para ser considerada socialmente responsavel, a
empresa deve adotar procedimentos definidos por normas que estabelecem questdes relativas a
qualidade de vida e a salde e seguranca no trabalho, além disso deve promover um trabalho
conjunto com seus colaboradores, no sentido de desenvolver uma cultura direcionada para
adocdo de medidas capazes de diminuir os riscos de acidentes no trabalho, gerando maiores
retornos e menores desgastes em sua execucao.

Na categoria de analise que trata das condicdes ambientais de trabalho (Figura 20), é
interessante perceber que, embora a maioria, 15 (quinze) dos respondentes, concordem em
algum nivel com a existéncia de uma politica relacionada ao assunto, os indicadores que tratam
de sua efetividade apresentam comportamento oposto, como, por exemplo, no indicador que
trata do programa de ginastica laboral, 8 (oito) dos respondentes apresentam algum grau de
discordancia e 2 (dois) desconhecem a existéncia. No entanto, a UFPE ja implementou em
alguns dos centros projetos pilotos nesta area, isto pode indicar que, embora a UFPE possua
uma politica voltada a qualidade de vida e a satde e seguranca dos seus servidores, ela ainda
ndo é totalmente efetiva no tema abordado, podendo-se neste caso validar o indicador.

Em se tratando especificamente do ambiente do trabalho e qualidade de vida, em todos
os indicadores os respondentes apresentam uma certa discordancia ou desconhecimento do
indicador, com destaque para o indicador que trata da preparagdo para aposentadoria, em que
12 (doze) respondentes discordam de alguma forma e 5 (cinco) ndo sabem da sua existéncia, se
estendendo, a0 mesmo tempo, para os seus familiares. Esta é uma iniciativa, em que as
empresas que desejam ser consideradas socialmente responsaveis, devem inclui-la em suas
praticas, a fim de desenvolver atividades sistematicas de aconselhamento, orientacdo e
planejamento financeiro para os seus trabalhadores (INSTITUTO ETHOS, 2016), a fim de
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prepara-los para uma nova etapa, uma vez que a ruptura com a vida profissional ndo é realizada
tdo facilmente (PEREIRA, 2008).

Figura 20 (5) — Condices de trabalho e qualidade de vida
1. Matem mecanismos de controle da jornada de trabalho, a
fim de impedir jornadas de trabalho superiores aos limites 2 -. 2 --
méximos estabelecidos em lei.
2. Possui uma politica organizacional de Qualidade de Vida 2
e Saude e Seguranga no trabalho.
3. Realiza estudos periddicos da situagdo ergondmica nos
postos de trabalho de maneira a garantir as condi¢des ideais 2 -- 2 -
aos seus servidores.
4. Possui programa regular e abrangente de ginastica 2
laboral.
5. Oferece programa regular de dependéncia de alcool, | 5
drogas e/ou neuroses diversas para 0s seus servidores.
6. Oferece programa regular de nutricéo e orientagéo 8 1
alimentar para os servidores.
7. Oferece um programa periodico de prevengdo e combate i 1
ao estresse dos servidores.
8. Realiza, periodicamente, exames médicos de natureza 2 1
ocupacional para todos os servidores.
9. Promove campanhas de combate e prevenc¢do a doengas 4 1
ocupacionais.
10. Promove campanhas de combate e prevencdo a doencgas 3
como diabetes, hipertensdo, DSTSs, entre outras.
11. Possui programa regular de preparacdo para 5
aposentadoria.
12. Oferece eventos periddicos sobre a preparagéo para 6
aposentadoria com a participagdo dos seus familiares.
13. Possui politica de respeito a privacidade (sigilo) dos
servidores em relagdo a informagdes sensiveis (inclusive 5 .. 2 .-
médicas).

Nao sei = Discordo Totalmente = Discordo Parcialmente

Nem Discordo nem Concordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.
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Com relacgdo as préaticas diretamente relacionadas a orientacdo, prevengdo e combate as
doencas laborativas ou ndo, o posicionamento também foi maior em termos de discordancia.
Os respondentes afirmaram desconhecer determinadas préaticas, a exemplo do programa de
nutricdo e orientacdo alimentar em que 8 (oito) discordam em algum grau e 8 (0ito)
desconhecem a acdo; do programa de prevencdo e combate ao estresse dos servidores, 8 (0ito)
discordam e 7 (sete) ndo sabem da existéncia; além de discordarem e desconheceram a
promocdo de campanhas de combate e prevencdo, 10 (dez) discordam em algum grau e mais
de 3 (trés) desconhecem a acdo; e, da realizacdo periddica de exames médicos, 12 (doze)
possuem alguma discordancia e 2 (dois) desconhecem. Outro ponto a ser observado é que,
aproximadamente, 5 (cinco) discordam em algum grau e 7 (sete) dos respondentes indicaram
desconhecer programas de prevencdo e combate ao uso de drogas.

O fato a ser considerado, ap6s a andlise de tais indicadores, € que, apesar do
desconhecimento ou discordancia de sua existéncia pelos respondentes, a literatura e a
legislacdo analisada na pesquisa documental esclarecem a sua importancia e necessaria
observancia na avaliacdo da RS com o publico interno, restando, dessa maneira, considera-los
validos para fins de avaliacdo da RS em uma IFES.

A segunda categoria de analise dessa dimensdo especifica trata das préaticas de assédio
moral (Figura 21). Neste aspecto, considerando que os respondentes sao gestores de segunda e
terceira linha hierarquica do organograma da universidade, mais de 10 (dez) dos respondentes
discordam em algum grau da existéncia de politicas de combate ao assédio moral, seja por meio
de campanhas periddicas, seja por meio de procedimentos formais, além disso mais de 2 (dois)

desconhecem a sua pratica.

Figura 21 (5) — Assédio moral

14. Realiza, periodicamente, campanhas relacionados a
existéncia de atitudes repetitivas e sistematizadas contra a

integridade psiquica e fisica (assédio moral) dos seus & 8 L
servidores.
15. Monitora, periodicamente, de forma sistematica, as 2 4 1
ocorréncias de assédio moral junto aos seus servidores.
Nao sei = Discordo Totalmente Discordo Parcialmente
Nem Discordo nem Concordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.
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Neste caso, corroborando com a pesquisa documental, devido a inexisténcia de uma
legislacdo que trate especificamente do assunto em uma IFES, ou seja, na legislacdo federal
para as autarquias, essa categoria de indicadores serd retirada, uma vez que ndo foram
encontradas normas que estabelecam procedimentos sobre o assunto, apenas na legislacédo
estadual.

Situacdo analoga de discordancia é identificada quando questionados 0s gestores sobre
salde e seguranca no trabalho (Figura 22). Mais de 9 (nove) dos respondentes indicam que a
UFPE ndo possui uma politica continua que trate especificamente de salde e seguranca no

trabalho, como também indicam desconhecimento (5) sobre a existéncia da CIPA.

Figura 22 (5) — Saude e seguranca no trabalho

16. Realiza, regularmente, treinamento em seguranca do
trabalho com os servidores, visando o seu bem-estar.

17. Realiza, periodicamente, monitoramento das condi¢des
fisicas dos locais de trabalho, no que tange a prevencdo de 1 3 2
acidentes.
5 I 3

18. Distribui e fiscaliza a utilizagdo de equipamentos de
protecéo individual (EPIs).

19. Possui Comissdo Interna de Prevencédo de Acidentes de
Trabalho.

Nao sei = Discordo Totalmente Discordo Parcialmente

Nem Discordo nem Concordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Ocorre que nesta categoria, tanto a literatura quanto a legislacdo federal, abordam a
existéncia de algumas acOes relacionadas a salde e seguranca no trabalho, o que torna alguns

dos indicadores validos, retirando apenas a existéncia da CIPA.



135

5.2.3.4 Dimensdo Comunicacéo Interna

Esta ultima dimensdo analisada, composta por trés categorias de analise, trata
especificamente da existéncia de canais de comunicacdo interna, tanto para denuncias
andnimas, como para uma melhor integracdo dos niveis hierarquicos (Figura 23), bem como da
disponibilizacdo de espacos de integracdo e agdes que promovam a integracdo das equipes
(Figura 24), e, por fim, da participacdo dos servidores na gestdo da organizacdo (Figura 25).

De um modo geral, os indicadores da categoria sistemas de gestdo sdo analisados pelos
respondentes de forma positiva (Figura 23), com uma predominancia no nivel de concordancia
em comparagéo ao de discordancia. Como, por exemplo, a maioria dos respondentes indicaram
a existéncia de canais de comunicacdo, seja do tipo andnimo, 17 (dezessete) concordam
totalmente e 1 (um) concorda parcialmente, seja canais de comunicacdo direcionados a
integracdo, 9 (nove) concordam parcialmente e 6 (seis) concordam totalmente, possivelmente,
isso deve-se ao fato da existéncia de ouvidorias e dos veiculos de comunicacdo elencados na
analise documental. A mesma situacdo pode ser demonstrada nos outros indicadores, o que

torna os indicadores validos pelos especialistas.

Figura 23 (5) — Sistemas de gestdo

1. Possui veiculos e meios de comunicacéo interna que
realizam ampla divulgacéo dos assuntos (histdria, misséo,
visdo, politicas, estrutura organizacional, agles estratégicas, 2 2
dentre outros) relacionados a universidade abrangendo
todos os niveis hierarqui

2. Possui canais de comunicagdo interna anénimos
(ouvidorias) para demandas (denuncias, reclamagoes, entre
outros).

3. Disponibiliza canais de comunicago capazes de
promover a integracéo entre os diferentes niveis 1 2
hierarquicos da universidade.

4. Os canais de comunicagdo disponibilizados permitem
fluxos e procedimentos eficientes da informagdo.

[N
S

Nao sei = Discordo Totalmente
Discordo Parcialmente Nem Discordo nem Concordo
= Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.
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A Unica ressalva nesta categoria de analise € quanto ao fluxo e procedimentos eficientes
de comunicacédo nesses canais, 4 (quatro) e 3 (trés) dos respondentes ou discordam totalmente
ou nem concordam nem discordam, respectivamente. Um fato a ser suscitado é que nao existem
ou ao menos ndo foram identificados nesta pesquisa canais de comunicagdo especificos para
atender as demandas da relagdo empregador X empregado nos diversos niveis hierarquicos. Os
canais e os veiculos disponibilizados pela UFPE identificados nesta pesquisa sdo de carater
geral, atendendo a toda a comunidade vinculada direta ou indiretamente a UFPE.

A categoria da integragéo social e interna (Figura 24) tem por foco disponibilizar meios
e realizar acOes que permitam uma integracdo da equipe e tragam uma consciéncia de
comunidade. E interessante perceber que, diferente de outras categorias, as respostas nio
permitiram a indicacdo de uma tendéncia clara dos indicadores, seja concordando ou

discordando dos indicadores.

Figura 24 (5) — Integracdo social e interna

5. Disponibiliza espagos destinados para o desenvolvimento
de atividades culturais e de lazer, abrangendo todos 0s 3 3
servidores da instituigao.

6. Realiza eventos institucionais, periodicamente,
abrangendo todos os servidores da institui¢éo.

7. Realiza eventos socioculturais e de congragamento e
lazer (aniversarios da instituicdo, eventos tipicos da regido,
dentre outros), periodicamente, abrangendo todos os
servidores da instituigdo.

8. Promove ac0es e atividades desportivas, periodicamente,
abrangendo todos os servidores da institui¢éo.

Nao sei = Discordo Totalmente Discordo Parcialmente

Nem Discordo nem Concordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

Com relacdo ao indicador que trata da realizagdo de eventos institucionais e

socioculturais, os respondentes avaliaram os indicadores positivamente, com mais da metade
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deles concordando em algum grau da sua existéncia. No que tange a disponibilizacdo de
espacos, ndo é possivel apontar nenhuma concluséo, face a diversidade de respostas. E valido
ressaltar, no entanto, que a UFPE possui uma estrutura fisica destinada para este fim, que é o
clube universitario. Analisando especificamente a promoc¢édo de atividades desportivas, 0s
respondentes indicaram uma discordancia quanto a este indicador, o que torna o indicador

invalido.

Figura 25 (5) — Gestdo participativa

0% 20% 40% 60% 80% 100%

9. Disponibiliza instancias ou espacos internos de
informacéo, participacéo ou opinido para que 0s
servidores tomem parte das decisdes e na melhoria
continua do servigo.

10. Oportuniza, periodicamente, a participacdo de
servidores que ndo fazem parte da gestdo para compor
comissoes, grupos, dentre outros, a fim de solucionar

problemas existentes no contexto organizacional.

Nao sei = Discordo Totalmente Discordo Parcialmente

Nem Discordo nem Concordo = Concordo Parcialmente = Concordo Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora.

No que tange a categoria de andlise que buscou perceber o grau de participacdo do
publico interno na gestdo da organizacdo (Figura 25), para 8 (oito) dos respondentes, ha uma
concordancia parcial sobre o indicador que afirma possuir e disponibilizar instancias que
permitem a informacao e participacéo no processo decisorio. Corroborando com isso, 11 (onze)
dos respondentes ou concordam parcialmente ou totalmente sobre o indicador que permite aos
servidores participarem de grupos ou comissdes que tomam parte efetiva no processo decisorio
da UFPE. Para o Instituto Ethos (2016), as empresas socialmente responsaveis devem
incentivar o envolvimento dos seus empregados na solugdo dos seus problemas, por meio da

participagdo em comissdes internas.
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6 CONCLUSOES

Este trabalho de pesquisa teve como objetivo propor um instrumento de monitoramento
das praticas de Responsabilidade Social voltadas para o publico interno da UFPE, por meio de
um questionario elaborado a partir da selecdo de um conjunto de indicadores e validado por
especialistas de Instituicdes de Ensino Superior.

O tema central foi escolhido pela sua relevancia na teoria estudada, no que tange ao
dialogo da empresa com o seu publico interno que, nesse caso pratico, sao 0s seus servidores.
Para alguns conceituados autores, as organizacGes devem respeitar 0s interesses dos seus
funcionarios e familiares, estabelecendo suas a¢Ges de forma a contribuir com o impacto social
na vida deles. Tal escolha estende o entendimento da viséo inicial da Responsabilidade Social,
gue se baseava estritamente no interesse da divisdo do lucro entre 0s seus socios, para uma
visdo mais ampliada, isto é, perpassando as demais partes interessadas, dentre elas o publico
interno.

Outra importante discusséo da pesquisa proposta deu-se em relacdo a voluntariedade
das acbes de Responsabilidade Social, ou seja, parte dos autores afirmam que para uma
organizacdo ser considerada socialmente responsavel, suas acGes devem exceder a legislacdo
vigente, entretanto outra parte ressalta que uma empresa que exerce as suas obrigacdes legais
esta, ao mesmo tempo, cumprindo com a sua Responsabilidade Social. No caso especifico desta
pesquisa, foram consideradas como ac¢Oes de Responsabilidade Social aquelas presentes nas
legislacGes, pelo fato do objeto de estudo, a UFPE, ser uma autarquia federal regida por normas
e regulamentos especificos e, a partir disso, todas as suas a¢cdes estarem previamente estipuladas
em leis, em cumprimento ao principio da legalidade.

Com relacdo ao instrumento de monitoramento das praticas de Responsabilidade Social,
a escolha deu-se pelas diversas iniciativas internacionais e nacionais sobre 0 movimento nas
organizag0Oes, com a utilizacdo de modelos que avaliam, dentre outros aspectos, o impacto das
acOes das empresas sobre os seus Stakeholders. Tais modelos buscam medir, por meio de
indicadores, as a¢Oes de Responsabilidade Social com as diversas partes interessadas e, assim,
auxiliar na tomada de decisGes da empresa. Ao mesmo tempo, a escolha em analisar o publico
interno foi decorrente da nova visdo de que a Responsabilidade Social ndo deve ser avaliada

somente no ambito externo, mas, fundamentalmente, no interno, a exemplo de uma empresa
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que ndo pode ser considerada socialmente responsdvel com a sociedade, se em seu interior
existirem falhas e desinteresses com os seus funcionérios. Dai a proposta de um instrumento de
monitoramento das préaticas de Responsabilidade Social com o pablico interno da UFPE.

Para responder ao questionamento inicial de como se ddo as praticas de
Responsabilidade Social na Universidade Federal de Pernambuco, a partir da proposi¢éo de um
instrumento de monitoramento, fez-se necessario definir um conceito de RS para a pesquisa
proposta e, posteriormente, definir os modelos que nortearam o instrumento de monitoramento,
a saber: a A3P, os Indicadores ETHOS e 0 Modelo ECP-Social, além do vasto levantamento da
legislacéo federal pertinente as dimens@es escolhidas e aos seus indicadores.

Na dimensdo Gestdo da Diversidade, com relagdo a categoria de analise da promocéo
da diversidade e da equidade, os resultados das validacGes permitem considerar os indicadores
correspondentes aos portadores de deficiéncia, ao género, a etnia e a opcdo sexual validos,
destacando-se na pesquisa documental a criagdo do Nucleo de Acessibilidade e a Diretoria
LGBT da UFPE, além das demais a¢des que estdo sendo implementadas na Universidade.

A literatura destaca, ainda, que é importante valorizar a diversidade e oferecer igualdade
de oportunidades para essas minorias e, nesse sentido, a UFPE vem demostrando intencdo de
atuar nessa diversidade, inclusive apontando a promoc¢do da diversidade como uma politica
estratégica da organizacdo. Vale salientar que o indicador relacionado a ferramenta de gestao
voltada ao monitoramento da diversidade ndo foi validado pelos gestores, entretanto foi
considerado na pesquisa, pelo fato da literatura estudada afirmar que € essencial para a empresa
promover a diversidade e equidade no ambito do trabalho, por meio de “mecanismos eficazes
e adequados [...] com o proposito de coibir qualquer tipo de discriminacdo e de assegurar a
diversidade em seus quadros funcionais” (INSTITUTO ETHOS, 2016, p. 44).

Na dimensdo Desenvolvimento Organizacional, no que diz respeito ao didlogo social
entre a UFPE e as entidades sindicais, os resultados empiricos demostram que as préaticas
existentes possibilitam a livre associagdo e relacionamento dos servidores com os sindicatos,
sem maiores impedimentos em relacdo a manifestacdo desses no local de trabalho, estando tais
indicadores validados, com excecdo do indicador que trata da promogéo conjunta de eventos de
capacitacdo, que foi retirado. Nesse sentido, alinhando-se as evidencias documentais
relacionadas a participacdo dos sindicatos em assuntos pertinentes a gestdo e aos servidores, e,
confrontando-o0s com os estudos teoricos ja realizados, pode-se afirmar que a universidade ndo
cria obstaculos na relagdo “servidor versus sindicato” e esta, de certa forma, alinhada com o

que esta preconizado pelo modelo Ethos.
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Com relagdo as praticas pertinentes a carreira profissional, os achados empiricos
demostram que a UFPE vem oferecendo beneficios que abrangem os servidores e seus
familiares, sendo uma parte consideravel do seu orcamento destinado para esse fim, como
indicado na andlise dos documentos. Além disso, eles sinalizam que a UFPE vem realizando a
avaliacdo de desempenho dos seus servidores anualmente, com excec¢do dos docentes, que
realizam a cada dois anos. Vale salientar que ndo foram encontrados mecanismos de avaliacao,
por parte dos servidores, em relacdo aos beneficios recebidos, o que ndo se alinha as
recomendacdes conferidas pela teoria e, em consequéncia disso, o indicador foi validado, assim
como todos 0s outros.

No que tange as politicas de formacdao e aprendizagem, os resultados empiricos apontam
que a UFPE possui praticas socialmente responsaveis em relacdo a oferta de cursos de
capacitacdo e qualificacdo, visando ao desenvolvimento profissional e pessoal dos servidores,
muito embora, os documentos sinalizarem a auséncia de instrumentos que alinhem a oferta dos
cursos oferecidos as necessidades organizacionais, como o mapeamento de competéncias. 1sso
ndo condiz com o explicitado por Furtado e Pena (2007), ao preverem exigéncias de niveis de
conhecimento e de competéncias dos trabalhadores para que possam desempenhar atividades
mdaltiplas. Saliente-se, no entanto, que, nos achados documentais, a UFPE vem demonstrando,
em seu planejamento estratégico atual, uma acdo estratégica correspondente a elaboracdo de
um modelo de gestdo por competéncias. Desse modo, todos os indicadores foram validados.

Na dimensdo Ambiente de Trabalho, que trata das ac6es relacionadas as condicGes de
trabalho e qualidade de vida, ao combate as situacdes de assédio moral e a salde e seguranca
no trabalho, o cenario requer uma certa atencdo em relagdo as suas praticas. Na categoria das
condicdes de trabalho e qualidade de vida, a maioria dos indicadores, na visdo dos gestores,
demostram um comportamento negativo em relagdo as a¢des especificas de Responsabilidade
Social. Entretanto, as evidencias apontadas pelos documentos analisados indicam que a UFPE
estabeleceu uma estrutura administrativa especifica para tratar das politicas de qualidade de
vida e saude e seguranca no trabalho, em atendimento as legislacdes estabelecidas para o fim
proposto. Essa visdo negativa dos gestores possivelmente se deve ao fato de que, apesar da
UFPE ja possuir programas e ac¢les direcionadas a promocéo da salde, seguranca e qualidade
de vida dos seus servidores, ndo ha ainda uma periodicidade e amplitude necessarias para se
atingir um nivel positivo de Responsabilidade Social. Ainda assim, em virtude da relevancia e
por estarem previamente previstos nas legislacGes, todos os indicadores foram considerados

validos pela pesquisa.
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No tocante a categoria assédio moral, tendo em vista a analise negativa dos gestores e,
ao mesmo tempo, a auséncia de legislacdo federal que discipline o assunto nas IFES, esta
categoria foi retirada. J em se tratando da salde e seguranca no trabalho, da mesma forma que
a primeira categoria dessa dimensdo, mesmo 0s gestores tendo demostrado uma visao de
discordancia em relagdo aos indicadores, a literatura especializada, a legislacdo e a pesquisa
documental abordam o assunto, o que torna os indicadores validos, ficando de fora apenas o
ultimo indicador.

Na tltima dimensdo, Comunicacdo Interna, as praticas observadas na UFPE podem ser
consideradas socialmente responsaveis nas trés categorias de analise. E valido discorrer que
tanto na visdo dos gestores, como na pesquisa documental, a UFPE dispde, em sua estrutura
organizacional, de canais de comunicacdo interna, seja para atender demandas andnimas
(ouvidorias), seja direcionado a integracdo e disseminacdo das informacGes. Essa integracéo
também € alcancada a partir da realizacdo de eventos, bem como espaco destinado a descanso
e lazer, sendo retirado o indicador que trata do incentivo as atividades desportivas. No que diz
respeito a gestdo participativa, a UFPE é socialmente responsavel nas praticas que permitem
aos servidores participarem da gestdo, a partir da participacdo em comissfes. Entretanto, isso
ndo se estende para 0s espacos internos, que ndo foram apontados nos questionarios nem nos
documentos.

Diante dos aspectos levantados nas dimensdes, pode-se perceber que a UFPE vem
posicionando-se com praticas de Responsabilidade Social voltadas ao seu publico interno.
Entretanto, em alguns casos, essas praticas ainda nao estao sendo realizadas na periodicidade e
na amplitude adequadas para se chegar ao nivel ideal apontado pela teoria. Apesar de estar
aparentemente promovendo ac¢des, a UFPE ndo as avalia, o que pode afetar na capacidade de
tomada de decisdo da gestdo em adotar medidas corretivas, no sentido de maximizar os efeitos
positivos para a organizagdo, a exemplo da oferta de beneficios para os servidores.

Nesse sentido, a UFPE pode ser considerada socialmente responsavel na maioria das
praticas voltadas para o seu publico interno, a excecao das praticas relacionadas a promocao da
salde, seguranca e qualidade de vida dos seus servidores, que estdo, predominantemente, em
um processo embrionario de desenvolvimento.

Vale salientar, por sua vez, que, embora a UFPE possua em seu planejamento visdes de
futuro que objetivam incentivar algumas dessas ac¢des, o conjunto de indicadores estabelecidos
nesta pesquisa poderd servir como um plano de acdo de melhoria delas, permitindo um

monitoramento, e, principalmente, o estabelecimento de novas metas. Hoje, a UFPE podera
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estabelecer suas metas a partir de indicadores que foram definidos em achados cientificos e
seguindo um rigoroso meétodo. A partir disso, podera satisfazer as necessidades do seu publico
interno no desenvolvimento de suas atividades no ambiente de trabalho, promovendo, com isso,
um aumento na motivacao e, consequentemente, na produtividade dos seus servidores, gerando

resultados satisfatdrios para as demais partes interessadas.
6.1 Limitac0es e sugestdes de pesquisa

As limitagdes de método incluem as diferencas entre pesquisas qualitativas e
quantitativas e as dificuldades em traduzir e unir os resultados de forma complementar, tanto
do quali ser traduzido em quanti ou o inverso. No entanto, essa ndo € uma limitacdo
intransponivel em termos de pesquisa, mas que podem vir a restringir as analises e conclusdes.
Assim, aprofundamentos nas analises podem dar uma amplitude maior aos resultados
encontrados e indicar a ampliacdo das conclusdes sobre a RS com o publico interno na UFPE.

Quanto a etapa de validacdo do instrumento, a ampliacdo do nimero de especialistas e
0 maior nimero de rodadas de validacdo poderiam ampliar a margem de seguranca e de polidez
dos indicadores e, portanto, dos instrumentos de coleta de dados. Como sugestdo, 0 emprego
de um método Policy Delphi ou mesmo de novas rodadas de painéis de especialistas contribuiria
com o0 avanco da pesquisa.

Com relacdo a parte empirica, a delimitacdo dos sujeitos como sendo 0s gestores
restringe a pesquisa a uma visdo do topo da organizacdo e ndo dos niveis intermediarios e de
base. Portanto, uma ampliacdo deste universo de sujeitos poderia trazer uma visao ampliada e
mais pontual aos casos dos departamentos e unidades.

Ainda como sugestéo de estudos futuros, pode-se avaliar a Responsabilidade Social com
0 publico interno em Instituicdes Federais de Ensino Superior ou até mesmo outras entidades
publicas que estejam sob 0 mesmo arcabouco juridico, por meio do instrumento proposto nesta
pesquisa. Considerando que os indicadores elencados possuem o0 mesmo grau de relevancia, ou
seja, ndo ha preponderancia entre eles (Silva, Freire e Silva, 2014) e para se determinar o
comportamento de RS, a partir da frequéncia de respostas de cada item da escala Likert, podem
ser estabelecidos 5 (cinco) niveis de classificacdo em uma escala intervalar e uma categoria
adicional (resposta “Nao Sei”’), em que o 0 (zero) corresponde a opc¢ao “Nao Sei”; o 1 (um) a
opcdo “Discordo Totalmente™; o 2 (dois) a op¢ao “Discordo Parcialmente”; o 3 (trés) a opcao

“Nem Concordo Nem Discordo”; o 4 (quatro) a opcao “Concordo Parcialmente” e 0 5 (cinco)
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a op¢ao “Concordo Totalmente”. Ao mesmo tempo, sendo estabelecida uma nomenclatura para

cada um destes niveis, de acordo com o quadro 21 a seguir:

Quadro 21 (6) — Pontuacdo, nomenclatura e faixas dos niveis de RS com o puablico interno

Niveis de concordéancia . Faixa de
Pontos Descricao

(Escala Likert) Pontuacéo

N&o Sei Sem resposta -
Discordo Parcialmente Baixo De 0 a 20%
Discordo Totalmente Moderado baixo | De 21% a 40%
Nem Concordo Nem Discordo Intermediario De 41% a 60%
Concordo Parcialmente Moderado alto De 61% a 80%
Concordo Totalmente Alto Acima de 81%

Fonte: Elaborado pela autora.

Para Cooper e Schindler (2011), a escala intervalar € um tipo de escala de mensuracéo,
que serve para fornecer uma ordem ou distancia e o nimero de alternativas por item podem
variar de trés a sete respostas, sendo desejavel apenas uma resposta por item para cada
participante. Ainda segundo os autores, essas escalas “incorporam o conceito de equidade de
intervalo (a distancia entre 1 e 2 € igual a distancia entre 2 e 3)”, ou seja, possuem uma distancia
e uma ordem, no entanto, ndo possuem uma origem unica (COOPER SCHINDLER, 2011, p.
288).

Nesse sentido, para cada uma das dimens@es é determinado um total maximo de pontos,
calculado da seguinte maneira: total de pontos da dimensdo ou categoria =5 x a x b, em que
“a” ¢ o numero total de questdes da dimensdo ou categoria e “b” ¢ o nimero total de
respondentes. Para efeito da analise, pode ser considerado o percentual total de pontos obtidos
em relacdo ao total de pontos possiveis.

Para visualizacdo da analise de RS com o publico interno por dimenséo, foi proposta,
como sugestdo, uma figura correspondente a um dashboard (Figura 26), que mostra o nivel em
gue se encontra a dimensao.

Figura 26 (3) — Dashboard de RS com o publico interno

Fonte: Elaborado pela autora.
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APENDICE A - Quadro de Editais

Editais de concursos para os cargos de Técnico-administrativo em Educacéo da UFPE (Continua)

Ano Edital Vagas Reservadas para Portadores de Deficiéncia
Item 3.1 - Sera reservado o percentual de 5% (cinco por cento) do total de
vagas para 0s cargos constantes nos Anexos I, 11 e 111, observado o disposto
N° 08. de 19 de no art. 5° § 2‘_’ da Lei 8_.112/1990, aos portadorfas_d_e necessidades espe_ciais,
f . desde que tais necessidades ndo os incompatibilizem para o exercicio do
evereiro de 2010 0
“HC cargo (Decreto n 3.298/1,999). )
Iltem 3.3 - N&o haverd reserva de vagas as pessoas portadoras de
necessidades especiais para os cargos (lotagdo) que oferecam menos de

S cinco vagas (artigo 5.°, 8 2.° da Lei 8.112/1990).

I Item 3.1 - Sera reservado o percentual de 5% (cinco por cento) do total de vagas
N° 129 de 15 de para 0s cargos constantes no Anexo I_, observado .o.disposto no art._ 50§20 (_ja Lei
setemb’ro de 2010 - 8;112/1.990, aos _pc_Jr_tadores de necess[d_ades especiais, desde que tais necessidades
UEPE/CAV/CAA | @0 0s mconjpatlblllz’em para o exercicio do cargo (Decretp pf 3._298/1999).

Item 3.3 - N&o havera reserva de vagas as pessoas com deficiéncia para os cargos /

lotacOes que oferecam menos de cinco vagas (artigo 5.2, § 2.° da Lei 8.112/1990).
rl?lgvleﬁlé)?;dzs;;lo Né&o houve reserva de vagas para portadores de deficiéncia (n° de vagas ndo foi
~HC superior a 2 vagas por cargo).

Item 3.1 - Serd reservado o percentual de 5% (cinco por cento) do total de vagas

para 0s cargos constantes no Anexo |, observado o disposto no art. 5° § 2° da Lei
N 37 de 14 de 82112/1_990, aos _pc_)r_tadores de necessidgdes especiais, desde que tais necessidades
abril ae 2011 HC | ndoos |ncom;3at|b|I|ze[n para o exercicio dp cargo (Decreto n° 3.298/1999). _

Item 3.3 - N&o havera reserva de vagas as pessoas portadoras de necessidades

especiais para os cargos que oferecam menos de cinco vagas (artigo 5.%, § 2. da Lei

8.112/1990).

g Item 3.1 - Seré reservado o percentual de 5% (cinco por cento) do total de

N vagas para o profissional constante no Anexo |, observado o disposto no art.
N° 38, de 14 de 508 2 da Lei 8_.112/199~0, aos portadorgs_o_le necessidades espe_ciais, desde
abril de 2011 - que tais necessidades ndo os incompatibilizem para o exercicio do cargo
HC (Decreto n° 3.298/1999).

Item 3.3 - Para concorrer as vagas o portador de necessidades especiais
devera declarar esta condicdo no ato da inscricdo (art. 40 8§ 1° e 2°, do
Decreto n° 3.298/1999).
Item 3.1 - Sera reservado o percentual de 5% (cinco por cento) do total de
vagas para 0s cargos constantes nos Anexos I, 11 e 111, observado o disposto
N° 10. de 08 de no art._5.°A§ 2_° da} Lei {3.112/199.0,. aos portadores de fjgficiéncia, desde que
N mar 0’ de 2012 - tal deficiéncia ndo os incompatibilizem para o exercicio do cargo (Decreto
& ¢ n°® 3.298/1999 e Decreto n° 5296/2004).

UFPE/CAVICAA

Item 3.3 - N&o havera reserva de vagas as pessoas portadoras de deficiéncia
para os cargos / lotag6es que oferecam menos de cinco vagas (artigo 5.°, 8
2.°da Lei 8.112/1990).

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO (2009).
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Editais de concursos para os cargos de Técnico-administrativo em Educacéo da UFPE (Concluséo)

Ano Edital Vagas Reservadas para Portadores de Deficiéncia
Item 3.1 - Sera reservado o percentual de 5% (cinco por cento) do total de
vagas para os cargos constantes nos Anexos I, 1l e 111, observado o disposto
N 09 d no art. 5° § 2° da Lei 8.112/1990, aos portadores de deficiéncia, desde que
a , de 12 de tal deficiéncia ndo os incompatibilizem para o exercicio do cargo (Decreto
S | marco de 2013 - a}) o P P 9o (
N | UEPE/CAV/CAA | N 3.298/1999 e Decreto n° 5296/2004). o
Item 3.3 - N&o havera reserva de vagas as pessoas portadoras de deficiéncia
para os cargos / lotagBes que oferecam menos de cinco vagas (artigo 5., 8
2.°da Lei 8.112/1990).
Item 3.1 - Sera reservado o percentual de 5% (cinco por cento) do total de
vagas para os cargos constantes nos Anexos I, 11 e 111, observado o disposto
N° 10, de 26 de no art. 5° § 2° da Lei 8.112/1990, aos portadores de deficiéncia, desde que
S, | fevereiro de 2014 | tal deficiéncia ndo os incompatibilizem para o exercicio do cargo (Decreto
|- n°® 3.298/1999 e Decreto n° 5296/2004).
UFPE/CAVICAA | Item 3.3 - N&o havera reserva de vagas as pessoas portadoras de deficiéncia
para os cargos / lotagbes que oferegam menos de cinco vagas (artigo 5.2, §
2.°da Lei 8.112/1990).
Item 3.1 - Serd reservado o percentual de 5% (cinco por cento) do total de
vagas para os cargos constantes nos Anexos I, 11 e 111, observado o disposto
N° 04. de 28 de no art._5_° 8 2_° da Lei E_3.112/199_0,_ aos portadores de ,dt_aficiéncia, desde que
© 'aneirb de 2015 - tal deficiéncia ndo os incompatibilizem para o exercicio do cargo (Decreto
< | n°® 3.298/1999 e Decreto n° 5296/2004).
UFPE/CAVICAA It e . . A
em 3.3 - Ndo haveréa reserva de vagas as pessoas portadoras de deficiéncia
para os cargos / lotacbes que oferecam menos de cinco vagas (artigo 5.°, §
2.°da Lei 8.112/1990).
Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO (2009).
Editais de concursos para os cargos de Técnico-administrativo em Educacéo da UFPE
Ano Edital Vagas Reservadas para Negros
Item 4.1 - Ficam reservadas aos negros 20% das vagas oferecidas no
o N° 04, de 28 de Concurso Publico, conforme dispfe a Lei n°® 12.990 de 9 de junho de 2014.
S | janeiro de 2015 - | Item 4.2 - A reserva de vagas sera aplicada sempre que o nimero de vagas
| UFPE/CAVICAA | oferecidas no concurso publico for igual ou superior a 3 (trés) (artigo 1°, §
1°da Lei n° 12.990/2014).

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO (2009).

Editais de concursos para os cargos de Carreira de Magistério Superior da UFPE (Continua)

Ano Edital Vagas Reservadas para Negros
N° 68 de 22 de N&o houve reserva de vagas para negros (n° de vagas ndo foi superior
julho de 2014 a 2 vagas por cargo).
Item 10.1 - Ficam reservadas aos negros, 20% das vagas oferecidas no
NC 89 de 12 de Concurso Publico em cada area especifica de conhecimento, conforme
< dispde a Lei n° 12.990/2014.
S, | novembro de | 10.2 - A q 4 aplicad . q
S | 2014 tem 10.2 - A reserva de vagas sera aplicada sempre que 0 numero de

vagas oferecidas no concurso publico for igual ou superior a 3 (trés)
(artigo 1°, § 1°da Lei n® 12.990/2014).

N° 90 de 13 de
novembro de
2014

N&o houve reserva de vagas para negros (n° de vagas ndo foi superior
a 2 vagas por cargo).

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO (2009).
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Editais de concursos para os cargos de Carreira de Magistério Superior da UFPE (Concluséo)

Ano Edital Vagas Reservadas para Negros
Item 10.1 - Ficam reservadas aos negros, 20% das vagas oferecidas no
Concurso Publico em cada area especifica de conhecimento, conforme
0 ’
N°101de15de | jionge a Leino 12.990/2014.
dezembro de L ,
2014 Item 10.2 - A reserva de vagas sera apllcao_la sempre que 0 nimero Ade
vagas oferecidas no concurso publico for igual ou superior a 3 (trés)
(artigo 1°, § 1° da Lei n° 12.990/2014).
N° 102, de 15 de « 0 A e .
Né&o houve reserva de vagas para negros (n° de vagas ndo foi superior
dezembro de a 2 vagas por cargo)
2014 gas por cargo).
Item 10.1 - Ficam reservadas aos negros, 20% das vagas oferecidas no
Concurso Publico em cada érea especifica de conhecimento, conforme
N° 10 de 06 de dispde a Lei n® 12.990/2014.
marco de 2015 Item 10.2 - A reserva de vagas sera aplicada sempre que o nimero de
vagas oferecidas no concurso publico for igual ou superior a 3 (trés)
(artigo 1°, § 1° da Lei n® 12.990/2014).
N° 19 de 27 de N&o houve reserva de vagas para negros (n° de vagas nao foi superior
abril de 2015 a 2 vagas por cargo).
Item 10.1 - Ficam reservadas aos negros, 20% das vagas oferecidas no
N° 74 de 04 de Concurso Pablico em cada area especifica de conhecimento, conforme
dispde a Lei n° 12.990/2014.
novembro de o .
Item 10.2 - A reserva de vagas sera aplicada sempre que o nimero de
w | 2015 ) B . . .
A vagas oferecidas no concurso publico for igual ou superior a 3 (trés)
< (artigo 1°, § 1° da Lei n° 12.990/2014).
Item 10.1 - Ficam reservadas aos negros, 20% das vagas oferecidas no
N° 81 de 22 de Concurso Publico em cada area especifica de conhecimento, conforme
dispde a Lei n® 12.990/2014.
dezembro de P .
2015 Item 10.2 - A reserva de vagas sera apllcao_la sempre que 0 nimero Ade
vagas oferecidas no concurso publico for igual ou superior a 3 (trés)
(artigo 1°, § 1°da Lei n® 12.990/2014).
Item 10.1 - Ficam reservadas aos negros, 20% das vagas oferecidas no
o Concurso Publico em cada area especifica de conhecimento, conforme
N° 82 de 23 de - .
dispde a Lei n® 12.990/2014.
dezembro de P .
2015 Item 10.2 - A reserva de vagas sera apllcao_la sempre gue 0 nimero Ade
vagas oferecidas no concurso publico for igual ou superior a 3 (trés)
(artigo 1°, § 1° da Lei n® 12.990/2014).
Item 10.1 - Ficam reservadas aos negros, 20% das vagas oferecidas no
Concurso Publico em cada area especifica de conhecimento, conforme
9 | N°56de 16 de dispde a Lei n® 12.990/2014.
& | junho de 2016 Item 10.2 - A reserva de vagas seré aplicada sempre que o nimero de

vagas oferecidas no concurso publico for igual ou superior a 3 (trés)
(artigo 1°, § 1°da Lei n® 12.990/2014).

Fonte: UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO (2009).
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APENDICE B — Modelo do Questionario

e
p
e

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PERNAMBUCO
CENTRO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CURSO DE MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO

=

c
]
-
m

CARO(A) GESTOR(A):

Este questionario é parte integrante de uma dissertacdo do Mestrado Profissional em Administracdo, da aluna Kaline Maria Tendrio Salviano (kalinesalviano@gmail.com — fone:
(81) 99756.0290), sob a orientacdo da Prof® Dra. Carla Regina Pasa Gomez. O estudo visa entender como se déo as préaticas de Responsabilidade Social voltadas para o Publico Interno
da UFPE.

A unidade de analise é a UFPE, como um todo. N&o hé respostas certas ou erradas. Deseja-se apenas ter sua percepcdo, como gestor da fungéo, sobre as a¢des de responsabilidade
social trabalhadas com os seus servidores.

Gostaria de contar com a sua colaboragdo, respondendo a este questionario de forma honesta e precisa. Os dados coletados serdo consolidados de forma que a anélise seja agregada,
sem que ocorra qualquer identificacdo do respondente.

O preenchimento do questionario é objetivo e rapido (maximo de 20 min) e ndo ha necessidade de consultar qualquer documento. Ressalto que se trata de uma atividade voluntaria
em que o participante podera desistir de responder a qualquer momento, se considerar conveniente.

Desde ja agradego imensamente a sua valiosa contribuigao!

A) NAS QUAEST(")ES ABAIXO MARQUE UM “X” NO LOCAL INDICADO COM APENAS UMA OPCAO DE RESPOSTA, DE ACORDO COM O SEU GRAU DE
CONCORDANCIA SEGUINDO A ESCALA ABAIXO.

(NA) Néo Sei (1) Discordo Totalmente  (2) Discordo parcialmente (3) Né&o concordo nem discordo  (4) Concordo parcialmente  (5) Concordo totalmente
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Na dimens&o GESTAO DA DIVERSIDADE, com relagéo a promogéo da diversidade e & promocéo da equidade, a UNIVERSIDADE:

(NS)

o))

@

®)

(4)

®)

1. Observa a promocéo da diversidade como uma politica estratégica.

2. Possui e aplica o codigo de ética de maneira a inibir situacdes de discriminacao.

3. Realiza a disseminacdo dos principios éticos e dos valores de forma ampla no ingresso e em treinamentos regulares, abrangendo todos os servidores.

4. Promove campanhas de conscientizacdo interna (seminarios, foruns, palestras, entre outros) sobre o tema da diversidade no local de trabalho.

5. Possui ferramenta de gestao voltada ao monitoramento da diversidade do seu quadro de servidores, a fim de identificar e intervir em possiveis
situacdes de discriminagdo

6. Oferece oportunidades de acesso para portadores de deficiéncia no ingresso de novos servidores, nos limites maximos estipulados por lei.

7. Néo cria barreiras para servidores portadores de deficiéncia no acesso aos cargos de chefia, promocéo e capacitacéo.

8. Promove adaptacOes necessarias para favorecer a acessibilidade, de acordo com a legislagdo em vigor.

9. Observa a promocdo da equidade racial como uma politica estratégica.

10. Oferece oportunidades de acesso para negros e/ou pardos no ingresso de novos servidores, de acordo com a legislacdo em vigor.

11. Nao cria barreiras para servidores negros e/ou pardos no acesso aos cargos de chefia, promocdo e capacitacao.

12. Observa a promocao da equidade do género como uma politica estratégica.

13. Néo cria barreiras para mulheres no acesso aos cargos de chefia, promocéo e capacitagéo.

14. Apura e analisa 0s casos especificos de discriminacéo, por meio de procedimentos formalmente estabelecidos.

15. Respeita a liberdade de escolha do credo religioso por parte dos seus servidores, ndo impondo obstéculos a sua prética e divulgacéo.

16. Respeita a liberdade de escolha da orientacdo sexual/identidade sexual e ndo faz diferenciacdo no acesso aos cargos de chefia, promogéo e
capacitacdo, em virtude da opcéo sexual.

17. Aponte aqui possiveis observacdes e/ou criticas com relacdo a Dimenséo Gestédo da Diversidade.
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Na dimensdo DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL, com relacdo ao dialogo social, carreira profissional e politicas de formacao e
aprendizagem, a UNIVERSIDADE:

(NS)

M)

@

®)

(4)

®)

1. N&o impde obstéculos a filiagdo e ao relacionamento dos servidores com os sindicatos.

2. Oferece liberdade para atuacéo e manifestacdo dos sindicatos no local de trabalho.

3. Mantém canais de comunicacao atuantes com os sindicatos para ouvir sugestdes e reivindicacdes.

. Oferece informac6es em tempo habil, para o posicionamento e as solicita¢cdes dos sindicatos e dos servidores, sobre as situacdes que os afetam.

4
5. Contribui com os sindicatos na realizagdo de eventos e cursos em suas instalacdes.
6

. Oferece planos de salde e odontoldgico e outros beneficios secundarios (clube do desconto, colégios parceiros, etc) para os seus servidores.

7. Oferece beneficios que abrangem os familiares dos servidores (como plano de saude, odontoldgico, clube do desconto, opgdes de lazer, entre outros).

8. Realiza, regularmente, avaliacdo de desempenho dos seus servidores de maneira sistematica, pelo menos uma vez ao ano.

9. Verifica, periodicamente, a satisfacdo dos servidores quanto aos beneficios recebidos.

10. Promove regularmente atividades sistematicas de desenvolvimento e capacitacdo, visando o desenvolvimento de competéncias profissionais e o
aperfeicoamento continuo.

11. Promove periodicamente atividades sistematicas de desenvolvimento e capacitacdo, visando o desenvolvimento pessoal do servidor, além do
profissional.

12. Assegura o acesso dos servidores a eventos de capacitacdo e treinamento tanto interna como externamente ao seu local de trabalho.

13. Desenvolve, periodicamente, mapeamento de competéncias para atender aos objetivos organizacionais.

14. Oportuniza programas de educacdo e incentiva a qualificacdo (graduacéo e p6s-graduagdo) dos seus servidores para obter um nivel de escolaridade
acima do exigido pelo seu cargo.

15. Oferece cursos de integracdo e formacdo para os servidores que ingressarem na universidade.

16. Promove cursos e eventos de capacitacdo, objetivando inteirar seus servidores sobre a relevancia do seu trabalho em relagéo a instituicdo e a
sociedade.

17. Aponte aqui possiveis observaces e/ou criticas com rela¢do a Dimensao Desenvolvimento Organizacional.
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Na dimensdo AMBIENTE DE TRABALHO, com relacdo as condicdes de trabalho e qualidade de vida, assédio moral e salde e seguranca no
trabalho, a UNIVERSIDADE:

(NS)

M)

@

®)

(4)

®)

1.

Mantém mecanismos de controle da jornada de trabalho, a fim de impedir jornadas de trabalho superiores aos limites maximos estabelecidos em lei.

2.

Possui uma politica organizacional de Qualidade de Vida e Salde e Seguranca no trabalho.

. Realiza estudos periddicos da situacdo ergondmica nos postos de trabalho de maneira a garantir as condi¢des ideais aos seus servidores.

. Possui programa regular e abrangente de ginastica laboral.

. Oferece programa regular de dependéncia de &lcool, drogas e/ou neuroses diversas para 0s seus servidores.

[o2 2 6 2 B I > RO ]

. Oferece programa regular de nutricéo e orientagdo alimentar para os servidores.

. Oferece um programa periddico de prevencéo e combate ao estresse dos servidores.

. Realiza, periodicamente, exames médicos de natureza ocupacional para todos os servidores.

. Promove campanhas de combate e prevencdo a doencas ocupacionais.

10.

Promove campanhas de combate e prevencdo a doengas como diabetes, hipertensdo, DSTS, entre outras.

11.

Possui programa regular de preparacéo para aposentadoria.

12.

Oferece eventos periddicos sobre a preparagdo para aposentadoria com a participacdo dos seus familiares.

13.

Possui politica de respeito a privacidade (sigilo) dos servidores em relagdo a informagGes sensiveis (inclusive médicas).

14.

Realiza, periodicamente, campanhas relacionados a existéncia de atitudes repetitivas e sistematizadas contra a integridade psiquica e fisica (assédio
moral) dos seus servidores.

15.

Monitora, periodicamente, de forma sistematica, as ocorréncias de assédio moral junto aos seus servidores.

16.

Realiza, regularmente, treinamento em seguranga do trabalho com os servidores, visando o seu bem-estar.

17.

Realiza, periodicamente, monitoramento das condices fisicas dos locais de trabalho, no que tange a prevencéo de acidentes.

18.

Distribui e fiscaliza a utilizagdo de equipamentos de protecdo individual (EPI’s).

19.

Possui Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes de Trabalho.

20.

Aponte aqui possiveis observagdes e/ou criticas com relagdo a Dimensdo Ambiente de Trabalho.
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Na dimensio COMUNICACAO INTERNA, com relacéo aos sistemas de gest&o, integracéo social e interna e gestdo participativa, a
UNIVERSIDADE:

(NS)

M)

@

®)

(4)

®)

1. Possui veiculos e meios de comunicacdo interna que realizam ampla divulgacao dos assuntos (hist6ria, missao, visao, politicas, estrutura
organizacional, acGes estratégicas, dentre outros) relacionados a universidade abrangendo todos os niveis hierarquicos.

2. Possui canais de comunicacdo interna anénimos (ouvidorias) para demandas (dentncias, reclamages, entre outros).

3. Disponibiliza canais de comunicacdo capazes de promover a integracdo entre os diferentes niveis hierarquicos da universidade.

. Os canais de comunicacdo disponibilizados permitem fluxos e procedimentos eficientes da informacéao.

. Disponibiliza espacos destinados para o desenvolvimento de atividades culturais e de lazer, abrangendo todos os servidores da institui¢do.

. Realiza eventos institucionais, periodicamente, abrangendo todos os servidores da instituicao.

~N o | o B~

. Realiza eventos socioculturais e de congragamento e lazer (aniversarios da instituicdo, eventos tipicos da regido, dentre outros), periodicamente,
abrangendo todos os servidores da institui¢ao.

0]

. Promove acdes e atividades desportivas, periodicamente, abrangendo todos os servidores da instituicéo.

9. Disponibiliza instancias ou espagos internos de participagdo ou opinido para que os servidores tomem parte das decisdes e na melhoria continua do
Servigo.

10. Oportuniza, periodicamente, a participacdo de servidores que ndo fazem parte da gestdo para compor comissdes, grupos, dentre outros, a fim de
solucionar problemas existentes no contexto organizacional.

11. Aponte aqui possiveis observagdes ou criticas com relagdo & Dimensdo Comunicagéo Interna.

B) CARACTERIZACAO DO PERFIL DO RESPONDENTE.

01) Assinale o seu género: () 1.Masculino ( ) 2.Feminino

02) Tempo de trabalho na UFPE (em anos): anos



03) Assinale a sua maior titulacao:

() 1.Ensino Fundamental () 2.Ensino Médio
04) Idade (em anos): anos
05) Assinale a alternativa referente ao seu cargo na UFPE.

( ) 1.Nivel de Apoio () 2.Nivel Intermediario

() 3.Técnico () 4.Graduacéo

() 3.Nivel Superior () 4.Docente

OBRIGADA !l

( ) 5.Especializacao

() 6.Mestrado

() 7.Doutorado
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