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RESUMO

A responsabilidade social pode ser considerada uma acdo essencial promovida pelas
organizagles, ndo servindo apenas para cumprimento de legislagdo, mas também por
aspiracdo e vocacdo das organizacOes. Com vistas a isso, este estudo teve por objetivo
relacionar a satisfacdo dos funcionédrios em relacdo a realizacdo de programas sociais
oferecidos pelas organizacGes. Para tanto, realizou-se uma pesquisa de natureza descritiva
realizada por meio de estudo de caso em uma empresa do seguimento metal-mecanico de
Caxias do Sul-RS, gue mantém programas e atividades sociais. Apoiando-se em literaturas
comportamentais, econémicas e sociais, e no resultado da Pesquisa de Clima Organizacional,
aplicada em 2014, verificou-se que existe um sentimento de satisfacdo por parte dos
empregados em relacdo aos programas sociais oferecidos pela organizacéo no ano de 2013.
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1 INTRODUCAO

A empresa socialmente responsavel precisa estar preparada para 0S riscos que
ameacam a sua reputagédo e desempenho como os riscos sociais. Certo e Peter (2005) apontam
para uma crescente aceitacdo de que as responsabilidades sociais das organizacGes fazem
parte do planejamento e estratégia da organizacdo. A empresa precisa saber onde esta
investindo tanto capital financeiro e humano, ela também precisa manter um sistema de
controle, para saber se este resultado esta trazendo beneficios para seu desempenho social.

Hanashiro et al. (2008) afirmam que o balanco social é a forma correta de divulgar o
desempenho organizacional na area social para a comunidade em geral. Nele a empresa
mostra os principais indicadores de desempenho social. Por sua vez, Piovesani et al. (2014)
acreditam que os indicadores de desempenho sdo necessarios para o controle e tomada de
decisdo dos negocios das organizagdes, visto que, usando ferramentas adequadas a
organizacao podera controlar e melhorar seu desempenho no mercado e frente a concorréncia,
gerando confiabilidade e aumentando a satisfacdo e o vinculo dos funcionarios com a
organizacao.

Para Schimit e Faria (2007) os vinculos estabelecidos entre as pessoas e as empresas
proporcionam a organizacdo alcancar seus objetivos mais rapidamente mantendo uma ligacdo
entre as partes. Os autores acreditam que para existir o vinculo é preciso que os envolvidos
tenham o desejo de manterem o sentimento de cumplicidade. Com este envolvimento o
individuo busca a motivacdo aumentando a produtividade e trazendo retornos positivos a
organizacao.

Robbins (2001) salienta a importancia de conhecer as necessidades de seus
funcionarios para manté-los motivados e satisfeitos com os beneficios oferecidos pela
organizacdo. “Os empregados tém diferentes objetivos e necessidades pessoais que esperam
satisfazer através do trabalho” (ROBBINS, 2001, p. 69). No momento que o individuo atinge
a satisfacgdo com a organizacdo em que 0 mesmo esta inserido, melhora o clima
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organizacional. O clima organizacional € influenciado pela cultura organizacional e o
momento em que a empresa esta vivendo no cenario. “A pesquisa de clima organizacional
deve ser considerada como uma estratégia para identificar oportunidades de melhorias
continuas no ambiente de trabalho.” (LUZ, 2003, p. 30).

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 RESPONSABILIDADE SOCIAL

As organizacdes podem ser consideradas de fundamental importancia para o
desenvolvimento da sociedade, pois em muitos casos as comunidades vivem e desenvolvem-
se em torno das organizacdes (DALL’ALBA, 2009). Desse modo, “a sociedade moderna ¢
composta por organizacfes e em grande parte depende delas, uma vez que as pessoas nascem,
sdo educadas e trabalham para algum tipo de organizacao” (DALL”ALBA, 2009, p.74).

Com relacdo a responsabilidade social, na visdo de Certo e Peter (1993, p. 21) as
organizagOes precisam ter a preocupacdo de manter um equilibrio em seus interesses o bem
estar da sociedade e ressaltam que ‘“reconhecer que tais obrigacdes existem tem,
necessariamente, um impacto sobre o processo de administragao estratégica”.

Oliveira (2012) destaca que a responsabilidade social se fortalece devido & auséncia
do Estado ou afastamento deste no cotidiano das pessoas. As empresas buscam suprir essa
auséncia atraves de apoio financeiro a entidades beneficentes e em contrapartida recebem
incentivos governamentais que podem ser feitos por meio de reducdo de impostos. O autor
afirma que “é necessario que a empresa atue com responsabilidade social e que tenha agdes
especificas nesse campo realizadas com seu know-how gerencial ou com a doacdo de
dinheiro, equipamentos e expertises” (2012, p. 27).

Complementarmente, Kaplan e Norton (2004) destacam que as organizagoes
precisam ir além das regulamentacGes governamentais quando se refere as questdes sociais, 0S
autores entendem que uma empresa que busca inovar neste assunto, pode ser vista pela
sociedade como um gerador de emprego “perfeito”. Com este titulo certamente facilitara o
atingimento das metas instituidas no planejamento estratégico.

Analisando a responsabilidade social de outro ponto de vista Gil (2001) ressalta a
importancia que as organizacgdes tém em mostrar que ndo se preocupam somente em aumentar
seus lucros, mas sim com o bem-estar de seus funcionérios, segundo o autor, atualmente os
trabalhadores, a sociedade e clientes sdo vistos como parte integrante da empresa. Portanto,
“responsabilidade social, passa a fazer parte da agenda das empresas que desejam sobreviver”
(GIL, 2001, p. 37).

2.2 DESEMPENHO SOCIAL

O desempenho social corporativo, na concepcdo de Gabriunas (2010), reflete o
envolvimento de uma organizacdo com praticas de responsabilidade social, o qual pode
despertar atitudes positivas nos empregados que trabalham na organizacgdo, pelo fato de
perceberem que a organizacdo demonstra sensibilidade a assuntos sociais.

Desta forma, conforme afirma Festinger (1957), citado por Gabriunas (2010) os
empregados que trabalham em uma organizagdo que se engaja em praticas de
responsabilidade social se sentem mais motivados a ajustar seus comportamentos e atitudes
para alinha-los com as manifestacdes de sensibilidade social da organizacdo e aumentar a sua
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satisfacdo. Para Araljo (2006) as empresas que praticam acdo social melhoram o desempenho
no relacionamento com funcionérios, comunidade, e imagem da organizagdo, e segundo ele,
aumenta o reconhecimento trazendo conquistas em forma de prémios para satisfacdo de seus
gestores.

Conforme Wood (1991), citado por Gabruinas (2010) o Desempenho Social
Corporativo é a configuracdo de principios de responsabilidade, processos, politicas,
programas sociais e resultados mensuraveis, refletindo a relagdo social da organiza¢do com a
sociedade. Segundo Carroll e Buchholtz (2006) citado por Gabriunas (2010), o0 Desempenho
Social Corporativo refere-se a conferéncia da importancia dos resultados da responsabilidade
social para a organizacao.

O desempenho social de uma organizagdo passa pela ética de seus gestores, de modo
que as empresas terdo retornos financeiros de acordo com sua conduta perante a sociedade,
organizacbes socialmente corretas terdo melhores resultados em seu desempenho
(ALMEIDA, 2007).

2.3 SISTEMA DE INDICADOR DE DESEMPENHO SOCIAL

Segundo Vargas et al, indicador de desempenho é um mecanismo pelo qual as
organizagbes conseguem subtrair informagGes de como estdo sendo desempenhadas suas
atividades em um determinado ciclo, para tomada de decisdo com maior assertividade. O
autor postula que “estes indicadores podem ser classificados em financeiros e ndo-financeiros.
Os indicadores financeiros sdo apresentados em moeda e os indicadores ndo-financeiros de
diversas formas, quantitativa ou qualitativamente” (VARGAS et al., 2015, p. 02). Sendo que
os indicadores de desempenho sociais sdo importantes para direcionar as atividades
relacionadas a pessoas e comunidade que se beneficiam da empresa.

Segundo Tezza et al. (2010) até o inicio dos anos 1980, os indicadores de
desempenho eram puramente financeiro. Num segundo momento, ou seja, nos anos 1990
iniciou-se uma migracdo para indicadores financeiros e nao financeiros, ao passo que nos
anos 2000 a 2007, maximizou-se o numero de indicadores puramente nao financeiros, dando
inicio aos indicadores socioambientais.

Kaplan e Norton (2004) enfatizam a importancia de indicadores de desempenho
sociais, visto que empresas que possuem praticas adequadas de gestdo social, atraem o
interesse de pessoas qualificadas, principalmente dos jovens que buscam este tipo de
organizacdo. Além de proporcionar em longo prazo valor aos seus acionistas.

2.4 SATISFACAO NO TRABALHO

Zanelli, Andrade e Bastos (2004) afirmam que a satisfacdo ¢ um resultado ou uma
consequéncia (ouput) de experiéncias pessoais no meio organizacional que se irradiam para a
vida social do individuo. Desse modo, pode representar um indicador de influéncias do
trabalho sobre a salde mental, de relacdo entre trabalho e vida familiar ou até de interacdo
entre trabalho e vinculos afetivos pessoais.

Segundo Martins (2003), citado por Zanelli, Andrade, Bastos (2004) a satisfacdo no
trabalho estd fortemente associada a participacdo dos profissionais em programas de
qualidade de vida, especialmente atividades que promovam a salde do trabalhador e que
incluam ginastica laboral, exercicios fisicos e atividades recreativas.
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Na visdo de Wagner e Hollenbeck (1999), a satisfagdo no trabalho esta diretamente
ligada a valores e crengas das pessoas no ambiente organizacional. “Satisfagdo no trabalho ¢
um sentimento agradavel que resulta da percepcao de que nosso trabalho realiza ou permite a
realizagdo de valores importantes relativos ao proprio trabalho” (WAGNER;
HOLLENBECK, 1999, p.121). Na concepcao de Gabriunas (2010), a satisfacdo no trabalho é
uma atitude diretamente relacionada com o trabalho e que tem sido amplamente estudada na
literatura. A autora postula gue as atitudes representam as dimensdes cognitivas e afetivas que
um individuo sente sobre um objeto, neste caso a organizagao.

Zanelli, Andrade e Bastos (2004) afirma que diversos estudos apontam que o
trabalho e as condicGes em que ele é realizado influenciam sobre o bem-estar e a saude dos
cidadaos, ressaltam ainda a relevancia de vinculos saudaveis no ambiente de trabalho para
sustentar uma vida saudavel no ambiente familiar e social do individuo. Segundo os autores, a
satisfacdo trata-se de um conjunto de reacGes especificas a varios componentes do trabalho,
capazes de desencadear no individuo diferentes graus de satisfacdo ou insatisfacdo, essa visao
é chamada de visdo multidimensional.

A visdo multidimensional considera que diferentes aspectos do trabalho sao
considerados como fontes de satisfacdo no trabalho, sendo os mais frequentes os fatores
chefia, colegas de trabalho, o préprio trabalho, salario e oportunidades de promogéo
(ZANELLI, ANDRADE; BASTQOS, 2004).

Robbins (2001) salienta a importancia de conhecer as necessidades de seus
funcionarios para manté-los satisfeitos com os beneficios oferecidos pela organizagdo. “Os
empregados tém diferentes objetivos e necessidades pessoais que esperam satisfazer através
do trabalho” (ROBBINS, 2001, p. 69).

Zanelli, Andrade e Bastos (2004) consideram que o vinculo afetivo com o trabalho
realizado, ou seja, a afetividade pelos cinco fatores que integram o conceito tedrico de
satisfacdo (chefia, colegas, salario, promocGes e o proprio trabalho) parece ter capacidade de
reduzir taxas de rotatividade de pessoal, indices de faltas ao trabalho e elevar os niveis de
desempenho e de produtividade dos individuos.

2.5 COMPROMETIMENTO E ENVOLVIMENTO COM O TRABALHO

Conforme a pesquisa realizada por Zanelli, Andrade e Bastos (2004), o individuo que
esta satisfeito com o trabalho tende a manter em niveis altos o seu envolvimento com o
trabalho que realiza e a se comprometer com a organizacao que o emprega. Concluem que a
satisfacdo, envolvimento e comprometimento sdo vinculos que tendem a apresentar niveis
significativos de correlacdo positiva entre si. Isso significa que, se forem avaliados os niveis
de satisfacdo, envolvimento e comprometimento dos empregados, sera possivel encontrar
entre eles pessoas que estdo satisfeitas e envolvidas com o trabalho e comprometidas com a
organizacdo onde trabalham.

Lacombe (2002) afirma que quando o individuo acredita ser parte da organizacdo
ocorre o sentimento de fidelizacdo e aumenta a aproximagdo com ela. Tais sentimentos sdo
percebidos quando o individuo se mostra estar comprometido com seu trabalho, orgulhoso e
com sentimento de lealdade com os valores culturais e normas da organizagdo. De acordo
com Zanelli, Andrade e Bastos (2004), o envolvimento com o trabalho na visdo socioldgica,
seria 0 processo de socializa¢do do individuo que permitiria a ele introjetar ou incorporar 0s
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valores e as normas sociais relativas ao trabalho, levando-o a aceitar as regras do sistema
organizacional e a pautar sua conduta no trabalho a partir delas.

Para Kanaane (1999) o envolvimento no trabalho é fundamental para o
desenvolvimento social das comunidades, segundo ele ndo é de hoje que as pessoas buscam
sua realizacdo no trabalho. Ele também acredita que “o trabalho é uma ag¢do humanizada
exercida num contexto social, que sofre influencias oriundas de distintas fontes, o que resulta
numa agao reciproca entre trabalhador e os meios de producao” (KANAANE, 1999, p. 17).

2.6 RELACOES DE TROCA ENTRE EMPREGADO E ORGANIZACAO

De acordo com Zanelli, Andrade e Bastos (2004), diversos estudos sobre normas
sociais foram aplicados para criar argumentos a favor da existéncia de relagdes de troca entre
empregado e organizacdo. Com relacdo a esse processo de permuta, as organizagdes planejam
atrair, manter e incentivar seus membros trabalhadores através de politicas de gestdo de
pessoas, oferecendo um complexo sistema de incentivos na forma de retribuicbes econémicas,
sociais ou materiais. A Figura 1 ilustra as relac6es de troca entre empregado e organizacao.

Figura 1 — Ofertas individuais, retribuicdes organizacionais e expectativas dos
individuos nas relacGes de troca com a organizacao

Retribuicdes organizacionais

Atos dos Trabalhadores

=  Econdmicas
=  Financeiras
=  Sociais

=  Desempenho
=  Assiduidade

Expectativas dos Trabalhadores com a troca

= Satisfazer as suas necessidades;

Fonte: Zanelli, Andrade e Bastos (2004, p.307).

Os autores postulam que nesta relacéo de troca os empregados aspiram receber como
retorno de seus atos de trabalho recursos capazes de satisfazer suas necessidades pessoais,
familiares e profissionais.

2.7 RELACOES DE TROCA ECONOMICA E SOCIAL

De acordo com o sociélogo Blau (1964), citado por, Zanelli, Andrade e Bastos
(2004), existem diferengas marcantes entre troca econdémica e troca social. A troca econdmica
refere-se a uma barganha entre duas partes, onde cada uma das partes conhece o que deve
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oferecer e receber da outra. J& a troca social, entretanto, acontece com base na confianca e boa
fé¢ que se instalam entre duas partes. Ela envolve oferta de “favores que criam futuras
obrigacBes ndo-especificadas, sendo a natureza da retribuicdo deixada a cargo daquele que
devera retribuir.” (BLAU, 1964 apud ZANELLI; ANDRADE; BASTQOS, 2004 p. 94).

A percepc¢do de justica ou injustica pode ocorrer em ambos os tipos de troca. Na
troca econdmica a violagdo dos termos pode levar a parte prejudicada a perceber uma situagéo
de injustica. Na troca social, entretanto, devido a auséncia de regras explicitas que a
normalizam, fica aberta a possibilidade para que cada parte envolvida avalie os beneficios ou
prejuizos de uma relacdo social. (ZANELLI, ANDRADE; BASTOS, 2004).

Acreditando que existe uma relacdo de troca social entre o empregado e a
organizacdo, Siqueira (1995) afirma que o trabalhador cria vinculos afetivos positivos com o
trabalho, ele se envolve busca a motivagéo e desenvolve, concomitantemente, lagcos positivos
com a organizacao a qual pertence. Certamente quando o funcionario percebe que a empresa
se preocupa com sua qualidade de vida, ele retribui com seu empenho e produtividade e, ele
consegue avaliar as perdas caso haja rompimento das relagdes de trabalho.

2.8 CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional “¢ o indicador de satisfacdo dos membros de uma empresa, em
relacdo a diferentes aspectos da organizacao, tais como politicas de RH, modelos de gestéo,
missdo da empresa, processo de comunicacao, valorizagdo profissional e identificagdo com a
empresa” (CODA apud LUZ, 2003, p.11).

Na viséo de Luz (2003), clima organizacional consiste no reflexo do estado de a&nimo
ou do grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento. Assim, é
possivel encontrar ao menos trés palavras-chave quando se busca o conceito de clima
organizacional, quais sejam: satisfacdo (dos funcionarios) percep¢do (dos funcionarios) e
cultura (Organizacional).

De acordo com Stanley M. Davis, citado por Oliveira (1995) as pesquisas ou
avaliacdes de clima organizacional podem ser muito Uteis para identificar a baixa motivacao
dos empregados e suas causas, tais como: insatisfacdo com a remuneracdo, oportunidades de
progresso inadequadas, canais de comunicacao bloqueados, praticas distorcidas de promocgéo
ou metas organizacionais pouco claras. Ac¢Bes que sejam dirigidas para essas fontes de
insatisfacdo tenderdo a melhorar a motivacdo, e maior motivacdo resultara em melhor
desempenho.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa visou relacionar a satisfacdo dos funcionarios em relagdo a realizagéo
de programas sociais oferecidos em 2013 por uma empresa do seguimento metal-mecénico de
Caxias do Sul-RS. Com o propoésito de atingir o objetivo deste estudo optou-se pelo
desenvolvimento de uma pesquisa de natureza descritiva, conduzida através de estudo de
caso.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso € recomendado para pesquisas que requerem
uma andlise aprofundada do objeto de estudo, de suas particularidades, principalmente em se
tratando de tema ainda pouco conhecido nas organizacfes e que incluem varidveis como
cultura, crencas, valores e politicas que interagem entre si. Dessa forma, o estudo de caso
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proporciona uma analise intensiva de uma situacao especifica, a relagcdo entre realizacGes de
programas sociais e a satisfacdo dos funcionérios.

Yin (2001, p. 42) ressalta que “para os estudos de caso, sdo especialmente
importantes cinco componentes de um projeto de pesquisa: questdes de um estudo, suas
proposicdes se houver, sua (s) unidade (s) de analise, a l6gica que une os dados as
proposi¢des e os critérios para se interpretar as descobertas”.

3.2 OBJETO DE ESTUDO

O objeto deste trabalho é a andlise dos resultados da Pesquisa de Clima
Organizacional aplicada no ano de 2014 por uma grande organizagdo do ramo
metalomecanico situada em Caxias do Sul e a correlacdo da realizacdo dos programas sociais
oferecidos pela empresa em 2013 e a satisfacdo dos funcionarios. A empresa teve inicio nas
suas atividade no ano de 1949, em 2015 completou 66 anos.

Durante os seus 49 anos a organizacao esteve sempre na busca da satisfacdo de seus
colaboradores, ela também investe em varios programas sociais na comunidade onde atua.
Hoje ela est& presente com sues produtos em mais de 100 paises e com unidades fabris em 10
paises, conta com mais de 20 mil funcionarios

3.3 DESCRICAO DOS PROGRAMAS SOCIAIS

Na concepcdo de Piovesani, Bortoluzzi e Silva (2014) o processo de medir o
desempenho de uma organizacdo é a forma de controlar os processos organizacionais e
operacionais da empresa, com este processo se permite aos gestores tomar as decisdes de
forma assertiva diminuindo os custos e riscos. Os indicadores sociais, que estdo no grupo dos
indicadores ndo financeiros, trazem outra dindmica a empresa, pois a organizacdo consegue
saber, por exemplo, se esta tendo boa gestdo socioambiental.

A empresa pesquisada possui indicadores financeiros e ndo financeiros, entre 0s
indicadores ndo financeiros a empresa conta com diversas acdes e projetos sociais oferecidos
tanto para colaboradores quanto para a sociedade. Com vistas a isso, € importante ressaltar a
concepcao apresentada por Gabruinas (2010) que afirma que a Responsabilidade Social
Corporativa, tem considerado duas areas de atencdo com relagdo as metas sociais das
organizacOes: metas internas e externas. A dimensdo interna refere-se aos trabalhadores no
que diz respeito a higiene, seguranca e promoc¢do do capital humano, engquanto que a
dimensdo externa contempla aspectos relacionados a sociedade considerando a localizacdo da
empresa e 0 meio em que esta inserida.

Considerando a concepcdo de Gabriunas (2010) e visando a apresentacdo clara e
objetiva das acOes e projetos sociais promovidos pela Marcopolo S.A e Fundag¢do Marcopolo,
a descricdo e os indicadores dos projetos sociais, realizados pela empresa no ano de 2013,
serdo divididos em dimenséo interna e externa.

Os programas sociais internos desenvolvidos pela Marcopolo S.A e Fundagéo
Marcopolo s&o destinados aos colaboradores e familiares que compdem a organizagdo. A
Marcopolo S.A segue uma politica de responsabilidade social que conta com investimentos
em programas de capacitacao, beneficios, salde, seguranga e bem-estar que norteiam as acoes
da empresa.

A empresa acredita que o treinamento e a educacdo de seus colaboradores sdo
fundamentais para seu desenvolvimento sustentavel por este motivo incentiva continuamente
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a participacdo dos colaboradores e investe nas acGes de treinamento. Em média 80% do
quadro de colaboradores participaram em pelo menos uma atividade durante o ano de 2013.
Como incentivo a educacdo e treinamentos, um dos projetos sociais internos, a empresa
investiu neste ano o equivalente a R$ 3.121.712,95 em treinamentos e R$ 1.033.000,00 no
incentivo a educacéo.

Com o objetivo de orientar quanto a conduta a ser adotada na empresa e ressaltar a
importancia do respeito matuo entre colaboradores, a Marcopolo realiza treinamento
especifico em relagdo ao Cadigo de Conduta. Ao ingressarem na empresa, durante o programa
de integracdo, conhecem os valores, as politicas de procedimentos relativos aos direitos
humanos e séo orientados quanto as diretrizes de conduta.

Para oportunizar aos colaboradores da empresa a condicdo de planejar a
aposentadoria é disponibilizado o Plano Fechado de Previdéncia - Marcoprev Sociedade de
Previdéncia Privada. O plano concede beneficios complementares aos da Previdéncia Social a
todos os colaboradores. O plano trata-se de um sistema misto de contribuicdo, ou seja, com a
participacdo da Marcopolo em conjunto com o funcionario ou apenas da patrocinadora.

Como forma de demonstrar o reconhecimento e valorizacdo dos seus colaboradores a
Fundacao Marcopolo realiza eventos com o objetivo de homenagea-los. O programa Honra ao
Mérito € o prémio que valoriza a participacdo dos empregados no desenvolvimento da
empresa, a0 promover o sentimento de integracdo e pertencimento a equipe Marcopolo. Ao
completarem tempo de empresa na faixa dos 5 aos 20 anos, os colaboradores recebem
certificado, coquetel no restaurante e bénus em dinheiro. Ao completarem 25 anos de
Marcopolo, recebem béton de ouro, bdnus em dinheiro, jantar festivo e viagem de 15 dias ao
Nordeste com acompanhante - até o0 ano de 2013 mais de 1000 pessoas foram agraciadas com
a viagem. Com 30 ou mais anos de empresa os colaboradores sédo contemplados com placas e
medalhas, além do bénus em dinheiro.

3.3.1 Programas Sociais oferecidos para colaboradores e familiares

A organizagdo desenvolve os programas de qualidade de vida destinados aos
colaboradores e suas familias no Brasil. A missdo da entidade é de promover o
desenvolvimento social, engajando os colaboradores em atividades de educacdo, cultura,
esporte e lazer, dentro e fora da empresa, de forma a estimular o exercicio da responsabilidade
social, na perspectiva da sustentabilidade.

A Marcopolo investe em estrutura para esporte e lazer, as unidades de Caxias do Sul
contam com sede recreativa prépria. Em 2013, mais de 100.000 pessoas estiveram presentes
na sede recreativa, além disso, no mesmo ano cerca de 40 mil pessoas participaram das
atividades realizadas pela Fundacdo Marcopolo. A préatica de esportes € estimulada pela
empresa em diferentes modalidades, como atletismo, esportes de quadra, bocha, boléo,
esportes de mesa, esportes de campo, ténis de mesa, ténis e xadrez. As atividades esportivas
movimentam, diretamente, 4.200 pessoas.

A empresa acredita que as atividades de lazer sdo fundamentais para fortalecer o
vinculo entre a comunidade e a empresa. Dentre as atividades realizadas destacam-se as festas
juninas e festas de final de ano onde sdo entregues brinquedos para filhos dos colaboradores e
a Cesta de Natal. Outra atividade importante é o Passeio Ciclistico que relne cerca de 220
participantes entre colaboradores e comunidade em geral, além da realizacdo de outros
eventos, como bailes e outros passeios. Os colaboradores e a comunidade séo incentivados a
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fazerem doacdes de alimentos como forma de inscricdo ou entrada para participacdo na
atividade. Os donativos séo entregues ao Banco de Alimentos de Caxias do Sul, que tem
cadastradas 97 entidades.

Com o objetivo de aproximar a familia dos colaboradores da empresa, a Marcopolo
realiza o Dia de Vida Verde, que conta com atividades de entretenimento, satde e qualidade
de vida. Realiza ainda, o projeto bebé chegando que é voltado a gestantes colaboradoras e
esposas de colaboradores, por meio do qual elas recebem orientacbes de uma equipe
multiprofissional, além do incentivo para as consultas de pré-natal recomendadas pela area de
salde.

O incentivo a participacdo de atividades culturais é uma pratica da empresa, sdo
realizadas diversas acGes culturais, como o Grupo de Teatro, exclusivo para colaboradores,
reunindo um publico médio de 580 pessoas por apresentacdo. A Companhia apoia 0 CTG
Marco da Tradicdo e o Piquete de Lacadores que reunem cerca de 500 colaboradores nas
atividades da tradicdo galcha. Além disso, organiza o evento Entrevero Farroupilha para
comemorar as tradi¢cbes galchas, realizado no més de setembro. A Fundacgédo coordena todas
as atividades que incluem, ainda, a Cavalgada, com cerca de 500 cavalarianos da comunidade.

As atividades para os filhos dos colaboradores sao prioridade para a organizacdao. O
Coral Infanto-juvenil e a Orquestra de Flautas contam com cerca de 60 criangas e
adolescentes. No esporte, os filhos de colaboradores tém aulas de futsal e de futebol, além das
aulas no turno contrario da escola para criangas da comunidade, como basquete e atividades
de recreacao na sede recreativa da Fundacdo Marcopolo. O projeto Todos na Escola incentiva
a participacdo dos filhos na vida escolar. Sdo distribuidos 27 mil cadernos aos filhos dos
colaboradores matriculados regularmente no ensino fundamental e médio, com idades entre
cinco e 18 anos.

Com o objetivo de incentivar a leitura nas unidades fabris a Fundacdo Marcopolo
conta com um acervo de 6.200 exemplares que ficam a disposicdo de colaboradores e
familiares para consultas e empréstimos na biblioteca da Instituicéo.

3.3.2 Programas Sociais Externos

Os programas sociais externos desenvolvidos pela Marcopolo S.A e Fundagéo
Marcopolo sdo destinados a toda a comunidade onde a empresa esta inserida. As atividades
sociais externas sdo coordenadas pela Fundacdo Marcopolo desde 2005, seguindo as
principais metas do milénio. Os programas atendem as areas de Educacdo, Cultura, Esporte e
Lazer, de forma a envolver e incentivar a comunidade e colaboradores.
A Companhia mantém a EFPM com trés unidades no Brasil. A escola foi fundada em 1990 e
oferece cursos de aprendizagem industrial para jovens, incluindo aqueles em situacdo de
vulnerabilidade social, oferecendo beneficios, primeiro emprego remunerado e acesso ao
plano de carreira da empresa.

Em 2013, 140 jovens aprendizes estudaram na escola, por meio de convénio com o
SENAI, Universidade de Caxias do Sul e Fundacéo de Assisténcia Social (FAS), de Caxias do
Sul. A Escola de Formacdo Profissional Marcopolo conta, também, com uma unidade no
bairro Reolon, em Caxias do Sul, para facilitar o acesso aos jovens daquela comunidade.

A organizacdo conta também com o programa Envolver que objetiva a inclusdo de
pessoas com deficiéncias no ambiente de trabalho da empresa, no final do ano de 2013 a
empresa contava com 393 colaboradores com algum tipo de deficiéncia nas unidades de
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Caxias do Sul. O programa Envolver qualifica estes profissionais e adapta o ambiente fabril
para viabilizar o acolhimento, o cuidado e o respeito as diferengas, promovendo a inclusdo. O
programa foi criado no ano de 2008.

O projeto Escolas destaca-se entre os projetos voltados para a comunidade, que tem
por objetivo contribuir para o desenvolvimento do ambiente educacional, das relacdes da
comunidade escolar e da formagdo para a cidadania. Em 2013, foram desenvolvidos projetos
em trés escolas com o tema “Sustentabilidade”. As atividades nas escolas focaram o meio
ambiente, as relagbes sociais e 0 desenvolvimento econémico/financeiro. O programa foi
desenvolvido em turno contrario da escola, na forma de oficinas. Um dos destaques foi a
producdo de sacolas retornaveis, com o envolvimento dos alunos na producéo, controle
financeiro e marketing, preservacdo do meio ambiente, entre outros, com a ajuda de
voluntarios colaboradores da empresa. Esta acdo possibilitou uma pequena produgdo de
sacolas, com o apoio de seus familiares. Sendo que todas foram compradas pela Fundacao
Marcopolo, gerando benfeitorias para a escola (escolhidas pelos préprios alunos) e cestas
béasicas para as familias envolvidas.

O grupo Voluntério da Alegria, formado por colaboradores da Companhia, atua em
centros educativos e assistenciais. Os integrantes participam de atividades educativas, reforma
de instalacdes fisicas e campanhas de arrecadacdo de alimentos para criancas. Um dos pontos
altos do voluntariado é o evento Um Dia Feliz, realizado em outubro, reunindo em média 1,8
mil criancas e adolescentes de diferentes entidades assistenciais. A Fundacdo Marcopolo
coordena cerca de 230 voluntarios, beneficiando 5.420 pessoas.

Com o objetivo de destinar impostos para acfes sociais a Fundacdo Marcopolo
contribuiu mensalmente com instituicdes da comunidade na area de salde e educacdo, um dos
servicos beneficiados é a Pediatria Neonatal do Hospital Geral, em Caxias do Sul, que atende
pacientes do Sistema Unico de Satde (SUS). A Marcopolo, Banco Moneo repassam 1% do
Imposto de Renda Devido para o Fundo Municipal dos Direitos da Crianga e do Adolescente
das cidades de Caxias do Sul, RS. A Fundacdo Marcopolo estimula o aumento e facilita a
destinagdo de 6% do Imposto de Renda Devido - Pessoa Fisica dos colaboradores das
empresas mantenedoras para Fundos Municipais, gerando recursos para o desenvolvimento de
projetos sociais voltados a criancas e adolescentes. Em 2013, os colaboradores destinaram
cerca de R$ 350 mil, referente ao Imposto de Renda Devido — Pessoa Fisica, auxiliando cerca
de 1.000 criancas em situacdo de risco social, por meio de projetos de profissionalizagéo.
Além disso, a empresa esteve a frente da Campanha Destine Vocé Também, buscando
internamente e externamente o aumento da destinacdo ao Fundo Municipal da Crianca e do
Adolescente, possibilitando um aumento de 11% para Pessoas Fisicas e de 49% para Pessoas
Juridicas. Além da destinacdo para o Fundo Municipal da Crianca e Adolescente a
Companhia participou, em 2013, com R$ 250 mil para o Fundo Municipal do Idoso de Caxias
do Sul.

Com as contribui¢cdes da companhia o COMDICA Conselho Municipal dos Direitos
da Crianca e do Adolescente atendeu 78 entidades, concretizou 42 projetos sociais e realizou
0 atendimento direto mensal de 2.910 pessoas e oportunizou o atendimento indireto de 15.890
pessoas no ano de 2013.

Por meio da Lei de Incentivo a Cultura — LIC Municipal de Caxias do Sul, a
Companhia destinou R$ 78.620,00 para o projeto Passaporte da Leitura e Bibliotecas
Comunitéarias; e por meio da Lei de Incentivo a Cultura Federal - Lei Rouanet —, destinou R$
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1.200.000,00 para 14 projetos, com destaque para os projetos Recria Fazendo Arte e
Educacdo e Onde Estou? e o projeto Mais Musica - Orquestra Jovem, que envolvem criangas
e adolescentes.

O Projeto Recria Fazendo Arte e Educacdo, que desde 2004 tem o patrocinio da
Marcopolo, contemplaram em 2013 3.600 jovens da comunidade, com a implantacdo de 31
oficinas em 26 institui¢des. O patrocinio viabiliza oficinas no turno contrario da escola, além
de manter o Centro de Cultura Popular Reolon, oferecendo aulas de musica para mais de 100
criancgas e adolescentes.

O projeto Onde Estou? Coordenado pelo Instituto Bruno Segalla, promove interfaces
entre a escola, 0 museu e a cidade. Propicia o didlogo com criangas e jovens sobre o
patrimonio cultural e o sentido de pertencimento de sua cidade. No ano de 2013, com a
colaboracdo de 9 funciondrios e 125 professores, o Instituto atendeu 61 escolas,
contabilizando o atendimento & 5.709 alunos.

O projeto piloto Mais Musica - Orquestra Jovem contou com 60 adolescentes filhos
de colaboradores e da comunidade de Caxias do Sul. Os jovens receberam aulas praticas e
tedricas de mdsica, bem como levaram para casa o0 instrumento de sua escolha para a
continuidade do estudo. Com o resultado positivo deste projeto em 2013, a meta para 2014 é
atingir 120 alunos no projeto.

Por meio da Lei de Incentivo ao Esporte, a empresa destinou também R$ 250 mil,
para atividades de voleibol, handebol e canoagem, além do importante Projeto CAE —
Criancas e Adolescentes no Esporte, que atende mais de 150 criancas em situacdo de extrema
vulnerabilidade social em Caxias do Sul.

No ano de 2013, pela primeira vez a Marcopolo, por meio da Lei de Incentivo a
Saude, incentivou o projeto do Centro Oncoldgico Pediatrico Pequeno Principe de Curitiba,
com o valor de R$ 200 mil. A aprovacdo desse projeto se deu por ser um centro de referéncia
nacional no tratamento do cancer infantil.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os indicadores de satisfacdo dos membros de uma empresa sdo mensurados a partir
dos resultados obtidos da aplicacdo de uma pesquisa de clima organizacional. A pesquisa de
clima organizacional, é o método formal de se avaliar o clima de uma empresa, trata-se de um
instrumento importante que fornece subsidios que oportunizam o aprimoramento continuo do
ambiente de trabalho (LUZ, 2003).

O autor postula que existem diversas variaveis que podem ser avaliadas pela
pesquisa de clima organizacional, tais como: missdo da empresa, motivacao, reconhecimento
e valorizacdo dos profissionais, politicas de RH, modelos de gestdo dentre outras. Dentre
diversas variaveis destaca-se a Etica e Responsabilidade Social, que segundo o autor é a
variavel que “avalia o quanto a empresa € ética e cumpre as suas responsabilidades sociais,
nas suas relacfes com seus parceiros comerciais, com os funcionarios, com a comunidade e
com o estado” (LUZ 2003, p.45).

Consoante a isso, apresenta-se no Quadro 1 o resultado da Pesquisa de Clima
Organizacional da Marcopolo S.A no ano de 2014, com o propoésito de analisar as
informagdes e relacionar o nivel de satisfacdo dos funcionarios com as agles sociais
realizadas pela empresa no ano de 2013.

11
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Quadro 1- Resultado da Pesquisa de Clima Organizacional 2014
RESULTADO DA PESQUISA DE CLIMA 2014

IMAGEM

As acdes sociais da Fundacdo Marcopolo contribuem para o

exercicio da Responsabilidade Social da Marcopolo na | 76 15
Comunidade.

Conheco as Diretrizes do Cddigo de conduta da Marcopolo

Meu trabalho tem um sentido especial. Para mim ndo s6 mais
um emprego

As pessoas aqui sdo bem tratadas independente de cor, raca,
sexo, idade ou posi¢do na empresa.

NGs sempre comemoramos conquistas e eventos especiais aqui
na Marcopolo.

A Fundacdo Marcopolo oferece programas que contribuem para
0 desenvolvimento social dos colaboradores e seus familiares.
Fonte: Pesquisa de Clima Organizacional da Marcopolo S.A 2014.

A Pesquisa de Clima organizacional da Marcopolo esté inserida na pratica de Gestéo
de Pessoas da empresa desde 0 ano de 1997 e tem como objetivo avaliar como o contexto do
trabalho afeta as atitudes das pessoas, sua qualidade de vida e seu desempenho
organizacional. No ano de 2014, a pesquisa contou com 64 questbes, divididas por 11
categorias: Carreira e Perspectiva Profissional; Comunicacdo, Gestdo e Organizacao;
Imagem; Lideranga; Motivacdo e Valorizacdo; Qualidade e Produtividade; Relacionamento,
Salarios e Beneficios; Seguranca do trabalho e Ambiente e treinamento que segundo a area de
RH contribuiriam para os planos de agdo propostos para 0s anos seguintes.

O resultado das categorias especificas inclusas na Pesquisa de Clima Organizacional
do ano de 2014 permitiu analisar e relacionar a satisfacdo dos colaboradores com o0s
programas sociais realizados pela empresa no ano de 2013. A analise das informacdes serdo
apresentadas a seguir:

a) Imagem: As questdes relacionadas a imagem da empresa contam com a
concordancia de 74%, 82% e 76% respectivamente, o que pode significar que a
empresa possui uma imagem positiva na visdo de seus colaboradores quanto a
Responsabilidade Social e Ambiental. Além disso, confirma que os colaboradores
tem consciéncia da seriedade com que a organizacao trata a Responsabilidade Social
e conhecem 0s programas sociais externos, ou seja, ttm conhecimento dos programas
sociais promovidos pela empresa para a comunidade em geral.

12
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b)  Comunicagdo: 76 % dos funcionarios da empresa conhecem as Diretrizes do
Codigo de Conduta da Marcopolo, 0 que representa que a instituicdo consegue
demonstrar transparéncia ao que espera nas relagfes institucionais relacionadas a
valorizagéo e respeito das pessoas.

c) Motivagéo e Valorizacdo: As questdes relacionadas a motivagédo e valorizagéo
obtiveram a concordancia de 78%, 69%, 74% e 70% respectivamente demonstrando
que os funcionarios sentem-se valorizados e que a empresa demonstra preocupacao
com a satisfacdo e motivacéo dos seus colaboradores.

d)  Salarios e Beneficios: 75% dos funcionarios da Marcopolo concordam que 0s
programas oferecidos contribuem para o desenvolvimento social dos colaboradores e
seus familiares. Esse resultado confirma que os programas sociais internos que
incentivam as praticas culturais, de lazer, esporte, educacdo e bem estar realizados
em 2013, na percepcdo dos proprios colaboradores, realmente contribuem para o
desenvolvimento social dos colaboradores e familiares.

Com base na andlise geral das categorias avaliadas na Pesquisa de Clima
Organizacional da Marcopolo é possivel concluir que os colaboradores conhecem todos 0s
programas sociais realizados pela organizacdo, percebem o valor positivo da imagem da
empresa na comunidade e por consequéncia sentem-se orgulhosos em fazer parte da
organizacao.

O resultado da questdao contemplada na pesquisa de clima organizacional: “Sinto-me
orgulhoso em ser colaborador da Marcopolo” que contou com 74% de concordancia dos
colaboradores vem ao encontro da teoria de Locke (1976), citado por Gabriunas (2010), onde
os autores afirmam que a satisfacdo no trabalho é um estado emocional positivo, resultante da
valorizacdo e das experiéncias vividas no trabalho, ou da percepcdo de que este trabalho
satisfaz valores e necessidades importantes de um individuo.

Além deste resultado € importante salientar os percentuais de concordancia das
afirmagdes: “Meu trabalho tem um sentido especial”. Para mim, ndo ¢ s6 mais um emprego
que atingiu 78% de concordancia e 74% na seguinte afirmagdo “Sou respeitado como
individuo e como profissional na Marcopolo.”

Os indices de concordancia apresentados acima demonstram que os colaboradores
sentem-se valorizados e satisfeitos em pertencerem a uma organizacdo que demonstra
preocupacdo com a responsabilidade social, 0 que corrobora o estudo de Festinger (1957),
citado por Gabriunas (2010), onde afirma que os empregados que trabalham em uma
organizacao que se engaja em praticas de responsabilidade social se sentem mais motivados a
ajustar seus comportamentos e atitudes para alinha-los com as manifestacdes de sensibilidade
social da organizacdo e aumentar a sua satisfacao.

Neste sentido, percebe-se que 0 engajamento e preocupacdo da organizagdo em
oferecer programas sociais para colaboradores e comunidade é um fator relevante para a
satisfacdo dos funcionarios, pois cria lagos positivos com a organizagéo a qual pertence, visto
gue quando o funcionario percebe que a empresa se preocupa com sua qualidade de vida, ele
retribui com seu empenho e produtividade e, consegue avaliar as perdas caso haja
rompimento das relagdes de trabalho (SIQUEIRA, 1995).

13
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista o objetivo deste trabalho de identificar as agcOes de Responsabilidade
Social Corporativa de uma empresa no seguimento metal mecanico de Caxias do Sul, e a
importancia da motivacdo de seus funcionarios em relacdo a suas a¢des, foi possivel perceber
nos relatorios sociais e no resultado da pesquisa de clima organizacional que a empresa possui
varios programas e atividades sociais para funcionérios, familiares e comunidade. Na pesquisa
evidenciou-se um nivel de conhecimento das acdes feitas pela empresa por parte de seus
colaboradores, pois o indice de aprovacdo foi de 75% que concordam plenamente que 0s
programas oferecidos contribuem para o desenvolvimento social dos colaboradores e
familiares e comunidade. Este fator demonstra que a organizagdo possui uma grande atuagéo
na comunidade em que esta inserida e que os funcionarios tém conhecimento dos programas
sociais oferecidos e demonstram satisfagéo.

Através da pesquisa realizada, foi possivel perceber que a Responsabilidade Social
estd cada vez mais presente na organizagdo e, este é um fator importante para seu
desenvolvimento, pois cada vez com mais rigor é notada e exigida pela sociedade nos dias
atuais. A organizagdo ndo deve preocupar-se apenas com o lucro econdmico, precisa estar
preocupada com todos os stakeholders.

Cada vez mais é preciso mostrar com transparéncia as atividades sociais das
organizacbes ao mercado consumidor. As empresas que buscam a globalizacdo, como a
empresa pesquisada devem estar atentas a essas modificagdes, pois a Responsabilidade Social
serve como um meio alternativo da empresa para se manter no mercado onde estdo expostas
as diversas culturas e onde as regras e exigéncias do mercado sdo cada vez mais variados. A
organizacdo precisa pensar globalmente, pois, as empresas de nivel mundial que sdo seus
concorrentes estdo na busca de atender as expectativas da sociedade na qual estdo inseridas,
mantendo e conquistando cada vez mais espaco e lealdade do consumidor.

A empresa que ndo consegue melhorar a qualidade de vida das pessoas,
proporcionando a elas acesso a comunicacgdo, salde, novas tecnologias e educacdo, enfim,
sem promover a inclusdo social aos menos favorecidos, nos programas de ajuda comunitéria,
dificilmente se tornard uma empresa respeitada, valorizada pelas pessoas e lembrada pela
melhoria na vida delas. Com as mudancas continuas no cenario mundial é dificil pensar em
desenvolvimento econdmico sem primeiro preocupar-se com a Responsabilidade Social,
dessa forma as organizagfes precisam se preocupar com a comunidade em sua volta.

Reconhecem-se as limitacBes deste estudo a dificuldade de relacionar a relacdo dos
programas sociais com a satisfacdo dos colaboradores considerando como objeto de anélise a
pesquisa de clima organizacional realizada pela empresa no ano de 2014.

Como sugestbes de estudos futuros recomenda-se desenvolver uma pesquisa de
satisfacdo especifica com questdes direcionadas aos programas sociais, que tenham por
objetivo especifico compreender o que os funcionarios esperam da empresa com relacdo aos
programas sociais, quais aspectos sdo importantes nos programas oferecidos e quais aspectos
contribuem para a imagem positiva da organizacdo frente ao mercado.
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