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RESUMO

ZORDAN, Maria Salete. Dinamica das rela¢des de trabalho em uma empresa
agroflorestal. Lavras: UFLA, 1998. 153p. (Dissertagdo - Mestrado em
Administragdo Rural).”

Nas ultimas décadas do século XX, a sociedade tem enfrentado desafios
de natureza politica, social e econdmica que refletem tanto na vida das pessoas
como das organizagdes. Neste cenario, convivem fatores de perplexidade e
incertezas quanto a seus desdobramentos futuros e, simultaneamente, de
mudangas. Entre os inumeros desafios, destaca-se o encaminhamento das
discussGes voltadas a questdo das relagdes de trabalho. Esta tem se revelado um
assunto polémico e desafiador que exige adogdo de principios e modelos
administrativos condizentes com as particularidades de cada realidade estudada.
Neste contexto, o presente estudo tem como propdsito tragar uma configuragdo
das relagdes de trabalho que se concretizam na atividade produtiva de carvio
vegetal, tendo-se a consciéncia de que estas relagdes expressam caracteristicas
sociais, econdmicas e politicas da sociedade abrangente. A situagdo investigada
diz respeito a relevancia socio-econémica dessa atividade e a amplitude do
mercado regional de recursos humanos, enquanto as relagdes sociais de produgdo
se apresentaram complexas e conflituosas. Do referencial tedrico existente para
analisar a tematica, adotou-se uma proposta que permite compreender os padrdes
de relagdes de trabalho em suas varias instancias definidoras: a macropolitica da
organizag¢do do processo de trabalho, das politicas de administracdo de recursos
bumanos e da cultura organizacional. Enfatizou-se para cada uma dessas
instancias, categorias de interesse e passiveis de pesquisa, através de diferentes
estratégias de coleta de dados. As categorias sdo trabalhadas empiricamente
através do estudo de caso em uma empresa agroflorestal integrada ao complexo
siderurgico-metalurgico, localizada em Bocaitiva, noroeste do estado de Minas
Gerais. Na analise, para cada categoria estabeleceu-se uma interpretagio dos
dados a partir do referencial tedrico, articulando-o ao contexto da realidade
estudada. Este estudo revelou que das mudangas ambientais vivenciadas pela

* Comité Orientador: Luis Carlos Ferreira de Sousa Oliveira-UFLA (Orientador),
Mozar José de Brito-UFLA e Juvéncio Braga de Lima-UFLA.



empresa emergem situagSes potencializadoras que encaminham a reformulagio
do modelo administrativo vigente, consequentemente redefinindo os padrGes de
relagdes de trabalho. Finalmente, espera-se que o modelo analitico proposto possa
ser utilizado para outras pesquisas e/ou para a elaboragio de projetos de-
intervengdo ou consultoria no campo das relagdes de trabalho, em empresas
agroflorestais.



ABSTRACT

ZORDAN, Maria Salete. Dynamic labour relations in an agroforest company.
Lavras: UFLA, 1998. 153p. (Dissertation - Master in Rural Administration).”

In the last decades of 20® century, society has faced challenges of social,
political and economical nature that reflect on people’s lives and organizations as
well as. In this setting, uncertainities and perplexity factores live together as
future developments and, simultaniously, of changes. Among numberless
challengers, emphasizes the guiding of discussions concemed the questions of
labour relations. These has been revealed a controversy subject also as a
chellenger, that requiring administrative principles and model in agreement to the
peculiarities of each studied reality. In attention to this content, the present study
was carried out with purpose to trace a configuration of the labour relations that
if come true in the activity produtive of charcoal, having in mind that these
relations express the caracteristic social, economical and political of the
comprised society. The investigated situation tells about the relevant social-
economic these activity and the amplitude of market region the human resources,
althought the stablished prodution social relations are complex and mixed up. The
reference methodological - theoritical available to adopt a proposal thad allouwed
to understand the labour relations in their several difining instances: the
macropolitics, the organizational of labor process, the politics of human resources
administration and the organizational culture. Emphasizing to each of these
mstances, categories of interest and possible of research, combining different
strategies of collect of data. The categories are studied empirically, through a case
study of a agroforest company, integrated to the siderurgical - metallurgical
complex, stablished in Bocaiuva, northeast of Minas Gerais. In analysis of each
categories, stablished a explanation of data, from its to theoritical reference, by
articulation in the content reality studied. This is study reveal that of ambient
changes lives a long time in company, emerge potential situation that purpose
reformulation of administrative model in vigour, consequently, redefining in
labour relations standards. Finality, a wait that analitic model proposal of other
research and or preparing projects the intervention or consultorie in the field of
labour relations in agroforests companies.

" Guidance Commitee: Luis Carlos Ferreira de Sousa Oliveira - UFLA (Major
Professor), Mozar José de Brito - UFLA and Juvéncio Braga de Lima - UFLA.
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1 INTRODUCAO

1.1 Consideragdes iniciais

Nas ultimas décadas do século XX, a sociedade tem enfrentado desafios
de natureza politica, social e econémica, refletindo na vida das pessoas e das
organizagdes. Como consegii€ncia, a complexidade das transformagdes geradas
apontam para a tomada de decisdes inovadoras, cuja natureza nio esta tdo clara
quanto a sua necessidade (Drucker, 1995).

Neste cenario de desafios permanentes, registram-se fatores de
perplexidade e incertezas e, simultaneamente, sinais de mudangas promissoras.
Entre os problemas com que a sociedade moderna se defronta estio as ameagas
nucleares, os conflitos étnicos, o crescimento populacional e o desemprego. Em
contraposicdo, observa-se a mobilizagdo dessa sociedade, a fim de despertar uma
conscientizacdo universal em busca de altemativas e/ou solugdes para esses
complexos problemas. Acredita-se que esta conscientiza¢do resulte de discussdes
em todo o mundo, a partir da implantagdo de reformas de natureza sdcio-
economico-educacional, abertura politica, questdes sobre a paz, preservagio
ambiental e inovagdes tecnologicas (Rossetti, 1991). Ressalta-se que, da mesma
forma que a preconizada modernidade traz conforto e bem-estar a sociedade, ela
também pode comprometer sua qualidade de vida e/ou sobrevivéncia.

Entre os desafios a sobrevivéncia da sociedade, destaca-se o
encaminhamento das discussdes de varios 6rgdos, nacionais e internacionais,
voltados a questdo das relagGes de trabalho. As intensas mudangas no contexto
sdcio-organizacional tém provocado alterages substanciais na organizagio do
processo de trabalho e nas politicas de gestio de recursos humanos. Para
Chiavenato (1994), os recursos humanos aparecem como elementos de trabalho

que utilizam os demais recursos e arranjam a organizag¢do para novas aquisigdes



e/ou para suportar os desafios decorrentes das transformagGes que ocorrem no
ambiente organizacional.

No passado, as politicas de gestio de recursos hMos estiveram
voltadas para a defesa da postura de poder exercido de forma autoritiria. Os
objetivos a serem alcangados referiam-se a ordem e a disciplina. Em decorréncia
do processo de mudancas, a postura das organizagSes passa por alteragdes
substanciais. Neste novo paradigma, as politicas de gestiio de recursos humanos
voltam-se para promover encontros de interesses entre os agentes sociais,
empregados/empregadores/clientes, envolvidos no processo produtivo.
Conseqiientemente, os padrdes de relagdes capital/trabalho precisam ser revistos,
em virtude da incorporagdo de novos valores, percepgdes, comportamentos e
atitudes (Almeida et al.,1993).

Diante do exposto, ressaltando a crescente necessidade dos trabalhadores
de participarem da vida e da resolugo dos problemas que lhe dizem respeito nas
organizag3es, compreender como se definem os padrdes de relagdes de trabalho,
além de uma questio complexa, é urgente. Destaca-se que esta questiio necessita
de respostas da teoria administrativa condizentes com as peculiaridades de cada
setor, aliadas as condigGes culturais, econdmicas, politicas, sociais e educacionais
do ambiente no qual a organizagdo esta inserida. No caso da realidade brasileira,
os administradores ndo devem restringir-se a copiar modelos e solugdes adotadas
em outros paises, principalmente dos desenvolvidos. De preferéncia, faz-se
necessario desenvolver e/ou adaptar modelos e quadros de referéncia que atendam
as situagGes especificas e, ainda, que seus contetidos e procedimentos levem em
consideracdo os profundos contrastes existentes, em decorréncia das dimensdes
continentais de seu territorio.



1.2 Importincia e justificativa para a pesquisa

O presente trabalho faz parte do macroprojeto “ Manejo sustentavel de
cerrado para uso multiplo™ e dos subprojetos referentes a estudos de natureza
sécio-economica, em execugdo nos varios municipios da regifo noroeste do
Estado de Minas Gerais. Estes estudos tém por objetivo gerar conhecimentos
multidisciplinares sobre o ecossistema de cerrado e propdr formas de manejo
sustentavel. A amplitude dos conhecimentos gerados por estes estudos é
considerada indispensavel na compreensio do ecossistema de cerrado e para obter
respostas a intervencio humana (Scoiforo, 1992). Destaca-se a presenca, nesta
parceria, de empresas privadas, do Instituto Estadual de Florestas (IEF) e da
Universidade Federal de Lavras, cabendo ao Departamento de Ciéncias Florestais
o gerenciamento e execugdo dos subprojetos.

A vegetagdo predominante na regido noroeste de Minas Gerais pertence
ao ecossistema de cerrado. O bioma cerrado corresponde a um tergo da extensdo
deste Estado, reduzido a 25% de sua cobertura original. Atribui-se a essa reduggo
a estreita relagdo entre o crescimento desordenado da fronteira agropecuaria e o
uso intensivo de recursos florestais nativos no parque sidenirgico. Em 1996, o
Estado de Minas Gerais, possuidor do maior parque siderirgico a carvdo vegetal
do mundo, consumiu aproximadamente 25 milhGes de metros cubicos deste
recurso, dos quais 40% sdo extraidos de madeira proveniente do cerrado. O
Estado responde por 80% da produgdo nacional de carvdo vegetal, em sua maior
parte produzida nesta regido, consumindo 84% do total na atividade sidenirgica
(Carvalho e Muniz, 1996).

O municipio de Bocaiiva-MG possui, em toda sua extens3o, estradas que
permitem o escoamento de sua produgdo e a interligacdo regional. O clima é
quente, caracterizado por duas estagdes: periodo seco, compreendido entre os
meses de abril a setembro, e periodo chuvoso entre os meses de outubro a margo.

A base econdmica esta alicergada no setor primario, composto pela criagdo de



bovinos de corte e leite, produtos agricolas, reflorestamento e extrativismo
vegetal. Destaca-se a industrializag3o caseira de mandioca e cana-de-agucar, com
a producdo de farinha, rapadura e cachaga.

Segundo a Associagio Brasileira de Florestas Renovaveis
(ABRACAVE), o Estado de Minas Gerais possui aproximadamente 150 mil
trabalhadores envolvidos com segmento agroflorestal em atividades como plantio
de mudas, tratos culturais, exploragdo florestal, produgio de carvio vegetal,
transporte e industria siderdrgica. Salienta-se que parte deste contingente de
trabalhadores presta servigos para empresas agroflorestais integradas e parte é
contratada informalmente por produtores independentes ou empreiteiros. A
atividade de carvoejamento na regidio é considerada, pela maioria das pessoas, a
unica op¢do de trabalho, tendo em vista os sucessivos problemas climaticos
ocorridos nos Wltimos anos. Estes problemas climiticos interferem no
desenvolvimento das atividades agropecuarias, base de sustentacdo socio-
econdmica da regido (Ribeiro, 1995a). Diante desses fatores, no periodo da seca
os homens deixam suas familias para se assalariarem em tarefas do processo
produtivo de carvdo vegetal, em diferentes locais da regisio ou do Estado (Gomes
e Amancio, 1995).

Conforme a Associagio dos Municipios da Area Mineira da SUDENE
(AMAMS), a produggo de carvio vegetal consolidou-se como atividade relevante
na economia regional, deixando de ser extrativista para se firmar como atividade
empresarial. Em atendimento a este propdsito, érgdos governamentais ligados a
este segmento tém elaborado e incentivado programas de fomento ao
reflorestamento e, como consequéncia, a produgio de carvdo vegetal (Ribeiro,
1995 a,b). Assim, as empresas agroflorestais produtoras de carvio vegetal, a
maioria integradas, foram as principais beneficiadas com estes programas,
utilizados na compra de terras e implantagio de projetos de reflorestamento,
principalmente com espécies do género Eucalyptus. Ressalta-se que estas



empresas sd3o responsaveis pelo fomecimento de carvdo vegetal as industrias
siderargicas para a produgio de ferro-gusa, ferro-liga e agos especiais.

Diante da importdncia sécio-econémica da atividade de carvoejamento
para o crescimento e desenvolvimento regional, observou-se que as relagdes
capital/trabalho tém se mostrado visivelmente desequilibradas, com vantagens
para a classe empregadora e injustas em termos sécio-politico-econémicos para a
classe trabalhadora. Este fato levou o Ministério do Trabalho, em 1994, a realizar
uma intensa fiscalizagio no segmento agroflorestal, abrangendo empresas,
produtores independentes e empreiteiras instaladas na regido Noroeste do Estado
de Minas Gerais, devido a dentncias de praticas de trabalho escravo. Estas
denuncias levaram ao estabelecimento de uma Comissio Parlamentar de Inquérito
(CPI). O processo de investigagdo revelou condigdes de trabatho degradantes,
salarios pagos sob a forma de produtos alimenticios vendidos pelos patrdes,
exploragdo de mao-de-obra feminina e infantil, fomecimento de agua ndo potavel
e inexisténcia de registros trabalhistas (Pamplona e Rodrigues, 1995).

Partindo-se dessa realidade, supde-se mumeras possibilidades de
concretizagdo das relagdes de trabalho entre os agentes sociais em interagdo na
atividade produtiva de carvao vegetal: trabalhadores e empregadores. A situagio
investigada diz respeito a relevancia socio-econdmica desta atividade e a
amplitude do mercado de recursos humanos em termos regionais, enquanto as
relagGes capitaltrabalho se apresentaram complexas e conflituosas. Esta situagdo
pode resultar da forma como os trabalhadores sdo submetidos a execugdo das
tarefas, na qual as condig¢Ges de trabalho s3o consideradas adversas, contribuindo
para o aparecimento de problemas de saide como cansago fisico e mental e
doengas ocupacionais, para aumentar os indices de absenteismo e rotatividade,
comprometendo, consequentemente, os padrdes de desempenho e a qualidade de
vida desses trabalhadores.



Com este quadro de referéncias, pretenden-se tragar uma configuragio
das relagSes de trabalho que se concretizam entre empresa agroflorestal e
empregados na atividade de produtora de carvdo vegetal, tendo-se a consciéncia
de que estas relagdes expressam caracteristicas de natureza econdmica, politica e
social da sociedade. Duas questdes basicas nortearam este estudo: a) como se
configuram as relagées de trabalho em uma empresa agroflorestal integrada a
produgdo de carvdo vegetal; b) que estratégias sdo utilizadas para regulagdo
de conflitos nas situagdes de trabalho? Para respondé-las, estabeleceram-se os
seguintes objetivos especificos:
- caracterizar o perfil sécio-demografico da classe trabalhadora;
- delinear as estratégias utilizadas no ambito macropolitico e sua
repercussao nas relagdes de trabalho;
- verificar as formas de organizagio do processo de trabalho;
- identificar as politicas de gestio de recursos humanos;
- apreender os elementos emergentes da cultura organizacional que
mediatizam os padrdes de relagSes de trabalho.

Para sua realizagdo, optou-se pelo estudo de caso de natureza
exploratéria. O objeto de pesquisa empirica é uma empresa agroflorestal
integrada verticalmente para tras, localizada na municipio de Bocaitiva, noroeste
do Estado de Minas Gerais. Seu sistema de produgio compde-se de quatro
atividades: silvicultura, exploragdo florestal, carvoejamento e transporte. O
estudo centra-se na atividade de carvoejamento por ser considerada estratégica
para a empresa. ‘

Acredita-se, através deste estudo, poder contribuir para o esclarecimento
da situacdo vivenciada entre os agentes sociais em interagiio, tendo em vista que
este setor produtivo tem sido alvo de criticas por parte de varios segmentos da
sociedade, conseqiiéncia de fatos divulgados pela imprensa sistematicamente. Em



termos académicos, pretende-se avangar na tradigio de pesquisas que cercam a
tematica e discutir a especificidade das relagdes de trabalho que se concretizam

em uma empresa agroflorestal, bem como detectar categorias relevantes que
possibilitem estudos posteriores.



2 RELACOES DE TRABALHO: FUNDAMENTOS SOCIAIS E DE GESTAO

No sentido de aprofundar a compreensio sobre as varias instincias
definidoras dos padrdes de relagdes de trabalho, procurou-se elaborar um
intrumental tedrico para dar suporte 3 analise das questoes basicas que norteam
este estudo. Dessa forma, para tragar uma configuragio das relagoes de trabalho
que se estabelecem na atividade produtiva de carvio vegetal, faz-se necessario,
primeiramente, apontar algumas consideragdes sobre a evolugdo do processo de
colonizagdo, ocupagio econdmica do territorio e penetragdo do sistema capitalista
no campo.

Histéricamente, o0 modo de produgdo capitalista caracteriza-se pela
propriedade privada dos meios de produgfio, concedendo a determinadas
organizagdes o direito de definir como as matérias-primas serdio utilizadas no
processo de producdo. Em sua maior parte, o produto final é voltado para o
mercado e ndo para o uso préprio. No modo de produgdo capitalista, ha geragdo
de excedentes de valor e riqueza, resultantes da quantidade de trabalho nio pago
aos trabalhadores, expropriada na forma de mais-valia, fonte de lucro dos
capitalistas, isto €, aqueles que, possuidores de capital, o destinam a produgdo de
bens e/ou servigos. Especificamente na agricultura, adquirem terras e outros
meios de produgdo e contratam trabalhadores em troca de salario.

Em relagdo a estrutura fundiria, isto é, & forma de distribuicdio e acesso
a terra, constata-se, desde os primérdios da colonizagio, uma desigualdade. Esta
apresenta-se acentuada quando verificada no ambito regional ou estadual.
Portanto, se a concentragio findidria tem raizes historicas, as relagdes de
trabalho no campo também as tém. Sabe-se que a escraviddo foi a primeira forma
generalizada de relagdes de trabalho no campo, desenvolvendo-se de forma



paralela ao trabalho camponés. A substitui¢do do trabalho escravo pelo trabalho
livre provocou transformagdes no regime trabalhista rural, entre elas, a exigéncia
de remuneragdo pelo servico prestado. Com este fato, a base de sustentagio
econdmica caracterizada pelo dominio colonial tende ao desaparecimento,
passando a ser absorvida pelo cariter monetario das relégées economicas
(Oliveira, 1994).

Os anos 1950 e 1960, segundo Martins (1994), foram marcados por uma
profunda crise nas relagdes de trabalho existentes nas grandes propriedades
rurais, desde o final da escravidio. Com essa crise, os escravos foram
substituidos pelos camponeses residentes que mantinham com os fazendeiros uma
relagio de tributo (mimero de dias que os trabalhadores deveriam pagar aos
fazendeiros para produzir alimentos de subsisténcia) e de semi-escravidio. O
reaquecimento da economia agucareira e cafeeira desencadeou conflitos sociais
entre fazendeiros e trabalhadores, resultando na expulsio dos residentes, em
decorréncia da necessidade de ocupagio de maiores extensdes de terra para o
cultivo desses produtos. Para erradicagio de cafezais de baixa produtividade e
sua substituicdo por outras culturas, a mecanizagdo e a utilizagio de produtos
quimicos passaram a ser utilizados em certas fases da produgdo, tornando
desnecessaria a mio-de-obra residente. As fazendas passaram a utilizar
trabalhadores avulsos somente em épocas de colheita.

Esse autor ressalta também que as transformagdes ocorridas no processo
de producdo provocaram a formagdo de uma grande massa de operarios sujeitos
ao desemprego sazonal, vivendo em condigdes sub-humanas na periferia das
cidades. Esses trabalhadores, por sua vez, formaram verdadeiras multiddes
itinerantes e desenraizadas, numa permanente busca de trabalho fora de seu lugar
de moradia. O periodo mais intenso dessas transformagdes durou cerca de vinte
anos. Na primeira metade desse periodo, até 1964, foram registrados confrontos



entre a militancia catdlica e a comunista. Os catélicos orientavam-se pela idéia da
permanéncia do trabalhador na terra e pela valorizagdo de sua condigio de
camponés, enquanto os comunistas priorizavam a regulamentacdo das relacSes de
trabalho, isto é, em relagio a imposicio oficial da contratualidade dessas
relagGes.

Em 1963, com a aprovagio do Estatuto do Trabalhador Rural, foi
estendido a0 campo muito dos direitos dos operarios urbanos, resolvendo parte de
seus problemas. A precedéncia da regulamentagio das relagdes de trabalho
implicava uma opgdo politica pela grande propriedade empresarial apoiada no
trabalho assalariado. Dessa maneira ficou comprometida a possibilidade histérica
do modelo altemativo - o de uma sociedade cuja agricultura tivesse por base o
pequeno empresario agricola auténomo (Martins, 1994).

O desenvolvimento capitalista, segundo Oliveira (1994), move-se pelas
suas contradi¢des e desigualdades. Como decorréncia, encontram-se no campo
brasileiro caracteristicas relacionadas com a implantagio de relagGes de trabalho
assalariado (bdia-fria) e relagdes de trabalho nio capitalistas (parceria, trabalho
familiar). Essa contradigdo revela que o capital pode utilizar ambos os tipos para
produzir capital e o processo através do qual o capitalismo se expande no pais
passa necessariamente pelo dominio do trabalho assalariado nas grandes e médias
unidades de produgdo e pela predominincia do trabalho familiar nas pequenas
unidades de produgdo.

D’Incao (1975) ressalta ser natural que as relagdes de trabatho dentro da
formagdo social capitalista sejam entendidas como tendo de um lado os
proprietarios dos meios de produgdo, compradores da forga de trabalho e, de
outro, os desprovidos desses meios, sendo obrigados a vender sua forca de

trabalho, em busca de sobrevivéncia.
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Por outro lado, as transformagdes que vem ocorrendo no cendrio socio-
politico-econémico tem provocado alteragdes substanciais nas politicas e
procedimentos administrativos na maioria das organizagdes. Com isso, a
sociedade vem se mobilizando em busca de instrumentos para lidar com a questdo
das relagdes sociais de produgio nas organizagdes, tanto interna como
externamente. Esta questdo tem se apresentado polémica e desafiadora para a
vida das organizagdes, despertando interesses em varias areas do conhecimento,
sob enfoques tedricos e metodologicos diferenciados.

Na tentativa de ampliar e sistematizar conceitos e categorias de analise
referentes as relagdes de trabalho, varios autores tém se dedicado ao estudo desta
temética. Entre eles destacam-se Fischer (1985), Fleury (1986), Melo (1991) e
Siqueira (1991).

De acordo com Fischer (1985), as relagdes de trabalho constituem a
forma particular de relacionamento verificada entre os agentes sociais que
ocupam papéis opostos e complementares no processo de produgdo econdmica: os
trabalhadores, que detém a forga de trabalho capaz de transformar a matéria-
prima em bens socialmente uteis e os empregadores, que detém os meios para
realizagdo do processo produtivo. Ressalta-se que, independente da complexidade
de aspectos existentes em cada situagdo especifica, as relagdes de trabalho
nascem de relagdes sociais de produgdo que se concretizam na atividade
organizada, seja ela de natureza agropecuaria, extrativista, agroindustrial,
industrial ou de prestagdo de servigos, expressando caracteristicas da sociedade
abrangente.

Fleury (1989:114) enfatiza que “no contexto das rela¢des capitalistas de
produgdo, as relagdes de trabalho, em seus niveis de concretizagio, expressam
relagdes de poder entre os agentes sociais em interagdo. Como relagdes de poder,

referem-se a capacidade de uma classe ou categoria social de definir e realizar
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seus objetivos especificos mesmo contrapondo & resisténcia ou aos interesses de
outros grupos”.

Ambas as autoras consideram que manter um significado abrangente e
flexivel do conceito de relagdes de trabalho tem servido como instrumento
eficiente para que sejam caracterizadas de acordo com as determinantes sécio-
politico-economicas prevalecentes no dmbito conjuntural e sem que o discurso
oficial ou os estudos académicos possam ser apontados de incoerentes.

Melo (1991:52), analisando diversos trabalhos e considerando suas
reflexdes e pesquisas, aborda as relagdes de trabalho como uma categoria de
analise inserida no sistema de relagdes profissionais. Este sistema constitui-se “de
entidades de representagio das categorias econémicas (empregadores), de
categorias profissionais (empregados) e pelo Estado. Seu objetivo é defender e
ajustar os interesses entre as partes, condicionados pela situagio e apoiados por
ideologias, buscando produzir um conjunto de regras que vdo intervir na
realidade, nas condigdes de trabalho e na vida dos assalariados. Trata-se,
portanto, de relagdes que se dio na esfera macro, mas que irdo repercutir na
esfera micro (no interior das organizages)”.

Assim, para o estudo e analise operacional das relagdes de trabalho, esta
autora considera “as relagdes entre empregado e empregador decorrentes das
relagdes de poder e que se estabelecem na e para a realizagio do processo de
trabalho™. Portanto, incluem a organizagio do processo de trabalho, a gestdo da
forga de trabalho, as condigdes de trabalho e o processo de regulagdo dos
conflitos inerentes & estrutura social de produgdo. Essas variaveis constituem o
campo de analise das relagGes trabalhistas, sendo imbricadas e inter-relacionadas,
configurando-se em momentos precisos e privilegiados da relagio de poder entre
os grupos de interesse dentro de uma organizag3o.

Siqueira (1991:21) defende um conceito de relagdes de trabalho que
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supere as visdes simplistas e reducionistas dadas pela administragio de recursos
humanos. Na proposta tedrico-metodoldgica desenvolvida por esta autora, elas
significam “ o conjunto de relagdes que se estabelecem na e para a realizagio do
trabalho no interior das organizagdes”. Os recursos humanos - valor de uso para
a geréncia - sdo considerados um dos vérios aspectos que integram essas relagdes.
Essa abordagem “implica em considerar o trabalho como uma categoria social,
sujeita a multiplas determinagdes”. Enfatiza que “as relagdes de trabalho que
ocorrem no interior de uma organizagio e mais especificamente entre grupos da
organizacio ndo podem ser explicadas apenas por variaveis internas”, mas que
dependem de “varidveis do ambiente organizacional e da sociedade na qual se
mnserem’”.

Em sua proposta, a autora citada define como categorias de analise das
relagdes de trabalho: a categoria macrossocial, que contempla as variaveis
referentes a tecnologia do trabalho, ao mercado de trabalho e a organizagio
sindical, a categoria organizacional, que inclui a dependéncia em relagio ao
Estado e a singularidade organizacional e a categoria microssocial, que insere as
varidveis da organizacdo do trabalho, gestio da forga de trabalho, condigdes de
trabalho e forma de regulagdo de conflitos.

Da mesma forma, com intuito de contribuir para o estudo das relagdes de
trabalho, a proposta de Fischer (1985), ampliada por Fleury (1986), contempla
quatro insténcias definidoras consideradas interdependentes e fundamentais a sua

compreensdo, caracterizadas a seguir.

2.1 A instancia macropolitica

Uma organizagdo empresarial reflete, invariavelmente, a estrutura da
sociedade global representada pelo Estado que exerce influéncia nas formas de
gestdo, legislando e arbitrando sobre as relagdes de trabalho e sobre a atividade
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produtiva de carvdo vegetal. Esta dimensdo esta codificada na legislagdo
trabalhista, normatizada por esferas institucionais como o Ministério do
Trabalho, as Secretarias Estaduais, os Tribunais de Justica do Trabalho e outras
agéncias oficiais. Ressalta-se que o aspecto juridico-legal contempla somente o
cumprimento ou ndo da legislagdo, apontando as relagdes de trabalho como
snénimo de relagdes trabalhistas, constituindo-se em uma dimensdo desta
questio.

Segundo Siqueira (1991), desde o icio da industrializagdo o Estado
regulamenta aspectos ligados ao trabalho como a defini¢io de salarios, de
horarios € jomadas de trabalho, normas contratuais e condi¢des de trabalho.
Essas mediagGes estdo presentes no nivel juridico, econémico e até 1deoldgico,
reforgando privilégios e posigdes de poder.

Neste estudo, a questio das relages capital-trabalho tem uma
perspectiva mais abrangente, sem menosprezar o aspecto normatizador previsto
na Legislagdo Trabalhista, considerado o lado visivel. Desta forma, além deste
aspecto, a analise da macropolitica deve contemplar as “praticas invisiveis” que
no dia-a-dia reconstroem as classes em relagdo, os mecanismos de resisténcia
utilizados e as transi¢des que gestam o processo de mudangas (Ramos, 1983;
Fischer, 1985; Fleury, 1989).

A organizagdo inserida em um contexto de forgas politico-socio-
econdmicas, de modo gradativo, define sua identidade e molda seus padrdes de
relag3es de trabalho. Através do processo de interago entre mercado de produtos,
de tecnologia e de trabalho, resulta o perfil organizacicnal e definindo as
categorias de empregados necessirias para alcangar os objetivos. Assim, o
Estado, ao desempenhar seu papel, expande o controle sobre os trabalhadores,
ultrapassando os limites fisicos da organizagdio; no setor econdmico, regula a
oferta e a demanda do mercado de trabalho, adotando procedimentos conforme a
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conjuntura; no nivel politico-legal, define os termos contratuais, condigdes de
trabalho e de atuagdo dos movimentos reivindicatérios; no campo ideoldgico,
reforca valores e priticas estigmatizantes ou confirna padrdes ja existentes
(Siqueira, 1991).

Para mapear o jogo de forgas no campo macropolitico, Fleury (1986)
aponta para a analise dos movimentos de classe, representados pelos sindicatos,
patronal e de trabalhadores, por se constituirem em importantes elementos
impulsionadores de mudangas na relagdes de trabalho; dos movimentos
comunitarios, que podem questionar a empresa no cenario que atua; dos
movimentos ambientalistas, questionando os efeitos predatérios e poluidores de
forma a despertar a consciéncia da populagdo na discussido sobre preservagio e
condigdes de trabalho. Na pratica cotidiana, os momentos de coaliziio explicitam
manifestacdes de poder decorrentes do jogo de forgas sociais e empresariais sob
diversas formas de expressdo, mapeando os termos desta relagio e repercutindo

sobre a sociedade.

2.2 A instancia da organizacio do processo de trabalho

Para compreender o modo como se estabelecem as relagdes de trabalho
em uma determinada realidade, a discussio de suas caracteristicas e tendéncias
deve passar, necessariamente, pelo reconhecimento das formas de gestdo
utilizadas na organizagio do processo de trabalho adotada na atividade de
carvoejamento.

A organizagdo do processo de trabatho inclui conceitos abrangentes. O
surgimento de uma forma especifica de organizagdo do trabalho é resultante de
condicionantes politicas, economicas, tecnolégicas e socio-culturais; por sua vez,
é adogdo e implantagdo dessa forma especifica passam a influenciar essas
condicionantes num processo dindmico. Assim, a organizacdo do processo de
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trabalho contempla as bases materiais do processo produtivo, a tecnologia de
producdo (o magquinario) e as formas de gestdo utilizadas para organizar o
sistema produtivo (Fleury, 1987).

As formas de gestdo da forga de trabalho sfio o elemento ativador da
organizagdo do processo de trabalho. Nelas estio inseridas as praticas e
instrumentos organizacionais contemplados nas politicas de administragio de
recursos humanos, a relagdo chefia x subordinado e as formas de controle da
forca de trabalho. A gestio da forga de trabalho incorpora desde as formas de
controle direto e coercitivo até os esquemas participativos, que utilizam controles
sofisticados e sutis, como também as formas persuasivas, manipulativas e
autopersuasivas (Melo, 1991). E ainda entendida como o conjunto de agdes que
coordenam e controlam o desempenho do trabalhador, através da supervisio, com
proposito de alcangar os objetivos organizacionais (Siqueira, 1991).

Melo (1991:57) considera que a nogdio de organizagdo do trabalho tem
sido definida de forma bastante ampla e coloca seu entendimento como sendo “a
especificacdo do conteiido, métodos e inter-relagdes entre cargos, de modo a
satisfazer os requisitos tecnologicos, os sociais e individuais do ocupante do
cargo”. Sua andlise incorpora fatores referentes a tecnologia de produgio (o
maquinario) e parte dos determinantes do tipo de condigdes de trabalho
vivenciadas pelo empregado; formas de organizagdo do trabalho passando pelas
praticas do taylorismo, fordismo, neofordismo, enriquecimento de tarefas e
cargos, polivaléncia, grupo semi-auténomo, grupo autondmo e formas de controle
da produgio, interagindo com as formas de gestéio da forga de trabalho.

Nas definicSes apresentadas verifica-se que a divisdo do trabalho, a
hierarquia e a qualificagdo dos trabalhadores sdo consideradas critérios relevantes
na organiza¢do do processo de trabalho. De acordo com esse posicionamento,
Siqueira (1991:40) entende organizagio do trabalho como “as maneiras
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particulares de dividir, sistematizar as tarefas e o tempo os trabalhadores; as
especializagOes decorrentes e as qualificagdes exigidas; as seqiiéncias, os ritmos e
cadéncias, a padronizagio e a autonomia; a participagio do trabalhador na
programacdo e o “locus” de realizagio das tarefas™.

Nesta mesma direg3o, Garcia (1984:19), em um estudo que descreve as
principais caracteristicas da organizagdo do trabalho na industria sidenirgica,
entende como sendo “o poder patronal de organizar, no interior de uma dada
divisdo de trabalho, a distribui¢do da carga e a imposi¢do dos ritmos de trabalho,
fixagdo de horarios e cadéncias, enfim, tudo o que estrutura diretamente a vida do
trabalho e que sempre € apresentado como dado e intocavel sob a justificativa da
tecnologia utilizada”.

Os aspectos da organizagdo do trabalho partem do pressuposto que o
processo de valorizagdo do capital compde-se de trés elementos basicos: O objeto
sobre o qual se aplica o trabalho, os meios e instrumentos utilizados para realizi-
lo e a atividade humana que é o proprio trabalho. Para atender as necessidades
de acumulagdo capitalista, o processo de trabalho deve realizar a mais-valia,
absoluta e relativa, proveniente da eliminagio de barreiras humanas ao aumento
da produtividade. O exercicio do controle da produgéio de trabalho pelo capital é
determinado pelas necessidades do movimento de acumulagdo, caracteristicas da
estrutura sdcio-econdmica, niveis de organizagio, consciéncia das classes em
relacdo ¢ pelo quadro especifico de emergéncia e repressdo dos conflitos sociais
(Fischer, 1985).

A eficicia no emprego de diversas formas de controle do trabalho
relaciona-se com a presenga de um exército de reserva suficiente para diminuir o
poder de barganha da classe trabalhadora, ameagada, em parte, pela incorporagio
de inovagdes tecnoldgicas poupadoras de mio-de-obra. Ainda, apéia-se no papel
exercido pelo Estado que, identificado com os objetivos do capital, exerce
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diferentes fungGes que expandem as condiges de controle do trabalhador, além
dos limites da empresa.

Conforme Bravermann (1977:168) “a maquinaria entre no mundo nio
como serva da humanidade, mas como instrumento para aqueles que acumulam
capital e detém a propriedade das maquinas. A capacidade humana para controlar
o processo de trabalho, mediante a maquinaria, é dimensionada pelo
gerenciamento, desde o inicio do capitalismo, como o meio principal pelo qual a
produgdo pode ser controlada ndo pelo produtor imediato, mas pelos
representantes do capital. Assim, além de sua fungio tedrica de aumentar a
produtividade do trabalho, a maquinaria tem, no sistema capitalista, a funcdo de
destituir a massa de trabalhadores de seu controle sobre o préprio trabatho”.

Por outro lado, segundo Pastore (1997), a literatura registra casos desde
aqueles que visualizam a tecnologia como vili até aqueles que a consideram como
uma saida para a criag3o de empregos. Com o surgimento da maquina a vapor e a
eletricidade, as empresas se toraram mais méveis. Nesta cadeia de mudangas, as
inovagdes tecnoldgicas destruiram e criaram empregos. A relago entre tecnologia
e emprego ¢ entremeada por fatores econdmicos, educacionais e institucionais.
Dessa maneira, as tecnologias podem ser negativas ou positivas para o emprego,
dependendo do ambiente em que sdo apropriadas.

A busca de relagdes de trabalho que procurem a convergéncia de
interesses entre empregados/empregadores passa necessariamente pela discussio
da questdo distributiva, da livre negociagdo e da gestdo participativa no dmbito
das empresas. O engajamento efetivo da forga de trabalho com os objetivos
organizacionais, sua capacitagdo e qualificagio sio desafios que encaminham
para uma ampla revisdo dos modelos de gestdo seguidos até entio (Albuquerque,
1991).
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A evolugdo histérica tem evidenciado a presenca de modelos de gestdo
organizacional fundamentados na coagdo, contriria aqueles modelos que abrem
espaco a participagéo do trabalhador na gestdo do processo produtivo. Embora
haja discussdes sobre a eficacia e os efeitos dos esquemas participativos, destaca-
se que eles indicam que as mudangas que vém sendo implantadas no dmbito de
forgas produtivas, de aperfeicoamento tecnolégico e da dinimica das conjunturas
politico-econdmicas, demandam também o aperfeicoamento do processo
produtivo e, consequentemente, nas relagdes capital/trabalho.

Assim, as formas de gestio da organizagio do processo de trabalho
reproduzem as relagoes de forgas entre o capital/trabalho, constituindo-se como
uma das instancias definidoras dos padrdes que estas relagdes podem assumir em
uma situagdo concreta. A essas relagdes acrescentam-se os fundamentos politico-
ideolégicos que incidem na formulagdo das politicas de administragdo de recursos
humanos e nos procedimentos delas decorrentes.

2.3 A instincia das politicas de administra¢io de recursos humanos

Os assuntos tratados pela administragdio de recursos humanos referem-se
tanto aos aspectos mternos como aos externos da organizagdo. Dessa forma, para
administrar recursos humanos deve-se considerar a situagio global na qual a
empresa esta inserida, ou seja, o ambiente, a tecnologia empregada, as politicas e
diretrizes sécio-econdmicas, a filosofia administrativa, a concepgdo existente na
organizagio acerca do homem e de sua natureza e a quantidade e qualidade dos
recursos humanos disponiveis. Portanto, & medida em que se alterarem esses
elementos, conseqilentemente, alteram-se as formas de administrar recursos
humanos. Seus objetivos derivam dos objetivos organizacionais e, ao lado desses,

podem ser considerados os objetivos individuais (Chiavenato, 1994).
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As politicas de recursos humanos surgem em fung3o da racionalidade, da
filosofia e da cultura organizacional. Politicas “sdo regras estabelecidas para
govemar fungGes e assegurar que elas sejam desempenhadas de acordo com os
objetivos estabelecidos. Sdo consideradas guias de orientagdes para as ages”
(Chiavenato, 1994). Trata-se efetivamente de um conjunto de decisdes que
mstaura diretrizes de agfo conscientemente escolhidas e elaboradas. Seu objeto de
agdo é o homem enquanto trabalhador, ou seja, aquele que ocupa a condigdo de
recurso indispensavel para que a organizagdo realize as atividades previstas em
funcdo do alcance dos seus objetivos (Fischer, 1987).

De forma genérica, as politicas de administragio de recursos humanos
exprimem a filosofia organizacional, quanto as formas de provisdo (recrutamento,
selecd0 e contratacdo), de desenvolvimento (treinamento e desenvolvimento, plano
de carreira, sucessdo), de compensagdo (planos de cargos e salarios), de
manutencdo (planos de beneficios sociais, higiene e seguranca no trabalho e
relagdes  trabalhistas-relacionamento com  sindicatos/associagdes  como
mecanismos representativos dos trabalhadores).

O processo de elaboragdo das politicas de administragio de recursos
humanos geralmente vincula-se ao planejamento estratégico da empresa,
transformando seus objetivos em diretrizes, traduzidos em praticas
organizacionais concretas. Uma postura estratégica envolve preocupagdo com as
tendéncias do ambiente externo como relagio da empresa com os mercados de
tecnologia, de capital, de mio-de-obra, de produtos, de caracteristicas sécio-
culturais da classe trabalhadora e o grau de mobilidade das diferentes categorias
profissionais empregadas pela empresa (Fleury, 1986).

Em busca de apreender as relagdes de trabalho como elementos
fundamentais a mediagdo da relagio capital-trabalho, o estudo de Pages et al.
(1993) demonstrou como as préticas decorrentes da implementagio das politicas
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de recursos humanos revelam um sistema construido de forma a ocultar as
contradig3es inerentes as relacdes de trabalho. Para esses autores, “a organizagio
segue politicas contraditorias cujo principio é aliar fortes restrigbes a grandes
vantagens oferecidas ao individuo. As vantagens integram o individuo 3
organizagio e fazem com que ele aceite as restrigdes e até mesmo os objetivos de
exploragdo e dominagdo impulsionados pela empresa.

Nesta direcdo, Melo (1987) observa uma aparente sincronia nos
discursos sobre a evolugdo das relagdes de trabalho, tentando mostrar a
correlagdo existente entre uma situagio extema e a fungdo de pessoal nas
organizagGes. No entanto, esti ausente uma explicitagdo convincente de que as
politicas de pessoal buscam a geréncia ou o controle de uma relagdo de poder ou
de uma relagdo de forga nas relages capital-trabalho. Enfatiza que a evolugio
das relagdes de trabalho e conseqiientemente das politicas de recursos humanos
decorre de mudangas econdmicas, politicas e sociais e principalmente das
mudangas nas relagdes sociais de produ¢do. Para compreensdo destes processos,
indica que sejam analisados o fluxo e refluxo das relagdes de trabalho e as agdes
praticadas pelos agentes sociais no processo de regulagio dos conflitos inerentes
nas estruturas sociais organizadas.

Essa autora, pesquisando estratégias para regulagio de conflitos,
observou que estas apresentam como objetivos: individualizar as relagdes entre o
trabalhador e a organizagdo, reduzir o conflito nas relagdes de autoridade no
posto de trabalho, reduzir o conflito de relacionamento interpessoal e definir
sistemas institucionais formais e informais para regulagdo de conflitos. Para os
sistemas formais, distinguiu o sistema institucional-legal e o sistema de gestio de
recursos humanos e entre os informais, a utilizagdo de estratégias participativas
como Circulos de Controle de Qualidade (CCQ), Comissio Intena para
Prevencdo de Acidentes (CIPA) e Conselho de Representantes dos Empregados.
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As organizagdes, independentemente do setor a que pertencem, elaboram
e desenvolvem politicas que definem procedimentos de acordo com sua filosofia e
necessidades. Essas politicas situam o cédigo de valores éticos que governam as
relagSes entre a organizagdo, seus empregados, acionistas, fomecedores, clientes
e outros. As politicas de administragio de recursos humanos assumem relevancia
no contexto organizacional, na medida que definem parimetros, atendem aos
objetivos de crescimento e desenvolvimento, acumulagio de capital, necessidades
de manutengo e reprodugio da forga de trabalho alocada direta ou indiretamente
no processo produtivo (Chiavenato, 1994).

As atividades do setor rural apresentam caracteristicas peculiares que as
distinguem dos demais setores da economia. Entre as caracteristicas pertinentes a
mio-de-obra, estdo o tempo de producio maior que o tempo de trabalho, a
sazonalidade do processo produtivo e o trabalho disperso e ao ar livre. Apresenta
ainda aspectos diferenciados quanto ao nivel de instrugio e capacitagio,
necessidade de deslocamento para os locais de trabalho, diversidade de categorias
de trabalhadores e alocagdo através de empreiteiros. Além disso, estas
caracteristicas e aspectos diferenciados desdobram-se em implicagdes socio-
politico-econdmicas que podem influenciar 0 homem do campo nas suas relagdes
sociais, atitudes, expectativas, valores e motivagdo. Como conseqiiéncia, essas
implicagSes podem afetar seu perfil psicossocial que difere em relagio ao do
homem urbano (Acarini, 1987; Rivera, 1991).

Nas organizagdes rurais, comumente, as praticas de gestdo relacionadas
aos recursos humanos s3o relegadas a segundo plano. Esta constatagdo indica a
necessidade de mudangas no sentido de promover a interagio homem-trabalho-
organizacio, visando alcangar melhorias nas condigdes de vida, nas relagdes
capital-trabalho e nas relagdes humanas e comportamentais.
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O estabelecimento de padrdes diferenciados de qualidade-produtividade-
competividade, nacional e internacional, vem demandando das empresa de setores
e tamanhos diversos, mudangas em seu processo de produgdo, para poderem
sobreviver em um cenario em parte desprotegido econdémica e politicamente.
Estas mudangas no processo produtivo vém sendo acompanhadas por ajustes nas
formas de gestdo, com impactos significativos nos recursos humanos alocados
tanto direta como indiretamente. Portanto, neste contexto de mudangas e desafios
organizacionais e considerando que os recursos humanos representam a “mola-
mestra” do processo de produgdo, vislumbram-se alteragdes significativas nas
politicas adotadas para administra-los, em que os padrdes de qualificagdo,
estabilidade, competitividade e comprometimento exigidos pelo mercado
demandam novos padrdes de relagdes de trabalho (Fleury e Fischer, 1992).

2.4 A instincia do simbélico

Com a ascensdo do Japdo a lider do poder industrial, os tedricos e
administradores tém buscado refletir sobre a relagio entre cultura e
administragdo. Aquele pais passou a assumir o comando dos mercados
intemnacionais, estabelecendo sélida reputagio em termos de qualidade,
confiabilidade e valores de seus produtos e servicos. Embora tenham sido
discutidas diferentes razdes desta transformagdo, a maior parte dos estudiosos
concorda que sua cultura e forma de vida desempenharam importante papel. As
mudangas de eqiiilibrio do poder mundial e a crescente internacionalizagdo de
grandes corporagdes tém contribuido para despertar o interesse na compreensdo
do relacionamento entre a cultura e a vida organizacional (Morgan, 1996).

Historicamente, a década de 80 enfatizou a cultura organizacional como
ponto fundamental na analise das organiza¢Ses, em decorréncia da descoberta do
sucesso da administragdo japonesa. Com isso, muitos trabalhos tém sido
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produzidos nos ltimos anos sobre o campo simbélico (tomado como sindnimo de
cultura), em varias areas do conhecimento como antropologia, psicologia,
sociologia e outras ciéncias envolvidas com a construgio da teoria das
organizagdes (Santos, 1994).

Os estudos sobre o campo simbélico tém sido conduzidos sob os mais
deferentes enfoques metodolégicos, partindo, desde propostas que assumem uma
postura empirista, aquelas mais elaboradas que assumem uma postura
antropoldgica. Ao tomar postura antropolégica, o investigador da realidade social
parte de um referencial tedrico previamente elaborado, constantemente
questionado e reformulado. O processo de pesquisa o leva a vivenciar as mais
diversas facetas da organizagdo pesquisada. Para isto necessita do consentimento
organizacional que, dependendo do tipo de organizacdo e da pesquisa, pode nio
se constituir em uma tarefa ficil, dada a complexidade do tema e suas multiplas
caracteristicas. Acrescente-se o fato de que nem sempre as organizagdes estio
dispostas a colocar a descoberto seus valores, atitudes e costumes cultivados
internamente.

Para os autores da area socioldgica, uma corrente importante para
analisar a cultura organizacional é a do interacionismo simbélico. Nesta
perspectiva, a vida cotidiana se apresenta para os homens como uma realidade
ordenada. Os fendmenos estio pré-arranjados em padrdes que parecem ser
independentes da apreensio que cada pessoa individualmente faz deles. O
individuo percebe que existe correspondéncia entre os significados atribuidos por
ele ao objeto e os atribuidos pelos demais. Um elemento importante neste
processo refere-se a produgdo de signos, isto é, sinais que tém significagdes. A
linguagem ¢é um conjunto de signos com capacidade de comunicar significados.

Segundo Morgan (1996), a organizagio é, em si mesma, um fendmeno
cultural que varia de acordo com o estiagio de desenvolvimento da sociedade.
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Assim, a cultura varia de uma sociedade para outra, _delineando o carater
organizacional. Para se chegar & compreensdo da cultura de uma organizaggo, é
necessario desvendar tanto os aspectos mais simples como aqueles mais vivos do
processo de construgdo da realidade. Algumas vezes sdo tdo sutis e infiltrados
que apresentam dificuldades na sua identificagdo.

A discussdo em tomno da cultura organizacional vem seguindo uma base
conceitual fomecida pela Antropologia Cultural, na qual podem ser encontradas
diferentes correntes tedricas que previlegiam aspectos diferenciados de uma
mesma questdo. Segundo Freitas (1991), os estudos realizados por Smircich
(1983) colocam a cultura sob uma variedade de tratamentos, podendo ser
atribuidos aos pressupostos que os pesquisadores tém a respeito do que é
“organiza¢do”, “cultura” e “natureza humana”. Fundamentada na combinagio
desses pressupostos, seus estudos distinguem duas tipologias de pesquisa: a)
aquela que possibilita distinguir cultura como uma variavel independente, externa
e/ou intema, partindo da visdio sistémica de organizagdo, na visio externa, a
cultura da sociedade é trazida para dentro da organizagdo por seus membros e na
visio interna resulta do desempenho e de representagdes dos individuos nas
organizagdes, através da producdo de bens, servigos, lendas, ritos e simbolos; b)
cultura como metifora, derivada da abordagem antropoldgica, que enfoca o
estudo das organizagGes como fenémeno social.

A autora também identifica e diferencia varias correntes antropoldgicas
que fundamentam as pesquisas sobre cultura organizacional. Entre elas, destaca
as direcionadas para a perspectiva simbdlica, que procuram investigar o modelo
do discurso simbolico, no qual é necessario interpretar, ler ou decifrar a
organizac¢do. O foco direciona-se para descobrir de que forma a experiéncia dos
individuos se torna significativa e compartithada.
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Ao mediar relagdes e priticas sociais, o campo simbélico se configura
como uma das mstincias fundamentais & compreensio das relagdes de trabalho.
Segundo Fleury (1986), o autor que mais avangou na proposta de trabalhar a
questdo da cultura foi Schein (1985), que entende cultura organizacional como
um produto aprendido nas experiéncias vivenciadas pelo grupo. Sua definigio
considera a cultura como “conjunto de pressupostos basicos (basic assumptions)
- inventados, descobertos ou desenvolvidos por um dado grupo, na medida em que
ele aprende a lidar com seus problemas de adaptagio externa e mtegracdo interna
- que tem funcionado suficientemente bem para ser considerado valido e entio
para se ensinar a novos membros o modo correto de pensar, perceber e sentir em
relagdo a esses problemas™.

De acordo com sua defini¢do, a cultura de uma organizagio pode ser
apreendida em trés niveis: dos artefatos e criagies (o ambiente construido da
organizacdo, a maneira de as pessoas se vestirem, os padrdes de comportamento
visiveis, documentos piblicos), dos valores, que govemnam o comportamento
consciente das pessoas e os pressupostos bdsicos (relacionamento com o
ambiente; natureza da realidade, tempo e espaco; natureza humana, das
atividades humana e dos relacionamentos humanos). A medida que um desses
pressupostos toma-se faken for granted, passa para o nivel do inconsciente.

Fleury (1989) menciona a proposta de Schein como principal caminho no
estudo da cultura organizacional, por apresentar um referencial teérico-
metodolégico indispensavel a maioria das pesquisas nesta area. No entanto, apos
analisar vérias técnicas que trabalham com a questdo da cultura organizacional,
verificou a necessidade de elaboragio de uma proposta que, partindo da
concepedo de Schein, incorporasse a dimens3o politica inerente a este fenémeno.
Dessa forma, sua definicdo engloba cultura organizacional como sendo “um

conjunto de valores e pressupostos basicos, expressos em elementos simbélicos,
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os quais, em sua capacidade de ordenar, atribuir significagdes e construir a
identidade organizacional, tanto agem como elementos de comunicagio e
consenso, como ocultam e instrumentalizam as relagdes de dominagio™.

Segundo a autora, o didlogo com tedricos de diferentes enfoques e a
experiéncia com pesquisas e intervengdes resultaram no desenvolvimento de uma
proposta metodoldgica sobre como desvendar a cultura de uma organizagdo. Para
isso, os caminhos sugeridos podem abordar temas relacionados com:

- 0 historico da organizagdo, recuperado através de documentos que
registram dados sobre sua criagdo e insercdo no contexto sécio-politico e
econdmico da época. Ainda faz-se necessario investigar os momentos criticos
pelos quais a organizagdo tenha passado como crises, expansdo, pontos de
inflexdo, de fracassos ou de sucesso;

- 0 processo de comunicagdo, que constitui um dos elementos essenciais
no processo de criagdo, transmissio e cristalizagdo do universo simbdlico
organizacional. Para seu mapeamento devem-se verificar os meios e instrumentos
utizados pela empresa, como também a relagio entre os elementos participantes
do processo de comunicagio;

- as politicas de administragdo de recursos humanos, analisando as que
se apresentam tanto de forma explicita como implicita, praticadas pela
organizagdo, considerando-se suas consisténcias e inconsisténcias é possivel
decifrar e interpretar os padrdes culturais da organizagio;

- a organizagdo do processo de trabalho, analisando-se sua componente
tecnologica e social como forma de gestio de forga de trabalho é possivel
identificar as categorias presentes na relagdo de trabalho e 0 mapeamentos das
relagdes de poder entre as categorias de empregados e entre as areas da

organizagio.
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- 0 processo de socializag@o de novos membros, que corresponde ao
conjunto de processos pelos quais os novos membros apreendem o sistema de
valores, normas e padres de comportamento requeridos pela organizagio
(Chiavenato, 1994). Ao se reportar as diversas correntes tedricas, Fleury (1989)
enfatiza que “o momento de socializagdo é crucial para a reprodugdo do universo
simbélico”. Este universo abrange um conjunto de significados que possibilita aos
membros participantes de um grupo uma forma consensual de apreender a
realidade organizacional.

A socializagdo organizacional ou “processamento de pessoas™, para Van
Maanen (1989), corresponde & maneira pela qual as experiéncias de
aprendizagem dos membros que assumem novos cargos sio estruturadas por
outros membros ja itegrados nesta organizagdo. Assim, passar a conhecer uma
situagdo organizacional e atuar nela implica em ter desenvolvido crengas e
principios, internalizado valores e experiéncias sobre elas.

Para este autor, as organizagdes empregam diferentes estratégias no
“processamento de pessoas™. Sua proposta discute sete dimensdes em que as
estratégias podem estar situadas, sendo elas: estratégias de processar pessoas,
estratégias formais e informais de socializagdo, estratégias individuais e
coletivas de socializagdo, estratégias fixas e varidveis de socializagéo,
estratégias de socializagdo por competi¢do ou por concurso, estratégias de
socializagdo em série ou isoladas e estratégias de socializagdo através de
investidura e despojamento. A selegio dessas estratégias pelo coIpo
administrativo da empresa tanto pode ser realizada de forma explicita/consciente
ou de forma implicita/inconsciente.

Entretanto, ressalta que essas estratégias ndo s3o mutuamente exclusivas,
mas que na pratica estio vinculadas de diferentes formas. Seus efeitos sdo

cumulativos com resultados nem sempre compativeis e que, a maior parte do

28



controle sobre o comportamento do individuo nas organizagdes resulta
diretamente das formas pelas quais ocorre o “processamento”.

No estudo do processo de socializagdo organizacional como forma de
aculturacdo de novos membros de uma corporagdo militar, Brito e Pereira Brito
(1996) sistematizam e reproduzem a proposta tedrica concebida por Pascale
(1989: 26-41). Esta proposta destaca sete passos considerados interligados, na
estruturagdo do processo de socializagéio dos individuos para apreender a cultura
organizacional, os quais compreendem: os procedimentos utilizados no processo
de selecdio dos candidatos, experiéncias indutoras de humildade, treinamento
na linha de fogo, uso de sistemas de recompensas e controle, aderéncia aos
valores centrais da organizagdo, folclore de reforgo e modelos consistentes de
papéis,

Ao se reportarem a Pascale, os autores enfatizam que esses passos,
quando bem gerenciados, proporcionam revelar a construgdo da identidade
organizacional. Assim, a socializag3o visa estabelecer uma base de atitudes, atos
e valores que favoregam a cooperagdo, a integridade e a comunicagio entre os

grupos e areas da organizagio.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Considerando as questSes norteadoras propostas e a sistematizagdo do
instrumental tedrico, pretende-se justificar a opg¢do metodolégica empregada na
realizacdo do presente trabalho. Tendo em vista a natureza do problema proposto,
adotou-se uma abordagem denominada, em ciéncias sociais, de pesquisa
qualitativa ou interpretativa. Esta abordagem responde a questdes muito
particulares e se preocupa com um nivel de realidade que n3o pode ser
quantificada. Sua linha de trabalho abrange o universo de significados, motivos,
aspiragGes, crencas, valores e atitudes. Esse universo corresponde a um espago
aprofundado de relagdes, de processos e de fendmenos, que ndo podem ser
reduzidos e/ou apreendidos sob o enfoque quantitativo (Minayo, 1994).

A pesquisa qualitativa parte de questdes de interesse amplo, definindo-se
a medida que o estudo se desenvolve. Os dados sobre o objeto de estudo sdo
predominantemente descritivos, a partir do contato direto do pesquisador com a
situacdo. Neste processo de interagdo, procura-se compreender o fenémeno
segundo a perspectiva dos agentes sociais em estudo (Godoy, 1995). Este tipo de
pesquisa pode ser conduzido através de diferentes estratégias de investigag3o.

No presente trabalho, optou-se pelo método do estudo de caso de carater
exploratério (Trivifios, 1987; Mattar, 1996). Justifica-se a op¢ao por se tratar de
um estudo sobre as relagSes de trabalho na atividade produtiva de carvio vegetal,
fendmeno até entdo pouco estudado. Portanto, é um tipo de investigagio que se
propde desenvolver uma certa familiaridade em tomo das questdes propostas e
possibilitar o estabelecimento de prioridades para pesquisas fituras. O estudo de
caso, quando realizado com rigor cientifico, possui o mérito de penetrar na
complexa realidade dos fatos e fendmenos observados. Caracteriza-se como um

método de pesquisa que visa investigar em profundidade o fendmeno em quest3o,
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determinado pela natureza, abrangéncia e suporte tedrico que serve de orientagdo
para o trabalho.

Para Goode e Hatt (1973), “o estudo de caso nio é uma técnica
especifica. E considerado um meio de organizar dados, preservando o caréter
unitario do objeto social em estudo”.

Yin (1994) define o estudo de caso como sendo “uma investigacdo
empirica relacionada com um fenémeno contemporaneo dentro de um contexto da
vida real, quando a fronteira entre o fendmeno e o contexto nio estio claramente
evidentes e nas quais muiltiplas fontes de evidéncias sdo utilizadas”. Ressalta que
a decisdo sobre o método a ser empregado em uma pesquisa estd diretamente
relacionado & natureza das questdes a serem respondidas. Especificamente, o
estudo de caso é adequado para responder questdes como e por que, consideradas
explicativas de relagSes que ocorrem com o passar do tempo.

Alencar (1986) aponta que existem razdes de ordem metodologica que
tornam o estudo de caso uma forma legitima de pesquisa. Entre essas, destaca
que:

a) os estudos de casos podem ilustrar generalizagSes estabelecidas e
aceitas e, mesmo que sejam pouco abrangentes, podem ganhar novos significados
quando ilustradas em diferentes contextos;

b) o estudo de caso pode se constituir em um teste de uma teoria que,
embora aceita como “verdade universal”, necessita ser comprovada em outras
instancias. Assim, os resultados podem estimular a formulagio de hipéteses para
novas pesquisas e, conseqiientemente, conduzir a generalizages.

Bressan (1995), fundamentado em varios autores, destaca que o estudo
de caso, como outras estratégias de pesquisas, apresenta vantagens e
desvantagens, que devem ser analisadas & luz do problema de pesquisa. Assim,

este método, como os demais métodos qualitativos, é uitil quando o fenémeno a
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ser estudado ¢ amplo e complexo e o corpo de conhecimentos existentes ¢
suficiente para suportar a proposigio de questdes causais e também nos casos
em que o fendmeno nio pode ser estudado fora do contexto onde naturalmente
ocorre.

Portanto, a opgéo pelo método de estudo de caso deve-se aos objetivos
propostos pelo trabalho e por propiciar uma investigagdo aprofundada do objeto
de pesquisa. Apesar das limitagdes ¢ do carater particularizante do método,
acredita-se que, na medida em que foram estabelecidas categorias passiveis de
analise, o estudo sobre o tema possa contribuir no avango do conhecimento e
compreensio dos padrdes de relagdes de trabalho que se estabelecem na atividade
produtiva de carvdo vegetal.

3.1 Modelo de anilise

Para tragar uma configuragdo dos padrdes de relagdes de trabalho que se
estabelecem na atividade de carvoejamento, empregou-se a proposta tedrico-
metodoldgica que sistematiza as instincias definidoras formalizadas por Fischer
(1985) e Fleury (1986).

Inicialmente, é necessirio registrar a preocupagio com o poder de
investigacdo dessa realidade, que motivou procedimentos criteriosos na selegdo de
categorias de amalise enfocadas em cada uma das instincias. Como primeiro
passo, realizou-se uma observacio nio-participante nos locais em que se
desenvolve a atividade de carvoejamento, centrada em objetos, infra-estrutura,
fatos e comportamentos relacionados com as questdes norteadoras deste estudo.
Posteriormente, foram realizadas visitas aos departamentos administrativo,
Juridico, de recursos humanos e de produgdo, objetivando identificar opinides e
verificar suas atribui¢des. Dessa forma, foram identificadas as categorias
analiticas de interesse e passiveis de pesquisa retratadas na Figura 1.
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Instincia macropolitica Instincia da organizagiio do trabalho

» | vEstrutura de produg3o

v Sstematizag3o de tarefas, jomada ¢ ritmo
. detrabatho

| ¥ RelagBes empresa / aspecto juridico-legal
¥ Relagtes empresa / organizag3o sindical

Instincia das politicas de recursos humanos Instancia do simbélico

¥ Provisdo de recursos humanos », | ¥ Evolig3o histérica

v Integrag3o/treinzmento/promogio ¥ Politicas de recursos humanos

¥ Sistema de remunerag3o ¥ Organizagio de processo do trabatho

¥ Programas de higiene ¢ seguranca do trabakho

FIGURA 1 Modelo de analise

3.2 Objeto de pesquisa

Partindo-se das categorias definidas para cada uma das instincias, a
pesquisa empirica foi realizada em uma empresa agroflorestal integrada
verticalmente para frds, pertencente a um grupo multinacional de origem alemd,
ligado ao complexo siderirgico-metalirgico, localizada no municipio de
Bocaiuva-MG. Este grupo empresarial, em 1995, classificou-se em 8° lugar entre
os dez maiores de nacionalidade alemi, no quesito receita operacional bruta. A
classificagdo por nacionalidade indica o desempenho dos grupos estrangeiros que
investem no Brasil (Exame, 1996).

Cabe salientar que, além da importincia e oportunidade na realizagio
deste estudo, foram considerados os seguintes critérios para selegio desta
empresa: tamanho, estruturagdo formal, localizagdo, tipo de atividade. Além
disso, o fato da empresa integrar a parceria inter-institucional nos estudos sobre
“manejo sustentavel de cerrado para uso multiplo”, facilitou o acesso as unidades
de produgdo e a estrutura organizacional. Ressalta-se também a disposigdo do
corpo técnico-administrativo em acatar os propésitos da pesquisa, tendo em vista
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tratar-se de um assunto polémico e complexo que, na maioria das vezes,
apresenta resisténcia no fornecimento de informagdes para estudos académicos
desta natureza. Portanto, diante desse “passaporte” de entrada, optou-se pela
atividade de carvoejamento, considerada estratégica por concentrar esforgos
administrativos, politicos, sociais e econdmicos em busca de auto-suficiéncia
produtiva.

Em termos de organizagdo interna, a empresa apresenta }uma estrutura
formal representada em organograma, com cargos e responsabilidade definidos e
um fluxograma que demonstra seu sistema de produgio. No municipio de
Bocaiuva estio instaladas quatro unidades produtivas (fazendas), todas com
infra-estrutura para produgdo de carvdo vegetal. Os dados correspondentes aos
meses de margo e abril de 1996 revelaram uma forga de trabalho composta por
166 trabalhadores, distribuidos entre as quatro fazendas. Esta populagdo constitui
a unidade de pesquisa e analise desse estudo.

3.3 Estratégia de coleta de dados

Neste trabalho, empregaram-se técnicas diversificadas de coleta de dados.
Ao se considerar como objeto de pesquisa uma empresa agroflorestal integrada
produtora de carvdo vegetal, utilizaram-se fontes secundarias compreendendo:
levantamentos bibliogrdficos, que envolveram procura em livros, revistas,
Jornais, dissertagdes e teses sobre o tema; levantamentos documentais realizados
através de consulta em folders, jomais internos, documentos administrativos e
filmes institucionais (Mattar,1996); observagdo ndo-participante, quando o
pesquisador entra em contato com a realidade estudada, presenciando os fatos
sem integrar-se a ela (Lakatos e Marconi, 1996) e entrevistas semi-estruturadas
(Trividios, 1994).
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A entrevista é uma técnica que permite um estreito relacionamento entre o
entrevistado e o entrevistador. Sua utilizagdo apresenta como vantagens: maior
flexibilidade para o pesquisador, isto ¢, o entrevistador pode reformular as
questdes para melhor entender o entrevistado; o entrevistador tem oportunidade de
observar atitudes, reagdes e condutas no decorrer da entrevista e permite a
obtengdo de dados relevantes e mais precisos sobre o objeto de estudo. Entre as
limitagGes estdo o dispéndio de maior tempo, alto custo operacional e habilidade
do entrevistador (Barros e Lehfeld, 1986).

Para alguns tipos de pesquisa qualitativa, Trivifios (1987) recomenda a
entrevista semi-estruturada. Este tipo de entrevista parte de questionamentos
basicos apoiados em teorias e hipdteses que interessam a pesquisa, e oferece
amplo campo de interrogativas, fruto de novas hipéteses que vdo surgindo a
medida que sdo recebidas as respostas dos informantes. Dessa forma, o
informante, seguindo a linha de seu pensamento, passa a participar da elaboraggo
do conteudo da pesquisa.

As entrevistas semi-estruturadas foram realizadas a partir de uma
amostragem ndo probabilistica. Considera-se uma amostragem nio
probabilistica quando a possibilidade de escolha de um certo elemento da
populagdo em estudo é desconhecida. Entre as diferentes amostragens ndo
probabilisticas, optou-se por uma amostra intencional. A priori o tamanho da
amostra nao foi definido, isto é, as entrevistas foram realizadas com um nimero
indefinido de pessoas e encerradas quando as respostas se apresentaram
repetitivas (Mattar, 1996). A escolha dos entrevistados recaiu sobre a populagiio
de trabalhadores cadastrados e alocados nas fazendas que fazem parte do estudo
(Tabela 3).

O conteido das entrevistas baseou-se em um roteiro fundamentado no

referencial tedrico e na observagio nio-participante realizada na empresa,
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havendo flexibilidade na maneira, ordem e linguagem na colocagiio das questdes.
As entrevistas foram conduzidas nos locais de trabalho, durante os intervalos de
descanso e a identificagdo dos informantes ocorreu somente para controle da
pesquisadora, ndo sendo utilizada na demonstragio dos resultados. Esta etapa foi
iniciada apés a pesquisadora ser apresentada aos trabalhadores pelo supervisor de
operagdes, esclarecendo que se tratava de um estudo para uma Universidade,
cujos dados coletados seriam resguardados e ndo estariam condicionados
necessariamente, a mudangas na empresa e/ou na atividade de carvoejamento.

Ressalta-se que a principio optou-se pela gravagdo das entrevistas, para
uma melhor apreensio dos conteiidos. Mas no momento da realizagio das
mesmas, observou-se que ocorria uma inibi¢io do informante, que aparentava
“certa” preocupagdo e ansiedade. Devido a este fato, optou-se por anota-las
durante e/ou logo apds sua realizagdo. No final de cada dia, eram lidas e
analisadas pela pesquisadora, visando ao aprimoramento na condugio das
demais, bem como a identificagiio de outros conteiidos de interesse. As entrevistas
foram realizadas nos meses de abril/maio de 1997.

A transcrigdo das entrevistas consistiu na transposigdo das verbalizagdes
registradas. Foram realizadas a leitura e releitura dessas verbalizagdes, com a
finalidade de se estabelecer um agrupamento temético. As unidades consistiram
de recortes da fala transcrita, conforme a pertinéncia dos trechos, e agrupadas de
acordo com a similaridade de conteiidos.

3.4 Analise dos dados

A estratégia geral estabelecida para andlise dos dados fundamenta-se nas
proposigoes tedricas que orientam o estudo de caso. Entre os modelos usados
para analisar um estudo de caso, Yin (1994) cita a elaboragdo de explicacdes

constituindo-se de: uma acurada relagdo com os fatos do caso; algumas
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consideragdes sobre as explicagdes altemnativas e algumas conclusdes baseadas
em simples explicagdes que parecam mais congruentes com os fatos. Assim, as
analises devem ser feitas principalmente por analogias, contendo comparacdes
com teorias, modelos e outros casos. E as conclusdes devem ser especificas, com
possiveis inferéncias e explicagdes, permitindo que as generalizagdes sejam
utilizadas como base para novas teorias e modelos.

Gomes (1994), fundamentado em outros autores, tece consideragbes
sobre “as finalidades da fase de anilise dos dados” e aponta trés etapas:
estabelecer um compreensdo dos dados coletados; confirmar ou ndo os
pressupostos da pesquisa e/ou responder as questdes formuladas, e ampliar o
conhecimento sobre o assunto pesquisado, articulando-o ao contexto cultural do
qual faz parte.

Trivifios (1994) ressalta que o pesquisador ndo deve fixar sua atengdo
exclusivamente no contetdo manifesto dos instrumentos utilizados na pesquisa,
mas aprofundar a analise, tratando de desvendar o conteudo latente que eles
possuem. Sem excluir as informagdes estatisticas, a busca deve voltar-se para
descobrir ideologias, tendéncias e outras caracteristicas dos fenémenos sociais
que se analisam.

Portanto, com apoio no instrumental tedrico-metodolégico adotado,
procurou-se descrever, explicar e apreender o foco em estudo nio como
conclusivo, mas que, a partir deste, possam ser sugeridas novas situagdes de
pesquisa, contribuindo para evolugdo e/ou esclarecimento das relagdes de
trabalho que se concretizam nesta atividade de relevéncia sécio-econdmica, tanto

para a regido noroeste como para todo o Estado de Minas Gerais.
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4 SEGMENTO AGROFLORESTAL

4.1 Producio de carvio vegetal: aspectos gerais

O setor rural, no sentido genérico, se destaca pela importincia no
processo de crescimento e desenvolvimento do pais, e apresenta caracteristicas e
problemas peculiares que, as vezes, sdo colocados 2 margem das politicas de
desenvolvimento. Dessa forma, ao contrario de outros setores onde os processos
de produgdo podem ser iniciados ou alterados em qualquer fase, a producdo rural
esta condicionada a fatores climaticos e estagdes especificas, sob o ritmo das
forcas da natureza. Do ponmto de vista econdmico, produzir consiste em
transformar os fatores de produgdo em bens e servigos socialmente dteis em
locais como fazendas, indistrias, agroindistrias, escritorios de assessoria,
cooperativas, entre outros (Acarini, 1987).

Especificamente com referéncia ao segmento florestal, suas atividades
também apresentam uma série de caracteristicas que o diferenciam dos demais
segmentos econdmicos, entre estas: o longo prazo dos projetos florestais, o alto
custo de sua implantagdo e sustentagdo, as varias op¢des de uso da madeira e
seus derivados e a presenca de fatores extemnos que contribuem para torna-lo cada
vez mais estratégico (Rezende et al., 1996).

Starr (1988) considera produgio qualquer procedimento que tenha por
objetivo transformar um conjunto de entradas em um conjunto especifico de
saidas. Logo, um sistema de produgio compde-se de entrada, processamento e
saida, e contempla como os varios elementos sio reunidos e transformados, com a
finalidade de alcangar os objetivos para os quais foram estabelecidos. Salazar
(1991:63) reforca este conceito ao interpretar que “sistema é um conjunto de
partes interagentes e interdependentes formando um tedo unitirio com fungdes e

objetivos determinados™.
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Do contexto do processo produtivo de carvio vegetal fazem parte
produtores rurais independentes, empreiteiros e indistrias siderirgicas. Um
elevado nimero destas industrias articula uma estratégia de produgio orientada
pela logica da integragdo. Reis (1995:83) conceitua integragdo como “uma unio
com o objetivo de pleitear o crescimento do poder de barganha individual no
mercado e reduzir o nivel de concorréncia, bem como facilitar o processo de
abastecimento, reduzindo custos, melhorando a qualidade e o padréo do produto™.
Para Marques e Aguiar (1993:118), o termo integragdo descreve o aspecto
organizacional da produgdo, ocorrendo de duas formas:

a) integragdo horizontal, quando duas ou mais empresas atuam no
mesmo estagio de produgdo’ do mesmo processo produtivo;

b) integracdo vertical, quando duas ou mais empresas, ligadas a uma
mesma “infegradora”, atuam em estagios separados do mesmo processo
produtivo.

Segundo esses autores, do ponto de vista operacional, o processo de
integragdo vertical pode ser orientado em diregdo aos insumos de producdo,
visando ao seu controle de forma a assegurar o fluxo em tempo e com a qualidade
desejada, também denominada de integragdio para tras (backward - integration)
ou orientada em diregio ao consumidor final em busca de uma melhor
organizacdo da producdo, denominada de integracdo para frente. Consideram
também que o processo de integragio aumenta a eficiéncia econSmica em
conseqiiéncia da redugdo de custos e do grau de incerteza associado a qualidade e
pontualidade na entrega dos produtos finais ou aqueles utilizados como matéria-

prima.

) Estigio de producdo € entendido como cada uma das diferentes fases do
processamento produtor-consumidor em que ha troca de propriedade do produto sem
que o bem seja consumido, isto é, desapareca, proporcionando satisfac3o.
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No Brasil, em decorréncia do aumento da demanda de matéria-prima por
parte do setor industrial, tem ocorrido uma expansio do segmento florestal
através do cultivo de plantas de rapido crescimento, entre essas as do género
Euycalyptus. O pais ocupa o primeiro lugar no mundo em areas reflorestadas com
diferentes espécies deste género. Esta posigdo foi alcangada através de um amplo
e arrojado programa de incentivos fiscais e subsidios governamentais para
reflorestamento, implantado pelo governo federal a partir de 1966. Neste ano
foram criados o Programa Nacional de Papel e Celulose e o Plano de Carvio
Vegetal para a Siderurgia, com o objetivo de apoiar financeiramente esses
segmentos emergentes da economia nacional.

O eucalipto (Eucalyptus spp) pertence a familia das Mirtaceas é nativo
da Austrilia, ¢ em algumas Ilhas do Oceano Pacifico. Oficialmente foi
introduzido no Brasil no inicio do século XX e revelou-se como um género dos
mais promissores. As florestas homogéneas e renovaveis de eucalipto vém sendo
implantadas nas ultimas décadas em diferentes regides do planeta, entre estas em
paises da América do Sul, especialmente no Brasil (FAO, 1985). E a esséncia
florestal mais utilizada nos programas de reflorestamento. Suas caracteristicas,
como rapido crescimento, boa adaptagdo s condigdes climaticas e edaficas
existentes em expressiva area do pais, principalmente as da regifio de cerrado,
explicam sua maciga participagdo nos povoamentos tecnicamente implantados
para fins de reflorestamento (Neves, Gomes e Novais, 1990).

Sdo intmeros os trabalhos que apontam a versatilidade da madeira de
eucalipto, tomando-o um género de relevante importincia econdmica em todo o
mundo. Sua madeira vem sendo utilizada em diferentes setores, como indiistria de
celulose e papel, construgdo civil, producio de carvio vegetal, fabricacdo de
postes, mourdes, dormentes, moveis, brinquedos, lapis, fosforos, entre outros.

Além disso, sua casca € usada para extragdo de corantes e suas folhas, ricas em
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dleos, sdo aproveitadas na industria cosmética, medicinal, higiene e limpeza.

Segundo Magalhdes (1980), deve-se priorizar a implantagdo de florestas
uniformes e de crescimento rapido para garantir a demanda industrial. As
florestas homogéneas e renovaveis de espécies de Eucalypus atendem a estes
requisitos € podem ocupar uma posi¢cio de destaque no contexto nacional, nos
diferentes setores de produgdo em que sua utilizagdo vem sendo difundida, como
no caso da producdo de carvdo vegetal para as indistrias sidenirgicas.

Diante desses fatores, constata-se que no decorrer dos anos a cultura do
eucalipto tem desempenhado um papel importante no atendimento das
necessidades de matéria-prima florestal, contribuindo assim para preservagio das
reservas florestais nativas, principalmente no centro-sul brasileiro. Portanto, o
suprimento energético industrial 3 base de madeira deve ser sustentado por
sistemas que garantam abastecimento continuo e uniforme a curto, médio e longo
prazos, sendo que isto dificilmente ocorrera se forem utilizadas somente florestas
nativas.

O carvéo vegetal é o insumo basico utilizado pela indistria sidenirgica na
produgdo de ferro-gusa, ferro-liga e outros tipos de agos especiais. Resulta da
decomposi¢do térmica da madeira, submetida a temperaturas geralmente entre
300 a 600°C, na auséncia ou na presenga de quantidades controladas de oxigénio.
Sua utilizagdo praticamente coincide com o crescimento da humanidade. Como
termo-redutor sidenirgico, ha registros de seu uso a partir de 792 a.C, na China.

Até por volta do século XVIII, o carvdo vegetal foi o tmico redutor
disponivel para a produgdo de ferro-gusa e agos especiais. Com o advento da
revolugdo industrial e, conseqiientemente, com o aumento da demanda por ago,
surge o carvao mineral na siderurgia. O carvio mineral, matéria-prima ndo
renovavel é um produto relativamente abundante em vérias regides mundiais. E

concorrente do carvdo vegetal por permitir a utilizagio de altos fomos com maior
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capacidade e possibilitar economias de escala nas indistrias siderirgicas
(ABRACAVE, 1988).

Entretanto, durante o processo de transformagdo do carvio mineral em
coque, sdo liberadas grandes quantidades de “Cocke Oven Gas” (COG), uma
fonte rica de acido sulfidrico que em combinagdo com o oxigénio do ar produz
gases de enxofre altamente poluentes, responsaveis pelas chuvas acidas. Além
disso, ocorrem danos ambientais provenientes do processo de sinterizagdo, do
qual se desprende uma dioxina pouco conhecida, tida como cancerigena
(Carvalho e Muniz, 1996).

Com referéncia a atividade produtiva de carvio vegetal, o Estado de
Minas Gerais destaca-se como o maior produtor ¢ como um dos maiores
consumidores no pais. A importincia desta matéria-prima para o complexo
siderurgico na redugio (quebra, fusio) do minério de ferro e posterior
transformagdo em ferro-gusa pode ser considerada inquestionavel. Além disso, o
carvéo vegetal vem sendo utilizado como matéria-prima energética nas indistrias
alimenticias, cerdmicas e cimenteiras.

Para Coutinho e Ferraz (1988), a utilizagio de carvio vegetal pela
industria sidenirgica tem como conseqiiéncia inimeras vantagens para o pais,
como:

a) constitui-se em uma fonte energética renovavel;

b) representa uma alternativa estratégica para o pais que possui redutor
fossil de baixa qualidade;

©) leva a redugdo de gastos com importagdo de redutor fossil;

d) o nivel de tecnologia aplicado na produggo é totalmente nacional;

e) conduz a ocupagio de terras disponiveis;

f) favorece a criagdo de empregos, tanto diretos como indiretos.
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A produgdo de carvio vegetal se inicia a partir da queima da madeira em
atmosfera com baixa presenga de oxigénio, em fornos de alvenaria com
dimensdes variadas. A operagdo de carbonizagio da madeira (carga,
carbonizagdo, refriamento e descarga) tem um ciclo aproximado de 5 a 9 dias.
Considerada uma atividade milenar, a transformagio da madeira em carvdo
vegetal guarda em si, em virias etapas de seu processo, um primitivismo
tecnologico.

Embora tenham ocorrido avangos nas varias etapas, persistem alguns
problemas como baixo rendimento térmico da conversio madeira-carvio que gira
em tomo de 25-30%; os diversos subprodutos resultantes do processo de
carbonizagdo’, na sua maior parte, ndo sdo aproveitados. Em pequena escala, a
Mannesmann Florestal vem promovendo a recuperagio do alcatrio vegetal
aproveitado na siderdrgica em substituicio ao oleo combustivel. Ainda, as
condigbes ambientais nas baterias de fomos de carbonizagio sio consideradas
nocivas a saude dos trabalhadores, em decorréncia do contato constante com altas
temperaturas, excesso de esforgo fisico, presenga de poeira, inalagdo de fumaga e
gases considerados toxicos (Guerra, 1995).

A mdistria sidenirgica nacional teve seu inicio no século XVI no Estado
de Sdo Paulo e a industria 4 base de carvdo vegetal nasceu no Estado de Minas
Gerais por volta de 1888, iniciando a produgdo de ferro-gusa em meados de
1891. Nesse contexto industrial, surge a Companhia Siderirgica Mannesmann
implantada em 1954, no municipio de Belo Horizonte, com a finalidade de
produzir tubos sem costura, barras médias e pesadas de agos especiais e carbono.

Seu processo de produgdo foi planejado inicialmente para operar com coque

" O processo de carbonizagdo da madeira resulta da decomposigdo térmica parcial da
mesma ao ser aquecida em ambientes fechados, na auséncia ou na presenca de
quantidades controladas de oxigénio.
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metalirgico e, depois de fazé-lo por varios anos, transformou seu sistema de
produgio a base de carvéo vegetal.

As usinas siderirgicas mineiras utilizam o carvio vegetal para produzir
ferro-gusa, na sua maior parte exportado para os Estados Unidos, Japdo e paises
da Europa, gerando impostos e divisas ao Estado. O carvio utilizado é
proveniente de florestas plantadas de eucalipto e de matas nativas. No sentido de
diminuir gradativamente a devastagfio de reservas florestais, o govermno de Minas
Gerais promulgou, em 1991, a Lei Florestal n°10.561, considerada modelo na
area no Brasil, cujo objetivo ¢ adequar as empresas do setor siderdrgico ao
consumo de matéria-prima florestal de bases renovéveis em prol da preservacio
das reservas naturais, com data prevista para 31 de dezembro de 1998. Conforme
o jornal Folha de Sdo Paulo (01/05/97), a Sideriirgica Mannesmann, que atua no
Estado de Minas de Gerais, suspendeu a compra de carvio vegetal oriundo de
florestas nativas, demonstrando estar adequando-se a esta nova realidade.

Na Tabela 1 apresenta-se a evolugdo do consumo de carviio vegetal e
sua procedéncia dos anos de 1986 a 1995. Nesta série histérica, a participagio
percentual média do carvdo vegetal originario de florestas nativas correspondeu
a 65% e 35% para o proveniente de areas reflorestadas em relagio ao consumo
total. A partir de 1994, observa-se uma tendéncia de aumento gradativo no
consumo de carvao vegetal procedente de areas reflorestadas. O decréscimo na
utilizagio de carvio vegetal proveniente de florestas nativas devera,
possivelmente, continuar nos préximos anos, devido i implementagio de
legislagdes regulamentadoras que primam pelo consumo somente de matéria-

prima florestal de bases renovavesis.



TABELA 1 Evolugdo do consumo de carvdo vegetal em milhdes de metros

cubicos e sua procedéncia.

Anos Carvio vegetal Total
Nativo % Reflorestamento %

1986 29.049 83 6.065 17 35.114
1987 27.725 81 6.623 19 34.348
1988 28.563 78 8.056 22 36.619
1989 31.900 71 12.903 29 44,803
1990 24.355 66 12.547 34 36.902
1991 17.876 58 13.102 42 30.978
1992 17.826 61 11.351 39 29.177
1993 17.923 57 13.777 44 31.700
1994 15.180 46 17.820 54 33.000

1995 14.920 43 16.164 52 31.084

Fonte: ABRACAVE, 1996.

A continuidade e agilidade do processo evolutivo de consumo de carvdo
vegetal proveniente de reflorestamento dependera da conscientizagio do mercado
consumidor, do ciclo produtivo e da ampliagdo de areas. O consumo desta
matéria-prima vem ocupando uma posigio relevante na economia nacional e
principalmente na economia mineira. Sua principal utilidade esti no setor
sidenirgico, em que contribui para a produgio de aproximadamente 40% de
ferro-gusa, 24% de ago e 100% de ferro-liga (ABRACAVE, 1991).

Durante o processo de comercializagio do carvio vegetal participam
diversos agentes econdmicos. De um lado estdo as indistrias siderurgicas, as
empreiteiras e demais intermedidrios e, de outro, os proprietarios rurais, os
carvoeiros profissionais e temporarios. Entre esses agentes econémicos estdo os
orgdos govermnamentais, encarregados de normatizar e fiscalizar as agdes
regulamentadoras prescritas na legislagdo do setor. Cabe ressaltar que estes

érgdos normatizadores e fiscalizadores possuem uma infra-estrutura operacional
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burocratica € um nimero reduzido de fiscais, comprometendo a eficiéncia das

ac¢des e condugdo dos trabalhos sob sua responsabilidade (Guerra, 1995).

FIGURA 2. Principais pontos de comercializagio de carvio vegetal no Estado de
Minas Gerais

Na Tabela 2 esta demonstrada a evolugio do consumo de carvio vegetal
na siderurgia, do Brasil e do Estado de Minas Gerais, dos anos 1986 a 1995. Os
dados revelam que 84% da média percentual consumida no Brasil, na série
analisada, pertencem ao Estado de Minas Gerais, comprovando sua colocagdo de
maior consumidor. Observa-se que o maior percentual consumido ocorreu no ano

de 1988, cerca de 89%, com oscilagdes nos demais anos.
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TABELA 2 Evolugdo do consumo de carvdo vegetal na siderurgia em milhdes de

metros cubicos
Ano Brasil Minas Gerais Minas Gerais/Brasil (%)
1986 29.602 25.527 86.0
1987 29.545 25.495 86.0
1988 31.087 27.642 89.0
1989 37.094 30.278 82.0
1990 30.183 25.096 83.0
1991 25818 21.646 84.0
1992 23.784 19.500 82.0
1993 26.400 22.704 86.0
1994 28.400 23.596 83.0
1995 28.200 20.973 80.0

Fonte: ABRACAVE, 1996.

Diante desse contexto, destaca-se que, a partir de 1997, esta previsto na
legislagdo brasileira que 80% do consumo de carvio vegetal seja proveniente de
florestas cultivadas. Além disso, toda a sidenirgica sera sustentada por estas
florestas, a partir de seu décimo ano de funcionamento. No artigo 217, a
Constituicdo do Estado de Minas Gerais obriga igualmente toda a atividade
economica que utilize produtos provenientes de exploragio florestal, a provar sua
disponibilidade técnica e legal de recursos, como também reconstituir seu estoque
florestal.

Portanto, estas consideragdes tiveram como propésito ilustrar aspectos
peculiares da producdo de carvdo vegetal, insumo energético renovavel, sendo que
a empresa em estudo tem direcionando investimentos em tecnologia agroflorestal,
com finalidade de garantir o aumento da produtividade das florestas e,
conseqilentemente, alcangar o auto-suprimento. Nio pretendeu-se esgotar as
referéncias, mas encaminhar algumas idéias norteadoras para investigar o caso
empirico, justificando-se que o estudo estd centrado na atividade de

carvoejamento.
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4.2 Especificidade da empresa

Com o propésito de estudar a questdo das relagdes de trabalho em uma
empresa agroflorestal, faz-se necessario esclarecer sua natureza, espago de
atuacio e relagdes externas. Assim, pretendeu-se recuperar sinteticamente
aspectos referentes ao processo de criagdio, a participagio no cenario econdmico
nacional e encaminhar a discussdo sobre as categorias analiticas propostas.

A presenca de empresas estrangeiras na economia nacional tem
importancia significativa a partir da década de 50. Foram consideradas um
componente inseparavel da fase de industrializagdo do pais, iniciada nesta época.
Nesse mesmo tempo, instalaram-se empresas nacionais, publicas e privadas, de
tal forma que a historia registra naqueles anos o inicio da modemizagio
industrial, com participagdo de empresas nacionais e multinacionais, liderando os
principais setores da economia brasileira.

No sentido lato, segundo Galves (1978:141), empresa multinacional
significa qualquer empresa de grande porte que tem atividades econdmicas em
varios outros paises. No sentido estrito, técnico, tem como caracteristicas: a)o
seu capital, as suas fontes de financiamento, os seus administradores, o seu
pessoal, os fatores de produgdo que utiliza e seu mercado, sdo de varios paises e
se espalham por vérios paises; b) a sua visdo e planificagdo de atividades tem por
quadro uma pluralidade de na¢des ao mesmo tempo; c) é estruturada e funciona
em tomo de um centro unico de poder e diregdo; d) suas areas de agdo econdmica
sdo principalmente industriais, telecomunica¢Ses e servigos bancarios; €) sua
clientela ¢ internacional; f) é uma entidade anacional; g) ha circulagio, dentro
dela e pelos vdrios paises, de capital e de fatores de produgdo; h) exerce
concorréncia, nos diversos paises, uma com as outras. Portanto, essas empresas
trouxeram um dado novo para o pais, em virtude de seu poderio econémico,

sendo de competéncia do Estado fiscalizar sua atuagio.
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Enfocando o problema retérico das empresa multinacionais, Halliday
(1987) ressalta que, embora existam diversos critérios para definir uma empresa
como “multinacional”, a maioria das definigdes destaca a questio do tamanho
e/ou centralizagdo das politicas empresariais, como pontos principais. Em termos
conotativos, essas empresas ja foram chamadas pelos diferentes segmentos da
sociedade de “infiltradoras™, “as bruxas da economia”, “sedentas de lucros”,
“uma ameaga mundial”, entre outros. Os valores promovidos pela sua ideologia -
progresso, eficiéncia, modernizagdo, avango tecmolégico, prosperidade,
crescimento econdmico - sdo questionaveis. Alicercados i pratica capitalista
corporificada na agdo das multinacionais, esses valores sdo passiveis de
degenerar-se em células de deslegitimagdo, ao implicarem em altos custos quanto
a exploragdo sécio-econdmica, poluicio ambiental e poder politico infiltrado em
diversos escaldes governamentais.

Somando-se a estes, segundo esta autora, outro indicador diz respeito as
relages das multinacionais com os paises onde atuam, que as vezes se
apresentam conflituosas ou entdo de conveniéncia. Diante desse contexto e
sofrendo de legitimidade questionada, as empresas multinacionais procuram
resolver seu problema retorico através da pratica de um discurso capaz de
credencia-las como persona grata. Elas ainda apresentam determinadas
credenciais neste processo os quais utilizam em seus discursos para demonstrar
sua competéncia. Entre estas credenciais estio: sua identidade, seu status, suas
realizagdes, sua capacidade, sua opinifio, seus sentimentos e objetivos. Dessa
forma, constréem simbolicamente sua legitimidade em tomo de temas
relacionados com a utilidade, a compatibilidade e a transcendéncia. Ao
desenvolverem estes temas, trés personagens tomam a palavra em seu discurso
legitimador: a Parceira, a Compatriota/Irmi e a Encarregada de uma grande

miss3o.
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A entrada de companhias estrangeiras no mercado nacional durante os
anos 1950 refletiu a tendéncia de crescimento econémico com predominancia nos
primeiros anos de setores de produtos intermedidrios (papel, borracha e
quimicos). Em seguida, manifestaram-se as grandes corporagdes da indiistria
automobilistica, congéneres manufatureiras de eletrénica, mecinica e aparelhos
domésticos, concomitantemente, com setores produtores de metais basicos e
fornecedores de materiais de construgio (cimento e cerimica). E, por ultimo,
mstalaram-se no mercado durante a década os grupos téxteis, engajando-se no
processo de inovagdo técnica e de produtos (Possas, 1983).

Numa perspectiva de anilise que privilegia o lugar ocupado pelas
grandes empresas e o papel que estas desempenharam, tanto na consolidagio da
estrutura industrial como no seu crescimento e diversificacdo, deve-se aceitar o
estudo de empresa lideres, nacionais e multinacionais, como substituto de todo o
universo de empresas. Dentro dessa realidade, surge o conceito de “grupos
econdmicos”, tanto nacionais como estrangeiros, os quais por volta de 1965,
definidos como um conjunto de companhias com ligagSes de controle acionario e
propriedade comum, a partir da posse de uma determinada quantidade de capital
(Possas, 1983).

Nesse contexto controvertido, instalaram-se no pais grupos empresariais
de varias origens, atuando principalmente em areas de infra-estrutura basica, em
decorréncia das facilidades oferecidas pelo govemo brasileiro da época. Entre
esses grupos empresariais esta o grupo do qual faz parte a empresa em estudo,
operando de forma integrada nas areas de produgdo de carvdo vegetal, minerag3o,
siderurgia e metalurgia. Em seu parque industrial sio fabricados produtos
destinados aos setores automotivo, naval, nuclear e petroquimico para o mercado

nacional e intemacional. As virias empresas integradas pertencem ao grupo sob a
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forma de joint-venture ~ .

O eucalipto para fins comerciais chegou ao Brasil por volta de 1905 ¢
expandiu-se rapidamente. Em 1965 foi criado o Cédigo Florestal Brasileiro e em
1966 foi promulgada uma legislago especifica oferecendo incentivos fiscais para
a atividade de reflorestamento. A partir dessa legislagdo, foram criados o
Programa Nacional de Papel e Celulose ¢ o Plano de Carvdo Vegetal para
siderurgia, visando apoiar financeiramente (através de incentivos e subsidios)
esses dois segmentos da economia brasileira. Na década do “milagre brasileiro”,
buscou-se uma forma de estimular as empresas integradas a investirem em
programas de desenvolvimento que contribuissem no processo de modemizagio
da agricultura, elevagdo dos niveis de renda da populagdo local, redugio do éxodo
rural e interiorizagio do progresso (Guerra, 1995).

Diante da criagdo desses programas, com a finalidade de adequar-se as
exigéncias propostas, o grupo empresarial fundou, em 1969, a empresa
agroflorestal, objeto da presente pesquisa. Sua fundagio foi de encontro a
necessidade de operacionalizacdo dos programas de incentivos e subsidios
governamentais, execucdo de atividades de reflorestamento, exploragio de
madeira e produgdo de carvdo vegetal para atender o complexo siderirgico. Os
beneficios e o cumprimento da legislagio corroboraram com os objetivos da
empresa, para garantir o auto-suprimento de carvdo vegetal proveniente,
principalmente, de florestas plantadas (video de circulagio interna).

A empresa foi instalada inicialmente no municipio de Curvelo,
expandindo-se posteriormente para outros municipios das regido noroeste de
Minas Gerais. Apropria-se de uma area de 235.000 hectares de terra, dos quais

" Joint-venture, mo diciondrio Aurélio, é conceituada como “uma associagio de
empresas, nfo definida, para explorar determinado(s) negdcio(s), sem que nenhuma
delas perca sua personalidade juridica”.
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128.326 reflorestados com varias espécies de eucalipto. As terras dessa regido
fazem parte do ecossistema de cerrado e apresentam limitada aptiddo agricola
pela sua baixa fertilidade natural, distribuigdo pluviométrica irregular, elevado
teor de aluminio, entre outros fatores. Diante dessas caracteristicas regionais,
similar & selecdo de outras culturas difundidas no Brasil, a empresa optou pelo
plantio de espécies do género Eucalyptus. A opgio deveu-se ao fato de diferentes
espécies se adaptarem as condigdes agroclimiticas da regifio, bem como
apresentarem indices satisfatérios de produtividade da madeira e qualidade do
carvio produzido.

No inicio da implantagdo, a atividade de reflorestamento nesta regido de
cerrado enfrentou dificuldades e desafios decorrentes da inexisténcia de
tecnologias adaptadas ao cultivo de Eucalyptus. Com investimentos em pesquisa,
muitos desses entraves estio sendo superados gradativamente. Os técnicos da
empresa tém realizado cursos de aperfeicoamento e especializagio sobre
procedimentos ~ silviculturais, visando garantir que as atividades sejam
sustentaveis e ndo causem danos ao meio ambiente.

Durante a década de 70 e meados da década de 80, o setor florestal
brasileiro foi sustentado, basicamente, pelos incentivos e subsidios
governamentais. No entanto, algumas empresas preocuparam-se em pesquisar e
desenvolver priticas silviculturais, investindo em melhoramento genético de
espécies do género Eucalyptus através do método de selegio clonal’, resultando
em avangos tecnologicos, no que se refere a produgio de mudas e produtividade
da madeira. Por outro lado, existem argumentos de autores de que o aumento nos
indices de produtividade deve ser atribuido também a exploragdo sistematica da

" A selegdo clonal ¢ um método de melhoramento por via assexuada, a partir de estacas
enraizadas de clones selecionados, no qual se procura obter ganhos genéticos maximos
numa unica gerag3o.
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mio-de-obra, ao baixo custo das terras, incentivos e subsidios governamentais e
ndo propriamente aos avangos tecnoldgicos implantados e propagados pelas
empresas deste segmento.

De acordo com varios documentos internos, desde a década de 1980 esta
empresa agroflorestal vem adotando tecnologias que permitem vislumbrar a
possibilidade de diminuir as 4reas reflorestadas e concentrar suas atividades
proximas a usina sidenirgica, visando a redugdo dos custos de produgio do
carvdo vegetal e, conseqiientemente, dos produtos do complexo siderirgico-
metalirgico que coloca no mercado nacional e intemacional. Para uma melhor
visualizagdo de sua estrutura produtiva, a Figura 3 demonstra o fluxo de seu
sistema de produgdo. Destaca-se que as principais atividades, compreendem:

a) silvicultura, que compreende as etapas de produgio de mudas de
eucalipto a partir de sementes ou estacas em viveiro; preparo da area através da
execucdo de operagdes de natureza fisico-quimica do solo para crescimento da
floresta; plantio de mudas e manutengio florestal que consiste na execugio das
operagdes que visam garantir a sobrevivéncia e o crescimento da floresta.

b) exploragdo florestal, que consiste na execugdo das operagdes de corte
e transporte da madeira até a bateria de fornos de carbonizagdo; condugdo da
regeneracdo, que corresponde a execugdo de operagdes para garantir o
crescimento de uma nova floresta, a partir das cepas da exploragio florestal.

c) carvoejamento, relativo ao processo de transformacdo da madeira em
carvao vegetal.

d) transporte, que refere-se as operagdes de escoamento do carvio para a
siderirgica ou aos locais de armazenamento. De sua linha de produtos, fazem
parte o carvdo vegetal, sementes e toras de madeira provenientes de areas

reflorestadas com diferentes espécies de eucalipto.
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Através de observagdo ndo-participante, constatou-se que a atividade de
carvoejamento € considerada estratégica. Atribui-se a este fator, a mobilizagdo de
recursos empresariais e o direcionamento de politicas técnico-administrativas,
enquanto as demais atividades concentram um nimero elevado de tarefas
terceirizadas, em decorréncia da situagio sécio-econdmica que vem afetando o

setor siderurgico.

Produgdo de mudas Preparo da 4rea

v v
y

Plantio

v

Manutengio florestal

v

Exploracdo florestal «—

Conducio da
—»  regeneragdo

v

Carvoejamento

v

Transporte

FIGURA 3 Fluxo do sistema de produgio da empresa agroflorestal
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O processo de terceirizagdo diz respeito a pritica em que a empresa
repassa para terceiros as atividades secundarias e/ou auxiliares, redefinindo seu
papel e abandonando sistemas mais complexos. Concentra-se na administragio de
contratos com seus prestadores de servigos, visando principalmente a redugio de
custos e melhoria da qualidade dos produtos. Esta diretamente relacionada com o
aumento dos indices de qualidade, produtividade e competividade do produto
final. Adotando o processo de terceirizagio, a empresa prioriza o produto
estratégico, racionalizando seu sistema produtivo (Faria, 1994).

Em termos praticos, observou-se a implantagio do processo de
terceirizagdo em varios tarefas das atividades componentes do sistema de
produgdo. Iniciou em 1994 e vem aumentando gradativamente. Como
procedimento para sua legalizagdo, a empresa divulga os requisitos exigidos e
abre concorréncia com as empresas candidatas i prestagio dos servigos
(empreiteiras) oferecidos. Apés criterioso processo de selecdo, formaliza-se um
contrato de prestacdo de servigos entre ambas.

Conforme declaragdes de um supervisor de operagdes, este “modelo” esta
em fase de adaptagdo e visa a redu¢do de custos de produgfio, melhoria da
qualidade dos produtos e servicos, além da preservagio da imagem da empresa,
buscando precaver-se de problemas futuros com a Justica do Trabalho. Ainda,
todas as empresas prestadoras de servigos devem se adequar as normas basicas de
seguranga do trabalho estabelecidas ¢ cumpridas pela empresa, sujeitando-se a
fiscalizagéo e controle.

Observou-se que grande parte do pessoal demitido em virtude da
reestrutura¢do organizacional tem sido absorvido pelas empresas prestadoras de
servigos, desde que ndo tenham acionado a Justi¢a do Trabalho.
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4.2 1 Perfil sécio-demogrifico da classe trabalhadora

Dada a importancia sécio-econdmica atribuida a atividadede
carvogjamento, o primeiro passo implica em caracterizar o perfil sécio-
demogrifico dos agentes sociais envolvidos diretamente no processo de produgio.
Para esta caracterizagdo foram observados aspectos inerentes a niimero de
trabalhadores alocados, local de trabalho, cargo ocupado, data de admissio, data
de nascimento, estado civil, naturalidade, nivel de escolaridade e niimero de
dependentes. A listagem dos dados cadastrais foi fornecida pelo Servigo de
Pessoal (SPE). As informagdes contidas nesta listagem referem-se aos meses de
marco e abril de 1996 e incluem as quatro fazendas em estudo.

No tratamento estatistico dos dados empregou-se o software Statistical
Analisys System (SAS), cuja tabulagio revelou um contingente de 166
trabalhadores alocados na atividade de carvoejamento, representando a populagdo
em estudo (Tabela 3). Todas as fazendas possuem baterias de fomos de
carbonizagdo da madeira. A Fazenda “02” centraliza a infraestrutura
administrativa no municipio de Bocaitiva-MG.

TABELA 3 Distribuicgo dos trabalhadores segundo a fazenda a que pertencem

Fazenda Freqiiéncia Percentual
01 44 26,5
02 51 30,7
03 32 19,3
04 39 23,5

Total 166 100,0

O processo de produgdo de carviio vegetal, pela sua natureza, exige
deslocamentos dos trabalhadores para o interior das fazendas, onde estio
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instaladas as baterias de fornos de carboniza¢do da madeira. A maior parte das
tarefas desta atividade dependem do esforgo fisico dos trabalhadores e do
manuseio de utensilios pesados, o que implica na contratagdo de trabathadores do
sexo masculino. Os dados evidenciaram que 100% dos trabalhadores alocados na
atividade de carvoejamento sdo homens.

A estrutura e descri¢do de cargos constituem etapas do planejamento
operacional e corresponde a maneira pela qual os administradores projetam os
cargos individuais e combinam unidades, departamentos e organizagdes. Seu
proposito € especificar o conteido das tarefas, os métodos de trabalho e as
relagdes inerentes ao cargo, visando satisfazer tanto requisitos tecnoldgicos e
organizacionais, quanto sociais e pessoais de seus ocupantes (Chiavenato, 1994).
Conforme o SPE, a empresa dispe de um “dicionario de cargos” no qual estio
sistematizadas as informagdes sobre: titulo do cargo, grau de escolaridade e
experiéncia exigida, jomada semanal de trabalho, descri¢do sumaria e detalhada
das atribuigdes de cada cargo. Estas informagdes sio utilizadas na determinagio
do perfil profissiografico do ocupante do cargo e na elaboragdo de anincios para
o processo de recrutamento.

Na Tabela 4, visualiza-se a distribui¢do dos trabalhadores conforme o
cargo ocupado e a fazenda a que pertencem, demonstrando a nomenclatura de
cargos utilizada pela empresa. Entende-se por cargo um conjunto de fungdes com
uma posicdo definida na estrutura organizacional (organograma). A posicdo de
um cargo em um organograma define o nivel hierarquico, area ou departamento a
que pertence, superior hierdrquico e subordinados. Todo o cargo possui um ou
mais ocupantes. Chama-se ocupante a pessoa designada para executar as fungdes
especificas do cargo, bem como exercer autoridade e responsabilidade inerentes a

posigdo que o cargo ocupa no organograma (Chiavenato, 1994).
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TABELA 4 Distribui¢io dos trabalhadores, segundo o cargo ocupado, por

fazenda

Cargos Faz. 01 | Faz. 02 | Faz. 03 | Faz. 04 | Total | Percentual
Aux. de enfermagem 01 - 01 01 03 1,8
Aux. operacional 02 03 - 01 06 3,6
Barrelador 03 04 03 03 13 7.8
Carbonizador 05 04 04 05 18 10,8
Chefe de turma 02 03 02 02 09 5.4
Forneiro 28 31 20 25 104 62,7
Pedreiro 01 01 01 01 04 24
Servente 01 03 01 01 06 3,6
Superv. de operacio 01 01 - - 02 1,2
Técnico de seguranca - 01 - - - 0,6
Total 4 51 32 39 166 100,0

De acordo com a nomenclatura de cargos utilizada na atividade de
carvoejamento, estes foram agrupados em trés areas de atuagiio (apoio, produgio
e supervisio). Na Figura 4 observa-se a distribui¢iio dos trabalhadores conforme
a area de atuagdo. Nesta distribuigio, 87% dos trabalhadores alocados pertencem
a area de producdo enquanto 7% pertencem a area de supervisio e 6% pertencem

a area de apoio.
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Area de supervisdo 6,0%
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FIGURA 4 Distribui¢do dos trabalhadores segundo a area de atuacédo

A Figura 5 ilustra a distribuigdo dos trabalhadores segundo a faixa
etaria. Pode-se constatar que 50,6% da forga de trabalho pertencem 2 faixa etaria
entre 19 a 30 anos, seguida de 25,3% entre 31 a 35 anos e 24,1% acima de 36
anos. Os resultados evidenciam que as politicas de suprimento de recursos
humanos estdo direcionadas para o recrutamento, sele¢io e contratagdo de
trabalhadores jovens. Esta estratégia pode ser explicada através de evidéncias em
que trabalhadores jovens se adaptam melhor s adversidades das condigdes do
ambiente de trabalho como monotonia, ritmos de trabalho intensificados e
posicdes ergonométricas desfavoraveis, caracteristicas que se sobressaem nas

tarefas da atividade produtiva de carvdo vegetal.
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25,3% 24.1%

FIGURA 5 Distribuigdo dos trabalhadores segundo a faixa etaria

Com referéncia a educagdo formal, os resultados revelam que 95% dos
trabalhadores contratados possuem um nivel de escolaridade correspondente a
uma formacdo até a 4" série do 1° grau (Tabela 5). Destaca-se que sdo as
politicas de recursos humanos da empresa que definem o nivel de escolaridade

exigido para ocupagdo e desempenho das atribuigGes de determinado cargo.

TABELA 5 Distribuicio dos trabalhadores segundo o nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade Freqiiéncia Percentual
1° grau (até a 4° série) 158 95,2

1° grau completo 01 0,6

2° grau incompleto 01 0,6

2° grau completo 05 3,0
Técnico 01 0,6
Total 166 100,0
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Em relacio a procedéncia dos trabalhadores alocados na atividade em
estudo, 77,1% sdo naturais do municipio de Bocaiiva e 22,9% de outros
municipios da regido (Figura 6). Portanto, supde-se que a empresa procura
priorizar a contratagdo de mdo-de-obra originaria do local onde mantém suas
instalaces e infraestrutura de produgdo. Por outro lado, confirma o seu papel
social de constituir-se como uma das principais empregadoras do municipio de

Bocaiuva-MG e regido.

Bocaitiva
77,1%

22,9%

FIGURA 6 Distribui¢do dos trabalhadores segundo a procedéncia

Com relagdo ao estado civil, constata-se que 62,7% dos trabalhadores
sdo casados e 28,9% sdo solteiros (Figura 7). Cerca de 74,7% possuem
dependentes, com niimero varidvel de um a oito. O maior percentual de

trabalhadores possui de dois a quatro dependentes (Tabela 6).
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Casado

Solteiro
28,9%

FIGURA 7 Distribuigdo dos trabalhadores segundo o estado civil

TABELA 6 Distribuicdo dos trabalhadores segundo o nimero de dependentes

Numeros de dependentes Fregiiéncia Percentual
00 42 253
01 13 7,8
02 31 18,7
03 43 26,0
04 18 10,8
05 13 7,8
06 03 1,8
07 02 1,2
08 01 0,6

Total 166 100,0
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Um dos parimetros da dinimica organizacional que devem sef
considerados diz respeito a rotatividade de mio-de-obra ou furnover. Este termo é
usado para definir o movimento de entrada e saida de recursos humanos nas
organizagdes em determinado periodo de tempo. E considerada uma conseqiiéncia
de certos fendmenos localizados intema ou extemamente a organizagdo,
condicionando a atitude e o comportamento dos recursos humanos que
predispdem a sua retirada ou & sua permanéncia (Chiavenato, 1994). Assim, o
tempo de servigo corresponde a permanéncia do trabalhador na empresa (Figura
08). No presente caso, aproximadamente 40% dos trabalhadores tém menos de 2
anos de tempo de servigo. Especificamente na Fazenda 01 este indice eleva-se
para 45,4% (Tabela 7). Diante dessa situagdo, pode-se inferir a ocorréncia de

elevado indice de rotatividade de méio-de-obra no periodo observado.
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FIGURA 8 Distribuigdo total dos trabalhadores segundo o tempo de servigo

TABELA 7 Distribuicdo dos trabalhadores, segundo o tempo de servigo, por

fazenda

Tempo de servigo | Fazenda 01 Fazenda 02 Fazenda 03 Fazenda 04

Freq. % Freq. % Freq. Y% Freq. Yo
Alté 2 anos 20 45,4 21 41.1 09 28,1 16 41,1
De 3 a5 anos 09 20,5 11 21,6 10 31,2 07 17.9
De 6 a 8 anos 07 16,0 i1 21,6 06 18,8 07 17,9
Dec 9 a 11 anos 06 13,6 08 15,7 03 9.4 04 10,3
De 12 a 17 anos 02 45 00 0,0 04 12,5 05 12.8
Total 44 100,0 51 100,0 32 100.0 39 100,0
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Os resultados obtidos através da caracterizagio do perfil socio-
demografico da classe trabalhadora alocada na atividade de carvoejamento
refletem o momento em que os dados foram coletados e as particularidades da
empresa. Apontam os requisitos utilizados para adaptagdo dos trabalhadores as
condigbes e natureza do trabalho, os quais auxiliam no alcange de niveis de
produtividade, lucratividade e qualidade preconizados. Além disso, esta
“radiografia” teve por objetivo subsidiar o roteiro das entrevistas semi-
estruturadas realizadas nos locais em que se desenvolve o processo produtivo de
carvao vegetal.

Portanto, de acordo com o instrumental tedrico adotado, a analise e
discussdo dos dados empiricos é tarefa complexa, na medida em que as instincias
definidoras dos padrdes de relagdes de trabalho mantém dependéncia e se
interpenetram. Ressalta-se que estas estdo apresentadas em tépicos por motivos
didaticos. A opgdo pelo estudo de caso permitiu descrever a realidade, sendo que
os resultados encontrados referem-se a situagio, segundo um corte temporal.
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5 ANALISE DA INSTANCIA MACROPOLITICA

5.1 Aspecto juridico-legal

A relagdo entre capitaltrabalho no setor rural possui caracteristicas
préprias e diferenciadas quando comparada ao setor urbamo (indistria e
comércio). Assim, faz-se necessario levantar algumas particularidades
codificadas na Legislagdo Trabalhista Rural que normatiza essas relagdes na
esfera do institucional-piblico, comandada pelo Ministério do Trabalho e orgdos
representantes. O conjunto de agdes, intervengdes e normas juridico-legais que
fundamentam a atuagdo desses 6rgdos estabelecem a dimensio politica a questdo
das relages do trabatho (Fischer, 1987).

No setor rural, historicamente, o acesso a Legislagio Trabalhista e as
suas constantes alteragdes tem sido dificultado pelas condigSes socio-culturais do
empregado e por uma tendéncia entre os empregadores de desconhecerem seus
preceitos legais ou “ndo se disporem” a segui-los. Esta situagdo tem gerado agdes
trabalhistas, prejuizos nas diferentes atividades desenvolvidas e desestimulos em
relagio a implementagdo de inovagdes no setor, havendo necessidade de se buscar
alternativas e/ou solugdes urgentes.

Entre os varios instrumentos legais que normatizam o trabalho rural,
destaca-se o Estatuto do Trabalhador Rural (Lei 4.214/1963), considerado a
primeira lei que amparou o trabalhador rural no que se refere a previdéncia
social. Além deste, estd em vigéncia a Lei Federal n° 5.889/1973, que estatui
normas reguladoras do trabalho rural e estabelece que as relagdes trabalhistas que
com ela ndo colidirem devem seguir as orienta¢3es prescritas na Consolidagio
das Leis do Trabalho (CLT).
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Na Legislagdo Trabalhista Rural que normatiza as relagdes capital-
trabalho, o empregador € considerado “... a pessoa fisica ou juridica, proprietaria
ou ndo, que explora atividade agroeconémica, em cariter permanente ou
temporario, diretamente ou através de preposto e com auxilio de empregados”.
Segundo essa norma, nem sempre o empregador ¢ o dono da terra, podendo ser
arrendatario ou empreiteiro que contrata empregados, assumindo os riscos da
atividade. Todo o empregador, para ser assim considerado, deve estar
devidamente regularizado junto aos 6rgdos competentes. A primeira etapa para
sua legalizagdo € realizada junto ao Ministério do Trabalho e a Previdéncia
Social, com a autenticagdo dos livros de Inspecdo e de Registro de Empregado.

Por outro lado, essa legislagio considera empregado rural “..toda a
pessoa fisica que, em propriedade rural ou prédio rustico, presta servigos de
natureza n3o eventual a empregador rural, sob a dependéncia deste e mediante
salario”. E trabalhador rural aquele que exerce atividades tipicamente rurais
(capinas, tratos culturais e manejo de animais), contudo, nem todo o empregado
rural € um trabalhador rural, pois pode ser um veterinario, engenheiro agronémo
ou administrador que trabalha para empregador rural, sem necessariamente
desenvolver atividades tipicamente rurais (Pelegrino, 1990).

Na Constituicio Federal, os trabalhadores rurais e urbanos sdo
equiparados quanto aos direitos sociais. O empregador rural, além dos direitos
sociais a educagdo, a saude, ao trabalho, ao lazer, a4 seguranga, a previdéncia
social, protegdo a maternidade e a4 infincia, precisa estar atento aos direitos
prescritos em seus artigos 7°, 8°, 9°,10° e 11°. Além destes, deve considerar a Lei
8.812 de 24/07/91 e o Decreto n® 611 de 27/07/92, que regularizam os beneficios
da Previdéncia Social.

Toda vez que uma pessoa fisica prestar servigos a outra pessoa fisica ou

juridica, em uma empresa rural, estando a esta subordinada e mediante
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pagamento de uma contraprestagio, estabelece-se uma relagio empregaticia.
Segundo a CLT, o contrato de trabalho é o acordo ticito ou eXpresso
correspondente  relagio de emprego. A Legislagdo Rural ndo exige uma forma
especifica de contrato de trabalho, mas os manuais e a experiéncia recomendam
que sejam escritos e detalhados seus pressupostos, em beneficio de ambas as
partes envolvidas, principalmente para o caso de rompimento da relagio
empregaticia. Por conveniéncia do empregador e do servigo, dos usos e costumes
ou interesse das partes, a relagdo empregaticia pode ser: de experiéncia, por prazo
determinado, por prazo indeterminado, de safra e por obra certa (Pelegrino,
1990).

A Legislagdo Rural também prevé a constituigdo de Comissdo Interna de
Prevengio de Acidentes do Trabalho Rural (CIPATR), sendo obrigatoria em
todas as empresas rurais que possuem, em média, vinte (20) ou mais
trabalhadores. Esta tem por objetivo observar e relatar as condicdes de riscos
inerentes ao ambiente de trabalho, bem como solicitar medidas de reducdio ou
eliminagdo desses, visando proteger a integridade fisica e mental do trabalhador.

Observou-se que cada Fazenda possui uma CIPATR composta por
membros representantes da empresa e dos empregados. Os membros da empresa
sdo nomeados, enquanto os representantes dos empregados sdo eleitos, com
mandato de dois anos, podendo ser reconduzidos uma vez. E constitnida de um
presidente, um vice-presidente, um secretario e representantes dos trabalhadores
efetivos e suplentes, obedecendo s proporgdes conforme as normas legislativas.
Destaca-se que cabe s CIPATRs da empresa a fiscalizagio e exigéncia no
cumprimento das normas basicas de seguranga do trabalho dos préprios
trabalhadores, bem como aqueles das empreiteiras que prestam servigos em suas
areas nas diferentes atividades.

68



Conforme informagdes verbais da chefia do Contencioso Trabalhista, na
empresa sao obedecidas as normas prescritas pela Legislagdo Trabalhista Rural
Brasileira. Diante desse contexto, ressalta-se que o ndo cumprimento dos
dispositivos juridico-legais previstos incide em agdes trabalhistas, envolvendo a
organizagdo e seus empregados com a instincia da Justi¢a do Trabalho.

A Justiga do Trabalho® faz parte do Poder Judiciario da Unido, como
Justica especializada e integra os 6rgéos representados pelo Tribunal Superior do
Trabalho (TST), Tribunal Regional do Trabalho (TRT) ¢ Juntas de Conciliagio e
Julgamento (JCJs). Cabem-lhe as seguintes fungdes: a) jurisdigdo,
responsabilizada pela solugdo de litigios mediante aplicacdo de normas juridicas;
b) conciliagdo de conflitos individuais de natureza trabalhista, estimulando ou
homologando acordos; c) arbitramento de conflitos coletivos de natureza
trabalhista por iiciativa de uma das partes ou do Ministério Publico do
Trabalho; d) produgdo de sentengas normativas que substituam os acordos e/ou
convengoes coletivas frustradas.

Segundo os responsaveis pelo Contencioso Trabalhista e Prepostos, a
empresa passou por situagdes de “caos”, em termos de reclamagdes na Justiga do
Trabalho, a maior parte delas reivindicando o pagamento de horas in itinere.
Dessas agdes reclamadas, inimeros acordos foram homologados e outros ainda
persistem. Em decorréncia desses fatos e visando buscar solugdes para o
problema, no decorrer do processo de reestruturagdo primou-se por um trabalho
de esclarecimento sobre as normas legislativas trabalhistas, envolvendo as chefias
e os empregados de todas as fazendas. A partir desses esclarecimentos,
estabeleceram-se medidas de controle rigido dos recursos humanos, desde os
procedimentos utilizados no recrutamento até os de rescisdo contratual de

trabalho contemplados nas praticas operacionais.
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“...a empresa tem demitido para redugdo do quadro de pessoal e de
custos operacionais. Os trabalhadores preferem ser demitidos ao invés de
pedirem demissdo. Os acertos trabalhistas com tempo superior a um (01) ano
sdo realizados no Sindicato de Trabalhadores Rurais de Bocaitva ou na Junta
de Conciliagdo e Julgamento em Montes Claros-MG. Somente para os
empregados com menos de um ano de contratagdo, os acertos séo realizados na
empresa pelo Contencioso Trabalhista. Apesar dos acertos serem feitos de
acordo com a legislagdo trabalhista, ainda ocorrem muitas reclamagdes na
Justi¢a. Perde-se muito tempo procurando testemunhas a favor da empresa”.

Ressalta-se que os empregados que acionam a empresa ou as empreiteiras
na Justica do Trabalho ndo podem ser recontratados. Todos os setores recebem
mensalmente a listagem destes trabalhadores para atualizagio dos arquivos. O
item de verificagdo descrito na pritica operacional n° 01 (Anexo B) alerta que
“....0 ex-empregado deve ter um tempo minimo de desligamento de 2 anos e nio

haver acionado a empresa ou empreiteira na Justi¢a do Trabalho”.

5.2 Organizacio sindical

O sistema sindical ndo constitui um fato recente na histéria das relagdes
capitaltrabalho. Surgiu a partir da eclosio do sistema capitalista no século
XVIIL, com o advento da Revolugdo Industrial, na Inglaterra. Como organizacgio,
o sindicato ¢ uma agremiac3o ou associagdo que objetiva defender os interesses
comuns de seus membros. Existem sindicatos formados por empregados ou
trabalhadores e por empregadores ou patrdes (Chiavenato, 1994).

A criagdo de organizagdes sindicais ¢ propagada pela Constituigio
Federal e referendada pela Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT) em
vigéncia. Na Constituicio Federal promulgada em 1988, a organizagio sindical

" Ver artigos 111 a 116 da Constituigio Federal de 1988.
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sofreu sensiveis alteragdes, passando de um regime caracterizado por uma forte
intervencdo do Estado para um regime que confere autonomia as entidades
representativas de classes, sem, no entanto, privilegiar a liberdade sindical. O
artigo oitavo da Constitui¢do, reproduzido abaixo, esclarece os dispositivos legais
que regulamentam a organizagdo sindical brasileira.

“Artigo &. E livre a associagdo profissional ou sindical, observado o
seguinte:

I - a lei ndo podera exigir autorizagio do Estado para a fundagdo do
sindicato, ressalvado o registro no érgdo competente, vedadas ao Poder Publico a
interferéncia e a intervengio na organizagdo sindical,

II - é vedada a criagdo de mais de uma organizagio sindical, em qualquer
grau, representativa de categoria profissional ou econémica, na mesma base
territorial, que sera defnida pelos trabalhadores ou empregadores interessados,
nao podendo ser inferior a area de um Municipio;

III - ao sindicato cabe a defesa dos direitos e interesses coletivos ¢
individuais da categoria, inclusive em questdes judiciais ou administrativas;

IV - a assembléia geral fixara a contribui¢do que, em se tratando de
categoria profissional, sera descontada em folha, para custeio do sistema
confederativo da representagdo sindical respectiva, independente da contribui¢do
prevista em lei,

V - ninguém sera obrigado a filiar-se ou a manter-se filiado a sindicato;

VI - é obrigatoria a participa¢do dos sindicatos nas negociagdo coletivas
de trabalho;

VII - o aposentado filiado tem direito a votar e ser votado nas

organizagdes sindicais;
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VIII - ¢ vedada a dispensa do empregado sindicalizado a partir do
registro da candidatura a cargo de diregdo ou representagio sindical e, se eletto,
ainda que suplente, até um ano apés o final do mandato, salvo se cometer falta
grave nos termos da lei.

Paragrafo unico. As disposigbes deste artigo aplicam-se 4 organizagio
de sindicatos rurais e de colGnias de pescadores, atendidas as condigdes que a lei
estabelecer”.

A estrutura sindical é composta de sindicatos, federagdes e
confederagSes. O sindicato pode ser de abrangéncia municipal, estadual e,
excepcionalmente, nacional. Tem, como propésitos, representar, perante as
autoridades administrativas e judiciarias, os interesses gerais ou individuais da
respectiva categoria celebrar convengdes coletivas de trabalho, eleger ou designar
representantes da categoria que representa colaborar com o Estado como érgdo
técnico e consultivo no estudo e solugdes dos problemas que se relacionam com a
respectiva categoria impor contribuicdes a todos aqueles que participam das
categorias representadas, sindicalizados ou n3o.

O sindicato representante de uma determinada categoria tem como
deveres principais: colaborar com os poderes publicos no desenvolvimento da
solidariedade social manter servicos de assisténcia judicidria para seus
associados, promover a conciliagio nos dissidios de trabalho e, sempre que
possivel, manter no seu quadro de pessoal, em convénio com entidades
assistenciais ou por conta propria, um assistente social com atribui¢des de
promover a coopera¢do operacional na empresa ¢ a integragdo profissional na
classe.

A federago sindical é um 6rgdo superior, sendo necessarios, no minimo,
cinco sindicatos para sua constitui¢do. Com relagdo a sua base territorial, podem

ser estaduais ou nacionais. Sua fun¢io é coordenar e manter a harmonia entre os
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sindicatos que representa e atuar politicamente no Ambito estadual. Neste caso em
estudo, como representante da empresa esti a Federagio da Agricultura do
Estado de Minas Gerais (FAEMG) e, por outro lado, representando os
trabalhadores estd a Federagdo dos Trabalhadores na Agricultura do Estado de
Minas Gerais (FETAEMG) .

Uma confederagdo sindical é de ambito nacional, com sede na capital do
pais. E um érgfio de grau superior e necessita de trés federagdes para sua
formagdo, com atribui¢des de coordenar, prestar servigos e atuar politicamente
em nivel nacional. E o caso da Confederagdo Nacional da Agricultura (CNA) e
da Confederagdo Nacional dos Trabalhadores na Agricultura (CONTAG), ambas
sediadas em Brasilia-DF.

Na conjuntura vigente de mudangas e desafios organizacionais, o
sindicalismo representa um instrumento legitimo do processo reivindicatério no
que se refere ao alcance de melhorias salariais e de condi¢des de trabalho,
manutengdo do emprego, ampliagdo de direitos da classe trabalhadora e, ainda,
uma for¢a politica que se insere na disputa de poder em um regime democratico.

Segundo Abramovay (1982), os sindicatos e a Igreja sdo considerados as
duas principais formas de organizagdo da populagfio rural. Esta constatagio
deve-se ao fato de que a maioria dos municipios brasileiros possuem seu
Sindicato de Trabalhadores Rurais (STR). E no que se refere a Igreja, a formagio
e participagdo ativa de grupos de reflexdo biblica que se reinem regularmente
demonstram o potencial de organizagio que ambas as institui¢des possuem.

O sindicalismo rural brasileiro teve sua fase de expansio na década de
1950 e inicio dos anos 1960, com seu desenvolvimento prejudicado pela repressio
que seguiu ao golpe de 1964. A partir dos anos 70, houve a retomada de seu
crescimento, sendo criado um grande nimero de sindicatos (Esterci, 1991). Este
fato ocorreu quando estavam sendo implantadas as politicas governamentais
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referentes a modemizagdo da agricultura. Estas politicas buscavam a concessdo
de incentivos fiscais e subsidios para estimular os diversos setores capitalistas
(industrial, financeiro, imobiliario) a se integrarem a agricultura e construgiio de
estradas e barragens, como forma de apoiar o setor privado com obras de infra-
estrutura.

O processo de modernizagio da agricultura ndo é isento de conflitos e
crises. Este processo, embora no caso brasileiro seja influenciado e dirigido pelo
Estado, ¢ realizado, em ultima instincia, pela classe capitalista que toma decisdes
de investir, expandir e modernizar as suas atividades. Na analise para tomada de
decisdes, sdo considerados fatores de natureza econdmica, social e politica. Nesse
sentido, os capitalistas, ao decidirem pela modemizagdo do processo produtivo,
implicitamente levam em conta a luta, a resisténcia e o grau de mobilizagio dos
trabalhadores rurais inseridos no contexto organizacional.

Uma das questdes que polemizam o Movimento Sindical de
Trabalhadores Rurais (MTR) diz respeito a possibilidade dos STR encaminharem
o conjunto de lutas e reivindicagdes de uma heterogeneidade de atores e categorias
sociais agrupadas nesta modalidade de agremiacdio. A legislagdo ora vigente
prescreve aos STR o direito de congregarem em seus quadros membros
assalariados, pequenos proprictarios de terras, meeiros, parceiros, arrendatarios,
posseiros, pescadores, entre outros. A diversidade de membros que fazem parte
dessa organizagdo sindical resulta em movimentos de interesse sécio-politico-
econdmicos distintos e as vezes amtagdnicos. Essa ambigiiidade de interesses
encaminha a atuagio sindical para movimentos de natureza fundiaria, transporte,
politicas de crédito e de pregos minimos, colocando as relagdes de trabalho em
planos inferiores.

Por sua vez, a estrutura sindical para os trabalhadores assalariados
caracteriza-se também por esta heterogeneidade de membros, das mais diferentes
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categorias, com interesses diversos e ainda agrupados em sindicatos distintos:
trabalhadores rurais, motoristas, bidlogos, engenheiros florestais e agrénomos.
Ressalta-se que o processo de organizagio do trabalho nas atividades que
desenvolvem, apresentam suas préprias especificidades. Essas especificidades,
interesses diversos, heterogencidade de atores e categorias sociais, falta de
informagdes e a desmobilizagdo sécio-politica da classe dificultam as estratégias
de agdo dos STRs.

Os desafios que se apresentam para os assalariados rurais de modo geral,
segundo Alves (1991), s3o de duas ordens: primeiro, de ampliar a identidade entre
os trabathadores, submetidos a distintas relag3es trabalhistas como assalariados
permanentes ou temporarios, o que impde reivindicagdes especificas. Ambos nio
tém acesso a terra, ndo sdo produtores independentes e basicamente sobrevivem
da venda de sua forga de trabalho. E o segundo desafio refere-se a como articular
o conjunto de assalariados para fazer frente ao poder sécio-econémico dos
complexos empresariais ou agroindustriais que se instalam em regides pouco
desenvolvidas, explorando grandes extensdes de terra, antes consideradas
improdutivas.

Entre os assalariados temporarios, estio aqueles contratados diretamente
pelo empregador ou pelo empreiteiro, com contrato de trabalho por tempo
determinado. [Existe também um elevado contingente de trabalhadores
assalariados volantes (béias-frias), contratados pelos “gatos™ ou empreiteiros de
mao-de-obra, e ainda os migrantes, que mantém em suas regides de origem
formas de pequena produgéo e que se submetem como assalariados safristas ou
volantes nas regides para onde migram. Portanto, o MSTR, desde a década de 70,
considera todas essas categorias como assalariados rurais que, ao se
incorporarem na produggo, o fazem sob relagdio trabalhista assalariada. Mas, por
outro lado, tem demonstrado incapacidade para articular e encaminhar as
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reivindicagGes destes trabalhadores. .

Diante do contexto descrito, marcado pela presenga de diferentes atores e
categorias sociais que congregam o STR, ressaltam-se as caracteristicas
peculiares do setor rural (dependéncia de clima, sazonalidade da producio,
trabalho disperso e ao ar livre, entre outras), como condicionantes na tomada de
decisdes e que desdobram-se em implicagdes econémicas sobre as atividades
desenvolvidas pelos trabalhadores rurais, podendo influenciar suas relagSes
sociais, atitudes, expectativas, valores e incertezas, enfim, seu perfil psicossocial,
diferenciando-os dos trabalhadores urbanos.

De acordo com os relatos dos entrevistados, todos os trabalhadores da
empresa alocados na atividade de carvoejamento sio associados do STR do
Municipio de Bocaitiva. O sindicato, como organizagio, pode ser visto como
lugar de construgdo do homem como sujeito coletivo, como lugar de inter-relagio
e intera¢do de forgas voltadas para lutas e conquistas. Como organismo vivo, no
pode viver fechado em si mesmo, ou seja, voltado somente para seu crescimento
como se esta fosse sua finalidade. A organizagio sindical nio sobrevive sem os
movimentos reivindicatorios que esclarecem ao quadro de associados sua filosofia
e planos de a¢do, tomando-a representativa e dando-lhe legitimidade. Por outro
lado, a organizacdo oferece aos movimentos forca e respaldo, continuidade e
razio de sua existéncia (Pacheco e Leroy, 1991).

A estrutura corporativa da organizagdo sindical rural caracteriza-se pela
constitui¢do de castas de dirigentes afastados da realidade vivenciada pelas suas
bases, com dificuldades para perceber que lutas/agSes precisam ser fomentadas.
A falta de mobilizagdo politica ¢ o desconhecimento da legislagio foram os
pontos destacados pelos trabalhadores entrevistados, quando questionados sobre o
papel da organizag3o sindical que pertencem, conforme os seguintes depoimentos:

“...estou surpreso, eu ndo sabia que era sindicalizado ...".
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“...nos somos sindicalizados e eu néo sei pra qué serve o sindicato. S6
se ele ajuda indiretamente...”’

“... o sindicato aqui de Bocaiuva é muito fraco ndo ajuda em nada.
Olha, nunca veio ninguém que eu saiba aqui na empresa, nem sei pra qué ele
serve...”.

“.. no meu modo de ver, o sindicato deveria ser mais atuante e
defender o empregado (assalariado). Eles se sentem orfdos, ndo sabem nem

que atribuigdes o sindicato tem...” .

A estrutura de sustenta¢do financeira das organizagdes sindicais baseia-
se em quatro contribuigdes, previstas na legislagdo normativa, sendo:

a) contribui¢do sindical, antes denominada “imposto sindical”, é
obrigatéria e a CLT prescreve que: “é devida por todos aqueles que participam de
uma determinada categoria econdmica ou profissional, em favor do sindicato
representativo da mesma categoria ou profissdo”. Os empregadores sio obrigados
a descontar da folha de pagamento de seus empregados, relativo ao més de margo
de cada ano, a contribuigéo sindical por estes devida aos respectivos sindicatos.
Para efeito de determinagdo de importancia, equivale a um trinta avos (1/30) do
salario minimo. Entretanto, havendo na empresa categorias diferenciadas de
empregados, a contribui¢do corresponde a 1/30 do salario contratado. Deve ser
descontada de todos os trabalhadores da categoria, sindicalizados ou ndo.

b) contribui¢cdo confederativa, prevista no artigo 8° da Constituigio
Federal em seu inciso IV. Cada sindicato tem a liberdade para fixar o valor do
desconto a ser efetuado, bem como o més ou os meses em que esse desconto
acontecera. Além disso, a contribuigiio confederativa independe da contribuigio
sindical, ou seja, sdo duas taxas distintas.
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©) taxa assistencial, sempre se fez presente nas convencdes intersindicais
e nos dissidios julgados pelos Tribunais Regionais do Trabalho. Com as
modificagdes na conjuntura politica e econémica, o Tribunal Superior do
Trabalho (TRT) regulamentou o desconto através do Precedente Normativo 74,
que diz: “subordina-se o desconto assistencial sindical a nio oposigio do
trabalhador, manifestada perante a empresa até dez dias antes do primeiro
Ppagamento reajustado. Néo ocorrendo oposi¢iio ao desconto, torna-se obrigatoria
a todos”. Neste caso, a Assembléia da categoria deve fixar o percentual
correspondente ao desconto.

d) contribui¢do dos associados, sio as mensalidades cobradas, previstas
nos estatutos dos sindicatos, de diferentes formas e valores, conforme artigo 545
da CLT: “os empregadores ficam obrigados a descontar na folha de pagamento de
seus empregados, desde que por eles devidamente autorizados, as contribuices
sindicais, quando por este notificado, salvo quanto a contribuigdo sindical, cujo
desconto independe dessas formalidades™.

Portanto, sdo essas as contribuicdes que fazem parte da sustentagdo
financeira dos sindicatos, previstas na legislagio normatizadora. Todo o montante
de contribuicdes, além das despesas vinculadas & sua arrecadagio e controle,
devem ser aplicados pelas organizagSes sindicais, conforme previsdo estatutaria
(art.592 da CLT). Os mecanismos de fiscalizagdo ou prestagio de contas sobre a
aplicagio das contribuigdes arrecadadas dos membros sindicalizados ou nio, tém
se apresentado ineficientes e também desconbecidas pelos entrevistados. Os
depoimentos apresentados ilustram essa constatag3o.

“...... no meu modo de ver, o sindicato devia ser mais atuante. E s6 uma
Jonte recebedora da empresa.... "

“.... todos os empregados sdo sindicalizados. A legislagdo exige, para

Jormalizagdo de acordos coletivos e homologagdo das rescisdes contratuais de
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trabalho. O nosso sindicato tem se mostrado inoperante. Os empregados da
empresa ndo ufilizam os convénios do sindicato; eles preferem aqueles que a

empresa oferece...”.

A Convengdo Coletiva de Trabalho é entendida como “o acordo de
carater normativo, pelo qual dois ou mais sindicatos representativos de categorias
econdmicas e profissionais estipulam condigdes de trabalho aplicaveis, no ambito
das respectivas representagdes, as relagdes individuais do trabalho™ (art.611 da
CLT). Sua vigéncia maxima ¢ de dois anos, sendo um dos meios utilizados na
solucdo de conflitos coletivos. Prescreve detalhadamente as condigdes que regem
os contratos individuais de trabalho na organizagdo envolvida, como horarios,
jomada semanal, indices de reajuste salarial, indice de produtividade da categoria,
adicionais de insalubridade e de periculosidade, condigdes de desligamento do
pessoal, entre outras. Assim, a convengdo coletiva exige um processo prévio de
negociagdo entre as partes, chamada de negociagio coletiva, que pode ser feita em
trés niveis da empresa, do sindicato e ao nivel da federagdo sindical (Chiavenato,
1994).

Observou-se na empresa a pratica da Convengdo Coletiva de Trabalho
(Anexo A). Em seu conteido estdo contemplados beneficios que priorizam a
natureza econdmica, em contrapartida lhes sdo cobrados itens relacionados a
normas disciplinares. Esta pratica social tem forga de lei entre as partes, podendo
ao longo do tempo, influenciar os julgadores, resultando em decisdes harménicas
facilitando as relagdes empregado/empregador. E também utilizada como
estratégia de regulagdo de conflitos de interesse que se sobressaem nos locais de
trabatho.

Portanto, em termos gerais, constatou-se que a empresa prima pelo
cumprimento da legislagdo trabalhista rural vigente. Por outro lado, a
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organizacio sindical necessita de reestruturagdo politico-administrativa,
credibilidade e confianca dos trabalhadores associados
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6 ANALISE DA INSTANCIA DAS POLITICAS DE ADMINISTRACAO
DE RECURSOS HUMANOS

As politicas de administragdo de recursos humanos estabelecidas e
praticadas pela empresa se configuram como uma das instincias definidoras dos
padrdes de relagdes capital/trabalho. Essas desempenham um papel importante na
construgio da identidade organizacional, surgindo em fungio da racionalidade, da
filosofia e da cultura organizacional. Nelas estio contempladas as formas de
tratamento que a organizacio pretende dar aos recursos humanos e os parimetros
da relagdo empregado/empregador, no que se refere a provisdo,
integragdo/treinamento/promogdo, sistemas de remuneragio e programas de
higiene e seguranca do trabatho, categorias definidas para analise neste estudo.

Assim, cada organizagdo estabelece e desenvolve politicas de
administragdo de recursos humanos, em atendimento aos objetivos, sua filosofia,
suas necessidades e seus principios. Elas contemplam o cédigo de valores éticos
organizacionais que governam as relagdes com os empregados. A partir dessas
politicas, sdo definidos os procedimentos que orientam o desempenho das
operagdes e das atividades, em busca do alcance dos objetivos organizacionais.

Na Figura 9 esta representada a estrutura da area de recursos humanos
do grupo empresarial que atende a empresa agroflorestal. Esta area integra o
Departamento de Pessoal, Assessoria do Contencioso Trabalhista e as se¢des de
apoio responsaveis pelo Servigo de Pessoal (SPE) e Servigo de Cargos e Salarios
(SCS), subordinados a Diretoria Administrativa. Ressalta-se que as politicas de
recursos humanos sdo comuns a todas as empresas do grupo adaptadas a
realidade, por estarem localizadas em diferentes municipios da regido noroeste de

Minas Gerais.
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FIGURA 9 Estrutura organizacional da area de recursos humanos

Na estrutura organizacional apresentada, o Departamento de Pessoal
(DPS) tem como propdsito coordenar, supervisionar, executar as atividades
pertinentes a area de pessoal e assessorar as demais areas funcionais na condugio
de suas atividades e processos relacionados com as politicas de recursos humanos
adotadas pelo grupo empresarial.

A Assessoria do Contencioso Trabathista A/CT cabe representar a
empresa junto a Justica do Trabalho (atuagio como advogado e preposto);
levantar e preparar os dados necessarios as defesas; elaborar as defesas, indicar e
preparar testemunhas; fazer o controle estatistico das agdes trabalhistas,
destacando os motivos mais freqiientes, analisar as sentengas com finalidade de
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elaborar sugestSes e propor modificagdes nas politicas de administragio de
pessoal.

O Servigo de Cargos e Salarios (SCS) tem como atribuigdes: descricdo e
anadlise de cargos, avaliagio e classificagdo de cargos, detalhamento de
organograma pesquisa de reajuste salarial, previsio de reajuste salarial para
planejamento, estudos de racionalizagio e evolugio de gastos com pessoal,
levantamento de indices econdmicos, politicas salariais e outras afins,
assessoramento técnico a empresas do grupo em relagdo as pesquisas salariais,
planos de cargos e salarios e orientagdo sobre politica salarial, e, finalmente, a
secdo de Servigo de Pessoal (SPE) cabe realizar atividades de: recrutamento e
selecdo de pessoal; movimentagio, registros e praticas de pessoal; elaboragdo de
folhas de pagamento; controle efetivo de pessoal e estagio de complementagio
educacional.

Cabe ressaltar que a area de RH distingue-se das demais areas funcionais
por se defrontar com particularidades que dizem respeito a como lidar com
recursos intermediarios, trabalhar em ambientes com condi¢des de controle
restrito e os padrdes de desempenho e de qualidade dos recursos humanos
apresentam-se complexos e diferenciados por variarem conforme o nivel
hierarquico, tipo de atividade e tecnologia aplicada no processo de produgdo.

Em termos de estrutura organizacional, o sistema de ARH pode ocupar
posigoes diferenciadas. Neste caso, a area de recursos humanos situa-se em um
nivel intermediario, reportando-se & diretoria administrativa para tomada de
decisGes. O fato de a empresa ocupar locais dispersos geograficamente e a area de
recursos humanos estar centralizada em uma das empresas do grupo, apresenta a
vantagem de proporcionar unidade de funcionamento e uniformidade de critérios
na aplicagdo dos procedimentos preconizados pelas politicas de recursos

humanos.
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Contudo, apresenta a desvantagem de a vinculagio e a comunicagio
serem feitas a distdncia. Esta situagdo resulta em bloqueios nos fluxos de troca de
informagdes entre os responsaveis diretos. Ainda, a tomada de decisdes por um
orgdo superior que nem sempre tem o conhecimento e a vivéncia dos problemas
locais tém gerado desentendimento, apreensio e descontentamento entre as
pessoas diretamente envolvidas.

A provisdo de recursos humanos se depara com o mercado de trabalho
constituido pela oferta de emprego oferecida pelas organizagdes, em determinado
local e época, e com o mercado de recursos humanos, constituido pelo conjunto
de mdividuos em condigdes de ocupar as vagas oferecidas. Ambos estdo
estreitamente relacionados.

A empresa agroflorestal estd inserida em um ambiente cercado por um
mercado de recursos humanos em situagio de oferta. Esta situagio se caracteriza
pela competicdo entre os candidatos para obtengdo de trabalho, temor diante da
possibilidade de perda ou troca de emprego, candidatos com baixa capacitagio e
inexisténcia de pretensdo salarial. Esta situagdo pode ser atribuida as poucas
oportunidades de trabalho existentes na regifio e o processo de reestruturagio que
a empresa vem se submetendo desde 1992. Este processo tem priorizado
demiss3es do pessoal e direcionado investimentos para tecnologias de automagcio,
eliminando vagas e/ou terceirizando etapas das atividades do sistema de
producdo. A empresa é considerada uma das tinicas opg¢des de trabalho na regisio,
conforme declara¢des:

“Com o processo de reestruturagdo, a empresa tem se preocupado em
reduzir o quadro de trabalhadores. Isso deixa as pessoas inseguras quanto ao
dia de amanhd. Gera ansiedade e hd um controle rigido de nossa parte. Por
outro lado, a empresa é uma das iunicas opgdes de trabalho existentes na

regido, que é carente em emprego. Estamos convencidos de que a maior parte
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das empresas esta passando por este tipo de dificuldades”.

“ A empresa é a tnica opgdo de trabalho. Na regido ndo tem oferta de
emprego e ld fora ta dificil”.

“Nessa regido ndo tem industrias; o comércio e a agricultura séo
Jracos™.

“A empresa constitui-se como uma das principais empregadoras da
regido compreendida entre Bocaiuva, Jodo Pinheiro e Curvelo, promovendo

empregos diretos e indiretos, beneficiando a regido.

Em contrapartida, o mercado de trabalho apresentou uma situagio de
procura de emprego em que as poucas empresas existentes estio realizando
somente a substituicio de recursos humanos. Esta situagio acarreta
conseqiiéncias como baixos investimentos em recrutamento, em treinamento ¢ em

beneficios sociais, critérios rigidos de selecdo e de ofertas salariais.

6.1 Recrutamento/selegio/contrataciio

O processo de recrutamento corresponde a uma das etapas do subsistema
de provisdo de recursos humanos e atua como elo de ligagdo entre a organizagéo e
o ambiente externo, colocando em contato direto o mercado de recursos humanos
e o de trabalho. Caracteriza-se como um processo de informagdo, através do qual
a organizagdo divulga e oferece as vagas de emprego que pretende preencher. E
uma atividade que visa atrair candidatos, entre os quais serdo selecionados e
contratados os futuros trabalhadores da organizagio.

A partir das entrevistas realizadas com os supervisores e auxiliares
operacionais e levantamento documental da empresa, tomou-se possivel delimitar
o quadro que permeia atividade de carvoejamento, no que se refere a provisdo de

recursos humanos. O processo de recrutamento inicia com a emissdo de uma
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requisicio de pessoal, devidamente preenchida e assinada pelo Chefe de Turma,
endossada pelo Supervisor e remetida ao Servigo de Pessoal. Nesta requisigio
estdo descritos o perfil exigido do empregado e o nimero de vagas oferecidas.

De posse desse documento, o responsavel faz a divulgagio através de
anuncios afixados nos murais da empresa, programas de radio e jomais da regido.
Em decorréncia da reestruturagio, a empresa tem priorizado a modalidade de
recrutamento extemno, ou seja, a chamada sobre candidatos disponiveis no
mercado de recursos humanos do municipio e regido. Esta opgdo oferece como
vantagens a entrada de pessoas com “sangue novo”, dinamismo e experiéncias
adquiridas em outros locais ou por si mesmos. O processo de recrutamento se
encerra com a apresentagdo dos candidatos no local, data e horario informados no
anuncio.

O recrutamento e a selegdo de recursos humanos sio vistos como duas
fases do mesmo processo. Assim, o recrutamento é considerado uma atividade de
divulgagdo, de chamada, ou seja, convidativa, enquanto a selegio é uma atividade
de escolha, de opgio e decisdo, portanto, restritiva (Chiavenato, 1994).

A selegdo inicia com a apresentagio dos candidatos recrutados que
preenchem os requisitos do perfil profissiografico descrito na requisicdo. Esses
sdo remetidos ao Chefe de Turma, permanecendo de um a trés dias em contato
com o ambiente de trabalho. Nesse espago de tempo, o candidato toma
conhecimento das normas de seguranga e medicina do trabalho, horarios, sistema
de remuneracdo e beneficios sociais, direitos e deveres para com a empresa, sob
orientagdo do Chefe de Turma e do Supervisor.

Observou-se que os critérios utilizados para considerar o candidato apto
ao preenchimento do cargo versam sobre diferencas individuais, de natureza fisica
(estatura, peso, sexo, forga, idade, acuidade visual e auditiva, resisténcia a
fadiga) e psicologica (temperamento, caréter, aptiddo e inteligéncia). Ressalta-se
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que parte desses critérios podem ser sutilmente identificados na caracterizagdo do
perfil socio-demografico da classe trabalhadora (item 4.2.1).

As diferengas individuais sdo identificadas a partir do comportamento,
percepcdo e desempenho dos candidatos, quando da execugdo das tarefas
atribuidas ao cargo. Portanto, considera-se o cargo a ser preenchido e os
requisitos indispensaveis ao ocupante e, por outro lado, candidatos diferenciados
disputando a vaga oferecida. Assim, a selegfo configura-se como um processo de
comparagdo (requisitos exigidos x caracteristica do candidato) e de decisdo
(aceitagdo ou rejeicdo).

Para formalizar a contratagio do candidato, a empresa exige seu
enquadramento nos itens descritos na pritica operacional n° 01 (Anexo B). Ao
enquadrar-se nas exigéncias desta pratica, formaliza-se o contrato de trabalho,
criando-se a relagdo empregaticia acordada por escrito, conforme prescrigio da
Legislagdo Trabalhista Rural.

Para os trabathadores da atividade de carvoejamento, a empresa segue a
modalidade de contrato de experiéncia. Este é firmado nos prazos de 30, 60 ou 90
dias. Durante este periodo, sdo observados os procedimentos apés a formalizagdo
do contrato, conforme pratica operacional n° 01, rigorosamente seguidos e
acompanhados de suas devidas instrug3es pelos responsaveis. Além disso, o uso
de uniforme doado pela empresa é obrigatério também nesta etapa.

Ao encerrar-se o prazo de 90 dias e o empregado adequando-se is
condi¢3es e normas de trabalho, o contrato passa a ser por tempo indeterminado.
Dessa forma, finaliza-se o processo de provisdo de recursos humanos. No passo
seguinte, as politicas de administragio de recursos humanos voltam-se para o
processo de integragdo/treinamento/promogdo, com o proposito de socializar,
desenvolver habilidades e adequar os novos membros em seus cargos e

atribuigdes.
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6.2 Integracfo/treinamento/promogio

Uma vez recrutados, selecionados e efetivada a relagdo empregaticia, os
novos membros precisam ser integrados nas condi¢des ambientais de trabalho. O
processo de integragdo de recursos humanos visa conciliar os interesses
individuais e organizacionais, lidando com sentimentos e atitudes do pessoal em
conjugacdo com os principios, objetivos e politicas da organizagdo. Essa
interagdo entre o sistema social e os novos membros, posicionados em seus
cargos e fungdes, ocorre por meio da socializagio organizacional.

O processo de integragdo ou socializagio dos novos membros na
atividade de carvoejamento apresenta particularidades quanto as atribuicdes de
cada cargo, local de trabalho, natureza das tarefas e tecnologia de produgdo
utilizada na obtencdo de carvdo vegetal. A integracio do novo membro no cargo e
no ambiente organizacional ocorre de forma gradativa, iniciando-se com a
apresentacdo do candidato recrutado, ou seja, aquele que preencher os requisitos
do perfil profissiografico exigido pelo cargo a ser ocupado. No segundo momento
este candidato submete-se ao ritual seqiienciado da fase de selegiio, proposta para
atividade de carvoejamento, em que o Chefe de Turma e o Supervisor
Operacional sio os responsiveis diretos pela observagdo, avaliacio de
desempenho e escolha final do candidato. Estes responsaveis fandamentam-se em
critérios a respeito do cargo a ser preenchido, comprovados com documentos e
observados “in loco” (no ambiente de trabalho, onde o candidato permanece de
um a trés dias realizando as tarefas inerentes ao cargo sob instrugiio e observado
quanto ao seu desempenho).

Uma vez concluida essa etapa, o candidato considerado apto devera
apresentar um “atestado ocupacional” emitido pelo médico conveniado com a
empresa e demais documentos solicitados (Anexo B), para formalizacdo do
contrato de experiéncia. Com a concretizagio da admiss3o, o novo empregado é
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encaminhado ao Setor de Seguranga e Medicina do Trabalho para receber os
Equipamentos de Prote¢do Individual (EPIs) e as devidas instrugdes de uso. Este
setor também ¢ responsavel pela indicagdio do padrinho, isto é, 0 acompanhante,
que no decorrer de 30 dias serd o instrutor e observador das agdes deste
treinando.

Independente de possuir experiéncia anterior, 0 novo empregado sempre
passa por este processo. Conforme relatos e observagdes, a experiéncia anterior
auxilia na aprovagao para o preenchimento do cargo.

“A pradtica aprendi com meu pai que foi carvoeiro e carbonizador
muitos anos. Entrei aqui com experiéncia e fui aprovado no teste em servigo”.

“Eu ja trabalhei em outra empresa, aprendi com meu pai e com a
experiéncia. Sou forneiro hd cinco anos. Isso é igual a qualquer outra
profissdo”.

De modo geral, pode-se afirmar que o conhecimento dos trabalhadores
sobre as tarefas inerentes a cada cargo na atividade de carvoejamento resulta da
experiéncia adquirida em se percorrendo diversos locais de trabalho. Assim
sendo, o aprendizado da fungdo ocorre durante o seu préprio exercicio,
caracterizando o treinamento on the job (no exercicio do cargo). Este tipo de
treinamento destina-se a transferir, por meio de execugio pratica, a realizagio das
tarefas pré-determinadas, preparando a pessoa para o exercicio do cargo no
ambiente de trabalho (Pizza Jr., 1991).

Conforme observou-se, as tarefas inerentes ao processo de produgdo de
carvdo vegetal sdo aprendidas através da pratica, nio sO em virtude da
importéncia da supervisdo exercida por quem as transfere, mas também pela
necessidade de se verificar se o treinando demonstra, através de suas ages e
atitudes, desembaraco, agilidade, dinamismo e iniciativa. Acredita-se que uma
simples explanagio/demonstragio ndo seja suficiente para transferir os
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conhecimentos especificos relativos ao trabalho, as atitudes frente as tecnologias
utilizadas na empresa, a natureza das tarefas e o ambiente de trabalho.

Diante disso, ha outro aspecto que pode ser ressaltado durante o processo
de aprendizagem sobre as tarefas inerentes ao cargo ocupado. Por ser uma etapa
do sistema de produgdo baseada na rotina, cada trabalhador acompanha etapas
afins. O proprio esquema de revezamento para refeigdes, intervalos de turnos e
substituicdo por auséncias, resulta na internalizagio de conhecimentos sobre as
atribuices que nio esteja exercendo, refletindo no processo de promogio.

Um dos requisitos para promogdo/adequagio de pessoal baseia-se na
capacidade de desempenhar tarefas correspondentes ao nivel imediatamente
superior, que sdo: barrelador = fomeiro; fomeiro = carbonizador;
carbonizador = chefe de turma de carvoejamento.

“Estou na empresa ha 13 anos. Fui admitido como carbonizador e
passei a chefe de turma de carvoejamento”.

“As pessoas podem subir de cargo, a empresa dé essa oportunidade.
Eu era forneiro e ja faz trés anos que sou carbonizador”.

Para formalizagdo do processo de promogdo/adequagdo de pessoal, o
responsavel deve seguir as normas previstas na pratica operacional n® 02 (Anexo
C). Ressalta-se que o nivel de escolaridade ndo faz parte dos critérios de
promogdo/adequacdo de pessoal explicitamente e sim como um dos requisitos
contemplados no perfil profissiografico para o recrutamento e selegio de pessoal.
De acordo com a Tabela 5, para aproximadamente 95% dos trabathadores
contratados o nivel de escolaridade corresponde a uma formacio até a 4° série do
1°grau.

Observou-se que o grau de escolaridade nio vem sendo considerado fator
de restrigdo na ascensdo de cargos e, conseqiientemente, na melhoria de padrdes

salariais desses trabalhadores. Destaca-se o estilo de administragdo adotado pela
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empresa, que premia caracteristicas pessoais compostas de dinamismo, agilidade
e cniatividade, adquiridas e demonstradas através da pratica no dia-a-dia de
trabalho, como sendo relevantes em detrimento do grau de escolaridade,
cristalizado em certificado de comprovagio.

Analisando o processo educacional no campo, Grzybowski (1982)
concluiu que este se apresentava heterogénio e contraditorio e destacou que as
potencialidades das diferentes praticas educacionais e o espago para afirmagio
ideolégico-politica dos trabalhadores dependem da conjuntura e do controle que
as organizag3es de classe exercem sobre as instituigdes promotoras de educagio.
Thame et al. (1987), analisando o papel dos investimentos em educagdo formal no
meio rural, verificaram a influéncia significativa desta, tanto na oferta com na
demanda de m#o-de-obra, e que um maior nivel de escolaridade refletiu no
aumento de produtividade no trabalho e em termos salariais.

Este fato esta em contradigdo com as necessidades reais do processo de
producdo de carvdo vegetal. De acordo com as chefias operacionais, um dos
principais problemas enfrentados diariamente na atividade de carvoejamento esta
relacionado com o nivel de capacitagdo e qualificagdio do pessoal, acreditando que
possa ser atribuido, principalmente, ao nivel de escolaridade exigido na admiss3o,
conforme relato a seguir:

“Nos supervisores, e as chefias, estamos pensando em propor para a
diretoria administrativa a elevagdo do grau de escolaridade para ingresso na
empresa, visando a melhoria do desempenho operacional dos trabalhadores.
Observou-se que, com a construgdo dos fornos retangulares, quase totalmente
automatizados, os trabalhadores estdo perdendo o interesse pelo trabalho. Um
dos fatores refere-se a incapacidade de absorgdo das tecnologias que estdo
sendo implementadas  (operacionalizagdo de mdquinas e equipamentos,

processo de carbonizagdo e obtengdo de subprodutos) no processo de
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produgdo. Acreditamos que com a elevagdo do nivel de instrug@o na admissdo,
seja possivel obter mais retorno econémico para a empresa, em contrapartida
aos investimentos que vem realizando em melhores condigdes de trabalho”.

Portanto, o processo de integracdo dos novos membros na atividade de
carvoejamento se inicia na fase de selegio, quando o ainda candidato entra em
contato direto com o ambiente de trabalho, isto é, com as normas, valores,
comportamentos e rituais transmitidos por outros membros ja integrados 3 cultura
da empresa. Concomitantemente, inicia o treinamento on the job (no exercicio do
cargo), que se prorroga até o contrato de experiéncia para os candidatos .
selecionados. Apés a contratagio, no exercicio do cargo o empregado aprimora
conhecimentos e habilidades que as tecnologias do processo de produgio de
carvdo vegetal impGem continuamente. A incorporagdo de contetidos de tarefas
afins possibilita a ascensdo de cargos e melhorias no padriio salarial. Acredita-se
que esses fatores calcados no aprendizado/retengdo e obtengdo de resultados
préticos resultam em beneficios tangiveis para a empresa. Além disso, do ponto
de vista dos recursos humanos, & empresa nfio cabe apenas capta-los e integra-
los, mas também manté-los satisfeitos e aptos no exercicio do cargo.

6.3 Sistema de remuneragio

A politica salarial adotada por uma empresa representa o conjunto de
principios e diretrizes que refletem sua filosofia e cultura. Dessa forma, a
compensa¢do salarial e os beneficios sociais fazem parte do sistema de
recompensas que a empresa coloca a disposi¢do de seus empregados com intuito
de reforgar as atividades humanas para o alcance dos objetivos comuns pré-
estabelecidos.

Um sistema de remuneragio abrange as parcelas correspondentes ao

salario direto e indireto que o empregado recebe, em fungio do cargo exercido e
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dos servigos prestados. O nivel de salarios praticados pela empresa representa um
elemento de reforgo, tanto na posigio competitiva como nas relagdes
capital/trabalho (Chiavenato, 1994).

Como salério direto entende-se a contraprestagdo devida e paga pelo
empregador ao empregado pelos servigos prestados, durante determinado periodo
de tempo efetivamente trabalhado. Na atividade de carvoejamento, com excegdo
dos cargos administrativos, o salario-base pago por esta empresa representa 1,15
salario-minimo oficial. Enquanto o salario indireto decorre das clausulas da
Convengao Coletiva de Trabalho (Anexo A).

A composi¢do salarial de uma empresa alia fatores internos e externos na
determinacdo de seus valores. Na atividade de carvoejamento, além do salario-
base os empregados recebem prémios por produgio, quando do cumprimento da
cota mensal de produgdo de carvdo vegetal estipulada pela empresa (7.100
m’/més). Além disso, sdo permitidas horas-extras desde que estejam previstas na
programacgido mensal da atividade e justificadas pela chefia imediata. Conforme
os trabalhadores entrevistados, o salario recebido atende somente as necessidades
basicas e eles acreditam que a empresa poderia remunera-los methor:

“O saldrio e o prémio pago no final do més é pouco. Seria bom se a
empresa doasse uma cesta bdsica mensal. Isso ajudaria muito”.

“O salario é baixo e o servigo é pesado. Quando se fica doente, o
salario quase ndo da para pagar os remédios no final do més”.

“O salario é pouco e o servigo é prejudicial & saude. A empresa ndo
paga insalubridade .

“O salario que a gente recebe é baixo. Se ele fosse um saldario mais
compensatdrio as pessoas trabalhariam mais satisfeitas. A empresa s6 vem

repassando os aumentos oficiais, alegando que esta tendo prejuizos”.
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“Ja pensei em trabalhar em outra coisa para ganhar mais, sé que nessa
regido sdo raras as oportunidades de emprego. Esta é para mim a tinica op¢do
de trabalho”.

O sistema de remuneracdo constitui-se como um centro de relagdes
intercambiais entre os empregados e a empresa. Todos os empregados dispensam
seu tempo, esfor¢o fisico e intelectual para a empresa e, em contrapartida
recebem pagamentos (salirio em moeda corrente ou em espécie). Estes
pagamentos sdo a fonte de renda dos empregados, que definem o padrio de vida
em fungdo do seu poder aquisitivo.

Por outro lado, as formas de remuneragio utilizadas pela empresa
representam um custo e um investimento. Como custo, refere-se ao salario pago
(direto e indireto) incorporado ao prego final do produto (carvdo vegetal) e um
investimento, por representar aplicagio do retomo econdmico em um fator de
produgio - o trabalho.

O sistema de remuneragio constitui-se de salarios e beneficios sociais. Os
beneficios sociais oferecidos pelas empresas representam as facilidades e as
conveniéncias a disposi¢do dos empregados, no sentido de poupar-lhe esforgos,
preocupagdes e atender a um leque diferenciado de mecessidades. Podem ser
financiados total ou parcialmente pelas empresas. Além do aspecto competitivo
que representam no mercado de trabalho, as estratégias de remuneragio visam
também a preservacdo das condiges fisicas e mentais dos trabalhadores.

Para os trabalhadores da atividade de carvoejamento, a empresa dispde
de um piso salarial (salario-base) e um pacote de beneficios sociais que
compreende: convénios médicos, odontolégicos, hospitalares e farmacéuticos para
eles e seus dependentes; café-da-manh3, almogo e transporte para os locais de
trabalho subsidiados (descontados em folha de pagamento); fomecimento de

botinas, mascaras, luvas, capacete, garrafa térmica, uniforme e medicamentos da
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“cesta de primeiros socorros”, estes fornecidos e controlados pelo setor de
seguranga e medicina do trabalho. Com referéncia ao pacote de beneficios
oferecidos, os trabalhadores declararam:

“O fornecimento de café da manhd e o almogo no local de trabalho é a
melhor coisa que a empresa faz. Mas sdo importantes também os convénios
médicos, odontoldgicos, hospitalares e farmacéuticos que incluem os
dependentes. Além disso, hd o transporte com onibus, os equipamentos de
seguranga, uniforme e a garantia de receber o salario no final do més”.

“Depois que a empresa colocou café da manhd e o almogo melhorou
muito para nds. Os convénios que a empresa féz com médicos, farmdcias,
dentistas e hospitais ajudam bastante, porque o saldrio que a gente recebe é
baixo.... Ja foi melhor”.

“Nos temos varios beneficios aqui na empresa. A empresa cumpre com
seus deveres, ndo atrasa o pagamento. Assim o empregado tem seguranga com
seus compromissos”.

“Os convénios que a empresa féz com médicos, dentistas e farmdcia
incluindo a esposa e filhos. O transporte, o material de seguranga e o uniforme,
isso ajuda bastante. S6 com o saldrio que se recebe, ndo daria para cobrir as
despesas da familia”.

“Néo tem empresa na regido que oferece mais beneficios do que esta”.

De modo geral, as declaragdes sobre os beneficios sociais mostraram-se
positivas e aprovadas pelos entrevistados. A implantagio, a manutencio ou
aperfeicoamento do pacote de beneficios oferecidos demonstra a gradativa
conscientizagio da responsabilidade social da empresa justificando-se tal
preocupagcdo pela reten¢do da mio-de-obra e gradativa diminuicio dos indices de

turnover e absenteismo.
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“Com a implantagdo da reestruturagdo organizacional, a empresa Joi
que demitiu para redugdo do quadro de pessoal e néo por pedido de demissdo
do empregado. Agora o quadro estd estabilizado dentro de um padrio
apertado”.

“Eu ndo costumo faltar no servigo. S6 faltei uns dias para plantar uma
roga de feijao”.

“Eu ndo tenho atestado e ndo costumo faltar. Eu resolvo meus
problemas depois das 4 horas da tarde, quando chego do servigo”.

“Eu costumo faltar quando estou doente, quando adoece alguém da
Jamilia ou quando perco o 6nibus™.

Portanto, as formas de remuneragio adotadas revelam a intengio da
empresa em constitui-las em um fator de “atragdo e manutengiio de seus recursos
humanos”. A remuneragdo representa um simbolo de posi¢do voltada para a
melhoria da qualidade de vida e do clima organizacional, com vantagens tanto
para empresa como para os empregados. De forma conjunta, esses fatores
contribuem para a formagdo e fixacdo da imagem da empresa de “maior
empregadora” ou “opgdo de trabalho” na regido.

6.4 Programas de higiene e seguranca do trabalho

Basicamente, as atividades de provisdo, integragdo, capacitagio e
remuneragio de recursos humanos sdo implantadas para garantir o alcance da
eficiéncia organizacional. Além dessas, em decorréncia da especificidade do
processo de produgdo, faz-se necessirio implementar atividades paralelas de
forma sincronizada e continua, que preservem as habilidades e atitudes da forga
de trabalho. Assim, os programas integrados de higiene e seguranga do trabalho
pertencem a esse contexto e visam preservar as condigdes fisicas e psicologicas

dos trabalhadores.
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Do ponto de vista da administragio de recursos humanos, as agdes
integradas na drea de higiene e seguranga do trabalho sedimentam a estrutura
organizacional, promovem e asseguram as condigdes ambientais de trabalho que
envolvem o empregado enquanto ocupante do cargo. Genericamente, sdo
atividades interdependentes que visam garantir as condigdes fisicas, psicoldgicas,
materiais ¢ ambientais para a execugdo do processo de trabalho. Devem ser
capazes de atender e manter em “nivel 6timo” a saide’ dos trabalhadores
envolvidos no processo produtivo.

A higiene do trabalho corresponde a um conjunto de normas e
procedimentos voltados a protegio da integridade fisica e mental dos
trabalhadores, preservando-os dos riscos que afetam a satide, provenientes do
exercicio das tarefas do cargo e do ambiente fisico, no qual sio executadas.
Envolve a prestagdo de servigos médicos, odontolégicos e assistenciais em tempo
mtegral ou parcial, dependendo do tamanho da empresa e natureza da atividade.
Esta relacionada com o diagnéstico e prevencio de doengas ocupacionais (surdez
profissional, doengas pulmonares, dermatoses, intoxicagdo, lesio por esforco
repetitivo), redugdo de seus efeitos, manutencio da saide e aumento da
produtividade através do controle das condigdes do ambiente de trabalho
(Chiavenato, 1994).

O processo de trabalho é influenciado diretamente pelas condigdes
ambientais (iluminag3o, temperatura, ruido), condigdes de tempo (jomada de
trabalho, horas extras, periodos de descanso), condigdes sociais (grupos formais e
informais, status) e condi¢des de seguranca (prevengdo de acidentes, roubos,
incéndios), presentes no local onde se desenvolve a atividade produtiva analisada.

" Segundo Organizacio Mundial de Saiide, satide & um estado completo de bem-estar
fisico, mental e social e que nio consiste somente na auséncia de doengas ou
enfermidades.
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Logo, a seguranga de trabalho envolve a tomada de medidas técnicas,
educacionais, médicas e psicologicas, visando tanto eliminar ou sinalizar as
condigdes inseguras, como despertar a consciéncia ou delegar responsabilidades
sobre praticas preventivas. O cumprimento de normas basicas de higiene e
seguranga, constitui um dos aspectos indispensaveis para o desenvolvimento
satisfatério do trabalho e manutencio da integridade fisica e mental do
trabalhador.

E crescente o nimero de organizagdes que implantam programas de
seguranca com finalidade de estabelecer normas e procedimentos visando,
principalmente, prevenir acidentes de trabalho e controlar seus resultados. Criam
seu proprio drgdo de seguranga, responsabilizando cada chefia pela seguranca de
sua area. Faz-se necessirio lembrar que a CIPATR é uma imposicio da
Legislacio Trabalhista Rural para empresas com um nimero superior a vinte
empregados. Na empresa, o Setor de Seguranca e a CIPATR trabalham em
conjunto, assim a esta cabe apontar condi¢des e atos inseguros e aquele tomar
medidas preventivas e propor solugdes. As questdes relacionadas com a
seguranga envolvem a adaptac3o do homem ao trabalho e adaptagdo do trabatho
2o homem.

Para isso, em fevereiro de 1997, conforme previsio do programa de
estruturagdo gerencial, foi instituida uma equipe composta por profissionais das
areas de seguranca, medicina do trabalho e assisténcia social, para coordenar e
implantar programas relacionados com preven¢io de acidentes, melhoria das
condi¢des de trabalho e de saude dos empregados e suas familias. Foi instalada no
municipio de Curvelo-MG e é assessorada pelos técnicos de seguranga e
auxiliares de enfermagem alocados nas diversas Unidades de Operagio
pertencentes a empresa (Atualidades Mannesmann, 1997¢).
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O programa de agdes que vem sendo implantado refere-se a ampliagdo da
estrutura credenciada de médicos, odontdlogos, hospitais e laboratorios nas
cidades em que a empresa tem suas Unidades Operacionais. Todos os
participantes desta equipe tm como atribuigdes acompanhar, no decorrer da
jornada de trabatho, os trabalhadores nas fazendas e providenciar guias para
consultas, remédios, exames laboratoriais, atendimento ambulatorial, internages,
tomografias e encaminhamento ou afastamento de empregados pelo Instituto
Nacional de Seguridade Social (INSS). Além dessas agdes, sdo analisadas as
causas dos atestados médicos, visando diagnosticar as patologias mais freqiientes.
Entre estas se sobressaem: lombalgia, dor de cabega, dor de dente, cdimbras,
intoxicagdo, gripe e sinusites. Em média, o tempo de afastamento corresponde a
trés dias. Os afastamentos, quando comprovados com atestado médico (somente
sdo validos os atestados assinados por profissionais conveniados), sdo pagos
normalmente pela empresa. Os dados levantados servem para a tomada de
medidas preventivas e/ou curativas e redugdo dos indices horas/doencas.

Vale ressaltar que o programa de prevengdo de acidentes inclui:
treinamento de todos os empregados sobre normas basicas de seguranca do
trabalho especificas por atividade, analise das falhas de todos os acidentes
ocorridos e acompanhamento de agdes corretivas;, reuniGes semanais sobre
seguranga realizadas nos locais de trabalho objetivando despertar a consciéncia
sobre os riscos; fiscalizagio semanal através de lista de verificacdo e
acompanhamento das ag¢des corretivas em todas as Unidades de Operagdo e o
monitoramento das condi¢des ambientais. Dentro desse contexto, os graficos
abaixo apontam uma redugdo gradativa das taxas de freqiiéncia de acidentes e

horas-doenga, evidenciando o empenho da empresa nesta area.
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FIGURA 10 Taxa de freqgiiéncia de acidentes do trabalho
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FIGURA 11 Horas-doenga por afastamento de trabalho
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Ressalta-se também que estiio sendo implantados programas de combate
a verminoses, com fornecimento e acompanhamento de ingestdo de vermifugos a
todos os empregados, programas de recreagdo (festas juninas, dia-da-crianga e
natalinas) para os empregados e sua familia, programas de reposigdo integral das
perdas energéticas através do fomecimento de alimentagio balanceada aos
trabalhadores durante a jomada de trabalho. Em decorréncia das tarefas exigirem
esforgo muscular rotineiro, foi instituida a pratica de exercicios compensatérios
matinais. Sobre estes programas os entrevistados declararam:

“A area responsadvel pela saide e seguran¢a do trabalho é a maior
ajuda que a empresa tem. Cada funciondrio tem uma ficha individual onde sdo
anotados os equipamentos de seguranca que ele utiliza, sua reposigdo, o
treinamento sobre o uso e cuidados, com data e assinatura de quem fornece e
de quem recebe”.

“As pessoas sdo resistentes as normas de seguranga. As perdas dos
EPIs s@o constantes, mas tanto por perdas como pelo desgaste devido ao uso,
eles sdo repostos. Nossa missdo é implantar uma cultura de prevengdo de
acidentes do trabalho. E a base de tudo”.

“Toda a drea da empresa tem sinalizagdo e identificagdo que chama
ateng¢do para os riscos. Para nos o que é visto é lembrado. A drea de seguranca
aqui na empresa é muito atuante e respeitada”.

“Aqui na empresa cada frente de servico tem um kit de primeiros
socorros, composto de 43 itens, sob a responsabilidade do Chefe de Turma.
Todo o funciondrio ao ser admitido ou promovido recebe treinamento sobre as
normas bdsicas de seguranga pertinentes a suas tarefas e correlatas”.

“Ja durante o processo de selegdo, o candidato passa a conhecer e a
obedecer as normas de seguranga e medicina do trabalho praticadas na

empresa”.
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“De uns tempos para cd os acidentes sdo raros. As normas de
seguranga sdo rigidas. Sdo fiscalizadas e cobradas pelos responsdveis,
diariamente.”'.

“Antes do iniciar as tarefas didrias era realizada uma série de
exercicios de alongamento para compensar o esforgo fisico. Com o passar do
tempo os trabalhadores alegaram que estavam se sentindo ainda mais
cansados; por isso o programa foi suspenso temporariamente”’.

Segundo levantamento documental, constatou-se que este grupo
empresarial sempre se empenhou e investiu em saide e seguranga do trabalho, em
todas as atividades que integram o sistema de produgdo. Como parte do programa
de reestruturagdo politico-administrativa, foi lancada no dia 08/07/97 uma nova
politica de saide e seguranga do trabalho, fundamentada nos termos previstos
pelo Sistema de Classificagdo Internacional de Seguranga (SCIS). Seus pontos
essenciais s3o: antecipar, identificar, neutralizar e controlar riscos ocupacionais;
preservar as condi¢des de trabalho de modo a prevenir acidentes; cumprir a
legislacdo pertinente as normas internas de seguranca e despertar a consciéncia de
cada trabalhador sobre a importincia da saide e da seguranga no trabalho,
conclamando o empenho de todos, dentro de suas tarefas, para uma conduta
responsavel (Atualidades Mannesmann, 1997b).

A realidade descrita procurou demonstrar a influéncia das politicas de
recursos humanos na definicdo dos padrdes de relagdes de trabalho. A formulagdo
dessas politicas tem como propésito utilizar estratégias de agdo, nas quais as
relagSes de trabalho vdo adquirindo expressio real e concreta. Sdo fruto de
diretrizes administrativas elaboradas para prover, controlar e manter o
trabalhador e o ato de trabalhar, unindo esforgos para o alcance dos objetivos
organizacionais. A propdsito, essas politicas produzem, reproduzem e redefinem,

as condigdes e as caracteristicas do sistema social mais amplo.
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7 ANALISE DA INSTANCIA DA ORGANIZACAO DO PROCESSO DE
TRABALHO

A compreensdo de como se configuram as relagdes de trabalho numa
situagdo concreta deve passar necessariamente pelo reconhecimento das formas
de gestdo utilizadas na organizagio do processo de trabalho. A partir da coleta de
dados e informagGes delimitou-se o quadro geral das formas de organizagdo do
processo de trabalho utilizadas na atividade produtiva de carvido vegetal.

Conforme dados de marco e abril de 1996, na atividade de carvoejamento
estavam alocados 166 trabalhadores (Tabela 4). Nesta atividade, a estrutura
organizacional possui cargos e atribui¢des definidas. Na chefia e na supervisio,
os responsaveis foram ascendendo a cargos dentro da escala hierarquica e tém
acima de dez anos de trabalho na empresa. Possuem qualificagio em areas
especificas ou afins, com capacitagdo e procedéncia de diferentes regides do pais
e do exterior.

As empresas pertencentes a este grupo empresarial operam sob a forma
de joint venture e integradas ao complexo: produgio de carvio vegetal -
mineragdo - siderirgica - metalirgica. O sistema de produgio da empresa
agroflorestal é composto pelas atividades: silvicultura, exploragdo florestal,
carvoejamento e transporte. No contexto de especificidades e atribui¢des, cabe a
atividade de carvoejamento garantir o autosuprimento, proveniente de florestas
plantadas de eucalipto (MANNESMANN FI - EL Florestal, 1989).

A estrutura fisica e organizacional da empresa agroflorestal vem sendo
continuamente aperfeigoada, atuando em diferentes municipios da regido noroeste
do Estado de Minas Gerais. No municipio de Bocaiuva, area delimitada para este
estudo abrange quatro fazendas, tendo a fazenda “02” como sede administrativa
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(Tabela 3). Nesta fazenda estio instalados, agrupados e estruturados,
basicamente, a maior parte dos recursos técnico-administrativos. E o ponto de
partida do fluxo de informagdes, comunicagdo e ordens administrativas para as
demais fazendas e também o fluxo de retormo e encaminhamento para Curvelo
e/ou Belo Horizonte.

Na atividade de carvoejamento, o processo de produgdo é rigorosamente
planejado, organizado, supervisionado e controlado por um corpo técnico-
admmistrativo, distribuido hierarquicamente entre chefes de turmas, supervisores,
chefes de departamentos, superintendentes e diretores. Este corpo técnico é
responsavel pela elaboragdo e coordenagdo da programagio diaria e mensal de
producdo de carvdo vegetal. Esta programacdo define, portanto, as quantidades
necessarias e as que devem ser produzidas para que o complexo sidenirgico atinja
os objetivos estabelecidos no planejamento estratégico.

Para isso, o corpo técnico-diretivo mantém um supervisor de operagdes
auxiliado pelos chefes de turmas, a cada duas fazendas, com atribuigdes de
acompanhar a atividade de carvoejamento, o processo de produgio nas baterias
de fomos de carbonizagdo (carvoarias) e verificar a ocorréncia de “pontos falhos”
na programagdo. No caso de ocorréncia destes e as metas de programag3o mensal
n3o serem alcancadas, os encarregados se reinem para analisar e avaliar as
causas e conseqiiéncias e, juntos, buscar alternativas e/ou solugdes. Esses
procedimentos demonstram os critérios utilizados na estruturagdo do processo de
produgdo de carvio vegetal, considerado pelos dirigentes “o coragdo da empresa”.

7.1 Estrutura de producio

No contexto da organizagdo do processo de trabatho, a produgio de
carvdo vegetal apresenta duas realidades: uma representada pelos trabalhadores
que utilizam madeira proveniente de mata nativa e a outra, representada pelos
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trabalhadores que utilizam madeira a partir de reflorestamento de diferentes
espécies cultivadas de eucalipto.

De modo geral, as duas realidades utilizam tecnologia de produgio
semelhantes, mas ressalta-se que cada uma apresenta suas préprias
caracteristicas. No sistema de produg¢do que utiliza madeira nativa, predominam
pequenos produtores, proprietarios ou empreiteiros independentes que utilizam,
principalmente, fornos do tipo “rabo quente”. Sdo classificados como fornos de
superficie ndo-cilindricos, construidos com tijolos, argamassa de barro e areia.
Estes fomos nio possuem chaminés e a entrada e saida dos gases de combustio
ocorrem através de orificios chamados “tatus”, “filas” ou “baianas” (Fundagdo
Centro Tecnologico de Minas Gerais, 1982).

Ressalta-se que os fomos tipo “rabo quente” sdo utilizados por
“carvoeiros volantes” em decorréncia de seu baixo custo de construgio e
simplicidade de operacionalizagdo. Este sistema é responsavel pela maior parte da
produgdo de carvdo vegetal em Minas Gerais. Predomina o trabalho bragal, com
uma jomada de 10-12 horas, consumindo grande quantidade de energia que nem
sempre € reposta pela dieta alimentar utilizada por esses trabalhadores (Guerra,
1995).

Por outro lado, no sistema que produz carvio vegetal a partir de florestas
plantadas, predominam empresas agroflorestais, sendo a maioria integradas as
indistrias siderirgicas que produzem para o auto-suprimento. Este sistema
também apresenta suas especificidades. Os fornos utilizados sio construidos de
alvenaria de superficie convencionais e/ou com cimara externa de combustdo e
respondem por maiores indices de produtividade e qualidade do carvdo produzido.
Permitem ainda o acoplamento de unidades recuperadoras de gases de combustgio,
acido pirolenhoso e alcatrdo vegetal, chamados de subprodutos provenientes do

processo de carbonizagio da madeira. A escala de produgdo e o estigio
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tecnoldgico em que a empresa opera permitem a obtengdo de acido pirolenhoso e
alcatrdo vegetal ainda em pequena escala utilizado na prépria siderirgica em
substituigdo ao 6leo combustivel.

Sdo varios os fatores que comprovam a eficiéncia dos fornos
convencionais e/ou de alvenaria com cimara de combustio externa, em relagio
aos fomos do tipo “rabo quente”. Primeiramente esses fornos sio construidos
com técnicas desenvolvidas pela pesquisa e a mdo-de-obra, por pertencer a
empresas integradas, recebe treinamento e acompanhamento técnico no decorrer
da realizacdo das operagdes. Além disso, a qualidade e a produtividade do carvio
vegetal produzido sdo resultantes da homogeneidade da madeira, procedente de
talhdes com idade e caracteristicas agroflorestais semelhantes (Valente, 1986).

Na empresa, as baterias de fornos de carbonizagio (carvoarias) estio
instaladas em locais proximos a floresta de eucaliptos. Estes locais obedecem a
normas técnicas de construgdo e de preservagio do meio ambiente (ecossistema).
A quantidade de fornos construidos e em funcionamento em cada bateria varia
conforme a capacidade e conveniéncia (90-120 fornos/bateria) aliadas aos
recursos disponiveis e s metas empresariais propostas.

Ressalta-se que, até 1994, a empresa utilizava somente fornos de
carbonizagdo de modelo circular. A partir de 1995, foi iniciada a construgio de
fornos de modelo retangular. A empresa prevé, até o ano 2.000, substituir uma
quantidade aproximada de dois mil fomos circulares por retangulares. A
tecnologia de construgdo e operacionalizacdo desses fornos foi desenvolvida pela
propria empresa, com o objetivo de aumentar o rendimento do processo de
carbonizacdo e melhorar as condiges de trabalho (sdo totalmente mecanizaveis).
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FIGURA 12 Estruturas de fornos de carbonizagio

As baterias de fornos de carbonizagdo sdo construidas e programadas
para produzir de forma continua. O processo de carbonizagio é “vigiado™
permanentemente pelos carbonizadores, sob a orientagdo direta dos chefes de
turma e supervisor de operagdes. Esta vigildncia visa evitar a ocorréncia de
“abafamentos”, fechamentos tardios dos orificios dos fomos, bem como o
controle de temperatura intema e externa, fatores que influenciam diretamente na
qualidade, rendimento e produtividade do produto final. Portanto, o processo de
produgdo consiste na transformagio térmica da madeira em carvio através das
fases: carregamento do forno - carbonizagio - resfriamento - descarga. Este ciclo
de produgdo tem duragdo média de 5 a 9 dias, dependendo do tipo e tamanho do

forno utilizado.
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Em termos de acesso e escoamento da produgdo, todas as fazendas sdo
servidas de estradas vicinais, com condig3es de traficabilidade e sinalizagio. Com
relagdo a infra-estrutura fisica, além da Fazenda Sede “02”, as demais também
possuem benfeitorias como: refeitorios, banheiros, dormitérios, garagens,
escritorios, enfermarias, depdsitos para insumos, maquinas e equipamentos, entre
outras, para atendimento do fluxo do sistema de produgio agrosilvoflorestal.

7.2 SistematizacZo de tarefas/jornada e ritmo de trabalho

A distribuigio de tarefas aos trabalhadores envolvidos na produgdo de
carvdo vegetal é orientada e controlada diariamente pelo Chefe de Turma e
Supervisor de Operagdes. O horario de trabalho nas fazendas, inicia-se as 7:00
horas e encerra-se as 15:00 horas, com intervalos para café da manhd (30
minutos) e almogo (60 minutos). Somente os trabalhadores da area de supervisio
permanecem apés o horario estabelecido, por disporem de veiculos para
deslocamento. Os demais trabalhadores sio transportados por Gnibus, com
horario e pontos de parada estabelecidos em contrato com a empresa prestadora
de servigo (servigo terceirizado).

Os trabalhadores chegam as fazendas por volta de 6:50h, registram
presenga no cartio ponto, vestem o uniforme e os equipamentos de seguranca
(EPIs), recebem os utensilios e seguem para os devidos locais de trabalho. Todos
os trabalhadores, antes de iniciar as atividades diarias, devem observar e cumprir
“as normas basicas de seguranga na carvoaria e dreas afins” (Anexo E), que
indicam os procedimentos referentes a manutengio e operacionalizagio dos
equipamentos necessarios & realizagio do processo de trabalho. Os forneiros
seguem em duplas (definidas por eles mesmos) para os fomos de carbonizagio a
que foram designados para a tarefa diaria, enquanto os demais trabalhadores
cumprem suas atribui¢des individualmente ou em equipe.
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Além da observacdo e cumprimento rigoroso das normas de seguranga, a
tarefa de rotina dos fomeiros consta de: abertura da porta, retirada e colocagio do
carvdo na lateral e limpeza do fomo (retirada da cinza). Estas operagdes
demandam um tempo aproximado de 2 a 2,5 horas que, apds concluidas, sofre
intervalo de 30 minutos para o café da manhi, servido no refeitorio da carvoaria
por uma auxiliar de servico. Ao retomarem deste intervalo, os trabalhadores
iniciam a operagdo de carregamento do fomo: colocagio da lenha de forma
vertical ¢ montagem da porta de entrada com tijolos, de forma manual (fornos
circulares). A execugdo desta operagio tem duragio média 2,5 a 4 horas.
Portanto, esta € a tarefa didria dos forneiros. O retoque com barro préprio na
porta e no forno € realizado pelo barrelador. Muitos trabalhadores preferem fazer
o mtervalo de almogo no decorrer da realizagio desta operagdo, enquanto outros
preferem conclui-la, tomar banho, guardar utensilios e EPIs e seguir para o
almoco.

Com referéncia ao almogo, ele esta pronto para ser servido a partir das
11:00 horas, sendo fomecido a todos os trabalhadores em embalagens do tipo
marmitex preparadas por uma empresa terceirizada, obedecendo a normas
nutricionais. Os marmitex sdo transportados para as fazendas acondicionados em
caixas de isopor forradas por laminados para conservagio da temperatura. Vém
acompanhado de suco re-hidratante armazenado em garafas térmicas e
sobremesa, diariamente. Na carvoaria, o almogo € servido no refeitério por uma
auxiliar de servigo. Para os trabalhadores da area de supervisio e apoio é servido
no refeitorio proximo aos seus locais de trabalho.

A etapa seguinte do processo de producio de carvdo vegetal corresponde
a carbonizagdo, sob a responsabilidade direta do carbonizador, orientado pelo
Chefe de Turma e Supervisor de Operag¢des. A queima da madeira inicia quando
o fogo é aceso através de orificios chamados “tatus ou baianas™ localizados na
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base dos fornos, permanecendo abertos durante todo o processo de carbonizagio.
O tempo médio de carbonizag3o é de 7 a 9 dias para os fornos retangulares e de 5
a 7 para os fomos circulares, ambos sob vigilancia de 24 horas. Os
carbonizadores trabalham em sistema de turnos, que compreendem 12 horas
trabalhadas e 24 horas de folga. A escala de trabalho é elaborada pelo
Departamento de Pessoal e controlada pelo Chefe de Turma. As folgas
dominicais obedecem & complementagdio do ciclo semanal.

Ao cessar o processo de carbonizagdo, os orificios localizados na base
dos fornos sdo vedados pelo carbonizador ou barrelador, iniciando a fase de
resfriamento. Esta fase é controlada através de termémetro pelo carbonizador e
sob vistoria freqiiente da equipe de seguranca do trabalho. Ao atingir uma
temperatura em torno de 60°C, o fomo pode ser aberto para a descarga.

O ritmo de trabalko em todas as areas do processo produtivo (produgio,
supervisdo e apoio) apresenta-se “constante” ou “denso”, provavelmente, devido
a pressdo das chefias que necessitam alcangar as metas e os resultados propostos
pela programagdo de producio, exigindo que seja mantida, em nivel maximo, a
execugdo das tarefas. Essa atitude administrativa tem gerado uma sobrecarga de
trabalho, principalmente devido & redugio do quadro de pessoal e evitar a pratica
de horas extras, conforme relato:

“Aqui os empregados sdo considerados curingas. A drastica redugdo
do quadro de pessoal que a empresa fez resultou em um acimulo de tarefas
para aqueles que ficaram e ainda, o pior que eu acho, ganhando a mesma
remuneragéo”.

Embora pareca caracterizar-se um trabalho puramente manual, durante a
execugdo das tarefas inerentes a atividade de carvoejamento sdo exigidos dos
trabalhadores, além da forca muscular, a inteligéncia e a afetividade. Dessa
forma, os trabalhadores vivem em constante ajustamento de sua capacidade
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cognitiva, mesmo executando tarefas rotineiras. A forca muscular traduzida em
esforgo fisico reflete um modo especial de desgastar-se, incluindo saiide mental e
estresse.

As abordagens sobre estresse no trabalho tendem a considerar varios
aspectos e variaveis para explicar o estresse ocupacional. Entre esses estio
elementos de natureza econdmica, psicossocial, organizacional ou ligados as
caracteristicas de personalidade do trabalhador. E considerado um processo de
perturbagio do organismo ocasionado pela mobilizagdo excessiva de energia do
individuo frente as solicitagdes do seu meio. Em conseqiiéncia, com a reagio
quimica do organismo constantemente ativada e experimentando niveis continuos
de tensdo, 0 homem acaba por agredir a si préprio (Moraes et al.,1996).

Ressalta-se que os intervalos para descanso sdo determinadas pela
empresa. Somente os forneiros tem “liberdade” de determinar, informalmente,
pausas de descanso no decorrer da execugdo das tarefas. Em contrapartida,
precisam concluir a tarefa diaria que lhes foi ordenada. De acordo com a
literatura, o tempo disponivel para realizagio das tarefas, que nem sempre é o
ideal, determina a densidade do trabalho. Esta é responsavel pela cadéncia
(velocidade), estipulando o ritmo de trabalho (ajuste dessas cadéncias) decorrente
da necessidade de alcangar os resultados propostos, gerando efeitos que podem
ser sentidos pelo individuo em qualquer idade. Com referéncia ao ritmo de
trabalho, os trabalhadores declararam:;

“O ritmo de trabalho praticado aqui é desgastante. Sdo muitas as
atribuigGes e ainda as chefias marcam reunibes sempre apés o hordrio de
trabalho, portanto, depois do cansago do dia. A noite preciso descansar e dar
um pouco de atengdo para a familia”.

“O trabalho manual exige muito; este é desgastante e cansativo...”
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Percebe-se claramente o descontentamento reinante no dia-a-dia de
trabalho, no processo de producio de carvdo e afins. Os trabalhadores sentem e
externalizam, através de palavras e comportamentos (discussio entre colegas,
falta de paciéncia, recusas em atender chamados pelo radio), a sobrecarga e o
ritmo das atribuigdes da jomada de trabalho. Hai reagdes a essa rotina e
classificam que o ritmo do dia-a-dia de trabalho como desgastante, tanto fisica
como emocionalmente. Também entendem que ndo ha reconhecimento pelo
trabalho realizado. S3o sugeridas alternativas para realizagio das tarefas, mas a
rigidez no cumprimento das ordens superiores, ditadas de cima para baixo, em
obediéncia a um plano de reesu'uﬁlrac;iio que vem sendo implantado, impede a
possibilidade de acatar sugestdes e coloca-las em pratica. Por outro lado, sdo
emitidas ordens para execucdo de tarefas que no dia-a-dia nem sempre é possivel
praticar, em decorréncia da complexidade ou falta de condigdes humanas,
técnicas e materiais para sua efetiva realizagdo.

“O dia de trabalho no escritorio é cheio de surpresas. O preenchimento
de um numero excessivo de formuldrios de controle, com mudangas e
adaptagdes constantes, de forma manual, exige em torno de 12 horas de
trabalho. Eu costumo ndo parar na hora do almogo e ainda levo trabalho para
casa. As informagdes sdo solicitadas a todo o instante e se eu ficar com elas
atrasadas ndo consigo dar conta. Tudo isso por estar sozinho no escritério,
Jazendo o servigo que anteriormente era de quatro pessoas. O que mais me
atormenta é o radio que fica ligado aqui e me chama a todo momento,
interrompendo minha concentragdo. Tudo é muito detalhado (..) Nédo hd
reconhecimento por aquilo que se faz. E muito desgastante e cansativo”.

“Nos trabalhadores, ja nos adaptamos e incorporamos & rotina
burocrdtica da empresa. Faz-se as coisas mecanicamente. A cada reclamagdo

Jeita nos dizem que até o final de 1997 a empresa iré reduzir em 90% a
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quantidade de papéis. Para isso a programagio de reestruturagcdo prevé a
instalagdo de um sistema informatizado de ultima geragdo com computadores,
telefone e fax interligando as fazendas do municipio de Bocaivva, com Curvelo
e Belo Horizonte”.

A sistematizagdo das tarefas e o ritmo de trabalho sdo estabelecidos pelo
corpo técnico-diretivo e Departamento de Pessoal sem a participagio direta dos
trabalhadores. A jornada de trabalho obedece s normas prescritas na Legislagio
Trabalhista Rural. Em situagdes relacionadas com problemas de natureza
pessoal/familiar, grande parte dos trabalhadores opta pela auséncia ao trabalho.

“Quando eu fico doente ou acontece alguma coisa em casa com alguém
da familia, eu costumo faltar no servigo”.

“No dia seguinte do pagamento eu costumo faltar no trabalho”.

“Quando eu perco o hordrio do énibus, tenho que ficar em casa. A
empresa pune quem anda de carona”.

Um dos conflitos percebidos no dmbito da organizagdo do trabalho na
atividade de carvoejamento pode ser denominado de “desrespeito i fungdo”,
provavelmente, devido as constantes mudangas que vém sendo implementadas e
da estrutura segundo a qual o processo de trabalho esta organizado. Com isso, a
maioria dos trabalhadores ¢ obrigada a executar tarefas que ndo estdo incluidas
no conteido do cargo que ocupam. Os trabalhadores argumentam que esse fato
surgiu ap6s a drastica redugdo do quadro de pessoal em busca de redugdo dos
custos de produggo.

O problema do “desrespeito a fungio™ pode ser associado a dois pontos:
o primeiro, refere-se a necessidade de reavaliar o dimensionamento do quadro de
pessoal, embora se saiba que as mudangas ainda vém sendo implantadas. No
entanto, acredita-se que concomitantemente a implantagio das mudangas, a

avaliagdo de seus pros e contras precisa ser considerada. Assim, a sobrecarga de
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trabalho poderia ser gradativamente eliminada através de recontratagio de
trabalhadores que, com os atuais, pudessem dividir as tarefas.

O segundo ponto pode ser atribuido ao estilo de administragdo ora
vigente na empresa. No sentido de reverter a curto prazo um quadro de sucessivos
anos de prejuizos, a diretoria estd tomando medidas, a partir do programa de
Desempenho Operacional Total (DOT), que tem por objetivo fazer com que todas
as areas empresariais reflitam sobre como e onde se pode melhorar o processo de
produgio; defmir quais os trabalhos que no sdo necessarios e quais podem ser
executados de forma rapida e econdmica, para ajustar o sistema de produgio a
nova realidade do mercado. No contexto deste programa, sdo solicitadas
alternativas que levem a tomada de decisdes de natureza econdmica, de
aperfeicoamento na qualidade dos produtos e que despertem a motivagio de todos
os trabalhadores mo sentido de implementa-las (Atualidades Mannesmann,
1996a).

O principal propésito do programa (DOT) ¢ reduzir os custos do
processo de producdo em todo o complexo: produgdo de carvdo vegetal -
mineragdo - siderurgia - metalirgica, em busca de equilibrio econdmico-
financeiro. Com isso, as mudangas tém sido constantes, partem da alta geréncia e
sdo direcionadas aos setores que ainda apresentam a possibilidade de reduzir
custos, conforme declaragdo:

“Este grupo empresarial é um dos maiores produtores de tubos sem
costura da América Latina, com participagdo também na drea de agos
especiais. Para manter sua posigdo no mercado, deve continuamente aprimorar
a qualidade-competividade-produtividade de seus produtos. Com a abertura do
mercado, ocorreu uma queda significativa nos pregos dos produtos do
complexo siderurgico-metalirgico, ocasionada pela livre concorréncia. Assim,

para poder concorrer neste cendrio de elevada oferta de ago e baixo prego dos
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produtos é vital melhorar sua qualidade e reduzir os custos de produgdo em
todas as etapas do processo”.

“Os custos de produgdo do carvdo vegetal na empresa séo altos. O
prego do ferro-gusa no mercado esta baixo e o cliente cada vez mais exigente.
Tudbo isso resulta em problemas para a empresa, fazendo com que o pessoal se
sinta estressado fisica e emocionalmente. Na sexta-feira a tarde todo mundo
estd estourado”.

Em ultima anilise, observou-se que em todo o corpo administrativo,
mesmo sabendo ser ou “desrespeito & fungdo” um dos pontos de insatisfagio e
gerar conflitos dentro da atividade, esse parece ser o mecanismo utilizado para
transferir o “espirito de organizacio” ou a “cultura da empresa”. Essa atitude é
utilizada como forma de incutir-lhe responsabilidade para melhorar o desempenho
no cargo, preocupar-se¢ com a manutencido geral dos equipamentos, observar os
cuidados que devem ser tomados durante a execugdo das tarefas e a manutengdo
do préprio emprego.

Para o corpo diretivo, os trabalhadores nio podem restringir-se a
realizagdo exclusiva de suas atribui¢des, mas devem preocupar-se em executar
tarefas correlatas de acordo com a necessidade no decorrer do processo de
produgdo (por ser este um dos critérios de promogdo de cargos). Diante disso, o
desrespeito 3 fun¢do pode ser considerado uma espécie de “desafio” aos
trabalhadores, pois, para o alcance dos resultados previstos, segundo o corpo
administrativo, é fundamental o esforgo de todos, tanto direta como indiretamente,
elevando assim a imagem da empresa. E aos trabalhadores cabe relegar para um
segundo plano a resisténcia quanto a realizagio de tarefas adicionais, em nome do
esforgo comum. No entanto, isto, no decorrer do tempo, significa a incorporagio
definitiva dessas tarefas no conteudo do cargo, o que pode fazer com que o
conflito venha se manifestar de maneira acentuada entre os agentes sociais.
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Portanto, a analise tomada pelo lado administrativo apresentou um
quadro de relativa eficicia em termos de interesses estratégicos e resultados
alcangados. Por outro lado, em relagio aos trabalhadores ressalta-se a
preocupacdo com a seguranca na execugdo das tarefas, as movagdes na
construcdo e operacionalizacdo dos fomos de carbonizagio, melhorando as
condi¢des de trabalho e do meio ambiente. Em contrapartida, relacionado a
organizacdo do processo de trabalho ocorren um gradual aumento no ritmo de
trabalho acirrando os conflitos informais, como no caso do “desrespeito a
fungdo”. O corpo diretivo, apesar de enfatizar caracteristicas motivacionais para
o melhoria do desempenho no cargo, mantém a premissa basica abordada pela
administragdo cientifica: estd em suas mdos o planejamento e controle da
producdo, restando aos trabalhadores a execugio do trabalho com autonomia
minima. Esta situacdo dos requisitos técnico-politico-econdmicos implementados
na atividade de carvoejamento.
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8 ANALISE DA INSTANCIA DO UNIVERSO SIMBOLICO

Na medida em que a cultura organizacional exprime e codifica valores e
pressupostos basicos, expressos através de elementos do ambiente externo i
organizacdo (fundagio da empresa agroflorestal para usufruir de incentivos e
subsidios governamentais, sua instalagio em uma regiio pouco desenvolvida
técnico-socio-econdmico) e do ambiente interno (estrutura administrativa,
politicas de recursos humanos, organizagio do processo de trabalho), sua anélise
evidenciou alguns tragos da “cultura da empresa”.

Seguindo o conceito e os caminhos propostos para desvendar cultura de
uma organiza¢do de acordo com Fleury (1989), abordar-se-do os principais
pontos da evolugdo histérica da empresa, envolvendo natureza, metas e objetivos,
as politicas de recursos humanos, que desempenham um papel relevante na
construgdo da identidade organizacional e a organiza¢do do processo de trabalho
(componente tecnolégico e social). '

Assim, na tentativa de apreender “tragos da cultura da empresa” ainda
que de forma incipiente, procurou-se resgatar suas principais caracteristicas,
primeiramente através de observagdo nio-participante, avaliagdes e opinides dos
entrevistados. No segundo momento, recorreu-se a entrevistas, discursos ou
depoimentos publicos de chefias, superintendentes e diretores, para demonstrar
como esses “tragos culturais” sio disseminados no interior da empresa como a
“maneira certa de pensar e agir”. Estes documentos, por terem sido veiculados na
imprensa, passaram por uma “filtragem”, significando que estdo de acordo com a
“identidade da empresa” compartilhada pelos empregados e pelo conjunto
interessado da sociedade.
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A analise realizada permitiu apreender pontos fundamentais que balizam
0 processo de discusso do universo simbélico. Em relagdo a evolugiio histérica
da empresa, destaca-se:

- a definicdo pelo segmento agroflorestal, sistema de produgdo e
posicionamento no contexto politico-socio-econdmico brasileiro. No periodo
inicial delimitou-se area fisica, localizagdo, tipo de produgdo, formato
empresarial e estratégias de crescimento, desenvolvimento e expansdo. Para isso,
vencer os desafios e ultrapassar os obsticulos emergidos do contexto ambiental
tomou-se objetivo permanente, implicito no discurso e na prética cotidiana;

- o alcance de elevados indices de eficiéncia foi considerado uma
constante em todas as etapas do sistema de produgio, buscados por meio de
modificagdes na organizagdo do processo de trabalho, implanta¢do de inovagdes
tecnologicas, capacitagdo e aperfeicoamento do quadro técnico-administrativo. A
auto-suficiéncia em carvdo vegetal, precos competitivos em relagio ao carvdo
mineral, desenvolvimento e implantaggo de tecnologias de preservagdo ambiental,
sdo considerados vitdrias alcangadas durante os 30 anos de vida da empresa,
apostando nesse insumo energético.

Na administragio de recursos humanos as politicas s3o estabelecidas
principalmente, para atender os objetivos, filosofia, necessidades e principios
empresariais. Nelas esta incluido o codigo de valores éticos que governam as
relagdes capitalftrabalho, enquanto a estrutura organizacional contempla os niveis
hierarquicos com um definido conjunto de cargos e atribuigdes correspondentes a
cada um destes.

As politicas de administragio de recursos humanos para a atividade de
carvogjamento sdo formalizadas e atendem as necessidades do processo
tecnolégico de produgdo; possuem caracteristicas peculiares por lidar com
Tecursos que apresentam niveis de qualificagdo e desempenho diferenciados,
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diante da natureza da atividade e nivel tecnologico utilizado no processo
produtivo. As relagdes entre os niveis hierarquicos apresentaram-se
personalizadas, marcadas pela ordem e disciplina em atendimento s metas
empresariais propostas. Para a maioria dos trabalhadores, fazer parte do quadro
da empresa significa “seguranga” perante uma das tinicas opgdes de trabalho
existentes na regido.

As relagdes de poder entre as categorias de empregados emanam das
posiges hierdrquicas, dos papéis assumidos na organizagio do processo de
trabalho e também das caracteristicas pessoais exercidas de diferentes formas,
desde as coercitivas as de niveis remunerativos.

O primeiro nivel de poder da atividade é formado por engenheiros que
acumulam fun¢des técnicas e de diregdo. Representam a autoridade maxima por
possuirem conhecimentos diferenciados, adquiridos em cursos superiores, tanto
nacionais como no exterior. O segundo nivel é representado pelas chefias e
supervisores que detém a autoridade necessaria para disciplinar, organizar e
exigir o cumprimento dos deveres normatizados, direcionados para o alcance das
metas de produgdo e produtividade estabelecidas. As relagdes entre os dois
grupos apresentaram elementos de cooperagdo, de respeito e de divergéncias de
idéias.

Através de levantamento documental, observou-se a pratica de “eventos
culturais e recreativos”. Nestes sdo promovidas viagens, festas comemorativas e
jogos esportivos em locais proximos de suas unidades produtivas (fazendas).
Estes eventos fortalecem a integragdo entre empregados e familiares,
intensificando relacionamentos pessoais e profissionais. Estes momentos na vida
da organizagdo e de seus colaboradores consolidam a importincia da
“sociabilidade” na cultura da empresa.
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No nivel regional e estadual, sdo promovidos cursos e encontros para
capacitagio e aperfeicoamento entre trabalhadores e dirigentes de diferentes
locais. Estes, além da transmissdo de conhecimentos e experiéncias, promovem a
mtegracdo entre os coordenadores e participantes, corporificando a identidade
com a cultura organizacional.

A cipula administrativa responsavel pela atividade de carvoejamento é
composta por chefes de turma, supervisores, chefes de departamentos e
supermtendente, com atribuigdes definidas e respeito a hierarquia. Ascendem a
estes cargos na propria empresa; procuram imprimir uma visio de “é preciso
vestir a camisa da empresa”, participando ativamente das atividades cotidianas,
assumindo, como empregados dirigentes, a fungdo de patrdes.

Para adaptar-se as exigéncias da realidade politico-econdmica, a partir de
1983 a empresa direcionou investimentos para aumentar a produtividade de suas
florestas. Para tanto, foi criado um Departamento de Pesquisa visando
desenvolver tecnologias na area agroflorestal. Estrategicamente, desde 1986 a
empresa vem preparando e aperfeicoando um quadro técnico-gerencial para
formar um grupo coeso e comprometido com os objetivos empresariais
(MANNESMANN FI - EL Florestal, 1989).

As mudangas tecnoldgicas resultantes de pesquisas nio tém provocado
alteragdes significativas nos niveis de poder e na organizagdo do processo de
trabalho, embora tenham sido criados novos cargos ou acumulado atribuigdes,
redefinindo sua importincia em relagio aos demais. No entanto, estas alteram o
perfil de seus ocupantes, induzindo a necessidade de qualificagio e readaptacédo
as novas condi¢des de trabalho.

Ao recorrer a trechos de documentos publicos das empresas do grupo,
veiculados através de meios de comunicagdo, observou-se, entre os dirigentes, a

presenca de valores a serem compartilhados, colocados no “discurso oficial”
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como elementos de integracdo, de prestagdo de contas, de aceitagio ou rejeigio
dos membros da organizacio para com a sociedade. O texto a seguir faz
referéncias a um discurso oficial, proferido em uma solenidade de substituigio de
um diretor da area industrial.

“Foram 15 anos passados aqui no Brasil, superando dificuldades e as
diversas alterndncias na politica brasileira. Hoje a empresa ndo pode ser
comparada com aquela que assumi em 1992, pois foram realizados
investimentos e projetos que garantem sua permanéncia no competitivo
mercado siderurgico. Tenho certeza que estd preparada para o futuro e
orgulho-me de ter participado desse processo (...) Agradego aos colegas de
diretoria pela parceria e a todos os funciondrios pelo apoio e confianga
recebidos durante a minha gestdo”".

Em contrapartida, o entdo presidente da Federagdo das Industrias do
Estado de Minas Gerais (FIEMG), presente na referida solenidade, pronunciou-
se, ressaltando a importancia da empresa para o Estado de Minas Gerais.

“k importante salientarmos que o capital alemdo investido em Minas
Gerais tem o fim produtivo e ndo especulativo. Isto resulta em novas
tecnologias, novos empregos e melhorias para o trabalhador (..) Minas Gerais
¢é um grande polo econémico do Brasil e isso se deve as grandes industrias que
possui e, principalmente pela credibilidade que seus administradores
conquistaram no mercado”.

Estes pronunciamentos destacam pontos da trajetoria do grupo
empresarial no contexto econdmico brasileiro e as perspectivas em relagdo ao
futuro e ainda, o papel da empresa para o desenvolvimento do Estado,
procurando refletir sua “imagem” para a sociedade e reforcar a alianca

Empresa/Estado, ambos comprometidos com ideais comuns.
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Em aten¢do ao programa de reestruturagio empresarial que vem sendo
implantado, foi realizado um evento denominado “Encontro do Executivos -
1997, tradicional encontro de final de ano. Com a finalidade de realizar um
balango das atividades realizadas mo periodo. Durante o “discurso oficial”
proferido pelo Diretor Presidente e assessores, foram evidenciados os projetos
implantados e os resultados obtidos no periodo de 1992 a 1997, quando da
tomada de decisdo sobre a necessidade de mudangas internas nas empresas do
grupo.

“Os investimentos realizados durante estes anos foram marcados por
grandes e decisivas medidas voltados para o futuro da empresa {...)
implantagdo do Programa de Qualidade Total, em 1992, a Certificagdo da ISO
9002, da API e da Shell e as obras relacionadas com o meio ambiente,
destacando-se a Reserva Ecologica, foram medidas que geraram significativa
economia para a empresa. A politica ambiental aplica-se a todas as empresas
do grupo e estd sendo amplamente divulgada nos veiculos de comunicagdo, nas
Jeiras e cursos de mudanga de comportamento realizados no setor de
treinamento. A decisdo mais importante e até historica, foi tomada em 1993
quando jfoi decidido investir em Laminagdo Continua de Tubos sem Costura,
projeto iniciado em 1994 e inaugurado em 1995. No final de 1995 a empresa
iniciou uma fase de grandes mudangas. Além das economias e eficiéncia
congquistadas, a contratagdo de uma Consultoria Internacional propiciou uma
reorganizagdo funcional e o surgimento de uma nova mentalidade voltada para
a cooperagdo, espirito participativo e alcance de resultados. Em 1997
ocorreram fatos relevantes quanto ao mercado (pregos), a produgdo e quadro
de pessoal, entre outros. Salienta-se a importéncia do planejamento num
momento de grandes mudangas, tanto internas quanto externas, quando

considerados aspectos advindos da crescente globalizagdo (..) Para 1998,
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outros desafios devem ser superados, quer através de novos investimentos,
novos produtos, seletividade de clientes ou necessidade de continuar o projeto
DOT, para estar competitiva no mercado, gerando produtos de qualidade e
prego” (Atualidades Mannesmann, 1997d).

De forma semelhante, foi realizado, neste periodo, o evento “Encontro de
Confraternizagdo da Empresa Agroflorestal” com a presenga de diretores das
areas industrial, financeira e administrativa, conselheiros e trabalhadores. O
superintendente “apresentou os dados de 1997 e as metas para 1998, bem como
a evolugdo dos custos de produgdo de 1994 a 1997”. O chefe de operagdes
“enalteceu as melhorias implantadas na drea de Medicina e Seguranga do
trabalho e de qualidade de vida dos trabalhadores”. O chefe do Departamento
de Planejamento e Logistica “falou sobre o controle e inspegdo do carvdo
vegetal com énfase para a redugdo de sua umidade. Em clima de
confraternizagdo, todos participaram de um almogo, com miuisica, campeonato
de futebol e truco”(Atualidades Mannesmann, 1997d).

E através destes eventos que sio apresentados os resultados obtidos,
antecipadas as metas futuras e mostradas as possibilidades, as realizagGes e os
limites para as mudangas. O discurso participativo foi introduzido em resposta as
mudangas percebidas entre os trabalhadores e em consonancia com 0 momento
sécio-politico-economico vivido pela sociedade brasileira. Constitui um marco na
vida das empresas, frequentemente citado e discutido em termos de seu teor.

Esta retrospectiva objetivou recuperar as etapas do processo de
restruturagdo administrativa que coincide com a época de realizagdo deste estudo
sobre as relagdes de trabalho na empresa agroflorestal integrada a este complexo
siderurgico. A situagdo coloca os desafios enfrentados no sentido de consolidar,
principalmente, a sobrevivéncia neste mercado competitivo e fazer uma chamada
para a participagdo e responsabilidade de todo o quadro funcional.
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Portanto, o processo de analise fundamentado na pesquisa documental e
empirica possibilitou apreender os elementos emergentes da cultura
oréanizacional, disseminados, transmitidos e incorporados pelos membros da
empresa. Estes elementos cristalizam-se em valores, comportamentos e rituais que
vigoram no interior da organizacdo, entrelagados nas instancias que definem os
padrdes de relagdes de trabalho. Sdo repassados entre os membros, tomando a
cultura um referencial de integra¢do e coesdo do quadro patronal e funcional.
Fruto de articulagdo e interagdo entre as demais instancias, os “tragos da cultura
da empresa” possuem caracteristicas especificas que nd#o podem ser
desconsideradas frente a tomada de decisdes administrativas.
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9 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como propésito tragar uma configuragio dos
padrdes de relagdes de trabalho potencializados no contexto especifico de uma
empresa agroflorestal integrada ao complexo sideriirgico-metalirgico. Para tanto,
foram analisadas as categorias propostas para cada uma das instincias
definidoras: a macropolitica, das politicas de administragio de recursos humanos,
da organizacdo do processo de trabalho e do universo simbélico.

A fundamentagdo tedrica € a op¢do pelo estudo de caso de carater
exploratorio, permitiram delinear o quadro das relagdes de trabalho que se
concretizam entre os agentes sociais envolvidos na atividade produtiva de carvio
vegetal. Os resultados referem-se a uma situagio especifica, segundo um corte
temporal. A analise e discussdo desses resultados ¢ tarefa complexa, na medida
em que as instancias definidoras e as categorias propostas mantém relagdes de
dependéncia e se interpenetram, apresentando um carater particularizante e poder
de generalizagdo restrito.

Ao se considerar o contexto da empresa agroflorestal, estabelecidas as
questdes orientadoras e os objetivos, como ponto de partida caracterizou-se o
perfil sécio-demografico da classe trabalhadora. Este perfil apontou os principais
requisitos utilizados na adaptagdo dos trabalhadores as condi¢des e natureza do
trabalho. Além disso, esta “radiografia” serviu de “pano de fundo” na elaboragdo
do roteiro e condugdo das entrevistas semi-estruturadas.

A analise correspondente ao nivel macropolitico, em seu aspecto juridico-
legal, evidenciou as particularidades da legislagdo trabalhista rural que normatiza
a atividade empresarial agroflorestal. O conjunto de normas estabelecidas
fundamentam a atuagdo dos Orgdos institucionais, estabelecendo dimensdes
politicas entre os envolvidos nesta relagdo. Constatou-se que, independente do
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cargo ocupado dentro da hierarquia empresarial, todos sdo considerados
empregados rurais, por prestarem servigos de natureza n3o eventual, mediante
contraprestagdo salarial.

Em termos de organizagio sindical, o levantamento documental e as
declaragSes dos entrevistados quanto ao STR, demonstraram que este ndo pode
ser considerado como um espago associativo de classe, por ser incapaz de
fomentar mobilizagdes reivindicatorias de interesses e em defesa da classe
trabalhadora que representa. Apesar dessas consideragdes, todos os trabalhadores
sdo sindicalizados e declararam nunca terem sido auxiliados diretamente pelo
Sindicato. Ainda, embora os entrevistados tenham declarado a falta de
comunicacdo entre trabalhadores e sindicato, constatou-se um canal entre
empresa e sindicato, representado pela pratica da Convengdo Coletiva de
Trabalho e nas rescisdes contratuais.

No que se refere & anélise das categorias da instincia das politicas de
administragdo de recursos humanos, pelos diversos dados compilados pode-se
considerar que, na atividade de carvoejamento, o modelo de gestio praticado tem
caracteristicas do modelo classico, cujos indicadores sdo: regras organizacionais
baseadas em critérios cientificos; analises direcionadas ao conjunto de tarefas do
processo de produgio, tendo como objetivo explicito o alcance de elevados niveis
de eficiéncia; controle em todo o processo produtivo por coergdo; o ritmo de
trabalho “denso”, levando ao desgaste fisico-emocional e capacitagdo dos
empregados mensurada através do processo de recrutamento/selecdo e promoggo.

E importante frisar que essas ponderagdes ndo significam uma critica a
administragdo da empresa, que também apresenta caracteristicas positivas. Por
outro lado, acredita-se que estes fatores apresentaram-se proeminentes, por ser
uma etapa intermediaria do processo de reestruturagio e adaptagio aos “novos

tempos”.
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Assim, a partir do momento em que a empresa passou a repensar sua
estratégia de agdo, influenciada, principalmente, pelo desaquecimento do mercado
siderurgico-metalargico interno, iniciaram-se  alteragdes nas praticas
administrativas, visando toma-la lucrativa e competitiva frente & situagio. A
alteracdo mais significativa se refere 4 politica salarial. Dado o impacto direto da
folha de pagamento nas despesas da empresa, foram tomadas medidas
generalizadas no sentido de reduzir o quadro de pessoal e, consequentemente, os
salarios, como solugdo imediata e adequada a redugdo dos custos operacionais.

Ao se considerar a dimensio da politica salarial, observou-se os seguintes
aspectos sobre sua implicag¢do na defini¢io dos padrdes de relagdes de trabatho:

- uma politica salarial diferenciada entre as categorias de empregados
resultou no empenho da dire¢io em proporcionar através de um pacote de
beneficios sociais, melhorias no padrio de vida e condigdes que permitem exercer
as atribui¢des do cargo com dignidade;

- o nivel salarial e o pacote de beneficios praticados representam o
reconhecimento da empresa aos empregados pela dedicagdo, disciplina e
desempenho dos servigos prestados, através do cumprimento de suas atribuigdes;

- o sistema de remuneragdo utilizado contribui para a preservagio da
imagem da empresa como “op¢do de trabalho” ou “maior empregadora” e
também como elemento de atra¢do e manutengao de seus recursos humanos.

A escassez de um mercado de trabalho regional revelou-se como principal
ponto de apoio entre a empresa e os empregados. Muitos abrem mio de sua
realizagdo profissional, em troca das condigdes de “sobrevivéncia” oferecidas
pela empresa. Assim, o impacto da politica salarial interfere na expectativa de
carreira desses empregados e avangos na melhoria dos padrées de qualidade de

vida.
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Outro aspecto relacionado as politicas de recursos humanos, diz respeito
a preocupacdo da empresa em investir em programas de higiene e seguranca do
trabalho, a fim de preservar as condigdes fisicas, psicologicas, materiais e
ambientais na execugdo do processo de trabalho. Ressalta-se que a area de
higiene e seguranca no trabalho ¢ apoiada pela CIPATR possuindo um estatuto
legal e estando prevista na legislagio trabalhista rural. Observou-se também que
esta area € utilizada como mecanismo de reforgo das politicas de administragio
de recursos humanos e como estratégia de regulagio de conflitos que emergem
nos locais de trabalho. Ainda, pela sua estrutura, organizagio e atuacdo se
constitui como um canal de cbmunicacéo/infonna;ﬁo utilizado pelos
trabalhadores para expressar seus anseios, reivindicagdes e insatisfagdes. Por
outro lado, permite 2 empresa diagnosticar o clima organizacional e tomar
medidas de controle imediato dos conflitos que ocorrem dentro do contexto de
relacionamento entre os agentes sociais.

Ressalta-se que, em termos de gerenciamento, a empresa apresentou uma
administragdo profissionalizada, demonstrada pela sua estrutura organizacional.
Verificou-se uma divisio e sistematizagdo “transparente” das diversos cargos e
suas respectivas atribuigGes: superintendéncia, chefias de departamentos,
supervisores e chefes de turmas. Entre as atribuicdes, destaca-se a organizagio do
processo de trabalho realizada dentro da prépria empresa através do uso de
técnicas de planejamento, programagdo de produgdo, divisio de tarefas e
controle, desenvolvidas e aperfeicoadas pela pesquisa através de convénios com
instituigdes publicas e privadas.

Observou-se que a construgdo gradativa de fomos de carbonizagio
retangulares com tarefas mecanizadas implicam em mudancas nos padrdes de
relagSes de trabalho. Embora a mecanizagio elimine uma série de tarefas
monétonas e fisicamente desgastantes do processo produtivo de carvio vegetal,
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essa vem demandando alteragdes em termos de capacitagio e redugdo de mio-de-
obra. O perfil do empregado pratico esta deixando de existir. Assim, no caso da
atividade de carvoejamento, a automagdo de tarefas corresponde a um fator de
desequilibrio entre a necessidade de melhorar a capacitagio dos empregados para
operar as maquinas e equipamentos e a exigéncia a curto prazo de qualificacdo
dos trabalhadores. Sem sombra de divida, estes fatos vém repercutindo
negativamente sobre o interesse e o aspecto motivacional dos trabalhadores,
ocasionando uma situagdo de desgaste e conflitos vivenciados entre
empresa/empregados.

Durante a realizagdo da pesquisa empirica, foram colhidas opinides
diferentes entre os entrevistados sobre o processo de reestruturagio na empresa.
Os trabalhadores que ocupam o cargo de fomeiro se sobressairam como os mais
afetados e com posicionamento definido sobre os demais. Constatou-se serem
estes os diretamente atingidos pelas mudangas tecnolégicas do processo de
producdo de carvdo vegetal, pois, sob o ponto de vista da organizagio do
trabatho, sdo os receptores diretos do impacto da automacgio das tarefas do
processo de produgdo. A automacdo tem sua justificativa na relagdo
beneficio/custo de produgdo e incrementa procedimentos de controle no processo
de trabalho para o corpo diretivo. Ela implica em alteragdo na qualificagio do
contingente de trabalhadores, podendo tomar o processo de trabalho exigente em
termos de auto-regulagdo e uso de habilidades multiplas. Além disso, traz consigo
a possibilidade de melhorias nas condi¢des de trabalho.

Em relagdo as politicas de recursos humanos, também sdo eles os mais
afetados pelas perdas salariais e pela maior exigéncia de melhorias nos padrdes
de desempenho, dada a posi¢do de desencadeadores do “processo produtivo” e
dos riscos inerentes as condigdes de trabalho. Por outro lado, entre as opiniGes

comuns dos empregados com maior tempo de servico, o processo de
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reestruturacdo empresarial, teve reflexos semelhantes em todos os niveis
hierarquicos, gerando ansiedade e incerteza quanto 4 seguranga do emprego ou
realizagdo profissional.

No contexto do universo simbdlico, procurou-se delinear os “tragos da
cultura da empresa”, que exprimem e codificam as crengas, valores e
comportamentos, cristalizando as representagSes simbélicas dos agentes sociais
no periodo estudado. Para isso, foram focalizadas as construgdes simbdlicas
consideradas mais significativas, como a evolugdo histérica da empresa, a sua
identidade alicercada pelas instincias definidoras dos padrdes de relagGes de
trabalho, bem como os elementos que instrumentalizam fatores dominantes nestas
relagGes.

Dessa forma, acredita-se que os impactos das mudangas do ambiente
organizacional, tanto internas como externas, repercutem nos padrdes de relagdes
de trabalho, em suas instincias definidoras com maior ou menor mtensidade, de
acordo com o cargo ocupado e sua posigdo hierarquica. Assim, diagnosticando-se
esses padrdes percebe-se quais sdo os elementos fundamentais dessas relagdes,
podendo ser equacionados através de agSes administrativas.

Por se tratar de um estudo de caso de natureza exploratoria, ao se
selecionar as categorias para analise, procurou-se nio privilegiar nem uma das
instancias, admitindo-se a perda em termos de profundidade. No entanto, espera-
se que este modelo analitico abra caminhos para que sejam pesquisadas outras
empresas pertencentes a este segmento e/ou outras categorias relacionadas com:
cultura organizacional, introdugdo de inovagdes tecnoldgicas no processo de
trabalho, introdugdo de modelos participativos de gestio e o processo de
terceirizagdo, contribuindo para o entendimento da questio das relagGes de
trabalho. Finalmente, cabe destacar que, por ser este o primeiro estudo
desenvolvido pela autora sobre o tema, espera-se poder retoma-lo, aprofunda-lo e
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enriquecé-lo, tanto no aspecto académico como para subsidiar projetos na area de

consultoria ou intervencéo em empresas do segmento agroflorestal.
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ANEXO A

1. Convengio Coletiva de Trabalho
Os empregados da Empresa... lotados na regiio de Bocailiva, em
cumprimento a Convengdo Coletiva de Trabalho assinada com o Sindicato de

Trabalhadores rurais de Bocaiiva e a Federagio dos Trabalhadores na

Agricultura no Estado de Minas Gerais (FETAEMG), t8m o direito aos seguintes

beneficios:

a) diferenca de reajuste salarial, que passou de 8% para 10%, a partir de 1° de
agosto de 1996, incidentes sobre os salarios de 01/08/96, a ser paga com a
folha de setembro/96;

b) participagdo nos lucros ou resultados de 1995, no valor de RS 65,00, a ser
paga com a folha deste més de setembro/96, para os empregados em 31/12/95
e que ainda permanecem na empresa;

©) participagdo dos lucros ou resultados de 1996, no valor de R$ 65,00, a ser
paga na folha de fevereiro de 1997, para os empregados em 31/12/96 e que
ainda permanecem na empresa;

d) redugdo de 6% para 1%, do desconto referente ao vale-transporte, a partir de
01/08/96, em troca da quitacio de eventuais horas de transporte consideradas,
também, deste 01/08/96, sendo que o desconto feito a maior no més de agosto
sera devolvido com a folha de setembro/96;

e) cesta basica nos meses de janeiro, maio e agosto/97, composta de: 5 kg de
arroz, 3 kg de feijdo, 5 kg de actcar, 1 kg de macarrido, 1 kg de sal, 1 kg de
fubd e 2 latas de dleo, que sera entregue aos empregados que tiverem
freqiiéncia total nos quatro meses que antecederem ao da entrega das cestas.
Néo serdo consideradas faltas, para este fim, os dias de auséncia decorrentes
de acidentes do trabalho, falecimento do conjuge, ascendente ou descendente
(2 dias) e até 3 dias de outras faltas abonadas. Havera um pagamento
simbélico de R$ 0,50, para cada empregado que receber a cesta;

f) abono de férias, que serd pago junto com as mesmas aos empregados que nio
tiverem mais de sete (7) faltas ao servigo, justificadas ou nio, durante o
periodo aquisitivo, nas seguintes bases:

f.1) 1/3 do salario nominal mensal, com valor maximo de R$ 350,00 para quem

nio teve nenhuma falta;

£2) 1/4 do salario nominal mensal, com valor maximo de R$ 235,00 para quem

nio teve mais de 4 faltas;

£.3) 1/5 do salrio nominal mensal, com valor maximo de R$ 200,00, para quem

teve mais de 4 e até 7 faltas ao servigo.

Curvelo, 24 de setembro de 1996.
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ANEXO B

Pritica operacional n° 01 (PO n° 01)

TAREFA: Admiss3o de Pessoal

EXECUTANTE: Auxiliar Operacional ou Auxiliar de Pessoal
OBJETIVO: Suprir necessidade de mo-de-obra

ITENS DE VERIFICACAO:

- solicitagdo de admissdo

- consultar kardex

- qualificacdo exigida do candidato ao cargo (ex-empregado: o tempo minimo de
desligamento deve ser de 2 anos e nio haver acionado a Empresa ou empreiteiras
prestadoras de servigo na Justi¢a do Trabalho).

MATERIAL NECESSARIO:
- atestado médico ocupacional ( apto emitido por médico conveniado), atestado de
bons antecedentes, uma foto % recente e carteira de trabalho

DESCRICAO:

1. conferir os dados preenchidos pelo setor solicitante - solicitagdo de admissio
com assinatura do titular da chefia do depto ou chefe de servigo e se a
justificativa existente na solicitagio de admissdo enquadra-se 4s normas da
Empresa;

2. verificar a existéncia de vagas;

3. selecionar candidatos utilizando o perfil especifico a fungdo desejada
(dicionario de cargos);

4. atentar para as condigdes de readmissdo do candidato, caso seja ex-empregado;

5. levar ao conhecimento do candidato informagdes sobre o cargo pretendido
(local de trabalho, horario, alimentagdo, transporte, salario, beneficios,
direitos e deveres);

6. fornecer guia para exame admissional (hemograma, parasitolégico) reagio de
Machado Guerreiro, urina e outros, se necessario e solicitar apresentagio de
documentos exigidos. No caso de audiometria, esta devera ser feita pelo
Técnico de Seguranga,

7. verificar se o candidato esta apto para a fungdo na apresentagdo do atestado
ocupacional e conferir a documentagio exigida;

8. colher assinatura do candidato em toda a documentago;

9. verificar se o candidato € cadastrado no PIS;

10. encaminhar toda a documentagio ao Departamento de Pessoal, em Belo
Horizonte.
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PROCEDIMENTOS A SEREM OBSERVADOS APOS A ADMISSAO

1. encaminhar o empregado ao Técnico de Seguranca para receber os EPIs e
treinamento;

2. definir padrinhos (pessoa que vai acompanhar o empregado no periodo de 30
dias, responsabilizando-se por sua agdes);

3. registrar treinamento através da avaliagdo de atua¢do do empregado em fase de
experiéncia;

4. remeter a freqiiéncia, férias, dissidios coletivos e a carteira de trabalho para
atualizag3o.
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ANEXO C

Prética Operacional n°02 (PO n °02)

TAREFA: Demissdo de Pessoal

EXECUTANTE: Coord. administrativo/ aux. administrativo/ aux. de pessoal
OBJETIVO: Promover o desligamento do empregado na empresa.

ITENS DE VERIFICACAO:

- convengdo 158 da O.1.T.;

- aviso prévio trabalhado ou indenizado, demisséo justificada;
- término de contrato (experiéncia);

- pedido de demissdo por vontade prépria;

- justa causa;

- estabilidade.

MATERIAL NECESSARIO:
- autorizagdo para demissdo.

DESCRICAO:

1. Promover afastamento conforme os casos:
1.1 - término do contrato de experiéncia

1.2 - demiss3o justificada/motivada/justa causa;
1.3 - aviso prévio trabalhado ou indenizado;

1.4 - pedido de demissdo;

1.5 - rescisdo/abandono de emprego;

1.6 - rescisdo/aposentadoria por invalidez;

1.7 - rescisdo/falecimento;

1.8 - rescisdo/término do contrato;

1.9 - rescisdo/aposentadoria por tempo de servigo;,
1.10 - rescisdo/aposentadoria especial,;

1.11 - rescisdo/aposentadoria por idade.
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ANEXOD

Pratica Operacional n° 03 (PO n° 03)

TAREFA: Alteracdo funcional

EXECUTANTE: Coord. administrativo / auxiliar operacional
OBJETIVO: Promogio/adequagdo de pessoal

ITENS DE VERIFICACAO:
- perfil profissiografico;
- exames complementares.

MATERIAL NECESSARIO:
-novos EPIs;
- planilha de avaliagdo de treinamento.

DESCRICAO:

1. selecionar candidatos utilizando o perfil profissiografico 4 fungdo desejada;

2. fazer exames médicos complementares;

3. encaminhar empregado ao Técnico de Seguranca para receber os EPIs e
treinamento;

4. definir padrinho (acompanhante que, durante 30 dias, responsabiliza-se pelas
atitudes e atividades no trabatho);

5. enviar memorando a0 DPO/Seguranga com:
- empregado: nome, registro, fungio e data de admiss3o;
- padrinho: nome, registro, fungdo, data de admiss3o;
- nova funcdo: inicio e término do contrato;

6. iniciar trenamento apés autorizagio DPO/Seguranga;

7. registrar treinamento através da avaliagdo conforme prescreve o modelo;

8. enviar copia para DPO/Seguranga; em Curvelo - MG;

9. fazer alteragdo funcional no kardex.

OBSERVACOES:
- recomendagdes internas, se necessario.
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ANEXOE
NORMAS BASICAS DE SEGURANCA NA CARVOARIA

1. Equipamentos de Proteciio Individual (EPIs) exigidos nas operagdes:

a) barrelador - capacete, botinas com biqueira de ago, luvas de PVC, respirador;

b) carbonizador - capacete, botinas com biqueira de ago, luvas de raspa/PVC,
respirador;

¢) fomeiro - capacete, botina com biqueira de ago, luvas de raspa, respirador;

d) operador de carregadeira - capacete com abafador de ruido, botina com
biqueira de ago, respirador;

2. Cuidados a serem observados na manutengio:

a) os barreladores devem observar as condigdes dos carros-de-mio e escadas;

b) os fomeiros devem inspecionar os fornos e observar as condigdes das cintas,
trincas, copas, garfos, cestos e rastelos;

c) ao desmanchar o forno, desapertar a cinta e permanecer do lado de fora; em
caso de reforma, retirar o travamento central utilizando um pedago de madeira
de aproximadamente 3 metros e nunca desmanchar a copa iniciando pela
camida.

Cuidados a serem observados nas operagdes:

a) o fomeiro, ao retirar a lenha das pilhas altas, devera pedir ajuda do seu
companheiro, pois, ao fazé-lo sozinho, a lenha podera escapar ou escorregar
de suas maos e causar acidentes materiais ou até mesmo pessoais;

b) ao notarem que a lenha se encontra com ganchos e fora do tamanho padrio,
comunicar ao chefe de turma para a tomada de medidas cabiveis para se evitar
acidentes;

¢) ao retirar a lenha do box, fazé-lo uniformente e nunca em forma de V3

d) ao jogar a lenha dentro do fomo, observar a posicdo do companheiro, sempre
jogando a lenha do lado contrario;

e) diante da disponibilidade dos fomnos frios, fazer a descarga, preferencialmente
daqueles fomos mais afastados dos que estdo sendo carbonizados;

f) ao abrir o forno, encontrando fogo, este devera ser fechado dando o tempo
necessario;

g) os barreladores, ao barrelarem as copas dos fornos, devem fazé-lo usando as
escadas e nunca subirem nas copas, pois estas poderdo desabar;
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h) a operagdo de queima de casca e movimentacdo de maquinas devera ser
sinalizada;

i) redobrar cuidados quando da retirada do carvio e ter que coloca-lo em cima de
um monte ja existente (dobra de carvio).

Deve-se sempre ter, junto a frente de trabalho, Caixa de Primeiros Socorros
contendo:

- material para curativos;

- antitérmico;

- analgésicos;

- antidiarréico

- antiemético;

- pomada analgeésica;

- colirio;

- cotonetes.

Avisar imediatamente o chefe de turma e/ou a seguran¢a do trabalho
quando da evidéncia de condig3es inseguras/risco eminente de um acidente.
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ANEXOF

ENTREVISTAS SEMI-ESTRUTURADAS (roteiro)

Informantes: Chefes de turma

a) Ha quanto tempo vocé esti no cargo? Suas atribuicdes e sua trajetéria na
empresa.

b) O que levou vocé a trabalhar aqui? Ja pensou em trabalhar em outra empresa
ou profissao?

©) Quem ¢ seu superior mais proximo, de quem recebe orientagdes e emite
ordens?

d) Como vocé vé seu trabalho em relagio ao dos demais colegas (intenso,
desgastante, motivador...)?

e¢) Comente um dia de trabalho (atribuigdes, percepgdes, ansiedades, frustragdes,
tomada de decisdes, esperangas...).

f) Pela sua experiéncia, a infra-estrutura das carvoarias: fornos, lenha, nimero de
trabalhadores, equipamentos, organizagio e distribuicio das tarefas atende as
necessidades para cumprir as metas da empresa. Tem algo que pode ser
methorado?

g) Como é o relacionamento com os seus subordinados? Eles atendem as ordens,
reclamam, sugerem? Comentam sobre cansago, dores, problemas em casa?

h) Entre os trabalhadores do carvoejamento, quem costuma faltar mais? Quem
controla as auséncias? Quais os motivos alegados?

i) Quem vocé considera como patrio (chefia imediata, diretores)?

) Qual a imagem que vocé tem da empresa?

Informantes: trabalhadores (formeiros, barreladores, carbonizadores,

pedreiros, serventes)

a) Qual seu cargo? Ha quanto tempo? Ja trabalhou antes? Gosta do seu trabalho?
Como aprendeu? Como o Sr. vé seu trabalho em relagdo ao do seus colegas?

b) Como o Sr. veio trabalhar aqui? O que pensa sobre a empresa? Ja pensou em
sair, mudar de profissdo ou de local de trabaiho?

¢) Como € a convivéncia entre os demais colegas de trabalho: chefe de turma,
técnicos de seguranga, auxiliar de escritorio, supervidores? Poderia ser
melhorada? De que forma?

d) Todos recebem um salario pelo servigo prestado. Esse salario atende as
necessidades? A empresa oferece beneficios? Quais sdo importantes? Poderia
oferecer outros? Quais?
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e) Comparando as empresas do ramo nesta regido, tem alguma que paga melhor e
oferece mais beneficios? Quais?

f) Comente um dia de trabalho - as tarefas, as ordens da chefia, o descanso, a
volta para casa. Costuma faltar ao trabatho? Como justifica sua falta?

£) Quando quebra um equipamento, acontece um acidente, falta um colega, como
sdo resolvidas essas situages? Ele costuma resolver sozinho ou pede ajuda?

h) E de costume dividir as tarefas, fazer rodizios, aprender outras? De que
maneira o Str. demonstra que esta insatisfeito com seu trabatho?

1) Quem vocé considera seu patrdo (chefia imediata, diretores, supervisores)?

J) Pertence a algum sindicato? Qual? Quais as vantagens e desvantagens de ser
sindicalizado?

1) Qual a imagem que vocé tem da empresa?

Informantes: Técnicos de seguranga e auxiliares de enfermagem

a) Seu cargo, sua formago, sua experiéncia profissional, suas atribuices.

b) Como os trabalhadores recebem as normas basicas de seguranca adotadas na
empresa? E feito treinamento, exigéncias.

c) A empresa possui o orgdo de seguranga e a CIPATR, h4 quanto tempo? Quem
faz parte? Como funcionam? Quais os riscos mais comuns na atividade de
carvoejamento? Ha negligéncia por parte dos trabalhadores? Que providéncias
sao tomadas?

d) Ocorrem muitos acidentes de trabalho? Como sdo controlados? Quais as
principais causas? Como sio tratadas? .

€) Relate um dia de trabalho (rotina didria, problemas, frustragdes, ansiedade,
esperanga)

f) Pertence a alguma entidade de classe? Qual?

g) Qual a imagem que vocé tem da empresa? O que ela representa para vocé?

Informantes: Supervisores e auxiliares de operagées

a) Seu cargo, quanto tempo, suas experiéncias e atribui¢des.

b) Comente um dia de trabalho (preocupagdes, ansiedades, decisdes)

¢} O Sr. também é responsavel pelo pessoal do carvoejamento. Como sdo
colocadas em pratica as formas de recrutamento, selegio e contratagio de
RH?

d) E feito algum tipo de treinamento antes e durante o exercicio do cargo? Quem
onenta? Procedimentos.

e) Como ¢ a politica salarial para a atividade de carvoejamento? Ha prémios,
comissdes, horas-extras, etc?
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D) A infra-estrutura das carvoarias - fomos, equipamentos, pessoas.. E
satisfatoria. Atende s necessidades para o alcance das metas propostas? No
seu ponto de vista, poderia melhorar?

g) Ocorrem muitas auséncias no trabalho? Quais os principais motivos alegados?
Sdo justificadas através de documentos? Como sio contornadas essas
auséncias?

h) Como € o seu relacionamento com os subordinados? Quais os principais
problemas enfrentados? Quais as principais reclamagdes e como sdo
solucionadas?

1) O que a empresa representa para o Sr.?

Informante: Departamento de Recursos Humanos

a) A empresa tem formalizadas as politicas de recursos humanos (manual de
politicas de RH). Como sdo colocadas em pratica?

b) Na atividade de carvoejamento como sdo realizados o recrutamento, selegio e
a contratagdo?

¢) Depois de contratado o empregado passa por algum tipo de treinamento? Quem
faz esse tipo de treinamento? Onde? E continuo, acompanha 0s avangos
tecnologicos ou é descontinuo, s6 quando o empregado é admitido ou ndo tem
experiéncia? O que subsidia a necessidade de treinamento - o desempenho,
pedido do trabalhador, dos chefes?

d) Como ¢ a politica salarial para a atividade de carvoejamento? Ha comissdes,
horas-extras, prémios?

e) Quais os beneficios que a empresa oferece a esses trabalhadores - estendidos
aos seus dependentes? Ha diferencas entre as categorias de empregados?

g) Quem controla as faltas de trabalho? Quais os motivos alegados? Sido
Justificados? Qual a época que as pessoas mais faltam?

h) Sao utilizadas algumas técnicas para motivar ou disciplinar os trabalhadores?
Quais? Tém tido retorno? Para socializar ou integrar trabalhadores x empresa
x familiares (festas, encontros, jogos, cursos)

i) E comum receber reclamacdes trabalhistas na Justica do Trabalho? Quais os
principais motivos alegados? Como sdo solucionados?

J) Como ocorrem as promogdes dentro da atividade de carvoejamento?

1) Como ocorrem os desligamentos da empresa (principais motivos)?

m) O que a empresa representa para vocé e para a regidio de Bocaitiva?
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