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As constantes demandas dos profissionais e estudantes de Servico
Social, que atuam em organizacbes empresariais sdo as razdes de ser desta
publicacdo, que atenderd a uma lacuna existente na area do servico social
organizacional.

Estdo aqui compilados artigos publicados no periodo de 1986 a 2006,
reportando a atuacao do Assistente Social em questdes sociais no ambito das
organizagoOes e da sociedade.

Este trabalho é consequéncia do apoio recebido dos presidentes da
ABRHi SP, no periodo acima citado e colegas de diversos grupos informais
do Estado de S&o Paulo.

Apresentamos a nossa atuacao como profissional da area de Servico
Social Organizacional, realizando a leitura do ambiente interno e externo as
organizaces empresariais e relatando as praticas possiveis em diversas
situacoes.

Tudo que fiz ao longo da minha carreira construiu minha historia,
definiu a minha marca.
Sou grata as pessoas que me estimularam a documentar essa historia

profissional, aqueles que atribuem valor a minha contribui¢cdo e aos que
acham ter aprendido algo comigo.
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1986

Textos enfatizam:

U Preocupacdo com a imagem e o tratamento dado a
mulher no campo do trabalho.

U Inicio de uma série de abordagens sobre
Associativismo e Cooperativismo vislumbrando-os como
alternativas de atendimento para situagcdes coletivas.

U Questionamento sobre o posicionamento do Servico
Social na mente dos clientes.

U Artigos demonstram as possibilidades de acao do

Assistente Social e apresentam como inovacao a acao
como Administrador de Recursos Humanos e Sociais.
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SERVICO SOCIAL INVESTINDO NO ELEMENTO HUMANO

Jorgete Leite Lemos T Entrevistai fNovo Emprego - O Jornal de Recursos Humanoso
Janeiro/1986

NE: Como € a atuacéo do Assistente Social dentro da empresa?

JL: Na nossa profissdo existe uma peculiaridade que € o estilo do
profissional em sua préatica. Encontramos Assistentes Sociais, nas empresas,
prestando A ssistencialismogq que é uma acdo em cima de uma situacao
emergente, que pode ser feita por qualquer pessoa, ndo precisando ser um
profissional de Servico Social. Vamos supor que exista uma calamidade
publica e seja desenvolvida uma acao para eliminar o fproblemag porém sem
capacitar as pessoas para se prevenirem contra um proximo evento.

JA4 com o Servico Social, a acdo €é sempre de capacitacao;
desenvolvimento. Esta seria a diferenca basica entre uma situacao e outra. O
Servigo Social procura promover o elemento humano.

Na organizacao, nds entendemos que o papel do Servi¢o Social é o de
atuar identificando questdes sociais e funcionais que interfiram na
produtividade. Desta forma, o Servico Social tem condicbes de ser uma
espécie de catalisador de indicadores, pela sua prética através da acdo com o
individuo, no atendimento de caso, ou através da atuacdo com 0S grupos,
com as comissdes representativas, as liderancas formais e informais
existentes na empresa.

Com essa pratica junto ao individuo, junto a grupos e a comunidade de
trabalho como um todo, h&a condicdo de se identificar disfuncdes nas areas,
servindo de embasamento para a formulacdo de estudo, e para se ter uma
posicdo quanto as forcas e fraguezas da empresa, no ambito das relacées
sociais, moral do grupo e dos fproblemaso de trabalho. Entdo, a par dessa
identificacéo, cabe ao Servico Social estudar, avaliar e apresentar alternativas
de acao para atuar sobre esses indicadores.

Nés entendemos que o cliente do Servico Social é a organizacao; suas
fraguezas, no ambito do social, que podem ser decorrentes de inexisténcia de
normas, problemas com os beneficios, etc... A repercussdo da auséncia da
gualidade da gestédo vai gerar no elemento humano um comportamento nao
apropriado a produtividade.

NE: Que instrumentos o Servico Social necessita para desenvolver
este trabalho?

JL: O método utilizado é a observagcdo sistematica nas areas de
trabalho. Se o assistente social quiser conhecer a realidade ndo pode ficar em
sua sala. Ele deve ser alguém que conheca as areas. NOs, por exemplo, ja
temos um sistema de trabalho padronizado na fabrica. Dessa forma, o
assistente social, tem um cronograma de visitacdo de permanéncia nas areas.
O empregado sabe que em um determinado dia, tera um assistente social
num posto de trabalho. Assim, o assistente social pode ser acessado para
consulta, com abordagem pelo empregado, como também ele pode estar nas
areas para prestar informacfes ao empregado e as chefias. Nessa troca, ele
deve estar atento e observar as relacdes interpessoais. Isso faz com que se
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perceba o ritmo no desempenho das atividades, o estresse apresentado ou
nao, a propria satisfacdo no ambiente de trabalho, ou se ha clima favoravel
para didlogo, ou ndo.

Procuramos também observar a pessoa na funcédo, a partir da sua
condicao social. Este é um item muito importante dentro de um processo de
acompanhamento da integracdo do empregado, através de um contato
assistematico.

Outro instrumento € a entrevista na admissdao do empregado, para
cadastro e identificacdo do seu perfil social, que depois servird de indicador
para o acompanhamento.

A reciclagem da integracdo ocorre quando o empregado apresenta
alguma distorcdo no desempenho causada por questbes sociais,apds sua
admissao. O fato € comunicado pela chefia, percebido pelo assistente social
ou apresentado pelo proprio empregado, que procura o Servico Social.

NE: Essa procura acontece sempre?

JL. Acontece. Para identificacdo de fatores que estdo gerando a
inadaptacdo ao sistema de trabalho. Com o empregado recém-admitido é
muito comum uma expectativa maximizada. Ele acha que vai para uma
empresa que solucionara os problemas de sua vida. Nos trés primeiros
meses, este € um dado importante. Nesse periodo precisa ter um suporte
mais forte para se equilibrar e continuar.

Existe também o acompanhamento aos fproblemasodecorrentes dessa
inadaptacdo, quando fazemos um trabalho preventivo. Mas nem sempre a
pessoa consegue conviver com suas insatisfacdes, tanto sociais quanto as
funcionais e entra num processo de desmotivacdo, mesmo continuando a
trabalhar. Esses indicadores sdo por saude, fproblemaso financeiros, de
relacionamento no trabalho ou familiar, acidente do trabalho. Aqui na
Copersucar, 0 assistente social atua muito integrado com outras areas. Se
existe um fproblemad de saude, normalmente, h4 o envolvimento da area
meédica com o Servico Social e vice-versa.

Para as questdes financeiras, os empregados langcam mao do Setor de
Beneficios, que atua integrado com o Servico Social. Em situacdes de
acidente do trabalho, trabalhamos integrados com a Seguranca do Trabalho e
Seguranca Patrimonial, até porque temos uma postura de trabalho voltada
para prevencao e Controle de Riscos. O elemento humano é um Risco social
- seja na area psicoldgica, social ou do trabalho que gerara danos para ele,
para 0s recursos materiais, tecnolégicos ou financeiros.

Temos que antever o que uma pessoa com fproblemasopode gerar na
empresa, e informar as outras areas que fazem acompanhamento, para haver
um trabalho integrado. NOs praticamos isso aqui e acho que € o ideal.

Ja trabalhei vinculada a area de Recursos Humanos e Relagcbes
Industriais e agora estou na area de Protecdo e Controle de Riscos. Nao
sinto, na esséncia, que ha uma diferenca muito grande entre esses
momentos. Acho que a diferenca é a énfase maior ou menor para uma acéo
proativa ou preventiva.
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NE: Vocé acredita que o assistente social é o profissional mais indicado
para formular um plano de beneficios?

JL: Acredito que sim. Porque é uma extensdo; uma oportunidade de
atender as necessidades do grupo atendido pelo Servigo Social. O analista de
beneficios, normalmente, ndo atende caso, ndo faz integracdo de empregado
recém-admitido, ndo faz entrevista de desligamento, ndo atende acidentado,
nao faz visita domiciliar ou hospitalar. Dessa forma, ndo conhece a realidade
e quem tem as informacgdes para interpretar a situacdo aos demais setores é
o0 assistente social. Acho que o trabalho ideal é o do Servico Social e
Beneficios juntos.

NE: Como foi a implantacdo de associagcbes de funcionérios na
Copersucar. Que resultados estao obtendo?

JL: Foi decorrente da estratégia que adotamos de em primeiro lugar
trabalhar elementos representativos de um grupo. Tendo conhecimento
dessas liderancas, conseguiriamos ter os multiplicadores. Entdo, fomos
somando a identificacdo desses representantes, pois ja tinhamos um
mapeamento dessas liderancas por unidade. Comeg¢amos a nos reunir com
eles para saber quais eram suas necessidades, quais eram as tendéncias
desses grupos. E uma das questdes abordadas foi a necessidade de ter uma
associacdo de empregados. NOs elegemos a associacdo como prioridade
porque € uma atividade grupal, de multiplicacdo. Quando identificamos a
oportunidade de fazer esse trabalho, usamos a politica da empresa que dava
respaldo a formacdo de associacfes. Havia um apoio formal da empresa.
Fizemos um manual orientando a estruturacdo de uma associagao.
Colocamos uma série de procedimentos a serem seguidos pelas associacfes
e prestamos assessoria a eles. Orientamos como fazer a estruturagédo, o
estatuto, um programa. Depois de estruturados e registrados, nossa
assessoria ficou mais distante.

Como forma de controle, temos reunides periddicas com as diretorias
para avaliar os programas que estdo desenvolvendo e os resultados. Temos
outra forma de controle que é a obtencdo mensal dos resultados das
atividades desenvolvidas, publicadas nos jornais das Associacgoes.

NE: Como fica o assistente social na questdo da movimentacéo
sindical?

JL: Hoje, na empresa em que trabalho, ainda ndo existe nada
formalizado. Nossa proposta de acdo € a de subsidiar a empresa quanto as
guestdes sociais e propor formas de solucdo e ndo esperar que se chegue a
uma reivindicacdo. Cabera a empresa, acatar ou ndo a sugestao, ou aguardar
um momento mais oportuno. Acho que 0 nosso papel é esse: preparar a
empresa cliente para ndo ser pega de surpresa com reivindicagdes. E preciso
ter alternativas sempre prontas para atender futuras reivindicacgoes.
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DIRETORIA DE SERVICO SOCIAL DA APARH TEM NOVA
DIRECAO

O Estado de Séao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH i Fevereiro/1986

Adotar um regimento interno para o grupo, constando todo o programa
de trabalho a ser desenvolvido no ano, com metas de participacao,
levantamento de prioridades e definicdo dos pontos criticos de atuacdo no
campo do servi¢o social e beneficios, manter a unidade de pensamento do
grupo, amarrando as filosofias de trabalho de acordo com as tendéncias de
mercado e ampliar a representatividade da diretoria a maioria das cidades do
interior do Estado, aperfeicoar a participacdo dos assistentes sociais nas
diversas situacbes de relacbes trabalhistas e sindicais, identificando
insatisfac6es dos trabalhadores e propondo alternativas de carater preventivo,
para a empresa.

Essas foram algumas das idéias da mais nova Diretora da APARH i
Associacdo Paulista de Recursos Humanos, Jorgete Leite Lemos, que
assumiu, em fins de janeiro, a diretoria de Servico Social e Beneficios da
entidade. Participando como membro a quase um ano dessa diretoria, Jorgete
estd entusiasmada com a incumbéncia recebida e promete um programa
bastante dindmico.

Segundo ela, ainda ndo existe um programa de atuacdo porque,
fexercitando a democracia, vamos fazer tud
de uma coisa ela tem certeza: ANossa filos
sempre de acordo com as tend°ncias de mer
considera importante que o grupo mantenha sua unidade de pensamento,
atitude gque em sua opini«o, Afacaba por a
participantes,di r eci onando o trabal ho de equipeo.

Todas essas idéias, Jorgete i que atua profissionalmente no grupo
Copersucar, como Coordenadora de Servico Social e Beneficios i pretende
colocar aos seus companheiros de diretoria durante a préxima reunido do
grupo, que sera realizada no dia 17 de fevereiro. A sua proposta basica é
para que sejam definidos os pontos criticos de atuacdo da area de Servico
Social e Beneficios, resultando em uma relacdo tematica de prioridades.

ASinto que a atua-«o do Servi-o Social em
esindi cai s deve ser considerada como priorit

Lembrando que um dos aspectos mais presentes em uma empresa
hoje € a relacdo capital-trabalho, a diretora da APARH também julga
importante a incrementacdo de um sistema de recompensa de méao-de-obra

em ter mos de valoriza-«o. AEsse tamb®m ®

presen-a do profissional de Servi-o Soci al
Jorgete Leite Lemos considera, acima de tudo, o aspecto de

associativismo como muito importante para o trabalhodogrupo qu e, Afcom a

liderancas unidas e identificadas em objetivos comuns, acabam por trazer
satisfa-»es profissionais ao pr-prio grup:
pode ser egupablasofimde trabalho, além de ser direcionada
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pelas tendénci a s de me r c eestay ,isentd dle vagdes politico-

partid8riaso. Em sua opini«o, O grupo n«o
partido pol 2ti co. ADeve acompanshmas de pel
sempre atuar com a visdo da organizagdo clienteo , af i r ma.

A seu modo de ver, o profissional de Servico Social € um dos que esta
mais proximo do trabalhador. A Por mui tas vezes., aswZex acaba
de um decodificador de informacdes e leis, porque interpreta ao funcionario o
papel do sindicato, do empreséario e até do proprio governo. Por isso, nédo
acho justo usar esse recurso como um meio de inducdo dof unci on8ri oo,
explica.
Quanto ao plano de interiorizacdo dos programas e projetos da
APARH, Jorgete Lemos também pretende estabelecer suas metas de
atuacdo. Ela quer ampliar a atuacdo da diretoria de Servico Social e
Beneficios para a maioria das cidades do interior, mantendo um assistente
social do grupo nos locais recebendo informacbes e transmitindo as
expectativas das regioes.
Atualmente, o grupo conta com representantes em Piracicaba,
Campinas e Ribeirdo Preto, mas de acordo com os planos de Jorgete, até o
final do ano essa atuacdo sera pelo menos, triplicada.
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DEIXANDO DE SER CINDERELA

Dia Internacional da Mulher
O Estado de Sao Paulo- Jornal de Recursos Humanos/APARH- Mar¢o/1986

A mulher tem conquistado espac¢os na sua trajetoria de trabalhadora,

dona-de-casaemde,mas nem sempre ® f8cil <conci

O verdadeiro reconhecimento do seu trabalho seja como mée ou em
qualquer atividade fora do lar, depende dela prépria e do seu relacionamento
com a sociedade em que vive.

A Por Oguhestdricas a mulher teve menos acesso as oportunidades
e sucesso menor do que do homem. Dessa forma, ela nédo criou condigdes
para |l utar por seus direitos. 0 Essa
Social/Beneficios do Grupo Copersucar e assistente social, Jorgete Leite
Lemos.

No entanto, uma mudanca esta ocorrendo. Hoje as mulheres
reivindicam seus direitos. Jorgete Lemos continua : AA mul her f
obedecere n«o0 par a ma n cxercitby meaos seu potercialaao
longo dos tempos para alcancar sua independéncia; a mulher tem menos
chance porque foi educada para ser dona-de-casa e ndo para almejar uma
calr ei ra profissional o.

Segundo, ainda, Jorgete Lemos, o importante € o apoio e o incentivo
da familia e uma boa formacéo escolar para que a mulher tenha realmente
consciéncia do seu valor e da capacidade de exigir seus direitos.

O que falta as mulheres é uniao

Para a assistente social, os homens néo séo culpados da condi¢cdo da
mulher. Cabe a mulher posicionar-se, pois se espera pela discriminacgéao,
acaba sendo discriminada. Jorgete Lemos coloca ainda, a questdo da
fiscalizacdo do trabalho feminino. fi A sulhares desconhecem seus direitos. A

l i ar

® a o

oi cri

problemética comecaquandos «x 0 educadas para a submiss«o

A mulher tem o0 mesmo valor do homem

No entanto, a coordenadora de Servigo Social da Copersucar diz ser
importante lutar, valorizar o que é proprio da mulher e disputar com igualdade
para que mais mulheres despontem no cenario mundia. i Se no meu
eu acrescento a carga de ser mulher, entdo ndo venco como profissional. A
mulher precisa adquirir confiangca porque ela possui o mesmo valor do
homemo, finaliza.
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APARH DISCUTE APLICACAO DO VALE TRANSPORTE
O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH i Marco/1986

O programa fARH em Debatebo, com o
da area experiéncias novas, informacdes sobre tendéncias e idéias do setor,

apresentara, no préximo dia 08 de abril, otemafi Val e T r iaForsnasae t e

Aplicacaoo . No debat e, dolsabnre asnfetodblogias prépras que
as empresas poderdo adotar para aplicacéo da Lei 7.418 de dezembro do ano
passado, que cria o vale transporte.

A diretora de Servico Social e Beneficios da APARH, Jorgete Leite
Lemos, idealizadora do tema, explica que a lei prevé que as empresas devem
complementar o valor excedente a 6% do salario do empregado gasto com

nt ui

transporte. Assim, a intengio do AiRH em Debateo ® detectar

viabilizacdo desse reembolso, ja& que o empresario pode, de acordo com sua
criatividade, optar por varias maneiras: convénios com empresas de 6nibus;
implantacéo de transporte proprio.

O debate também devera abordar alguns aspectos criticos em relacédo
a lei do vale-transporte, pois a sua regulamentacao ainda estd muito confusa
e ndo determina, até que faixa salarial o beneficio devera abranger, incluindo,
assim, desde o mais humilde funcionario da industria até mesmo seus
gerentes.

O mais importante de todo esse debate, no entanto, é que serdo
ouvidos dois representantes de empresas I o0 diretor da Companhia de
Navegacao Estaleiro Maua, Ariovaldo Santana da Rocha, a assistente social
responsavel pelo Servico Social da Cia. de Entrepostos e Armazéns Gerais
do Estado de Sédo Paulo i CEAGESP, Terezinha Célia Odorize Sampaio i
gue ja estdo com o sistema de vale-transporte implantado e poderdo contar
suas experiéncias.

Além disso, o diretor de Transporte Metropolitano da FEPASA, Antonio
Sérgio Fernandes e o responsavel pelo setor de tesouraria da CMTC, Homero
Cardoso Machado Filho, vdo explicar como € que os prestadores de servi¢cos
estao viabilizando o projeto do governo do vale-transporte.

12
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ASSOCIATIVISMO E COOPERACAO MUTUA

Jorgete L. Lemos - O Estado de Sao Paulo - Jornal Recursos Humanos/APARH 7 Margo/1986

As situacdes dificeis parecem impulsionar acbes cooperativas.
Poderiamos mencionar alguns exemplos de situacdes criticas que foram
minimizadas pela conjugacdo de esforgos, idéias e recursos, mas julgamos
desnecessario, pois nossa realidade € o melhor exemplo.

O brasileiro tem demonstrado criatividade produtiva frente a crise e isto
€ de facil constatacdo. Obtemos resultados favoraveis, oriundos de acao
comum, na coletividade, obtemos também na mesma propor¢cdo, na
comunidade funcional.

O que é preciso ser estimulado € a visdo do administrador de empresa,
guanto a forca latente encontrada no individuo que contribui com o seu
trabalho para os resultados finais da empresa, existente também na
participacdo para a resolugdo de problemas relativos as suas necessidades
basicas e de rela¢des sociais.

Na pratica esta forca de acdo comum vem se traduzindo pela
organizagéo de grupos, formados por elementos representativos, que tém a
sua potencialidade canalizada para o processo de associacdo e cooperagao
mutua.

Estes processos fluem, a principio, instintivamente como representacao
da necessidade basica do individuo em complementar sua acdo produtiva de
trabalho, estendida a préatica da discussdo, analise e apresentacdo de
alternativas para superacdo de suas necessidades como pessoa, frente a
problematica social.

As associacdes e agremiacdes emergem traduzindo expectativas de
liberacdo de tensbes, energia, necessidade de realizacdo pessoal,
posicionamento com status de representacdo de grupos e comunidades
funcionais, elementos que exercem lideranca na organizacdo informal,
acatada pela organizacao formal.

Inicialmente voltadas para atividades de lazer geram retorno favoravel
de saude (fisica, mental e social), com praticas esportivas e sociais.

A adesdo a estas praticas reflete, nitidamente, o estagio de
relacionamento interpessoal no trabalho, pois , quando as relagcdes nao vao
bem durante o trabalho, ndo se obtém adesdo para a convivéncia extra
trabalho. Este € um excelente indicador para a acao dos profissionais de RH e
em particular, do Assistente Social.
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Uma vez atingido este estagio, o profissional de RH, assistente social,
desenvolve o seu papel de assessor, atuando na organizagdo, administracao
da associacédo, enfatizando o aspecto da sobrevivéncia financeira e estrutural
da nova organizag&o.

Os estimulos financeiros existentes para uma programacdo realista
levam a curto/médio prazos, estas organizacdes a autossuficiéncia e
independéncia da empresa.

As associagbes e agremiacdes, estimuladas por esta assessoria,
passam a caminhar procurando ter como meta, a diversificacdo de seus
negoécios, objetivando o retorno pratico aos associados, traduzido por servi¢cos
e beneficios.

E a acdo grupal amadurecendo e percebendo a sua
corresponsabilidade na solucdo de questdes relativas as necessidades mais
basicas e independentes de acdes da empresa, colocando alternativas de
servicos tais como: i1 Pr ograma de Vantagens na
com servicos suplementares aqueles prestados pela empresa e criando
servicos na sua area de acao, que atendam expectativas peculiares a cada
grupo (cantina, lanche, biblioteca, grupo de estudo, etc.).

O passo seguinte nesse processo surge como decorréncia do estagio
administrativo da associagéo e é traduzido pela possibilidade de formacao de
sistemas cooperativos, coroando o rol de servicos e beneficios basicos,
necessarios para o atendimento das caréncias da mao-de-obra de baixa
renda.

Por fim, ressaltamos que o0 sucesso dessas propostas depende do
exercicio da capacidade de participacdo dos recursos humanos na empresa,
em todos o0s niveis hierarquicos.
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APARH DISCUTE IMPORTANCIA DO ASSOCIATIVISMO
O Estado de Sao Paulo- Jornal de Recursos Humano/APARH 7 Junho/1986

REf necess8rio formas e propostas que |
exi stentes nas atividades de tempoOlivre d
sociodlogo Mario Daminele do Servico Social do Comércio (SESC) fez essa
afirma-«o no progr ama A RH em Debateo pr
Associacdo Paulista de Administracdo de Recursos Humanos, no ultimo dia
24, guando f oi abor dadoi Atdo tAkemativa ipakas s oci at i
Servico Social e Benef 2 c i @m do.socidlégo Mario Daminele, participaram
as assistentes sociais Jorgete Leite Lemos e Maria de Lourdes Wey Martz.

Daminele destacou no encontro que @Ao qu
a mesma coisa que tradicionalmente os sociélogos ou trabalhadores sociais
desej amo. Na pesquisa que Tdeamsbcilbgppuy em Amer
fesse fato ficou claro, pois os resultados mostraram que 44% da populacéo
gue participam de associacfes, 32% estdo ligadas a associacdes de lazer e
somente 1% em associacbes politicas. Por isso os profissionais que
desenvolvem trabal hos na 8rea fidevem | evar
dos partici piaafirm®&Madoi iIPes®mn«o significa rep
el es quer emo.

A diretora de Servico Social da APARH, Jorgete Lemos, narrou sua
experiéncia na implantacédo de associa¢des de funcionarios na Copersucar e
empresas coligadas em todo o pais. Jorgete destacou que 0 ponto
fundament al par a i niciar esse trabal ho (
comunicacdo que permitaum mai or r el aci onamento com a

Para a diretora da APARH, o assistente social € uma peca importante
nNo sucesso das agr e mevaestarens campo em coatatoi S s 0
com 0S Qgrupos na busca de | iderancidas?o. Out
a recursos financeiros. Nesse sentido, a assistente social destacou a
necessidade de desenvolver atividades com os recursos da comunidade,
utilizando-se de convénios que dao vantagens aos empregados, ndo sendo
necessarios muitos recursos da empresa. Quando pedir recursos financeiros
aempresai sugere Jorgetei Aique sejam para adquirir ber
gue possam ser consumi dHage, conu2v adsaciagbed e s e man
implantadas em todo o pais, desde 1981, Jorgete garante que o retorno para
a organizacao tem sido compensador.

Ja Maria de Lourdes Wey Martz, chefe dos Beneficios da Rhodia, fez
uma ampla explanagéo sobre grupos quanto a sua classificagdo, objetivos,
efeitos dos associativismos na organizacao e as etapas de implantacéo, entre
outros tépicos. A assistente social também relatou alguns resultados obtidos
com 0 associativismo na sua empresa.
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O ASSISTENTE SOCIAL COMO ADMINISTRADOR DE

RECURSOS HUMANOS E SOCIAIS
O Estado de Sao Paulo 7 Jornal de Recursos Humanos/APARH i Setembro/1986

Quando a assistente social Jorgete Leite, Coordenadora de Servico
Social e Beneficios da Copersucar, afirmou perante a platéia presente ao
programa RH em Debate, promovido pela APARH que a profissdo - i
assistente social est8§ emafesmdtamdho de f al °nc
Profissional experiente, Jorgete, que também é diretora da APARH,
tocou no ponto certo ao despertar os colegas para uma realidade bastante
dura com aqueles que lutam pela afirmacéo do setor como um dos alicerces
de sustentacdo da nova postura do profissional de RH perante as mudancgas
ocorridas no pais. As perguntas foram se sucedendo com rapidez, e aos
poucos, a participacdo era total, com varias correntes de pensamento se
manifestando livremente, em uma troca de informacdes extremamente
benéfica a todos os participantes do evento.
A posicdo do assistente social como administrador de recursos
humanos e sociais, tema da palestra do dia 9 de setembro, € um assunto que
preocupa e apaixona aqueles que procuram acompanhar as novas tendéncias
do setor e tentam aproximar, cada vez mais, 0s assistentes sociais do centro
de decisGes das empresas.
Na opinido de Ana Maria Caraciolo Righetti, chefe da Divisdo de
Servico Social da Vasp - Viacdo Aerea Sao Paulo e integrante do grupo Meta,
gue publicou o livro Servigco Social na Empresai Ut opi a ou Real i dade,
nNn«o encontramos nossa efic8ci ao, sendo part
com as outras areas de RH.
Criticando o trabalho isolado e incentivando o assistente social a
procurar, por meio deste contato, formar uma visdo global do universo
empresarial em que se encontra inserido, Ana Maria procurou transmitir a sua
confianga nesta nova postura aos profissionais presentes e lembrou a toda
uma geracao de novos colegas que chega ao mercado de trabalho com uma
forma-«0 pol2tica mais acentuada, a I mport
pr8tica e trabal har de acordo com a organi
Outro destaque foi a posicdo da também assistente social Maria
Angélica Bonilha Vianna, da Cia. Unido dos Refinadores de Acucar e Café ,
gue defendeu a idéia da presenca do assistente social junto ao empregado
em seu local de trabalho, o que traz beneficios para todos os envolvidos.
Para a aceitagcdo deste novo posicionamento, no entanto, as trés
conferencistas foram unanimes em dizer que ndo basta sugerir determinadas
alteracdes de posicionamento as chefias e esperar que elas venham de
imediato, e sim, lutar pela conquista de espacos dentro da estrutura
administrativa da empresa, mostrando aos responsaveis que fia def esa d
trabalhador € também a defesa do bem mais importante para ela nos dias de
hoj eo.
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1987

U A tbnica das abordagens situa-se:

1 No campo dos beneficios espontaneos concedidos
pelas empresas aos seus empregados;

1 No atendimento as necessidades basicas pela acao
governamental;

{ Habitacdo e assisténcia ao menor, bandeiras
apresentadas e defendidas junto ao publico, com a
ajuda dos profissionais de RH, que apontam
alternativas de acao coletiva;

! Quanto ao Assistente Social, ha a manutencdo da
informac&o sobre as possibilidades de acédo no
ambito de RH.
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ASSISTENTES SOCIAIS DO CESSAIC DEFINEM A

PROGRAMAC}AO DESTE ANO
Jornal de Piracicaba i Janeiro de 1987

As assistentes sociais que compdem o Centro de Estudos de Servicos
Sociais da Agroindustria Canavieira CESSAIC estiveram reunidas ontem, em
Piracicaba, para discutir o programa da entidade para este ano.

O encontro comecou cedo, no saldo do Hotel Beira Rio. Segundo a
coordenadora do grupo, Suely Aparecida de Aguiar Garnier, a programacao
definida abrangera:

Formas de atuacdo do Servi¢co Social para a fixacdo de mao-de-obra;
Acdes integradas de saude;

Dependéncia Quimica - alcoolismo;

Comissdes de fabrica;

Pesquisa de beneficios;

Administracéo de risco e acdo do servi¢o social , como administrador de
recursos humanos e sociai so

= = —a —a —a _a

O que é 0 CESSAIC

O CESSAIC tem como objetivo desenvolver atividades nas areas de
Servico Social e Beneficios, com vistas ao aprimoramento técnico e
operacional dos profissionais dessas areas, que atuam em usinas, destilarias
e empresas afins.

O grupo funciona a trés anos, congregando hoje, 45 participantes
representantes de usinas e destilarias dos estados de Sao Paulo e Minas
Gerais.

Durante esse periodo o grupo realizou 28 reunifes, levantando temas
de interesse, prioritarios para a atuacdo do servico social e beneficios na
agroindustria, com destaque sobre as formas de acdo preventiva e corretiva
sobre os problemas.

Atualmente compdem a coordenacdo do grupo: Suely Aparecida de
Aguiar Garnier, Jorgete Leite Lemos, Rita Lucia Tasso Jordao, Crenilda de S.
Ferreira, Sandra Maria Massarutto, Sandra Maria Benetti e Zilda Maria de
Amaraldi.
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ASSISTENTE SOCIAL TEM IMAGEM DISTORCIDA
O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH i Maio/1987

Dia 15 de maio comemorou-s e 0o A Di a do AsPsofissibent e So

surgida na esteira da benemeréncia das religiosas e depois como atividade de
mulheres de politicos e de classe média alta, o assistente social ainda hoje
sofre os preconceitos que recaem sobre sua profisséo.

Os préprios meios de comunicacdo se encarregam de difundir uma
imagem errdnea, conforme constata a assistente social Jorgete Leite Lemos,
formada pela Faculdade de Servigo Social do Rio de Janeiro e coordenadora
da Diretoria de Servi¢co Social e Beneficios da APARH.

AA mo-a boazinha que ® paga par a
preconceituosa que ainda permanece na cabeca de muitas pessoas. Esta é a
Visdo que as pessoas tém, mas que ndo pode mais permanecer. O Assistente
social ndo deve se envolver nem demonstrar parcialidade na solucdo de um
caso. 0O

Qual seria o papel do assistente social nos dias de hoje? Jorgete
responde: RO assistente social ® um
geradoras de riscos sociais. O subsidio para seu trabalho € extraido da
prépria realidade profissional em que atua, ou seja, da prépria empresa ou
comunidade. Seu objetivo como estrategista social € identificar situacfes que
possam causar desvios a organizacdo e procurar antepor-se aos conflitos. O
assistente social desenvolve uma acao preventiva e integrada a de outros
profissionais. o0

fO assistente social ndo € a fada-madrinha, mas uma pessoa com
postura profissional que se preparou para administrar as questdes sociais nas
empresas ou na comunidade. Alias, o termo assistente, que da uma

estrat

conotacdo assistencia, t amb®m deveria ser mudado. 0

Finalmente, Jorgete alerta para que cada profissional se sinta
responss8gvel pela imagem distorcida
pensam assim de nés é porque nos permitimos. Vamos buscar meios para

assumir uma postura correta em nossa

19
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados

da pr

prof.i



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

| ENCONTRO DE PROFISSIONAIS DE RH DE FRANCA
O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH- Agosto de
1987

Aconteceu de 18 a 20 de agosto, o | Encontro de Profissionais de RH
de Franca, organizado pelo Grupo de Assistentes Sociais de Empresas de
Franca.

O objetivo do evento era discutir temas ligados a Recursos Humanos e
analisar o seu papel na empresa. A abertura do Encontro foi feita pela
assistente social do Magazine Luiza S/A, de Franca, seguida por Jorgete Leite
Lemos, que representou o presidente da APARH, Luiz Antonio Ciocchi.

A palestra inaugural no dia 18 teve como as aena: AEs
Administracdo de Recursos Humanos 0 e f o feita por S®rgi
presidente administrativo e financeiro da APARH.

No dia 19 foram tratados diversos temas ligados as areas de
Beneficios e Recursos Humanos. Ja no dia 20, finalizando o Encontro, foi
reali zada uma Tfenficcando awvishd doremipedariado francano
sobre o papel de Recursos Humanos na empresa.

A APARH apoiou amplamente o Encontro, distribuindo material e
deixando em aberto a possibilidade de abrir uma seccional da entidade
naguele municipio, por meio do Grupo de Assistentes Sociais de Empresas
de Franca.
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INSEGURANCA SOCIAL

Férum Debate Habitacdo i O Estado de Séo Paulo-Jornal de Recursos Humanos
setembro/1987

"A empresa, ao obter um recurso humano, automaticamente adquire
toda a sua problematica social e, 0 aspecto da habitacdo tem assumido um
lugar de destaque nessa area." Quem faz essa afirmacgéo é a assistente social
Jorgete Leite Lemos, coordenadora da Diretoria de Servico Social e
Beneficios da APARH.

Baseada em sua prépria experiéncia empresarial, Jorgete alega que
dentro das necessidades basicas do individuo, além da saude, a habitacéo
esta em segundo lugar, sendo o item que mais subtrai recursos da renda
familiar. Em sua opinido, as empresas ainda ndo tém muito claras as
alternativas para solucionar a questao e através desse forum, serd possivel
chegar a um consenso sobre 0 assunto.
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N MENOR ASSISTIDO
ACAO DO SERVICO SOCIAL E BENEFICIOS NA EMPRESA

Jorgete L. Lemos - O Estado de S&o Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH
18/outubro/1987

O Decreto-lei 2.318 de 30/12/1986 dispde, em seu artigo 4° e
paragrafos, a obrigatoriedade de admissdo de menores assistidos, para as
empresas que tenham mais de cinco empregados.

Esses menores, entre 12 e 18 anos de idade e que frequentem
escolas, deverdo ter uma jornada de trabalho diaria de 4 horas e ndo terdo
vinculo com a Previdéncia Social.

Considerando a forma de obtencdo desses menores, encaminhados
por comités municipais, a duracdo da permanéncia diaria na empresa e a ndo
vinculagdo com a Previdéncia, é facil antever-se condicdes facilitadoras a
geracao de entraves a integracdo desses menores.

Julgamos que a partir desses indicadores, cabe a area de RH e
dependendo do tipo de administracdo da empresa, viabilizar, por meio do
Servico Social, a definicdo de politica de relacionamento com os menores,
gue n«o devem ser admitidos na <condi - «o0
recursos humanos, em condicfes de trabalho especiais (horario, sem vinculo
previdenciério).

A partir da concepcdo desses recursos como complementares aos
demais, estardo automaticamente contidos nas agbes de acompanhamento
de integracao a organizacdo, normalmente desenvolvidas pelo servigo social.

Quanto a Servigcos e Beneficios, ha também que ser pensada uma
forma adicional de tratamento a esse grupo, considerando ainda a questdo do
horario e inexisténcia da Assisténcia Previdenciaria. Por exemplo:

8 Realizacdo de uma refeicdo na empresa, pelo menos;
8 Acesso ao sistema de medicina assistencial da empresa, além da
medicina ocupacional,
8 Acesso ao sistema de auxilios e participagdo no sistema do seguro
de vida em grupo e acidentes pessoais,
gerando as si m, um sistema de Acompensa-«00
publica.
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ASSISTENTE SOCIAL: A ATUACAO EM RECURSOS

HUMANOS HOJE
Motivacdo/Produtividade i Revista Tendéncias do Trabalho i Novembro/1987

Como é, hoje, a atuacao dos profissionais de Servico Social has empresas?

Qual o papel deles em relac&o ao trabalhador?

Nos Ultimos meses recebemos um ndmero surpreendente de cartas
discutindo este assunto e sugerindo uma matéria com o tema.

As assistentes sociais Elizabeth Melo Rico (consultora), Jorgete Lemos (da
Copersucar), Solange Azambuja (da Pirelli) e Rosangela Barbiani (de Porto Alegre),
depdem a seguir sobre a importancia da profissao na area de recursos humanos.

O assistente social, dentro da empresa, trabalha atendendo as necessidades
humanas basicas, procurando manter a qualidade de vida do trabalhador.

O Servico Social esta intimamente ligado a éarea de Recursos
Humanos. Executa fun¢des relacionadas a diversos setores de RH como, por
exemplo, beneficios. Os assistentes sociais assessoram agremiacfes e
cooperativas de empregados, administram os sistemas de empréstimos e
auxilios aos empregados dentre muitas outras atividades.

A assistente social da Copersucar, Jorgete Lemos, diz que dentro de
uma empresa, o papel do Servico Social € identificar questdes de ordem
social, psicossocial, que interfiram na produtividade, além daquelas de ordem
funcional, geradas pelo proprio sistema organizacional.

Jorgete explica que o Servi¢o Social tem condi¢gbes de ser uma espécie
de catalisador de indicadores. Isso se realiza através da acdo com o
individuo, ou seja, atendimento de caso. Ou ainda, por meio de atuacdo em
grupo, que é o trabalho feito com comissGes representativas. Essas
comissOes sao as liderangas existentes na empresa.

Da Postura Assistencialista a Proativa nas empresas

O servico social surgiu como fruto dos movimentos sociais do século
XVII (Revolucado Industrial, Revolugdo Francesa, etc.). No inicio era apenas
uma profissdo de ajuda, assistencialista. No nosso século, década de 60,
gragcas ao aquecimento do desenvolvimento industrial e, consequente
caréncia da massa trabalhadora, o Servico Social comecou a ser utilizado
pel as empresas. Por ®m, ainda de for
assistente social da Pirelli, Solange Azambuja.

A postura adotada correspondia entdo, as expectativas das empresas e
dos trabalhadores da época, diferentemente de hoje, onde a dinamica social
demanda uma atividade de Servico Social antecipatéria e proativa nas
empresas.

Solange relata que o passo seguinte foi a institucionalizacdo de
beneficios como uma funcdo de destaque nas empresas. O Servico Social
assumiu um novo papel, o de administrador de beneficios.

Dessa época até hoje, o Servico Social foi se aperfeicoando.
Atualmente, na opinido de Solange, a area esta bem estruturada na maioria
das empresas, com programas estabelecidos de acordo com as necessidades
da organizagéo.
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A postura do assistente social modificou-se porque nédo basta atender
as necessidades basicas dos empregados. E preciso fazé-los refletir sobre
sua situacéo, realidade. Trabalhar com relacdes de trabalho € vital no plano
de acdo da area de Servi¢o Social.

Solange sublinha que o assistente social, dentro da empresa, trabalha
tanto em nivel de macro, quanto de micro atuagdo nas variaveis sociais que
caracterizam a relacdo homem/trabalho. Em outras palavras, o assistente
social trabalha atendendo as necessidades humanas bésicas, assim como as
relacbes sociais. Ele ndo pode perder de vista o objetivo de melhorar a
gualidade de vida e de trabalho em todos os aspectos, conseguindo com iSso
a melhoria do clima organizacional.

ATRIBUICOES DO SERVICO SOCIAL

Nivel de Macro atuacéao:

1 Interpretar para a administracdo da empresa o clima organizacional
existente e propor medidas quando necessarias, sobre:

A Necessidades, aspiracdes e insatisfacbes dos empregados,
A Sistema de relac¢des de trabalho,

A Moral dos trabalhadores e

A Reflexos das decisbes normativas.

9 Criar uma infraestrutura que permita uma permanente identificacdo e
conhecimento da realidade organizacional.

i Pesquisar a realidade de acordo com as situagfes a serem trabalhadas,
bem como sobre a incidéncia de problemas, como: rotatividade,
absenteismo, queda de rendimento profissional, etc.

1 Participar na implantacdo ou administracdo de beneficios e recursos, a
partir da realidade existente e das necessidades constatadas.

1 Planejar, coordenar, participar de programas de integracdo de novos
empregados, integracao familia - empresa e de superacao de problemas.

Nivel de Micro atuacéo

1 Manter cadastro atualizado de recursos da comunidade.

1 Realizar entrevistas com:

A Empregados admitidos e

A Empregados desligados.

9 Participar de reunides da CIPA e de campanhas de prevencdo a
acidentes do trabalho.

9 Orientar, gerar oportunidade de conscientizagcdo, motivar, encaminhar
0s empregados, em grupo ou individualmente, sobre:

A Participacio nos objetivos da empresa;

A Legislacido previdenciaria;

A Direitos e deveres;

A DecisBes da administracdo da empresa;

A Relacionamento chefia/lempregado;

A Superacéo de conflitos;

A Decisbes;
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Comportamento,

Prevencéao de acidentes e

Participacao grupal.

Atendimento e acompanhamento de casos, utilizando recursos internos
e externos:

Afastamento do trabalho:

A Por motivo de salde;

A Por acidente de trabalho;

Inadaptagé&o funcional,

Relacionamento familiar (econémico-financeiro) e
Falecimento de empregados e dependentes.

> = B> >

> I

Movimento Sindical

Jorgete diz que na Copersucar ainda ndo ha nada formalizado, mas a
proposta do servico social na empresa inclui informa-la dos problemas
relativos a seguridade, econbémicos ou qualquer outro, ndo deixando a
situagdo assim, chegar a reivindicagdo. Cabera a empresa acatar ou ndo a
sugestdo, ou guardar para um momento mais oportuno.

A assistente social da Copersucar acha que seu papel neste ponto, é
preparar a empresa para nao ser pega de surpresa com reivindicacoes.
ATenho que ter i nstrument os pront o,s par a
completa.

A seguir, listam-se as caracteristicas pessoais e responsabilidades
exigidas para o Assistente Social nas empresas:

Caracteristicas pessoais:

Capacidade de solucionar problemas
Capacidade quantitativa de trabalho
Criatividade

Fluidez na comunicacéo escrita e verbal
Iniciativa

Organizacéao

Ponderacao

Relacionamento em todos os niveis
Resisténcia a frustracdes

Ser cooperativo

Sociabilidade

Viséo sistémica

A=A -0-9_-9_9_-9_-9_-49_-45_-°5_--°

Responsabilidades envolvidas
1 Técnica:
0 Supervisao aos recursos humanos da area (auxiliares)
 Etica profissional:
0 Segredo profissional
0 Seguranca de terceiros, entre outras especificacbes constantes
no Codigo de Etica Profissional do Assistente Social
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1988

U Ratificacdo do papel do Assistente Social como
profissional proativo, que deixa gradativamente as
acoes reativas para tras.

U Abordagem inovadora da acéo especifica do Assistente
Social sobre os Riscos Sociais, resultado do estudo
comparativo realizado entre o mapeamento de riscos
ambientais e riscos sociais, demonstrando a
suplementacdo das acdes desenvolvidas pelas areas
de Seguranca do Trabalho e Saude do Trabalhador,
com a contribuicdo do Assistente Social, focando os
fatores de ordem humana e social, geradores de
acidentes.

U Inovacdo também, com o destaque para a atuacdo do
Assistente Social nas areas clientes, como Consultor
Interno.

U Inovacdo quanto ao posicionamento da acado do
Assistente Social como parceiro de seus fornecedores
(assisténcia médica, por exemplo) em contraposicao a
antiga postura de administrador de reclamacdes.
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MINISTERIO DO TRABALHO AMPLIA DIALOGO
Informacéo Profissional RH i 1988

O cargo no Ministério do Trabalho, vago por um periodo de trés meses,
ap6s a saida de Almir Pazzianotto, foi ocupado pela ex-secretaria de
Planejamento, Estratégias e Assuntos Sociais da SEPLAN, Dorothéa
Werneck, no dia 13 de janeiro ultimo, com o inicio da reforma administrativa
promovida pelo presidente Sarney.

A mineira, natural de Ponte Nova, de 40 anos, ndo precisa expor seu
curriculo de doutorado em Economia pelo Boston College, dos Estados
Unidos, para ser reconhecida entre os profissionais de Recursos Humanos.
Afinal de contas, Dorothéa Werneck ja participou do tradicional evento
promovido anualmente pela ABRH, para discutir sobre os Impactos da
Constituicdo na area de RH, em agosto de 87, durante o XIlI-CONARH, em
Minas Gerais, quando ainda exercia a funcdo de secretaria de Emprego e
Salario do Ministério do Trabalho.

A primeira mulher a frente de um ministério no atual governo, e a
segunda em toda a histéria politica do pais, deixando para tras apenas o
nome de Esther Figueiredo Ferraz, ministra da Educacao no governo de Joao
Figueiredo, Dorothéa Werneck é dona de um invejavel jogo de cintura desde
gue se movimenta pela area sindical que, de certo modo, possibilitou o inicio
da discussao sobre a politica salarial. Alids, a consulta aos representantes de
trabalhadores e empresarios sobre as medidas que envolvem precos e
salarios foi uma das garantias que Dorothéa Werneck recebeu ao aceitar o
cargo.

RH e o Ministério
No reconhecimento do trabalho de Dorothéa Werneck ao defender uma

politica salarial que privilegia a condicdo de vida do trabalhador, assim como
a participacdo intensa durante as articulacbes do pacto anti-inflacdo, a

diretoria da ABRH, na data da posse, enviou a segui nt e meHms age m:

nome da ABRH recebemos com grata satisfacdo o nome de V. Excia. para
ocupar o Ministério do Trabalho da Republica Federativa do Brasil.

Nés, profissionais de Recursos Humanos que acompanhamos a
brilhante trajetéria de V. Excia. s6 podemos acreditar que sua gestéo trara a
evolucdo necessaria para o aprimoramento das relacfes entre capital e

trabal ho. Receba 0s nossos cumprimentos

Os profissionais de recursos humanos recebem com otimismo o nome
de Dorothéa Werneck para o Ministério do Trabalho e apontam algumas
expectativas em torno do desempenho da nova ministra:

AA minha maior expectativa ® que
com a formacgéo profissional, que eu entendo como inerente a fungdo da nova
ministra. Principalmente quanto aos destinos dos incentivos fiscais para a
formacdo de mé&o-de-obra (Lei 6.297), pois com a desativacdo do CFMO i
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Conselho Federal de Ma&ao-de-Obra, ela tem uma acdo urgente em dar
continuidade aos projetos de formacdo profissional das empresas, ja
remetidos ao CFMO. Considero a atual ministra uma mulher muito forte,
decidida e ao mesmo tempo com grande flexibilidade para a negociacédo, o
gue considero caracteristicas fundamentais para o seu bom desempenho.
Agora tudo vai depender de ela transformar suas idéias em agfes concretas e
n«o f i car ap e niaBenimPicchidLonsbardi i &eremte de RH do
Banco Crefisul.

ADor ot h®a Werneck foi | embrada com muit
pois ela fez uma carreira brilhante. Acho muito importante trazer neste
momento uma profissional que tenha formacdo econdémica, pois acredito ser
de fundamental importancia que este ministério possa discutir em pé de
igualdade com o ministério da Fazenda e do Planejamento. Outro fator
importante no momento é ter um ministério que valorize a clareza na
exposicao de idéias e a ampla negociacdo com todas as partes envolvidas.
Mas, apesar de Dorothéa Werneck possuir todos esses aspectos positivos,
ela tera problemas, pois de acordo com o Plano Verdo o governo néo esta
disposto a discutir a negociagao das perdas salariais, somente a negociagao
de uma nova politica salarial, isso € uma barreira quase intransponivel que
depende mais do presidente da Republica do que do esforco do Ministério do
T r a b ailCihdasdBojikian i Diretor de RH da Semco S/A.

AN«o percebemos qual quer ani mosidade <co
Dorothéa Werneck, isso € bom porque faz com que se acredite que havera
um dialogo facil entre ela e os representantes de base, tanto na linha da CUT
quanto da CGT. E uma postura boa para os que buscam i como no caso das
empresas i as conquistas por intermédio da conciliacdo. Ela est4 abrindo um
horizonte muito positivo para todos os direitos ja conquistados pela mao-de-
obra feminina. Espero que estes direitos sejam efetivamente cumpridos como
a equiparacao salarial, a ndo discriminacdo de titulos em cargos, o direito ao
hor 8ri o de aimlngeterieite kemasd Coordenadora de Servico
Social da Copersucar e Coligadas.
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RISCO SOCIAL: PREVENCAO E CONTROLE

Jorgete Leite Lemos T RH com a Palavra i Revista Relacfes Trabalhistas Atualidades RTAI
Fevereiro/1988

Atuando na area de Servi¢co Social desde 1972, Jorgete traca a dindmica dos
fatos geradores do risco social e suas consequéncias.

O primeiro ponto a ser considerado nesta abordagem é a conceituacéo
de risco: determinacéo da frequéncia de um acontecimento e suas possiveis
consequéncias dai decorrentes. A partir deste conceito, tem-se como objetivo
do controle de risco, a reducdo da probabilidade de situagcbes de excecéo,
sinistros, por meio de a¢ao proativa. Acao proativa aqui entendida como acao
prévia a prevencao.

Normalmente, acdes preventivas sdao planejadas, executadas, a partir
de um referencial vivenciado, praticado, pensando-se na eliminagcdo ou
reducédo da reincidéncia do fato.

Como exemplificagéo, lembramos que anualmente ocorrem enchentes
e j& temos identificadas as suas conseqiéncias em termos de transporte,
abastecimento, freqiéncia ao trabalho. A partir deste referencial, é
consequéncia légica a adocao de medidas que facilitem a superacdo dessas
dificuldades.

A proacdo caracteriza-se por planejamento e desenvolvimento de
acles a partir da identificacdo da probabilidade de um dia, um determinado
fato vir a ocorrer, mesmo sem uma referéncia anterior, COnosco.

Exemplificando, mencionamos a ac¢do administrativa de uma empresa
gue acompanhando tendéncias do mercado, prognostica a possibilidade de
ocorréncia de uma greve e desenvolve plano de acdo para esta situacao,
futura e incerta.

Constitui-se também forma de reduzir a probabilidade de situacfes de
excecao a adocdo de medidas ativas, destinadas a atuar s6 quando se
declaram essas situacdes, limitando suas consequéncias.

O gerenciamento de risco consiste em:

8§ Selecao,
8 Implementacao e
8 Monitoramento de medidas de controle.

Considerando-se gerenciamento acao desenvolvida por todo aquele
gue tem subordinados sob sua orientagdo, inferimos que o gerenciamento de

risco é atribuicdo, responsabilidade de todos, por meio do processo de
participacéo e envolvimento.
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Risco social

Dentro desse enfoque, risco social € uma especificidade do sistema de
risco, como um todo.

Para a identificacdo e acdo sobre o risco social, também partimos da
determinacdo da frequéncia de um Af atso@ci al ® ,possiseisa
consequéncias, geradas por aspectos psicossociais.

O controle de risco normalmente da énfase aos aspectos né&o
humanos, aos aspectos materiais, mas se considerarmos que todo recurso
material tecnologico, financeiro, inexiste sem a acdo do elemento humano,
reconheceremos a importancia do aspecto social.

Essa visdo sistémica do risco permite a valorizacdo de todos os
componentes dos fatos geradores de agressfes a organizacdo e seu
patrimbnio, composto por recursos materiais, financeiros, tecnoldgicos e
humanos.

A abordagem e acdo sobre o risco social na organizacdo sao
competéncias da area de Servico Social, que tem a funcdo de preserva-la de
desvios nas areas psicossocial e funcional, que possam gerar riscos.

Os fatores geradores de risco social podem ser agrupados em:

8§ Fatores motivacionais: crescimento profissional, responsabilidade,
realizacao;

8 Fatores higiénicos: seguranca fisica e econdmico-financeira,
alimentacao, transporte, ndo satisfeitos ou insuficientes.

A insuficiéncia desses fatores, por vezes, € gerada pela prépria
empresa e € traduzida por decisbes administrativas inadequadas e nao
compartilhadas.

Com relacdo ao risco ambiental, normalmente, é facil a andlise, pois
ela esta amparada por especificacdes editadas pelo sistema de seguranca,
tornando-a matematicamente objetiva.

J& o risco social, por ser decorrente da acdo humana, por vezes é
pouco tangivel, mas ndo impossivel de controle, se for adotado e mantido um
perfeito sistema de acompanhamento, desenvolvimento, avaliagcdo e
realimentacao.

Lembrando a teoria dos dominds, que considera todo acidente como
resultante de uma série de acontecimentos, torna-se efetiva a necessidade de
valorizacdo e reconhecimento do aspecto social no gerenciamento de risco.
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PLANO COPERSUCAR ELIMINA ACAO PASSIVA DO SERVICO

SOCIAL
Jorgete Leite Lemos i RH com a Palavrai RTA T Marco/1988

A coordenadora de Servigo Social e Recursos Humanos, Jorgete Leite Lemos
apresentou teoricamente na RTA do més de fevereiro, um plano dinamico de
acao, que esta sendo nestes setores no grupo Copersucar. Neste segundo
artigo, Jorgete Lemos traduz na pratica como se desenvolve o projeto, que
além de inovar, quebra padrdes de comportamento nas empresas.

Pretendemos demonstrar como, na atuacao pratica, a area de servico
social vem atuando proativamente sobre o risco social.

A experiéncia que passamos a relatar € o Programa de Ac¢&o nas Areas
gue vem sendo vivenciado no grupo Copersucar e em cada uma das suas
empresas. A execucao € feita de forma a atender as caracteristicas locais e
de seus recursos humanos.

Este programa caracteriza-se, basicamente, pela eliminagcdo da acéo
passiva do assistente social, que normalmente coloca-se em sua sala,
aguardando e atendendo aos empregados. Trata-se de uma inversao no
sentido da procura: o assistente social vai as areas de trabalho prestar
atendimento a partir do estabelecimento de uma escala de visitagdo, pré-
fixada e com o aval das chefias.

Essas visitas técnicas sdo divulgadas aos empregados, mas néao
impedem sua ida ao setor do servico social, espontaneamente ou
encaminhados pelas chefias, para o compartilhamento e encaminhamento de
situacdes positivas ou ndo, a resolucao.

Por meio desse Programa de Acido nas Areas, o assistente social,
cotidianamente, percorre os diversos postos de trabalho e, em um primeiro
momento, estabelece com os usuarios do seu servico, uma relacdo de
conhecimento, confianga, facilitando a compreensdo de sua utilidade no
sistema organizacional.

Com isto, aliado ao envolvimento e aceitacdo das chefias, o assistente
social tem acesso a dimenséo social da organizacao, percebendo os aspectos
facilitadores ou entraves ao estabelecimento e manutencdo de um clima
social favoravel a integracdo entre empresa e empregado.

ApGs o estabelecimento do clima de confianga, envolvimento e
participacdo entre as partes, assistente social e usuarios, torna-se facil a
procura e o atendimento entre esses nos postos de trabalho.

Mas, e 0 que o0 assistente social faz concretamente nesse programa?
Eis uma pergunta que ouvimos frequentemente. Constituem-se focos
principais de nossa observacéo e agao:

U Identificacdo de liderancas setoriais que poderdo ser desenvolvidas
para atuarem como multiplicadores em postos avancgados, dos
projetos sociais ha empresa,;

U Acompanhamento e acdo preventiva junto:
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Aos casos de absenteismo, queda de produtividade;
Empregados em vias de aposentadoria, as gestantes e aos
expostos a riscos ambientais;

Aos alcodlicos;

Aos acidentados do trabalho em readaptacéo,

Aos empregados em processo de integragao e

As atividades associativas de cooperagéo, entre outras.

w

w W W W

O que constatamos com esta pratica:

U Possibilidade de localizacéo dos focos de doencas sociais;

U Melhoria da qualidade da comunicacdo entre usudrio e servico
social;

U Melhoria da qualidade da procura dos usuarios e

U Aumento da produtividade e da qualidade da imagem do setor de
servico social e, consequentemente, da é&rea de Recursos
Humanos.

E basicamente um trabalho de colocacdo do nosso produto de forma
adequada a expectativa dos usuarios. Com isto, estamos conseguindo vender
uma nova miss«o, qgue ® a de -rg«o
recursos humanoso na empresa.
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ASSISTENCIA MEDICA EXTERNA: VAMOS INTEGRA-LA A

EMPRESA?
Jorgete Leite Lemos i Saude i RTAT Julho/1988

Em minha vivéncia, na area de Servico Social em empresa, observei
como postura praticada pela empresa na sua relagdo com o prestador de
servigo, no caso particular da assisténcia meédica, a consideragdo desse
recurso, realmente como externo a organizacao.

E justamente sobre esta postura que pretendo tecer algumas
consideracdes, que podem concorrer para viabilizar a integracdo e obtencao
de resultados eficazes para o cliente (empresa) e o prestador de servigo.
Coloco a empresa como cliente porque, em minha pratica, o0 nosso cliente em
potencial é a organizacao.

A organizacdo € constituida por recursos humanos, tecnolégicos,
financeiros, e 0s recursos externos. Se um desses segmentos nao vai bem, é
0 sistema organizacdo que nao vai bem e se a saude dos recursos humanos
ndo vai bem ou ndo é tratada adequadamente, interfere nos resultados finais
da empresa.

Por isto, enfatizo o cliente-empresa, pois se ele coloca servigos e
beneficios para atendimento & salude de seus recursos humanos, nao € tao
somente para cumprir uma fungdo social, mas também para ter elementos
geradores da eficacia desses empregados.

O que a empresa espera da Medicina Assistencial

Uma empresa, ao buscar a contratacdo de servigco de terceiros, no
caso a assisténcia médica, deve pensar anteriormente em uma politica de
saude, que envolva medicina ocupacional e assistencial.

No que se refere a medicina assistencial, ha a expectativa de se ter
recursos externos que corrijam ou mantenham a salde dos empregados e,
por vezes, por extensdo, também dos seus dependentes, uma vez que néo
compete a medicina ocupacional este nivel de acéo.

Fica caracterizada em uma politica, a vontade da organizacao quanto a
esse atendimento, qual seja:

U Ambito,

U Caracteristicas dos usuarios enquanto a quantidade e qualidade e

U Nivel de participacdo no custeio e dimensionamento do custo diante

dos demais beneficios e servicos a empregados.

Eleicdo do prestador de servico

A empresa, diante de seu referencial de necessidades, busca um
prestador de servico que atenda a algumas competéncias requeridas para a
contratacdo, quanto a qualidade de atendimento nos niveis:

U Técnico;

U Comunicagdo com 0 usuario,
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U Relacionamento interpessoal e
U Estrutura de suporte técnico-administrativo.

E muito comum ocorrer um desequilibrio entre esses diversos
segmentos, pois se a atencdo € concentrada na area técnica (médica), por
vezes ha falhas na comunicacdo hospital-empresa-familia ou entre os
servicos de alimentacéo, limpeza, que deixam a desejar. Esses requisitos de
qualidade no atendimento serdo checados com o custo compativel.

Endomarketing do servigo eleito

A implantagdo do beneficio assisténcia médica sempre é amplamente
divulgada como resposta a necessidade e expectativa dos futuros usuarios. E
€ nesse momento que o prestador de servico estabelece, além do contrato
formal com a organizacédo, o contrato informal de reciprocidade com o usuario
final.

O posicionamento obt i do-chmessmoceSsso
e deve ser realimentado no dia-a-dia.

Relacdo custo-beneficio

O acompanhamento do retorno, além da mensuracao objetiva em nivel
de custo, tem como complemento e forma de realimentacéo, a satisfacdo do
usuario.

A empresa entende como satisfacdo a identificacdo da tranquilidade de
seus empregados com relacdo ao atendimento médico obtido por eles ou
pelos seus dependentes e esta tranquilidade concorre para a sua
produtividade no trabalho.

Relacionamento empresa/prestador de servigo

E nessa fase de acompanhamento que, em minha opinido, vem
ocorrendo o ponto de atrito entre empresa e prestador de servico, decorrente
da postura adotada pela empresa, ai representada pela area de Servico
Social ou de Beneficios.

Se a éarea adota a postura de intermediacdo, a mais comum,
colocando-se como ouvinte das queixas dos usuarios e repassando-as
posteriormente ao prestador de servigo, gera entre outros, 0S seguintes
problemas:

U Enfraquece a imagem do prestador de servigo;

U Repassa as queixas com sentimento proprio, que pode ser alterado

dependendo da quantidade, qualidade das queixas,

Perde tempo entre a ocorréncia do fato e a sua corregao e

U Estabelece rotina de relacionamento com o prestador de servico,
em cima de aspectos negativos.

r C
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O mais produtivo, sem duavida, € a postura de conciliacado, desenvolvida
por meio de:

U Estimulagdo da convivéncia rotineira com o prestador de servigo,
fazendo com que este conheca a realidade na qual vivem os

usuarios.

Como tratar adequadamente um cliente, sem ter o minimo de
conhecimento dos subsistemas que compdéem o seu meio? Este
conhecimento decorre de:

U Estabelecimento de canal direto de comunicagdo, entre usuario e

prestador de servico e
0 Manutencdo da imagem vendida na época de implantacgéo,

renovada a cada dia.

Enfim, ter o prestador de servico como elemento componente do
processo de gestao dos recursos humanos da empresa contratante.
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ASSISTENTE SOCIAL NAO SERVE SO PARA RESOLVER

PROBLEMAS
Gazeta Esportiva i 12/setembro/1988

A area de Servico Social deve caminhar em sintonia com os demais
processos de Recursos Humanos, de forma a melhorar e facilitar as relagdes
e desenvolvimento desses profissionais. fi OServico Social deve ser um
instrumento de afericdo do clima da organizacdo e ai 0s aspectos a serem
identificados séo os de carater social que possam entravar a produtividade. O
profissional deve estar alerta para agir de forma a facilitar ou impedir a

reducdo d a produtividadeo, est 8§ ® a opini «o
coordenadora do Servico Social e Beneficios da Copersucar e empresas
coligadas.

Jorgete explica que o assistente social ndo pode ser visto apenas como
um solucionador de problemas. Cabe a ele também pensar nos aspectos
positivos e estimular que o trabalho possa ser melhorado. Na Copersucar 0s
assistentes sociais sdo encarregados de promover maior capacitacdo e
desenvolvimento dos empregados, inclusive na identificacdo de liderancas,
orientando-as para uma maior interacdo com 0sS objetivos da area de
Recursos Humanos.

Avaliagao por Setores

A acdo dos assistentes sociais da Copersucar € voltada para a
avaliagdo setorial, identificando dificuldades e facilidades, para mais tarde
obter um | audo de toda a organi za-«o0. n O
problemas como um todo, mas por setores e unidades, para ter uma Vvisao
sist°micao, diz Jorgete.

Ela explica que é muito comum tomar o assistente social como a
pessoa gue cui da de probl emas: Apreferim
positivoso.

Estimulo as Associacdes

Uma das maneiras utilizadas para estimular os empregados, segundo
Jorgete, é o estimulo a formacdo de associacfes. dia€sistentes sociais da
Copersucar faciltam essas associacfes, orientando sua constituicao,
assessorando-as, com a finalidade de integracdo entre familia, empresa e
comuni dadeo. A Copersucar tem 30 wunidades
de 23 associacdes de empregados em atividade. Essas associa¢gdes cuidam
de programar eventos culturais e recreativos, idealizados, escolhidos e
organizados pelos préprios empregados. A empresa exige apenas que a
diretoria seja toda ocupada por empregados e que 0S programas sejam
definidos previamente pela propria entidade, colaborando com assessoria e
recolhimento de uma taxa mensal, descontada em folha de pagamento para o
funcionamento das associacgdes.

A formacdo das entidades € espontanea. Como principais resultados,
Jorgete aponta a maior integracdo dos funcionarios, diluindo as distancias
entre chefes e subordinados.
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1989

U Fortalecimento da imagem do Assistente Social,
ratificando a acao estratégica e ndo apenas no ambito
corretivo, para a solucéo de problemas.

U Inicio de movimento para 0 questionamento da
aplicacdo dos recursos do salario educacao, com a
proposta de mudanca da gestao da verba.

U Destaque para a dicotomia escola-mercado, apontando
o despreparo dos recem-formados para o mercado de
trabalho.

U Chamada de atencao para a perda do poder de compra
dos empregados e a nAsupl ement a
espontaneos concedidos pelas empresas.
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MAIS UMA VERBA MAL APLICADA

Jorgete L. Lemos i O Estado de S&o Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH i
08/outubro/1989

Para aonde vai o dinheiro aplicado pelas empresas no salario-
educacdo? Esta € uma pergunta que os profissionais de recursos humanos i
especialmente os da area de Beneficios i se fazem anualmente, ao tentarem
ultrapassar a burocracia implantada pelo governo para a inscricdo de um
namero minimo de empregados de suas empresas no FNDE i Fundo
Nacional de Desenvolvimento Educacional.

S80 muitas as queixas e criticas ao sistema, atingindo desde as
condic¢des para a inscricdo dos empregados T que exigem ao término de cada
semestre escolar a apresentacdo de uma lista quase infindavel de
documentosi at ® o procedi mento de certas
aos alunos, Afdoa-»es mensai so, par a
Outro ponto bastante criticado pelos profissionais da area de Beneficios € o
préprio sistema de pagamento, que obriga os alunos a pagarem a
mensalidade para posteriormente receber um reembolso parcial, que no
ultimo semestre cobria apenas 64% do valor pago pela vaga na escola.

Medidas urgentes

Para se ter uma idéia das deficiéncias da aplicacdo das contribuicdes
ao FNDE, uma empresa com 3.000 empregados, por exemplo, recolhe para o
fundo mensalmente, quantia suficiente para custear 264 mensalidades de 1°
grau. Esta mesma empresa atualmente consegue matriculas para apenas 7%
de seus empregados ou de seus dependentes. Considerando-se que
atualmente 60% dos empregados em unidades operacionais de producéo nao
tém o 1° grau completo, fica clara a urgéncia de uma revisdo das formas de
aplicacdo do Salario-Educacao.

Outro aspecto a se considerar € a falta de comunicacéo entre o FNDE,
a empresa e 0s usuarios, que faz com que estes acabem responsabilizando a
empresa por todos os problemas que enfrentam: a burocracia para
atualizacdo dos dados, baixo valor do reembolso e a exigéncia de doacdes
por parte de algumas escolas.

Em vista de todos estes fatos, a Diretoria de Servicos e Beneficios, da
Associacdo Paulista de Administracdo de Recursos Humanos, propde uma
revisdo do Decreto-Lei n°® 1.422, de 23/10/1975. Esta revisdo implicaria na
gestdo por parte das empresas da aplicacdo do valor referente ao Salério-
Educacao equivalente a 25% do seu salario de contribuicdo, vinculado a uma
prestacdo de contas semestral da utilizacdo desta quantia, ao MEC e ao
FNDE.
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ONDE EMPRESA E ESCOLA SE ENCONTRAM
Maria Alice Machado i FIESP/CIESP i Informativo Semanal n® 1.202 i 23/outubro/1989

Empresa

Se do lado do futuro profissional o problema estd na desinformacéo,
por parte das empresas ndao ha muita diferenca. O empresario, principalmente
de pequeno e médio porte, desconhece quais os profissionais mais indicados
para determinadas areas ou em que setores devem investir, promovendo
cursos de aprimoramento do seu proprio pessoal.

Exemplos dessa desinformacdo vém do Centro de Integracéo
Empresarial (CIEE), que realiza a intermediacdo entre o estudante e o
mercado de trabalho. Segundo Maria Cristina Folmer - Johnson,
coordenadora da Divisdo Técnica do CIEE, muitas empresas procuram um
estagiario na area de engenharia para desempenhar fungéo ligada ao controle
dos niveis de ruidos. Essas empresas desconhecem que tal trabalho seria
mais bem desempenhado por um estudante de fisica. O mesmo acontece na
area de recursos humanos, com as empresas contratando psicologos para
uma funcéo que é mais adequada ao sociologo.

Quantos empresarios sabem, ou pelo menos imaginam que existem
1.563 habilitacdes diferentes? S6 na area de engenharia, por exemplo, sdo 50
habilitacdes. Entdo, o que acaba acontecendo € que o homem de empresa
ndo sabe do potencial que estd ai, disponivel e, muitas vezes, sem
oportunidade de trabalho. O resultado desse desconhecimento é visivel: para
empregar um engenheiro ou administrador de empresas, s6 procurando com
uma peneira; enquanto isso, uma enorme gama de profissionais qualificados
vira motorista de taxi, auxiliar de escritério ou montam uma lanchonete.

Educacéo

A desinformacdo do estudante e do empresario também pode ser
encontrada na escola, que nem sempre sabe muito bem o que acontece no
mundo do trabalho e ndo adequou o seu curriculo. Isso ndo significa que a
educacdo deva se atrelar ao mercado, mesmo porque o curriculo é assunto
da escola e ndo do empresério. Mas, 0 minimo gque uma instituicdo de ensino
deve fazer para se atualizar € contatar pelo menos meia duzia de empresas e
descobrir qual é a tbnica no mercado.

Para Maria Cristina, o curriculo é composto de trés partes: a cultural,
que € a integracdo do individuo com a propria histéria da humanidade; a
educacional, que € a formacao da pessoa humana; e, a instrucional, que é a
forma-«o da pessoa par a a fun- «o.
educacional é de 10 anos; da cultural é de 100 anos; mas a parte da
profissionalizacdo do individuo muda a cada seis meses. O que isso supde?
Uma integracdo entre empresa e educacdo, porque sendo € impossivel
reverter esse quadroo, explica.
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Para suprir essa lacuna, essa falta de comunicacdo entre empresa e
universidade, o CIEE criou o Projeto Educar, que visa contribuir para a
revisdo de curriculos de cursos profissionalizantes (2° Grau e Superior),
subsidiando as instituicbes de ensino com descricdes analiticas das
atividades proprias de cada profissao, a partir de informacdes e experiéncias
fornecidas pelas empresas.

Esse projeto prevé que as empresas e as escolas devem assumir a
postura de parceiros entre si. Para tanto, torna-se necessario, por parte das
empresas, 0s seguintes procedimentos: assumir a condicdo de campo de
exercicio e de desenvolvimento profissional, favorecendo qualitativamente
suas atividades produtivas; criar condicdes para que as escolas recebam
subsidios capazes de contribuir para o ajuste dos curriculos as realidades dos
campos de exercicio profissional; complementar e realimentar o processo de
formagdo profissional, através do estagio; subsidiar as escolas com
informacdes sobre as atividades de cada profissao.

Quanto a escola, o programa espera que assuma o papel de agente do
processo instrucional, direcionando a formacdo de profissionais de niveis
médio e superior, segundo requisitos do meio social; elabore curriculos de
formacdo profissional, considerando o objeto das respectivas habilitacoes;
utilize as descricdes das atividades de cada profissdo, elaboradas pelas
empresas, identificando a correlacdo dos conteudos programaticos das
disciplinas profissionalizantes com as atividades analiticamente explicitadas;
implemente sistematicas de adequacao de curriculos de formacéao, levando
em conta os subsidios fornecidos pelas empresas.

O CIEE, que atua como elo nesse projeto, acredita que o descompasso
entre empresas e escolas traz prejuizos para toda a sociedade. Para a
entidade, apesar de serem duas forcas sociais diferentes e distintas entre si,
elas se complementam na missao de pesquisar, transmitir, inovar, ampliar e
preservar o saber e, conseqientemente, podem propiciar a formacao integral
do homem, o que inclui a formacdo profissional. Quem ganha com a
educacéo e o trabalho caminhando em harmonia? O estudante, que recebera
a formacdo adequada; o profissional, que estara mais bem habilitado para
exercer sua funcdo; a escola, que tera um curriculo dentro da realidade do
mercado; e a empresa, que terd a pessoa certa na funcdo certa. Ou seja,
ganha a comunidade como um todo.

Recursos Humanos

A Associacdo Paulista de Administracdo de Recursos Humanos
(APARH) vé esse descompasso entre empresa e universidade com
apreenséo. Jorgete Leite Lemos, coordenadora da Diretoria de Servigo Social
e Beneficios da APARH, concorda com Maria Cristina: ha falta de
comunicacdo entre as partes e o resultado é que a formagéo académica fica
muito distante da realidade pratica.

Para Jorgete, cabe a escola, que prepara a mao-de-obra qualificada,
para ser absorvida adequadamente pelo mercado, a iniciativa da busca dessa
adequa- «o. nDesesdi far mha, Aa escol a

40
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados

ev

tar



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

no mercado de trabalho, alguns milhares de universitarios que s6 obterdo
capacitacdo para o trabalho, a médio e longo prazo, apés passarem pela
situa-«o0 de subempregadoso.

Resolvida essa parte, o que resta fazer? Para Maria Cristina, €
essenci al investir em recursos humanos: o
igual a multiplicacdo dos seguintes fatores: recursos materiais, financeiros,
tecnolégicos e humanos. Nenhuma dessas areas pode ficar descoberta,
porque se um dos fatores for zero ou houver defasagem, o resultado € zero.

N&o vale a média; o resultado € sempre o elo mais fraco. Agora, tem o
seguinte: vocé pode ir mal, atravessar uma fase ruim com qualquer um
desses fatores, que vocé capenga, mas continua andando. Mas, o material
humano ndo pode ir mal. Sem pessoal qualificado, sem investimento em
recursos humanos, a empresa p8ra, empaca a

Producéo

Foi pensando na qualificacdo do profissional que o Servico Nacional de
Aprendizagem Industrial (SENAI-SP) criou, hd 31 anos, seu primeiro curso
técnico, objetivando atender ao setor téxtil, que passava por intensas
modificacdes na parte de maquinario e precisava de operarios habilitados na
area de producdo. A partir dai, o SENAI passou a atuar na formacéo de
técnicos em nivel de 2° Grau. Assim, em 1962 foi criado o curso de Ceramica
e, a partir da década de 70, surgiram 0s cursos nas areas de Artes Graficas,
Mecéanica, Mecéanica de Precisdo, Plasticos, Metalurgia, Instrumentacéo,
Siderurgia, Celulose e Papel e Calcados.

Com a chegada dos anos 80 e a utilizagdo, pela industria, de novas
tecnologias, o SENAI encontrou um novo desafio: a necessidade de
acompanhar essa evolucdo, formando profissionais aptos a atender a nova
realidade industrial. Teve inicio, entdo, o processo de modernizacao
tecnologica de base microeletrbnica, com o desenvolvimento do ensino
técnico em Eletrbnica e Instrumentacdo, além da diversificacdo dos cursos e
da criacdo de novas habilitagbes. Dentro desse contexto surgiu, também, o
Centro Integrado de Sao Bernardo do Campo destinado a formacdo de
profissionais para a area quimica. Essa unidade abriga, desde 1987, o Curso
Técnico de Plasticos e, a partir do proximo ano, tera, também, os cursos de
Ceramica e Quimica.

Ocupando uma lacuna no mercado de formacdo de méao-de-obra
qualificada, o SENAI-SP, formou, em 1988, 1.400 técnicos. Os objetivos
foram alcancados: com a opc¢ado pela formacdo com qualidade, a entidade
garante o atendimento eficiente a industria e a absorcdo dos ex-alunos pelo
mercado de trabalho
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1990

U Demonstracdo das alternativas de acdo do Assistente
Social em momentos de crise, apresentando as
oportunidades de trabalho para esse profissional.

U A sedimentacdo dos beneficios como alternativa para
suplementar o salario.

U Atencado para uma tendéncia demografica, para a qual
nao estdvamos preparados; o envelhecimento e os
seus reflexos para o profissional atuante no ambito de
RH.

U Questionamento publico sobre a aposentadoria.
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APARH RETOMA DEBATES SOBRE APOSENTADORIA
O Estado de Séao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH 1 21/outubro/1990

A Associacdo Paulista de Administracdo de Recursos Humanos, por
meio da diretoria de servico social e beneficios, realizara no proximo dia 30 a
segunda etapa do ciclo de debates sobre aposentadoria. Ao promover tais
palestras, a APARH quer contribuir para a derrubada de um mito e a
superacdo de um temor que atinge todos os profissionais: a fase apos
trabalho.

Coordenadora da diretoria de servico social e beneficios, Jorgete Leite
Lemos também diretora da Participacdo Consultoria em Recursos Humanos,
explica que o ciclo de debates tenta disseminar comportamentos e atitudes
gue garantam a qualidade de vida e a dignidade do profissional na
aposentadoria. Segundo ela, a idéia é atuar nas seguintes direcées:

x Apresentar a responsabilidade de todos no processo de preparagéo
para esta fase que deve ser trabalhada sob os mais diferentes
aspectos que afetam a vida profissional e pessoal e

x Ajudar na identificacdo das diversas alternativas de vida, sob os
diferentes angulos (laboral, cultural, associativo, comunitario),
indicando diretrizes pelas quais empregados, empresas e
instituicbes governamentais possam desenvolver agoes.

Segundo Jorgete, ao organizar o ciclo de debates, a APARH pretende

contribuir para que @Ao homem, ap-s a conc
possa sair desse processo, integro, inteiro e ainda com possibilidades reais
de manutencao de suas fungdes geraiso .

No dia 30, o tema a ser enfocadoserai Qual i dade de Vida na
Pés-Aposentadori ao. O conferencista ser8 o

Filho, do Hospital das Clinicas e da Faculdade de Medicina da USP. O painel
terd como debatedores Carlos Alexandrino de Brito, chefe do Servico Médico
e Social da Cofap, Jorgete Leite Lemos e Akiko Myiagui, consultora de
empresas.
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POPULACAO BRASILEIRA ENVELHECE

O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH
04/novembro/1990

Ha muito tempo o Brasil deixou de ser um pais de jovens. Estudo
realizado pela Fundacédo Sistema Estadual de Analise de Dados Estatisticos 1
SEADE 1, concluiu que, no ano 2025, os brasileiros com mais de 60 anos de
idade representardo 13,8% da populacéo, ou seja, 34 milhdes de idosos. Ja
na virada do século, a populacdo brasileira acima de 60 anos estara
crescendo oito vezes mais depressa que a dos jovens e duas vezes mais
rapido do que o resto da populagéo.

Tais dados foram citados na segunda etapa do ciclo de conferéncias
sobre aposentadoria promovida pela Diretoria de Servico Social e Beneficios
da Associacdo Paulista de Administracdo de Recursos Humanos i APARH.
Nessa rodada, o convidado especial foi o médico geriatra Wilson Jacob Filho,
do Hospital das Clinicas da Faculdade de Medicina da Universidade de Séao
Paulo. Ele tracou o quadro sobre o processo de envelhecimento do ponto de
vista fisiolégico e mostrou que as pessoas tém uma participacao ativa no seu
desenrolar.

Do ponto de vista fisiolégico, o envelhecimento tem inicio ainda na
terceira década da vida. "Desde que encerra a fase de maturacao, o individuo
vai se tornando velho", explicou o geriatra, mostrando que o conceito de
envelhecimento ndo estd necessariamente vinculado a faixa etaria. A seu ver,
o0 conceito que melhor traduz o processo de envelhecimento é o da
incapacidade de manutencdo do equilibrio interno. Teoricamente, velhos e
jovens teriam a mesma capacidade de manter o equilibrio interno, mas o que
se vé é que 0s mais idosos tém menor condi¢do de suportar uma sobrecarga
fisiologica.

Para o médico Wilson Jacob Filho, o processo de envelhecimento pode
ser maximizado ou minimizado, e sobre ele o individuo tem uma participacao
ativa. Até agora a medicina ndo conhece nenhuma droga ou técnica que faca
a pessoa ter uma curva de envelhecimento menos acelerada, mas sabe, por
exemplo, que o exercicio fisico aumenta a longevidade e a qualidade de vida.
O professor mostrou também que algumas patologias consideradas proprias
da idade avancada sao apenas comuns ao envelhecimento.

Professora da Faculdade de Saude Publica da Universidade de Sao
Paulo, a nutricionista Maria de Fatima Nunes Marucci lembrou que se o
individuo quiser ter uma vida melhor na velhice tera que cuidar de todas as
etapas anteriores. Desde a idade uterina, a alimentacdo adequada preparara
a pessoa para uma velhice melhor. Em sua opinido, muito mais importante
do que o preparo para a aposentadoria € o preparo para a vida.

Outro angulo abordado no debate foi o aspecto sécio-econdmico.
Coordenadora da Diretoria de Servico Social e Beneficios da APARH e
diretora da Participacdo Consultoria, Jorgete Leite Lemos acredita que as
pessoas nao estariam discutindo aposentadoria se o pais ndo amargasse
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uma distribuicéo de renda perversa. Dados do IBGE, citados por ela, revelam
gue 53 milhdes de brasileiros vivem abaixo do patamar de pobreza e entre
eles 54% sao criancas. "Nao vejo como termos uma preparacdo para a
aposentadoria, ou seja, a saida do processo, se na porta de entrada nao
tivermos as condi¢cdes minimas”, comparou Jorgete. Em sua opinido, a
responsabilidade social pela aposentadoria estd sendo indevidamente
repassada do Estado para a empresa. "A mudanca de postura deve partir do
vértice principal, o governo, e ndo das organizacdes empresariais”, afirmou.

A proxima etapa do ciclo de debates sobre aposentadoria serd no dia
27 de novembro e abordara trés aspectos:

1 Responsabilidade da empresa,
1 Previdéncia privada e
1 Remuneracéo total e a segunda carreira.

As apresentacdes estardo a cargo de Newton Luciano, gerente-
executivo de RH da Volkswagen; André Montigny, especialista em consultoria
de remuneragdo total; Lens Minarelli, consultor em outplacement e
aconselhamento profissional. No mesmo dia o sociélogo Renato Requixia
falard sobre lazer e producao cultural na aposentadoria.

RECURSOS HUMANOS
(Antonio Carlos Moreira)

Fazer um trabalho de reciclagem com os funcionarios de meia-idade é a meta
principal para manter o know-how de sua empresa.

O trabalho de recolocacdo de executivos tem atraido diversas empresas de
grande porte, inclusive multinacionais, que, em busca de competitividade,
estdo revendo alguns conceitos.

Jorgete Lemos indaga: "As empresas vao continuar trocando sempre
seu patrimdnio humano? Nao deveriam@ completa a especialista. "Depois de
investirem muito tempo e dinheiro e tornarem seus profissionais pessoas
chave, perder esse know-how muitas vezes, para um grande concorrente”.

"A maneira como as empresas encaram a terceira idade de seus
funcionarios deve ser aprimorada”, afirma a consultora, que coordenou,
recentemente, um seminario com dezenas de representantes de empresas,
promovido pelo SENAC, 6rgdo da Associacdo Comercial de Sao Paulo. De
fato, o nimero de pessoas que estdo na chamada idade do lobo tem
aumentado duas vezes mais do que a média do pais i e nada menos do que
oito vezes mais do que a de jovens. "Preparar os funcionarios para a terceira
idade é um compromisso social", defende Jorgete Lemos.

O tema comecga a ser tratado com mais atencao, por exemplo, pela
Gessy Lever, Banco Nacional e Dow Quimica. Entretanto, na maioria das
empresas, a orientacdo aos funcionarios ainda ocorre muito proximo da
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aposentadoria. "S80 apenas tentativas corretivas”, critica. Ensina-se, por
exemplo, ao funcionario com 60 anos de idade sobre a importancia de uma
dieta alimentar i compara a especialista i depois que ele passou um terco de
sua vida na empresa, sem se preocupar com seu colesterol. " A orientacao
para todos os aspectos da vida deve comecar quando ele ainda esta no inicio
da carreira, diz. Em outras palavras, Jorgete Lemos propde a aprendizagem
permanente ao longo da vida do funcionario.

A responsabilidade de orientar as pessoas para 0 ingresso na terceira
idade ndo recai somente sobre a empresa, segundo a consultora. Os
profissionais que se preparam fisica e intelectualmente evitam a angustia da
perda de status e da autoestima. O processo de terceirizagdo € um dos
momentos, exemplifica Jorgete Lemos, em que devem convergir os interesses
do funcionario e da prépria empresa. "Nao se alcanca a qualidade total sem a
gualidade de vida", diz ela.

Projeto recicla os executivos aposentados

Comecam a surgir luzes no tunel do mercado de trabalho para os bons
profissionais que ultrapassaram a faixa dos 50 anos de idade. Uma delas foi
acesa pela Bernhoeft Associados. A consultoria criou 0 programa
Transferéncia de Tecnologia - Transtec, destinado a técnicos e executivos
com cerca de 30 anos de experiéncia e que querem iniciar uma segunda
carreira. Eles recebem da Bernhoeft toda a assessoria para atuarem nas
empresas como consultores, elaborando projetos em éareas diversas, como
informatica, financas e comércio exterior, por exemplo. Aberta h4 um ano, a
lista da Bernhoeft j& conta com 800 profissionais. "Temos até ex-presidente
de multinacional", revela Toledo Jr. Além de apoio material, como uso de
telefones, computadores, eles recebem cursos de reciclagem e atualizacao
sobre conjuntura econdmica, globalizacdo de mercados, reengenharia e
critérios de qualidade. Sem precisar pagar taxa de cadastro e pelo uso de
servicos a Bernhoeft, os consultores podem oferecer projetos as empresas a
um custo mais favoravel.

Outro fator que torna competitivos 0s precos cobrados pelos
consultores reciclados, atraidos, principalmente, por médias e pequenas
empresas, Sao 0S recursos que a Transtec recebeu das empresas grupo Pao
de Acucar e o Banco Norchem. Ambas custearam US$ 35 mil do projeto. O
trabalho j& desperta o interesse de grandes empresas, de olho no portfolio de
talentos cadastrados no projeto. "N&@o previamos que haveria tanto interesse
de grandes organizacdes, alegra-se Toledo Jr. Entre as companhias de peso
estdo a Construtora Andrade Gutierrez, Colchdes Probel,Oxiteno, Grupo Ultra
e Rhodia. Segundo o consultor da Bernhoeft, outra forte razdo esta fazendo
com que as empresas revejam o modismo dos jovens talentos. "A busca pela
competitividade ndo pode fazer com que a empresa abra méao de tudo”,
argumenta Toledo Jr. "Um profissional experimente, capaz e vendendo saude,
€ garantia de boa qualidade."

46
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

PLANOS ATINGEM NUMERO MAIOR DE TRABALHADORES
O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH i 26/novembro/1990

O numero de empresas que oferecem planos de beneficios a seus
empregados tem crescido nos ultimos anos. Segundo pesquisa da MW
Saude, empresa especializada em beneficios, feita em 234 empresas
nacionais e multinacionais, neste ano a quase totalidade (98%) tem planos de
assisténcia médica e seguro de vida em grupo (94%). Boa parte delas (56%)
oferece ainda assisténcia odontologica, complementacdo de auxilio-doenca
(76%), empréstimos de emergéncia (73%) e planos de previdéncia privada
(37%).

O interesse na concessao de beneficios tem vérias explicacdes, afirma
Jorgete Leite Lemos, coordenadora da Diretoria de Servico Social e
Beneficios da Associacdo Paulista de Administradores de Recursos Humanos
(APARH). Alguns, como creche, vale-transporte, ambulatério médico e
refeitério (local para refeicdo), sdo obrigatérios. Outros, como alimentacao,
contam com incentivos fiscais. Boa parte deles, porém, se destina a melhorar
o relacionamento com os empregados, aumentar a produtividade e servir
como atrativo para a mao-de-obra qualificada.

Dois dos beneficios ndo obrigatérios mais comuns, segundo Jorgete,
sd0 os restaurantes, pelos incentivos fiscais, e o café da manha. O ultimo,
mais voltado para a area operacional das empresas, se destina a reduzir 0os
acidentes de trabalho, que costumam ocorrer com frequéncia no primeiro
turno, depois da terceira hora trabalhada. Seguem-se a assisténcia médica
extensiva a familia, o seguro de vida, transporte e empréstimo de emergéncia.
E grande também o nimero de empresas que antecipam o pagamento do
valor do beneficio auxilio-doenca, uma vez que a Previdéncia chega a
demorar até 30 dias para liberar o beneficio.

Desses beneficios, os mais caros para as empresas sao, pela ordem,
salude, seguro de vida e alimentagdo. Mas sao justamente salude e
alimentacdo que garantem o melhor retorno, ao diminuir as faltas e aumentar
a produtividade dos empregados. Em algumas empresas, ganha destaque o
programa da medicina ocupacional, que busca acompanhar o dia-a-dia do
empregado e identificar os fatores que poderiam leva-lo a faltar. Ha ainda
outros beneficios, como auxilio-educacdo, convénio com supermercados,
convénio com empresas de servicos e lojas, seguro extensivo a carros e
servicos de recolocacao profissional, que servem para atrair mao-de-obra
especializada.

As empresas buscam com os planos, de maneira geral, melhorar o
clima entre os empregados, reduzindo a insatisfagdo. Um bom clima pode
significar reducfes de auséncias, menor nimero de demissdes, de problemas
de saude e acidentes de trabalho. O que mais preocupa Jorgete, porém, é
que grande parte das empresas privadas néo foi alertada para os efeitos
negativos da pouca eficacia da Previdéncia Oficial. Poucas possuem planos
de complementacdo de aposentadoria e, neste momento de crise econémica,
nao estdo muito dispostas a incentivar associagcdes ou investimentos em
fundos de penséo.
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SEMINARIO DISCUTE SAUDE E SEGURANCA
Silvana Sofia Mautone i A Gazeta Esportivai 17/dezembro/1990

Realizou-se no ultimo dia 11, no Hotel Bourboun, em S&o Paulo, o
semindrio "Servico Social i Ac¢do Integrada com o Servigco Especializado de
Seguranca e Medicina do Trabalho". O evento foi organizado pela
Participagdo i Consultoria em Recursos Humanos, a fim de auxiliar as
empresas a desenvolver e implementar programas que propiciem uma inter-
relacdo saude i qualidade de vida i produtividade, além de maior seguranca
no trabalho, inclusive em nivel de conscientizacdo para prevencao de
acidentes.

O deputado federal Antbnio Carlos Mendes Thame foi quem abriu o
seminério. Ele discutiu o tema "Seguranca no Trabalho Segundo a
Legislacédo”. Disse que as leis existentes na Constituicdo referem-se apenas
aos acidentes que ja ocorreram e nao as formas de preveni-los. Ressaltou,
porém, que este jA € um grande avanco, pois a legislacdo anterior nao
abordava essa questdo, e a atual influencia o empresariado a investir na
prevencdo de acidentes, pois o custo de indenizacdo as vitimas é alto.
Advertiu sobre a necessidade de atualizar as leis, investir na conscientizacao
prevencionista de acidentes e também desenvolver pesquisas avancadas de
seguranca para acompanhar o desenvolvimento tecnolégico e cientifico atual.

Jorgete Leite Lemos, assistente social e diretora técnica da
Participagcéo i Consultoria em RH, falou sobre "Riscos Sociais e Acidentes".
Enfatizou que um dos principais deveres da area de Recursos Humanos é
fazer com que os individuos considerem-se cidadaos, ou seja, que estejam
informados, orientados e capacitados a lidar com seus direitos e deveres,
contribuindo assim na identificacdo das condicbes de risco em suas
atividades de trabalho. Jorgete disse que o processo de analise do acidente
de trabalho vem evoluindo e que a perspectiva é de se trabalhar de forma
positiva, desenvolvendo meios de evitar que o fato ocorra, mesmo que este
jamais tenha acontecido.

A assistente social Rosana Haddad falou sobre "Beneficios e Servigos",
como alternativa para reduzir riscos de ordem social. Mostrou como as
insatisfacbes de necessidades basicas e higiénicas de um individuo
prejudicam sua atuacdo profissional. Diante deste fato, gerado pela ma
distribuicdo de renda no Pais, apontou como consequéncia para a empresa
"assumir o que seria dever do Estado e direito do cidad&o”, para manter sua
produtividade em indices satisfatérios de qualidade.

O tema "Saude Ocupacional e Qualidade de Vida" foi apresentado pelo
Dr. Arnaldo Acayaba de Toledo. Ele iniciou sua palestra falando da dificuldade
de desenvolver trabalhos na area de saude, ja que as empresas dificilmente
encaram a qualidade do produto como dependente da qualidade de vida dos
seus funcionarios. Para Acayaba, seguranca é saude, e para tanto 0s projetos
desenvolvidos nestas areas devem ser interligados. Para ele saude é um
dever e uma responsabilidade do Estado, assim como das empresas. Propds,
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entre outras coisas, que se invista em programas preventivos, de carater
educativo e continuo.

O engenheiro civil especializado em Seguranca do Trabalho, Joado
Batista Ferraz, ressaltou a necessidade de se adequar os métodos de
treinamento e as informacdes de prevencdo de acidentes ao nivel intelectual
dos funcionarios da empresa. Disse também que "ninguém faz seguranca
sozinho se ndo houver uma politica bem definida, se a empresa ndo se
manifestar favoravel a um esquema real de seguranc¢a”. Falou inclusive que
as empresas com desempenho acima da média séo justamente aquelas onde
ha envolvimento gerencial em praticamente todas as atividades da
organizacao, inclusive na prevencéao de acidentes.

Finalizando o evento, Pedro Calil Jr., advogado e gerente de
desenvolvimento de RH, falou sobre a "Evolucédo das Rela¢cGes Trabalhistas
no Brasil". Disse que capital e trabalho ndo podem ser conflitantes, e que
devem encontrar pontos de converg6encia, afinal "a empresa depende das
necessidades humanas para poder produzir bens que satisfacam tais
necessidades, através do consumao”.

O evento contou com a participacao de cerca de trinta pessoas, dentre
engenheiros ligados a area de seguranca no trabalho, médicos e assistentes
sociais.
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1991
U Retomada as abordagens sobre a:

{ Atuacdo integrada do Assistente Social com os
profissionais de seguranca e saude do trabalho;

1 Beneficios como alternativa para fortalecer a imagem
da empresa.
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O PAPEL DO SERVICO SOCIAL NO CONTROLE DE RISCO DE

ACIDENTES NAS EMPRESAS
Tendéncias do Trabalho i Seguranca do Trabalho i fevereiro/1991

O Brasil possui altissimos indices de acidentes do trabalho. Mais do que
antes, torna-se imprescindivel que as empresas, bem como os profissionais
gue nelas atuam, verifiguem e corrijam as causas destes eventos. Afinal,
vivemos uma era de exigéncia de maior competitividade das empresas, com
reflexos imediatos na sua produtividade e qualidade internas.

Assim, os acidentes do trabalho devem ser avaliados a partir do macro
sistema, para o micro sistema: da conjuntura no nosso pais, até o individuo. E
neste sentido que a consultora de empresas e diretora técnica da Participacao
Consultoria em RH, Jorgete Leite Lemos, orienta seu trabalho, como veremos
abaixo:

Jorgete alega que desenvolveu este tema, tecendo uma relacdo entre
os diversos componentes do sistema organizacional. Inicialmente, abordou o
comportamento predominante das organizacbes, destacando inumeros
conceitos que serdo citados a seguir.

Organizacao 1 Sistema Complexo

A organizacéo deve ser estudada como um sistema total se quisermos
compreender o ficompoE tomrase heste concaitd que
Jorgete descreve a importancia da acdo do individuo no comportamento
organizacional.

Ela lembra que ndo ha organizacdo boa ou ma e sim, bons ou maus
administradores. Desta maneira, os profissionais determinam o estilo de uma
organizacdo, adotado a partir de sua identificacdo com as caracteristicas
pessoais predominantes.

A inter-relacdo do profissional com a organizacdo decorre do
compromisso entre estas partes. O conhecimento das variaveis, que
interferem nessa relacdo € vital para o entendimento e reconhecimento da
nossa contribuicdo na organizacao.

Estas varidveis podem ser representadas pelo mercado, governo,
sindicatos, cultura e clima organizacional. Mas a questdo basica incide na
preocupacao de qual a acdo que prevalece na organizacao.

Jorgete declara que, durante todos os cursos por ela ministrados,
verificou a predominancia de dois estilos de gestdo: o diretivo e o politico.
Com isto, é necessario analisar com mais profundidade a gestéo participativa.
Esta é uma tendéncia ainda ndo concretizada na maioria das empresas, 0
gue a preocupa muito.

Em sintese, ela considera que as organizagbes apresentam varias
forcas ou fraquezas, através das acdes de seus recursos humanos em nivel
gerencial. Como exemplo, temos 0s seguintes aspectos:
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91 Direcionamento para acdes participativas, que tém como elemento de
restricdo a cultura organizacional, por vezes ainda retrograda.

1 Tendéncia a descentralizacdo, em funcéo da profissionalizacéo, que da
margem a emergéncia de liderancas.

1 Pessoas cada vez mais informadas e o0 questionamento sobre a
gualidade de vida versus condicfes higiénicas e motivacionais.

O Sistema de Recursos Humanos

Jorgete avalia que diante do cenario organizacional exposto, temos
como reacao e proacao da area de Recursos Humanos:

a valorizacdo da comunicagao com os empregados;
maior agressividade no direcionamento de investimentos para a
capacitacdo dos recursos humanos na organiza¢cdo, com vistas a
melhoria da qualidade do produto e de vida;
1 redirecionamento da aplicac&o de recursos financeiros em favor das
condi¢cdes motivacionais;
1 reflexdo sobre a missdo e continuidade da area de RH como um
todo;
1 perspectiva, a curto e médio prazos, da participacdo dos recursos
humanos nos lucros; e
1 informacgdo, orientacdo, capacitacdo e conscientizacdo da sua
participacdo e, até, o exercicio pleno da cidadania.
Em suma, ela garante que a area de RH tem uma meta a ser atingida em
curto prazo, no campo especifico da Seguranca e Medicina do Trabalho:
1 informacdo, orientacdo, capacitacdo e conscientizacdo das
condi¢cdes de risco, no desenvolvimento de suas atividades de
trabalho.

1
)l

Prevencao e Controle

Em seus estudos, constata: as estatisticas demonstram que o Brasil €
Acampe«o mundi alotde bad ihde@nt alssra e analisa
dos acidentes do trabalho tenha se consolidado neste século, principalmente,
com a fATeoria do RiscooO0.

A Teoria do Risco veio substituir a investigacdo punitiva, dando lugar a
analise do sistema total. A partir deste conceito, tem-se, como objetivo do
controle de risco, a reducédo da probabilidade de ocorréncia de situacdes de
excecao e sinistros, atraveés de acdo pro-ativa, entendida como acdo prévia a
prevencao.

Normalmente, segundo Jorgete, as acdes preventivas sao planejadas e
executadas a partir de um referencial ja vivenciado, pensando-se na
eliminagdo ou reducdo da reincidéncia do fato. E, de acordo com este,
medidas séo adotadas para facilitar a superacao dessas dificuldades.
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Como exemplificacdo, ela ilustra que, anualmente, ocorrem enchentes
e ja foram identificadas as suas consequéncias em termos de transporte,
abastecimento, e frequéncia ao trabalho.

A proacéo, conforme seu trabalho caracteriza-se pelo planejamento e
desenvolvimento de a¢cfes antecipatorias.

Exemplificando, ela menciona a acdo gerencial de uma organizacao
gue, acompanhando as tendéncias externas, prognostica a possibilidade de
ocorréncia de uma greve e desenvolve plano de acdo para esta situacao,
futura e incerta. Com o acidente do trabalho, o procedimento deve ser o
mesmo. Havendo proacédo, provavelmente ndo haverdo medidas corretivas
sobre perdas.

Constitui-se, também, em forma de reduzir a possibilidade de situacdes
de excecdo, a adocdo de medidas ativas, destinadas a atuar s6 quando se
declaram essas situagdes, limitando suas consequéncias.

Com isto, o gerenciamento do Risco consiste em:

Selecdo i Implementacdo i Monitoramento de Medidas de Controle

Considera-se como fiGer e n c i a mec¢hdd dedenvolvida por todo
aquele que administra um posto de trabalho. Ela acredita que o
gerenciamento do Risco é atribuicdo e responsabilidade de todos, através do
processo de participacdo e envolvimento.

Risco Social

Dentro deste enfoque, Risco Social é uma especificidade do sistema de
Risco, como um todo. Jorgete diz que o controle de risco da énfase aos
aspectos ndo humanos i materiais.

Essa visdo sistémica do Risco permite a valorizacdo de todos os
componentes dos fatos geradores de agressdes a organizacdo e seu
patrimonio.

Os fatores geradores de Risco Social podem ser agrupados em:

1 Fatores Motivacionais: impossibilidade de crescimento profissional,
falta de oportunidade para assumir responsabilidade, néo realizacéo
profissional, discriminacdo pela faixa etaria ou sexo, falta de
participacdo, transparentes no Clima organizacional.

1 Fatores Higiénicos: inseguranca (fisica, psicolégica, social),
alimentacdao, transporte, seguridade e Previdéncia Social inadequados,
entre outros.

Esta insuficiéncia por vezes é gerada pela prépria organizacdo e é
traduzida por decisfes gerenciais, inadequadas e ndo compartilhadas.

Com relacdo ao RISCO material, ambiental € facil a analise, pois estdo
amparados por especificacOes editadas pelo sistema de seguranca, tornando-
0s, matematicamente, objetivos.
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Em resumo:

O RISCO SOCIAL, por ser decorrente da agcdo humana, por vezes é
pouco tangivel, mas ndo impossivel de controle, se for adotado e mantido um
perfeito sistema de acompanhamento, desenvolvimento, avaliacdo e
realimentacéo, através de:

estabelecimento de POLITICAS de gestio dos recursos humanos;
adequacao entre objetivos propostos e eficacia dos resultados obtidos,
através dos recursos humanos de todos os niveis e

1 realimentacdo constante do processo de manutencdo dos recursos
humanos, garantindo a produtividade, isenta de RISCOS.

il
1

Servigo Social e Risco Social

O Servico Social viabiliza a atuacéo na prevencao do Risco Social, de

acordo com 0s aspectos a seguir:

i Desde a fase de obtencdo dos recursos humanos, na identificacdo
do ativo ou passivo social dos recém-admitidos, passando pelo
acompanhamento social, sistematico, até o0 momento da
realimentac&o do processo.

Nesse acompanhamento, Jorgete da especial énfase as acdes

empreendidas junto a Medicina e Segurancga do Trabalho, quais sejam:

i identificar as condi¢cdes internas e externas aos empregados, que
possam gerar acidentes;

1 informar, sistematicamente, essas condi¢des, propiciando plano de
acao proativo, em conjunto (Recursos Humanos e Chefias);

i participar de eventos educativos e da afericdo do grau de
assimilacdo da Politica de Seguranca;

i atuar, corretivamente, junto as situacdes geradoras de acidentes do
trabalho e de entrave a produtividade;

9 elaborar estudo social especifico a area de saude ocupacional,

9 analisar problemas de satude com implicacdes psicoldgicas e sociais;

i analisar as condicbes ambientais quanto ao clima organizacional; e

i atuar, integradamente, na readaptacéao e reabilitacéo.

Jorgete reafirma, assim, que o Servi¢o Social atua, no dia-a-dia, como

um reporter do fato social, nas areas de trabalho, onde os fatos sociais e
funcionais sdo gerados e ndo de forma reativa, em sua sala de trabalho.
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BENEFICIOS PODEM MELHORAR IMAGEM DAS

ORGANIZACOES
O Estado de S&o Paulo- Jornal de Recursos Humanos/APARH 1 julho/1991

Propor e administrar o sistema de Beneficios e Servicos da
organizagdo, com base em politicas reais, coerentes com as tendéncias do
mercado e desenvolver estratégias para implantacdo e implementacdo de
beneficios e servicos € o objetivo do 1° Curso de Formacgédo de Analistas em
Beneficios, que sera realizado na APARH de 1 a 8 de agosto.

A instrutora, Jorgete Leite Lemos, € membro do Conselho Deliberativo
da APARH e diretora técnica da Participacdo Consultoria em Recursos
Humanos.

Na opinido de Jorgete, as empresas, hoje, estdo preocupadas em
valorizar o profissional enquanto ser humano e, conseqientemente, melhorar
a qualidade de vida. A Be ne fé& um et pelo qual a empresa pode
mel hor ar a sua imagem diante dos p¥bl i co
ABenef2cios satisfazem n«a alismentagAs, saddec essi da
e lazer I como também as motivacionais, que sdo os incentivos e prémios por
desempenhoo.

De acordo com a consultora, o analista de beneficios € um profissional
gue deve ter competéncia técnica e habilidades especificas para o cargo,
para que possa fazer propostas coerentes com a estrutura da organizacao.

Durante o curso, Jorgete abordara temas como Cultura, definicdo da
Missdo da area no sistema de RH, visdo conceitual da empresa, inter-relacéo
de beneficios com outras areas de RH e beneficios tais como empréstimos,
vale-transporte, associa¢ao de empregados e sistema de registro e controle
de custo com beneficios.
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1992

U Abordagem da administracédo estratégica de beneficios
nas empresas, em funcdo das mudancas no ambito da
tributacdo sobre rendimentos do trabalho assalariado.

U Destaque para os Beneficios.

U Discussao sobre a aposentadoria.

U Fortalecimento da acéao integrada de RH e Servico
Social.
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APOSENTADORIA
APARH DISCUTE APOSENTADORIA E FAZ PESQUISA
O Estado de Sao Paulo--Jornal de Recursos Humanos/APARH - Janeiro/1992

No Brasil, poucas sdo as empresas que mantém programas de
preparacdo para a aposentadoria dos seus funcionarios. Iniciativas nesse
sentido costumam se restringir a agoes isoladas que estao longe de amparar
completamente os profissionais em vias de se aposentarem. O planejamento
para aposentadoria normalmente inclui apenas planos de previdéncia privada
e palestras realizadas um ou dois anos antes da data do desligamento. Além
do mais, os proprios empregados ndo tém consciéncia e ndo se preparam
para a aposentadoria.

ConstatacGes como essas resultaram de um trabalho desenvolvido
desde marco por um grupo de 21 profissionais de diferentes areas,
coordenados pela diretoria de Servico Social e Beneficios da APARH. As
discussBes em torno da aposentadoria abordaram quatro angulos distintos:
sawde, |l azer, finan-as e segunda
profissional de Recursos Humanos e a questdo do envelhecimento na
empresado.

Para Jorgete Leite Lemos, da diretoria de Servico Social e Beneficios,
a aposentadoria deveria fazer parte de projeto de vida da pessoa desde o

moment o em que ingressa no mercado
quarenta anos € que as pessoas comecam a pensar em um plano de
previd°ncia especialo, | embra.

Um dos maiores problemas enfrentados por quem se aposenta € a
gueda no padrao de vida i uma ruptura que freqiientemente abala a estrutura
emocional e a saude das pessoas. Tal questdo esta longe de ser sanada pela
Previdéncia Social. Quem ganha mais de dez salarios minimos i 0 teto
maximo de equivaléncia na aposentadoria i ficard numa situacédo dramética.

O trabalho desenvolvido pelo grupo de trabalho da APARH pretende
analisar também a questao da recoloca¢do dos aposentados no mercado de
trabalho e ver como as empresas podem reaproveitar uma mao-de-obra
altamente treinada, fruto de investimentos pesados feitos pela propria
empresa. Uma das alternativas ja levantadas é a utilizacdo de aposentados
nos programas de treinamento e orientacdo dos recém-contratados. Segundo
Jorgete, o grupo de trabalho espera demonstrar a necessidade de mudanca
na postura dos profissionais de RH frente a aposentadoria e influir na
execucao de uma politica de planejamento global do processo.

A pesquisa promovida pela APARH estara concluida em outubro. Mas
antes havera uma apresentacao prévia, a fim de que possam ser coletadas
criticas e sugestoes.
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NOVAS ESTRATEGIAS DEVEM SER ADOTADAS
Gazeta Mercantil i 24/janeiro/1992 i por Sandra Nascimento, de S&o Paulo

Os executivos do Banco Crefisul S. A. e da Toshiba do Brasil S. A.
terdo uma série de beneficios a menos neste ano, em comparacao a 1991. A
razdo é a Lei 8.383, em vigor desde o inicio deste ano e que determina a
integracao desses beneficios aos salarios dos beneficiados. Caso contrario, a
empresa fica obrigada a recolher o Imposto de Renda (IR) com aliquota de
33% sobre o total dos beneficios.

O Banco Crefisul S. A. concedia um amplo pacote de beneficios a seus
principais executivos, um seleto grupo com cerca de setenta profissionais.

Entre as chamadas fivant agenso, estavam t2tulo

salario e carro para a diretoria. Segundo o gerente de recursos humanos da
empresa, Jorge Gongalves da Silva, ocorrerdo cortes. O primeiro a ser extinto

devera ser o titulo do clube. O item mais polémi co ® o autom- vel

vendamos os carros aos diretores a pre¢co de mercado. Podemos também
formar uma frota ou at® arcar com O0S
Segundo o gerente de recursos humanos da Toshiba do Brasil i quarta
empresa do setor de geracdo de energia no ranking nacional 1, Shubio
Osada, ndo havera cortes nos beneficios ja existentes: combustivel e viagem
anual ao Japdo por 15 dias, mas as bolsas de estudo para os filhos e o
cheque-mercadoria no valor de 5% do salario estdo cancelados. i F 0 i

de

3 3 %o,

tudo

suspensopor causa da tributa-«o00, informou

A Sadia, 332 no ranking dos grupos nacionais, segundo a publicacao
Balanco Anual e com atuacdo na area de frigorifico, alimentacdo, comércio
exterior e construcdo, ndo devera ter problemas com a nova lei. Pelo menos,
éoqueprevéseuvice-pr esi dente executivo, Lui

z

i nstrumento de trabal hoo, argumentou.

Uma das grandes polémicas da nova lei € que nela néo esta claro o
gque é ou nao de utilidade para a empresa. Como exemplos, estdo os
automdveis i instrumento de trabalho para gerentes de vendas, por exemplo,

no entender de muitos consultores, e a seguranca. i Segur an-a n«o

Os <

Fer ns

pode

considerada mor domi ao, head Hunterr\ingtond’eglerons ul t or

ANO caso de s e(qy¢ e udnraoapa pagarelonpresgaed engio q
e

|l a est8 protegendo seus interesseso, comp

STATUS

Segundo Pegler, a tendéncia atual dos executivos é abrir mdo dos
beneficios que signifiguem apenas status. Podendo optar, a preferéncia sera,
segundo ele, por mai or es sal 8ri os. RO que i mport a
casao, disse.

Para Pegler, a situagdo econdmica € determinante para a concessao
dos benef2cios. RO mercado e 0 mo ment o
regul adores de qual quer pol2tica de remune
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Entre os benef2cios condasosegundodaore fimor do
0 empregado doméstico, viagem ao exterior com a familia, titulo de clube,
pagamento de despesas pessoais e de manutencao residencial, como agua,
luz, telefone e aluguel.

TENDENCIA E REVER POLITICA DE BENEFICIOS

A diretora de beneficios da Associacdo Paulista de Recursos Humanos
(APARH), Jorgete Leite Lemos, também acredita que o item seguranca €
atualmente mais importante até do que os automoéveis. Ela declarou que as
empresas vém demonstrando uma tendéncia a reduzir, rever e redirecionar a
concessao de beneficios, o que devera ser reforcado com a vigéncia da lei.

Essa tendéncia é também reconhecida pelo consultor de recursos
humanos da Rhumo Consultoria de Planejamento e Desenvolvimento
Organizacional, Joaquim Monteiro Patto. Mas, segundo ele, as empresas
deverdo continuar concedendo os beneficios, mesmo correndo riscos de
tributa-«o. i £ uma for Mdeobdea mampteern alsiuaa
argumentou.

LEI EXISTE DESDE 1985
(Sandra Nascimento, de S&o Paulo)

A integracdo dos beneficios aos salarios ndo é novidade. O artigo 74
da Lei n° 8.383 tem texto semelhante ao Parecer Normativo n°® 18, de 1985,
editado pela coordenadoria de sistema de t
qgueagoracom f or-a de | ei 06, informa o advogado

Criada com a intencao de esclarecer as duvidas quanto ao que deve ou
ndo ser considerado beneficio indireto, a lei ndo cumpre o seu papel, segundo

Af onso. AEl a ® mui t oe dviaagtaa op,ardai saspe.i ca- «0 |
ADo ponto de vista trabal hista nada muc
8rea, Assad Thom®. AA integra-«o dos benef

na Consolida-«o das L e i BianteT dissd) aruilos st a s (
trabalhadores tem ganhado na Justica do Trabalho processos contra a
empresa empregadora, solicitando a integracao dos beneficios aos salarios.

O desespero em busca de uma saida € tanto que muitos executivos ja
procuram alternativas pouco ortodoxas. NS
fraude na data da publica-«o0o do Di 8rio Ofi
executivo presente em um seminario sobre o tema, realizado em S&o Paulo.
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BENEFICIOS NAS ORGANIZAC}OES EMPRESARIAIS
Jorgete Leite Lemos i A Gazeta Esportivai Sao Paulo i 27/janeiro/1992

O sistema de Beneficios na empresa funciona como uma alternativa,
que visa suplementar as necessidades basicas e sociais dos seus
col aboradores, para que assim, al cancem unm
de vida e em consequéncia, traduzam esse resultado em qualidade do
produto e produtividade no trabalho.
Essa funcdo sendo suplementar, ndo esgota o rol de necessidades e
expectativas dos recursos humanos, nem substitui o salario. A suplementacao
ocorre na soma do salario mais beneficios e outros fatores.
O primeiro fator que destacamos é a filosofia da empresa; forma pela
qual se relaciona com seu publico interno. Atualmente, o discurso indica uma
postura participativa em que o envolvimento e o compartiihamento, geram
como decorréncia, a reducao das distancias sociais nas organizacoes.
O segundo fator ® externo e est8 relaci

pol2tica e econ!micabo, da qual ressal tamos
1988, fortalecida pela Lei 8.383 de dezembro de 1991, que em seu art. 4°
|l embr a que: Aproventos de gual quer nat u
t r i b ud, garaleldmente, o INSS espera que os recolhimentos sejam sobre
a remunera-«o total: sal 8rio mais fAvantage

O terceiro fator € o peso das contribuicbes compulsérias, relativas aos
encargos sociais obrigatérios que, somados aos encargos assistenciais ndo
obrigatoérios (beneficios assumidos pela empresa), assustam o empregador,
levando-o, as vezes, a pensar, em um primeiro impulso, na reducdo dos
beneficios, pura e simplesmente.

Mas, temos algumas praticas que indicam alternativas menos drasticas
€ mais racionais:

9 revisdo dos beneficios quanto a sua qualidade. Por exemplo, o

carro; a hora é de rever a troca anual, a marca, o tipo;

1 revisdo da quantidade dos beneficios concedidos por meio do

enxugamento dos niveis hierarquicos a serem beneficiados e

9 reviséo dos beneficios que s6 geram impacto em termos de status.

Para que esse processo de revisdo flua sem grandes traumas, nao
podemos dispensar a a¢cdo compartilhada com os usuarios dos beneficios.

Diante desse quadro temos como alternativas viaveis: a revisdo do
Plano de Beneficios Fixos, adequando-o ou alterando-o para um plano
condicionado ao desempenho, o que privilegia ndo s6 os bodnus, participacao
nos ganhos, alimentacéo, saude e transporte, em suas varias alternativas de
aplicacdo, adequadas aos diversos niveis.

A crise gera oportunidades e é por elas que vemos o atual
desempenho da area, para a qual recomendamos uma administracdo voltada
para:
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f manuten-«o do sistema de benef 2ci os

servi-o0s0 a@mnparte denegddiorda empresa;
T vi s«o dos empregados como nclientes
comprometidosc om a Qual i dade do Atendi ment oo,

bY

1 revisdo de praticas quanto a gestdo, a responsabilidade e forma de
concessao e

1 comunicacdo com clientes e usuarios,por meio de canais diretos e
descomplicados, assegurando-lhes os seus direitos e deveres como
consumidores dos beneficios.
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RH E SERVICO SOCIAL DEVEM AGIR INTEGRADOS
RH em Campo i A Gazeta Esportiva i maio/1992

Ha dez anos o Servico Social estava saindo de uma acao
predominantemente assistencial, para se firmar como prestador de servicos.
Naquela época, a area de beneficios avancou superpondo-se ao servigco
social do trabalho.

Atualmente, existem instituicdes que utilizam o Servigo Social como um
subsistema da area de Recursos Humanos, atuando integrado as demais
areas e chefias, utilizando o Plano de Beneficios como ferramenta para
atender as necessidades higiénicas dos recursos humanos e as necessidades
motivacionais.

Segundo Jorgete Leite Lemos, assistente social, consultora de
empresas, coordenadora da Diretoria de Servico Social e Beneficios da
APARH 1 Associacao Paulista de Administracdo de Recursos Humanos, esta
€ uma situacdo coerente quanto ao aproveitamento do potencial do Servico
Social. Porém, o lado negativo é que fimuitos profissionais ainda atuam como
intermedi ador entre n2veis hier8rquicos, (¢

O assistente social pode atuar em projetos integrados com RH, como
selecdo, adaptacdo de recém-admitidos, reciclagem de empregados em
atividade e monitoria de aspectos sociais que possam interferir na
produtividade e desenvolvimento de RH quanto a identificacdo de seus
potenciais, ato eficaz para empresas que adotam uma gestao participativa. i O
assistente social ® um rep-rter do fato so
0 monitoramento do clima organizacional, contribuindo com propostas para as
situacdes sociais ou nas relacbes de trabalho nas diversas areas de uma
or gani .zCom estudos bem elaborados, este profissional pode diminuir
sintomas como absenteismo, acidentes do trabalho, estragos e agressdes ao
patrimdnio, entre outros.

Fora do campo organizacional, o Servico Social atua nas areas de
saude, comunidade, instituicbes de atendimento a familia, ao menor, ao
idoso, etc. O assistente social tem formacédo universitaria e pode ainda ter
cursos de especializacdo, poés-graduacdo, mestrado ou doutorado. Mas,
segundo Jorgete, o curriculo do curso regular deve sofrer modificacbes para
se adaptar as exigéncias reais do mercado, inserindo-se areas como
Marketing, Relacbes Trabalhistas, Sindicais e Sistemas. A visdo econbmica
também deve ser redefinida. O profissional ndo tem o reconhecimento
merecido, se tomarmos por base o mercado que situa o salario da categoria,
em nivel técnico.

Considerando que as acbes do Servico Social visam um
desenvolvimento qualitativo dos recursos humanos e que o0s beneficios
existem e deverdo ser mantidos como suplemento as necessidades basicas
gue nao sao satisfeitas ou conquistadas, as empresas devem procurar

redirecionar suas acfes, de forma a permitir rdpidos ajustes que poderdo
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responder prontamente as turbuléncias do momento atual. Estes ajustes,
dentro de uma perspectiva de participagdo, modernidade e qualidade, abrirdo
amplos espacos para as acdes de RH e Servico Social, em busca de
programas que visam a qualidade de vida.

Por fim, cabe também aos profissionais de Servico Social contribuir
par a 0 fortalecimenta Ciddhadé&@RCoagci °ajcudaand
trabalhadores de baixa renda a reivindicar seus direitos minimos como
cidadaos e, por outro lado, aos trabalhadores de maior renda, que também
precisam da acdo do assistente social para perceber mais de perto a
realidade que administram.

Por isso, o grande dever desta area € reduzir as distancias sociais nas
organizagbes, para que chefias e subordinados trabalhem em parceria,
minimizando os antigos e constantes conflitos da relacdo capital e trabalho.
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O ASSISTENTE SOCIAL COMO ADMINISTRADOR DE

RECURSOS HUMANOS E SOCIAIS

O Estado de Sao Paulo-Jornal de Recursos Humanos/APARH-
14/setembro/1992

Quando a assistente social Jorgete Leite Lemos, Coordenadora do
Servigo Social e Beneficios da Copersucar, afirmou perante a platéia presente
no programa RH em Debate promovido pela APARH que o "assistente social
esta em estado de faléncia", a polémica foi instalada.

Profissional experiente, Jorgete, que também ¢é diretora da APARH,
tocou no ponto certo ao despertar os colegas para uma realidade bastante
dura para aqueles que lutam pela afirmacdo do setor como um dos alicerces
de sustentagdo da nova postura do homem de RH perante as mudancas
ocorridas no pais. As perguntas foram se sucedendo com rapidez, e aos
poucos a participacdo era total, com varias correntes de pensamento se
manifestando livremente, em uma troca de informacdes extremamente
benéfica a todos os participantes do evento.

A posicdo do "Assistente Social como administrador de Recursos
Humanos e Sociais", tema da palestra do dia 9 de setembro, é um assunto
gue preocupa e apaixona aqueles que procuram acompanhar as novas
tendéncias do setor e tentam aproximar, cada vez mais, o assistente social do
centro de decisdes das empresas.

Na opinido de outra palestrante, Ana Maria Caraciolo Righetti, chefe da
divisdo de Servico Social da Vasp i Viacdo Aérea de Sao Paulo, e integrante
do grupo META, que publicou o livro Servigo Social na Empresa i Utopia ou
Realidade, "ainda ndo encontramos o caminho para mostrar nossa eficacia",
sendo para isto fundamental a integracdo com as outras areas de RH.
Criticando o trabalho isolado e incentivando o assistente social a procurar, por
meio deste contato, formar uma viséo global do universo empresarial em que
se encontra inserido, Ana Maria procurou transmitir confiangca nesta nova
postura aos profissionais presentes e lembrou a toda uma geracdo de novos
colegas que chega ao mercado de trabalho com uma formacao politica mais
acentuada, a importancia de "definir os limites de sua prética e trabalhar de
acordo com a organizacdo a que pertenca”.

Outro destaque foi a posicdo da também assistente social Maria
Angélica Bonilha Vianna, da Cia. Unido dos Refinadores de Acucar e Café,
gue defendeu a idéia da presenca do assistente social junto ao empregado
em seu local de trabalho, como o maior nimero de beneficios que traz para
todos envolvidos.

Neste caso, salientou Maria Angélica, "o primeiro passo a ser dado é
demonstrar a geréncia que o trabalhador gasta muito mais tempo parado
guando precisa se deslocar até o assistente social do que ao contrério,
guando o assistente social vai até ele".

Para a aceitacdo deste novo posicionamento, no entanto, as trés

conferencistas foram unanimes em dizer que nao basta sugerir determinadas
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alteracdes de posicionamento as chefias e esperar que elas venham de
imediato, e sim lutar pela conquista de espacos na estrutura administrativa da
empresa, mostrando aos responsaveis que "a defesa do trabalhador é
também a defesa do bem mais importante para ela nos dias de hoje: o
homem".
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CURSO NO AUDITORIO DA UNIMED MARCA ATIVIDADE DO

GRUPO DE ASSISTENTES SOCIAIS
Diario de Rio Claro i 20/setembro/1992

Marcando as atividades do Grupo de Assistentes Sociais de Recursos
Humanos de Rio Claro, aconteceu na ultima sexta-feira, no auditorio da
Unimed, o segundo dia do Curso de Projeto de Servigco Social e Beneficios. O
curso que termina no préximo dia 25 (sexta-feira), conta com a participacao
de assistentes sociais da Unimed, FEPASA, Prefeitura Municipal, Santa Casa,
Sulplast, Fabrica de Balas Sao Jodo, Brascabos, Cesp e Brahma.

Ministrado por Jorgete Leite Lemos, da APARH i Associacdo Paulista
de Recursos Humanos, o curso tem o objetivo de dar uma visdo para 0s
profissionais das formas mais adequadas de planejamento, elaboracdo de
projetos e apresentacao.

Segundo Jorgete, é muito importante a relacdo de todas as éareas
dentro da empresa com Recursos Humanos. De acordo com ela as chefias
devem estar atentas a tudo o que ocorre em seu setor que possa interferir
positiva ou negativamente no andamento da
gue perceber, por exemplo, o porqu° de <cas

Nestes casos, conforme Jorgete, a chefia deve identificar o motivo que
esta levando o funcionario a faltar, se problemas pessoais ou insatisfacdo
com a empresa. Se na analise do problema, a chefia ndo conseguir solucionar
0 impasse, entdo deve passar para 0 setor de Servico Social/Recursos
Humanos, que trabalha em parceria com todos os setores da empresa.

Ainda sobre este aspecto importante do acompanhamento das chefias
junto ao funcionario, Jorgete cita o0 que acontece com funcionarios que
trabalham por turno, principalmente no turno da noite, onde acontece toda
uma altera-«o0o da rotina de vida do funci
obrigado, de uma hora para outra, a mudar seus habitos, suas relacbes com a
comuni dade, fam2lia e | azero.

Esta situacdo deve ser analisada e estudada pela empresa, que deve
oferecer ao funcionario uma compensacdo, para criar o estimulo a
produtividade.

O papel da Assistente Social dentro de uma empresa € o de catalisar
as situacdes, analisar e propor alternativas de solugdo que possam ser
viabilizadas pela empresa.

Com relacdo ao Grupo formado por Assistentes Sociais de Rio Claro,
Jorgete considera uma iniciativa importante, e o que sentiu nestes dois dias
de Curso, € que as participantes sdo muito interessadas, e com objetivos
claros, conclui: i e | a s téamnt pRpogtds novas, que devem ser colocadas
em pr8tica no decorrer do tempoo.

O Grupo, segundo as Assistentes Sociais, fundadoras, partiu de uma
necessidade de reunir o pessoal ligado a area de Recursos Humanos e
Servico Social, para troca de experiéncias, buscando assim o

aperfeicoamento.
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Para Maria Helena Muniz de Oliveira, assistente social da Unimed, o
curso e a criacdo do Grupo de Assistentes Sociais, vai contribuir muito, no
sentido de poder levar para a Unimed novas propostas de trabalho, que
certamente enriqguecem ainda mais os objetivos de atuacao da Cooperativa.
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1993

U Inicio da abordagem do Assistente Social como
Estrategista Social.

U Realizacdo de pesquisa inovadora, apontando as dez
melhores empresas para o trabalho da mulher.

U Previsdo de novas alternativas para a gestdao dos
beneficios, com o seu realinhamento as estratégias da
empresa, gerando racionalizacdo e aumento do
compartilhamento do custeio pelos empregados.

68
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

ASSISTENTE SOCIAL DEVE ATUAR COMO ESTRATEGISTA
O Estado de Séao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH i 02/maio/1993

Foi-se 0 tempo em que 0 assistente social era ume espécie de
profissional da caridade que ficava resolvendo problemas de terceiros. Nas
organizagdes empenhadas em acompanhar os paradigmas atuais, a atuacao
da area de Servico Social deve ser semelhante a de um estrategista social.
Ou seja, o profissional de servico social explora as condi¢cbes favoraveis e
aplica os meios disponiveis para atingir os objetivos de area, em sintonia com
0s objetivos da organizagéo. Estes sdo os conceitos que serdo abordados no
semin8rio ARQualidade de Vi da e Estrat ®gi
promovera no dia 19 de maio, das 8h00 as 17h00, no auditério da CETESB,
Rua Frederico Hermann Jr., 345, Alto de Pinheiros, SP.

A consultora e assistente social Jorgete Leite Lemos, membro do
Conselho Deliberativo da APARH e coordenadora do evento, explica que hoje
a missdo da area de Servigo Social € contribuir para o alcance da sinergia
organi zacional . AA contribui-«o se d§ atr
soci al complexo que wultrapassa o0s muros d
A A c a-Becauépoca em que 0 assistente social ficava apagando incéndios,
correndo desesperado atras das coisas ja acontecidas. Hoje, ha espaco para
o profissional que esteja atento, inteiro, calmo, sabendo cumprir o seu papel
pela consci®ncia e compet®°ncia.o

Agente de desenvolvimento dos seres humanos na organizacdo, o
profissional de servico social esta seriamente comprometido com a qualidade
de vida de todos que o cercam. Foi pensando nisto que o0s painéis do
seminario foram estruturados. J& na abertura do evento, Jorgete fornecera a
l'inha mestra de todos o0s temas subse
Socialcomo parceiro da seguran-a do trab
seguida, trés painéis complementardo o tema.

nt

qge¢e
al ho
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AS 10 DAS MELHORES EMPRESAS
Cynthia Greiner e Maristella Escobar i depoimentos a Valéria Burztein i Revista
Nova Julho/1993

Creche, bercério, escola e até hospital proprio; banco de leite; fonoaudiologia,
psicoterapia e bolsas de estudo nos Estados Unidos para as criangas; clubes
e colénia de férias.H4 empresas investindo como nunca na profissional que
tem filhos.

Na primeira vez que NOVA fez esta pesquisa, em marco de 1989,
éramos 20 milhdes de mulheres, 34% da mao-de-obra do pais. Hoje, somos
mais de 21 milhdes i 38%. Naquela época, lutavamos para conciliar trabalho,
casa, marido, filhos. Em 1993, isso ndo mudou. Mudou, sim, o cenario a
nossa volta. O Brasil afundou numa recessdo econdmica que pulverizou
milhdes de empregos. Ano passado, a Lei 8.383 incorporou os beneficios aos
salarios para calculo de I.R. i vale dizer, obrigou 0 empregador a andar para
trds em matéria de beneficios. Nem por isso, porém, certas empresas
deixaram de investir na profissional com filhos. A creche que a Johnson &
Johnson mantém desde 1982 é de um nivel tdo bom que a matriz norte-
americana pretende usa-la como modelo. A Walita criou um centro de coleta
de leite para a mae poder continuar amamentando, mesmo depois do fim da
licenca-maternidade. A Klabin mantém seis escolas do pré ao segundo grau,

da bolsas de estudo para os Estados Unidos e tem até hospital proprio.

Como se explica?déEgéames par erai pati vao,
Navarro, consultor de Recursos Humanos e Qualidade Total e professor de
R. H. da Funda-«o0o Getw io Vargas, de S«o

vamos ouvir os funcionarios para encontrar melhores saidas para 0s
problemas. A mulher €, em sua esséncia, mais bem preparada para acolher
diferencas. E mais paciente e desprendida. O administrador que tem um olho
no futuro trata de criar facilitadores paramanté-l a no emprego. 06 O con
gualidade de vida também vem abrindo espaco para que a maternidade deixe
de ser encarada como amea-a ao edst@mempenho

ment al ser8 uma das prioridades das empre
diz o professor norte-americano Robert Karch, um dos maiores especialistas

do mundo na 8rea. AEstar«o em destaque &
educativos e de treinamento, servi-o de <cr

Por fim, as empresas mais sintonizadas com a realidade de seus funcionarios
provavelmente ja sabem 0 que uma pesquisa recente comprovou:
dificuldades com os filhos sdo a causa dos problemas de 19% dos
profissionais consultados.

Para fornecer um panorama do tipo de assisténcia que a mée que
trabalha pode encontrar hoje, NOVA, em conjunto com a APARH i
Associacdo Paulista de Recursos Humanos e com a ABRH i Associagao
Brasileira de Recursos Humanos, fez um levantamento junto a mais de 150
empresas de todo o pais. Elas foram selecionadas entre as Melhores e
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Maiores da revista EXAME e por meio de indica¢gdes da prépria APARH e de
especialistas da area.

ENTENDA OS SIMBOLOS

Auxilio a crianca
Y Auxilio a méae
¢ Oportunidade para subir na carreira

PROGRAMAS DE ORIENTACAO

i Curso de gestante
o Aleitamento materno

a Cancer ginecoldgico

h Doencas sexualmente transmissiveis
S Controle de vacinas

b Planejamento familiar

2 Higiene feminina

’ Relacionamento familiar

B Seguranca na escola

H Seguranca no lar

AVON

Setor de Higiene e Limpeza

Séo Paulo, SP

YYYYYYYYYYY Multinacional

¢ N° total de funcionarios: 2.495

N° de mulheres: 1.344 (53%)

Y Y Y Programas de orientagao:
Y As sextas-feiras, o horario de saida é antecipado para as 13h30 e 14h30
devido a compensacédo de meia hora por dia.

Creche propria (bercéario) até o bebé completar 1 ano e dois meses,
com atendimento pediatrico, acompanhamento de vacinas, alimentacéo
completa e fraldas descartaveis, sem custo para a funcionaria.

Y A méae é estimulada a amamentar o bebé no bercario,duas vezes por
dia,e € homenageada com um diploma.

Convénio da empresa com 0 SENAI para aprendizado profissional de filhos
de funcionarios com até 14 anos.

Os beneficios sao extensivos aos filhos adotivos.

Y O plano standard de assisténcia médica é gratuito. Todos incluem
fonoaudiologia para os filhos.

Y A empresa concede empréstimo para tratamento odontolégico e
ortodontico ou para qualquer emergéncia, envolvendo a funcionaria ou
familiares.
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Y Durante o periodo de internacéo do filho, a mae tem licenca remunerada
até a alta dele.

Y Bom plano de seguro de vida para mée e filhos.

Y A empresa concede um kit de enxoval por ocasido do nascimento do
bebé.
Y Produtos da empresa para funcionérios com descontos que variam de 20%
a 50% sobre os precos da tabela.
¢ Mulheres em cargos de chefia: 35 (3%); executivas: 18 (1,3%); 45% das
mulheres ganham de 7 a 15 salarios minimos; 7% ganham mais de 15
salarios minimos.

JOHNSON & JOHNSON

Setor de Higiene e Limpeza

Sao Paulo, SP

YYYYYYYYY Multinacional

gee N° total de funcionéarios: 5.060 (em todas as
unidades)

N° de mulheres: 1.134 (22%)

Y Y Y Programas de orientagao:

No parque industrial, em S&do José dos Campos, a empresa mantém
uma creche prépria que conta com a assisténcia da Crecheplan (entidade nao
governamental que cuida da melhoria da qualidade de atendimento de
creches no Brasil). Atende filhos de funcionarias até 1 ano de idade, incluindo
alimentacdo completa, acompanhamento médico e material de higiene e
limpeza, como fraldas e outros produtos. Nas demais unidades é concedido o
auxilio-creche previsto por lei.

Ha 6nibus no parque industrial que levam as maes para amamentar na
creche e depois voltar ao trabalho.

Y No 8° més de gestacdo as funcionarias recebem uma caixa maternal com
guatro pacotes de fraldas e um conjunto de produtos, suficiente para atender
as necessidades do bebé por cerca de seis meses (sabonete, cotonetes,
algodao, talco, 6leo, colbnia e outros).

Todos os beneficios sdo extensivos a filhos adotivos.

Auxilio-educacao para dependentes excepcionais no valor de 20% do piso
salarial da categoria vigente no més.

Y Parcelamento da despesa com material escolar.

Y Amplo servigco médico de livre escolha, incluindo assisténcia odontoldgica
e fonoaudiolégica extensiva aos filhos.

Y Y Col6nia de férias e clube recreativo.
Y Descontos especiais na compra de produtos da empresa.
¢ ¢ ¢ Mulheres em cargos de chefia: 96 (8%); executivas: 40 (3%); 34% das
mulheres ganham mais de 15 salarios minimos; 32% ganham entre 7 e 15
salarios minimos.
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WALITA

Setor Eletroeletronica

Sao Paulo, SP

YYYYYYYYY Multinacional

[l N° total de funcionérios: 1.141

N° de mulheres: 193 (16%)

Y Y Programas de orientacdo sobre a saude e

Ha um banco de coleta de leite que funciona com a assisténcia do SUDS
(Servico Unificado de Saude do Governo do Estado). O servico foi criado para
gue a mée, ao retornar da licenca-maternidade, possa recolher
adequadamente seu leite em vidros esterilizados e, no final do expediente,
leva-lo para o bebé.

A mae que nao tiver leite recebe oito latas de leite em pd por més a partir
do sexto més até 1 ano de idade do bebé

Auxilio-baba equivalente a 6 doélares por més para a mde que néao
apresentar recibo e duas vezes este valor no caso de apresentar o recibo até
a crianca completar seis meses.

Y A empresa oferece as funcionarias da fabrica uma sacola com pecas
basicas de enxoval para o bebé e produtos de higiene, menos talco e
mamadeira (para estimular a amamentagao).

Y Produtos da empresa sédo vendidos com desconto.
Y  Ha um clube nas dependéncias da empresa com quadras de futebol,
volei e ténis, extensivo aos filhos.

Os beneficios valem para os filhos adotivos.

Y O atendimento médico é desenvolvido por meio de gestdo propria pelo
PAMP i Plano de Assisténcia Médica Philips, e inclui bons hospitais como o
Sirio-Libanés, Gastroclinica e Santa Catarina e, no caso de filhos de até 12
anos, a empresa absorve o valor total de despesas com fisioterapia, terapia
ocupacional, fonoaudiologia e psicologia, bem como as despesas com
internagcdo em apartamento, mesmo para 0s que participam do plano
standard.

Y Seguro de vida proporcional ao salario.

Y Transporte em ambulancia para internacdo de gestantes de alto risco e
transporte regular para tratamento de filhos com problemas graves ou
fisioterapia.
¢ ¢ Mulheres em cargos de chefia: 5 (2%); executivas: 2 (1%); 63% das
mulheres ganham de 3 a 7 salarios minimos; 20% ganham de 7 a 15 salarios
minimos; 15% ganham mais de 15 salarios minimos.

73
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

KLABIN

Setor de Papel e Celulose
Telémaco Borba, PR

YYYYYYYYYYYYY
¢ Capital nacional

NP° total de funcionarios: 5.858

N° de mulheres: 419 (7%)
Y Y Y Programas de orientacéo

Duas creches proprias para filhos de funcionéarias de 0 a 6 anos ou de

trabalhadores cuja esposa trabalhe fora. Em Telémaco Borba, ha um
convénio com creche municipal para filhos de funcionarias de 3 meses a 6
anos.

A amamentacgdo € liberada em dois periodos diérios, na creche ou em
casa.

Banco de leite, quando necessario.

Em conjunto com o Estado, a empresa mantém seis escolas que vao
da pré-escola ao 2° Grau, situadas nos nucleos habitacionais da fazenda e
outras duas na sede. Ela se responsabiliza pela cessdo e manutencédo do
prédio, mobilia, merenda escolar, incentivo financeiro para professores e
doacédo de papel. Dependendo da escola, a funcionaria contribui com um
valor proporcional ao salario.

Curso de datilografia gratuito para filhos de funcionarios maiores de 14
anos.

Curso técnico e superior em areas relacionadas com a empresa e duas
bolsas de estudo nos Estados Unidos para filhos de funcionarios aprovados
em processo de selecao.

Os beneficios sao validos para filhos adotivos.

Y Possui um clube recreativo em cada nucleo habitacional, administrado

por funcionarios.
Y'Y Hospital proprio, administrado por uma organizacao especializada,
sem custo para os funciondrios rurais e urbanos e seus dependentes, para
internacdo em apartamentos coletivos. Ha ainda seis postos de saulde
situados nos nucleos habitacionais.

Y Em Lagoa, sede da area florestal, e em Telémaco Borba, ha dois
centros-médicos (odontolégico e social) para atender a funcionarios e
dependentes.

Y Subsidio integral das despesas com tratamento psicolégico e
fonoaudiolégico para trabalhadores rurais e dependentes e de 50% da tabela
da Associacao Médica Brasileira para trabalhadores urbanos.

Y Beneficios complementares como auxilio-6culos, aparelho ortodéntico e
aparelho de reabilitag&o fisica.
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Y Auxilio de 60% para medicamentos a trabalhadores urbanos e de 50%
para trabalhadores rurais. H& ainda um laboratorio fisioterdpico (medicina
natural) com subsidio de 50% do valor dos medicamentos.

Y Bom plano de seguro de vida da mée e do cOnjuge, com participacéo da
funcionaria em 1,59% do salario nominal.

Y Transporte em caminhonete (Kombi) para filhos excepcionais que
estudam na APAE e concessdo de passes escolares para filhos de
funcionarios que residem na fazenda. No caso da crianca necessitar de
tratamento fora do municipio, a empresa fornece passagem de 6nibus para
ela e o acompanhante. Para internacdo e alta da gestante, é providenciada
uma ambulancia sem qualquer custo.

Y Auxilio-funeral do filho no valor de 1636,10 ddélares para trabalhadores
urbanos e total absorcédo das despesas para funcionarios rurais.

¢ Mulheres em cargos de chefia: 8 (2%); executivas: 4 (1%); mais de 50%
das mulheres ganham menos de 3 salarios minimos; 11% ganham de 7 a 15
salarios minimos; 3% ganham acima de 15 salarios minimos.

NESTLE

Setor de Alimentos

Sao Paulo, SP

YYYYYYYYY
¢

Multinacional
N° total de funcionarios: 13.500
N° de mulheres: 2.531 (19%)

Y Y Programas de orientacao:
Y A empresa concede cerca de 160 dblares como presente de casamento e
60 dolares de presente de nascimento.

Local reservado para amamentacgédo no trabalho.

Mensalmente, os filhos de funcionéarios, com até 1 ano, recebem dez latas
de leite em po (até o 6° més apenas os similares ao leite materno e depois
também o leite Ninho) e mais farinha, leites modificados e potes de alimentos
infantis salgados e doces (24 por més), tudo de acordo com prescricao
médica.

Creche proépria na unidade fabril de Cacapava para criancas até 6
anos e, nas demais, reembolso integral de despesas com creche para
criancas até 6 meses. Dos 7 meses aos 6 anos, ajuda de valores pré-
definidos (75 e 150 ddlares,respectivamente para meio periodo ou periodo
integral).

No escritorio central, além do salario-educacao previsto por lei, os filhos de
funcionarios tém reembolso de 40% do valor das mensalidades e da
matricula, da pré-escola oficial até a universidade.

Financiamento de material escolar e livros para filhos.

Escola técnica profissionalizante em Araras para formacéo de filhos de
funcionarios.

Grémio recreativo para funcionarios e dependentes nas fabricas e centros
de distribuicéo.
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YY O plano médico varia conforme a cidade onde € usado. Livre
escolha, incluindo tratamento fonoaudiologico e psicopedagdgico na sede e
por convénio nos demais locais.

Y Anualmente é concedida uma verba para cobrir parte do tratamento
odontologico.

Y Descontos de 35% a 90% na compra de medicamentos em farmécias
conveniadas mediante apresentacdo de receita médica.

Y Reembolso de 50% do valor gasto com aparelho ortodontico e
manutencao do tratamento em todas as unidades.
Y Venda de produtos da empresa para desconto em folha no més seguinte ao
da compra.
¢ Mulheres em cargos de chefia: 24 (0,9%); executivas: 20 (0,7%); 72% das
mulheres ganham de 3 a 7 salarios minimos; 21% ganham de 7 a 15 salarios
minimos; 4,3% ganham mais de 15 salarios minimos.

AZALEIA

Setor de Confeccdes - Parobé, RS

YYYYYYYYYYY Capital nacional e privado

¢ NP° total de funcionarios: 5.763

N° de mulheres: 2.250 (39%)

Y Y Y Programas de orientagéo
Y A empresa mantém escola propria (supletivo de 1° e 2° graus) e financia
ensino superior em até 80% do custo.

Creche propria que funciona das 4h40 as 23h30 e inclui todas as
necessidades de criancas de 0 a 6 anos, onde as maes podem amamentar 0s
filhos usando transporte da empresa.

A educacado pré-escolar da creche prevé aumento de vagas para 750
criancas.

Ha um Centro de Desenvolvimento Vocacional (CDV) para atividades
complementares a escola formal, como reforco escolar, marcenaria,
artesanato e preservagcao ambiental.

Assisténcia conveniada para criancas excepcionais.
Y Disp0e de clube e de colbnia de férias.

Y Y Assisténcia médica integral, incluindo medicamentos, servigcos
odontoldgicos e tratamento especializado em otorrinolaringologia e
oftalmologia.

Y  Mantém farmécia propria.

Y  Oferece transporte para atender as necessidades como ida de maes e
filhos a creche, ida de criancas ao CDV, tratamento médico de filhos e
internacao e alta da gestante.

Y Produtos da empresa com desconto.

Y Ginastica antiestresse.

¢ Mulheres em cargos de chefia: 46 (2%); 89% das mulheres ganham de 3 a
7 salarios minimos; 3,7% ganham de 7 a 15 salarios minimos; 1,3% ganham
mais de 15 salarios minimos.
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SHELL

Setor de Distribuicdo de Petroleo
Rio de Janeiro, RJ

YYYYYY Multinacional
geé N° total de funcionarios: 2.484
N° de mulheres: 368 (14%)

¢ A principal fonte de recrutamento da empresa sdo 0s estagiarios que tém
participagédo feminina em 50% do quadro.
Y Y Programas de orientacdo em:

Reducédo de até 2 horas por dia no horéario de trabalho para amamentacgéo
do bebé.

Licenca-adogao equivalente a licenca-maternidade.

Opcao de escolha pela mae entre o auxilio-creche no valor de 103
dolares ou auxilo-babéa, no valor de 73 dolares mensais, pagos até a crianca
completar 3 anos.

De acordo com a convencao coletiva, concedem 330 bolsas de estudo
para 1°, 2° e 3° graus para filhos de funcionarios, no valor de 79 délares.
Y  Seguro de vida com desconto de 0,17% do salério.

Y Patrocina a criacdo e a manutencdo de clubes recreativos com uso
extensivos a familiares.

Y Reembolso de despesas médicas com limite entre 24 dolares (com
franquia) e 30 ddlares (sem franquia) por consulta e de medicamentos até 7
dolares por receita. A participacdo do funcionario é de 1,90% do salario/més,
limitado a 38 ddlares.

Y Auxilio-funeral de filho menor de 18 anos ou invalido: 365 dolares.

¢ ¢ ¢ Mulheres em cargos de chefia: 58 (15%); executivas: 9 (2,4%); 28% das
mulheres ganham acima de 15 salarios minimos; 62% ganham entre 7 e 15
salarios minimos.

NATURA

Setor de Cosméticos

Sao Paulo, SP

YYYYYYY Capital nacional

gce N° total de funcionarios: 1.617

N° de mulheres: 995 (61%)

¢ Sendo a area de vendas formada exclusivamente por mulheres, a empresa
oferece treinamento especifico enfocando lideranca, motivacdo e
desenvolvimento de negocios.

Y Y Programas de orientacéo sobre drogas e AIDS
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Y  As méaes que trabalham em horario diferente daquele em que funciona o
bercério sdo temporariamente transferidas de horario.
Y Venda de produtos da empresa com desconto de 25%.

Na fabrica e no escritorio central, a empresa mantém bercarios bem
equipados, com assisténcia da Crecheplan (organizacdo ndo-governamental
gue cuida da melhoria da qualidade do atendimento de creches no Brasil)
para criancas até 1 ano e inclui todo o enxoval durante a permanéncia. Nas
demais unidades, é concedido auxilio-creche até 1 ano de idade.

Amamentacédo dos filhos no bercario da empresa.

Os beneficios sédo extensivos aos filhos adotivos.

Y Assisténcia médica no plano standard gratuita.

Y Convénio-farméacia com desconto de 40% e débito em folha.
Y Complemento salarial durante o periodo de auxilio-doenca por um prazo de
até 12 meses.
¢ ¢ Mulheres em cargos de chefia: 39 (4%); executivas: 15 (1,5%); 35% das
mulheres ganham entre 7 e 15 salarios minimos; 10% ganham mais de 15
salarios minimos.

ARACRUZ CELULOSE

Setor de Papel e Celulose

Aracruz, ES
YYYYYYYY Capital nacional
¢e Ne total de funcionarios: 5.749

N° de mulheres: 458 (7%)

Y Y Y Programas de orientacéo

Creche prépria para criancas de 0 a 18 meses, com atendimento
pediatrico, alimentacdo, roupas de uso pessoal e outros necessarios a
crianga.

A empresa mantém uma escola que engloba desde a alfabetizacdo até

0 2° Grau, onde os funcionarios tém preferéncia para matricular seus filhos. A
mensalidade corresponde a 50% da média das escolas da regido e os filhos
de funcionérios ainda tém um subsidio de 50%.

Os beneficios sao extensivos a filhos adotivos.

Y  Ambulancia para internagéo e alta da gestante e tratamento médico dos
filhos em casos de urgéncia.

Y'Y Ampla assisténcia médica, incluindo tratamento odontolégico e
especializado, além de medicamentos.

Y Auxilio-funeral do filho, extensivo no caso de conjuge.

Y Clube recreativo, oficina de artes, centro comunitario e ginasios de
esportes, administrados pelos funcionarios e extensivos a seus dependentes.
¢ ¢ Mulheres em cargos de chefia: 12 (3%); executivas: 2 (0,5%); 45% das
mulheres ganham entre 7 e 15 salarios minimos; 15% ganham mais de 15
salarios minimos.
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ICI

Setor de Quimica e Petroquimica

Sao Paulo, SP

YYYYYYYY Multinacional

E&¢ N° total de funcionarios: 1.015

N° de mulheres: 145 (14%)

Y A funcionaria tem desconto de 1% do salario em folha para obtencéo de
todos os beneficios oferecidos, tais como:
Y Reembolso de 80% do valor gasto em lentes de éculos para funcionarios,
até um par de lentes/ano.
Y Auxilio transporte, no valor de 17 ddlares por més, para as funcionarias que
nao tenham carro da companhia e ndo utilizem o 6nibus da empresa.
¢ Bolsa de estudo para funcionarios com salario até 1.800 dolares, para
cursos reconhecidos pelo MEC e outros de formacao cultural/profissional,
independente do cargo ocupado (o reembolso, de acordo com a faixa salarial,
varia de 50% a 80%).
Reembolso de 100% da mensalidade de bercario, com livre escolha até

o limite de 180 dolares/més para criancas até 1 ano e 6 meses. Para criangas
acima dessa idade e até 6 anos, o reembolso varia de 50% a 70%, de acordo
com a faixa salarial da funcionaria. Para auxilio-baba o reembolso é limitado
em 150 dolares.

No Dia da Crianca, brinquedo no valor de 25 ddlares.

Y Assisténcia médica e odontoldgica total, extensiva aos filhos e ao marido.

Y Tratamento especializado em fonoaudiologia, psicopedagogia e
psicoterapia para funcionérias e dependentes.

Y Bom plano de seguro de vida para a funcionaria que, em caso da morte
do cbnjuge, recebe a mesma indenizacéo, limitada a 17.000 délares.

Y Reembolso de 50% das despesas com medicamentos prescritos pelo
médico (do convénio ou particular), extensivo aos dependentes.
Y A empresa mantém uma advogada a disposicdo dos funcionarios para
prestar assisténcia juridica gratuita nas areas de propriedade, locacao,
familia, sumarissima, criminal (transito) e outros.
¢ ¢ ¢ Mulheres em cargos de chefia: 83 (57%) (inclui analistas responsaveis
por setores); executivas: 0; 43% das mulheres ganham entre 7 e 15 salarios
minimos; 17% ganham mais de 15 salarios minimos.

O quedizalei

Em linhas gerais, vale a pena saber que:

¢ O casamento e a gravidez ndo sao motivos para demisséao.

¢ A licenca-maternidade € de 120 dias, sem prejuizo do emprego e do
salario. O emprego esta garantido desde a confirmacdo da gravidez até
cinco meses apos o parto.
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¢ Em alguns casos, e mediante atestado meédico, pode-se aumentar a
licenca médica; mudar de funcdo, durante a gravidez.
¢ Sao dois descansos de meia hora para amamentar, ou mais, se a saude
do bebé exigir.
¢ Convencdes e acordos coletivos de trabalho devem ser reconhecidos.
¢ Empresas com trinta ou mais funcionarias devem reservar um espaco que
comporte, no minimo, um bercario, uma saleta para amamentacdo, uma
cozinha dietética e uma instalacdo sanitaria. Ha opc¢do do reembolso
creche e da conveniada.
¢ Sem especificar a quem cabe a responsabilidade, a Constituicdo de 1988
garante o direito a creche e a pré-escola, do nascimento até 6 anos de
idade. Atualmente a maioria das empresas segue 0 estabelecido em
acordos sindicais.
¢ Os filhos adotivos tém os mesmos direitos dos legitimos, mas como a
guestdo ndo é tratada pela CLT, o cumprimento fica dependendo de
acordo sindical.
¢ A licenca-paternidade é de cinco dias Uteis.
¢ Atendimento educacional aos filhos dos empregados:
¢ Salario-educacédo: em verdade, permite a empresa trés op¢des: manter
escola propria, reembolsar parcialmente despesas de ensino dos
empregados ou fil hos, ou Abancar o vaga
pelo MEC

Responsével pela pesquisa: Elaboracao e aplicagcao, Jorgete Lemos
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CONSULTORA PREVE NOVA GESTAO
Maria Teresa de Souza i O Estado de S. Paulo 7 Jornal de RH/APARH
13/outubro/1993

Em geral, as empresas atuam nessa &rea por impulso, em vez de seguir um
projeto. Potencial e necessidades dos empregados nao sao levados em
conta.

Tanto como a area financeira ou administrativa, a area de beneficios
tem de estar em sintonia com 0s objetivos da organizacdo. Portanto, deve
fazer parte da politica da empresa. Esse é um dos aspectos-chave para os
beneficios corresponderem as expectativas de dirigentes e empregados,
segundo a consultora de empresas na area de Recursos Humanos Jorgete
Leite Lemos 1 também professora na é&rea de pos-graduacdo de
Administracdo de Recursos Humanos na Faculdade Anhembi Morumbi.

Ela tem abordado a questdo no curso Administracdo & Analise de
Beneficios, promovido em média a cada dois meses pela finformacdes
Objetivas (IOB)a ANor mal ment e, 0s benef2cios s«o
observa. Ou as empresas se baseiam em pesquisas para saber o que 0s
outros estao oferecendo aos empregados ou entdo atendem a reivindicagcbes
sindicais. Na avaliacdo da consultora, em vez de ficar a reboque dos
acontecimentos, o ideal é a organizacdo estar a par do potencial e das
necessidades dos empregados, atendendo as suas expectativas.

Uma politica de beneficios, segundo Jorgete, ndo deve se ater apenas
as questdes financeirasi caso de empr ®sti mos, cria-«o
preciso descobrir o potencial das pessoas, como a capacidade de lideranca,
facilidade de comunicacao ou habilidade para organizar eventos, e direciona-
|l o para a-»es de i nt erEmsisaecomo @xemplooo acent
estimulo a criacdo de grémios, formas de solidariedade a dependentes
guimicos e pessoas portadoras de doencas graves.

A consultora ressalta que muitas empresas nao divulgam os beneficios
adequadamente aos empregados e por isso, eles ndo os valorizam. Ela
observa que é comum os empregados ndo avaliarem a remuneracao indireta
guando decidem mudar de emprego.

Essa falta de reconhecimento, a seu ver, também resulta da nao
participagdo dos empregados. Em algumas empresas comegam a ser criadas
comi ss»es par a gest «o dos benef 2ci os. i
empregado costumareceberpr odut os que n«o encomendouo,
uma tendéncia sdo os planos flexiveis de beneficios, ficando a composicao a
critério de cada empregado.

Outro aspecto negligenciado € a qualidade dos servigos. Se um
convénio médico exclui, por exemplo, atendimento a AIDS e um empregado
adoecer em consequéncia da doenga, o empregador podera ter de arcar com
o tratamento. i S e atendiment®, prejudicallaesnacimaagem 0
perante os empregadoso , adverte. AUm pl ano de bene
abrangente. o
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Beneficios T 0os mais comuns

Seguros
i vida do cbnjuge, automével em grupo, educacéao, incéndios;
i de previdéncia privada i aberta ou fechada;
i complementacdo salarial (incapacidade de curto e longo prazo,
morte);
i plano de auxilios (adaptacdo de incapacitados, fonoaudiologia);
I vantagens adicionais a demitidos (assisténcia médica, recolocacao);
I seguranca para moradia, antecipacao de beneficios previdenciarios.
Financeiros
i adiantamento salarial, medicamentos, clube de investimento,
empréstimo, participacdo nos lucros, pagamento do imposto de
renda, pagamento de aluguel.

Servigos
I cantina, central de compras, cesta de alimentos, cooperativa de
coNnsumo;
i atendimento a filhos de empregados (auxilio baba, convénio com
creche);
I comunicacdo (jornal da empresa, manuais, plano de sugestdes,
videotexto);

i biblioteca, bolsa de estudo, curso de idiomas, fornecimento de
material escolar, cursos regulares);
clube, coral, teatro, férias adicionais, areas de lazer na empresa,;
assisténcia odontoldgica, check-up, grupos de solidariedade;
festas, comemoracfes do dia da secretéria, telefonista, etc.;
reconhecimento por tempo de servigo, brinquedo para filhos, cesta
de Natal;
i lavagem de automdvel, barbearia, venda de cigarros, xerocopia,
engraxate;
i fianca, pagamento de mudancga, seguro da bagagem e da mudanca,;
I estacionamento, financiamento de veiculo, transporte préprio ou
fretado.
Executivos
I motorista particular, viagens a servico com a esposa, horario de
trabalho flexivel, pagamento de aluguel, empregado doméstico,
participacdo nos ganhos.

Fonte: Jorgete Leite Lemos.
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1994

U Os beneficios como elementos de retencao de talentos.

U Questionamento sobre a atuacdo do assistente social
frente a qualidade, reengenharia, e critica a postura de
atendimento a caréncia.

U Demonstracao de acOes bem sucedidas do assistente
social estrategista, interagindo com o0s demais
processos de RH.

U Alerta para o tratamento dispensado as pessoas
situadas nachamadaint er ceira i dadebo, p e
abrindo mao de experiéncias acumuladas e o descarte
do ser humano.
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BENEFICIOS: UMA VISAO ESTRATEGICA
Jorgete L. Lemos i O Estado de S&o Paulo - Jornal de Recursos
Humanos/APARH- 16/janeiro/1994

Politica Nacional do Idoso

Ha muito esperada, esta politica, disposta pela Lei 8.842 de 04-01-94,
vem consolidar acdes até entdo desenvolvidas sem um respaldo maior, o que

fomentava desigualdades.

Essa pol2tica tem como objetivo

criando condicbes para promover sua autonomia, integracdo e participagao

efetvanasoci edadeo. O idoso, par a
60 anos de idade.

ef e

Como principios norteadores da politica, destacamos:

a) A defesa de todos os direitos da cidadania, participacdo na
comunidade, dignidade e direito a vida, assegurada pelo tripé:
AFam2lia, Socijedade, Governoo

b) Conhecimento e informacéo sobre o processo de envelhecimento,
sendo objeto de interesse para todos os individuos;

c) Nao discriminacdo do idoso, de qualquer natureza;

d) O idoso deve ser o principal agente e destinatario das
transformacdes a serem efetivadas por meio dessa politica.

Para a viabiliza-«o0o dessa pol 2t
Governamentai so, Cap. |V, nas 8rea
Saude, Educacéo, Trabalho e Previdéncia Social, Habitagdo e Urbanismo,
Justica, Cultura, Esporte e Lazer, para as quais chamamos a atencao:

1- Assisténcia Social:
1 atendimento as necessidades béasicas do idoso;
1 geracdo de alternativas de atendimento ao idoso (centros de
convivéncia, casas-lares, etc.);
1 captacéo de recursos para o atendimento ao idoso.
2- Saude:
9 garantir ao idoso assisténcia a saude;
1 prevenir, promover, proteger, recuperar a saude desse idoso.

3- Educacéo:

1 desenvolver programas educativos, especialmente nas areas de
comunicacéo, a fim de informar a populacdo sobre o0 processo
de envelhecimento.

Trabalho e Previdéncia Social:

i criar e estimular a manutencdo de programas de preparagao
para a aposentadoria, nos setores publicos e privados, com
antecedéncia minima de dois anos antes do afastamento.

Habitacdo e Urbanismo:

1 diminuir as barreiras arquitetbnicas e urbanas, entre outras
acOes. Considerando a intima relag&o entre o passado (jovem) e
o presente (idoso), inferimos que necessidades béasicas do

4

(6]
1
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idoso, atendimento a saude, educacao, trabalho, pressupdem o
atendimento dessas mesmas necessidades, ao longo da vida,
no desenvolvimento do processo de envelhecimento, nas
organizacbes empresariais, as quais 0s seres humanos
estveram vi ncul ados at® atingirem o est

A politica nacional do idoso consolida ac6es que eram heterogéneas

Para a efetividade dessa Lei, que devera ser regulamentada em um
prazo de até sessenta dias ap0s a sua publicacdo, consideramos ser
imprescindivel a parceria das organizacdes empresariais publicas e privadas
que, por meio daqueles que lideram seres humanos, jA comecaram a
repensar e praticar posturas condizentes com a qualidade de vida e garantia a
todos dos direitos da cidadania e, em particular, dos idosos, ratificando o

posicionamento de que R.H. tem a ver com Respeito Humano em qualquer
idade.
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ASSISTENTE SOCIAL: E AGORA?

O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH 1
13/margo/1994

RO assi st enutae astoucai-axlo no processo de ge:
um dos cursos, a serem ministrados na sede da APARH, nos dias 14 e 15 de
abril, por Jorgete Leite Lemos, que é assistente social e atua como consultora
na area de desenvolvimento organizacional e profissional.
Para Jorget e, Nfeste treinament ®H® uma ¢
esta colocando para a reciclagem do Assistente Social, num momento em que
d¥%vidas pairam sobre a efetividade de atua
A instrutora entende que as empresas querem outro perfil para o

Assistente Soci al, A dizaedo ihtermealiacdes, reducé di ci on a
de problemas, uma vez que em seus discursos, muitas empresas entendem
gue n«o existem mais pessoas carentes, pre

Hoje, nas organizacdes, a exigéncia é de participacdo; reengenharia.

APara n- s, sacw’is,iosntomentb @& é de ameacas e sim, de
grandes oportunidades, que serdo viabilizadas por meio da focalizacdo da
nossa atuacdo para o desenvolvimento social. O servico social e 0s
beneficktsemuma concep-«0 e Vvis«o hol 2sticaodo, af
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ACONTECE NA APARH i PARABENS ASSISTENTE SOCIAL
O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos /APARHi 15/maio/1994

Hoje, 15 de maio comemora-se o Dia do Assistente Social. Como vem
acontecendo ha alguns anos, a APARH comemora a data com um evento.
Neste ano, realizaremos no dia 27 de maio, das 08h00 as 17h30 horas o
semin8rio fibesenvolvimento Soci al, Novos T
Um dos pontos altos do seminério serd a participacdo dos integrantes
da Federacédo das Industrias do Estado do Ceara e Universidade Federal do
Ceara.

NOs participamos!

A experiéncia vivida pela Federacéo das Industrias do Estado do Ceara
I FIEC T por intermédio de seu Departamento de Assisténcia a Média e
Pequena Industria T DAMPI, iniciou-se em 1992, em parceria com a
Universidade Federal do Ceara i UFC, com a finalidade de instituir um curso
de especializacdo na area de Recursos Humanos, que atendesse a demanda
das industrias locais.

Assim sendo, foi implantado o primeiro curso latu sensu em
Administracdo de Recursos Humanos, oriundo desta parceria, com o apoio do
SEBRAE-CE, cuja coordenacédo técnico-administrativa cabe a FIEC/DAMPI(
Vera llka Meireles Sales i Supervisdo e Luz Marina Maciel Farias Alencar i
Coordenacdo) e a coordenacdo didatico-pedagdgica a UFC (professoras
Criseida Alves Lima e Marcia Nogueira Brandao)

O curso iniciou suas atividades em agosto de 1993, com término
previsto para marco de 1995, dividido em 13 modulos, abrangendo todos os
subsistemas de Recursos Humanos.

No final do ano passado, foi realizado o modulo de Administracdo de
Beneficios e Servico Social, lecionado pela professora Jorgete Leite Lemos,
especialista em Supervisdo em Servico Social pela Universidade Federal do
Rio de Janeiro e Coordenadora da Diretoria de Servigco Social da APARH.

Como parte da atividade curricular desenvolvida no referido modulo, foi
exigida a apresentacdo de trabalhos em grupos referentes a disciplina. Em
resultado, alguns grupos se destacaram por apresentar uma Visdo critica
comparativa entre a pratica tradicional e uma postura mais heterodoxa do
Servico Social, sendo eles:

Tudo pelo Social

O grupo demonstrara como profissionais das mais diversas formacdes
académicas ja estdo atuando de forma multifuncional, estdo vendo e agindo
em processos tradicionalmente desenvolvidos pelas areas de Servi¢co Social e
Beneficios.
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Renovando o Social

O grupo faz uma analise critica comparativa entre a pratica tradicional
e uma postura mais heterodoxa do Servico Social, usando como referéncia a
acdo na area da Saude, apresentando alternativas sob a visdo da Saude
Integral.

Servi¢o Social, Novos Tempos, Novas Técnicas

Este grupo simula a apresentacdo de um novo produto da area de
Servigco Social e Beneficios, para a diretoria de uma empresa, que ja esta
exercitando uma gestao holistica. H4 uma ambientacdo propria, insinuando
um Acli mad compat2vel com os valores

Por tudo isso nenhum profissional da area de Servico Social e
Beneficios pode deixar de participar do evento.
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IDADE DO LOBO AINDA NA IDADE DA PEDRA

Jorgete Leite Lemos i Revista ABTD i Treinamento & Desenvolvimento i maio/1994

As questdes da chamada "ldade do Lobo", a terceira idade como
também €& conhecida, precisam ser repensadas, se quisermos conviver
harmoniosamente com a realidade, no proximo milénio. "No ano 2025 os
brasileiros com mais de 60 anos de idade, representardao 13,8% da populacao
T 34 milhdes de idosos, crescendo oito vezes mais depressa que a dos jovens
e duas vezes mais do que o resto da populacdo (Fundacdo Estadual de
Dados Estatisticos i SEADE).

Estamos falando de um processo, o de envelhecimento (que precede o
estado de velhice), fato incontestavel, que nao escolhe publico-alvo e é
comum a todos os seres.

Precisamos estar preparados para a convivéncia com esta realidade,
de forma prazerosa ndo com os valores negativos que nos foram incutidos
desde a infancia, na informacado escolar, quando o idoso (pessoa com mais
de 55 anos) aparecia contando histérias, bonzinho, pobre e dependente, por
vezes, como um bruxo assustador...

E por que esta imagem posicionada de forma tdo negativa?
Consideramos que essa imagem seja decorrente, entre outras coisas, do
histérico de oportunidades que o cidaddo, hoje idoso, teve, passando por
fases de participacao tutelada, tutela, regressédo, pos-tutela e agora aspiracao
a uma participacao coletiva.

O idoso é tratado como crianca e ndo como adulto

O posicionamento do idoso em nossas mentes foi e vem sendo feito de
forma preconceituosa, enraizando uma imagem amedrontadora, da qual
gueremos fugir.

N&o ha como deixar de olhar de frente a questéo: ela esta ali refletida
em nossos espelhos, positiva ou negativa, dependendo da forma como
convivemos com 0 processo de viver a vida.

A vida, a forma como é conduzida por nés, esta sim, deve ser
redirecionada. Fala-se muito no ambiente organizacional, e também fora dele,
sobre questdes relativas a qualidade de vida, como premissas basicas para a
efetivacdo das tendéncias de modernidade, qualidade total e das mais
diversas alternativas que vém sendo praticadas, perseguindo esse fim i
desenvolvimento e qualidade.

Entre essas alternativas, surge a reengenharia, propondo rupturas
radicais, na mesma propor¢cdo de avancos. Rupturas radicais, avancos,
reengenharia, sim, prioritariamente para o processo de relagcdes entre os
seres humanos no trabalho.

Esta € uma questdo que evidenciamos como vital para garantir a
efetivacdo da qualidade ao longo da vida dos seres humanos, nas relacdes de
trabalho e no pés-trabalho.
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Para que o individuo possa ter um pos-trabalho prazeroso, ou seja:
usar proveitosamente o seu tempo;

garantir a manutencao da renda;

ser valorizado pessoalmente;

manter relacionamento familiar, social;

realizar um segundo plano de carreira;

ter boas condicdes de saude, etc.,

torna-se imprescindivel, uma preparacdo a longo prazo. Tal preparacdo
deveria ter sido iniciada em casa, na convivéncia com o grupo familiar e com
outros grupos préoximos, sendo ratificada, fortalecida na escola e
"consolidada" a partir da geracdo de vinculos de trabalho, a partir do primeiro
dia de trabalho, no primeiro emprego.

O desvendamento do potencial da terceira idade € um compromisso
coletivo que tem nas organizagbes empresariais a grande oportunidade de
disseminacao.

A organizagdo empresarial precisa ser subsidiada para rever o seu
posicionamento estratégico, em relacdo as pessoas. Essa revisdo inclui a
extirpacdo do processo de infantilizagdo dessas pessoas, que devem ser
encaradas como detentoras de potenciais, a serem valorizados e
maximizados.

A implantacdo de acdes participativas, nas quais 0s seres humanos
possam exercitar sua cidadania, torna-se urgente. Organizacdes nao sO
higiénicas, isentas de riscos ambientais,mas também motivadoras,
metandicas, coroariam essa reengenharia do social.

E nesse sentido deveriam repassar tecnologia para as liderancas,
capacitando-as e motivando-as a trocar informacdes com seus colaboradores,
parceiros, quanto a preservacdo da qualidade de vida, sob um enfoque
holistico, isto &, bioldgico, psicoldgico, social, emocional, transpessoal...

A grande oportunidade de acéo para a area de recursos humanos esta
no aproveitamento do tempo de permanéncia das pessoas nas organizacoes
empresariais € na importancia que esta exerce sobre 0S Seus recursos,
guanto a manutencao da auto-estima.

Fortalecer nas pessoas alguns valores que construam as bases para a
vida com dignidade, em longo prazo do pdés-trabalho, deve ser uma rotina na
vida daqueles que lideram pessoas.

Praticamente, o que recomendamos?

¢ A definicdo de uma politica de gestdo de pessoas, na qual RH é a

traducao de respeito humano, é simples;

¢ Sensibilizar para a autopreservacao da qualidade de vida, ao longo

da vida, cada qual, partindo do seu patamar de desenvolvimento,
monitorando-se, sem tutelas.

¢ Despertar nas pessoas a nhecessidade de prover meios para a

convivéncia associativa, cooperativa, de representacdo de classe,
formacgéo de vinculos extra profissionais para que nao hajam vazios
de convivéncia no pés-trabalho, quando teremos que administrar
perdas e ganhos e novas interagoes.

¢ Desenvolver a criatividade, por meio da producéo cultural.

DO O OOoO
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¢ Preparar a sustentacdo financeira, com a implementacdo de
alternativas de suplementagéo de renda, com iniciativa propria, sem
ficar esperando solucdes decorrentes da macro-politica social.

"N&o se pode permitir que a invengao social da velhice se transforme
em uma invencionice imoral, deformando a natureza e a harmonia da
exi st °nci & intpossielradmitidque se invista tanto na formacg&o de
criancas e de adultos capazes para, ao final, excluir e discriminar” (Dirceu
Magalhaes).

Acdo. A causa é de todos nos:
geriatras;
gerontologos;
terapeutas ocupacionais;
nutricionistas;
médicos do trabalho;
engenheiros de seguranca do trabalho;
fisioterapeutas;
fonoaudiodlogos;
psicologos;
assistentes sociais;

VOCE.

C 0 O 0 0 0 0 0 0 0 o
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CHEGA DE CARIDADE
Mara Mazzini i Revista Administracdo de Recursos Humanos i junho/1994

A historia do trabalho de assisténcia social no Brasil tem seu cerne gerado na
filantropia praticada pela Igreja e pelas senhoras de familias abastadas.
Implantado no setor empresarial,um meio bastante diverso daquele das
comunidades carentes, 0 servico social ainda conserva o tom beneficente.
Mas profissionais de expressdo, que atuam na area decretam o fim da era da
caridade, apontando, como funcdo priorithria da classe, promover o
desenvolvimento de pessoas de forma ampla e integral, considerando suas
potencialidades e necessidades.

O Aombro amigoo dos funcion8rios nas e
endereco. Nao ha lugar para quebra-galhos ou babas de luxo no meio
empresarial. Quem se instala no lugar do antigo assistente social com fama

de Abonzinhoo ® um profissional aten
pessoal,profissional, social, que busca meios de proporcionar 0 crescimento
Ahol 2sticodo (integral) de cada indiv2duo.

Essa tendéncia ainda recente, situada mais como excecdo do que
como regra, tem boas chances de se firmar como diretriz da profissdo. E
preciso, no entanto, compreender, a luz dos fatos, de onde surgiu o perfil
desse profissional dentro das companhias. i Nas d®cadas de 40 e
empresas tinham como preocupacéo inicial a identificacdo de situacdes que

pudessem trazer ri scos ao trabal hador, af
explica Jorgete Lemos, consultora na area de desenvolvimento profissional e
organizacional . APor essa raz«o, O servi-o
areas de Medicina e Seguranca do Trabalho, setores voltados essencialmente
a evitar acidentes e prevenir doen-aso, <co

O Boom dos Beneficios

J4 nos anos 70, impulsionado pela iniciativa das multinacionais,
chegava ao Pais o0 conceito e a préatica de concessdo de beneficios. As
empresas mais solidas e com maiores preocupacfes sociais passaram a
oferecer aos empregados uma gama variada de atrativos que abrangiam
desde assisténcia médico-hospitalar até convénios com supermercados,
passando por varios auxilios financeiros. A ocorréncia desse boom
demonstrava a influéncia paternalista que permeava as relagbes entre
empregados e empregadores. E ainda hoje essa caracteristica persiste em
alguns casos.

N&o se trata de renunciar a beneficios importantes, dirigidos aos
trabalhadores e seus dependentes, que ao longo da histéria surgiram, até,
como conquistas trabalhistas. Mas € preciso avaliar se todo o conjunto de
vantagens seria imprescindivel a empregados que contassem com
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remuner a- «o just a. AO bom sal 8rio

di spensando aux?2lioso, defende Jorgete.

No caminho da modernidade administrativa, onde os principios da
remuneracao participativa tém ganhado aplicados defensores, muitas
empresas ja estdo revendo, junto a sindicatos e trabalhadores, sua politica de
beneficios. E segundo previsdes de especialistas no setor, duas alternativas
vao se mostrar mais frequentes e viaveis.

A primeira é a manutencédo dos beneficios de forma enobrecida, onde a
alimentacao, por exemplo, conte com supervisao especializada na elaboracao
das dietas e os planos de assisténcia médica sejam moldados de acordo com
as necessidades e preferéncias dos trabalhadores. A segunda alternativa € a
negociacdo de pacotes de auxilios mais flexiveis, definidos a partir das
solicitacdes dos empregados.

Perfil Polivalente

Dentro desse novo panorama, o gerenciamento do rol de beneficios,
funcdo prioritaria do assistente social classico, € remetido a segundo plano.
AO profi ssi on aalinhagaucem as deenandas attias deve ter uma
acdo multifuncional, declara Jorgete Lemos que, além de atuar em
planejamento e desenvolvimento de Recursos Humanos, também leciona
disciplinas pertinentes ao servi¢o social em faculdades como a Sao Francisco
e a Anhembi-Morumbi.

Ser multifuncional dentro da profissdo significa estender o nivel de
atuacao, participando desde o processo de introducdo e ambientacdo de um
novo empregado a empresa até a verificagdo de como anda a comunicacao
interna entre areas e chefias, onde existem conflitos que precisam ser
dirimidos, quando ha tensbes, e como esses fatores podem ser contornados.
Mais: cabe ao assistente social detectar as potencialidades existentes nos
recursos humanos, viabilizando seu desenvolvimento.

Para que essa nhova pratica se estabeleca de maneira definitiva,
concorrem a conscientizagdo dos profissionais que compdem a classe e a
formacdo universitaria. Dos organismos académicos, segundo 0s criticos,
vem a tonica generalista que precisa ser revista e adequada as atuais
exigéncias de mercado.

Controvérsias, criticas, reformulacdo de atuacdo, todos esses
elementos dao provas irrefutaveis de que o servico social € uma area em
evolucao. E se esta se transformando significa que tem importancia e merece
respeito nas organizacdes empresariais que analisem de uma maneira
humana e integral seus recursos profissionais.

O Diagnostico Social Permanente foi um projeto desenvolvido pelo
setor de servico social da Petrobras, dirigido a Refinaria de Capuava (Recap),
em S&o Paulo. Como objetivo principal o programa tinha a misséao de criar um
canal direto de comunicagcdo entre operarios, chefias e superintendéncia.
ALIi gamosda giorp@mi de - baseo, explic
Silva, uma das coordenadoras do programa.
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A dinamica utilizada para atingir-se a meta de otimizacdo do
relacionamento interpessoal foi a convocagéo de reunides quinzenais. Nessas
ocasifes, reunia-se um grupo heterogéneo de funcionarios, composto por
30% dos funcionarios | ot ados em <cada 8rea. ADepoi s
grupos, formava-se uma mesa redonda onde as chefias esclareciam duvidas
dos funcionarios, acatavam sugestfes e criticas, tomando as providéncias
necess8rias para a resolu-«o imediata de
reunido era encerrada com a presenca do superintendente da Recap que
também ouvia e debatia com os funcionarios da estatal.

Desprezada a hierarquia organizacional no didlogo entre o0s
funcionarios e criado o habito da troca permanente de idéias, o programa nao
precisava existir de forma institucionalizada. Mas & necessario observar com

aten-«0 0 segredo desse sucesso: AHavia ou
RH correndo paralelamente. Nao € possivel isolar o setor de servi¢o social de
todo o processo de Recursos Humanoso, esc

juntamente com Marcia Lacaléndula Cunha da Silva e Vania Cristina
Fernandes da Silva, comp®e o setor.
Mas se na Recap o Diagnostico Social Permanente foi responsavel
pela revisdo das relacdes de trabalho, em outro setor da Petrobras, serviu
como detonador desse processo. No DTCS 1 Dutos e Terminais do Centro
Oeste de Sédo Paulo i a estrutura era bastante diversa: havia dispersdo
geogr8fica entre as unidades e umdartreestr u
para que fossem criados novos projetoso, a
Para o proximo ano, a area de servico social pretende retomar os
Adesdobrament oso geramatos por esses progr
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ASSISTENTE SOCIAL
O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH 1
31/julho/1994

E tempo de mudar

Acreditando mais do que nunca que esta na hora do Assistente Social
mudar sua postura e a propria abordagem do Servigo Social nas empresas, a
APARH realiza nos dias 11 e 12 de agosto, o curso Desenvolvimento Social 1
Abordagem Atual do Servico Social has Empresas, com a instrutora Jorgete
Leite Lemos. Para ter uma nocdo do que trata o curso, vocé confere uma
entrevista exclusiva com a instrutora:

JRN T Qual é a abordagem atual do Servico Social?

Jorgete Lemos i O Servico Social é uma questdo ldgica: todo aquele
gue lidera pessoas em organizacfes empresariais estd caminhando para o
alcance de sua eficacia pessoal e profissional, se estiver atento a
consideracdo do ser humano, sob as dimensdes fisica, emocional, mental,
espiritual, ou seja, sob a sua dimenséo social, pois ndo ha como dissociar o
individuo. Assim, analisar partes componentes do social € igualmente
impossivel.

JRN T Afinal, o que é Social?

J.L. T Social ndo é problema social. H4 muito observamos nas préticas
organizacionais, 0 posicionamento do Social como algo intangivel e que por
i sto mesmo, passa a ser desconsider
lato, é todo o universo das relacdes, atividades e produtos sociais de que se
ocupam as ciéncias sociais, tudo aquilo que é afetado pela associacao entre
0s seres humanos ou seu comportamento, seu trabalho, suas maneiras de
pensar ou a sua presenca...0 efePDrucker).

JRH T Como a senhora entende que deve agir o Servigo Social?

JL. 7 N&o estamos mais na era de assistr e sim de agir,
estrategicamente. Algo de tal dimensdo, o Social, requer a acdo de
profissionais qualificados, especialistas-generalistas. Os Estrategistas Sociais,
antes denomiansaidotssoubee agfora por incorporarem outra
postura, estdo sendo situados em nivel de acao estratégica, prioritariamente.
Esses profissionais, repassando a sua tecnologia para as liderancas, néo
est«co0 mais exercendo o AServi-00 Soci
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O RESGATE DA CONTRIBUICAO DO ASSISTENTE SOCIAL NA

POLITICA DE RECURSOS HUMANOS DAS EMPRESAS
Entrevistai Revista Tendéncias do Trabalho i Agosto/1994

A compreensao corrente do termo "Assistente Social" nos remete de imediato a um
profissional que lida com problemas referentes a caréncia e pobreza. Entretanto, a
assistente social Jorgete Leite Lemos, consultora em treinamento e desenvolvimento
organizacional e autora de mais de doze cursos voltados ao desenvolvimento de RH
e formacao profissional, alerta abaixo para o fato de que este termo ndo abrange
adequadamente a verdadeira contribuicdo que cabe a este profissional.

Nesta entrevista ela esclarece o assunto, situando o papel e fungdo moderna dos
assistentes sociais e destacando como pode ser mais proveitosa a atuacdo dos
"Estrategistas Sociais" nas organizagoes.

Jorgete, para tal, se vale de suas experiéncias no ramo, que incluem a Coordenacéo
do Setor de Beneficios da Cia. Souza Cruz e também a Cooperativa Central dos
Produtores de Actcar e Alcool do Estado de S&o Paulo, em nivel regional e nacional,
respectivamente.

TT: Por que, em sua opinido, é tdo importante a atencao das empresas
para as questdes sociais?

JL: S&o tantas, tdo diversificadas e tdo rapidas as mudancas a serem
processadas pelas pessoas, em todos o0s niveis hierarquicos, nas
organizagbes empresariais, que 0 pensar e o repensar no SER ficam cada
vez mais distantes da realidade cotidiana. Pessoas estdo cada vez mais
ocupadas em FAZER e TER.

Um exemplo pratico de sobrevivéncia do trabalhador em todos os
niveis, a recompensa i retribuicdo financeira a sua contribuicdo pessoal no
trabalho i é constantemente ameacada e alterada por tantos planos, simples,
l6gicos, para os técnicos e complicados e dificeis de serem assimilados pelos
usuarios, concorrendo para o agravamento das relacdes capital x trabalho.
Este é apenas um fato, um dos muitos exemplos de condi¢cdes externas ao
trabalho que acabam interferindo nas relacdes de trabalho, nas relacdes
interpessoais.

Para se alcancar o conhecimento suficiente que possibilite a leitura
constante do ambiente em que vivemos, faz-se necessario a implementacéo
de um processo de Educacdo Permanente e Integral que ndo passe apenas
pelo conhecimento objetivo,mas que permita a leitura das "entrelinhas",
complementando a viséo.

Estou falando da necessidade urgente dos profissionais que gerenciam
pessoas nas organizagdes estarem atentos para o0 cumprimento de sua
missao: a de Educador Social.

Sabemos que, todo aquele que lidera pessoas nas organizacdes
empresariais, estard caminhando para o alcance da sua eficacia pessoal e
profissional, se estiver apto a consideracdo do SER HUMANO sob as suas
dimensdes: fisica, mental, emocional, espiritual, intelectual, ou seja, sob uma
dimensédo SOCIAL, pois ndo ha como dissociar o individuo.
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Sendo assim, analisar o SOCIAL por partes componentes é igualmente
impossivel O SER HUMANO ¢ integral em qualquer situacao da vida, quer no
ambito pessoal ou profissional que, também sao indissociaveis

TT: Como podemos situar o SOCIAL?

JL: H4 muito estamos observando nas praticas organizacionais, o
posicionamento do social como algo intangivel e que, por isto mesmo, passa
a ser desconsiderado como prioritario. E incrivel, mas o SOCIAL é
desconsiderado por PESSOAS que, situacionalmente, estdo representando,
personalizando a empresa, 0 que nos leva a inferir que:

1 ou ndo se consideram seres sociais;

1 ou séo seres sociais privilegiados e diferentes dos demais seres;

1 ou que pouco lhes importam as demais pessoas.

TT: Como vocé conceitua o SOCIAL?

JL: Menciono um conceito que considero muito feliz, o de Peter
Drucker. Ele coloca o seguinte: "Em sentido lado, social é todo o universo das
relacdes, atividades e produtos sociais, tudo aquilo que é afetado pela
associacao entre seres humanos ou 0 seu comportamento, seu trabalho, suas
maneiras de pensar ou a sua presenca, compreendem o SOCIAL".

Por isto, acreditamos que os produtos sociais (linguagem, moral,
cultura, etc.), que viabilizam ou ndo o sucesso de qualquer organizacao,
passam pelo conhecimento, analise e acdo no campo SOCIAL.

TT: Por que esta imagem de Social-Problema?

JL. Social, ndo quer necessariamente representar problema. Os
problemas ou solugdes positivas séo resultados da Qualidade das Interagcbes
(acdes entre pessoas).

TT: Poderia exemplificar?

JL: Situando-nos especificamente no ambito das organizacfes
empresariais, € comum ouvir-se falar que uma determinada empresa é
perversa, enquanto outra é respeitada e valorizada por suas Politicas de
Gestédo. Tais politicas sdo produtos de interacdes. Pessoas sdo responsaveis
pela sua producdo e, nesse momento, repassam seus valores, sua cultura,
gue passam a regular procedimentos de outras pessoas.

Extrapolando para o ambiente externo as organizagdes, temos 0s atos
politicos, as leis que vao reger o destino das pessoas e que também sao
resultantes de interacdes. O exercicio pleno da cidadania passa pela real
possibilidade de compreensao dessas acodes, levando as pessoas a serem
efetivamente CIDADAS.

TF: como podemos situar a atuacdo do Assistente Social na
atualidade?

JL: N&o estamos mais na era de assistr e sim de agir
estrategicamente. Assim, algo de tal dimenséo, o SOCIAL, requer a agao de
profissionais qualificados, especialistas T generalistas: os Estrategistas
Sociais, aqueles que:

1 sabem identificar e implementar mudancas vitais;

1 sabem aproveitar oportunidades de recursos de todos 0s tipos;

1 sabem avancar, respaldados por analises consistentes e

contingenciais.
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Estes profissionais ndo podem ser confundidos com a imagem e
postura dos "Assistentes" Sociais reativos, porque eles sdo, eminentemente,
pré-ativos.

TT: Por que pré-ativos?

JL: Existe uma prioridade para esse profissional que é a de caracterizar
a sua atuacao como um processo de educacgédo permanente e, assim sendo, 0
seu alvo passa a ser o0 elemento de multiplicacdo: as chefias, em todos os
niveis e a finalidade do seu trabalho, a de repassar a sua tecnologia para as
liderancas. Esta € uma acéo de desenvolvimento, pois elimina, gradualmente,
a intermediacdo do profissional, a0 mesmo tempo em que provoca O
autodesenvolvimento.

Fortalecer as chefias traz como resultado a oportunidade de interacao
entre essas e seus liderados. Afinal, cabe as chefias, a gestdo integral das
pessoas sob a sua orientagéo.

TT: Vocé considera esta proposta de mudanca de postura do
Assistente Social viavel, quanto a aceitacao pelas empresas?

JL: Sim, atualmente mais do que nunca. Estamos entrando no terceiro
milénio, quando organizagfes holisticas estardo prevalecendo, restituindo a
dignidade ao trabalho. Estamos na época do resgate do humano na
tecnologia, o resgate do SER, com o FAZER e o Ter equilibrados. Por isto
precisamos quebrar paradigmas preconceituosos com relacdo ao social.

TT: Que preconceitos sdo mais significativos?

JL: Aquele que considera a acdo social restrita a pobreza financeira,
negando a evidéncia de que o social abrange questdes relativas a existéncia
do ser humano em qualquer nivel social. Outro preconceito € o de que o
profissional que atua na area social € um "quebra-galho". Social € uma
questdo comum a todos que gerenciam pessoas nhas organizagbes
empresariais, repetimos.

TT: O que é, especificamente, o foco de atuacao do profissional que
atua na area social?

JL: Desenvolvimento de pessoas, a partir do monitoramento das
interacOes e de seus produtos, implementando agdes, visando sinergia.

TT: Como podemos identificar objetivamente esta atuagao?

JL: Para exemplificar, relatarei alguns cases decorrentes da nossa
vivéncia, em consultoria organizacional. Esses cases foram resultado da acao
de profissionais das areas de Servico Social e outras de Recursos Humanos.

1° Case: Empresa de Correios e Telégrafos - Qualidade de Vida

Este case foi apresentado e discutido no curso "Acédo do Servico Social
e Estratégias Sociais", que ministramos em agosto proximo passado nha
ABRH-Maceio-AL.

A Empresa de Correios e Telégrafos Regional Alagoas, alicercada na
politica de Recursos Humanos da empresa, em nivel nacional, esta
desenvolvendo o Programa de Preparagdo para Aposentadoria que é aberto a
todos os funcionarios, independentemente do tempo de servico, idade, a
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oportunidade de comecarem a autopreparacdo para a fase de
desengajamento da empresa.

Foco da abordagem: Refor¢co da autodeterminacao e fortalecimento da
visdo de futuro. O Programa tem uma de suas etapas constituida por
vivéncias.

Daremos o exemplo da ultima sesséo realizada em novembro/93, o 1°
Encontro de Qualidade de Vida, coordenado pela Assistente Social Maria do
Socorro de Souza Lobo, da Regional de Alagoas.

Naquela oportunidade, foram reunidos os funcionarios das unidades de
Sergipe, Pernambuco e Alagoas, para uma convivéncia em um clima
cuidadosamente preparado, para retratar o principio da Qualidade Total, com
um toque humano em cada detalhe, a partir da recepcao dos participantes,
até o término do evento.

A Vida, um Grande Baile

A vivéncia foi viabilizada através da simulacdo de um baile de
mascaras, estimulo para que as pessoas pudessem externar seus mais
intimos sentimentos, com relacdo aos demais colegas participantes.

A experiéncia demonstrou que as pessoas podiam se emocionar, se
abracar, dar e receber afeto.

Na sequéncia, foram chamados a pensar e repensar sobre o "Baile da
Vida", refletindo sobre questdes mascaradas no nosso dia-a-dia e
identificando que sentimentos desejavam receber ou passar e nao
conseguiam.

O Ser Humano Valorizado Explode em Criacao

A criatividade explodiu e as respostas vieram sob a forma de
dramatizagdo, que focalizava a falta de amor, a indiferenga, a necessidade do
olhar, do afago e a possibilidade de resgata-los por todas as pessoas, desde
gue despertadas.

Foi, por parte do grupo, uma indicacdo para a area de Recursos
Humanos, sobre o rico terreno que Ihes pertence: o resgate do Ser Humano.

2° Case: Tecnomecanica Esmaltec Ltda. i Fortaleza/CE

Este case esta sendo vivenciado por uma equipe multidisciplinar:
assistentes sociais, administradores de empresa e foi elaborado sob nossa
orientacdo, durante o Curso de Pés-graduacdo em RH, realizado pela
Federacdo das Industrias do Estado do Ceara/DAMPI e UFC-Universidade
Federal do Estado do Ceara, em novembro de 993.

A experiéncia focaliza a acdo de Desenvolvimento Social, sob a visdo
holistica e esta sendo implantada através de quatro blocos de atuacao:

1°) Condic¢bes de Trabalho, compreendendo:

T realizacdo de diagnosticos e propostas de planos de melhorias
guanto ao clima organizacional e condi¢cdes ambientais de trabalho.
2°)Humanizacao, focaliza:
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I o apoio e desenvolvimento da criatividade, incentivo a
participacdo e valorizacdo do funcionario em todos os seus
aspectos evitando discriminacodes;

i promocéo do exercicio da cidadania; e

T reconhecimento da identidade pessoal e cultural.

39Integracdo dos Recursos Humanos:

T incentivo ao trabalho em equipe;

I abertura e manutencéo de canais de comunicagao social; e

T incentivo e criacdo de opcdes de lazer.

4% Qualidade de vida:

T garantia do direito a alimentacao e a saude;

i melhoria das condi¢des de habitagcéo e higiene bésica;

I orientacdo sobre questdes de economia social, orcamento
doméstico, direitos constitucionais, civis e trabalhistas; e

i direito do consumidor.

Acdes que estao viabilizando a proposta:

1 aperfeicoamento do sistema de sugestdes;

1 instalacédo de sistema de comunicacfes alternativas;

1 som no horério do almoco;

1 formacéo de criatividade e valorizagcdo de talentos na area técnica
e artistica;

reconhecimento por méritos pessoais e profissionais;

calendario de eventos para realizacdo de debates, e apresentactes
de trabalhos executados por 0rgdos governamentais e nao
governamentais e da prépria empresa,;

criacao de grupos de terapias alternativas;

criacdo de grupos de estudos com carater intelectual e espiritual; e
grupos de melhoria, compostos por representantes de setores(*).

E |

= = =

TT: Vocé teria algum exemplo de empresa de pequeno ou médio porte
gue tenha desenvolvido experiéncia semelhante?

JL: Certamente. Em 1993, iniciamos um processo de Desenvolvimento
Organizacional em uma empresa de prestacdo de servicos odontologicos, a
ASSOCIL 7 Assessoria de Saude e Odontologia ao Comércio e Industria
Ltda., com sede em Sao Paulo e que atua nesse segmento em ambito
nacional.

A ASSOCIL é uma empresa que mantém um efetivo, em média, igual a
25/30 colaboradores e que tem alguns milhares de odontélogos credenciados
pelo Pais.

TT: E a sua atuacdo foi para que publico: os clientes externos ou
internos?

JL: Foi para os colaboradores, os clientes internos, pois a empresa, 0o
seu diretor presidente, entendeu, como todo empreendedor, que a Qualidade
na Prestacdo de Servicos, que ja era um diferencial da empresa, seria
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mantido e efetivado se, também, os seus colaboradores estivessem
comprometidos com esse processo, como um todo.

Sendo assi m, desenvolvemos esse process
parceria com todos os colaboradores, socializando as decisbes e fazendo da
comunicacdo agil e transparente, nossas principais ferramentas para o
repasse de conceitos e para as atividades psicossociais e psicopedagdgicas.

TT: Qual a metodologia que foi utilizada?

JL: Foi a metodologia do Planejamento Estratégico que resultou nas

seguintes etapas:

1- Definicdes estratégicas: redefinicdo e posterior informacéo a todos
0os colaboradores, sobre o negdécio, missao, filosofia, politica,
estratégias e macro objetivos.

2- Reconhecimento da missédo de cada colaborador: identificacdo do
papel, da contribuicdo de cada funcdo no processo de prestacéo de
servi-os, posicionando o conceito de
seja, cada elemento atuando como um especialista e generalista.

3- Desenvolvimento pessoal e profissional: levantamento de
necessidades e implementacdo de atividades psicopedagdgicas,
visando a incorporacao dos conceitos.

4- Realinhamento do sistema de beneficios e servicos: a empresa
reviu a compatibilidade entre as funcdes e sua remuneracao
indireta, alinhando-a as praticas de mercado.

O processo, ainda em implementacao, ja sinaliza alguns frutos, para
uma empresa que investiu no potencial dos seus colaboradores. Esse € com
certeza um dos poucos cases de sucesso de empresas de pequeno porte, na
area de Desenvolvimento de pessoas.

TT: Depois desses relatos, vocé acha que ainda havera davidas sobre
a a-«o0 do fiestrategista social 0?

JL: Gostaria que ndo, mas sei que o posicionamento do profissional do
Soci al como prestadBocidal M As®asmiadashao i f or t e
oportunidades como esta e a iniciativas diversas, é que conseguiremos
reposicionar o Social, situando-o no patamar que lhe é devido: o da
itotali dade da e xdates Drickeo),ilembrdndongaencaube a( P
Aristt el es, a cita-«o0 seguinte: fA... o homem

(*) Foram responsaveis pela elaboracdo deste projeto: Fatima Evanilde
Barbosa A. Fontenele, Maria Teresa Queiroz dos Santos, Nivardo Gentil P.
Castelo, Noemi Medeiros Sampaio, Roberta dos Reis Andrade, Rosa Maria
Freitas Holanda.
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1995

U Focalizacdo das oportunidades de trabalho para o
Assistente Social, com a adesao das empresas a
gestédo holistica.

U Inovacdo quanto a analise dos beneficios sob uma
abordagem holistica.
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ASSISTENTE SOCIAL i ESTA E A SUA OPORTUNIDADE!
O Estado de S&o Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARHi 05/fevereiro/1995

Os assistentes sociais tém uma oportunidade impar, na atualidade, a
de serem especialistas em ambito multidimensional: o SOCIAL. Assim sendo,
guando intencbes e acdes caminham para a humanizacdo do trabalho, o
reconhecimento de que as organizacbes empresariais existem a partir dos
seres humanos e n«o apenas de Arecur sos
necessidade de acao na area social, intra e extramuros das empresas.

O Social, sendo reconhecido como a fAsup
resultado da acdo entre pessoas €, portanto, propriedade dessas pessoas.
Conhecer, localizar os produtos dessas relagcdes e suas implicacdes € direito
de cada individuo e necessidade daqueles que gerenciam pessoas.

Ai estd o reconhecimento da necessidade da atuacdo do Assistente
Social, do Educador Social, como consultor interno ou externo, repassando a
tecnologia da Gestdo Social para os seus clientes, tornando as questdes
inerentes ao Social auto gerenciaveis.

No proximo dia 22 de fevereiro, a consultora e Assistente Social
Jorgete Leite Lemos ministtarana sede da APARH o0 curso
Soci al atuando como c 0n s gursb,cerafacalizadamno e e x
pratica da atuacdo em consultoria em organizacbes empresariais, suas
viabilidades e restricbes, analisando situagdes e simulando alternativas de
solucéo.

Segundo Jorget e, fla quest«o da consulto
um servico especializado, que requer, do profissional, foco na realidade e
equilibrio pessoal e o consultor, como aquele que estando em uma situacdo
Oprivilegiadabd, pode influir sobre pessoa
controle indireto sobre as mudancas e que por tudo isto deve ter uma atuacao
eficiente e eficaz. o
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ASSISTENTE SOCIAL CONQUISTA MAIS ESPACO
Ana Paula Lieb 7 Revista Ser Humano- Julho/1995.

Mercado de trabalho esta favoravel aos profissionais da area, que passaram a
desempenhar novas funcbes dentro das empresas com maiores
oportunidades de crescimento.

O trabalho do assistente social ndo se resume apenas a amparar 0s
fracos e oprimidos e minimizar as necessidades daqueles que nédo dispdem
de recursos financeiros. Essa imagem ja nao corresponde mais a nova
realidade. Cada vez mais esses profissionais ganham novas fungbes nos
departamentos de Recursos Humanos, o que favorece 0 seu crescimento
dentro da empresa.

Em comparagdo com outros cargos da area de Recursos Humanos o
assistente social estd numa posicao privilegiada, garante Ana Maria Martins
Souza, gerente do Centro de Estudos e Servicos em RH, do Servi¢co Nacional
de Aprendizagem Comercial (SENAC). Segundo dados do Conselho Regional
de Assistente Social, do total de profissionais que atuam na area de RH,
22,1% sé&o assistentes sociais. Existem em Sao Paulo, 20 mil especialistas do
setor no mercado de trabalho.

Ana Maria relembra que durante o periodo de junho de 1993 a maio de
1994, o Centro de Estudos e Servicos em RH, do SENAC, realizou uma
pesquisa para tragar o perfil do profissional de RH recrutado na cidade de Sao
Paulo. A pesquisa registrou 78 anuncios de assistente social, o que
correspondia a 1,08% da totalidade das funcdes ofertadas, na area de RH. O
numero, embora pareca pequeno, é bastante significativo se comparado com
outras funcdes como Chefe de Recrutamento e Selecdo, com 0,08% e

Coordenador de Recursos Humanos, com O,
do assistente soci al em RH ® de rtda @0,

psicélogo e o pedagogo possuem um aproveitamento de 34,17% e 0,83%,
respectivamente.

Oportunidades

Dependendo da estrutura da empresa, 0 assistente social pode
assumir as mais diversas funcdes, como planejamento, administracdo de
beneficios e servico social. Na area de planejamento, por exemplo, pode
prestar assessoria a diregdo da empresa no estabelecimento de uma politica
de bem-estar social, além de elaborar programas sociais. Como administrador
de beneficios pode ser responsavel pela prestacdo de servigos sociais legais
e 0s concedidos espontaneamente como assisténcia médica, alimentacao,
transporte e outros. Também h& campo para atuar diretamente na
implantagdo de programas preventivos e educativos como AIDS, Alcoolismo,
Pré-Aposentadoria, entre outros.
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Um bom exemplo dessa nova mentalidade empresarial, que privilegia a
guestéo social, € o da Petroquimica Unido. A companhia vem desenvolvendo
programas de grande importancia para o bem-estardos f unci on8ri os.
temos muito contato com o empregado fica mais facil captar suas
necessidadeso, di z Sirl ene Mar gutt.i Ams
Petroquimica Unido. Segundo ela, a empresa oferece uma série de
programas (de saude, de preparacdo para a aposentadoria, de plantdo de
RH), cuja finalidade é informar, esclarecer e tirar duvidas do funcionario sobre
gual quer assunto que | he diz respeito ou
retorno € muito positivo, normalmente quem nos procura precisa de auxilio e,
consequentemente, reconhece o trabalho do assistente social como algo

ben®f i coo, complementa Sirlene.

Para Jodo Cannavan Filho, ha 23 anos como assistente social da
Vol kswagen, o grande desafio da profiss«o
universitaria, o assistente social deve desenvolver certas habilidades pessoais
como ouvir, acreditar € N«ko censurar a pe
atencdo dada a um funcionario, muitas vezes, € mais importante do que a
solu-«o0 de um probl ema. A Ner Bdar fcamnodagio t r e i n a ¢

emocional 0.

Mas como tantas outras profissées, 0 assistente social enfrenta alguns
preconceitos, tanto dentro como fora do ambiente de trabalho. Segundo
Jorgete Leite Lemos, consultora em treinamento e desenvolvimento
organizacional, o grande preconceito é considerar a acdo social como algo
restrito a pobreza financeira, negando a evidéncia de que a atividade abrange
questdes mais amplas, relativas a existéncia do Ser Humano, em qualquer
camada social. OQutro preconceito que ainda resiste e € bastante comum € de

gue o profissional da &rea é um quebra-gal ho, aponta Jorgete. i
sempre de lembrar que a questdo social € comum a todos que gerenciam
pessoas has organiza-»es empresariaiso, ¢co

Grupos de Estudo

Com o intuito de discutir e buscar novos conhecimentos em suas areas
de atuacdo, um grupo de assistentes sociais que trabalha em empresas da
regido do ABC, em Sé&o Paulo, se reune mensalmente, desde abril de 1982.
Nas reunibes do Grupo de Estudos de Servico Social (GESSE) os
participantes trocam experiéncias, organizam eventos com demais
profissionais da area, para fazerem uma analise do trabalho em relacdo aos
diferentes papéis e situacbes que marcam o dia-a-dia, explica Maria Teresa
S. De Santi, especialista de planejamento de Servigo Social da Volkswagen.
O objetivo, diz, € o crescimento social de Recursos Humanos.

105
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

1996

U Abordagem sobre o futuro da area de beneficios, com a
reducdo dos itens componentes dos planos e
transferéncia para outros niveis de necessidade.

U Reativacdo do cooperativismo como alternativa de
trabalho.

U Inicio da abordagem sobre qualidade de vida.

U Indicacdo do caminho para alcance da satisfacao com a
carreira solo.
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SEGURANCA 1 SAUDE i QUALIDADE DE VIDA
FUNDACAO PEDRO OMETTO: UM EXEMPLO A SER SEGUIDO
O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH-Janeiro/1996

O discurso que as usinas de agucar e alcool sdo paternalistas esta
mudando, na pratica. Pelo menos, € o0 que se tem acompanhado na
Fundacdo Pedro Ometto, prestadora de servigos sociais aos empregados da
Usina da Barra S/A 7 UBASA, em Barra Bonita, interior do Estado de S&o
Paulo.

A Fundacédo Pedro Ometto é uma organizacdo que presta servicos e
concede beneficios aos 23 mil colaboradores e dependentes da maior usina
produtora de acucar e alcool do mundo, que completou 30 anos de existéncia
no ultimo dia 12 de janeiro.

Segundo a gerente administrativa, Jovani Maria Gil Andrade e Silva , o
desafio para a Fundacao é a melhoria continua na prestacdo de servicos aos
seus <client es. obj@tiloa estamoa tasangwlvendo am amplo
programa de Treinamento e Desenvolvimento, sendo que, apenas no
segundo semestre de 1995, alcancamos a média de 16 horas de treinamento
por més para a equipe do Servico Social. Os servigos séo prestados pela
Fundagdo em tr°s grandes 8reas: sa%de, |l azer

No ambito da salde, os servicos vao desde o atendimento ambulatorial
até o mais amplo e complexo atendimento hospitalar, com uma média mensal
de 4.300 atendimentos no sistema de autogestdo e de 2.600 atendimentos
pela rede credenciada e conveniada.

Ainda no setor de salude, a assisténcia odontolégica da énfase a
prevencdo, passando por tratamentos de oOrtese, protese e periodontia.

J& no que diz respeito ao lazer, a Fundacgao atua concorrendo para a
saude fisica e mental dos beneficiarios, desenvolvendo atividades esportivas,
recreativas, de condicionamento fisico com exercicios compensatorios as
atividades repetitivas no trabalho, entre outras atividades.

A equipe do Servico Social atua a partir de visitas técnicas,
desenvolvendo um trabalho preventivo, impedindo que indicadores sociais
interfiram na produtividade das diversas areas da Usina.

Jovani lembra ainda que a Fundacéo também administra os beneficios
sociais como auxilio-medicamento, cesta de alimentos, escolas proprias,
conjunto habitacional, entre outros.

As inovagOes estdo em diversos pontos. Recentemente, a Fundacao
identificou como prioritaria a melhoria da comunicacdo com seus clientes.
Assim, em dezembro passado, foi implantado com o envolvimento de todos
0S dirigentes e gestores da Usi na da B a
Comuni ca-«00, Qque Ve mormendd amakbmdagededel vi do
eventos que ocorrem ao mesmo tempo nha area rural, industrial e
administrativa, com o apoio de recursos de comunicacdo e marketing, que
atingem desde o trabalhador rural até ao executivo.
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A responsabilidade do RH

Para Jorgete Leite Lemos, conselheira da APARH e consultora
organizacional, a responsabilidade do profissional de Recursos Humanos é
manter-se atento a qualidade de vida dentro e fora da empresa. Ele deve
atuar permanentemente como um multiplicador da qualidade de vida.

Jorgete diz ainda que, para manter a relagdo custo/beneficio, fica
implicita a necessidade da area de Recursos Humanos atender também

guest »es externas ° empr esa. ANo caso es
Ometto esta atencdo € natural, pois a Usina da Barra € a maior empresa da
cidade, empregando muitos de seus habitant

Na Vvi s«o0 dessa& aopgreitidade qué RH tém de investir em
desenvolvimento social. Como exemplo, podemos citar o caso das criangas
da comunidade. Hoje sdo atendidas, amanhd estardo na empresa como
colaboradores e € esta filosofia € viabilizada com o apoio do gerente de
Recursos Humanos da Usina da Barra, Emilio Francisco Veguin. Assim, é
importante que as empresas com este tipo de caracteristica percebam sua
misséo.
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O FUTURO DA AREA

Jornal as AAPSA Associacdo dos Administradores de Pessoal de Santo Amaro -N° 67
Fevereiro/1996

Em muitas empresas, a area de beneficios vem passando por um processo
de terceirizacdo, com os diversos beneficios quase totalmente administrados
por terceiros. Esse tem sido o meio encontrado por algumas organizacdes
para concentrar os esforcos em sua atividade-fim.

Com o avanco do processo de terceirizacdo nos diversos segmentos
das empresas e na tentativa de concentrarem seus esforcos em suas
atividades-fim, as diversas modalidades de beneficios oferecidos estdo quase
totalmente administradas por terceiros. Nesse contexto, foram terceirizados,
principalmente, beneficios como seguros e previdéncia complementar,
financeiros, alimentacdo, saude, atendimento educacional aos filhos e aos
empregados, lazer e transporte. A consultora Jorgete Leite Lemos, da
Evolucdo Profissional e Organizacional, acredita que para o futuro sera
poss?vel ter uma volta gradual da
retorno sera decorréncia das experiéncias que tiverem o seu foco voltado
apenas para a reducdo de despesas, em detrimento da qualidade da
presta-«o de servi-oso, diz.

Dessa forma, o profissional da area de beneficios transformou-se no
gestor de um sistema quase totalmente terceirizado, podendo também tornar-
se um prestador de servicos ao sair da empresa ou assumir um papel
semelhante ao das empresas de quarteirizacdo, administrando a infra-

autoges

estrutura dos recursos sociais para a qua

terceirizacdo e quarteirizacdo entre pessoas juridicas pode ocorrer um risco,
gue é a possibilidade de perda do controle sobre o chdo da empresa, 0 que
requer a atuacdo de uma interface, que pode ser o atual profissional da area
de benef2cioso, explica.

Utilizada como técnica administrativa para aumentar a produtividade e
gualidade com reducao de custos, a terceirizagdo tem conquistado boa parte
das empresas brasileiras e vem avancando em diversas areas. Quanto ao
futuro da area de beneficios, Silmar Brasil, consultor de Recursos Humanos
da CEC i Assessoria e Consultoria, diz que para garantir a existéncia de
qualquer beneficio é preciso primeiro haver empresas com competitividade,

gual i dade e pre-os acess?2veis. AP a
muralhas construidas ao longo destes anos que instituiram a
departamentalizagdo como obstaculo a efetividad e organi

argumenta Brasil.
A questdo do paternalismo, que ainda envolve muitas empresas, tornou
a area de beneficios uma simples executora de planos sociais sem qualquer

|l iga-«0 como resultado das empresas.

futuros ser8 elevar o trabal hador
afirma o consultor. Ele diz que é possivel ter varios beneficios gratuitos, mas
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se ndo ha utilizacdo, acaba ocorrendo o desperdicio e cabe a todos a
responsabilidade de sensibilizar e conscientizar as pessoas da area. Hoje, a
questdo dos beneficios acaba apresentando algumas dificuldades para as
empresas e profissionais. 1sso porque a construcado dos planos de beneficios,
no passado, ndo contou com a participacdo do principal interessado e agora
eles néo tém reconhecimento ou valorizacao por parte dos clientes. Com isso,
os planos ndo apresentam uma vinculagdo as definicdes estratégicas da
organizacdo, sendo dificil localizar sua influéncia nos resultados de
produtividade e lucratividade.

O perfil do profissional de beneficios também esta sofrendo um reflexo
das mudancas, de acordo com as exigéncias do mercado, que se tornou

ainda mais competitivo. AO mercado tem ex
na prestacdo de servigcos, em resposta ou superando as expectativas dos

clientes internos. Além de ter de apresentar rapidez, veracidade,
personaliza-«o0, disposi-«0 e compet®°nci a
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COOPERATIVISMO 17 ASSOCIATIVISMO

COOPERATIVA E MELHOR ALTERNATIVA DE EMPREGO
Antonio Marinho, da Editoria de Economia de O Povo T Economia i Fortaleza/Ceara i
07/margo/1996

RO cooperativismo ® a mai s s-lida alt
empregos no atual momento de crise de empregabilidade que o Brasil
atravessa.o A afirma-«o ® da consultora J
palestra na Federacdo das Industrias do Estado do Ceard (FIEC), sobre o
tema ACooperativa de Trabal ho: uma alterna

Jorgete , assistente social, € especialista em gestdo nas areas de
beneficios e desenvolvimento social. Ela diz que sdo inUmeras as vantagens

do cooperativismo em relacdo aos mecanismos formais de geracdo do

emprego. ANo cooperativismo, 0S encargos
tém férias, FGTS, décimo terceiro s al 8ri o, por exempl oo, afi

Par a Jorgete Leite, n o entant o, in«o
governo federal em promover o0 doomper at i vi s

cooperativismo no Brasil coincidiu com o investimento do Estado em

neutralizar o movimento sindical emergente, jA na uUltima década do periodo

ditatorial. Desde entdo, segundo ela, 0 movimento cooperativista tem vivido

altos e baixos, tendo o seu pior momento na década de 80, conhecida por

aqueles que miltamnacausac ooperati vi sta com fAa d®cada
APara que o cooperativismo experimente

® preciso que o governo federal fa-a um

acredita Jorgete Lemos. AEst§ a? o Depar

Cooperativismo (Denacoop), do Ministério da Agricultura, que merece mais

i nvesti mento por parte do governo federalo
Jorgete cita o programa Comunidade Solidaria como um exemplo de

fragilidade das acdes do governo federal em relagdo ao cooperativismo. n O

Comunidade Solidaria diz apoiar o cooperativismo como uma das formas de

combate © pobreza, mas isso apenas no disc
ANa pr8tica n«o existe apoi o nenhum ao

Para a consultora, ao destacar na midia o programa Comunidade Solidéaria, o

governo feder al Nest 8§ apenas dando 0 p €

investimento no cooperativismo, o governo federal estaria ensinando a

pescaro.,, afirma
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COOPERATIVISMO A
MOVIMENTO HOJE CRESCE COMO UMA TENDENCIA

MUNDIAL
Jornal da Federacéo das Industrias do Estado do Ceara- Margco/1996

O cooperativismo cresce como uma tendéncia mundial. Atualmente
existem 750 milhdes de cooperados no mundo. A afirmacao € da professora
Jorgete Leite Lemos, assistente social, que esteve este més em Fortaleza
par a a pal estr a AfCooperativa de

Empregabilidadeo, no audit- -rio Waldi

foi do DAMPI (Departamento de Apoio a Média e Pequena Industria).

Numa explanag¢ao geral sobre o movimento cooperativista no Brasil, a
professora disse que desde 1932 as cooperativas de trabalho (geracédo de
bens e servigos) estdo regulamentadas no pais. No territdrio brasileiro sé&o
3.700. Como explicar esse crescimento, num pais em crise econémica? A
resposta de Jorgete Leite tem como alvo as demissfes em massa nhos
grandes centros industriais e o fim do emprego estavel, que provocam uma
reviséo de carreiras profissionais.

Segundo a professora, a primeira decisdo de qualquer profissional que
deseja passar de empregado a dono, € investir num negocio proprio e nos
moldes de uma empresa privada. Ela afirma que essa iniciativa solitaria
esbarra num mercado competitivo e varios encargos sociais elevados. Uma
das alternativas viaveis, de acordo com Jorgete Leite, é a cooperativa de

Traba

Di

trabal ho, definida como Auma associa-«o

obrigam a contribuir com bens ou servicos para o exercicio de uma atividade

de

econtmica, de proveito comum, sem objetivo

Na estrutura da cooperativa, o lucro é rateado entre os cooperados de
acordo com as cotas, as quais ndo podem superar o valor unitario de R$
100,00 e sao pagas mensalmente. Jorgete Leite explica que cada cooperado
s6 pode ter no maximo 1/3 das cotas. Diferente das empresas privadas, ha
cooperativa o valor da cota ndo interfere no poder de decisdes. Todo
cooperado tem voto singular em assembléia geral, onde sdo definidas todas
as acdes da cooperativa. Até mesmo sua formacdo que comeca a partir da
reunido de vinte profissionais e a destinacdo de 5% da arrecadacdo para o
Fundo de Assisténcia Técnica Educacional e Social, destinado a plano de
saude, bolsas de estudo e seguro pessoal.

Segundo a OCEC, falta capacitacéo

A Organizacédo das Cooperativas do Estado do Ceara (OCEC) aponta a
falta de capacitacdo dos cooperados como o principal problema na expansao
do cooperativismo no Estado. Segundo o assessor da organizacao, Uebert
Santos, existem cerca de 200 cooperativas inativas, que chegaram a essa
condicdo por falta de boa geréncia, caréncia de recursos, incapacidade de
autogestao e problemas de crédito.
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O Ceara tem 256 cooperativas, divididas em 10 setores diferentes da
atividade econ6mica, articuladas na OCEC. O numero de cooperados alcanca
cerca de 48 mil pessoas. Para a organizacdo 0 movimento cooperativista
emperra na existéncia de capacitagdo do cooperado, tanto que a revitalizacao
iniciada no setor concentra-se basicamente na zona urbana, onde ha um bom
nivel educacional e intelectual e mais acesso a informacdes.

DIFERENCAS ENTRE EMPRESAS E COOPERATIVAS

Empresas:
1 O(s) empreendedor (es) cria(m) uma empresa para prestar servico ou
produzir e vender um produto.
Capital pertence aos acionistas.
Visa lucro.
Risco € do acionista.
Politica de negdcios definida pelos acionistas i centralizada.
O acionista escolhe e destitui os dirigentes.
Recursos humanos contratados 1 CLT (encargos sociais elevados).
Os dirigentes sao contratados para administrar a prestacao do servico.
Tratamento tributario oneroso.

E R

Cooperativas:
1 O trabalhador presta o servico para ter melhores condicdes de trabalho e
aliado a outros constitui uma cooperativa.
Capital pertence aos cooperados.
N&o visa lucro para a cooperativa.
Risco € dos cooperados (trabalhador).
Politica de negdcios definida pelos cooperados em assembléia.
Os cooperados escolhem e destituem dirigentes.
Recursos humanos cooperados (ndo tem encargos sociais).
Os dirigentes sao contratados para administrar a empresa que presta
servicos aos cooperados.
{1 Tratamento tributério incentivado.

=4 =4 -8 -4-4_-4_-°
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SEGURANCA T UMA QUESTAO DE QUALIDADE DE VIDA
Jorgete Leite Lemos i Em Foco i Revista Proteger i Mar¢o/1996

As normas condensadas e difundidas pela ISO i International Standard
Organlzation, vieram, de forma inegavel, provocar o resgate, em regime de
urgéncia do valor da qualidade de vida dos seres humanos no processo
indicativo de qualidade.

Vérios sdo os conceitos de Qualidade, mas destacaremos apenas
alguns, tentando correlaciona-los:

Qualidade, como propriedade e atributo ou condi¢do das coisas ou das
pessoas, capaz de distingui-las das outras e de lhes determinar a natureza
(Aurélio Buarque de Holanda).

Qualidade Higiénica: assim chamada quando um produto ou servico é
isento de falhas, defeitos, erros ou ndo-conformidades.

Qualidade Motivadora: quando o produto ou servico apresenta um
conjunto de fatores, elementos, caracteristicas e propriedades que atendem
as minhas necessidades e aos meus desejos, ou vdo além de minha
expectativa, porque eu as desconhecia (Ernest & Young Bredermann,
Bordash, Sotec).

Pessoas precisam ter um diferencial, ter caréncias higiénicas
satisfeitas, para evitar ndo-conformidades com os padrdes normais de vida
vigentes, mas, essencialmente, ter necessidades superiores, minimamente
atendidas, para apresentar uma diversificacdo na sua qualidade de vida.

Seres humanos autdbnomos, gerindo a sua qualidade de vida, com
dignidade, estes estardo aptos a sintonizar os valores organizacionais e
também a lhes emprestar o seu proprio valor. E necessario que se
surpreendam com a sua propria performance, ai teremos vida com Qualidade
Motivadora e ndo com Qualidade Higiénica apenas.

Este resultado positivo € de responsabilidade dos seres humanos no
processo de autogestdo da Qualidade de Vida, mas ndo vamos alcanca-los
sozinhos, desarticulados e sim, através da interacdo e da predisposicdo de
estar de bem com o mundo.

Este mundo no qual o campo social assume uma dimensao infinita, e
que, segundo Peter Drucker, "... € a superficie da existéncia humana: tudo o
gue é afetado pela associacdo entre seres humanos, suas maneiras de
pensar, presenca..."

E deste mundo que focalizamos e destacamos trés subsistemas: o
social, a seguranca e a saude, como parceiros.

Estes parceiros tém um negdcio em comum: a gestao de risco.

Este negdcio envolve o patrimonio, a qualidade, a imagem, o cliente, a
comunidade, 0 meio ambiente, a saude, a seguranca do trabalho, o processo,
a seguranca das instalacOes fisicas e os equipamentos, tendo como alvo
comum a integridade fisica, psicolégica e social dos seres humanos e o
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acidente zero (qualquer ocorréncia que interrompa o processo de producao
de produtos e servi¢gos ou que causa leséo ao ser humano).

Este ser humano que pode ser um operador de maquina ou um
dirigente de organizagédo, pois estdo ambos sujeitos a acdo de agentes
externos ou internos, que se néo forem identificados e a partir dai passar a ter
o0 desenvolvimento de medidas que controlam os riscos (frequéncia de um
acontecimento e identificacdo de possiveis conseqiéncias decorrentes), sera
igualmente vulneravel a queda da sua Qualidade de Vida e dos seus impactos
no trabalho.

A acdo pro-ativa e integrada, inerente ao gerenciamento de risco, pode
ser comparada a arquitetura organizacional: trabalho, pessoas, estruturas
formais e informais se encaixando e resultando em equipes autbnomas e em
aliancas estratégicas. Estratégico € a organizacdo considerar a Seguranca
como uma Questao de Qualidade de Vida. Seguranca é, por outro lado, uma
guestdo de conscientizacao.

"Conscientizacdo é a atitude critica dos Homens na Histéria, que nao
terminara jamais: € pensar, agir, refletir sobre o agir..." (Paulo Freire).

Seguranca é decorréncia de um estado de ser prevencionista, um
exercicio constante de autopreservacao e estima. Para situar-se neste estado,
o individuo precisa ter motivagao, sentir-se Util no seu desempenho de vida.

Tornar-se consciente e engajar-se em um projeto de Seguranca do
Trabalho, requer alguns procedimentos compartilhados entre as organizagcdes
empresariais e 0s seus recursos humanos (seres humanos). Este
compartilhamento pode ser desenvolvido por meio de uma gestdo
participativa e de envolvimento que sugere, entre muitas, as seguintes
praticas:

1- Inexisténcia do processo de infantilizagcdo dos seres humanos:

T as organizacdes,por meio dos gestores de pessoas, nao se
relacionam com o0s seus liderados, pressupondo a sua
incapacidade, inferioridade mas partindo do principio de que todo
ser humano tem valor e que depende daquele que o gerencia
identificar, estimular e desenvolver as suas potencialidades, como
parceiros, sem subserviéncia.

2- Relacionamento honesto: 1 transparéncia no relacionamento
entre a empresa e seus recursos humanos é fundamental nesse
processo. Negar informa¢cdes aos recursos humanos, usar
subterfugios, encaminha-los para diversos balcées de atendimento
na empresa, buscando postergar solucbes, é antecipar o
surgimento de reivindicac@es sindicais e trabalhistas.

3- Comunicacdao sintonizada: i usar além dos tradicionais meios de
comunicacdo empresarial, o imprescindivel contato direto e habitual,
coloquial, multiplicado, inclusive por meios informais de
comunicagcdo existentes na organizagao, falando a mesma
linguagem.

4- Reportagem diaria dos fatos sociais e funcionais: 1
desenvolvimento de um sistema de acompanhamento,
monitoramento de riscos de ordem ambiental (fisicos, quimicos,
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biologicos, mecénicos e ergonémicos) e sociais (higiénicos e
motivacionais).

5- Reengenharia na postura de gestdo dos seres humanos: i1

mudanca na postura dos profissionais da area de Recursos
Humanos, passando efetivamente a assessorar aqueles que
gerenciam pessoas, em todos 0s niveis na organizacao.
i As chefias desenvolvendo os seus recursos humanos e,
conseglientemente, exercitando-os quanto ao comportamento
prevencionista dentro e fora do ambiente de trabalho; as chefias
preparadas para o exercicio do papel de educador social, para ter
resultados qualitativos no processo. Sem Qualidade de Vida torna-
se falsa a pretensédo de qualidade no processo, produto, servigo.

6- Marketing dos produtos e servicos de seguranca: venda do
produto-seguranca, obtendo a certeza de que os clientes, a
empresa, as chefias e Recursos Humanos, como um todo, estédo
percebendo o exato sentido da mensagem, a importancia das acoes
psicopedagdgicas (treinamento e desenvolvimento) e ndo, como
ainda acontece em algumas organizacfes, a ingestdo pura e
simples de normas e procedimentos que deveriam fluir da cupula da
organizagao até a totalidade do seu efetivo, de forma prazerosa.

Estes conceitos vém sendo disseminados desde 30 de maio de 1978,

guando, por ocasido da Convencdo da CIPA i Comissao Interna de
Prevencéo de Acidentes realizada no Estado do Rio de Janeiro, tivemos esta
tese escolhida como recomendacao do entdo Ministro do Trabalho. De la até
a presente data, o conceito expandiu-se, obteve adesdes incontaveis e, hoje,
0 "Mapeamento e Monitoramento de Riscos Sociais" vem se tornando
guestdo obrigatéria quando o tema é Qualidade, que ndo pode jamais estar
dissociada da Qualidade de Vida dos seres humanos, autores e atores
principais nesse processo.
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QUALIDADE DE VIDA E REDESENHADA NAS EMPRESAS
Thereza Cristina Guerra i Entrevistai Revista STS Negocios i Junho/1996

Ser valorizado na empresa é ainda uma das metas de todo funcionério e
gualidade de vida é foco central das empresas na busca da certificacdo da
ISO.

"A qualidade de vida também estéa nas acdes rotineiras."”

"Como exprimir qualidade? Depende de cada um na empresa.”

Existem muitos programas de qualidade no mercado, todos gerando
mais e mais modificacbes nas empresas. E nas pessoas. E afinal, para qué?
Para acompanharmos um mundo gue minuto a minuto busca seu ponto de
equilibrio.

No entanto, a propria definicdo de qualidade ndo esta presente na
cabeca de empregados e empregadores como algo certo, simples ou que
realmente gera beneficios.

"O conceito de qualidade deve partir do proprio cliente e como tal
precisa existir a todo o momento", afirma a consultora de gestdo da qualidade
de vida no trabalho, Jorgete Leite Lemos. Para ela, a preocupagéo com o ser
humano deve estar nos campos fisico, intelectual, emocional e espiritual, seja
por meio de treinamento ou programas de saude para o trabalhador.

Segundo a consultora, os programas de qualidade de vida precisam de
um redesenho e analise por parte das empresas para se identificar como elas
estdo se relacionando com seus funcionarios. E a partir desse redesenho,
administrar as mudancas, 0os novos modelos de gestdo e a nova maneira de
agir e pensar na empresa.

As acles de qualidade precisam atacar a relac@o lideres-liderados,
aproxima-los, buscando cada vez mais, igualdade entre eles. Ai surgem as
equipes, e o trabalho tem mais prazer, motivagdo e participagdo, gerando
consequentemente, mais e mais qualidade de vida.

Mas afinal onde aparece essa qualidade de vida nas empresas?
Jorgete responde: "Nas pequenas agdes, como na conversa entre os colegas,
sem recriminagdes por parte do chefe; num simples dizer '‘bom dia' ou poder
fazer uma hora (tranquila) de almoc¢o. Ou ainda no cuidado com os atos
rotineiros."

Deve, contudo, o trabalhador ser percebido como aquele que possui
varias fontes de revitalizacdo para retornar a cada segunda-feira. E essas
fontes devem ser preocupacdes da empresa, cuja fungdo maior é possibilitar
a esse trabalhador escolher outras atividades ou formas de lazer que o
tornem satisfeito na sua atuacédo junto a empresa.
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PROFISSIONAL DE BENEFICIOS CONQUISTA NOVOS

ESPACOS
Lucilene Faquim i Revista RH em Sintese- Junho/1996

Hoje esse profissional ndo atua mais como um orientador do processo de
beneficios nas empresas, mas como um agente multidimensional envolvido
nas decisdes para a conquista de novos beneficios visando a melhoria da
qualidade de vida dos funcionarios.

Administrar, planejar, organizar e controlar as atividades, pessoas e
recursos sao alguns itens que o profissional que atua na area de beneficios
tem que conciliar no seu dia-a-dia de trabalho nas empresas. O perfil desse
profissional exige diversas habilidades, como ser generalista, atuando com
uma visdo abrangente dentro das organizacbes. Ele deve, ainda,
compreender a complexidade organizacional sobre o0s aspectos
macroestruturais, tendo sempre uma viséao de futuro.

O papel do profissional de beneficios, na opinido da consultora Jorgete
Leite Lemos, vai além da competéncia técnica: o profissional precisa ter
competéncia administrativa, organizacional, estratégica e interpessoal.

AAssim, n«o ® mais um profissional apenas
espec2ficos, mas que tamb®m atwua como mult
consultora.

Geralmente com formacdo em servico social ou administracdo de
empresas, o profissional de beneficios vem ampliando seu espaco dentro das
organizacdes, possibilitando um maior envolvimento nas decisdes e
orienta-»es para a conquista dos benef2cio
no desenvolvimento desse tipo de trabalho pela visdo global que estes
possuem do ser humano e da forma de admin
Guedes, assistente social da Alpargatas. A O prof i ssi onal hoje at
consultor interno, indicando os caminhos que devem ser seguidos na
conquista de benef2cios e nNn«o apenas C€O0mMm
complementa Maria Augusta Ross, supervisora de beneficios e servigo social
da Abbott Laboratorios.

De acordo com Maria Augusta, o profissional precisa fugir da mesmice,
tornando-se uma pessoa capaz de administrar suas proprias necessidades e
ter a sensibilidade do processo de mudanca que o mercado vem passando.

AEste momento exige do profissional de be
habitos e investir em sua carreira, passando constantemente pelo processo

de reciclagemo, diz.

Tendéncias

Com a evolucao da remuneragéo nas relagcdes de trabalho, os planos
de beneficios vém sendo repensados por muitas empresas. Algumas, por
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guestdes legais, relacdes sindicais ou outras implicacdes, mantém os planos
de beneficios, o que é denominado no mercado por estagio de manutencéo.

Outras empresas, ao contrario, estdo realinhando os planos as novas
praticas e tendéncias da remuneracdo, identificando as alternativas mais
viaveis para a area de beneficios de acordo com sua realidade. Como, por
exemplo, a capitalizacdo prévia, que funciona como uma cooperativa de
crédito onde o trabalhador contribui e depois usufrui dos beneficios. A
empresa e o empregado dividem os gastos. J& os flexiveis sdo abertos ao
empregado, dando opcéo de escolha quanto a sua necessidade e capacidade
de pagamento ou ainda através do repasse para o salério.

Para Santa, o resultado € devido ao investimento direcionado ao

empregado. AAcredito que peaccupaeaspcone s as

funcionario e com sua qualidade de vida, por isso passam a investir mais e
conhecer melhor sua populacdo com o objetivo de atender as necessidades,

proporcionando uma maior satisfa-«o00,

Essa atitude de mudancas contribui para que as pessoas néo aceitem

sem questionar 0sS pacotes de benef2ci

oportunidade a area de beneficios de efetivar-se como uma propulsora para o
alcance da qualidade de vida. E preciso pensar de forma pré-ativa e nao dar
tanta énfase aos programas assistenciais, corretivos, que nortearam o inicio

dessa 8r ea nas empresasc‘), acrescent a

Como em quase todos os setores, a terceirizacao € uma alternativa nos
planos de beneficios, que ha muito tempo vém apresentando bons resultados.
Afinal, hoje os principais beneficios séo terceirizados, como a alimentagéo,
educacdo complementar, transporte, assisténcia médica, assisténcia dentaria,
|l azer, et c. AA terceiriza-«o ® uma

est

r el

0Ss

Jorge

tern

ganhos de qualidadee n«o apenas redu-«o0 de custoso,
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CONTE PARA NOS O SEGREDO DO SEU SUCESSO
Revista Mulher de Negdcios T Julho/1996

Jorgete Leite Lemos

Empresa: Jorgete Leite Lemosi Evolucdo Profissional e Organizacional
Consultoria

Atividade: Consultoria Organizacional

Até 1990, Jorgete atuou na area de recursos humanos de empresas
como Souza Cruz e Copersucar. Durante aquele periodo, se apoiava no
sobrenome organizacional que essas companhias de grande porte Ihe cediam
e nao percebia o real valor de seu nome no mercado. Quando decidiu montar
0 préprio negacio, acreditava que a empresa precisaria de home e logomarca
proprios. Durante um ano, concorreu com ela mesma, porque as pessoas
procuravam Jorgete Lemos, nome que havia se firmado ao longo de sua
carreira, e ndo a empresa Participagdo Consultoria em Recursos Humanos.
ADescobri que minha mel hor | ogomarca er a

Sua dica € que as profissionais devem, ao longo de toda a carreira,
desenvolver o marketing pessoal, pois, um dia, talvez precisem fazer uso de
seu nome.
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EMPRESAS NAO SE LIMITAM AOS BENEFICIOS LEGAIS
RH em Sintese- Julho/Agosto 1996

No Brasil desde 1933, a multinacional Johnson & Johnson, fundada em
Nova Jersey em 1886, apodia-se hoje numa estrutura que conta com 166
companhias sediadas em 52 paises distribuidos pelos cinco continentes. Com
aproximadamente 3.500 funcionarios no Pais, a empresa € lider na fabricacéo
e distribuicdo de uma gama de produtos que vao desde os farmacéuticos até
produtos de toucador (adulto e infantil), absorventes higiénicos, higiene oral,
planejamento familiar, higiene do lar, entre outros. No Brasil, 0 que se tem
hoje na empresa, em termos de beneficios, € uma politica parecida com a
adotada na matriz e em outros paises do mundo.

"O conjunto de todos os beneficios gera uma maior satisfacdo e melhor
qualidade de vida para o funcionario”, afirma o gerente de assuntos publicos
Luiz Carlos Dutra Jr., para quem a Johnson & Johnson, independentemente
do pleno atendimento as determinacfes da lei, "sempre teve uma politica
voltada para a continua e espontanea busca da satisfacdo de seus
empregados através de beneficios, da qualidade de vida e trabalho". Segundo
ele, a preocupacéo da empresa nesse sentido antecede aos programas que
comecam a ser observados hoje pela maioria das empresas.

Isto porque explica a preocupacdo com o elemento humano que integra a
forca de trabalho da empresa encontra-se na base de sua propria filosofia,
baseada em sua carta de principios denominada "Nosso Credo", escrita ha
mais de 50 anos e que prega, em um de seus paragrafos, que a empresa é
responsavel pelos seus empregados, homens e mulheres que trabalham em
suas unidades em todo o mundo. Luiz Carlos Dutra ndo tem duvida de que a
politica voltada para o funcionario, englobando os diversos beneficios, sempre
atraira os talentos de que a empresa necessita, sendo um de seus grandes
diferenciais.

A empresa respeita os beneficios legais e, além desses, oferece varios
espontaneos: auxilio educacéo para filhos excepcionais, colonia de férias,
clube, creche (ou ajuda creche), cooperativa de crédito, bolsa de estudo
(universitaria, profissionalizante e pds-graduacéo), entre outros. Mas o grande
diferencial da empresa fica por conta do Programa de Dependéncia Quimica
(PAE), implantado em 1980, com atendimento médico e acompanhamento
psicologico pos-tratamento a empregados e familiares dependentes quimicos
(droga e élcool).

O objetivo € proporcionar a recuperacao e melhoria na qualidade de vida do
funcionario dependente quimico (alcoolismo e dependéncia de outras drogas),
guando seu desempenho no trabalho, sua vida pessoal ou sua saude
estiverem de alguma maneira prejudicados. A ajuda estende-se a familiares
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gue apresentem o mesmo problema. A Johnson & Johnson proporciona
assisténcia profissional e confidencial ao empregado portador de dependéncia
guimica.

O atendimento do PAE é feito por uma assessoria especializada
(contratada), sob a coordenacéo do Departamento de Recursos Humanos. Os
canais de encaminhamento se fazem através da chefia, do médico, da familia,
ou através de autoconhecimento. O empregado ou parente é avaliado pela
coordenacao do programa e, apos diagndéstico, € encaminhado para
tratamento em clinicas especializadas ou tratamentos ambulatoriais na
prépria empresa. No periodo pés-tratamento é feito acompanhamento
psicolégico a empregados e familiares. Os custos do tratamento do
funcionario tém cobertura total pela empresa. No tratamento de familiares a
cobertura é parcial.

O programa tem como objetivos especificos: alcance e manutencéo da
sobriedade; identificagdo precoce do problema com o empregado ou familias
e consequentemente melhores oportunidades de recuperacao; diminuir riscos
com acidentes em geral; aprimorar o desempenho no trabalho; restauragao
familiar; aprimorar o desempenho no trabalho; reestruturacao familiar; zelar
pela satde dos funcionarios e de suas familias; oportunidade de exercer seu
papel social e educativo; servir de incentivo e modelo para que outras
empresas oferecam este beneficio a seus empregados.

Entre 1980 a 1995, cerca de 440 pessoas foram beneficiadas pelo
programa PAE, sendo 270 funcionarios e 172 familiares. Atualmente a
Johnson & Johnson conta com cerca de 4.500 funcionarios. A média de
recuperacao é de 78% para funcionarios. "Nosso parametro para a
recuperacao € a sobriedade e a melhoria da qualidade de vida", conclui Luiz
Carlos Dutra.

Na Mangels, os beneficios ndo sdo vistos como estratégia para reter
talentos. Para o consultor em RH da empresa, Mario Sérgio Navas da Silva,
eles fazem parte de um todo, de uma politica transparente adotada para
garantir a perenidade da estrutura organizacional na qual o funcionario é
elemento de vital importancia. Além dos beneficios legais a empresa mantém
alguns espontaneos, como grémio recreativo, empréstimo, assisténcia
psicoldgica e grupos de apoio aos drogadependentes. "Tanto os beneficios
legais quanto os espontaneos sempre foram oferecidos pela empresa, mesmo
antes da obrigatoriedade legal. Mas apesar da lei, muitas empresas ainda nao
oferecem os beneficios legais e ndo sdo penalizadas por isto", observa o
consultor Mario Sérgio Navas.

Empresa nacional de capital privado, a Mangels se destaca hoje como uma
das grandes metallrgicas na producéo de relaminados de aco, rodas
esportivas e cilindros. Com cerca de 1.500 funcionarios, a empresa mantém
um faturamento anual de US$ 206 milh&es. Segundo Mario Sérgio Navas, o
beneficio que gera maior grau de satisfacéo entre os empregados ainda é a
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assisténcia médica. Mas ele garante que a empresa vem estudando a
ampliacdo do leque de beneficios espontaneos.

Para Sandra Ortigoso, assistente social da Fechaduras Brasil e consultora
da Roka Consultoria em RH, as estratégias de beneficios devem ser
visualizadas numa linha educativa, na qual, além da atragdo/manutenc¢éo dos
talentos humanos, estes sejam também instrumento para o seu
desenvolvimento. "Buscamos, na nossa atuacao, desmistificar o carater
assistencialista/paternalista de beneficios, tendo em vista uma postura
participativa, preventiva, administrando-os de forma a contribuirem para a
elevacao constante da qualidade de vida das pessoas e, consequentemente,
das organizagdes", diz.

Sandra Ortigoso observa que as empresas estdo cada vez mais envolvidas
com a idéia de resgatar e valorizar, no sentido mais amplo, a condicdo
humana de seus empregados. "Nessa perspectiva, as necessidades e
caracteristicas humanas precisam ser profundamente analisadas, assim como
0S meios e critérios para atendé-las", afirma. Em sua opinido, para se atingir
estagios de desenvolvimento mais avancados € necessario visualizar e adotar
estratégias de beneficios sociais que levem em consideracao o todo e suas
interfaces com o meio ambiente, atendendo a realidade e elevando a
gualidade de vida das pessoas. "Para isso € essencial situar a organiza¢ao no
tempo e espaco, tomar muito cuidado com modismos, conhecer
profundamente sua cultura e clima, buscando implantar planos de beneficios
gue sejam coerentes com seu estagio de desenvolvimento”, conclui.

A tendéncia € a companhia compartilhar com os empregados 0s custos dos
beneficios, deixando de ser paternalista na concessao de beneficios
espontaneos. Busca-se a melhoria continua dos beneficios oferecidos,
procurando, porém, discutir sempre com 0s empregados o impacto dos
mesmos nos negoécios da empresa. Esta €, segundo Osni de Lima, diretor de
RH da DuPont, a filosofia da empresa no que diz respeito a beneficios.
Segundo ele, ndo ha como nédo obedecer aos beneficios estabelecidos por lei,
mas, garante, a DuPont faz muito mais do que isto, pagando bons salarios e
mantendo um pacote de beneficios competitivo ao nivel das melhores
empresas do mercado. Osni de Lima diz que a empresa mantém um bom
nivel de competitividade para atrair e manter os empregados que interessam
a DuPont, "como os que tém competéncia e preparo para crescer junto com
uma empresa vencedora e dinamica". Segundo ele, o programa de
participacdo nos resultados e a assisténcia médica sdo os beneficios que
geram maior satisfacéo entre os funcionarios.

Além dos beneficios legais, o diretor destaca alguns espontaneos que a
empresa oferece: reembolso parcial (minimo de 50%) para cursos de linguas
(inglés/espanhol) e cursos de pds-graduacdo ou mestrado; fundo de pensao
(custo totalmente pago pela DuPont); fithess room (para exercicios fisicos
com orientacdo médica); remuneracgao variavel para empregados de nivel de
supervisao e profissionais seniores (baseado nos resultados da empresa em
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nivel global); carro com reembolso das despesas de manuten¢ao e uso para
gerentes e diretores; e programa de participacao nos lucros/resultados (todos
0s empregados).

A DuPont América do Sul, com sede em Alphaville, Sdo Paulo, é formada
por sete unidades industriais e cinco escritérios instalados no Brasil,
Argentina, Chile, Colémbia e Venezuela, empregando cerca de 2.550
funcionarios, sendo 1.155 no Brasil. Atuando basicamente nos mercados
automobilisticos, agricola, téxtil e construcdo, a DuPont América do sul tem
ainda participac@o em varias joint-ventures. Em 95 a DuPont América do Sul
registrou um faturamento de US$ 1,1 bilhdo, contra US$ 940 milhdes de 1994,
com o mercado brasileiro respondendo por mais de 55% das vendas. A
expectativa para este ano € atingir US$ 1,2 bilhdo. A DuPont América do Sul
faz parte do Grupo DuPont, fundado em 1802 na cidade de Wilmington,
Delaware (EUA), que tem 175 fabricas instaladas em 70 paises e que se
instalou no Brasil em 1937.

Além dos beneficios legais e espontaneos, a Xerox do Brasil vem
estendendo beneficios & comunidade, consciente da necessidade do
envolvimento com a cultura do Pais. Assim, implantou, em 1984, a estratégia
"Lideranca Através da Qualidade", cujo principio basico, difundido entre os
5.300 funcionérios, € o processo constante da melhoria da qualidade, que
levou a empresa a conquistar o Prémio Nacional da Qualidade em 1993. Em
1986, a Xerox ofereceu a Universidade de Brasilia (UnB) 12.500 teses de
doutorado, que compdem a colecao Enciclopédia Latino-Americana e 14.640
rolos de microfilmes de revistas e periddicos técnico-cientificos sobre temas
do continente latino-americano, adquiridos da University Microfilm
International. Colecéo igual existe apenas na biblioteca do Congresso
Americano.

A partir de 1987 a empresa fez uma opcao de grande significado, decidindo
concentrar seus investimentos institucionais no que considera o mais crucial
dos problemas brasileiros, o0 menor carente. O primeiro grande projeto dentro
dessa nova filosofia € o Projeto Olimpico da Mangabeira, no Rio de Janeiro.
Combinando a educacao com o incentivo a préatica de esportes olimpicos,
esse projeto atende hoje cerca de mil criancas entre oito e 17 anos de idade,
propiciando-lhes também alimentacéo, uniformes e acompanhamento
psicoldgico. A iniciativa reduziu sensivelmente o nUmero de menores
infratores na regido, segundo o juizado carioca. Na mesma época a Xerox
entregou a cidade de Resende (Rio) o prédio do Hospital de Emergéncia,
tendo se responsabilizado por todo o projeto, desde sua concepgéao até os
custos de edificacdo. A instalagdo de equipamentos e a administragéo ficam a
cargo da prefeitura local. Ainda naquele ano entregou a Resende as chaves
do Colégio Ana Elisa Gregori. A contribuicdo da Xerox nos dois projetos foi de
aproximadamente US$ 1 bilhao.

Em 1995 a empresa inaugurou sua oficina profissionalizante na Fabrica da
Esperanca, onde um professor aposentado do SENAI passou a ministrar
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aulas de eletromecéanica para jovens carentes, entre 14 e 18 anos, que vivem
nas favelas proximas ao bairro de Acari. Com esta iniciativa a Xerox, primeira
empresa privada a assinar contrato com a Fabrica da Esperanca, esta, ao
mesmo tempo, treinando e capacitando adolescentes para o mercado de
trabalho, podendo até contrata-los posteriormente, e oferecendo oportunidade
a professores aposentados que retomam suas atividades através deste
projeto.

A Xerox chegou ao Brasil em 1965 e desde 1967 empenhou-se em espalhar
filiais em todas as regides do Pais, totalizando hoje 53 unidades de Norte a
Sul e seis diretorias regionais. A Xerox do Amazonas, localizada em Manaus,
nasceu em 1988 e é hoje responsavel pela producao de equipamentos de
pegueno e médio porte para o mercado brasileiro devendo, em breve,
também produzir para o mercado externo. Todas as fabricas tém a
certificacdo ISO 9000. A Xerox do Brasil € hoje a terceira maior empresa de
Xerox no mundo, superada apenas pelos Estados Unidos e Jap&do. Em 95
ganhou o prémio de Desempenho Global em todo o mundo, concorrendo com
as sete maiores operadoras: Estados Unidos, Canad4, Francga, Gra-Bretanha,
Espanha e México.

Assessoria em servigcos de saude

A faléncia do sistema publico de salde tem levado as pessoas a
procurarem outro caminho que Ihes proporcionem seguranca e um
atendimento adequado. Diante dessa situacao, as empresas estdo assumindo
o papel do Estado para garantir a saude dos seus trabalhadores e, com isso,
a assisténcia médica passou a fazer parte dos servigos obrigatorios na
carteira de beneficios das organizacdes, funcionando até como atrativo de
mao-de-obra. Mas quando a escolha e a administracdo dos beneficios nédo
sao feitos de forma adequada, acaba virando um problema paras as
empresas. Neste sentido, a Foster Higgins, divisdo de consultoria de
beneficios do Grupo Johnson & Higgins Corretora de Seguros, vem
assessorando e orientando as empresas durante a implantacao de planos de
beneficios. "Nossa proposta € adequar os beneficios a necessidade e
realidade da empresa”, explica Amaury Marcelo Leite Cruz, consultor da
Foster Higgins.

Com cerca de 30 funcionarios, a empresa apresenta sua equipe como
diferencial na prestacao dos servicos, ja que ela é formada por profissionais
treinados que atuam como facilitadores e orientadores do processo. Na
escolha dos servigos mais adequados, Cruz lembra que a empresa precisa
definir o que realmente pretende. "Neste caso, € ideal a participagdo de um
consultor para orientar e assessorar durante todo o processo de transi¢ao"
destaca. Apés essa etapa, no momento de firmar o contrato de prestacéo de
servigos devem ser verificadas com cuidado todas as clausulas, restricoes e
abrangéncias dos itens cobertos para identificar e ter bem claro se estes
estdo de acordo com as exigéncias e expectativas da empresa.
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Nos planos de saude, as empresas contam ainda com a opcéo de manté-los
internamente. S&o programas de autogestdo ou de servico préprio de
atendimento médico-hospitalar. "E uma tendéncia em empresas com mais de
1.000 funcionarios", diz Cruz, ressaltando que com este servico a empresa
garante atendimento exclusivo a seus funcionarios e dependentes, além de
funcionar como alternativa quando ela deseja manter um servigco sob medida,
garantindo a satisfacdo dos funcionarios. Outra vantagem destacada por Cruz
¢ a flexibilidade da alocacgéo de verbas, permitindo a empresa planejar o
orcamento relacionado a saude e com isso talvez até reduzir a participacao
do funcionério no custo do sistema. A utilizacdo deste sistema de autogestéo
permite também facilidade de avaliar os resultados, dando condi¢des para
aperfeicoar a estrutura da empresa e necessidades dos empregados. "E
muito importante, em alguns casos, estudar a relacéo custo/beneficios e, caso
haja necessidade, a empresa deve contratar especialistas que atuem no
controle da implantacéo e administracéo do servico”, conclui.
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EMPRESAS AMPLIAM BENEFICIOS PARA SEGURAR
TALENTOS

Heliana Alvares i Beneficios i Qualidade de Vidai RH em Sintese i Jul./Ago./1996

Depois de pelo menos uma década de atraso em relacdo as empresas dos
paises desenvolvidos, as organizacOes brasileiras comecam a entender a
importdncia dos beneficios, especialmente os oferecidos de forma
espontanea aos seus funcionarios. Diante disso, as empresas nao se limitam
mais aos beneficios garantidos por lei, ampliando a qualidade de vida dos
colaboradores.

Como acontece nos paises desenvolvidos, o bom funcionario merece
tratamento diferenciado para que os problemas, tanto de ordem profissional
guanto pessoal, ndo interfiram na sua produtividade. As empresas brasileiras
comecam a pegar o bonde dos paises aonde a moda ja chegou faz tempo e
ampliam o leque dos chamados beneficios espontaneos, ndo mais como
forma de atrair, mas de manter talentos em seus quadros. Esta tendéncia,
que faz parte do mercado globalizado, competitivo, agil, moderno, aportou no
Brasil com uma década de atraso e as empresas, ainda meio perdidas,
tentam se adequar as novas regras, como imperativo para estar no mundo
gue, na virada do século, parece ndo mais suportar os velhos padrées.

Com a chegada da reengenharia, 0 que se viu por aqui foi apenas o
facdio do enxugamento dos quadros das empresas, aumentando
assustadoramente as estatisticas de desempregos e a correria dos
profissionais de RH para criar consultorias de headhunting, outplacement,
gestao, organizacao, treinamento, enfim, todas as formas de se adequar aos
novos modelos. Agora, porém, os tempos sdo outros. Profissionais de RH
precisam, urgentemente, provocar uma mudanca de mentalidade dos dois
lados (patrdes e empregados) para que se defina o que é beneficio. Nao os ja
garantidos por lei, mas os que buscam, realmente, manter a qualidade de vida
do ser humano.

Par a a consul tor a l nmacul ada Figol s C
Consultoria em RH, o assunto comec¢a a ganhar destaque no Brasil mais de
dez anos depois de ter sido incorporado aos temas relevantes nas
organi za- »es dos pa2ses desenvolvidos. n A
acordo com a cultura da organizacdo. As empresas estdo preocupadas em
colocar programas de qualidade de vida sem se preocuparem com a
mudanca de ment al i dade das pessoaso, afirma a
seguinte tecla: para se conseguir mudanca de vida é necessario mudanca de
mentalidade.

O caminho, segundo Inmaculada Figols, ja € irreversivel: as empresas
vao ter que partir para os beneficios espontaneos, porgue ai vao segurar
talentos, garantindo a qualidade do produto e servicos prestados e,

conseqg¢é¢entement e, a sobreviv°ncia da orga

eram oferecidos como forma de atrair bons profissionais. Hoje, visam reter

essestal ent o0s 0, explica. Real i st a, el a sabe
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empresas brasileiras se sentem forcadas a este investimento por causa da
concorréncia internacional, da necessidade de manter a qualidade e ter
reconhecimento mundial.

Para Inmaculada Figols, € necessario sair do discurso e partir para
uma acdo que tenha realmente como base esta visdo holistica do ser

humano. AAssegurar a qualidade de vida exi
nzvel f2sico, ment al , i nt el eentdavalds dee e s pi r |
qgue, daqui para frente, as empresas vao ter que se preocupar com o resgate

do ser humano. ASem ele voc?® nN«o tem t «

Segundo a consultora, a visdo de beneficios hoje é a visdo do humano e é
uma questdo mundial que esta provocando mudancas de comportamento no
trabalho em todas as regides do mundo. Isto porque, explica, se as empresas
nao passarem a valorizar o ser humano vao, com certeza, perder mercado. fi O

ser humano ® a pe-a fundamendorclui. do process

Quem recebe servicos ndo quer caridade. Esta é a conclusdo de
Jorgete Leite Lemos, diretora da consultoria Evolucdo Profissional e
Organizacao. Assistente social pés-graduada em Administracdo de Recursos
Humanos e membro do conselho deliberativo da Associacdo Paulista de
Recursos Humanos (APARH). Jorgete Lemos percebe que as pessoas, assim
como as organizacfes, estdo mudando e que 0s usuarios nao vestem mais a
camisa da empresa somente porque recebem estimulos financeiros ou néo
financeiros. Hoje, garante a consultora, os clientes internos, ou seja, 0s

col aborador es, tamb®&m querem qualidade.

A E

de servi-0os e no trabalho que | hes agregue

Assim, os beneficios, diante dessa nova consciéncia, ganham outra
configuracdo: precisam responder aos motivos que impulsionam as pessoas a
se sentirem satisfeitas. AEsses mot

intr2nsecos, nN«o extr2nsecoso, explica.

gue os beneficios ndo podem mais serem vistos apenas como elementos
compensatoérios, mas se tornarem, na pratica, fatores de alavancagem de
gualidade de vida e da produtividade. Alimentacdo, salde, seguranca ou
gualquer outro item colocado como beneficio deve, necessariamente,
segundo a consultora, estarem atrelados ao conjunto dos demais
componentes do sistema de qualidade
holistica, que valoriza o todo, pois cada componente tem forte compromisso
com a efetividade dos outros. E uma cadeia onde todos os elos tém
i mport®©ncia igual 0.

Para os diretores da Consultoria CPH Tecnologia em Saude, a
preocupacdo com o0 bem-estar dos funcionarios ndo € uma questdo de

filantropia das empresas. ANum momento

se tornam palavras de ordem, a salde necessariamente se transforma em
prioridade. Com mais qualidade de vida, os trabalhadores fabricam produtos

mel hor es e se tornam mai s produtivoso,

consultoria, psicéloga e membro do conselho técnico da Associacéo Brasileira
de Qualidade de Vida (ABQV).
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Segundo ela, o principal objetivo dos planos de promocéo de saude é
tornar oS funcion8rios mai s saud8veis e
organizacbes colhem outros beneficios como reducdo de gastos com
assisténcia médica, diminuicdo dos prémios de seguro saude, diminuicdo do
absenteismo e turnover, diminuigdo da performance e produtividade, aumento
moral dos funcionarios e melhoria da imagem da empresa. Pena que a
maioria dos empregadores ainda ndo percebeu que é mais compensador
investir na vida do que gastar com doen-ao
A consultora ressalta que um numero cada vez maior de empresas
esta descobrindo que ndo pode limitar-s e aos n¥Yasmer os dee bal an- c
estender a qualidade de vida aos funcionar i o s 0, afirma. E acredi
por diante o assunto tera importancia cada vez maior para as empresas
interessadas em atrair talentos. Isto porque, saliente, num mundo em que a
concorréncia vai se tornando cada dia mais feroz e onde a qualidade dos
produtos e servicos prestados € vital para a sobrevivéncia das organizacoes,
ndo € mais possivel pensar em éxito sem contar com pessoas e o0s talentos
gue elas trazem consi go. iSer excelente ®
seja excelente trabalhar. Foi-se o tempo em que as pessoas aceitavam
sacrificar tudo, a comecar pela familia, ao emprego. Trabalhar feliz eis a
f-rmul ao, concl ui
Qualidade de vida, numa empresa, € algo que se compde de pequenas
e grandes coisas. As grandes, como oportunidades de ascensao, treinamento
continuo e salarios competitivos, sdo essenciais. Mas sao as pequenas, Como
controle de calorias no refeitdrio, centros de atividade fisica, descontos em
pecas de teatro, entre outras, as que fazem a diferenca. Esta € a visdo do
médico Ricardo De Marchi, poés-graduado em Medicina Ocupacional
Desportiva com cursos de especializacdo nas areas de Health Promotion
(Texas), Health and Welfare (Toronto) e Corporate Wellness and Sports
Medicine (Stanford University). Desde 1983 ele atua na area de qualidade de
vida e promocao de saude, depois de ter sido médico-assistente estrangeiro
da Faculdade de Medicina de Paris e Foreign Fellow do Great Ormond
Hospital, em Londres, Inglaterra. Hoje é diretor da CPH Tecnologia em
Saulde, e desde 1991 coordena viagens de estudo para grupos de RH e
médicos do trabalho que visitam grandes empresas americanas e
canadenses como Coca-Cola, Xerox, Mount Sinai Hospital, Champion, entre
outras.
Para o médico, as empresas brasileiras estdo descobrindo que investir
em qualidade de vida dos funcionarios pode ser uma fonte de economia e
redu-«o de custos. Af mais barato investir
gue pagar os altos custos de assisténcia médica. Estatisticas americanas
mostram que, para cada ddlar investido em promoc¢édo de saude, existe um
retorno de dois a cinco d-I|lares. £ um arg
Ele ressalta que hoje, no Brasil, os investimentos nesse segmento ainda
estdo restritos a um pequeno numero de empresas, principalmente
mul t i naci o nigalempurrdd @m pasimatrizes, ja habituadas a este
tipo de conceito. Nos EUA, os primeiros programas surgiram na década de 70
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e hoje todas as grandes organizacbes possuem algum tipo de atividade

voltada para a qualidade de vidao, afirma.
De Marchi diz que boa parte das empresas brasileiras, entretanto,

afirma possuir programas de qualidade de vida quando, na verdade, estdo

apenas oferecendo beneficios como vale-refeicdo, convénios de assisténcia

médica e descontos em mensalidades escolares de funcionarios que

e st uda m:se qudNtadb ésto € importante e facilita a vida das pessoas.

Mas nao constitui propriamente um programa de qualidade de vida ou uma

acao que vise educar e conscientizar os funcionarios sobre determinado

aspecto de sua bsérnha ou sawdeo, o
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1997

U Motivacdo: um indicador da qualidade de vida,
trabalhado no dia-a-dia, na gestéao do social.

U Gestao inovadora:; visao holistica.

U Abordagem da mudanca de paradigma: de emprego
para empregabilidade.

U Apresentacdo de resultados com a implantacdo do
reposicionamento do Servico Social em diversas
organizacoes.

U Abordagem sobre a importancia do beneficio
assisténcia odontoldgica, para a qualidade de vida.

131
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

VISAO HOLISTICA COMO NOVA FORMA DE GESTAO

Gestéo e Organizacdo i Suplemento Especial i RH em Sintese i Mar¢o/Abril/1997

Depois de reorganizadas, as empresas brasileiras estdo buscando, na valorizacéo de

seus colaboradores, novas formas de crescer sem correr riscos.

Muito se fala sobre a importancia do ser humano nos processos de
gualidade, reestruturacdo ou aumento de produtividade. Quando as empresas
buscaram reajustes para se adaptar ao mercado, o que se viu foi algo bem
diferente: corte de custos T leia-se de pessoal i, e acimulo de tarefas. N&o
gue a reengenharia talvez ndo fosse valida, mas sim porque acabou sendo
mal interpretada. Jorgete Lemos, diretora da Jorgete Leite Lemos T Evolugdo
Profissional e Organizacional acredita que, se existiram erros durante o
processo, eles podem ter ocorrido em funcdo da desconsideragdo de que
mudancas radicais em processos, cargos e fungdes, trazem implicitas as
mudanc¢as no pensar e no agir das pessoas. iPessoas n«o p
aceitam mudancas radicais na mesma velocidade que elas ocorrem nos

rocessa

processosde produ-«0. S«o tempos diferenteso,

opinido do consultor Dino Mocsanyi, da Mocsanyi Consultores Associados, é
gue poucas empresas definiram seus métodos e processos de trabalho, se
reorientando e reavaliando expectativas do mercado, e acabaram por
enxergar a reengenharia um reajuste de recursos, inclusive humanos.

Uma das maiores perdas causadas pelos processos de reestruturacéo
€ a saida de profissionais de alto valor, pois as empresas acabam por ndo se
alertar para o fato do quéo custoso sera preparar outra pessoa. O ideal, na
opinido de muitos consultores especializados em reestruturacao
organizacional, € que fosse realizado um trabalho na linha comportamental,
direcionando as pessoas para uma Em
muitos casos 0s processos de reengenharia eram indispensaveis, condi¢ao
sine qua non de sobrevivéncia. Em outros, o quadro da realidade dificil deu
margem a hora dos barbaros, ceifando-se cabecas indiscriminadamente. Hoje
essas atitudes oportunistas estdo mostrando seus resultados. Empresas que
h& cinco anos eram apontadas como exemplo de coragem nas praticas de

oV a f ac:

ajustament o, atual ment e s e encontram em I

Velloso, diretor da InterPsic Consultoria em RH.

Quando se deram conta de que o0s conceitos nao foram bem
entendidos, para corrigir algumas distor¢cées, as empresas partiram em busca
de treinamento e capacitacdo profissional, inclusive utilizando-se de técnicas
vol tadas par a a ans8lise do cl i ma
realinhando a pessoa a nova postura da empresa, trabalhando sua

empr es

motivacdo, é 0 que as empresas estdo fazendo na fase pés-r eest rut ur a- « o

explica Bené Catanante, diretora da Com Ciéncia Comunicagdo e
Desenvolvimento Pessoal. Para Bené, a reestruturagdo organizacional
verdadeira implica em admissbes e demissdes, e isso inclui a entrada de
colaboradores novos. Mas ela acredita que a pesquisa de clima
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organizacional deveria ser realizada antes do inicio do processo de
mudancas, pois assim seria possivel detectar agueles que jaA ndo estavam
contentes no seu lugar.
A comunicacdo aberta com os colaboradores, deixando claro que o
processo chegou ao final, é outro caminho que algumas organizacfes estao
seguindo, estimulando seus colaboradores para assumirem novas funcdes.
Mocsanyi diz que o volume de trabalho a ser feito é praticamente o mesmo de
antes, s:- Que coOm menos pessoas. AnO cl i ma
€ grande o numero de funcionarios ressentidos e até desconfiados em relacéo
aos proximos passos que a empresa possa vir a dar. E a transicéo psicoldgica
|l eva de meses a anos para acontecer, p o
argumenta ele. Ja Jorgete Lemos acredita que as organizacbes deveriam
retomar seus processos no sentido inverso, praticando acdes corretivas,
buscando desenvolvimento e crescimento, unindo qualidade na prestacao de
servicos com a qualidade de vida dos funcionarios. Para os funcionarios que
permaneceram na organizagdo, opina Paulo Vanca, soécio da Price
Waterhouse, tiveram reajuste salarial e mais treinamento, devido ao conceito
atual de multifuncionalidade.
ATal vez as pessoas trabalhem muito mais
ou ndo as organizacdes. Nao necessariamente estdo ganhando menos, mas,
no geral, vivem uma vida mais instavel, o que gera desconforto, provoca
tensdo e ansiedade, aumentando o stress: analisa Velloso, da InterPsic.
Segundo ele, do ponto de vista das empresas, ha uma forte constatacdo de
que elas necessitam estar cada vez mais capacitadas para responder
rapidamente as varias exigéncias do ambiente, estando com estruturas mais
|l eves e abertas “s mudan-as. RO model o or ¢
da Internet: ndo tem centro nem estrutura. E universal, virtual, capaz de
crescer vertiginosamente, e onde a regra fundamental é a de que nela vocé
pode fazer o que quiser, desde gque nao prejudique a eficiéncia da rede como
um todo, completa. Mesmo assim, 0 que se percebe, na opinido dos
consultores, é que as organizagcdes, passado o processo de reestruturacao,
estdo mais enxutas e focadas em seus negdécios, exercendo suas atividades
de forma mais 8gil. AN«o se pode dizer que
mudangas no processo de tomada de decisdo, delegacdo de
responsabilidade, trabalho em parceria e o atendimento ao cliente esta tendo
mai s resultadoo, diz Ben° Catanante.
ACom rel a-«o aos c 0 lsa jueragadaohdensais per c et
i ndepend®°ncia e autonomia nas suas atitude
da Il nter Psi c, compl ement a: iAs empresas
importanted o que uma Oestrutura afinadad ® cont
ou seja, gente que saiba trabalhar em grupo, integrada e com objetivos
comuns em Vistao. Se em certos aspectos a
alguns consultores acreditam que ainda faltam alguns reajustes para que as
organi za-»es se encontrem real mente afinad
as empresas precisam se conscientizar sobre os beneficios que elas
produzem aos seus clientes, verificando, por exemplo, as conseqiéncias que
seus produtos causam ao meio ambiente. Ainda falta sincronia entre o que é
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vendido e o que é entregue ao cliente, faltando agilidade nos processos de
entrega e distribui-«o00, diz Ben?®

Na opinido de Mocsanyi, da Mocsanyi Consultores Associados, as
empresas ainda encontram dificuldades para trabalhar no ambiente
econdmico atual, e a consequéncia € que elas estdo sendo menos dinamicas
gue os consumidores, embora estejam exercendo suas atividades com mais
responsabilidade e procurando atender aos anseios de seus clientes.
AAl ardear ao mercado a conquista da certif
nao faz mais sentido, pois qualidade e produtividade s&o obrigacdes para
guem qgquer se man tagalia orcansulloe Paraaetk oatualmente,
as empresas se diferenciam pela agilidade para identificar oportunidades
novas no mercado; flexibilidade para mudar os processos de trabalho sempre
gue necess8rio e desenvolver a fnesquecebil
palavras, deixar alguns conceitos que ndo estejam sendo téo Uteis para tras.

Se o0s processos de reengenharia foram traumaticos para muitos,
desol ador es para outros e positivo para
reengenharia € o nome que foi dado para os reajustes que sempre foram
feitos nas organizacbes. E constante a necessidade de realiza-los conforme
as necessidades de cada wuma del aso. Mas o
segundo Jorgete Lemos, é o da Administracdo Para a Nova Era, a gestao
holistica, na qual o lider dos lideres sera um preparador de inteligéncias.
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MENSURANDO A MOTIVACAO

Clima Organizacional i Suplemento Especial I RH em Sintese I Margo/Abril/1997

7

Com a pesquisa de clima organizacional € possivel conquistar bons
resultados na implantacdo de métodos e processos de trabalho, verificando
até que ponto a organizacdo e o trabalho estdo contribuindo para o
crescimento das pessoas.

Depois do processo de reestruturacdo organizacional, que acabou por
gerar certos receios aos funcionarios e, até certo ponto, instabilidade
emocional para muitos, as empresas resolveram utilizar a pesquisa de clima
organizacional para sentir de perto a impressédo que os colaboradores que
permaneceram tém hoje da organizacdo. Essa pesquisa esta sendo cada vez
mais utilizada como forma de recuperar o que foi perdido no processo de
reajuste e mostrar aos profissionais qual o lugar que ocupam nas empresas.

Para Maria Lucia Mandruzatto, diretora da MLM Performance
Empresarial, clima é a qualidade do ambiente empresarial no que se refere
aos valores da empresa, relacionamento interpessoal, estilo gerencial e
i magem da empresa, entre outros pontos a\
abrindo canais de comunicacdo com seus colaboradores, a fim de conhecer
suas opinides sobre diversos topicos que antes eram decididos apenas pela
dire-«00, complementa Maria LYci a.

A consultora Jorgete Lemos, diretora da Jorgete Lemos Evolucdo
Profissional e Organizacional, exemplifica o conceito de clima organizacional:
AQuando OA6 e OBO se unem para oragani zar
sintonizados e comecam a nortear 0 negdcio. As pessoas que ingressam
nessa empresa assimilam, aceitam ou ndo esses valores, iniciando-se um
processo de interacdo que sera representado pelo clima, podendo este ser
positivo ou negativo. No primeiro caso, havera fortalecimento de crencas, de
valores. No segundo, seré sinalizada a necessidade de um realinhamento da
cultura organizacional 0. A pol2tica e a
condi¢cles de trabalho, sdo alguns dos fatores que interferem na motivacéo e
comportamento dos colaboradores, e a pesquisa de clima organizacional
analisa justamente esses e outros fatores e a forma como eles atuam no
desenvolvimento dos profissionais.

RO objetivo dessa pesquisa ® verificar
empresa e, assim, poder trabalhar para minimiza-l os 0, explica EdL
Esteves, diretor da Organizacédo Esteves. E através dela que a implantacéo
de alguns programas e processos de trabalho se torna possivel e tem
chances de alcancar melhores resultados. Segundo Maria Stella de Freitas,
diretora da Litterale, quando uma empresa busca a exceléncia empresarial
ela, obrigatoriamente, se depara com a necessidade de diagnosticar o clima

organizacional . AQuando se est8 em busca

contar com pessoas comprometidas, satisfeitas e motivadas, pois ndo basta o

funcionario saber fazer. Ele precisa querer fazero, ar gument a Stel |l a.
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Planejamento estratégico; realinhamento da cultura; melhoria de
produtividade e rentabilidade, além do estabelecimento de um novo canal de
comunicacédo entre colaborador e empresa, sdo algumas realizacdes que se
tornam mais simples de serem desenvolvidas a partir do diagnéstico de clima
organizacional. Alguns pontos sdo analisados na pesquisa, como: adaptacao
da pessoa ao seu trabalho; seu horario e quantidade de trabalho; estilo de
relacionamento que existe entre os diversos departamentos de uma empresa;
conhecimento dos objetivos e planos da organizacdo; oportunidades de
crescimento; centralizacdo ou descentralizacdo das decisdes e participacao

dos funcion8rios. fiAl ®m desses dados

de uma pesquisa socio-econdmica de cada funcionario, abordando dados
sobre a familia; renda familiar; compromissos financeiros fixos mensais;
saude e lazer familiar; qualidade da alimentacao; estilo de habitacdo, enfim,

t amb®

coisas que podem interferir diretamente n

Stella.

Esteves explica que existem trés metodologias utilizadas para a
pesquisa. AEl a pode ser f wevistes, diadmica de @sipo de
aplicacdo de questionérios. No primeiro caso, ela é executada com maior
rapidez, mas é dificil de ser mensurada, demorando, em média, de um a dois
meses para a conclusdo do trabalho. A dindmica de grupo, por sua vez,
demora de dois a trés meses e 0s grupos devem ser compostos de 10 a 25
pessoas e o0s temas sdo pré-definidos. J& no ultimo caso também se trabalha
com temas pré-definidos. O que muda de uma para outra sd0 seus custos,

en

prazo de realizacdo e disponibilidade daspessoas 6, conta Esteves.

Segundo Stella, o0 método mais utilizado € o questionario, onde o
funcionario ndo precisa se identificar. Além desse instrumento, Stella conta
gue na Litterale também é utilizada a andlise grafoldgica, pois através dela é
possivel diagnosticar a existéncia de um clima depressivo, tenso, ou, ao
contrario, estimulante ou mais harmonioso dentro da organizacdo. Para tanto,
todas as areas da empresa devem ser analisadas, embora mude o enfoque
dependendo de cada uma delas. i A’ me s ma mpacta dfereatémente
sobre cada pessoa, cada departamento, dependendo de suas caracteristicas,
como fun-»es, produt os, clientel a,
Lemos. J& na opinido de Maria Ldcia, as diversidades estdo relacionadas aos
niveis hierarquicos, e nao entre as areas.

Depois do levantamento do clima organizacional, surgem os chamados
pontos fracos, que necessitam ser melhorados. Segundo Esteves, o0s
aspectos salariais e a consequente insatisfacdo com isso € o ponto mais
citado pelos obtidas por ele pode melhorar sensivelmente os resultados da empresa e
0 grau de motivacdo dos colaboradores, estimulando sua criatividade e melhorando a
competitividade entrevistados. E Maria Lucia complementa o comentario de
Esteves citando também o descontentamento com o estilo gerencial, lentidao
da empresa nas suas respostas ao mercado, postura incorreta frente aos
clientes e pouca possibilidade de participacdo nos processos decisivos por
parte dos funcionS8ri os. A Ma s se aar
respostas aos problemas detectados, a pesquisa de clima, em vez de trazer
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resultados positivos, podera piorar ou até criar um clima negativo e
pessimistao, diz Maria L%Yci a.

Como contribuicdo ao desenvolvimento dos profissionais e da propria
organizacdo, o levantamento de clima organizacional tem muito a agregar.
Através dele a empresa pode implementar uma série de procedimentos que
visem a melhoria continua da satisfagdo dos funcionarios, assegurando sua

perman°ncia no mercado. A faz. O gue @sultaglase nt o e m
i nforma-»es empresarial o, alerta Mar i a |
Empresarial.

Ja Jorgete Lemos acredita que a pesquisa de clima organizacional
consegue dar respostas as questbes que sdo frequentemente indagadas
pelas empresas, como qual o nivel das rela¢des interpessoais entre 0s niveis
hierarquicos e seus pares; a qualidade do uso e desenvolvimento de
potencialidades; quais as verdadeiras oportunidades de crescimento do
individuo dentro da organizacdo; integracdo social da empresa; exercicio da
cidadania e o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. O ponto
considerado positivo desse trabalho é que, uma vez detectados pontos fracos,
h& racionalizacdo dos gastos financeiros e de energia para repara-los, pois
tanto empresa quanto funcionarios saberdo exatamente como agir e em
busca de quais resultados deve partir.
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REPOSICIONAMENTO DO SERVICO SOCIAL
Revista Tendéncias do Trabalho i Dezembro/1997

APosicionamento n«o ® 0 que @gopmasSodquaz com
vocé faz na mente doclienteemp ot enci al . 0

Ao iniciarmos a abordagem do tema Reposicionamento, consideramos
importante informar a sua origem. Posicionamento e Reposicionamento sao
conceitos que foram desenvolvidos por Al Ries e Jack Trout, em 1972,
revelando uma nova abordagem em relacdo a comunicacéao, revolucionando a
forma pela qual produtos e servicos eram promovidos. Segundo eles:
APosicionament o come-a ¢ o nmmechapmisimgd unt o , uma
servigo, uma empresa, uma instituicio ou mesmo uma pessoa. Talvez vocé
mesmo. Mas posicionamento ndo é o que vocé faz com o produto ou servico,
mas o0 que vocé faz na mente do cliente em perspectiva, ou seja, vocé
posiciona o produto ou servi-o0o na mente do

Como o Servico Social do trabalho emempr esa f oi Aposi ci on
mente dos clientes? Esta questdo podera ser facilmente respondida, se nos
situarmos segundo a percepcao destes clientes: o cliente organizacional, o
cliente funcional e o cliente individual. Para tal, lembrando Peter Drucker,
veremos que os fatores externos sempre nos dirdo o que realmente precisa
ser feito. Se comecarmos internamente, acabaremos iniciando com o que
gostariamos de fazer, em vez do que precisa ser feito.

Quando entendermos as demandas e as oportunidades, o mercado e a
demografia, poderemos perguntar qual é a nossa for¢a ou real competéncia e
como e onde elas preenchem essas demandas e oportunidades. Talvez
muitos de nos, Assistentes Sociais, hdo tenhamos feito esse questionamento,
deixando de olhar para fora, mantendo o foco para nosso interior, com uma
visdo umbilical da profissao.

Essa evidéncia ndo me acompanhou desde o inicio da minha trajetéria
pessoal e profissional. Se no inicio da carreira, tivesse as posi¢des que tenho
hoje e que ja estou repensando para amanha, teria sido o ideal. Mas desde a
época da graduacdo (1971), ouco o posicionamento sobre o social, servico
social e o assistente social pouco evoluiram:

1) Quando falamos em social, 0 que vem a mente das pessoas:

potencialidades ou problemas?

2) Qual a imagem dinamica (imagem estética e atitudes) do assistente
social?

3) O assistente social é um profissional solicitado para assessoria,
consultoria ou é subutilizado, direcionando o seu saber e a sua
energia em tarefas corretivas?

4) A contribuicdo do servi¢o social para as organiza¢coes agrega valor
ou € apenas mais uma area que atua desconectada dos demais
processos de gestao de pessoas e das diretrizes organizacionais?

Se as respostas a essas indagacfes nado forem satisfatorias, surge a
necessidade de reposicionamento, uma vez que ndo conseguimos posicionar
o social, o servigo social e 0 assistente social com assertividade.
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A minha trajetéria profissional e a proposta de reposicionamento do
servico social

Comecei a desenvolver o reposicionamento do servico social, para as
empresas-clientes, hq sete anos, como um dos produtos de atividade de
consultoria. Essa proposta consolidou-se, a partir de indicadores de
mudancgas na teoria geral de administracdo e da evolugcdo dos modelos
organizacionais, que sinalizavam a necessidade de compatibilizacdo entre
gestdo da organizacdo e o desempenho das suas areas funcionais, entre
elas, o servico social.
A teoria geral de sistemas (Ludwig Von Bertallanfy i 1973) tinha como
valores béasicos o equilibrio e o feedback. Suas origens estavam alicercadas
na biologia, na tecnologia e na necessidade de estruturas, para reintegrar
desenvolvimentos universais e disciplinares fragmentados. O seu enunciado
bésico mostrava uma profunda mudanca no exercicio dos papéis: RO si stema
€ uma complexidade organizada com a existéncia de fortes inter-relactes
entre as partes ou conjuntos qQque a comp»em
Parecia-me iminente o fim do trabalho multidisciplinar (véarias
disciplinas propostas simultaneamente sem fazer aparecer as relagdes
existentes entre elas) e o inicio da interdisciplinaridade (relacdo de
reciprocidade,mutualidade)

Em 1972, trabalhando na Cia. Souza Cruz 1 RJ vivenciei a implantacéo
da gestdo participativa. Esta chegava como sindnimo de delegacdo e seu
emprego efetivo, como a consequéncia da filosofia de gestdo, baseada na
confianca e potencialidade das pessoas.

Durante esta década, tive a oportunidade de desenvolver experiéncias
com grupos de representantes dos empregados para a melhoria dos
processos edascondi - »es de trabal ho. Os gru
Comumo, eram constitu2dos com finald.
Controle de Qualidade.

Participacdo e parceria eram praticas comuns para mim, 0 que ensejou
o aprofundamento da acdo integrada com o0s Servicos Especializados de
Engenharia e Medicina do Trabalho. Dessas parcerias, surgiu , em 1978, o
trabal ho AServi - o Soci ailAtudcéo Infegrada eomlao e m Em
Seguran-a e Higiene do Triaohdado hvotadas ei ncl uz2 d
recomendadas ao Ministro do Trabalho, visando a integracdo dessas areas
técnicas.

oly o)
v O
o w
o -
wn

Na década de 80, a area de Recursos Humanos comegou a ser
guestionada quanto a sua efetividade, consequentemente, o Servico Social.
As pessoas, ao serem rsothd mamoes 0c, 0 MoO nfer- eacr u
despertar na empresa a necessidade de retorno financeiro aos investimentos.
A area de recursos humanos ndo conseguindo demonstrar
tangibilidade em seus resultados, fez sobressair as despesas que gerava. Em
1980, os processos de melhoria da qualidade passaram a ter tratamento de
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gestdo estratégica, com visdo sistémica e contingencial. O servico social,
naquela época, também ndo respondeu as demandas da qualidade,
concentrando-se no atendimento individual (cliente), prevalecendo a
qguant i dade na fiera da qualidadeo.

Hoje, ressaltamos a importancia da area de treinamento no
desenvolvimento gerencial, capacitando o0s profissionais para assumir
também a gestdo dos seus recursos humanos.

O cliente funcional, representado pelos gestores em todos os niveis,
acompanhou de perto esse desempenho do servigo social. O importante era
solucionar os casos, as questdes sociais que impactassem no trabalho, o
mais rapido possivel, para que o0s recursos humanos pudessem voltar a
ocupar os seus postos de trabalho e retomar o processo interrompido.

Nesse atendimento, o assistente social atuava como intermediador
entre gestor (lider) e liderado, enfraquecendo a imagem do gestor e,
consequentemente, fomentando o seu antagonismo para com O Servico
social. E, para a qualidade total, cabia a acdo do assistente social porque
gualidade é reflexo do clima existente e clima é reflexo das interacdes.

Dessa década, ressaltamos a importancia da area de treinamento no
desenvolvimento gerencial, ampliando a competéncia dos gestores,
capacitando-os para assumir também a gestdo dos seus recursos humanos.
Essa ampliacdo da competéncia gerencial desencadeou a analise da
necessidade de éareas de intermediacdo. Qualificando os gestores e
estimulando-os para a relagdo direta com os seus liderados, desaparecia a
necessidade de intermediadores para essa interlocugéo.

Em 1980, atuando na Coordenacéo do Servigo Social na Souza Cruz i
RJ acompanhamos com perplexidade a extincdo do Servico Social,
permanecendo a pratica da administracdo de beneficios. A empresa passava
por uma ampla renovacgéao tecnolégica e de gestédo, gerando a revisdo da sua
estrutura e do seu efetivo. Naquele momento, ndo mais cabiam ac¢des de
incentivo a participacdo, pois o enxugamento do quadro gerava fortes
impactos no clima organizacional. Por outro lado, o atendimento individual aos
casos sociais (problemas) migrava para os gestores.

A transicdo da década de 70 a 80 foi marcada por uma forte ruptura de
paradigmas no mercado de trabalho. As empresas passavam por mudancas
profundas, decorrentes da qualidade, com significativas reducdes em seus
guadros funcionais e exigiam um novo perfil dos profissionais que
gerenciavam 0s processos de gestdo de pessoas. Apds uma fase de leitura
do mercado de trabalho e de realinhamento das competéncias, para
reingressar no campo de trabalho, inferi o quanto aquela nossa geragao
estava despreparada para tornarr-se fdAempreg8vel o e o0 quant
Aculturaodo do emprego.

A ruptura me impulsionou para algumas definicbes mais heterodoxas
que significaram avanco no ambito pessoal e profissional. Vim para Sé&o
Paulo, coordenar o Servico Social e Beneficios da Copersucar e empresas
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coligadas. Ao longo de nove anos de trabalho consegui, entre outros, 0s
seguintes resultados:

8 desenvolvimento do associativismo entre os empregados, em todas
as unidades da empresa;

8§ prestacdo de servicos para todos 0s niveis hierarquicos e areas
funcionais T da area rural até aguelas de tecnologia de ponta;

8 acdo do assistente social nas areas clientes numa antevisdo de
consultoria interna;

8 exercicio do trabalho interdisciplinar, gerando a proposta de
i Ma p e ame n tiscos $oeiais R1989), em suplementacdo aos
riscos ambientais.

Em 1985, e s ¢ rCe mssisterte Slodiav maoAdnfinistracdo de
Recursos Humanos e Soci ai s i, edi t-2d®197 Rie |de CBCI S
Janeiro tendo como proposta basica, o servico social sob uma visédo
sistémica, como parte dos processos de gestdo de Recursos Humanos e
sociais nas organizacdes empresariais, visando equilibrar produtividade e
realizacdo pessoal e profissional.

Metodologia: cliente prioritario € a organizagdo neste sistema, devem ser
analisadas as suas forcas restritivas e impulsoras. A partir dai, priorizar e
personalizar os clientes setoriais e individuais.
Como caracteristica basica da abordagem destacamos a acéo € integrada
aos demais processos de Recursos Humanos,incluindo e valorizando as
chefias e lideres em todos os niveis. O assistente social atuando nas areas
clientes de forma pré-at i v a, sendo o figo@as.-Qrtiveld® dos f
atuacdo seria prioritariamente de assessoria as chefias,lideres e seus
multiplicadores, exercitando-os para a administragdo dos produtos sociais
decorrentes das interacdes.

Na décadade 90,i mpl ode a fAReengenhariada® nas e
no século XIX e que desejam ingressar no século XXI.

A reengenharia chegou como fAa redefini-
organi za-«o0 e da cultura da empresao.

Reengenharia que se apoiava sobre o tripé: pessoas, processos e
tecnologia e que precisava d eredingenhariakhu manad, n«o contou, S«
nossa Vvisdo, com a participacdo efetiva do servico social, em seu
desenvolvimento.

O servico social continuava priorizando as atividades operacionais,
mesmo que em menor escala.

O servico social comegava a avancar para o nivel tatico, para as
articulagdes planejadas, visando a formacéo de parcerias, de multiplicadores
para agilizar o processo de educacao para a qualidade.

Mas, da Reengenharia, ficaram algumas marcas. Além do
desapontamento dos seus criadores, quanto aos desdobramentos causados
na sua aplicacéo, ficou a constatacdo da inabilidade dos gestores de pessoas
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nas relacdes interpessoais. Sobressaiu, naquela época, um cliente em
potencial i o gestor. Mas, com algumas excecdes de iniciativa, esse cliente
continuou aguardando a prestacao de servigos pro-ativos do assistente social.
Por isto, ndo percebendo efetivamente a importancia do profissional da area
social, que relutou em assessora-lo, em assumir o papel do consultor interno,
a exemplo de outras categorias profissionais, ndo avalizou as propostas do
assistente social junto ao cliente organizacional. Este continua, em larga
escala, procurando entender:

I Quais séo os clientes?

I Qual é a prestacao de servigos?

I Qual a finalidade do Servi¢co Social e do Assistente Social?

Sem respostas objetivas, mensuraveis quantitativa e qualitativamente a
essas questbes, no momento da reorganizacdo das empresas, fez emergir
uma pergunta:

I Servico Social, continua ou deve ser extinto?

Em 1990, iniciei a atividade de consultoria , com o foco para a
AEvol u-«o Profissional e Organizacional o.
desconexdo entre as definicbes estratégicas para as empresas € 0S
processos de gestdo de pessoas. Por inferéncia, percebemos que o elo
servico social-empresas poderia s e r viabilizado pela fcong
organizacional.

Para tanto seria necessario o uso de uma linguagem comum para o
cliente e a adocdo de uma postura que demonstrasse:

§ visdo global;

8 conhecimento e entendimento das questdes do cliente
organizacional;
respeito pelo seu estagio de desenvolvimento;
uso da abordagem financeira com o foco em resultados;
previsdo, acompanhamento e contribuicdo para as mudancas;
atuacdo como estrategista, sabendo avancar ou recuar quando
necessario;

8 reconhecimento e valorizacdo do ser humano em todas as suas

dimensoes.

Naquela ocasido, ao tomar conhecimento da visdo holistica, sentimos,
finalmente, uma total identificacdo de nossos valores com os valores
norteadores do Holismo e ,portanto, nossa pratica esta ai alicercada.

w W W W

O termo holismo refere.s e fia uma abordagem de conhe
visa estabelecer pontes entre as fronteiras das ciéncias fisicas, bioldgicas e
humanas e as tr adereeiy. espirituaiso (
A express«o A varigina-ee db tetmd grego chalas que
significa inteiro, ndo fragmentado. As s i m, Hol i s mo expressa:
fragmentada do real, em que sensacdo, sentimento, razdo, intuicdo se
equilibram, se reforgam e se controlam reciprocamente, permitindo ao homem
uma plena consciéncia, a cada momento, de todos os fatores envolvidos em
cada situacdo de sua existéncia. Permite também tomar a deciséo certa, no
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momento certo, com sabedoria e amor espontaneos, o que implica a
presenca de valores éticos de respeito a vida, sob todas as suas formas.

A abordagem holistica busca compreender os fendmenos em funcao
de uma totalidade integrada que contempla aspectos cientificos, tradicionais e
artisticos.

Nesta abordagem, o todo ndo € concebido apenas como a soma das
partes, pois neste todo se buscam propriedades de cada uma das partes,
enquanto estudadas isoladamente.

Na visdo holistica, o individuo, a sociedade e a natureza formam um
conjunto indissociavel, independente e em constante movimento.

Segundo Pi er r e awmaiqlal, pardoxalmemte, n&oi sé as
partes de cada sistema se encontram no todo, mas que os principios e leis

gue regem o todo seencontram em t odasse neodo, ndar t es! 0.

somos partes separadas de um todo. Somos um todo.

Esse conceitadede fofiotianltirddduzi daa
guantica com a nova Fisica. O holismo rejeita o dualismo cartesiano mente-
corpo, o dualismo da substancia pensante (espirito, alma) e a substancia
extensa (matéria, corpo). O holismo busca resgatar a integracdo do ser
humano, reconhecendo nele um organismo unificado. A visdo holistica no
trabalho busca integrar capital-trabalho num verdadeiro colaboracionismo, por
meio da participacéo e sob a 6tica de valores culturais holisticos.

Segundo Weil, a cultura organizacional holistica € um conjunto de
valores, conhecimentos e costumes ligados a uma visdo nao fragmentada do
mundo em que a organizagao € considerada um organismo vivo em constante
movimento, interacao e interdependéncia de sistemas maiores ou menores.

Constituem valores componentes da cultura organizacional holistica:
Seguranca i dedicada ao conforto essencial;

Sensualidade i concepc¢ao do trabalho como atividade prazerosa;

Poder 1 respeito a lideranca natural de pessoas;

Amor 1 busca da satisfacdo das pessoas, sem distincao;

Inspiracdo 1 despertar da criatividade construtiva,

Conhecimento i descoberta de todos os aspectos da realidade

racional e intuitiva;

8 Transpessoalidade i estimulo ao desenvolvimento de cada um, da
plenitude e da descoberta do verdadeiro sentido da vida.

w W W W W W

A prética do reposicionamento do servico social

A metodologia adotada: Planejamento Estratégico.

O planejamento estratégico é um processo que possibilita o
estabelecimento do rumo a ser seguido pela empresa, a fim de obter um nivel
de otimizacdo na relacdo da empresa com o ambiente.

Assim sendo, o realinhamento do Servico Social passou a ser
decorrente da resposta dessa area as demandas dos clientes, sendo a
prioridade i para o cliente organizacional i a empresa como um todo.

A partir do entendimento das forgcas e fraquezas da empresa, como
uma organizacdo humana, passamos a indagar as forcas e fraquezas das
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unidades de negécio, das areas funcionais, das células, até chegar aos
clientes individuais, representados pela totalidade das pessoas na empresa.

Em muitas organizacdes , 0 servico social é parte da area de resultado
I Recursos Humanos e como tal, tem funcdo tética e deve concorrer para
viabilizar as suas definicdes estratégicas. Desta forma, o planejamento para o
Servico Social é em nivel tatico e operacional.

Planejamento Tatico T objetiva otimizar determinada area de resultado
e ndo a empresa como um todo, a partir dos objetivos e desafios
estabelecidos no planejamento estratégico.

Planejamento Operacional i é a formalizagdo por meio de documentos,
das metodologias de desenvolvimento e implantacdo estabelecidas no plano
de acao ou planos operacionais.

O processo de reposicionamento de uma area de resultado, passa
pelas etapas:

1°) O conhecimento do Planejamento Estratégico da empresa, que

inclui:

1 O negdcio: 0 escopo da atuacao da empresa.

1 A missdo: a finalidade da empresa e o seu diferencial no

mercado.

1 O ambiente no qual a empresa atua: a identificacdo de suas
forcas, fraguezas e os fatores de sucesso.

1 A filosofia: crencas basicas que os clientes devem ter sobre a
empresa.

1 A Politica: materializagdo dos valores expressos na Filosofia;
linhas reguladoras das acdes da empresa.

1 A visédo do futuro: o que a empresa pretende; aonde ela quer
chegar nos préximos anos.

1 A estratégia: como a empresa deve penetrar no ambiente e
caminhar para atingir a situagéo pretendida no futuro.

1 O plano de acédo: acdes definidas a partir da analise ambiental
com a indicacdo das areas-chave de atuacdo a médio e longo
prazos.

2°) O entendimento do papel do Servi¢co Social e suas Definicdes

Vitais:

91 Social, o Servico Social, o Assistente Social: como estéo
posicionados na mente dos clientes?

Aqui fica evidenciada a neces

vender a iph@osalientes, erdalizando o:

1 Social: resultado das interacdes que acontecem em todos 0s
espacgos de convivéncia entre os seres humanos, interacdes
gue geram produtos sociais caracterizados por condi¢cdes
intrinsecas e extrinsecas ao ser humano.

1 Servigco: ndo pode ter a conotagcdoreat i va ao fdato

gque deve estar voltado para o desenvolvimento, salto
gualitativo das pessoas.
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1 Assistente:deve ter uma acgdo estratégica e ndo, um
profissional que V€&, observa, assiste a dinamica das
interacodes.

1 Cliente: entendimento que os clientes do Servico Social sao
formados pelo cliente organizacional, o setorial ou funcional e
o individual, analisados sob uma visao holistica.

A partir dessas definicbes vitais, flui o Planejamento Tatico para o
Servico Social.

Considerando que o Assistente Social atua na empresa como um
consultor, fazemos a analogia entre 0 comportamento da empresa e o do
Servigo Social como um negdécio que busca a sua efetividade.

Com essa oOtica, 0 Servico Social deve reconhecer sua misséo, realizar
a andlise do ambiente em que atua e definir a sua filosofia, a politica, a visdo
de futuro, as taticas e o plano de acao.

Nessa evolucdo, torna-se imprescindivel o planejamento de transicdo
da fAvel ha id® a para a nova i d®i ao.

1 A redefinicdo do papel, do perfil e a qualificacdo do assistente social;

1 A sensibilizacdo e a preparacdo dos clientes: gestores e individuos

para o compartilhamento das mudangas decorrentes do processo;

1 Aininterrupcdo de comunicagdo com os clientes.

A efetiva contribuicdo do Servico Social comeca quando podemos
responder a alguns questionamentos:

1°) Quais as questdes sociais que causardo impactos sobre o0s

resultados pretendidos para a area de Recursos Humanos e para a
empresa?

2°) Como o Servico Social podera preparar a empresa para antepor-se

a essas questdes?

3°)Quais 0s investimentos necessarios?

4°)Quais os retornos diretos e indiretos gerados pelo nosso plano de

acao?
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1998

U O foco passa por assuntos criticos, tais como:

1 mercado de trabalho;

1 dependéncia quimica,;

{ inovacdo na abordagem sobre beneficios como
ferramenta para a qualidade de vida no trabalho e,

1 o Assistente Social como coach, no processo de
construcéo de times.

146
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

OPORTUNIDADES DE TRABALHO PARA O ASSISTENTE

SOCIAL NAS ORGANIZAC@ES EMPRESARIAIS
Revista Tendéncias do Trabalho i Janeiro/1998

Apesar da crise, existem oportunidades para o Assistente Social. Se
nos reportarmos a representacao da palavra crise em chinés, verificaremos
gue ela é formada por dois ideogramas que significam: risco e oportunidade.

Assim sendo, abordaremos uma oportunidade a partir da crise, que é a
atuacdo em Consultoria.

O exercicio da consultoria externa ou interna requer, segundo 0 NOSSO
entendimento, o reconhecimento da necessidade de uma acao interdisciplinar
e, em uma Vvisao mais otimista, a agdo transdisciplinar.

Interdisciplinaridade i Segundo Antonio Joaquim Severino, doutor
em Filosofia, professor de Filosofia da Educacéo, da Faculdade de Educacao
da USP, em seu artigo publicado no livro Servico Social e
Interdisciplinaridade: i e xi st e present e, nas Ci °n
de fornecer aos homens uma imagem da totalidade de sua propria existéncia,
com o objetivo de Ihes possibilitar o dominio de elementos que contribuam
para torna-la cada vez mais adequada no plano de sua expansao
especificamente humana. Ora, esse objetivo redne o que o Positivismo
separou. Nao ha davida de que ha uma convergéncia de todas as Ciéncias
Humanas para uma visao sintetizante do homem, da sociedade e da

as

H

Humani dade. Nessa esp®ci e de Aantropol og

especialidades se diluem, a interdisciplinaridade pode se efetivar e a Ciéncia
reencontra a pr-pria Filosofia. o

Transdisciplinaridade T i Resul t ant e, no nolgaah o

teriamos a coordenacédo de todas as disciplinas e interdisciplinas do Sistema
de ensino inovado, sobre uma base de uma axiomatica geral. Um sistema de
niveis e objetivos mdltiplos e coordenacdo com vistas a uma finalidade
comum dos Si st e mdiloro livio J Squvica s Soaial e
Interdisciplinaridade).

Consultoria interna

Hoje, a consultoria interna € uma oportunidade real para os
Assistentes Sociais que atuam em organizacfes empresariais. A consultoria é
um processo interativo de um agente de mudangas, que assume a
responsabilidade de auxiliar as pessoas nas tomadas de decisdes, nao tendo,
entretanto, o controle direto da situacao.

O consultor interno faz-se necessario, quando a situacdo requer
conhecimento profundo:

i das relagcbes de poder e dos fatores politicos da organizacéao;

i dos procedimentos internos e seu grau de complexidade;

i da necessidade de seguranca e confidencialidade da intervencéo.

O consultor interno no exercicio do seu papel deve:

1 observar e auscultar o ambiente externo e interno;

1 sugerir e influenciar preventivamente e
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1 apoiar acdes de mudancas.

Apoiando-nos no conceito de interdisciplinaridade encontramos, ja em
pratica, em diversas empresas, 0 Assistente Social em cargos ora
denomi nados como fanalista de Rater
atuando em projetos institucionais e nos Processos de Gestao de Pessoas.

Como projetos institucionais, mais praticados atualmente, temos
aqueles vinculados a Qualidade Total, englobando a Qualidade de Vida no
Trabalho e a Qualidade na Prestacéo de Servicos e seus desdobramentos.

Quanto aos Processos de Gestdo de Pessoas, a pratica mais comum
nas empresas compreende 0s seguintes Processos Interativos:

Planejamento Organizacional;
Planejamento de Recursos Humanos;
Colocacéo de Recursos Humanos;
Desenvolvimento de Recursos Humanos;
Compensacao de Recursos Humanos;
Relacbes Trabalhistas e Sindicais;
Comunicacdo com os Empregados;

Saude do Trabalhador e

Seguranca do Trabalho.

A especificidade do trabalho do assistente social

Entendemos que além das oportunidades e da acgéo interdisciplinar
citadas, o Assistente Social tem 0 seu espaco na consultoria em Gestdo do
Social, que é a contribuicdo para o desenvolvimento organizacional com o
equilibrio entre o crescimento econémico e o0 social, tornando as questdes
sociais de tal ordem facilitadas pelo processo de educacado, que gestores e
seus liderados estejam capacitados para a autogestdo dessas questdes,
causando interferéncia minima sobre o clima e os resultados organizacionais.

A Gestdo do Social esta contida em todos os Processos de Gestédo de
Pessoas nas organizagdes empresariais.

A -—a-_a-_a_-9_-8_4a_-42_-2

Consultoria externa

O Assistente Social pode atuar como consultor, independente ou
associado, pessoa fisica ou juridica, em segmentos tais como:
Administragcdo de Servicos e Beneficios;
Gestao e Organizacgao;
Qualidade de Vida;
Qualidade de Servicos;
Recolocacéo;
Recursos Humanos;
Treinamento e Desenvolvimento, entre outros.
constituindo uma empresa, pessoa juridica, o Assistente Social
gualifica-se para o universo da Terceirizacdo, Quarteirizacdo e outras
oportunidades, lembrando que:

A... o ut-pico n«o ® irrealiz8vel
dos atos de denunciar e anunciar, o ato de denunciar a estrutura

m==2—a—a=a-—a-

desumani zante e de anunci a(PaulaFrere).t r ut ur a
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ENVOLVER AS PESSOAS E FUNDAMENTAL
Mudancas i Gerenciamento I RH em Sintese i Janeiro/Fevereiro/1998

Ja que as empresas entendem que a reestruturacdo é importante para sua
sobrevivéncia, € preciso que 0 processo seja bem elaborado para que as
consequéncias ndo sejam desagradaveis.

Quando se fala em sucesso, logo vem a mente que as organizacdes
precisam ser rapidas e flexiveis, além de manterem o aperfeicoamento
continuo. Mas fazer com que as pessoas assumam 0 compromisso de mudar
constantemente néo é tarefa facil. Elas podem compreender que a mudanca é
necessaria, e saber o que deve ser mudado, mas preferem fazer da maneira
gue estdo acostumadas. Ficam presas ao raciocinio que as levou onde estédo
hoje, apesar desse ndo poder leva-las ao futuro. Marvin Weisbord, autor de
Produtive Workplaces, citado no livro Missao Possivel, de Ken Blanchard e
Terry Waghorn (editado pela Makron Books), diz que "a maneira mais rapida
de aumentar a dignidade, o significado e o senso de comunidade no local de
trabalho é envolver as pessoas na reestruturacdo de seu trabalho". Esse
também é considerado por Weisbord o caminho mais curto i em longo prazo
I para se chegar a um custo mais baixo, maior qualidade e clientes mais
satisfeitos.

Mas nem sempre esta atitude acontece e as pessoas que fazem parte
da organizacdo nao sao encaradas como parceiros do processo. Blanchard e
Waghorn descrevem em seu livro que as pessoas que trabalham precisam
participar amplamente do processo de determinar como suas condi¢des de
trabalho e a natureza de suas tarefas podem ser aprimoradas, em curto prazo
(o presente) e a longo prazo (o futuro). para isso, € preciso que estejam
engajadas no processo. Neste sentido, as empresas devem estar alertas se
pretendem obter resultados positivos. Ou seja, as empresas que estao
processando as mudancas sem o cuidado de preparacdo para a transicao
(seja qual for o motivo que impeca essa preparacao) obtera, como resultado,
o efeito bumerangue, acredita Jorgete Leite Lemos, assistente social e
consultora de gestéo social e organizacional.

"O ambiente interno sofrera com isso através de um clima tenso para
todos os empregados que estejam direta ou indiretamente ligados as
mudancas, em todos os niveis", diz Jorgete. E neste clima o impacto estara
relacionado diretamente sobre os resultados organizacionais e podem ser
percebidos com o aumento das auséncias no trabalho, dos acidentes de
trabalho, das doencas psicossomaticas, das relacbes conflitantes entre
lideres e liderados. Ja como indicadores de reducdo a consultora enumera
aqueles relacionados a qualidade do processo, dos servi¢os, dos produtos e
de vida. Aumentam também os custos diretos e indiretos com as pessoas,
principalmente em relag&o aos beneficios e servigos, que passam a funcionar
como "valvulas de escape" para atenuar as tensdes, causando assim
aumento da procura aos servicos de saude, social, de medicamentos e 0s
desperdicios.
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No caso do ambiente externo, o funcionario estende o "clima" do
trabalho ao interagir com a familia e com seu grupo de convivéncia. "Nessa
esteira comeca a rolar, de forma negativa, a imagem da empresa, argumenta
Jorgete. Em relacdo ao impacto da sociedade, o despreparo para buscar
novas oportunidades de trabalho leva esses trabalhadores a aumentar a
massa de desempregados. Embora cada empresa seja um caso, a
reestruturacdo empresarial tem sido necessaria como medida urgente e
salvadora. "Muitas empresas sairam para fazer a famosa 'reengenharia’ com
rapidez e se deram mal. Elas ficaram patinando no lamacal que criaram. Mas
s6 a experiéncia ensina e faz com que haja a mudanca. E as reestruturacdes
vao continuar acontecendo, mesmo naquelas empresas que ja passaram por
esse processo”, diz Bene Catanante, da Com-Ciéncia Comunicacdo e
Desenvolvimento Pessoal.

Esta situacéo néo é dificil de entender. O mercado continua mudando,
e com velocidade cada vez maior, e nenhuma empresa pode ficar parada,
achando que ja fez tudo para melhorar seus produtos e servi¢cos. "Hoje, a
organizacdo precisa estar sempre sintonizada com o aprendizado e a
criatividade e familiarizada com mudancas continuas em suas estruturas”,
argumenta Bene. Segundo a consultora, a flexibilidade e a criatividade
organizacionais séo talentos que devem ser agregados na cultura da
empresa. E bem verdade que muitas delas ja estdo conscientes disso e estio
adotando posturas e comportamentos mais flexiveis. Elas estdo investindo
pesadamente no desenvolvimento da exceléncia de seus colaboradores.
"Para desenvolver um padrdo de exceléncia é preciso ampliar a inteligéncia
emocional, as habilidades de negociacdo, a visdo do negdcio, o trabalho
cooperativo i em times e em parcerias 1, a criatividade, a flexibilidade, a
compreensao sobre a missdo, a visdo, 0s principios éticos e valores da
empresa. E muito mais do que isso", argumenta Bene.

No processo de reestruturacdo, jA se sabe que as empresas que nao
envolvem seus colaboradores correm o risco de fracassar. "Os colaboradores
precisam ser comprometidos no processo i a reestruturacdo deve ser
realizada junto com um imenso trabalho com as pessoas. Hoje, 0
desenvolvimento da exceléncia dos colaboradores, mais do que nunca,
passou a fazer diferenca dentro das empresas", comenta Bene. Por isso, €
importante estar atento porque recursos e tecnologia de ponta estdo
disponiveis para qualquer empresa, mas a equipe de colaboradores é
bastante diferenciada e sdo as pessoas que irdo fazer a empresa sobressair
no mercado competitivo. Mas para se ter um perfil adequado as
necessidades, Bene lembra que é preciso formar seus profissionais, através
de educacdo continua e muito treinamento i comportamental, espiritual, team
building, coaching, entre outros. "S&o estes treinamentos que dardo
sustentacdo para futuras reestruturacdes e possibilitam mais resultados com
qualidade de vida aos colaboradores e para o ambiente de trabalho",
complementa Bene.

Todo e qualquer processo em sua implementacdo necessita de
cuidados e conscientizacdo sobre seus objetivos. Para isso, € fundamental
gue as organizagbes que estejam pensando em reestruturar seus negocios,

150
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

ou ja passaram por este processo, visualizem de forma clara todos os
aspectos. Assim, podera conquistar o resultado esperado. para Douglas
Pastore Junior, consultor e diretor da THD Consultores Associados, neste
processo existem as empresas que souberam reestruturar, ou seja, sua
cultura e suas caracteristicas foram respeitadas e a conducdo do processo foi
idealizada e realizada de maneira adequada, onde houve uma preocupacgao
em identificar situacdes problemas. "Nessas empresas, o clima organizacional
€ muito bom, porque as acdes e etapas do processo foram profissionalizadas
e as opinides das pessoas também foram respeitadas”, garante o consultor.

Mas quando isso ndo acontece, € possivel verificar, segundo Pastore
Janior, a insatisfacdo total dos colaboradores. Ao ‘clonarmos’ o processo, a
cultura da empresa, juntamente com suas caracteristicas e tudo de bom que
existe, & esquecido. E 0 que se tem € uma empresa enxuta, sem acao e
carente de profissionais”, destaca Pastore Junior, ressaltando que ndo se
deve encarar a reestruturacdo como instrumento de diminuicdo do quadro de
funcionérios, troca de experiéncia por salarios mais baixos ou seguranca por
insatisfacdo. Quanto aos colaboradores que permaneceram nas empresas
apos o processo de reestruturacdo, o consultor diz que estes tém que ser
treinados e capacitados para os novos desafios que terdo em sua vida
profissional, mas esse treinamento deve ser fundamentado nas acdes e
diretrizes.

"Neste momento, é preciso que todo o0 treinamento seja
cuidadosamente idealizado para obter o maximo de eficicia profissional e
individual, com a realizagdo de cursos motivacionais, institucionais, técnicos,
conhecimento da cultura da empresa e internacdo dos departamentos e/ou de
unidades de negdcios". De acordo com Pastore Junior, no programa Sistema
de Multi-Interacdo de Acbes desenvolvido em sua empresa, as técnicas de
treinamento estdo mescladas, pois existem muitas técnicas eficazes no que
diz respeito ao lado comportamental e organizacional. "Devemos avaliar as
caracteristicas necessdarias para estarmos desenvolvendo novas técnicas,
mas tudo se concentra na acdo de interacdo, onde é preciso obter 0 maximo
da capacidade profissional”, afirma o consultor.

Ele garante que as empresas que profissionalizaram o processo de
reestruturacdo ndo perderam, pelo contrario, ganharam agilidade, maior
profissionalizacdo de ac¢des, maior respeito no mercado, entre outras
vantagens. "Aquelas que adotaram o efeito trator, ou seja, desenvolveram o
processo sO porque outras organizacdes tiveram sucesso, acabaram
perdendo a sua identificacdo com seus valores culturais, profissionais e
empresariais”. Para Miguel Vizioli, diretor da Coaching T Psicologia
Estratégica, hoje muitas empresas se encontram despreparadas para a
implementacdo do processo de reestruturagédo. Esta situacdo acaba gerando
certos desconfortos tanto para a organizagdo como para os funcionarios, que
sofrem com as incertezas. "Este despreparo provoca muita insatisfagdo nas
pessoas e desmotivacao, podendo até causar conflitos", explica Vizioli.

Nestes casos, € essencial que o treinamento seja efetuado de forma
correta e eficaz, com o objetivo de colocar o trem no trilho para ndo perder
mais tempo e nem desperdicar as competéncias da empresa. "E fundamental
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gue a empresa desenvolva um estudo e identifigue as competéncias”. As
técnicas alternativas de treinamento podem ser usadas no sentido de
propiciar que o profissional se reconheca no processo e perceba como esta
lidando com a mudanca. Vizioli alerta para as perdas que podem ocorrer no
meio do caminho, como por exemplo, a histéria da empresa, pois mudanca,
segundo ele, ndo é s6 em sua estrutura, mas também em seus valores. Outro
cuidado citado pelo consultor € com a perda de pessoas melhor qualificadas
para determinados cargos. J4 para Sandra Adalgiza Barboza, da Dinamica
Desenvolvimento de Recursos Humanos, hoje € facil se deparar com
sequelas deixadas pela busca de certificacdo da ISO 9000 e processos de
reengenharia, downsizing e muitos outros, e isto provocou nos profissionais
perda de auto-estima e insegurancga.

"Acredito que a reestruturagcdo em muitas empresas precisava ser feita,
porque trabalhavam com estruturas inchadas, prejudicando assim sua
competitividade no mercado. Mas tudo tem que ser feito de forma clara e que
as pessoas que estdo participando do processo saibam o que e o0 porqué esta
ocorrendo a mudanca”, define Sandra. Ela também concorda sobre a
importancia de identificar todo o quadro, destacando competéncia, potencial e
talentos. Marco Aurélio Velloso, diretor da InterPsic, diz que frente a esta
perspectiva de mudanca, 0 que aconteceu em termos de ajustamento nas
empresas brasileiras, e ndo s6 entre elas, pode ser considerado como ajustes
meramente cosméticos, de oportunidade. "O problema é que, em longo prazo,
€ necessaria ainda uma mudanca de mentalidade muito mais profunda e uma
adaptacdo das organizacbes a um mundo muito mais complexo”, adverte
Velloso.

Apesar dos impactos sofridos pelas empresas, da violéncia do
enxugamento das estruturas, do medo generalizado da perda do emprego,
Velloso acha que o desafio maior ainda esta por vir. "Este desafio ja se
caracteriza, e vai se caracterizar ainda mais, pelo imperativo de maior
competitividade real. Por enquanto, a énfase foi a reducdo de custos e na
utilizacdo mais eficiente dos recursos existentes", argumenta. Quanto ao
futuro, ele acredita que duas dimensdes serdo prioritarias. De um lado, sera
necessario desenvolver, de fato, tecnologias novas que confiram diferencial
competitivo favoravel. Do outro lado, a necessidade de planejar
estrategicamente com um olhar novo a respeito do mundo e do contexto em
que cada instituicdo se insere. "Além disso, uma questdo importante
continuara presente nas organizacdes, que € a qualidade do trabalho em
equipe. Isto é que fara a diferenca. E muito tera que ter feito, ainda neste
sentido”, conclui Velloso.
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MERCADO DE TRABALHO IMPOE INVESTIMENTO NO

AUTODESENVOLVIMENTO
Encontro: FIEC, SENAI, SESI, SEBRAE i Jornal da FIEC mar¢o/1998

Hoje, com o0 enxugamento dos quadros de pessoal e as demissdes
imotivadas, o0s trabalhadores precisam cada vez mais investir no
autodesenvolvimento e no proprio crescimento profissional. O alerta foi feito pela
consultora de empresas na area de desenvolvimento organizacional, Jorgete Leite
Lemos, ao proferir palestra no dia 11 de marco, no auditério térreo da Federacao das
I nd%strias do Estado do Cear §, FI EC, sobre o
oportunidade de trabal hoo.

Segundo Jorgete Leite, as pessoas ndo estdo acostumadas a pensar em uma
carreira que ndo seja administrada pelo empregador e ainda sdo pegas de surpresa
diante do desemprego. Para enfrentar as novas tendéncias do mercado, se faz
necess8rio que cada vez mais o trabalhador cr
necessario, muitas vezes, que haja uma reserva financeira para isso ou se abra mao
de alguma coisa da vida pessoal 6. A palestrant
organizacdes que oferecem suporte para aprendizagem e treinamento. Citou como
exemplo, o Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial i SENAI, Servigo de Apoio
as Micro e Pequenas Empresas i SEBRAE, e Servi¢o Social da Industriai SESI.

ifnAgor a, o acesso ~ informa-«o surge de a- «
demanda iniciativa de quem precisa e boa vontadedequem pode repassar o0,
admitindo que quem esté trabalhando tem mais chance a esse acesso.

A palestrante citou, ainda, que no Brasil outro exemplo de instituicdo que atua
na preparagdo do mercado para a nova realidade do mercado é a Empresa Brasileira
de Correios e Telégrafos, através do Programa Vida Nova. O empregado é alertado
desde o ingresso sobre o desemprego e preparado para esse mercado, através de

v8rias atividades de atualiza-«0 e reciclagenm
eterno. Important e passa a ser o] capital intelectu
recomendando que se analise se esse capital

futuroo e ainda que se trace o pr-pAio plan
longevidade média, atualmente, no Sul do pais, é de 75 anos e no Nordeste 70 anos.

Mas j& existem projecdes para o ano 2025 apontando que a longevidade média no

paz2s chegar § a 100 anos. AEm contrapartida,
nat al i dadebo, di z. Com i sso, a toeinvdsfirrmais a naci o

em servigcos para idosos, na area de saude, educacéo, lazer ou vestuario. Também
lembrou o crescimento do mercado com atividades voltadas para a infancia e
servicos domésticos. Com a participacdo intensa da mulher no campo de trabalho,
abrem-se essas perspectivas devido ao vazio criado no acompanhamento dos
menores e em servicos do lar.

Jorgete Leite Lemos é carioca radicada em Sao Paulo e veio a Fortaleza para
ministrar 0 modulo de Administragcdo de Beneficios e Servico Social, no curso de
pés-graduacdo Administracdo de Recursos Humanos promovido pelo Dampi/FIEC. A
palestrante é assistente social com pés-graduacao no Servico Social em Empresas.
Apés atuar durante vinte anos em empresas como a Sousa Cruz e a Copersucar, ha
guase oito anos optou por ser consultora independente
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BENEFICIOS AOS FUNCIONARIOS

FERRAMENTAS PARA QUALIDADE DE VIDA
Jorgete Leite Lemos i Tendéncias do Trabalho i Margo/1998

A posicao atual dos beneficios nas empresas brasileiras

A posicdo é de reconhecimento, valorizacdo e, por isto mesmo de
atencdo para a relacao investimento/retorno ou custo/beneficio, como € mais
conhecida.

Um exemplo atual deste reconhecimento esta na edigdo do jornal O
Estado de S. Paulo ,janeiro de 1998, em seu Caderno de Empregos 2, onde
identificamos, em 30% dos anuncios de grande porte, a destinacao de espaco
para a mencéo do que as empresas ofereciam e em estaque, os Beneficios.

O tripé de sustentacdo da satisfacdo das pessoas no trabalho vem
sendo identificado como oportunidade de carreira, remuneracao (salarios e
beneficios) e clima (Robert Levering, em seu livro, Um excelente lugar para se
trabalhar). Esta afirmacdo pode ser ratificada com a pesquisa realizada e
publicada na Revista Exame, edicdo 647, na qual verificamos que todas as
empresas selecionadas como as Amel hores e
mantém bons planos de Beneficios, como ferramentas de atracdo e de
manutencao de pessoas produtivas.

O impacto dos beneficios na produtividade

Podemos afirmar que os Beneficios atingem os resultados de

produtividade e de lucratividade diretamente, via diversos canais:

1. Saude Fisica :capacidade de resisténcia as vulnerabilidades fisicas.
Pensemos nos seres humanos sem 0 acesso a um atendimento
meédico, odontolégico e as terapias afins. Pode ou deve um ser
humano trabalhar com o seu potencial no limite maximo, quando
estd com um mal fisico? O impacto de situacbes como esta é
sentido pelo absenteismo (auséncia fisica) ou a auséncia de corpo
presente.

2. Saude Intelectual:capacidade de criar e de absorver e desenvolver

conhecimentos, habilidades e atitudes.
Por melhor que um programa de treinamento/desenvolvimento seja
planejado, organizado e executado, o rendimento durante o evento
e o retorno dos participantes no trabalho, demonstrado via nivel de
aprendizagem, mudanca de comportamento e de atitudes no
trabalho, estardo fortemente comprometidos, caso esses
participantes ndo tenham suas necessidades basicas, tais como:
alimentacdo adequada, equilibrio financeiro, lazer, relagbes
interpessoais , satisfeitas.

3. Saude Emocional: capacidade de gerenciar as tensdes; processos
afetivos, emocionais, conscientes e inconscientes, que caracterizam
0 nosso modo de ser.
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Da mesma forma que nao conseguimos ser produtivos, quando
sofremos por um mal fisico, assim o é quando estamos
emocionalmente comprometidos, desequilibrados, o que pode ser
atenuado e eliminado com o0 acesso aos servicos da terapia
convencional ou avancada.

4. Saude Espiritual: construcdo de uma proposta de vida alicercada
em valores e ética, acompanhada de pensamentos positivos que
dao a orientacao, a for¢ca ao intelecto e a tranquilidade a mente.
Quando pensamos nha construcdo de uma proposta de vida,
lembramos, de imediato, de Beneficios para uso a médio em longo
prazo, tais como a previdéncia complementar e indagamos: a
guantos riscos uma pessoa esta exposta, quando percebe que esta
na iminéncia de perder a sua renda, 0 seu status, por causa da
aposentadoria ou da perda (total ou parcial) da capacidade de
trabalho? Esses riscos podem ser reduzidos, quando dispomos de
um plano de previdéncia complementar, para manutencao da renda.

5. Saude Social: o ser humano, um ser social, que ndo pode abrir mao
das mais diversas interagcdes, em todos 0s seus espacos de
convivéncia, em tempo integral.

As relagbes interpessoais no trabalho estdo entre os mais fortes
indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho, da possibilidade de
formacéao de times e do alcance de sinergia.

Rel a-»es I nterpessoais construtivas e
de satisfa- «o0 isrpéssonis em encammhadod bue ma
solucionados porque existe, entre outros fatores, uma adequada
prestacao de Servicos de Beneficios.

Além dos impactos sobre os resultados de produtividade,
lucratividade e qualidade, temos o impacto sobre a imagem das
empresas, pois cada ser humano € uma extensédo da empresa em

gue trabalha nos diversos espacos de convivéncia fora do trabalho.

Como vincular beneficios com a qualidade de vida

Hoje, os clientes internos ,0s funcionarios, também querem qualidade.
Eles querem qualidade na prestacdo de servicos e servicos que lhes
agreguem valor.

Beneficios, diante dessa consciéncia expressa pelos clientes, tomam
outra configuracdo: precisam responder aos motivos que impulsionam as
pessoas a se sentirem satisfeitas. Esses motivos, proprios a cada ser
humano, séo intrinsecos, ndo extrinsecos.

Dessa forma, fica evidenciada a necessidade das organizacdes
empresariais analisarem o0s beneficios e procurarem responder a seguinte
questdo: at ® qgque ponto esse firol Oonecdssidadese nef 2 ci
puramente higiénicas (basicas) e até que ponto representam alternativas de
valorizagéo, reconhecimento e surpreendem os clientes?

Se a resposta tender mais para o atendimento das necessidades
higiénicas, sera um bom indicador de que o Plano de Beneficios precisa ser
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realinhado, para contemplar também os fatores motivacionais (valorizacéo,
reconhecimento, personalizagéo, entre outros).

Exemplificamos: a alimentacdo € basica. Constitui uma importante
ferramenta de trabalho tdo importante para o ser humano.

Ter um servico de alimentac&o para os funcionarios, durante o horario
de trabalho e alternativas para alimentacdo fora desse horério, pode até
parecer muito, mas ndo €, se considerarmos que ha dispéndio energético e
nutricional durante as 24 horas do dia e que o ser humano precisa retornar
inteiro, para a sua casa e para o trabalho.

Se o Plano de Beneficios contempla apenas a alimentacdo durante o
horario de trabalho, sem alternativas para alimentacédo fora do trabalho, ndo
esta gerando condi¢cdes para maximizar o retorno dos investimentos da
empresa, traduzidas em menos acidentes do trabalho e em maior
produtividade. Nao é um plano com a visdo do todo, ndo tem a visao holistica.

Mas a alimentacdo balanceada, e por mais completa que seja,
isoladamente, ndo é suficiente. Ela deve estar atrelada aos demais
componentes do sistema da qualidade de vida, ou seja, ao sistema de saude,
seguranca, salarios, oportunidade de carreira, desenvolvimento e aos itens
componentes da politica de gestdo das pessoas e as suas condi¢des sociais
fora do trabalho.

Esta € uma visao holistica, que valoriza o todo, pois cada componente
tem forte compromisso com a efetividade dos outros. E uma cadeia, onde
todos os elos tém igual importancia.

Enfim, os beneficios ndo podem mais ser vistos apenas como elemento
compensatoérios. Os beneficios sdo fatores de melhoria da qualidade de
vida e da produtividade.

E o que é mais importante na atualidade?

! Mensuracdo desses impactos para as empresas;

1 Demonstracdo do retorno aos investimentos feitos em Beneficios e
Servicos de forma direta e ndo apenas indireta :
1 Administracéo Estratégica de Beneficios.

156
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

PERFIL DO PROFISSIONAL ASSISTENTE SOCIAL: COACH NO
PROCESSO DE TEAM BUILDING

Jorgete Leite Lemos i Tendéncias do Trabalho i Julho/1998 e
Jornal do CRESS i Julho/Agosto 1998

A imagem do Assistente Social como aquele profissional que deveria
estar disponivel para amortecer o0s conflitos entre empregados e
empregadores e ouvir e solucionar problemas dos individuos esta sendo
apagada na mente dos dirigentes, gestores, enfim dos clientes internos das
organizacdes empresariais. Felizmente.

Tal imagem esta sendo rejeitada por sua incompatibilidade com o perfil
atual e futuro dessas organizacdes que estdo demandando acBes mais
heterodoxas, proativas.

Essas oportunidades pro-ativas sdo respondidas pela acdo de um
Assistente Social Inovado: aquele profissional que percebe a importancia da
sua contribuicdo em todos os processos da organizacdo, pois neles estdo os
seres humanos, 0s seres sociais, em constantes interagoes.

Esse profissional percebe-se como estrategista, um articulador,
focando a qualidade dessas interagdes. Como tal, encontra espaco nas agdes
de consultoria interna em gestdo de Recursos Humanos, como analista de
Recursos Humanos, gestor da é&rea de Recursos Humanos e
desenvolvimento.

O Assistente Social pode estar também na gestdo de outros segmentos
gue ndo s6 de Recursos Humanos, pois o seu perfil requer, entre outros:
competéncias, habilidades e conhecimentos no ambito:

U das estratégias organizacionais;

U macroestrutural, com a sua complexidade organizacional;

U da administracdo de atividades, pessoas e recursos;

U técnico, com aplicacdo de métodos obtidos pelo curso de graduacao

e suplementada com outros;

U interpessoal, que requer o uso da inteligéncia emocional,

U espiritual, com a construcao de valores solidos e respeito a ética.

Tal perfil requer a revisdo e eliminagcdo do velho paradigma: o
Assistente Social tem vocacédo para a caréncia...

O novo paradigma para a acdo do Assistente Social € o POTENCIAL
HUMANO.

O Assistente Social é voltado para desenvolvimento, para a
alavancagem de potencialidades que podem estar adormecidas, inexploradas
no interior de cada um de ndés e que explodem no social T nas interacfes
efetivadas em todos os meios de convivéncia.

Ser um educador, coach, técnico, treinador e desenvolver inteligéncias
€ o desafio para o Assistente Social Inovado.

Instigar as mudltiplas inteligéncias (criativa, l6gica, intuitiva, instintiva,
social), € wuma demanda crescente nas organizagcbes que estdo
desenvolvendo processo de team building.
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Segundo Paul Campbell Dinsmore Associates (OESPT 06/05/98) i
macrobjetivos, criar confianca, estabelecer papéis e metas, obter
comprometimento, fazer implementacdo, criar sinergia, avaliar resultado e
buscar renova-«o, ® o que faz o des
gue as equipes sO se efetivam quando todos seus integrantes estdo
fortalecidos, energizados, potencializados, reconhecendo a sua contribuicdo
nos meios de convivéncia, via educacao permanente.

Tendo em vista este contexto, o Assistente Social Inovado tem a seguinte
postura:

1 Encoraja as pessoas a assumirem 0S Sseus papéis com autonomia e néo
a atuarem como reprodutores de normas alheias; estimula as pessoas a
estabelecerem contato direto com os canais de poder, ndo fazendo a
intermediacado; acredita e investe na potencialidade das pessoas e nao
focaliza apenas as suas caréncias.

Este € o Assistente Social educador, aquele que ensina, da os sinais para que
as pessoas tenham acesso a aprendizagem democratica e autogestao da sua
vida.
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DEPENDENCIA QUIMICA

O Estado de Sao Paulo - Jornal de Recursos Humanos/APARH 1
23/agosto/1998

Vale a pena tratar

Programas de prevencdo e tratamento de dependentes quimicos podem
trazer bons resultados para as empresas e os funcionarios desde que feitos
de forma transparente e avaliados objetivamente.

O Recanto Fonte de Luz, comunidade terapéutica especializada no
tratamento de dependentes quimicos, cuida em média de 35 internos, que
passam quatro meses no local, buscando a recuperacdo e reintegracao
desses internos a sociedade. Instalado em um sitio, na zona rural de Mogi
das Cruzes, o Recanto aposta em um cronograma de tratamento que nao
permite aos internos pensar em qualquer outra coisa.
iN«o d8 tempo. Al ®m de ouvirem palestra
e psiquiatras, oS pacientes t°m ativida
administrador da comunidade e ex-dependente Jodo Amador Pereira Lima.
Laborterapia, natacdo, futebol, caminhadas pela regido i coberta por uma
auténtica Mata Atlantica 1 e até o que eles chamam de pesca terapia, fazem
parte da rotina dos internos, que seguem também os doze passos de
recuperacédo dos Alcodlicos e Narcéticos Andnimos.
Depois de dois anos e meio de atividades no sitio e dos bons
resultados obtidos T a média de recuperacdo na comunidade é de 70% i, o
Recanto Fonte de Luz agora pretende levar essa experiéncia de tratamento

paradas empresas. AN- s des e paraas grganaagesum pr og
gue tém funcionarios com problemas de dependéncia quimica, seja alcool,
coca?na ou outro tipo de drogao, adianta P

Como é inviavel para as empresas manter o funcionario afastado por
muito tempo, o programa reduz o periodo de internacdo para um minimo de
30 e o maximo de 40 dias, com intensificacdo do processo terapéutico. O
tratamento continua depois em um sistema ambulatorial. O dependente faz
duas sessdes por semana nos primeiros 90 dias e uma sessao semanal
durante nove meses.

O projeto do Recanto de Luz pretende desenvolver ainda programas de
prevencao nas empresas, promover a formacéo de grupos de apoio e terapia
de grupo para garantir a continuidade da recuperacdo do funcionario no local
de trabalho e a criagdo de um programa ambulatorial especifico para os
familiares, que aborda e trabalha os aspectos da co-dependéncia.

RO primeiro grupo a sofrer 0SS I mpactos
ultimo a empresa. Quando isso acontece, a dependéncia ja esta em um
estagio avanca d o 0 , analisa a consultora empresar.

atuou na formulacao de politicas e projetos de tratamento e preven¢ao do uso
de drogas em empresas como a Usina da Barra e os Correios e Telégrafos.
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Segundo ela, o primeiro passo para uma organizacao implantar um
programa desse tipo é definir uma politica transparente e nao-paternalista.
Também é importante que o0s projetos sejam avaliados objetivamente,
definindo indicadores relacionados aos resultados das empresas e nao
apenas a satisfacao dos empregados e familiares.

E o que faz a Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos com o seu
Programa Nacional de Prevencdo e Tratamento dos Problemas do Uso de
Alcool e Outras Drogas. Criado inicialmente, em 1990, na regional Sdo Paulo,

0 programa desde 1993 tem ambito nacional, promovendo a prevencao e o
tratamento de dependentes.

No Estado de S&o Paulo, dos 24.676 funcionarios dos Correios, 425
estdo cadastrados no programa (1,72%), depois de terem procurado ajuda
por conta prépria ou sido identificados pela area de assisténcia social. No
entanto, apenas 100 admitem de forma aberta a dependéncia. Apds dois anos
de tratamento, a equipe responsavel considera 30 deles totalmente
reabilitados e em condi¢cbes de exercer suas atividades normalmente.

O programa é conduzido por uma equipe multidisciplinar, formada por
médicos clinicos e psiquiatras, psicélogos, assistentes sociais, técnicos de
seguranca do trabalho e até estatisticos. Periodicamente, membros dos
Alcodlicos Anbnimos ministram palestras para os cadastrados, trazendo
novas posturas e técnicas para o tratamento.

AA cria-«o do programa nos Correios n«f
moral, mas também técnica. Nos temos 90% da nossa mao-de-obra de base
operacional, trabalhando nas ruas e correndo os riscos dessa condi¢ao, por
isso precisamos ter muito mais cuidado com esses problemas de
depend®°nci ao, explica o diretor regional (
Paulo, Edson Comin.

Ele ressalta a importancia da implantacdo desses programas nas
empresas e concorda com a idéia de que a recuperacado vale a pena para 0S
dois lados, mas acha que ndo adianta nada ter um projeto bem feito se nao
houver a vontade de mudar do dependent e.
reconhecer o problema para que o tratamento possatrazer bons result a
alerta Comin.

O que é dependéncia quimica

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS) define a dependéncia quimica como
um estado psiquico e algumas vezes fisico, resultante da interacdo entre um
organismo vivo e uma droga. O estado é caracterizado pelo comportamento e
outras respostas, que muitas vezes, incluem tomar a droga continua ou
periodicamente com o objetivo de experimentar seus efeitos psiquicos e
algumas vezes evitar o desconforto de sua auséncia.
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FERRAMENTAS PARA UMA BOA QUALIDADE DE VIDA
Pagina de R.H. do Jornal de Jundiai T 29/novembro/1998

As vantagens de um plano de beneficios elaborado sob medida para as
necessidades dos empregados.

A posicao atual dos beneficios nas empresas brasileiras € de
reconhecimento, valorizag&o e, por isso mesmo, € de atencdo para a Relacao
Investimento/Retorno ou Custo/Beneficio, como é mais conhecida.

O tripé de sustentacdo da satisfacdo das pessoas no trabalho vem
sendo identificado como: oportunidade de carreira, remuneracao e clima. As
melhores empresas para se trabalhar mantém bons planos de beneficios
como ferramentas de atracdo e de manutencéo de pessoas produtivas.

Segundo Jorgete Leite Lemos, instrutora da Manager Assessoria em
RH, os beneficios atingem os resultados de produtividade e de lucratividade
diretamente, via diversos canais:

{ Saude Fisica das pessoas: pensemos no ser humano sem acesso a um
atendimento médico, odontoldgico e as terapias afins. Pode ou deve o ser
humano trabalhar com o seu potencial no limite maximo quando est4 com
mal fisico? O impacto de situacbes como esta € sentido pelo
absenteismo.

{1 Saude Intelectual: por melhor que um programa de treinamento e
desenvolvimento seja planejado, organizado e executado, o rendimento
durante o evento e o retorno dos participantes no trabalho demonstrado,
via nivel de aprendizagem, mudanca de comportamento e de atitudes no
trabalho, estardo fortemente comprometidos caso esses participantes néo
estejam tendo as suas necessidades basicas, tais como alimentacao
adequada, equilibrio financeiro, lazer, relacdes interpessoais satisfeitas.

1 Saude Emocional: da mesma forma como nao conseguimos ser
produtivos quando sofremos por um mal fisico, assim é quando estamos
emocionalmente comprometidos, desequilibrados, o que pode ser
atenuado e eliminado com o acesso a servigos de terapia convencional e
avancada.

1 Saude Espiritual: quando pensamos em construcdo de uma proposta de
vida lembramos, de imediato, de beneficios para uso a médio e a longo
prazos, tais como a previdéncia complementar, e indagamos: a quantos
riscos uma pessoa esta na iminéncia de perder a sua renda, 0 seu status,
por causa da aposentadoria ou da perda da capacidade de trabalho?
Esses riscos podem ser reduzidos quando dispomos de um plano de
previdéncia complementar, para manutencao da renda.

{ Saude Social: as relagfes interpessoais no trabalho estdo entre os mais
fortes indicadores da qualidade de vida no trabalho, da possibilidade de
formacao de times e do alcance de sinergia. RelagGes interpessoais
construtivas existem a partir de um estado de satisfagdo interior,
problemas pessoais bem encaminhados ou solucionados.

Entdo, como vincular beneficios a qualidade de vida?
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Jorgete acredita que, hoje, os clientes internos, os funcionarios,
também querem qualidade. Eles querem qualidade na prestagédo de servigos
gue Ihes agreguem valores; precisam responder aos motivos que
impulsionam as pessoas a se sentirem satisfeitas. Esses motivos, proprios a
cada ser humano, séo intrinsecos, ndo extrinsecos.

Dessa forma, fica evidenciada a necessidade das organizacOes
empresariais fazerem uma analise dos beneficios e procurarem responder a
seguinte questdo: até que ponto o rol de beneficios atende as necessidades
puramente higiénicas (basicas) e até que ponto representa alternativas de
valorizag&o, reconhecimento e surpreendem os clientes?

Se a resposta tender mais para o0 atendimento das necessidades
higiénicas, sera um bom indicador de que o plano de beneficios precisa ser
alinhado, para contemplar também os fatores motivacionais. Exemplificando:
a alimentacdo é basica, é ferramenta de trabalho tdo importante para o ser
humano quanto a manutencdo mecanica o é para a frota de veiculos da
empresa.

Ter um servico de alimentacdo para os funcionarios durante o horério
de trabalho e alternativas para alimentacdo fora desse horéario pode parecer
muito, mas nao €, se considerarmos que ha dispéndio energético e nutricional
durante as 24 horas do dia e que o ser humano precisa retornar inteiro para a
sua casa e para o trabalho.

Se o plano de beneficios contempla apenas a alimentacdo durante o
horario de trabalho, sem alternativas para alimentacdo extra-trabalho, nao
gera condigbes para maximizar o retorno dos investimentos da empresa,
traduzido nos acidentes do trabalho e maior produtividade. Nao é um plano
com a viséo do todo; ndo tem viséo holistica.

Mas a alimentacdo balanceada e por mais completa que seja,
isoladamente, ndo é o suficiente. Ela deve estar atrelada aos demais
componentes do sistema da @AQualidade de 'V
saude, seguranca, salarios, oportunidades de carreira, desenvolvimento,
enfim, aos itens componentes da politica de gestdo de pessoas e as suas
condicdes sociais extra-trabalho. A Est a ® wuma vVvi s«o hol 2stic:
todo, pois cada componente tem forte compromisso com a efetividade dos
outros. £ uma <cadei a, onde todos o0s el os
Jorgete. Enfim, os beneficios ndo podem mais ser vistos como elementos
compensatoérios, apenas. Os beneficios sdo fatores de alavancagem da
gualidade de vida e da produtividade.
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1999

U Foco da abordagem do Assistente Social,
atuando em Consultoria

163
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

ASSISTENTE SOCIAL, CONSULTORIA ORGANIZACIONAL:

TRABALHO E PRAZER PROFISSIONAL
Jorgete Lemos-Revista Tendéncias do Trabalho-Abril/1999

Ha muito venho recebendo solicitagcdes de informacéo, principalmente
de estudantes de servi¢co social, sobre a pratica da consultoria por assistentes
sociais. Considerei entdo que 0 mais oportuno seria elaborar um artigo, em
forma de depoimento, respondendo as perguntas constantes do roteiro de

AEntrevista por el abora-«o do TT&Bal ho

adotado pelas Universidades e Faculdades de Servico Social.
Mudanca de carreira

O que me levou a trabalhar em consultoria foi a consciéncia da
responsabilidade de autogestdo da carreira, a partir de uma constante
indagacado quanto a utilidade do meu saber, o seu prazo de validade, sempre
confrontados com o mercado.

Assim sendo, a partir dos anos 80 e 90, quando foram efetivadas
mudancas drasticas nas organizagfes, inferi quanto a necessidade de
preparacdo para a mudanca na minha carreira; sair da situagdo de
empregada e partir para o campo da terceirizacdo, constituindo-me em
prestadora de servigos.

Consultoriai aformalizacao

Constitui formalmente a minha alternativa de prestacéo de servicos de
consultoria, via registro junto aos 6rgdos municipais e federais, com a
assessoria de profissionais especializados no segmento de contabilidade.
Hoje, procuraria os servicos do SEBRAE.

Os requisitos para o exercicio da consultoria

As exigéncias, dificuldades e potencialidades para o exercicio da
consultoria fizeram parte de um plano de autodesenvolvimento, focado nos
requisitos de um novo perfil: 0 de consultora que atuaria em projetos.

Este perfil exigia aperfeicoamento constante para que eu pudesse ter:

Visao estratégica;

atitude empreendedora;

habilidades para catalisar resultados;
habilidades para ser educadora;

visdo global, entre outras competéncias.

=4 =4 -4 -8 9
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A preparacgéao

A graduacao, o curso superior de servi¢o social e o pés graduacéo de
servico social do trabalho n&o foram suficientes para a atuagdo em consultoria
organizacional.

Para que pudesse me lancar no mercado como consultora, foi
imprescindivel a vivéncia em diversas empresas atuando na area de

Recursos Humanos, aliada a participagcdo em cursos complementares e
leitura constante sobre:

Administracéo geral;

Administracdo estratégica;

Gestéo de recursos humanos;

Planejamento estratégico, entre outros temas.

E R g

Objetivo geral da minha atuagé&o em consultoria organizacional

E subsidiar as pessoas no processo de tomada de decisdo, para
viabilizar solu¢c6es em gestdo de pessoas.

Taticas

Para a conquista e manutencdo dos clientes (empresas) uso algumas
taticas entre as quais destaco:

1 Aproximacdo i entendimento, aceitacdo e estabelecimento de relacéo
prazerosa e amigavel com o cliente;

1 Formacdo de parcerias com 0s responsaveis pela implementacdo dos
projetos, aqueles diretamente relacionados com a eficiéncia e eficacia do
processo.

Técnicas e métodos especificos para a consultoria

Sao as ferramentas para o alcance dos objetivos definidos para os projetos e
séo peculiares a cada cliente (empresa).

Metodologia

Andlise do ambiente

Identificagdo de oportunidades e ameacas, forcas e fraquezas
Definicdo das alternativas de acdo , recursos e retornos
Estabelecimento de estratégias e taticas

Plano de acao institucional e/ou funcional.

E
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Principais conteudos trabalhados em consultoria

T

T
T

M

de

Realinhamento de areas funcionais, tais como: 0 processo

A Regpioci onamento do Servi-o Soci al
reservados);

Gestdo de pessoas, realinhamento da cultura organizacional

e

consequentemente revisdo ou elaboracdo de politicas de recursos

humanos.

Desenvolvimento profissional, treinamento e desenvolvimento de pessoas

em todos os niveis hierarquicos; do gerencial até o operacional,
Qualidade de vida no trabalho;

Preparacdo de pessoas para mudangas organizacionais (privatizacao,
fusdo, extincgiodeempr esas) e maemptremg-acvad |da

Exceléncia em atendimento ao cliente e qualidade em servicos.

Equipe de trabalho

O meu trabalho é baseado na crenca da efetividade das parcerias
formadas com os préprios clientes (0s gestores) responsaveis pelas areas
funcionais componentes da empresa.
Quanto as etapas do processo de Consultoria identifico certa flutuacéo
dos papéis.

Na etapa de planejamento, a identificacdo de necessidades, a analise e a

aprovacao de alternativas de resolucdo das questdes identificadas ocorre em
parceria com a empresa e, quanto as atividades referentes a elaboracéao,
producdo do projeto, sdo realizadas por mim e levadas em seguida, a
apreciacdo e aprovacao da empresa enquanto que na etapa de Implantacéo,

Implementagao e Avaliagao, algumas empresas solicitam a minha atuagdo na

preparacao, no inicio do projeto, bem como no acompanhamento e avaliacao.
Outras ndo. Neste ultimo caso, o feedback é obtido mesmo informalmente.

Consultoria i restricdes e viabilidades

Restricdes:

T
T

Imprevisibilidade quanto as demandas
Uso do tempo para atividades pessoais e profissionais

Viabilidades:

T
T

Liberdade
Prazer

Associativismo

Sou membro da diretoria executiva da Associacao Paulista de

Administragcdo de Recursos Humanos i APARH e mantenho relacionamento
com diversos grupos informais no estado de Sao Paulo e em outros locais

Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados
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2000

U Inicio das abordagens sobre Terceiro Setor e
Responsabilidade Social.

U Retomada da abordagem da gestdo holistica nas
empresas.
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PARTICIPACAO, RECONHECIMENTO E REALIZACAO
Jorgete Leite Lemos i ABRH Nacional i Revista Melhor i Abril/2000

Neste fim de milénio, uma luz no fim do tanel aponta para o caminho do
prazer implicito no trabalho. Afinal, o ser humano integral precisa de
oportunidades para desenvolver todas as suas potencialidades no local onde
passa a maior parte do seu tempo: no trabalho.

Essas evidéncias sdo aceitas por empresas que se reconhecem como
organismos Vvivos que precisam estar saudaveis para transcender. Nelas,
necessidades como participacdo, reconhecimento e realizacdo sdo vitais e
satisfeitas coletivamente. S&o organizagcbes humanas equilibrando o seu
metabolismo, fornecendo insumos para atender as necessidades de outros
seres humanos, extramuros da empresa, que estejam em um segmento social
menos privilegiado.

Essas corporagbes vém desenvolvendo projetos sociais, incentivando e
assessorando acdes de voluntariado de seus empregados, direcionadas para
0 publico externo, que retornam sob a forma de prazer, gracas a identificacao
da utilidade da contribuicéo prestada.

Essas praticas contam, desde maio de 1999, com mais uma aliada: a
ABRH-Nacional, que lancou o Programa Cidadania Empresarial, uma
aspiracao do presidente Cassio Cury Mattos, materializada por mim, por meio
da idealizacéo e coordenacdao técnica do programa.

O Programa Cidadania Empresarial esta focado para:

8 a realizagdo do ser humano, com o aproveitamento maximo de suas

potencialidades;

8 a oportunidade de exercicio da responsabilidade social pelas
empresas gue tenham projetos voltados para o terceiro setor;

8 o0 desenvolvimento de pessoas nas organiza¢cdes empresariais, com
a aplicacdo de suas multiplas habilidades no trabalho voluntéario,
constituindo-se numa ferramenta para a melhoria de condicbes da
comunidade, além de propiciar trabalho, renda e exercicio da
cidadania.

O Programa desdobra-se em duas vertentes:

8 Empresa-cidadd que difundira e consolidara valores, aproximando
organizacbes e fortalecendo intercambios. Para isso, a ABRH-
Nacional ira prestar servicos como a obtencdo e difusdo de
informacdes técnicas e de préaticas de exceléncia; o desenvolvimento
profissional e o desenvolvimento de atividades de ensino;

8 A segunda vertente, Trabalho € Cidadania, pretende ampliar as
oportunidades de trabalho e renda, desenvolvendo pessoas para a
empregabilidade, com o apoio de parcerias, dando prioridade
aquelas com maiores dificuldades para a competicdo no mercado de
trabalho, como, por exemplo, as portadoras de deficiéncia.

Nesse sentido, a ABRH-Nacional tera o apoio da Asta Médica Ltda.;
Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos; Fundacdo Pedro Ometto/Usina
da Barra; Furnas Centrais Elétricas; Hidrau Torque; N. A. Business; SENAI-
SP; Themas Assessoria de Comunicacdo. Essas empresas colocaram a
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disposicdo seus profissionais para atuacdo no Comité Terceiro Setor da
ABRH.

Por meio desse comité e da sua coordenacéo, ja foram programadas
al gumas a-»es para este ano, TcQuesthode semi n§
Responsabilidadeo (que ser8 realiz&®&do dia
Estado de S. Paulo, em Sao Paulo) e a primeira pesquisa de Indicadores de

Resultado para Projetos Sociais correlacionados aos resultados
organizacionais.
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UM CONCEITO PARA A MODERNIDADE
Revista Mercado Autopecas -Abril/Maio de 2000

Apoiado em valoresimples do ser humano, conceito de lideranca holistica alia
desenvolvimento pessoal ao crescimento profissional.

O ser humano néo é unico. Sua definicdo esta em sua propria esséncia
multidimensional. Cada um é Unico em sua prépria combinacdo entre todas
estas dimensdes 1 fisica, emocional ,intelectual, espiritual (conhecimento de
si mesmo) e social (relagdo com o mundo). Sob este antigo conceito filoséfico
desenvolveu-se 0 mais moderno conceito de gestdo empresarial em tempos
de globalizacdo i a lideranca holistica.

Palavra originada do grego, hdlos significa a visdo do todo. i Di zer que
uma pessoa possui visdo holistica € admitir que esta se considere um
subsistema entre tantos outros de um todo maior; que interagem formando o

uni ver soo, d e & d a evdlugao profisstonal & aryganizacional i
Jorgete Lemos. i Sob este aspect o, tudo o qQque se p
i mpacto geral .o Assim, nada ou ningu®m est
ASempre foi comum ouvir frasegortaomo: pr
da empresa ou la fora; seja 0 que quiser, mas aqui seja apenas um bom
funcion8ri oo0; exemplifica. A I-helistico, @isul t r apa
impede o desenvolvimento do verdadeiro potencial dos funcionarios e
consequentemente da prépria empr es a. O Hoj e, a f-rmul a

administracao é o equilibrio entre sensacéo, intuicao e razao.

Segundo Jorgete, que atua na ABRH (Associacdo Brasileira de
Recursos Humanos) e ja prestou consultoria a Furnas, Correios e Policia
Militar de S&o Paulo, a cultura holistica esta baseada em trés valores
fundamentais: o poder, que seria a competéncia de identificar e direcionar
corretamente potenciais de outros; o amor, que é a satisfacdo com a
realizacdo de um trabalho; e a transpessoalidade, que significa que vocé
passa, mas o que produz fica.

fA partir do momento em que se decide gerenciar uma empresa desta

maneir a, formas tradicionais de gest«0 n«

coment a. AToda a operacionaliza-«o mud a,

treinamento . 0 A consultora |l embr a ainda qgue,

conceito, é preciso seguir os principios da Qualidade de Vida no Trabalho.

AEl es s«o indicadores da gest«o para a nov

em princ?2pio, uma organiza-«o0o hol 2stica.o
Jorgete Lemos ressalta que este ndao é um trabalho meramente

humani t 8ri o. Af uma quest«o simples: a pe:

saudaveis, satisfeitas, bem informadas e que se sintam parte importante do
gue fazem. Elas produzem mais e faltam menos por motivos de saude se
estiverem bem alimentadas, com o sono em dia e realizadas
profissional mente. O
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A consultora cita que a maioria das doencas modernas tem causas
psicossométicas. A Evi t ar i sso significa menos des|
acOes sociais realizadas por empresas representam ganhos. Os resultados
obtidos em comunidades beneficiadas seréo refletidos adiante, com a criagao
de novos consumidores. o £ um investimento

O lider holistico

Para que a gestdo holistica funcione é preciso haver a figura de um
lider que entenda a esséncia do ser humano em todas as suas faces e que as

enxergue ndo s6 em outros, mas em sipréoprio. A El e tem que, aci ma
gostar da proximidade com as pessoas e respeitd-las, independente de
discriminacgdes relativas posi -«0 social, etni a, credo
Lemos. NEl e tem que se permitir ser uma
liderados, alguém que se permita revelar emocdes e aceite que 0s outros o

fa-am, sem considerar isto uma fraqueza. o

Para a consultora, um lider holistico empunha uma bandeira invisivel e
apenas mostra a direcdo a ser seguida, cabendo a ele instigar e criar
situacBes que impulsionem cada um a alcancar a meta em questédo, pelo
préprio potencial.

AEl e deve =estar na | i datribudos e ndo petor seus
estandarteo, afirma. RO | 2der tem que esta
funciona com atitudes como fAfa-a o que eu
E concl ui: RO | 2der tem consci®°ncia de que
do tempo das pessoas. Por isso, sabe reconhecer a importancia de garantir a
guali dade do ambiente, que deve ser uma exX

Principios da Qualidade de Vida no Trabalho Segundo a Administracao
para a Nova Era

1 Prazer no trabalho i 0 ambiente deve ser leve e divertido sem ser leviano.
Layout descomplicado i facilidade de acesso entre ambientes, locais para
0 convivio social.

Significado do papel T consciéncia do servigo prestado.

Reforgo positivo i elogiar, oferecer feedback.

Gerenciamento participativo i todos contam, ja que fazem parte do grupo.
Flexibilidade 7 avaliar normas de maneira diferenciada e ndo privilegiada.
Comunicacéao aberta e franca.

Perspectiva tridimensional T reconhecer valores sabendo incentivar
oportunidades de ascensao.

1 Uso minimo de coergéo.

1 Niveis minimos de geréncia.

1 Igualdade de tratamento e oportunidade de desenvolvimento.
(Administracéo para a Nova Era, Garland,Ron.)

=
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A PALAVRA E SUA
Grupo de Beneficios AAPSA- GBE em Acdo i Maio/2000

O dia 15 de maio é dedicado ao profissional do Servico Social. Para prestar
homenagens o GBE em Acgao entrevista Jorgete Leite Lemos, consultora de
Empresa na area de Organizacdo e Gestdo do Social. Ela atua na profisséo
de assistente social ha 29 anos e possui mais de oitenta artigos publicados
em revistas e jornais de recursos humanos.

GBE: Como vocé comecou na profissdo de assistente social?

JL: O meu primeiro emprego foi no antigo INAMPS. Embora fosse
concursada, pedi o desligamento em busca de novas perspectivas. Depois
trabalhei na Souza Cruz durante nove anos, como coordenadora. Com a
extincdo da area de servi¢o social, mudei-me para Sdo Paulo para atuar na
Copersucar, onde implantei a unidade de servi¢o social e beneficios. Quando
houve a extincdo do departamento corporativo de RH, desliguei-me e decidi
trabalhar por conta prépria.

GBE: Como é atuar em consultoria?

JL:O foco do meu trabalho é a gestdo do social e organizacional. A
empresa contrata uma consultoria para melhorar a qualidade da gestdo de
pessoas, ampliando a motivacdo, a comunicacdo e ganhos com a imagem.
Anteriormente ndo havia participacdo do servico social no planejamento
estratégico, jA que as questdes sociais eram encaradas como problemas.
Agora existe maior preocupacdo com a satisfacao e potencial do ser humano.

GBE: Qual é a orientacao para os profissionais do servico social?

JL: O assistente social tem que estar nas areas clientes onde as coisas
acontecem. Deve ser pré-ativo e manter contato com as pessoas. Ndo pode
haver inércia e sim dinamismo, com a finalidade de preparar as pessoas para
o préprio desenvolvimento.
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TERCEIRO SETOR
Seminario emociona platéia
Jornal O ESTADO DE SAO PAULO, 1 de junho de 2000

O que Charles Chaplin, Lulu Santos e Carmem Miranda tém a ver com
responsabilidade social? Tudo, no seminario Terceiro Setor i Questao de
Responsabilidade Social, promovido na semana passada pela ABRH-
Nacional.

Da abertura ao encerramento, personagens histéricos, depoimentos, videos,
musica e ginastica construiram um dos momentos mais importantes do
Terceiro Setor na area de Recursos Humanos. A dindmica e o conteudo do
evento comoveram a platéia e superaram as expectativas dos organizadores.
Roberto Novelli, diretor da ABRH; Adilson Martins, diretor da APARH; Eliane
Pinheiro Bellfort Mattos, do NAS i Nucleo de Acédo Social da FIESP; e Arthur
Mausbach, executivo de RH do O Estado de S. Paulo participaram da
abertura. Mausbach lembrou que o jornal nasceu fundamentado no
movimento contra a escravatura no Brasil, a favor dos excluidos, bandeira
gue mantém até os dias atuais.

A consultora Jorgete Leite Lemos, responsavel pela elaboracao e
coordenacao técnica dos projetos da ABRH-Nacional dirigidos ao Terceiro
Setor, falou sobre a atualidade e tendéncias do Terceiro Setor. Ela focou o
comportamento das organiza¢gdes nesse processo, fazendo uma retrospectiva
da década de 70 ao final do milénio. Na seqliéncia, a apresentacao de cases
arrancou sucessivos aplausos.

Multiplicadores do SIGA T Saude Integral Grupo de Apoio, funcionéarios do
SENAI-SP que disseminam informacdes sobre qualidade de vida entre os
parceiros de trabalho, foram representados por Charles Chaplin e uma dupla
de Sombras que atuam na empresa, caracterizados. Eles contaram suas
experiéncias com o trabalho voluntariado, coordenado pela equipe técnica do
SENAI-SP, e como ela tem influenciado a convivéncia com os filhos e a
comunidade.

Carmem Miranda entra no palco. E a vez da Fundacdo Pedro Ometto, da
Usina da Barra, mostrar suas campanhas, na regido de Barra Bonita, no
interior de S&o Paulo, contra drogas e AIDS. Somente no Carnaval - dai a
presenca da personagem -, mais de 3 mil salas de aula e 70 mil pessoas
foram integradas a campanha que faz parte do Projeto : Viva de bem com a
vida, gerenciado por Jovani Gil Andrade.

Relax i O coffee-break foi substituido por uma aula de Fabricio Gagliardi
Santos, professor de Educacéo Fisica de Furnas, que, ao som de Como uma
Onda, de Lulu Santos, promoveu maior integracéo relaxou os musculos de
todos os participantes.

Continuando a apresentacao de Furnas, Carla Lins Fonseca apresentou uma
verdadeira licdo de vida e cidadania, com o depoimento de Catia da Silva
Batista, portadora de deficiéncia auditiva. Com a ajuda do instrutor do INES
(Instituto Nacional de Educacgao de Surdos - RJ),Prof. Marcelo Cavalcanti,
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Cétia falou de seu trabalho na Divisdo de Expediente de Furnas Centrais
Elétricas e da bem-sucedida convivéncia com os colegas, gracas ao trabalho
de sensibilizacado desenvolvido dentro da empresa.

Em seguida, Davi Monteiro da Silva subiu ao palco ao som de Comida, dos
Titds. Economista, pos-graduado em Comeércio Exterior, o jovem
empreendedor, de apenas 25 anos, desenvolve trabalho voluntario em uma
casa de estar do projeto SOS Cidadania.

No seminario, ele relatou sua experiéncia com moradores de rua, aos quais
ensina a procurar emprego, comportar-se em entrevista e negociar salario.
Nos albergues, Davi convive com economista, piloto, advogado e outros
profissionais, que véem as portas se fechar nas empresas onde buscam

e mp r e g o séo maxgnais, mas discriminados por morarem em

al bergueso, disse o empres8rio, fazendo um
acreditem nessas pessoas, levando como exemplo um de seus alunos.
Tendo como musica de fundo Amanha, de Guilherme Arantes, o Projeto
Mundo Novo, focado na educacgéo de criangas carentes, foi ilustrado com uma
reportagem em video, mostrando o dia de uma crianca participante do projeto
desenvolvido pela empresa Hidrau Torque e apresentado pela gerente do
projeto.

Ao final, um presente para o publico: o coral Furnas Gerando Vozes, que
acaba de gravar seu primeiro CD.

No encerramento, o presidente da ABRH-Nacional Céssio Cury Mattos uniu-
se ao Comité Terceiro Setor da entidade e a Jorgete Lemos. Agradeceu a
iniciativa, parabenizou a equipe pelo trabalho e destacou a importancia da
participacédo dos gestores e empresarios no Terceiro Setor. A ABRH-Nacional
confirma, assim, a proposta de se manter um elo entre ambos.
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O ABC DO SOCIAL
Jorgete Leite Lemos i O Estado de S&o Paulo i Pagina ABRH Nacional i
8/junho/2000

Em nosso dia-a-dia convivemos com uma diversidade de temas inter-
relacionados, mas que possuem caracteristicas proprias. Assim também
acontece com as palavras: cada qual tem seu significado especifico, porém
muitas delas interligadas. E ndo raras vezes, nos deparamos com uma certa
dificuldade na hora de utiliza-las.

No que se refere ao Terceiro Setor ndo é diferente. Sdo diversos os
termos, cada qual com seu sentido proprio, mas aplicados de forma
generalizada. Assim sendo, para facilitar seu entendimento, apresentamos,
abaixo, informacdes que poderdo dar maior visibilidade as praticas focadas no
Social, a comecar pela definicdo desta mesma palavra.

Socia: A defini-«0 mais acess?2veluee&st8 nos
da sociedade ou relativo a elaod (DicionS8ri
Entendemos o Social como o resultado das interagbes pessoais que
ocorrem em todos 0s espacos, durante toda a existéncia dos seres humanos,
gue ndo abrem mé&o dessa convivéncia, inerente a sua condigdo de seres
sociais.
Peter Drucker focaliza-o como fda superf2cie da exis
pele por a s s i mCadsaszseciai® do§ acidentes do trabalho i Grupo de
Estudos de Servigo Social do Trabalho i GESSOT i RS, julho/1977).
O Social, portanto, ndo deve ser entendido como algo relativo a
problema, pois o resultado das interacdes decorre da qualidade dessas,
sujeitas as condicionantes que impactam positiva ou negativamente sobre
cada individuo. Tais condicionantes sdo de ordem interna i fisica, intelectual,
emocional, espiritual 7 e externa T compreendendo o meio em que as
pessoas vivem em sua relagdo com o mundo.
Dessas interacfes, temos como resultado os produtos sociais
construtivos (cooperacao) e destrutivos (conflitos). Esses produtos séo a parte
visivel, de facil identificacdo por todos nos mais diversos ambientes de vida.

Responsabilidade Social: empresas socialmente responsaveis séo
aquelas que interagem com os seus diversos publicos, respeitando o meio
ambiente, ambiente de trabalho, ambiente social, qualidade de vida, ambiente
urbano, qualidade dos produtos e servigcos, enfim, empresas que preservam
os direitos humanos e cumprem a legislacdo. E a cidadania empresarial
(Instituto Ethos).

Voluntério: iCi dad«o que, mot i v aatwipaghe e o0s v al ¢
solidariedade, doa seu tempo, trabalho e talento de maneira espontanea e

nNn«o remuner ada, para causas deProgramaer esse
Voluntarios do Conselho da Comunidade Solidaria i Estratégias de Empresas
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no Brasil: atuacdo social e voluntariado i Resultados da primeira pesquisa
nacional sobre a atuagdo social e o estimulo ao voluntariado nas empresas 1
CEATS T USP/1999).

Voluntariado Empresarial: A" Qual quer f or ma de apoio
organizado de uma empresa e empregados ou aposentados que desejam
servir, voluntariament e, uma comuni dade,
(Points of Light Foundation i idem acima).

Terceiro Setor: é o segmento composto por Fundacdes Privadas,
Institutos, Organizagbes ndo Governamentais e Empresas, via programas
corporativos, direcionados ao publico em geral.
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2001

U Servico Social Estratégico;
U Gestdo do Social nas organizacdes empresariais,
U Responsabilidade Social Corporativa e

U Desenvolvimento Sustentavel
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RESPONSABILIDADE SOCIAL
Participacédo, Reconhecimento e Realizagcéo
Revista Melhor Vida & Trabalho-Abril/2001

Neste nono milénio , uma luz no fim do tanel aponta para o caminho do prazer
implicito ao trabalho. Afinal, o ser humano integral, precisa de oportunidades
para desenvolver todas as suas potencialidades no local onde passa a maior
parte do seu tempo : no trabalho.

Essas evidéncias séo aceitas por empresas que se reconhecem como
organismos Vivos que precisam estar saudaveis , para transcender. Nelas,
necessidades como participacao, reconhecimento e realizagcéo sao vitais e
satisfeitas, coletivamente. Sdo organizacdes humanas equilibrando o seu
metabolismo, fornecendo insumos para atender a necessidades de outros
seres humanos, além dos muros da empresa, que estejam em um segmento
social menos privilegiado.

Essas corporacfes vém desenvolvendo projetos sociais, incentivando e
assessorando acgOes de Voluntariado de seus empregados, direcionadas
para o publico externo , que retornam sob a forma de prazer, gracas a
identificacéo da utilidade da contribuicdo prestada.

Essas préticas contam, desde maio de 1999, com mais um aliado : o sistema
ABRH 1 Nacional, que langou na época o Programa Cidadania Empresarial,
uma aspiracao do presidente Cassio Cury Mattos, materializada por nés, que
desde entdo passamos a idealizar e coordenar tecnicamente as acgdes de
responsabilidade Social, para o Sistema nacional ABRH.

O Programa Cidadania Empresarial esta focado para:

1 a realizagdo do ser humano com o aproveitamento maximo de suas
potencialidades,

1 a oportunidade de exercicio da responsabilidade social pelas
empresas, que tenham projetos voltados para o terceiro setor ou para o
seu cliente interno,

1 o desenvolvimento de pessoas nas organizacdes empresariais, com a
aplicacdo de suas multiplas habilidades no trabalho voluntario,
constituindo-se em uma ferramenta para a melhoria de condi¢cdes da
comunidade, além de propiciar trabalho, renda e exercicio da
cidadania.

O Programa desdobra-se em duas vertentes:

0 Empresa cidadd, que difundira e consolidara valores,
aproximando organizacdes e fortalecendo intercambios. Para
isso, a ABRH i Nacional ird prestar servicos como a obtencao e
difusdo de informacdes técnicas e de praticas de exceléncia; o
desenvolvimento profissional, com o desenvolvimento de
atividades de ensino. Lembramos que 0 ensino ocorre-nos
diversos ambientes de vida
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U A segunda vertente, Trabalho € Cidadania, pretendera ampliar
as oportunidades de trabalho e renda, desenvolvendo pessoas
para a empregabilidade, com o apoio de parcerias, dando
prioridade aquelas com maiores dificuldades para a competicdo
no mercado de trabalho, como, por exemplo, as pessoas
portadoras de deficiéncia.

Nesse sentido, a ABRH - Nacional, conta com o apoio de diversas empresas
gue estao disponibilizando seus profissionais para atuacdo no Comité Técnico
Responsabilidade Social Setor da ABRH Nacional.

Por meio desse comité e da coordenacao, ja foram realizadas algumas acdes

neste ano , como o Seminario Terceiro Setori Que st «o de Responsabi

realizado em S«o Paul o nos meses de mai
Estado de S«o Pauloo e na Federa-«o das
FIESP .

Foram realizados seminéarios no Rio de Janeiro, Sergipe,Bahia,Rio Grande do

Sul e agora no Espirito Santo, demonstrando a coesdo do movimento

nacional que o sistema ABRH esta empreendendo, abrindo espaco para a

informacéo, intercambio e desenvolvimento dos profissionais de Recursos

Humanos no pais. Parabéns ao presidente da ABRH ES e equipe, pelo

acolhimento e apoio a esta realizacao.
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COMPETITIVIDADE REVITALIZA PAPEL DO SERVICO SOCIAL
NAS EMPRESAS

Maria Cecilia Stroka Ceballos -O Estado de Sdo Paulo i Jornal e Recursos Humanos -
APARH 1 10/Junho/2001

As mudancas nas organizagbes, decorrentes da evolugdo socio-
econdmica, provocam a transformacdo do papel desempenhado pelo
assistente social nas empresas. 1O enr ai zamento de valores
incessante pelo exercicio da cidadania propiciam ao servico social e aos
assistentes sociais o0 reposicionamento da imagem e o realinhamento de sua
atua- «00, diz Jorgete Leite ddernmamasemassi st e
consultoria empresarial.

AREssa atua-«o0 deve s gdacia @as estratégiast e da i
definidas para a gestdo das organizagcdes no primeiro,segundo e terceiro
setores onde 0s assistentes sociais atuam, sempre de acordo com as
mel hores pr8ticas de mercadoo, completa Jo

A imagem de um servi¢co social assistencialista ja& ndo corresponde a
realidade do mercado. Esse setor da empresa antes supria caréncias
individuais para auxiliar o homem a integrar-se a organizacdo onde
trabalhava. Essa visdo do assistente social esta sendo rejeitada por sua
incompatibilidade com o perfil atual e as tendéncias das organizacdes, que
exigem agfBes mais heterodoxas. Hoje o assistente social é um estrategista
atento a todas as interacfes que ocorrem no seu ambito de atuacdo e no
ambiente externo.

...Jorgete costuma comparar o assistente social de hoje ao maestro ou
ao treinador que acompanha e conhece a fundo o seu grupo de trabalho. i A o
perceber as peculiaridades de cada um, ele consegue alid-las as condicGes
externas ao ambiente e fortalecer as interagbes para gerar produtos
construt i v o snsyltoree Elgpdestacaaqueao nave paradigma para a
acdo do assistente social é o potencial humano. Portanto, a capacidade de
ser um educador, técnico, treinador, além de estar apto para desenvolver
inteligéncias sé@o os grandes desafios nos dias de hoje.

Essas qualidades exigidas para o novo assistente social vdo ao
encontro da consolidagdo do conceito de empresa-cidadd, ou seja, a
integracdo da organizacdo ao ambiente em que esta inserida. Dai decorrem a
responsabilidade social, a exceléncia no atendimento ao cliente interno e
externo, a melhoria na qualidade de vida e seguranca no trabalho, o estimulo
ao exercicio da cidadania e compromisso com o meio ambiente, a producdo
de produtos com seguranca e qualidade e a postura ética.

Como se vé, o campo de atuacdo é amplo, o que implica em
comprometimento maior do profissional do setor.

...Jorgete reforga a responsabilidade do assistente social, atribuindo a
ele a funcdo de encorajar as pessoas a assumirem seus papéis com
autonomia.

... Esse é o assistente social educador, aguele que ensina, da sinais
para que as pessoas tenham acesso a aprendizagem democratica e possam
exercer a autogestdo da vida, conclui Jorgete.

180
Jorgete Leite Lemos T Direitos autorais reservados



Jorgctc [ emos chquisas e Senicos

VOLUNTARIO: DO SONHO A ACAO
Jorgete Lemos*
Publicado em 13 de dezembro de 2001 no Jornal O estado de Sao Paulo

A cada apresentacao de resultados de pesquisas sobre os indicadores sociais
no Brasil, a nossa primeira reacdo € de indignacao.

Em 1999, tinhamos 53 milhfes de brasileiros, 34% da populacéo brasileira
vivendo abaixo da linha de pobreza, ou seja, pessoas com uma renda mensal
inferior a R$ 60, que viviam abaixo da linha de pobreza, em casas com pouco
acesso a agua potavel e se distribuiam em grupos de trés pessoas por
comodo. Destes 53 milhdes, 22 milhdes eram indigentes, segundo o Instituto
de Pesquisa Econdmica Aplicada i Ipea.

Ao lado da pobreza, ou alavancando a pobreza, havia a falta de instrucao
dessas pessoas, que apresentavam em meédia, até trés anos de estudo.

Por onde comecar? Comecar pela vontade; boa vontade de fazer ndo s6 que
0 que se sabe fazer de melhor, mas também, o que precisa ser feito.

Na medida em que, apoiado pela m2di
reconstrucao da dignidade do ser humano foi se consolidando, a partir da
incorporacéo de direitos e deveres oriundos da Cidadania, Etica e
Responsabilidade Social, tivemos um terreno propicio para, a partir de 2000,
deixarmos a Era do Sonho para tras e iniciar a efetiva construcdo de uma
nova era; em todos os sentidos e, principalmente, buscando o equilibrio

~

Aut - pi c osociaker ecor®mico.

Hoje, segundo pesquisa do Instituto de Estudos Religiosos do Rio de Janeiro
T ISER-RJ temos 30 milhdes de brasileiros cadastrados como voluntarios. Se
lembrarmos dos 53 milhdes de brasileiros abaixo da linha de pobreza,
poderiamos pensar numa proporcdo de um individuo potencializado para
cada dois em situa-«o0 de extrema ca

Falamos em 30 milhdes de voluntarios, mas ai ndo esta ainda incluido um
contingente inimaginavel de voluntarios individuais e participantes do
Voluntariado Empresarial, que, infelizmente, ainda n&o divulgou as suas
acoes.

Esses milhdes de seres humanos, todos querendo atender as suas
necessidades mais elevadas, como a auto-realizacéo, encaminham-se
atraidos por um im4, o ima da oportunidade de alcancar a sua prépria
realizacdo a partir do desenvolvimento de outros seres humanos, para o
engajamento em acdes e projetos sociais, como Voluntérios, doando seu
know-how, tempo e boa vontade.
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A acao do Voluntario representa para n0s um processo desenvolvido em
cadeia, com progressdo em velocidade inimaginavel e incontrolavel tal como
atomos, focada no resgate de algo vital; a dignidade dos seres humanos;
cidadania exercida por todos.

O movimento instalado, especialmente neste Ano Internacional do Voluntario,
gue teve o dia 5 de dezembro como o seu marco, permitiu varias realizacoes:

1- Dar visibilidade ao Voluntariado e as suas praticas de exceléncia.

2- Instigar e contagiar individuos e organizagdes empresariais que ainda
estavam insensiveis a essa préatica e engajaram-se em acdes e projetos
sociais via voluntariado.

3- Demonstrar para os dirigentes deste Pais que os cidadaos estao
mobilizados para a acao voluntéria e que, havendo pessoas dispostas a
mostrarem o caminho, todos sdo capazes de transformacdes profundas e
irreversiveis.

Os resultados que estamos obtendo com a acéo do voluntariado mostram-nos
visdo e acao focadas no Desenvolvimento de ONGs, de pessoas, na troca de
doacdes por trabalho social de longo prazo, no empenho a postura do
planejamento e administracdo estratégicos e, principalmente, no resgate da
auto-estima dos clientes desses projetos sociais.

NOs, voluntarios, que compomos o Sistema ABRH Nacional, estamos
contribuindo com a geracéo de oportunidades para que empresarios e
profissionais de Recursos Humanos e gestores de pessoas em geral tenham
espaco para apresentacao de suas realizacdes, troquem informacoes,
discutam e construam posicionamento, formem uma massa critica sobre o
exercicio pleno da Responsabilidade Social, da Etica e Cidadania.

Contagiamos e conseguimos estender as diretrizes e préticas da
Responsabilidade Social em 13 das atuais 18 seccionais componentes do
Sistema Nacional ABRH. Na transicdo para 2002, estendemos convites a
todos:

1 Vamos continuar o Ano do Voluntariado em 2002;

1 Vamos fazer de todos os dias, dias de construcdo da Cidadania, com o

respeito & Etica e praticas pautadas pela Responsabilidade Social;
1 Vamos pensar em como comecar a agir sempre!

* Jorgete Lemos € vice-presidente de Responsabilidade Social da ABRH-
Nacional e diretora da Evolugéo Profissional Organizacional Consultoria
- Tel: (11) 3207-3945.
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2003 /2006

U Responsabilidade Social Corporativa e
U Desenvolvimento Sustentavel

U Diversidade
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RESPONSABILIDADE AMBIENTAL E QUESTAO ESTRATEGICA PARA
AS EMPRESAS
13 de abril de 2003 - Jornal: O Estado de Sao Paulo - Jornal de RH-APARH

Um dos maiores desastres ambientais do pais, o vazamento de rejeitos quimicos
da empresa Cataguazes Papéis, em Minas Gerais, provocou indignacgéao e revolta.
O rompimento de uma barragem de conten¢do causou o vazamento de
aproximadamente 1 bilhdo e 200 milhdes de litros de produtos toxicos para o Rio
Pomba, e de |4, atingiu o Rio Paraiba do Sul, que abastece dezenas de municipios
no norte do Rio de Janeiro e o Espirito Santo. O desastre ecoldgico deixou muitos
pescadores sem trabalho, e milhares de pessoas sem agua, além de contaminar a
flora e a fauna da regido, causar danos a salde e a economia e colocar em risco o
complexo sistema natural de autopurificacdo do Rio Paraiba do Sul.

Quando um acidente ambiental acontece, identificam-se os erros de gestéao
ambiental e, por determinado momento, estabelece-se um clima de inseguranca e
apreensdo. Mas 0 que causa maior espanto é o rapido esquecimento do fato e
principalmente, a falta de consciéncia ambiental da sociedade.

De acordo com uma pesquisa realizada em 2001 pela ONG Instituto de
Estudos da Religido (ISER) em parceria com o MMA i Ministério do Meio
Ambiente, o brasileiro considera meio ambiente apenas arvores e animais,
nem mesmo a espécie humana esté incluida neste tipo de visédo, o que dira o
meio ambiente urbano com toda sua complexidade", diz Marilena Lino de
Almeida Lavorato, especialista em Gestdo Ambiental e Marketing Verde, e,
coordenadora do GMGA i Grupo Multidisciplinar de Gestdo Ambiental da
APARH.

Infelizmente, a importancia e dimenséo do meio ambiente s6 ganham
visibilidade quando acidentes como de Cataguazes acontecem e a populacéo
fica privada dos recursos naturais vitais como a agua potavel.

E justamente essa conscientiza¢cdo ambiental que deve impulsionar as
empresas para o desenvolvimento de projetos e investimentos, visando a
compensacao ambiental pelo uso de recursos naturais e pelo impacto gerado
por suas atividades, sempre tendo em vista o aprimoramento dos processos
usados, de forma a desenvolver novos negdécios voltados a sustentabilidade
ambiental, de acordo com a consultora organizacional Jorgete Lemos, vice-
presidente de Responsabilidade Social da ABRH i Nacional. "Uma empresa
ambientalmente responsavel vai além da obrigacéo legal; ela produz analises
de impacto de todos 0s seus processos e possui sistema de gestao ambiental
formalizado, incluindo identificacéo de riscos, estabelecimentos de metas,
plano de agéo, alocacdo de recursos, treinamento de funcionarios e auditoria”,
explica Jorgete.

O papel dos gestores ambientais que grupos como este da APARH
desempenha € o de tentar reverter a situacdo nas comunidades corporativas,
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pois os profissionais de recursos humanos podem ser os maiores aliados,
pois atuam na integracdo e cultura das empresas e podem disseminar essa
consciéncia ambiental.

O GMGA'i Grupo Multidisciplinar de Gestédo Ambiental da APARH vai discutir o caso
Cataguazes dia 24 de abril, as 9 horas, na sede da APARH, abordando todos os
aspectos legais, de gestao, prevencao, controle e recuperagao de impactos e
acidentes ambientais. Um dos projetos do grupo € criar nucleos de orientacao para a
area de recursos humanos das empresas sobre programas de treinamento técnico e
administrativo direcionado a gestdo ambiental empresarial. O principal objetivo é
tentar evitar que outras organizagdes corram 0s riscos de acidentes como o de
Cataguazes, um triste exemplo de acao agressiva ao meio ambiente.
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SISTEMA NACIONAL ABRH ENRAIZANDO A CULTURA DA

RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA
Revista T&D i Agosto/ 2004

Sistema Nacional ABRH. Fundada em 1965, filiada a World Federation
of Personnel Management Associations e a Federacion Interamericana de
Asociaciones de Gestion Humana, conta atualmente com 20 Seccionais
( Alagoas, Amazonas,Bahia, Cear4,Distrito Federal, Espirito Santo, Goiés,
Mato Grosso, Mato Grosso do Sul,Minas Gerais,Para, Paraiba,
Parana,Pernambuco,Rio de Janeiro, Rio Grande do Sul,Rondbnia, Santa
Catarina,Sa8o Paulo , Sergipe ) e 42 pontos de representacdo no territorio
brasileiro, compdem o Sistema Nacional ABRH.

Responsabilidade Social no Sistema Nacional ABRH

12 Etapa: Defini¢c&o Politica

Alicercada em defini¢cdes tais como a Sua Vi s«o: n
influente e fonte de referéncia em gestdo de pessoas, motivando e
promovendo acdes que estimulem a inclusdo social no cenario das relacdes

do trabal hoo e na sua Mi ss«o0: ADi
trabalho para desenvolver pessoas e organizacdes, influenciando na
mel horia da condi-«0 soci al e econ?t®mi

1999, na gestdo do presidente Cassio Cury Mattos, buscou meios para
efetivar essas defini¢cdes, criando a Vice-presidéncia Responsabilidade Social,
passando a partir de entdo a contar com o trabalho voluntario da consultora
Jorgete Lemos que implantou e vem coordenando 0s projetos nessa area
para o Sistema Nacional ABRH. Em maio de 1999, visando o posicionamento
em ambito nacional, foi iniciada a organizacéo dessa vice-presidéncia com a
elaboracao de Plano de Acao e estratégias bem definidas.

22 Etapa: Validacao junto a formadores de opinido.

A apresentacdo do Plano de Agdo da Vice-presidéncia de
Responsabilidade Social as liderancas de organizacdes do Terceiro Setor, de
empresas publicas e privadas, para validacdo, ocorreu em evento aberto,
buscando-se também identificar a aderéncia dessas organizacfes ao Projeto.

32 Etapa: Visibilidade ao posicionamento da ABRH Nacional, no ambito
da Responsabilidade Social, em todo o pais.

Para viabilizacdo desta estratégia, foi definida a programacdo de
ASemin8rios IlItineranteso, realizado
participagdo efetiva dessas Seccionais e com a presenca de mais de 4.000
profissionais da area de RH e Gestores de Pessoas, gerando matérias e
artigos que foram publicados na pagina da ABRH no jornal O Estado de Séo
Paulo, jornais e revistas especializados em todo o territério nacional,
entrevistas em rede de TV e Radio.
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43 Etapa: Parcerias

Estes resultados ampliaram o nimero de voluntarios a estrutura da
Vice-presidéncia, tendo sido criado entdo, o Comité de Responsabilidade
Social, com a finalidade de participar do planejamento e organizacdo das
atividades a serem desenvolvidas, gerando pesquisas e producao técnica.

52 Etapa: Definicdo do Foco
Em 2001, iniciamos a estruturacdo do Programa Voluntarios do Brasil,
cujo foco ei @Grabéllbd Reandaodo, tendo @lwows popul a
excluidos, assim caracterizados conforme o indice de Desenvolvimento
Humano(IDH) e Indicadores Sociais do IBGE. Em julho de 2002,
contabilizando os resultados dos Seminarios, consideramos que o0 momento
era propicio para darmos um salto; dos eventos pontuais, para projetos de
Desenvolvimento Social, visando resultados a médio e longo prazo. Os
Seminarios abriram o caminho para a implantacdo do Programa Voluntérios
do Brasil, lancado em agosto de 2002 no CONARH. Este foi o 1° Projeto
Corporativo da ABRH Nacional e surgiu como reconhecimento a um projeto
Abenchmar ko iniciado na Seccional de Minas
estendendo-se a outras Seccionais: Alagoas, Espirito Santo,Paraiba, Rio
Grande do Sul, Rio de Janeiro e Sergipe, que apresentaram alternativas
adequadas as suas realidades.
62 Etapa: Reconhecimento i Prémio Ser Humano
Criado em 1993, a partir de 2002 teve a inclusédo da modalidade
Responsabilidade Social, como uma oportunidade de disseminar critérios da
qualidade via regulamento, as empresas publicas, privadas e ONGs
participantes, enfatizando o seu diferencial na avaliacdo, quanto a
apresentacao e uso adequados de parametros e indicadores sociais.Em sua
segunda edicdo, esta modalidade j& somou 44 empresas/ONGs patrticipantes.
Representatividade:Uma das bases estratégicas do Sistema Nacional ABRH
A partir de 2002, comecamos a ser convidados para contribuir como
Entidade Julgadora, em premiacdes relevantes na area da Responsabilidade
Social, tais como o 1° e 20 Prémio Balanco Social
ABERJE/APIMEC/Ethos/FIDES/IBASE  (2002/2003),1° e 2° Prémio
Responsabilidade Social no Varejo-Fundacao Getulio Vargas 1 EASP e , em
mai o de 2004, recebemos a AOBMa&sni Ided r M®
comenda outorgada pela AFROBRAS - Sociedade Afro Brasileira de
Desenvolvimento Sdocio Cultural/Universidade Zumbi dos Palmares i SP.
Agora, mais que um Projeto i Uma Bandeira
Alcangamos um patamar que nos permite refinar ainda mais o foco de
atuacao, ou seja: disseminar informacoes, sensibilizar, envolver, comprometer
organizacdes e profissionais de gestdo de pessoas, quanto a particularidades
dessa exclusdo social que nos assola: a inaceitacdo a diversidade no
trabalho. Luiz Carlos Cerreia Campos, nosso atual presidente, reconhecendo
a importancia que o Sistema Nacional ABRH atribui a questdo da inclusao
soci al, aprova a i ndica-«o do t ema ADive
bandeira do Sistema. Esta definicho passa, necessariamente, pelo
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reconhecimento do 6bvio: a exclusdo social em nosso pais, tem etnia,raca e

g°ner o, bem def i nirmas Siste®& Naciamal ABRE n d e i
2004/ 2005 A significa: O posicionamento d
Trabalho; Compromisso de disseminar o tema; Ter o tema enraizado em suas

Seccionais; Ser a abordagem prioritaria da Vice-presidéncia de
Responsabilidade Social e dos projetos das demais vice-presidéncias; Estar

em sintonia com os indicadores de Responsa
Diversidade com equidade,exige o rompimento dos limites entre sistemas
organizacionais, dando lugar a sucessao de identidades préprias que sO se

reeditam quando propiciam interdependéncia e ao invés do pensamento Unico

valoriza-se a diversidade das experiéncias. Este € o desafio para o RH global.

Este € o desafio para o Sistema Nacional ABRH.

Dados das mais diversas fontes nos sensibilizam e apontam acfes urgentes e

importantes para que ndo venhamos a estabelecer o caminho para a

autofagia ao convivermos com barreiras as segmentacdes sociais ( raca,

género, capacidade/pessoa portadora de deficiéncia)

Estratégias:

O tema da Bandeira sera oficialmente lancado, no Congresso
Mundial/CONARH 2004.

ApoOs o lancamento, iniciaremos com a sensibilizacdo e preparacdo das
Seccionais para 0 engajamento em projetos focados na Diversidade no
Trabalho, por meio da organizacdo e producdo de conhecimento teorico e
pratico sobre a Implantacdo de Ac¢bes Afirmativas, contando com o apoio de
parceiros fornecedores de conhecimento.

Na sequéncia, partiremos para a disseminacdo desse conteudo, com a sua
divulgacdo via meios de comunicacdo tais como midia eletronica, portal
ABRH, eventos em ambito nacional, jornais e revistas.

Estabeleceremos Parcerias com 6rgdos governamentais , para sustentacao
da possibilidade da conexéao e suplementariedade das acdes desenvolvidas
pelo Estado, sociedade civil ,2° Setor e suas organizacdes representativas.
Projetamos o langcamento do 1° Manual de Gestdo de Pessoas-Diversidade
no Trabalho, durante o CONARH 2005

Registro Bibliografico

Estas reali za-»es fazem parte do document
Terceiro Setor- ABRH Naci onal o, editado em 2002 pel
reeditado em 2004, por Furnas Centrais Elétricas - RJ, assegurando o acesso

a histéria da Responsabilidade Social no Sistema Nacional
ABRH.Ressaltamos também a participacdo no Manual de Gestado de Pessoas

e Equipes i Vol ume I, cap?tulo ACi dadani a empt
responsabilidade social empresarial o, Edit
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EFEITOS DA DIVERSIDADE VAO ALEM DO SOCIAL
O Estado de Sao Paulo i ABRH Nacional i 14/10/2004

Empresas que adotam um quadro de funcionarios , desprovidas de

preconceitos, garantem: a diversidade incrementa os resultados do negdcio. E

assim que vem acontecendo com a Cummins, empresa de origem norte-

americana do setor de motores, instalada em Guarulhos (SP). Atualmente, a

diversidade abrange 36% dos seus 950 funcionarios. Em 1998, o percentual

eramenori 24% 1 , sendo o contingente de negros o que mais cresceu:

88% em cinco anos. Hoje, os afrodescendentes compdem 21% do quadro.

O fundador da Cummins foi um dos primeiros empreendedores dos Estados
Unidos a contratarnegro. A A di ver si dade est88 no DNA da
diretor de RH da Cummins no Brasil, Roberto Torres. Ele salienta, entretanto,

gue ndo basta promover a diferenca. A diversidade tem que fazer sentido

para o negdcio.

Exemplo disso é que, a partir de 2003, a empresa passou a contar com um

maior nimero de asiaticos entre seus colaboradores, j& que comecou a

estabelecer negécios com a China. As mulheres séo preferéncias na linha de

atendimento ao cliente, porque sabem ouvir e sdo mais pacientes. Os

portadores de defici°ncia n«o ficam atr 8s.
mais sua sensibilidade e tém mais garra do que as pessoas ndo portadoras

de deficiéncia, afirma o presidente da Avape - Associacao para Valorizacao e

Promocéo de Excepcionais, Marcos Antonio Gongalves.

GANHO COLETIVO

A diversidade é a grande bandeira da ABRH-Nacional em 2004. Para o

presidente da entidade, Luiz Carlos Campos, a diversidade ¢é fator de

alavancagem de construcéo do clima organizacional. A Est 8 compr ovado
revistas especializadas e pela bolsa de valores que as empresas que tém

pessoas mais felizes sdo mais competitivas, produtivas e criativas. Quem

ganha ® o coletivo. o

Torres, da Cummins, confirma: a diversidade melhora os resultados. Ha dez

anos, a empresa fabricava 14 mil motores; em 2005, serdo 75 mil. E ele

garante que, além do crescimento do mercado, a diversidade ajudou muito.

AN«ko temos como medir isso, mas sabemos qu
tém funcionérios mais satisfeitos e produtivos, nossa imagem melhora junto
ao consumidor e aos pr-prios clientes. 0

Também no Banco Ital a diversidade corporativa, além de estar alinhada com

a os valores da organizacao, é entendida como uma questao estratégica.

Para o diretor de RH Fernando Tadeu Perez, uma organizagdo com um

capital humano heterogéneo é aberta a novas idéias e oportunidades, porque

a diversidade aprimora a criatividade e estimula a inovacgéo, o que resulta em
vantagem competitiva. prdnissamgsioarparaast e fri sar
a-»es de diversidade ® focada em desempenh
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DIVERSIDADE FORMAL

No Itad, um programa de diversidade corporativa tem, entre os objetivos,
cultivar a diversidade como valor humano e estratégia para capacitar a
organizacado a ter uma visao global e integrada da sociedade e, assim, atuar
sobre ela. Um comité de diversidade, composto por diretores de areas
executivas, define metas a partir da analise de dados estatisticos referentes
ao grupo de colaboradores, buscando conhecer o grau de diversidade atual e
o comparando a realidade do pais, e identificar e propor acdes. A idéia é fazer
com que a organizagdo tenha um capital humano com as caracteristicas do
pais, cuja populacéo é bastante diversa.

Atualmente, o Itau esté voltado para a disseminacao do conceito de
diversidade corporativa. Perez diz que também reforcara a abrangéncia das
normas antidiscriminatorias, que constam do cédigo de ética da empresa, e
ressalta-las nos processos de admissao, desenvolvimento e promocao,
oferecendo treinamento a todos colaboradores.

Na Cummins, até 1998, a diversidade era praticada informalmente. A partir do
pedido do presidente da empresa, Ricardo Chuahy, algumas acdes foram
adotadas no senti dload.e M@prmdd me iRBM@, ia& 88r e :
criou um conselho de diversidade e, em 2002, foi desenvolvido um business
case, no qual cada diretor e gerente tém metas a cumprir i vinte no total.

RH também criou o programa Spectrum Training, treinamento sobre
diversidade para os funcionarios. Segundo Torres, 0 tema é tratado de forma
aberta e faz as pessoas refletirem sobre o preconceito. A Cummins tem,
ainda, um selo da diversidade, estampado, por exemplo, em sua
correspondéncia. Com tantas acdes, a empresa acabou virando
benchmarking.

SEM DISSIMULACOES

Embora ja existam empresas em estagio avancado, o tema diversidade ainda

tem um longo caminho pela frente, € o que aponta a vice-presidente de
Responsabilidade Social da ABRH, Jorgete
Brasil tem raca: ela € negra. Negros e pardos representam 45% da

populacao brasileira, e quando efetivamente ocupados, sua remuneracéo é

50% menor que a da popul a-«o0 brancao, aler
Quanto as mulheres, lembra, elas constituem 45,3% da populagéo

economicamente ativa; entre os efetivamente ocupados, representam 38% ,

entretanto, as diferengas de salério para menos, quando comparadas aos de

homens brancos, vao de 20,5% (mulheres brancas) a 61,2% (mulheres

negras), segundo a pesquisa de emprego do IBGE, de junho deste ano.

Os portadores de deficiéncia também estéo na relagéo de urgéncia. Segundo

o ultimo censo do IBGE, de 2000, eles representam cerca de 24,5 milhdes de

pessoas. O presidente da Avape diz que as politicas para essa populacao

sempre foram de cunho assistencialista e as escolas da rede publica nunca
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foram adaptadas pararecebé-l a. AN A sociedade ® organi zada
critica Gongalves.

Em sua opinido, dentro desse contexto historico, a legislacdo que determina

cotas para portadores de deficiéncia nas empresas deveria ser uma

aberracdo, mas acaba sendo razoavel porque traz o tema a discussao.E além

disso, finaliza, a empresa que contrata essas pessoas por obrigacdo acaba

rompendo 0s preconceitos, porque percebe o quanto elas séo eficientes.

Jorgete faz um apelo aos profissionais de RH e aos gestores de pessoas: ndo

cabem mais as frases tradicionais como fAno
enquanto, no dia-a-dia, as minorias continuam a ser identificadas por
estere-tipos e desvalorizadas como seres h
do RH estratégico mostrar sua contribuicao e aplicar estratégias de

oportunidade, alicercadas em normas e pactos mundiais de conduta
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A BANDEIRA DE DIVERSIDADE
Denis Maestrello i Revista Melhor i Novembro/2004

Langada oficialmente como bandeira da ABRH-Nacional em agosto,
durante o 30° CONARH e o0 10° Congresso Mundial de Gestdo de Recursos
Humanos, a diversidade no trabalho, a partir de agora, ganha o tom da
prioridade nas a-»es e projetos da entidad
queas organiza-»es devem ter em rela-«0 a s
presidente da entidade, Luiz Carlos Campos.

Além disso, esta mais do que comprovado de que a diversidade é fator

de alavancagem na constru-«o0o de um clima o
empresas com pessoas mais felizes s&o mais competitivas, produtivas e

criativas. Com o respeito a diversidade, guemganha® o col et i voo, € 0 mj
Campos.

A diversidade como bandeira, diz a vice-presidente de
Responsabilidade Social Corporativa da ABRH, Jorgete Lemos, se traduz no
compromisso de a entidade enraizar o tema nas vinte seccionais do Sistema
Nacional ABRH, té-lo como abordagem prioritaria no corpo executivo da
entidade e se manter em sintonia com os indicadores de responsabilidade
socialdasempres as de cl asse mundial . HAHAieodas as er
precisam i ser world class. Para isso, a opinido e a forgca do mercado
consumidor sao fundamentais, assim como as normas que viabilizam a
ascensao a um patamar diferenciado no mercado de capitais e exteriores,
como a SA 8000 e o Global Compacto, avalia

Nesse processo, a area de RH tem o papel fundamental de assessorar
a alta direcéo na evolucéo para a qualidade na gestéo, da organizacao e do
negocio a partir da compreenséo e aceitacao das diferencas.

O compromisso da ABRH é de sensibilizar e preparar suas seccionais
para o engajamento em projetos focados na diversidade no trabalho, por meio
da organizacgéo e producao de conhecimento sobre a implantacéo de acdes
afirmativas, com o apoio de parceiros fornecedores de conhecimento, para,
depois, disseminar esse conteldo em seus meios de comunicacao, midias
em geral e eventos de ambito nacional.

Por meio dos profissionais de RH e gestores de pessoas, a ABRH
pretende levar as organizacfes empresariais a assumirem o seu papel de
dignificar o trabalho, desenvolvendo pessoas e gerando oportunidades para a
inclusdo das segmentacdes excluidas, facilitando conexdes no mercado
globalizado e efetivando a sustentabilidade, preservando o ambiente das
consequéncias da degradacéo pela miséria e pobreza.

COMO A DIVERSIDADE CHEGOU A GESTAO DE PESSOAS

N&o se trata apenas de uma opc¢ao das empresas. A responsabilidade
social corporativa comecgou a ser propagada i e adotada i de forma
acentuada mundi al mebakocoen ordemreoog! mi ca
na década de 70, a partir do movimento dos paises da Unido Européia, onde
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surgiram diretrizes regulando a¢des afirmativas com foco na equidade no
trabalho.

Na década de 80, Estados Unidos e Inglaterra indicam como alternativa
a crise econdmica a adogdo de novas politicas; reducéo de recursos publicos
para acdes e projetos sociais e mais disponibilidade de recursos privados em
areas antes da competéncia do governo. Novas ag¢fes afirmativas na Uniédo
Européia tém como objetivo contribuir para corrigir desigualdades no trabalho.

Os anos 90 foram impulsionados pelos valores corporativos ja
praticados nos programas de qualidade de vida no trabalho. Nesse periodo,
formou-se o Positiv Action Coordinting Group, para acompanhar o
desenvolvimento das acfes afirmativas nas empresas dos paises da Uniao
Européia. Nas organizagcbes chamadas de pluralistas, as diferencas, em
todas as suas formas (género, raca, etnia, educacdo e funcdo), ndo soO
deveriam ser valorizadas, como também gerenciadas positivamente pela
empresa.

Nessa fase, 0 papel do gestor de pessoas passa do controle a uma
postura de apoio ao desenvolvimento das competéncias das pessoas. Ele
passa a buscar o fomento de uma cultura que espelhe e satisfagca exigéncias
e objetivos dos diferentes segmentos de trabalhadores.

Em 1986, nos Estados Unidos, a partir da elaboracéo do relatorio da
Comissédo Federal do Ministério do Trabalho sobre o fenbmeno The Glass
Ceiling (O Teto de Vidro), uma série de agbes formais do governo culminou
com a criagdo da Comissdo Federal do Teto de Vidro, que levanta
informacdes sobre barreiras, oportunidades, politicas, percep¢fes e praticas
gue afetam os cinco grupos sub-representados na alta direcdo das empresas
privadas americanas: mulheres e homens de todas as ragas e etnias,
asiaticos, povos dos ilhéus do Pacifico e hispano-americanos ou latinos.

Na década de 90, as empresas instaladas no Brasil entram, de forma
enfatica, no movimento de exercicio da responsabilidade social corporativa.

AHoj e, em 2a®0E4M medices @s frases tradicionai
empresa n«o discriminabt, guando, no dia a
identificadas por estereétipos e desvalorizadas como seres humanos e
profissionais. E hora do RH estratégico mostrar sua contribui- « 0 0 , al ert a
Jorgete.
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MERCADO DE TRABALHO
Mulheres ainda sdo excluidas
Jornal O Estado de Sao Paulo- Dezembro, 2004

Ha muito tempo &s mulheres vém ampliando sua atuac&o na sociedade. De
maes e esposas passaram a chefes de familia, supervisoras, gerentes,
diretoras e presidentes de entidades, associacdes e empresas. Sua
participagdo no mercado de trabalho passou a crescer em ritmo acelerado na
década de 70 e, agora, representa 40% da populacdo economicamente ativa
do pais i 33 milhdes de trabalhadoras.

Apesar do avanco, ainda € pequeno o numero de mulheres que
consegue atingir o topo das organizagdes. Pior: a ONU (Organizacédo das
Nacdes Unidas) aponta que 70% das pessoas que vivem abaixo da linha de
pobreza sdo mulheres. Em 2000, a entidade promoveu a Cupula do Milénio,
evento com a participacdo de dirigentes mundiais e chefes de Estado. Nele,
oito metas -- entre elas, a igualdade entre os sexos e a valorizagéo da mulher
foi fixada para reduzir pela metade o niumero de miseraveis no mundo.

No Brasil, essa desigualdade foi comprovada pela pesquisa Perfil
Social, Racial e de Género das 500 Maiores Empresas do Brasil e suas Ac¢des
Afirmativas, realizada, em 2003, pelo Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social. A partir dela, o Ethos lancou, recentemente, o
manual O Compromisso das Empresas com a Valorizacdo da Mulher, que
aborda a estreita relacdo entre a valorizacdo das mulheres e a erradicacéo da
pobreza, indicando os vinculos entre as a¢des de responsabilidade social
empresarial e as metas da ONU.

O estudo do Ethos mostrou, também, que apenas 3% das
organizacdes pesquisadas tém politicas claras de promocao da equidade de
género, com programas de reducéo de desigualdades salariais e de
capacitacdo profissional especificos para melhorar a qualificacdo das
mul heres. fAA gest«o nas empresas ainda ® m
considerada competente para cargos que exijam sensibilidade. Trata-se de
uma questao cultural e de um paradigma a ser quebrado pelas organizacoes,
gue precisam reconhecer o preconceitoe enfrentd-l o 6, adverte o geretl
comunicacéo do Ethos, Leno Silva.

MUDANCAS A VISTA

O levantamento do Ethos mostra que o numero de mulheres ocupando
cargos de direcdo em grandes empresas brasileiras vem aumentando, mas
ainda é minoria: 18% ocupam cargos gerenciais e apenas 9%, de direcdo. O
saléario € 20,5% menor que o do homem. As diferencas sdo ainda maiores
para mulheres negras, que, além da discriminagdo em relagdo ao sexo, sdo
vitimas do racismo.

Segundo o IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica), em
junho elas ganharam, em média, 61% menos que os homens brancos, 51%
menos que as mul heres brancas e 19% menos
trabalhadoras negras estao entre as mais pobres e isso é barreira para o
conhecimento. Quanto maior for a falta de conhecimento e especializacéo,
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menor a chance de ingressar no mercado de trabalho, possibilidades de
carreira e rendimentos. Infelizmente, em uma similaridade entre brancos e
negros com o mesmo conhecimento, o negrojasaiperdendo o, d-i z a vVvi ce
presidente de Responsabilidade Social da ABRH Nacional, Jorgete Lemos.
Conforme a Pesquisa Nacional de Amostra de Domicilios (Pnad),
realizada pelo IBGE de setembro de 2002 a setembro de 2003, as mulheres
encontram mais dificuldades para ingressar no mercado de trabalho. A taxa
de desemprego entre elas foi de 12,3% e cai para 7,8% entre os homens. i O
fato de ter mais mulheres desempregadas é diretamente proporcional a
procura, como quem sai de uma faculdade. Cada vez que um posto de
trabalho é fortalecido pela tecnologia, a competéncia e resultado viram
diferenciais e as mulheres ganham espaco. E questio de tempo para que
el as ocupem at® mais espa-0 que 0o homem no
acredita o diretor da Dialogar Consultoria, José Emidio Teixeira.
Consultora organizacional e presidente da Toucher Desenvolvimento
Humano, Bete DOEIlia acredita que a tend®°nc
' i gual dade de g°nero. AO conhecimento ser
esse jogo. Hoje, as mulheres estudam e se especializam mais que 0os homens
e tém mostrado a sua grande capacidade de incorporar o estilo de lideranca
necessario as empresas de vanguarda. O RH, ao contratar, deve dar foco a
esse modelo de lideranca, independente do género e mais ligado a pessoa
capaz de acompanhar o ritmo das mudancgas atuais e de atuar com a
|l ideran-a gue agregue as pessoas ao neg-CcCi
GESTAO EXEMPLAR
Segundo Jorgete, um dos papéis dos gestores de pessoas €
assessorar as empresasnapromogdgoda eq¢i dade. AE preciso r
barreiras entre discurso e pratica e a ABRH-Nacional vem fazendo a sua
parte. Sua estrutura atual € um exemplo da busca de equidade quanto ao

g°nero. 0 Em seu quadro, a entidade possui
administracao, 46% na diretoria executiva e 55% na presidéncia das
seccionais.

Eleita pelas revistas Exame e Vocé S.A. uma das 150 melhores
empresas para se trabalhar e também uma das 40 melhores empresas para a
mulher trabalhar, a Mony Consultoria € outro exemplo de organizacdes que
valorizam a participa-«o0o feminina no mundo
dar a mulher a chance de disputar uma posicéo no nivel de diretoria e ter o
mesmo reconhecimento salarial dos homenso,
de RH, Cristiane Barros de Oliveira.
Uma das acdes da Mony é oferecer apoio e proporcionar seguranca no
periodo que antecede a licenca maternidade. Neste ano, a empresa
promoveu duas funcionarias gestantes antes da licenca. Na hora de contratar,
diz Cristiane, os pré-requisitos sdo os mesmos para homens e mulheres. A
empresa baseia-se em conceitos modernos de gestao de pessoas, que
permitem uma avaliagdo abrangente do potencial de desenvolvimento, das
habilidades para trabalhar em equipe, da capacidade de gerenciamento de
pessoas e processos, da orientacdo voltada para resultados e do
comprometimento, entre outros fatores.
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20 DE NOVEMBRO - DIA DA CONSCIENCIA COLETIVA
O Estado de Sao Paulo - Novembro/2005

Ha consciéncia por parte dos negros, pois diariamente ha o contato
direto com barreiras a "sobrevivéncia".

Vamos dar destaque a Consciéncia Coletiva; de toda a sociedade,
sobre essas questdes desumanizantes. De todas as segmentacoes
sociais, raca e etnia sdo as que mais barreiras encontram para a convivéncia
com equidade, com as demais segmentacoes.

Concordo plenamente com o Dr. Marcelo Paix&o, economista e
professor da UFRJ, quando afirma : " Um novo consenso nacional a respeito
do negro no Brasil...um consenso que envolva mudanca dos
papéis tradicionais e admita a contribuicédo efetiva da ra¢a negra na formacéo
da sociedade brasileira” .

Ou nos preparamos para uma analise da realidade ,quantitativa e
gualitativa da excluséo social ,ou continuaremos a usar as lentes da ilusdo da
igualdade de oportunidades em nosso pais.

A midia foi generosa nestes ultimos quatro dias. Varios jornais,
revistas,jornais eletronicos e televisivos, apresentaram resultados das ultimas
pesquisas do DIEESE e Organizacao Internacional do Trabalho - OIT,
mostrando numeros tais como: mais de 50% das domésticas existentes no
Brasil, sdo negras, tém entre 25 e 40 anos de idade e ndo conseguiram
concluir o ensino fundamental. Este é o retrato da reproducéo da pobreza e
submisséo.

Até quando localizaremos 0s negros, em sua maioria, apenas em
atividades subalternas?

As ac¢0des afirmativas que as empresas vém adotando, por liberalidade
ou por recomendacao do Ministério Publico do Trabalho, séo alternativas de
correcao de um tratamento igual para desiguais praticado ha séculos. Isto
precisa ser corrigido. O mais rapido possivel. Precisamos ser no minimo
coerentes. Falamos em Responsabilidade Social, Sustentabilidade e
fechamos os olhos as evidéncias em preto e branco.

Como atual Vice presidente de Responsabilidade Social da ABRH
Nacional, deixo uma mensagem de otimismo a coletividade; ndo importa a
raca, etnia, género... Estamos prontos para :"Transformar para Competir".

Por que ? Dependera de nossa atitude ética; ou nos enfileiramos
para derrubar muros as oportunidades de desenvolvimento com equidade, ou
estaremos nos condenando a ndo sustentabilidade.

Jorgete Lemos
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RESPONSABILIDADE SOCIAL i CONVITE A CONSCIENTIZA(;AO
OESP-ABRH Nacional - 24.11.2005

Em 1962, James Meredith (foto) precisou de ordem judicial e do apoio
de tropas federais para frequentar as aulas na Universidade do Mississipi. Isto
porque ele foi 0 primeiro negro aprovado para estudar na instituicao, situada
em uma regido racista dos Estados Unidos. Em 1966, ele foi atingido por um
tiro na perna ao participar de uma caminhada, junto com 15 mil pessoas,
entre elas Martin Luther King Jr., incentivando 0s negros a se inscreverem
para votar. Com esses registros em seu curriculo, Meredith desembarcou no
Brasil, no ultimo dia 17, para uma série de palestras sobre as acées
afirmativas e a diversidade racial no Brasil e nos Estados Unidos.

Trazido pela ONG Paic - Portal Afro Instituto Cultural, com o patrocinio
do Consulado Americano de S&o Paulo, ele esta rodando universidades e
empresas como o Banco Real i ABN Amro, até esta sexta-feira. Na segunda-
feira passada, Meredith esteve na Faculdade de Administragcdo Publica e
Privada da Fundacédo Getulio Vargas (FGV), em um férum realizado pela
instituicdo em parceria com a AMCE Negdcios Sustentaveis, sobre
sustentabilidade e a responsabilidade corporativa.

Meredith faz comparacgdes entre fatos historicos que julga terem sido
decisivos nas diferencas existentes hoje no Brasil e nos EUA: enquanto la a
libertacdo dos negros envolveu doacéo de terras e direitos civis, aqui, a
abolicdo da escravatura deu liberdade relativa, porque néo envolveu qualquer
tipo de suporte aos negros. Outro fato: no Brasil a primeira acéo afirmativa no
campo da diversidade aconteceu somente em 2001, ja nos EUA, se deu
durante a Segunda Guerra Mundial e veio das For¢cas Armadas americanas.

Para Edna Roland, membro da ONG Fala Preta, dirigida as mulheres
negras, que se apresentou junto com Meredith, o Brasil € um pais complexo,
onde, ao mesmo tempo em que existe uma hierarquia racial perversa,
também sdo observadas interacdes raciais em alguns espacos sociais nao
Vvistas em outros pa2ses. AS«o0 nuances do

entender para quem vem de outra culturabo,

do grupo de experts do programa de acdo da 32 Conferéncia Mundial Contra
Racismo, Discriminagédo Racial, Xenofobia e Formas Correlatas de
Intolerancia, realizada em 2001, em Durban, Africa do Sul.

O contrario também é verdadeiro. Edna diz ser inimaginavel uma acao
afirmativa vinda das Forcas Armadas no Brasil, lembrando que, em 1910, o
castigo corporal era uma pratica institucional da Marinha e, até hoje, Jodo
Candido Felisberto, marinheiro negro que liderou o movimento contra a
puni¢do i conhecido como Revolta da Chibata i, consta nos anais da
Marinha como traidor. ANa verdade, el e foi um her - i

O férum da FGV se deu apos a Semana da Consciéncia Negra,
comemorada com uma série de eventos pelo pais. Para a vice-presidente de
responsabilidade social da ABRH-Nacional, Jorgete Leite Lemos, a midia foi
generosa nesse periodo ao apresentar resultados das Ultimas pesquisas do
Dieese (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Soécio-
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Econdmicos) e da Organizacéao Internacional do Trabalho, mostrando, por
exemplo, que mais de 50% das domésticas no Brasil sdo negras, tem de 25 a

40 anos de idade e ndo conseguiram concluir o ensino fundamental. © Ou no's
preparamos para uma analise quantitativa e qualitativa da excluséo social ou
continuaremos a usar as lentes da ilusdo da igualdade de oportunidades. Mas
deixo uma mensagem de otimismo: o Brasil esta apto a Transformar para

Competir (tema do CONARH 2006). Dependera de nossa atitude ética: ou

nos enfileiramos para derrubar muros as oportunidades de desenvolvimento

com eq¢i dade ou nos condenaremos ~ n«o

Uma atitude que conta com iniciativas como o documento tirado na 32
Conferéncia Contra Racismo, em 2001, assinado por cerca de 170 paises. No
paragrafo 104, o documento propde que o Estado incentive o setor privado e
as ONGs na criacdo do trabalho livre de discriminacdo. Um desafio e tanto,
gue, se posto em prética, conduzird as organizagdes nas reflexdes a respeito
da diversidade de forma real e pragmatica.
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LICENCA MATERNIDADE
Jornal O Estado de Sao Paulo - 26.01.2006

Unir recomendac¢des da Organizacdo Mundial da Saude (OMS) e da
Sociedade Brasileira de Pediatria (SBP) para melhorar a qualidade de vida de
maes e bebés durante o periodo de amamentacdo. Essa é a intencdo do
projeto de lei 281/2005, da senadora Patricia Saboya (PPS/CE), que propde a
ampliacdo da licenca-maternidade de 16 para 24 semanas. A lei, cujo projeto
foi elaborado pela SBP e pela Ordem dos Advogados do Brasil, prevé a
criacdo do Programa Empresa Cidada, que concedera as empresas
participantes incentivos fiscais referentes ao valor da remuneragéo das
empregadas nos 60 dias extras T mas o valor da renuncia fiscal s6 sera
definido pelo governo 60 dias apds a aprovacao.

'Se 0 Ministério da Saude faz campanhas pelo aleitamento materno até o
sexto més, mas a licenca-maternidade é de apenas quatro, ndo ha coeréncia.
Além disso, a creche na empresa nao resolve o problema. A proximidade
entre mae e filho nesse primeiro meio ano de vida é indispensavel’, opina
Jorgete Leite Lemos, da ABRH.

Vale ressaltar que, se aprovada, ndo se tratard de uma lei punitiva. As
empresas poderdo optar por usar ou ndo o incentivo e a mae, decidir se quer
ou néo, estender a licenca-maternidade. Mesmo assim, o projeto tem gerado
a discussdo em torno da possibilidade de aumentar a discriminacao contra as
mulheres em fase reprodutiva durante os processos de selecao das
empresas.

O debate publico deve comecar em marco. Se aprovada, a lei colocara o
Brasil a frente de paises como a Noruega e o Canada, que oferecem,
respectivamente, 18 e 17 semanas.

Por Thais Gebrim
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JORGETE LEITE LEMOS

Consultora em formulacéo de contelidos para treinamento e
desenvolvimento, publicacdes técnicas e de estratégias em Gestéo do
Social nas Organizacdes Empresariais ( Servigo Social), Beneficios e
Responsabilidade Social. Conferencista.

Atua em Consultoria Organizacional desde 1990. Diretora executiva da
Jorgete Lemos Pesquisas e Servicos.

Anteriormente, atuou em gestéo corporativa na Souza Cruz e
Copersucar, em ambito regional e nacional, respectivamente.

Na Associacdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH Nacional),

atuou como vice-presidente de Desenvolvimento Sustentavel/
Responsabilidade Social Corporativa (1999/2009), quando implantou

essas areas nas Seccionais ABRH no pais. Membro do Conselho

Deliberativo da ABRH SP.

Membro do Comité de Responsabilidade Social da Federagdo das
Industrias do Estado de Séo Paulo.

Diretora adjunta do Instituto Brasileiro da Diversidade.

Publicacoes:

O Assistente Social T Administrador de Recursos Humanos e Sociais . Editora - Centro
Brasileiro de Cooperacéo e Intercambio de Servigos Sociais CBCISS i RJ,1986-12 Edicdes
1991 e 1993.

Gestéo Estratégica do Servico Social has Organiza¢cées Empresariais. Editado por Instituto
Toledo de Ensino - Faculdade de Servigo Social Bauru SP, 2000.

Cidadania Empresarial Alavancando a Responsabilidade Social Empresarial , Capitulo do
Manual de Gestdo de Pessoas e Equipes. Editora Gente i SP, 2002

Servico Social Idéias e Tendéncias em Empresas e Saude i Editado por Debates Sociais n°®
61-Ano XXXVII Centro Brasileiro de Cooperacao e Intercambio de Servigos Sociais CBCISS -
RJ 2002 e 2006.

Treinamento e Desenvolvimento para Voluntério - Manual de Treinamento e Desenvolvimento
processos e operacdes. Editora Pearson, Prentice Hall, ABTD, ASTD, ABRH SP,AAPSA.
2006.
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