Gestdo de Recursos Humanos numa Empresa com Responsabilidade Social. O Caso: Delta Cafés

1. INTRODUCAO

1.1. Enquadramento Geral

As organizagdes de sucesso t€ém que ter obrigatoriamente preocupacdes éticas e de
responsabilidade social. As metas empresariais que perseguem devem ser adequadas
com o desenvolvimento sustentavel da sociedade em geral, preservando os recursos
ambientais existentes e€ a cultura das comunidades onde estdo inseridas, devendo
assegurar a sobrevivéncia futura do planeta, respeitando a diversidade e promovendo a

reducdo das desigualdades sociais.

Jorge Rocha de Matos, citado por Gago et al (2005, pag.8), afirma que “apesar de
existirem diferentes abordagens e perspectivas, podemos falar de uma convergéncia de
conceitos entre Desenvolvimento Sustentavel, Responsabilidade Social e Cidadania
Empresarial para expressar uma e a mesma ideia — uma atitude por parte das empresas
que tem em conta ndo s6 os aspectos econdmicos mas também os aspectos sociais e
ambientais. Ela traduz, consequentemente, uma nova atitude das empresas para com 0s
seus “stakeholders”: os administradores, os gestores, os trabalhadores, a inser¢do no
meio ambiente, na comunidade cientifica e tecnologica ¢ na comunidade local, e as

relacdes de “up-grading” permanente com os fornecedores e clientes, entre outros.”

Actualmente, a tematica da Responsabilidade Social encontra-se cada vez mais inserida
na envolvente organizacional/empresarial, onde ganha relevo através dos impactos nos
objectivos, nas estratégias e no proprio significado das empresas. O conceito de
Responsabilidade Social das Organizacdes tem sido alvo, nos ultimos anos, de diversas
interpretacdes e defini¢des por parte das organizacdes, dos gestores, ¢ de modo geral,
por toda a esfera empresarial. Esse fenomeno deve-se ao facto de a responsabilidade
social ter vindo a penetrar o quotidiano das organizagdes, dos gestores, dos
colaboradores e dos cidadaos em geral, duma maneira cada vez mais emergente, ¢ que
veio alterar o tipo de objectivos e estratégias até agora propostos pelas empresas, onde

nem todos apostam ainda na propria esséncia da responsabilidade social.
Assim, torna-se extremamente importante perceber qual a influéncia da
responsabilidade social para as organiza¢des de caracter empresarial de modo a ser

possivel uma eficaz consciencializagao de todos os sectores envolvidos neste ambito.
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Como refere Zambelli (2000, pag. 1), a responsabilidade social de uma empresa
consiste na decisdo de participar mais directamente nas ac¢des comunitarias da
comunidade, envolvente em que estd inserida e diminuir possiveis danos ambientais
decorrentes do tipo de actividade que exerce. A autora acrescenta ainda que a
responsabilidade social de uma empresa ndo assenta apenas no desenvolvimento da
comunidade e preservacdo do meio ambiente, ¢ necessario o investimento no bem-estar
dos seus empregados e num ambiente de trabalho saudavel.

E nesta linha de pensamento que se procede a realizagdo do estudo proposto, que
compreende a pratica de Responsabilidade Social na Gestdo de Recursos Humanos
numa das empresas do Grupo Nabeiro — Delta Cafés, neste caso a Novadelta - Comércio

e Industria de Cafés, S.A. .

1.2. Objectivos

Objectivo geral

Redigir um relatorio de estagio descritivo da experiéncia profissional no Departamento

de Recursos Humanos do Grupo Nabeiro — Delta Cafés
Objectivos especificos

» Descrever as tarefas desempenhadas na area de Desenvolvimento de Recursos
Humanos

* Analisar as dimensdes da Gestdo de Recursos Humanos praticadas na empresa
Novadelta — Comércio ¢ Industria de Cafés, S.A.

* Evidenciar a pratica de Responsabilidade Social nas dimensdes da Gestdao de

Recursos Humanos da empresa Novadelta — Comércio e Industria de Cafés, S.A.

1.3. Contributo do Estudo

O estudo realizado permitiu revelar um contributo muito importante que se desdobra em
dois tipos, primeiro ao nivel da empresa estudada e também a nivel pessoal para o
mestrando que viu enriquecido o seu percurso académico e a sua vida profissional na

area da Gestdo de Recursos Humanos.

Carlos Costa Pinto 2



Gestdo de Recursos Humanos numa Empresa com Responsabilidade Social. O Caso: Delta Cafés

A empresa Delta Cafés ¢ ja muito reconhecida pela aposta que faz num modelo de
negocio sustentavel preconizado pelo fundador, o Comendador Rui Nabeiro. Este
modelo de negdcio sustentado tem como linhas orientadoras a justica social, ambiental e
econémica da cadeia de valor, assente na gestdo de rosto humano. Esta apresenta-se
como uma empresa que detém um enorme nivel de reconhecimento no ambito da
responsabilidade social onde além dos negocios empresariais € econémicos, existe a
preocupagdo com o desenvolvimento da comunidade em redor, com as questdes
ambientais e com as questoes sociais. O seu reconhecimento como empresa socialmente
responsavel e a sua eleicdo como um exemplo de sucesso na matéria, levou a que se
realizassem varios estudos e trabalhos académicos, nos ultimos anos, sobre o contributo
que a empresa tem dado ao nivel do desenvolvimento da sociedade, quer por questdes
de solidariedade social, quer pelos incentivos que faz a protec¢do ambiental, entre
outras.

Muita importancia tem sido dada a responsabilidade social empresarial da Delta Cafés,
mas sempre na Optica da responsabilidade social externa, ou seja, virada para o meio e
comunidade envolvente. Deste modo, com o presente trabalho foi pretensao do
mestrando realizar um estudo que explorasse a questdo da responsabilidade social
empresarial na vertente interna, ao nivel da gestdo dos recursos humanos e da
preocupagdo com as pessoas dentro da organizacdo. O motivo pela escolha desta
abordagem prende-se com o facto de o mestrando ter a percep¢do de que o
reconhecimento da responsabilidade social da Delta Cafés, por parte da comunidade,
assenta muito ¢ em exclusivo na vertente externa, o que acaba por ser normal visto ser o
que trespassa para o senso comum. Nesse sentido houve a intenc¢ao de estudar e explorar
a responsabilidade social interna da empresa Delta Cafés e, com isso contribuir para um
reconhecimento do modelo de gestdo de recursos humanos assente na criacdo de valor
do colaborador.

Por outro lado, o estudo realizado em formato de relatério de estdgio permitiu o
enriquecimento académico e profissional do mestrando, que dessa forma pdde ter a sua
primeira experiéncia profissional na area da gestdo de recursos humanos. Com a
realizacdo do estagio no Departamento de Recursos Humanos do Grupo Nabeiro Delta
Cafés, o mestrando complementou de forma sélida a vertente curricular do mestrado
com uma experiéncia pratica rica que contou com o desempenho de fungdes inerentes a

gestao de recursos humanos.
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O tema foi escolhido com o intuito de explorar a Gestdo de Recursos Humanos com
base na Responsabilidade Social Organizacional Interna. Felizmente ha exemplos de
boas praticas em Portugal e foi essa a causa da escolha do tema e da empresa em estudo,
promover o que de positivo se faz em Portugal e estimular os nossos empresarios ou

gestores a adoptarem e a promoverem o desenvolvimento dos seus Recursos Humanos.

1.4. Metodologia

Estratégia de Investigagdo

- Estudo de caso: Um design de investiga¢do que envolve analise detalhada e intensiva
de apenas um caso. Pode também estender-se ao estudo de dois ou trés casos com
proposito comparativo.

- Descritiva: O objectivo ¢ conseguir uma “fotografia de pormenor” do tema de
pesquisa.

- Relatério de estdgio: O relatério técnico — cientifico visa dar conhecer o
desenvolvimento das actividades realizadas e os resultados obtidos relativos a periodos
especificos de um projecto, estdgio ou missdo. Este tipo de relatorio pode ser iniciado
com a enumeragdo dos objectivos e apresentando, em seguida, a descricdo das

actividades e os resultados obtidos.

Observacao Directa

- A observagdo directa tem vindo a adquirir credibilidade e o seu uso tende a
generalizar-se na recolha de informagdo, desde que se utilize um procedimento
sistematizado e muito controlado com a utilizagdo de meios audiovisuais. A analise de
documentos ¢ uma técnica baseada em fichas bibliograficas que t€ém como objectivo

analisar o material impresso.

Duragdo do Estagio:
- 6 Meses (Novembro 2010 — Abril 2011); 40 horas/semana; 8 horas/dia.
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1.5. Estrutura do Trabalho

1- Introducado

2- Revisdo de Literatura

3- Metodologia de Estudo

4- Tarefas Desenvolvidas no Estagio

5- Politicas de Gestdo de Recursos Humanos na Novadela S.A.
6- Consideragoes Finais

7- Bibliografia

8- Anexos
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2. REVISAO DE LITERATURA

Uma sociedade cada vez mais globalizada, resulta igualmente em mudancas profundas
nos ambientes organizacionais e consequentemente no aparecimento de novos modelos
de gestdo. Torna-se entdo necessario lancar novos desafios as organizacdes e estimular
as mesmas, a desenvolver e utilizar instrumentos de gestdo que lhes garantam a sua

competitividade presente e futura.

2.1. A Gestiao de Recursos Humanos

O segredo para a melhoria na motivacao geral dos colaboradores pode partir de politicas
desenvolvidas pela Gestdo de Recursos Humanos, sendo essencial que as empresas
desenvolvam estratégias que explorem a dicotomia factor humano / resultados
esperados.

As empresas tém assim que repensar as suas formas de GRH, estabelecendo
mentalidades voltadas para a melhoria da qualidade dos seus servicos e da sua
produtividade, devendo valorizar, motivar, envolver ¢ comprometer todos dentro da
organizagdo, propiciando o desejado desenvolvimento da mesma e ao mesmo tempo
visando o aumento das competéncias dos seus colaboradores e a sua integracdo em
carreiras que estimulem a sua implicagdo com a missao e os objectivos da empresa.
Nabeiro (in prefacio Novo Humanator, 2007, pag. 35) afirma que “os Recursos
Humanos sdo, em todas as organizagdes, um factor da maior importancia para o seu
desenvolvimento e sustentabilidade”. Desta forma ¢ notéria a preocupagdo e a
importancia conferida a Gestdo dos Recursos Humanos no Grupo Nabeiro — Delta
Cafés, presidido por Rui Nabeiro, onde este acrescenta que os colaboradores “sempre
mereceram da minha parte e das empresas por mim geridas a maior atenc¢do, porque na
verdade as PESSOAS sdo o mais relevante”.

Corroborando as palavras de Nabeiro (in preficio Novo Humanator, 2007, pag. 35), as
pessoas sdo um factor chave para o sucesso organizacional, cuja importancia da gestao
de pessoas no desempenho organizacional tem sido demonstrada por diversas teses
académicas e trabalhos de investigacdo. Desta forma, importa referir algumas das
defini¢cdes mais utilizadas sobre Gestdo de Recursos Humanos e que sdo esclarecedoras
da tematica em estudo. Rego ¢ Cunha, 2007, (citados por Gomes et al., 2008, pag. 57)

definem GRH como “o conjunto de politicas, praticas e sistemas que influenciam o
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comportamento, as atitudes e o desempenho dos empregados”. Por outro lado e de
forma mais directa Kulik, 2004, (citado por Gomes et al., 2008, pag. 58), refere que a
Gestdo de Recursos Humanos “é o processo global de gestdo das pessoas nas
organizagdes”. Outra ideia na mesma linha de pensamento diz que o sistema de GRH ¢
uma abordagem global de gestdo que inclui os aspectos de recrutamento/seleccao,
retengdo, desenvolvimento, ajustamento e gestdo da mudanca, de acordo com Cascio,
20006, (citado por Gomes et al., 2008, pag. 58). Noe et al, 2003, (citado por Gomes et
al., 2008, pag. 58) afirmam também que a GRH assenta em “politicas e praticas
relacionadas com o fornecimento e utilizagdo do recurso laboral requerido para que a
firma alcance os seus objectivos comerciais”.

De acordo com Zorrinho et al., (2007, pag. 46) “as novas formas de pensar a empresa
colocam os recursos humanos como base de sustentabilidade de desenvolvimento e
continuidade da prépria empresa”, opinido que refor¢a a ideia de que a Gestdo de
Recursos Humanos ¢, actualmente, um pilar essencial para o futuro das organizagdes.
Neste sentido, Gomes et al. (2008, pag. 58) defendem que “uma GRH eficaz ¢
estratégica, pois contribui para a estratégia, participa na sua implementacao e reforga-a”.
Consequentemente, as praticas de GRH sdo revelam-se uma “fonte de vantagem
competitiva, sobretudo quando desenvolvem pessoas ¢ equipas cujas caracteristicas sao
dificeis de imitar pela concorréncia” (Gomes et al. 2008, pag. 58).

De forma sintética, Chiavenato, 1987, (citado por Neves, 2000), da-nos uma defini¢ao
de Gestdo de Recursos Humanos bastante completa, onde afirma que ela “consiste em
planear, organizar, desenvolver, coordenar e controlar técnicas capazes de promover o
desempenho eficaz e eficiente dos colaboradores, a0 mesmo tempo que a organizagao
representa o meio que permite as pessoas, que com ela colaboram, alcangar os seus
objectivos individuais relacionados directa ou indirectamente com o trabalho™.

Nas defini¢des atras expostas acerca do conceito de Gestdo de Recursos Humanos,
fazem-se diversas alusdes aos termos “praticas”, “politicas” ou “sistemas” de GRH.
Segundo Neves (2000), “as politicas de recursos humanos sd3o um conjunto de
principios e regras, que orientam as decisoes € conduzem as diferentes actividades da
empresa relativamente aos Recursos Humanos”.

Na Gestao de Recursos Humanos existem praticas que sao aplicadas nas organizagdes e
que tém como principal objectivo atingir a produtividade méxima dos seus
colaboradores, de seguida estdo enumeradas algumas das praticas GRH mais

importantes e que vao ser alvo de estudo no relatério de estagio.
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2.2. A Gestao de Carreiras

Em primeiro lugar, temos a Gestdo de Carreiras. Dentro do actual contexto, a gestdo de
carreiras deve ser vista como a gestdo de planos e expectativas individuais num
entrosamento com os planos € os objectivos organizacionais. Portanto, as pessoas que
constituem o quadro de colaboradores de uma empresa, possuem as competéncias, as
habilidades, as expectativas e os interesses de desenvolvimento profissional e pessoal,
enquanto a empresa, tendo em vista o alcance dos seus objectivos e metas, forma e
desenvolve pessoas com o perfil, os conhecimentos, as competéncias e as habilidades
especificas que permitam a viabilizagdo dos seus planos. “O individuo traz para a
organiza¢do metas de desenvolvimento e crescimento, de carreira e expectativas acerca
das funcdes e a organizag¢do traz trabalho interessante, saldrios, oportunidades de
crescimento, bem como um conjunto de competéncias a utilizar no trabalho. A
investigacdo apoia a ideia de que, quanto melhor for a articulagdo entre organizacio e
empregado, menor serd a probabilidade deste abandonar aquela, experimentando grande

satisfacdo e grande produtividade”(Bilhim, 2007, pag. 287).

As empresas que introduzem planos de carreira no seu planecamento de recursos
humanos tem como principal objectivo evoluir e desenvolver a nivel profissional os
seus colaboradores, num plano individual, de forma a estes atingirem o seu potencial no
seio das suas empresas. Estes planos de carreira compreendem um “conjunto de ac¢des
programadas que tém como finalidade permitir o desenvolvimento pessoal e
profissional do colaborador no sentido em que este atinja o potencial que lhe foi

detectado, no médio prazo” (Camara et al, 2007, pag. 462).

O planeamento de recursos humanos de uma empresa apenas serd util quando este
articular os objectivos e interesses organizacionais com as aspiragdes e os objectivos de
desenvolvimento profissional dos colaboradores. E esse o seu principal objectivo
enquanto politica de gestdo de recursos humanos numa organiza¢do. Assim, mediante o
cruzamento dos objectivos das organiza¢des com os objectivos de desenvolvimento dos
colaboradores estes vao alcangar sucesso uma vez que passa a existir compatibilidade de
objectivos benéfica para a organizacdo. Segundo Camara et al (2007, pag. 451), o
planeamento de recursos humanos pretende garantir um fluxo de profissionais com o
perfil ideal, na quantidade necessaria € no momento certo, de maneira a permitir a
empresa a obten¢do das metas que definiu para o seu tipo de negdcio. No planeamento

de recursos humanos, existe o principio do desenvolvimento profissional dos
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colaboradores, considerados individualmente, o que viabiliza a criacdo de planos de
carreira para esses mesmos membros. Os planos de carreira permitem identificar os
colaboradores de elevado potencial (CEP’s), criando para eles um percurso profissional
que lhes ofere¢a uma perspectiva de desenvolvimento a médio e longo prazo, num ritmo

compativel com as suas ambigdes e com a capacidade de resposta organizacional.

De um modo geral, o planeamento de recursos humanos vai permitir a empresa
identificar os pontos criticos em que ¢ mais provavel que ocorram falhas, excessos ou
uso ineficiente de pessoal sempre tendo em conta as necessidades e objectivos da
empresa. Além deste pressuposto principal, o PRH apresenta um conjunto de objectivos
especificos para atingir o principal, que segundo Camara et al (2007, pag. 453), sdo os

seguintes:
e Determinar as necessidades de recrutamento e a sua calendarizagao

e Detectar as potenciais redundancias, avaliar as possibilidades de reconversao e

evitar despedimentos desnecessarios
e Definir, rigorosamente as necessidades de formagao

e Estabelecer uma base racional para a constru¢ao de planos de desenvolvimento
individual
e Avaliar o impacto de novas tecnologias no volume e na produtividade da mao-

de-obra

e Estimar o impacto da introducdo de formas diferentes de organiza¢do do

trabalho na empresa, como a polivaléncia e o trabalho em equipa

e Avaliar as necessidades futuras de espaco de escritorios/armazéns

2.3. Formacao
Outra politica de grande importancia diz respeito a formacdo dos colaboradores das
empresas e as politicas de formagdo. De acordo com Saraiva e Maia (1998, pag, 2) a
formagao, integrada no projecto de desenvolvimento empresarial, enquanto dispositivo
de mudanga, e considerada como investimento de rentabilidade controldvel, “¢ agora e
cada vez mais uma clara contribuicdo para a produtividade organizacional”. Os mesmos
autores afirmam que “a formagao, aferida a cultura proactiva de mudanca, sentida como

fonte de actualizagdo de comunicacdo e dos saberes, ¢ mobilizadora dos conhecimentos
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internos e externos da organizacdo, ¢ agora e cada vez mais uma clara ferramenta de
gestao”.

Segundo Camara et al (2007, pag. 564) a actividade de formagdo em contexto
organizacional apresenta uma grande variedade de cendrios possiveis. Em primeiro
lugar, a formacdo pode ter duas formas de actuar nas competéncias dos colaboradores:
natureza reactiva e natureza proactiva. A primeira acontece quando se pretende repor no
nivel desejado as competéncias de que os clientes internos (colaboradores) carecem,;
aqui pretende-se habilitar os trabalhadores a desempenhar um determinado cargo, a
desempenha-lo de forma mais produtiva ou com maior qualidade. Depois os autores
descrevem a segunda forma de actuacdo nas competéncias dos colaboradores. A
natureza proactiva visa “introduzir nova energia no sistema e/ou actuar na antecipacao
de dinamicas necessarias ao futuro, situando-se aqui ac¢des de caracter motivacional
que visam estimular a tensdo criativa bem como ac¢des de puro desenvolvimento do
colaborador” (Camara et al, 2007, pag. 564).

Em segundo lugar, a formagao pode enquadrar-se em diversas categorias, quanto ao seu
objectivo. De acordo com Camara et al (2007, pag. 565) a formagdo pode ser orientada
para o cargo (finalidade de melhorar o desempenho actual de uma dada funcdo actuando
nos gaps detectados); pode ser orientada para o desenvolvimento (preparacdo das
pessoas para fungdes a desempenhar no futuro); pode ser orientada para a estratégia
(actuacdo em novas potenciais competéncias e que permitam a organizacdo no médio
prazo para melhorar transversalmente as competéncias que detém e que sdo essenciais);
pode também ser orientada para a inibicdo (ac¢des para se inibir competéncias
obsoletas); e pode ser orientada, finalmente, para a motivacdo (acgdes para se
introduzirem energia na dindmica organizacional explorando o querer — fazer).

Por outro lado, Gomes et al (2008, pag. 386), reconhece que em contexto
organizacional o individuo dispdoe de formagdo académica mas falta-lhe porventura a
capacidade de compreender a sua pertinéncia ¢ de aplicd-la no exercicio das suas
fungdes. Assim “é relevante que o individuo beneficie, por meios formais e informais,
de processos de formagao que o capacitem para ser um membro verdadeiramente util da
organiza¢do”. O autor sublinha ainda que ¢ através desses processos formativos que o
individuo aprende e apreende regras e regulamentos, padrdes e rotinas, expectativas e
objectivos, normas e tradigdes, politicas e relagdes de poder. Para Gomes et al/ (2008,

pag. 386), os processos formativos permitem ainda formar o individuo ao nivel de:
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- Comportamentos sociais, codigos de conduta, clima da empresa, colegas e grupos de
trabalho, cultura («a forma como se fazem as coisas aqui»);

- Aspectos teoricos, operacionais e processuais relacionados com a funcdo a
desempenbhar;

- Visdo e conhecimento holistico e abrangente da empresa, assim como das relagdes que

a mesma estabelece com o meio envolvente.

O mesmo autor realga o facto de a formacdo organizacional constante se tornar
obrigatoria, pois segundo ele a constante inovagdo tecnologica e os rapidos ciclos de
vida dos produtos, a énfase crescente no trabalho (com mudangas frequentes entre
carreiras e funcdes), o aumento de eficiéncia nos mecanismos de difusdo de informagao
e conhecimentos, assim exigem.

De um modo geral, “a aquisi¢do de novos conhecimentos e capacidades aumenta o valor
do colaborador no mercado de trabalho, o seu poder de negociagdo com a empresa, a
sua seguranca e autoconfiancga, e a sua empregabilidade” (Gomes ef al, 2008, pag. 386).
Depois de se realgar a importancia da formagdo para o colaborador em seio
organizacional importa igualmente referir que a formagdo se torna muito importante
para as proprias organizagdes. Nesse sentido, Gomes et al (2008, pag. 387) acrescenta
que “o investimento em formagao por parte das organizacdes resulta da ideia de que a
manutengdo ou a potenciacdo da posicdo estratégica ocorre, em parte, do
desenvolvimento dos colaboradores e da construcdo de atitudes positivas face a
organizagdo”. A formacgdo ¢, assim, uma condi¢do fundamental para que as pessoas
denotem bons desempenhos e as empresas possam ajustar-se as necessidades mutantes
da envolvente, colocar no mercado produtos competitivos, prestar servigos que reforcem
a lealdade dos clientes e realizar as operagdes de modo mais eficiente (com menos
custos) e eficaz. Para isso acontecer “¢ crucial também que os gestores ou lideres se
tornem facilitadores e catalisadores das capacidades dos seus colaboradores e adoptem
praticas de gestdo adaptadas as necessidades da envolvente” (Gomes et al, 2008, pag.

387).

2.4. Sistema de Compensacio, Regalias e Beneficios Sociais
Outra politica que se revela como fundamental numa GRH que pretende a maior

eficacia e aproveitamento dos seus colaboradores no desempenho das suas actividades ¢
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o Sistema de Compensac¢do, Regalias e Beneficios Sociais. Como nos diz Ivancevich,
2003, (citado por Martins, 2004, pag. 66), a compensagdo ¢ uma fun¢do da GRH que
inclui o salario, bodnus, comissoes, beneficios e retribui¢des ndo financeiras de mérito.
Kintana, 2002, (citado por Martins, 2004, pag. 67) defende que as recompensas pela
prestacdo profissional se praticam em dois niveis distintos. Em primeiro lugar, existem
as recompensas monetarias que incluem as percepcdes econdémicas e dinheiro, como
também todos aqueles bens que sdo susceptiveis de valorizagdo em termos monetarios
(por ex. o carro da empresa), ou seja, sdo recompensas em espécie. Em segundo lugar,
existem as recompensas ndo monetdrias que englobam toda uma série de beneficios
como ‘“recompensas nao monetarias”. Ambas as vertentes de recompensas vao
influenciar fortemente a motiva¢ao e o comportamento dos individuos na organizagao e
da suas identificagdo com o projecto da empresa (Kintana, 2002, citado por Martins,
2004, pag. 67).

Actualmente existem muitas empresas que alteraram e adequaram os seus sistemas de
compensag¢do, adoptando novas praticas remuneratdrias como € o caso da renumeragado
relacionada com o desempenho, a partilha de lucros ou beneficios flexiveis, entre
outras. Além disso, sdo j4 muitos os paises que pagam aos seus empregados o salario
sob a forma de bonus, levando-os a trabalharem mais e a competirem entre si para a
promog¢do e aumento de salario, é o que afirma Bogalho et al., 2000, (citados por
Martins, 2004, pag. 66). De facto a remuneragdo ¢ a vertente mais praticada para
compensar os trabalhadores pelo seu trabalho e uma das que mais peso apresenta na
motivagdo dos mesmos. De acordo com Louart, 1994, (citado por Martins, 2004, pag,
66) “designam-se remuneragdes o conjunto de recursos financeiros que se da aos
assalariados para retribuir a sua actividade profissional, estando previsto no seu contrato
de trabalho”. A remunera¢ao pode ainda ser considerada como “um dos elementos-
chave do contrato de trabalho, dado traduzir a contrapartida monetaria do trabalho
efectuado pelo trabalhador”, afirma o mesmo autor.

Nos dias de hoje estdo em evidéncia os chamados beneficios sociais e especificos, que
as empresas proporcionam aos seus colaboradores. Os beneficios ndo passam de
benesses que as pessoas tém devido ao facto de prestarem servigos numa empresa, 0 que
lhes aumenta a satisfacdo, o bem-estar e a motivagao dentro da sua organizagdo. Camara
et al. (2007, pag. 521), classificam os beneficios quanto ao seu ambito de aplicagdo.
Desta forma existem “os beneficios sociais que se aplicam a totalidade da populacao da

Empresa, e os especificos (fringe beneffits) que s6 abrangem certos segmentos da
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populagdo da Empresa, quer devido ao seu nivel hierarquico, quer a natureza das suas
funcdes”. No entanto, os autores referem que os planos de beneficios que as empresas
apresentam, tém um conjunto de vantagens e inconvenientes que convém ponderar antes
de decidir a sua implementa¢do. Ainda assim os autores dizem que “a vantagem mais
sensivel ¢ o tratamento fiscal favoravel de que dispdem e que tornam os gastos feitos
nesta sede muito mais eficazes”. Por outro lado, “existem inconvenientes tais como a
inexisténcia de descontos para a Seguranca Social e consequentemente para efeitos de
reforma; uma vez implantados sdo extremamente dificeis de revogar, dando o impacto
negativo que isso tem nos beneficiarios; embora o custo inicial e no médio prazo seja
determinavel com rigor, torna-se muito dificil prever qual o seu custo a longo prazo ¢ a
responsabilidade global que dai advém para a Empresa; por ultimo, sdo de ambito
rigido, muitas vezes deixando de fora segmentos da populacdo da Empresa que se
destinavam a abranger” (Camara et al., 2007, pag. 522).

Para os autores os beneficios sociais sdo aqueles que cobrem a totalidade da populacao
da empresa e que t€ém o objectivo de cobrir necessidades de caracter social. Geralmente
sao atribuidos com uma comparticipagao, meramente simbolica, dos colaboradores no
seu custo. Varios estudos salariais indicam que os beneficios sociais mais frequentes sao
o subsidio de alimentagdo, o seguro de saude, o complemento do subsidio de doenga, o
seguro de vida e o plano de pensdes (Camara et al., 2007, pag. 522). Ja os beneficios
especificos sdo aplicaveis “somente a certos segmentos da populacdo da empresa, quer
devido ao seu nivel hierarquico, quer a natureza das suas fungdes” e “variam muito
quanto a natureza e ambito, dependendo da Cultura de empresa e da pratica de
mercado” (Camara et al., 2007, pag. 523). Segundo os autores os beneficios especificos

mais comuns sdo os planos de carros, as despesas de representacao e as viagens.

2.5. A Avaliagdo de Desempenho

A avaliagao de desempenho ¢ um exercicio de observagao e julgamento, um processo de
feedback e uma intervengdo organizacional. E ainda um processo de medigao, tal como
um mecanismo emocional. Mas acima de tudo é um processo humano e inexacto de
acordo com Cascio, 2006, (citado por Gomes ef al., 2008, pag. 518).

Segundo Bonache, 2002, (citado por Martins, 2004, pag. 70), a avaliacdo de
desempenho ¢ uma “pratica que serve, em primeiro lugar, para tomar de maneira
fundamentada decisdoes de GRH”. O autor refor¢a que “a informacdo sobre o

rendimento do empregado pode utilizar-se para adoptar decisdes numa variedade de
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aspectos e fungdes, como a retribuicao variavel, as promogoes, a formacgao, a retengao
ou despedimento dos empregados durante o periodo experimental, logo ¢ uma via para
melhorar o rendimento dos empregados”. Diz também que esta pratica pode utilizar-se
para “detectar os pontos fortes e fracos dos empregados e, consequentemente, 0s
aspectos em que o seu rendimento requer melhorias ou consolidagdes”. Por sua vez,
serve como instrumento para comunicar as normas € os valores organizativos tanto aos
avaliados como aos avaliadores e os valores ¢ normas de comportamento que se
desejam instituir na organizacdo, tanto no que se refere aos resultados como no
processo. Por outro lado, permite também validar outras praticas de GRH, como a
seleccdo, formagdo, retribuicdo e desenvolvimento profissional (Bonache, 2002, citado
por Martins, 2004, pag. 70). De acordo com os pensamentos de autores como Peretti,
1998, Bogalho ef al, 2000, e Ivancevich, 2003, (citados por Martins, 2004, pag. 70), os
sistemas de avaliagdo do desempenho permitem “medir o contributo individual e de
equipa para o alcance dos objectivos estratégicos da empresa, e ainda, gerir os sistemas
de administracdo salarial, identificar o potencial dos empregados e diagnosticar as
necessidades de formagdo, ou seja, ¢ um processo de GRH que ajuda a organizacdo a
determinar efectivamente como os empregados desempenham o seu trabalho,
permitindo alinhar os objectivos individuais com os objectivos da empresa”.

No que diz respeito a importancia da Avaliacdo de Desempenho na GRH, Fernandes et
al., 2002, (citados por Martins, 2004, pag. 72), referem que tem tido um “papel de
destaque na medida em que pode ter consequéncias significativas sobre a produtividade,
quer directamente enquanto processo de controlo do desempenho, quer indirectamente
através das suas relagdes com a selec¢do, formacdo, desenvolvimento profissional,
promog¢do e remuneracdo da organiza¢do; ao nivel da organizagdo, a avaliagdo de
desempenho ajuda, sobretudo, nas decisdes administrativas ligadas as transferéncias e as
remuneragdes; ¢ também ao nivel do individuo permite que o avaliado conhega a
apreciacdo que ¢ feita acerca do seu desempenho e permite ao avaliador aconselhar o
colaborador no seu percurso profissional ”.

No ponto de vista de Caetano (2008, pag. 25), em termos administrativos € suposto que
a avaliagdo “proporcione informagao, sobretudo para a tomada de decisdo relativa as
recompensas, através da defini¢do e concretizagdo de incentivos de varia ordem, as
progressoes, promogdes, demissdes e rescisdes, ou para a identificacdo de necessidades
de formacdao”. Por outro lado, em termos estratégicos pretende-se que a avaliagcdo

permita “motivar e orientar os colaboradores para os objectivos da organizagao, através
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do feedback sobre o seu desempenho e do aconselhamento (coaching) proporcionado
pela chefia para melhorar o seu comportamento e os resultados, bem como do
alinhamento dos seus objectivos com os da organizagdo”. Por ultimo, o autor cré que
estes processos permitirdo a avaliagdo de desempenho contribuir para melhorar o
desempenho e a sustentabilidade econémica e social da organizacao.

Outro aspecto que Caetano (2008, pag. 27) valoriza na questdo da avaliagdo de
desempenho, diz respeito a importancia da gestdo do préprio desempenho. Para o autor
um sistema de gestdo do desempenho concretiza-se através de “um processo em que se
procura observar o desempenho dos colaboradores, confronta-los com as expectativas e
objectivos, orienta-los e aconselha-los sobre as melhorias que € necessario introduzir € o
modo de o conseguir’. A informacgdo obtida nestes processos ¢ util quer para os
colaboradores calibrarem o seu desempenho face as expectativas, quer para a empresa,
na medida em que, assim, pode identificar areas e/ou colaboradores que requerem a
adop¢ao de medidas de melhoria ou de reconhecimento pela sua contribuicdo para a
eficacia organizacional. De uma maneira geral, a gestdo do desempenho assim
perspectivada, “constitui um componente critico da ac¢do da hierarquia ou da
coordenacdao a longo do ano e requer comportamentos de lideranca e negociagdo
realmente focalizados na criagdo de valor para a organizacdo através do seu proprio
desempenho e do desempenho dos colaboradores” (Caetano, 2008, pag. 28).

A entrevista constitui um componente essencial do sistema de avaliagdo e desse modo
deve ser devidamente preparada. Para Caetano (2008, pag. 68), a entrevista de avaliagcdo
tem dois objectivos, um centrado no feedback sobre o desempenho no periodo anterior e
outro focalizado no planeamento do periodo seguinte. Segundo o autor, a componente
relativa ao feedback sobre o desempenho ¢ geralmente a mais critica durante a
entrevista e pode afectar a eficicia de todo o processo. A investigacdo sobre feedback
nas relagdes de trabalho permitiu “identificar os erros que habitualmente se cometem e
0s seus impactos no ambiente de trabalho, bem como sistematizar os principais aspectos
a ter em consideracdo para que o feedback tenha um caracter construtivo, mesmo que
incida também sobre os pontos fracos ou aspectos negativos do desempenho dos
colaboradores”. E, assim, indispensavel que o feedback se focalize nas dimensdes
comportamentais essenciais do desempenho e na sua relagdo com os resultados obtidos
e a obter para que possa constituir “uma importante alavanca para a melhoria do

desempenho desde que saliente muito concretamente quais sdao o0s aspectos
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comportamentais que requerem um esforco de mudanca por parte do avaliado”
(Caetano, 2008, pag. 69).

A componente da entrevista relativa ao planeamento, segundo o mesmo autor, ¢
fundamental na medida em que visa “definir os parametros de alinhamento do
desempenho do colaborador com os objectivos da organiza¢do e da unidade orgénica
em que esta inserido, bem como estabelecer os critérios que serdo utilizados para avaliar
o desempenho relativo ao periodo seguinte”. Também, nos sistemas de avaliagdo que
contemplam uma parte focalizada nos objectivos de trabalho, ou que requerem uma
entrevista especifica de planeamento, a sua repara¢ao deve incluir a “clarificagdo dos
objectivos globais da organizacdo e da unidade organica para o periodo em causa, a
analise do contexto previsivel, interna e externamente, para esse periodo e o nivel de
esfor¢o requerido ao colaborador”. Por ultimo, esta componente da entrevista requer,
novamente, que a hierarquia seja capaz de negociar os niveis objectivos a atingir, de

modo a que estes sejam desafiantes.

2.6. Higiene, Saude e Seguranca no Trabalho

A higiene e a seguranga sdo duas actividades que estdo intimamente relacionadas com o
objectivo de garantir condigdes de trabalho capazes de manter um nivel de saude dos
colaboradores e trabalhadores de uma empresa. Segundo a O.M.S.- Organizagdo
Mundial de Sadde, a verificagdo de condigdes de Higiene e Seguranga consiste "num
estado de bem-estar fisico, mental e social e ndo somente a auséncia de doenca ¢
enfermidade", segundo o Manual de Formacdo: Higiene e Seguranca no Trabalho -
Programa Formacao PME. No manual estdo também referidas as definicdes da higiene
do trabalho que “propde-se combater, dum ponto de vista ndo médico, as doengas
profissionais, identificando os factores que podem afectar o ambiente do trabalho e o
trabalhador, visando eliminar ou reduzir os riscos profissionais (condi¢des inseguras de
trabalho que podem afectar a saude, seguranca e bem estar do trabalhador) ” e a
definicdo de seguranga do trabalho que “propde-se combater, também dum ponto de
vista ndo médico, os acidentes de trabalho, quer eliminando as condi¢des inseguras do
ambiente, quer educando os trabalhadores a utilizarem medidas preventivas”.

Outra ideia importante que ¢ apresentada pelo manual, ¢ que as condig¢des de seguranga,
higiene e saude no trabalho constituem o fundamento material de qualquer programa de
prevencdo de riscos profissionais € contribuem, na empresa, para o aumento da

competitividade com diminui¢do da sinistralidade.
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De acordo com Miguel (2002, pag. 72-73), a funcdo desta pratica de Higiene e
Seguranca ¢ essencialmente uma fungao consultiva e que tem “o objectivo presente na
informacao, através do aconselhamento, na motiva¢do e na coordenagdo, remetendo
para a hierarquia a direc¢do e execucdo das solugdes que propde”. O autor refere ainda
que as medidas de seguranca devem ser metodicamente programadas e integradas na
gestdo da empresa, ¢ que esta integracdo exigira um elevado grau de organizagdo da
Seguranca e Higiene da Empresa com vista a uma metodologia de trabalho consequente,
sem intervengdes ou correcgdes isoladas. Na mesma linha, o autor diz também que o
Servigo de Higiene e Seguranga deve situar-se dentro da Organizacdo da Empresa, na
dependéncia directa do 6rgdo executivo de mais elevado grau de decisdo. Desta forma,
recomenda-se um “intercambio constante entre este Servico e os diversos departamentos
da empresa, que de algum modo, possam influir nos aspectos de Higiene e Seguranca
dos locais de trabalho, designadamente, Servico de Medicina do Trabalho, de Pessoal,
de Manuten¢do ou de Engenharia Industrial”.

O BSD (Business meets Social Development) diz que a saude e seguranga “devem ser
asseguradas com a manuten¢cdo de um ambiente de trabalho saudavel, com foco na
prevencdo de acidentes, manutencdo de maquinas, utilizacdo de equipamentos de
seguranga ¢ com exercicios regulares que devem constar no sistema de gestdo da saude
e seguranga da empresa”.

O estudo das causas dos acidentes de trabalhos ¢ uma area muito desenvolvida higiene e
seguranca no trabalho. Segundo Gomes et al (2008, pag. 791) existem trés grandes
modelos de referéncia sobre os acidentes de trabalho: o modelo de Heinrich (teoria do
domind), o de Bird (0o dominé modificado) e do de Reason (os acidentes
organizacionais). O modelo de Heinrich, 1931, (citado por Gomes et al, 2008, pag. 791)
propde que “um acidente nunca € apenas um acidente, mas sim um elemento (factor)
numa sequéncia de factores”. Heinrich defende também que o acidente provoca danos
pessoais (ferimentos), mas a montante do mesmo podem distinguir-se trés factores
sequenciais: 1- acto inseguro, negligente, omisso ou condi¢ao perigosa — este ¢ a causa
directa para o acidente; 2- falha humana, herdada ou adquirida — caracteristica da pessoa
que conduz a 1; 3- hereditariedade ou ambiente — elemento ou facto da hereditariedade
u do meio ambiente que conduz a 2. Para o autor, a eliminagdo de um factor (1,2 ou3)
basta para evitar o acidente.

No seguimento do modelo atras referido, Bird, 1970, (citado por Gomes et a/, 2008,

pag. 792) apresenta um modelo que introduz “duas ideias, a da responsabilidade da
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gestdo e a de perda alargada (para o trabalhador, mas também para a organizacdo) ”. Por
ultimo, Reason, 1997, (citado por Gomes et al, 2008, pag. 792) apresenta um modelo
que oferece outro paradigma, sugerindo que “os acidentes de trabalho sdo directa e
indirectamente causados por uma interac¢do de multiplas causas (n3o ha uma causa
unica — ou uma sequencia simples) . Assim, este autor distingue falhas activas (efeitos
sentidos imediatamente; com erro humanos do trabalhador) e falhas latentes (efeitos ndo
imediatamente visiveis nem directamente associados ao acidente; sdo pontos fracos da
organizagdo que facilitam actos inseguros ou enfraquecem os mecanismos de defesa;

supervisao insuficiente).

2.7. A Responsabilidade Social Empresarial
No final do séc. XIX, Andrew Carnegie publicou o livro “O Envagelho da Riqueza” que
originou a abordagem cléssica da Responsabilidade Social das grandes empresas. Esta
abordagem baseava-se nos principios da caridade e da custodia.
Mais tarde, na década de 50 e 60, estes principios eram seguidos pelas grandes empresas
americanas, mais ndo fosse por imposi¢do do governo, dai que esta era considerada
como “uma questdo de auto-interesse esclarecido” (Stoner e Freeman, 1985, citados por
SGS, 2009).
Para Friedman existia apenas uma Responsabilidade Social: usar os recursos e aplica-
los em actividades de modo a aumentar os seus lucros, numa competi¢ao livre e aberta,
com regras estabelecidas.
Browen considerava que ao poder acresce responsabilidade e que as empresas deviam
“implementar as politicas, tomar as decisdes ou seguir as linhas de ac¢do que sejam
desejaveis em torno dos objectivos e dos valores da sociedade”(citado por SGS, 2009).
Nas décadas de 70 e 80 surgem as preocupacdes com as obrigacdes sociais € 0 conceito
de ética comecou a desenvolver-se e consolidar-se. Apds o escandalo Watergate, o
interesse publico focalizou-se nas questdes éticas e morais dos governos e dos negocios.
A Franga foi o primeiro pais a obrigar as empresas a fazerem balangos periddicos do seu
desempenho social no que respeita a condigdes de trabalho.
Toro e Hoyos, 1998, propdem um novo conceito de Responsabilidade Social, como “o
compromisso da empresa em contribuir com o desenvolvimento, o bem-estar e a
melhoria da qualidade de vida dos empregados, suas familias e da comunidade em

geral ”’ (citados por SGS, 2009).
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Em 1999, Kofi Annan, enquanto Secretario-Geral da ONU lancou o Global Compact
com um conjunto de principios sobre Direitos Humanos, do Trabalho e questdes
ambientais.

Em 2001, a Comissdo Europeia define a Responsabilidade Social como “a integragdo
voluntaria de preocupacdes sociais € ambientais por parte das empresas nas suas
operagdes e na sua interac¢cdo com outras partes interessadas ”. (SGS, 2009).

No seguimento da definicdo da Comissdo Europeia, no 2° Féorum Social Mundial, em
2002, o conceito de Responsabilidade Social consolidou-se de “forma multidimensional
e sistémica, procurando interdependéncia e interaccdo entre os diversos stakeholders
ligados directa ou indirectamente ao negocio da empresa” (Ashley et al., 2002, citados
por SGS, 2009).

De acordo com a visdo contemporanea, as empresas, como membros importantes e
influentes da sociedade, sdo responsaveis por ajudar a manter ¢ melhorar o bem-estar
dessa mesma sociedade, como um todo. Keith Davis, enquanto defensor deste ponto de
vista, afirma que quem ndo usar o poder de uma forma responsavel estd condenado a
perde-lo (SGS, 2009).

O presidente do Conselho Deliberativo do Instituto FEthos afirma que a
Responsabilidade Social ¢ um diferencial de mercado das empresas, ndo s6 dos Ethos
Unidos, mas também dos chamados paises desenvolvidos, teoricamente mais exigentes.
Com a globaliza¢do e rapidez de circulacdo da informacgdo, os consumidores ficam
rapidamente a saber, em qualquer lugar do mundo, se o produto que estdo a adquirir foi
produzido por exemplo, a partir da exploracdo do trabalho infantil. A Nike teve a sua
imagem denegrida quando os media revelaram que fabricas chinesas que produziam os
seus famosos ténis recorriam a trabalho infantil em condigdes improprias e desumanas

(Chiavenato, 1999).

Sobre a Responsabilidade Social, Gago et a/ (2005, pag. 8-9), t€ém uma afirmacdo que
pode espelhar a validade do tema, desde que seja encarado “ndo como solucdo completa
de todos os problemas, mas como um caminho a percorrer. E que vale a pena percorrer
porque mesmo durante a caminhada muita coisa vamos melhorando na qualidade de

vida como seres humanos”.

Gago et al (2005, pag. 9), defendem, entre outras, as seguintes directrizes fundamentais

para alargar a responsabilidade social das empresas no contexto portugués:
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Na vertente interna:

- Assegurar, antes de tudo o mais, que todas as obrigacdes legais e contratuais da

empresa estdao a ser cumpridas.

- Fixar como prioritdria a melhoria da gestdo dos recursos humanos,

considerando como objectivos basicos, entre outros, 0s seguintes:
- Respeito pelos direitos dos trabalhadores.
- Formacao permanente.
- Comunicagao interna.
- Igualdade de oportunidades e politica de ndo-discriminagao.
- Apoio as familias nos ambitos de saude e social.
- Praticas de conciliag¢do trabalho - familia.
- Incentivo aos colaboradores para o trabalho social voluntarios.

- Implementar um sistema de eco - eficiéncia, visando o controlo e a redugao dos

consumos especificos de recursos.

Na vertente externa:

- Fixar como prioritaria a melhoria do relacionamento da empresa com a

comunidade onde esta inserida, mediante intervencdes como:

- Promover ac¢des de solidariedade, contribuindo especialmente para atenuar os
problemas sociais da pobreza, baixo nivel de educagdo, desemprego e exclusdo,
encorajando o envolvimento dos colaboradores.

- Integrar e valorizar a intervencdo social com as capacidades e competéncias
empresariais.

- Praticar uma politica de transparéncia das actividades empresariais, mantendo
uma pratica informativa ¢ de proximidade com as institui¢des ¢ as populagdes
locais.

- Manter um bom relacionamento com as partes interessadas na empresa, em

particular com os parceiros da cadeia produtiva, nomeadamente os fornecedores,

privilegiando os que demonstrem preocupacdes sociais € ambientais.

- Implementar um programa de estagios, utilizando os recursos e capacidades

proprias, para trabalhadores jovens em situacdo de desemprego, adaptados ao seu
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nivel educacional e visando melhorar as suas condigdes profissionais ¢ de
empregabilidade, para o efeito podendo constituir parcerias com outras empresas do
mesmo sector de actividade ou da mesma regido, actuando em estreita ligagdo com

as institui¢cdes publicas competentes.

- Contribuir para a protec¢do e melhoria do ambiente, minimizando o impacto das

actividades empresariais da Natureza.

O tema Responsabilidade Social Empresarial ou Corporativa (RSC) ndo € novo e esteve
presente desde que comecaram as surgir empresas. Recentemente este tema passou a ter
um destaque sem precedente em praticamente todos os sectores da sociedade, embora ja
vinha produzindo grandes polémicas no ambiente académico desde meados do século
passado, como mostra Carroll (citado por Cajazeira e Barbieri, 2007, pag. 4). Na
opinido de Buchholz e Rosenthal, 2001, (citados por Cajazeira e Barbieri, 2007, pag. 4-
5), esse tema emerge nas décadas de 60 e 70 na “decorréncia de profundas mudancgas
que ocorrem no ambito da sociedade e que afectam o ambiente de negdcios, dentre elas,
o interesse pelos direitos das minorias, a igualdade de direito das mulheres, a protec¢do
ao meio ambiente, a seguranga e saude dos trabalhadores e uma ampla gama de
preocupagdes por parte dos consumidores”.

Para Melo Neto e Froes, 1999, (citado por Cajazeira e Barbieri, 2007, pag. 5), existe
uma grande diferenca entre as acgdes de responsabilidade social e as acgdes de
filantropia. Estes autores afirmam que “a responsabilidade social estd directamente
relacionada com a promog¢do da cidadania e com a sustentabilidade e a auto-
sustentabilidade das comunidades, enquanto a filantropia se baseia em acgdes
assistencialistas que visam contribuir para a sobrevivéncia de grupos sociais
desfavorecidos”.

Neste sentido, Melo Neto e Froes, 1999, (citados por Cajazeira e Barbieri, 2007, pag. 5)
salientam que as accdes de responsabilidade social exigem periodicidade, método e
sistematizagdo e, principalmente, gestdo efectiva por parte das empresas, enquanto as
accOes de filantropia prescindem de planeamento, organizagdo, monitorizacao,
acompanhamento e avaliacdo. “A responsabilidade social parte de uma acg¢do que visa o
colectivo e tem por objectivo transformar uma dada realidade, promovendo

principalmente a inclusao social”.
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O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social (citado por Cajazeira e
Barbieri, 2007, pag. 6) diz que a Responsabilidade Social foca a cadeia de negdcios da
empresa e engloba preocupacdes com um publico maior (accionistas, funcionarios,
prestadores de servico, fornecedores, consumidores, comunidade, governo e meio -
ambiente), cujas objectivos e necessidades a empresa deve compreender e incorporar
nos seus negdcios. Assim, a Responsabilidade Social trata directamente dos negocios da
empresa e na forma como ela os conduz.

E interessante mencionar que as primeiras manifestagdes a respeito do desenvolvimento
sustentavel estavam voltadas somente para a questdo ambiental. Porém, em meados da
década de 90, surgiu uma nova corrente, considerando as questdes econdmicas ¢ as
sociais. Formou-se, portanto, o tripé do desenvolvimento sustentavel.

Conforme menciona Montibeller Filho (citado por Cajazeira e Barbieri, 2007, pag. 6), o
novo paradigma do desenvolvimento sustentdvel despontou na Conferéncia Mundial
sobre a Conservagdo e o Desenvolvimento, no Canadd, em 1986 e abrangeu os
seguintes principios:

- Integrar conservacao da natureza e desenvolvimento;

- Satisfazer as necessidades humanas fundamentais;

- Perseguir equidade e justica social;

- Buscar a autodeterminagao social e respeitar a diversidade cultural;

- Manter a integridade ecologica.

As preocupacdes acima expressas demonstram a visdo holistica do conjunto dos
aspectos que constitui o conceito de desenvolvimento sustentavel e que se tornaram
prioridades.

O conceito de responsabilidade social ¢ um conceito amplo, que compreende uma
diversidade de fundamentagdes, de ideias e ideologias incluidas no espectro do
exercicio da responsabilidade social corporativa. Mas afinal, o que ¢ responsabilidade
social empresarial?

Para o Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, 2004, (citado por
Cajazeira e Barbieri, 2007, pag. 6), “a Responsabilidade Social ¢ uma forma de
conduzir os negocios da empresa de tal maneira que a torna parceira e co-responsavel
pelo desenvolvimento social. A empresa socialmente responsavel ¢ aquela que possui a
capacidade de ouvir os interesses das diferentes partes (accionistas, funcionarios,

prestadores de servico, fornecedores, consumidores, comunidade, governo e meio -
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ambiente) e conseguir incorpora-los no planeamento das suas actividades, procurando
atender aos objectivos de todos e ndo apenas dos accionistas ou proprietarios”.

O conceito aferido pelo Instituto Ethos implica na necessidade da empresa assumir a co-
responsabilidade pela éarea social, apesar de, segundo afirma Kanitz (citado por
Cajazeira e Barbieri, 2007; pag. 6), crescer também “a no¢do de que a responsabilidade
social no fundo ¢ do ser humano, do individuo, por meio do trabalho voluntario, da
filantropia, das fundagdes criadas por accionistas das grandes empresas”.

Para Terra (2004, pag. 7), etimologicamente, a palavra responsabilidade deriva do latim
respondere (responder). Segundo o diciondrio Michaellis (citado por Terra, 2004, pag.
7), responsabilidade ¢ “a qualidade de responsavel”, que “responde por actos proprios
ou de outrem”, que “deve satisfazer os seus compromissos ou de outrem”. A
responsabilidade social “¢ o compromisso continuado de cidaddos (agentes individuais
ou empresariais) pautados pela ética e destinados a promog¢ao do desenvolvimento
social, ambiental e econdémico, melhorando a qualidade de vida actual e futura da
sociedade beneficiada e envolvida nesse processo”.

Para Bueno, 2003, (citado por Terra, 2004, pag. 9), a empresa socialmente responsavel ¢

aquela que, além da ética, se preocupa com questdes como:

* Nao utilizacdo de mao-de-obra infantil;

* Saude de seus funcionarios;

* Nao utilizacao de trabalhos forcados;

* Seguranca no trabalho;

* Liberdade de associag@o e negociacao coletiva;

* Nao discriminagao;

* Respeito pelo horario de trabalho dos funcionarios;
* Preocupacdo com questdes ambientais;

* Sistema de gestao coerente com o discurso proferido

A cidadania empresarial plena ocorre na situacdo em que sdo altos os graus tanto de
responsabilidade social interna quanto externa. As acgdes de gestdo interna de
responsabilidade social dizem respeito ao bem-estar dos empregados, seus empregos,
dependentes, desenvolvimento, qualificagdo profissional, remuneracdo, assisténcia
médica, social, odontoldgica, alimentar, etc (Bueno, 2003, citado por Terra, 2004, pag.

9).
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Um esquema que resume o paragrafo acima, baseado em Melo Neto & Froes, 1999,

(citados por Terra, 2004, pag. 11) ¢:

Quadro 1 — Responsabilidade Social Interna e Responsabilidade Social Externa

Responsabilidade social Interna

Responsabilidade social Externa

Foco Publico interno Educagio, saude, assisténcia
(empregados/dependentes) social, ecologia
Instrumentos Programas de recursos humanos Doagdes, programa de

Planos de previdéncia

complementar

voluntariado, parcerias, programas

¢ projectos sociais

Tipo de retorno

Retorno de produtividade e retorno

para accionistas

Retorno social propriamente dito

Retorno de Imagem, publicitario

Retorno para accionistas

Fonte: Melo Neto e Froes (1999)

Melicias, 2003, (citado por Mota, 2005, pag 251) refere ainda que ao nivel interno, “as
praticas socialmente e ambientalmente responsdveis permitem a gestdo da mudanga e a
conciliagdo do desenvolvimento social com reforco da competitividade”. O autor
acrescenta também que uma das areas da responsabilidade social ¢ “a adopg¢do de
formas de organizagdo do trabalho ricas do ponto de vista do contetido e produtivas do
ponto de vista do resultado, emergindo também novas exigéncias relativas aos direitos e
a qualidade de vida e também novos deveres (...) sobre Politica de Emprego, Mercado
de Trabalho, Educagdo e Formacdo e sobre Condi¢cdes de Trabalho, Higiene e
Seguranca no Trabalho e Combate a Sinistralidade .

O crescimento vertiginoso da concorréncia exigiu mudangas na forma de actuar das
empresas. Exigiu a redefini¢do das suas funcdes, dos seus principios e valores éticos.
Num curto espaco de tempo, as empresas viram-se obrigadas a alterar radicalmente as
suas estratégias de negdcio, o modo de gerir ¢ de enfrentar os desafios da era da
globalizacdo, da informag¢do e do conhecimento. Como resposta, “as empresas passaram
a investir numa postura de empresa cidada, preocupada com o bem-estar social, com a
valorizagdo do homem e do meio ambiente, ou seja, perceberam, portanto, que
investimentos na imagem que transmitem a sociedade sdo de suma importancia no

mundo actual” (Mueller, 2003, pag. 72).
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3. METODOLOGIA

A metodologia do trabalho apresentado divide-se em duas partes distintas que dizem
respeito em primeiro lugar a estratégia de investigacdo utilizada, e em segundo lugar as

técnicas de recolha de dados.

3.1. Estratégia de Investigaciao
Relatorio de Estdagio

O relatorio e estudo apresentados sdo resultado de um estagio realizado em contexto
empresarial/organizacional, que visou a aquisicdo e o desenvolvimento de
conhecimentos ¢ aptidoes de pratica empresarial/organizacional nos dominios de
conhecimento do Mestrado em Gestdo — Recursos Humanos. O estagio de natureza
profissional realizado no Departamento de Recursos Humanos do Grupo Delta Cafés
visou complementar a formag¢ao académica realizada no decorrer da componente de
especializacdo do curso de mestrado através da integracdo do mestrando no exercicio de
uma actividade profissional ou no desenvolvimento de actividades em empresas ou
organizagdes propiciadoras de contactos reais com o mundo do trabalho.

O estagio compreendeu 40 horas de pratica semanal ao longo de 26 semanas, entre o dia
2 de Novembro de 2010 e o dia 30 de Abril de 2011, perfazendo um total de 1040 horas
dedicadas a actividades desenvolvidas fundamentalmente no de estagio. O relatério de
estagio consistiu num trabalho de descrigdo e reflexdo pormenorizada sobre as
actividades desenvolvidas no ambito estdgio curricular efectuado no Departamento de
RH, sendo contudo indispensavel o enquadramento tedrico cujo tema incidiu na
Responsabilidade Social Organizacional na Gestdo de Recursos Humanos. Através de
uma utilizacdo criteriosa da informag¢do e bibliografia seleccionadas, o relatorio final
pde em evidéncia a Gestdo de Recursos Humanos do Grupo Delta Cafés, utilizando
como alvo a Responsabilidade Social Interna na empresa Novadelta S.A. que pertence

do Grupo.

Estudo de Caso

A segunda linha estratégica adoptada foi o estudo de caso. Este método foi escolhido
por ser um processo especifico para o desenvolvimento de uma investigagcdo qualitativa,

tal como nos diz Gongalves et a/ (2004). Segundo o autor o estudo de caso assenta num
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desenho de investigacdo que pode ser conduzido no quadro de paradigmas bem
distintos, como o positivista, o interpretativo ou o critico, ¢ assumindo-se como “uma
investigacdo particularista que procura descobrir o que hd de mais essencial e
caracteristico na situagdo em estudo”, tal como acontece em relagdo a Gestao de
Recursos Humanos da Delta Cafés.

O autor acrescenta ainda que este modelo tem igualmente como “objecto de estudo uma
entidade bem definida: “um programa, uma instituicdo, um sistema educativo, uma
turma, uma pessoa ou uma entidade”, que neste caso diz respeito a empresa Novadelta,
uma das empresas do Grupo Delta Cafés.

Esta linha de investigagdo foi adoptada também porque tal como defende Gongalves et
al (2004), “visa conhecer em profundidade os «como» e 0s «porqué» que caracterizam o
objecto de estudo, fazendo justi¢ca a sua unidade e identidade proprias”. Além disso,
“tem um forte cunho descritivo que conduz a um profundo alcance analitico”.

Como vantagens de utilizacdo deste modelo podem-se apontar a producdo de
“informacdo de facil entendimento, o que facilita a compreensdo e comunicagdo entre
os pares; também o relato com muito pormenor da situagao em estudo, que proporciona
uma maior compreensdo da realidade; e por tltimo, o conhecimento que origina e que
pode ser aplicado em outros casos similares, podendo servir de suporte a interpretacao

dos mesmos” (Gongalves et al, 2004).

3.2. Método de Recolha de Dados
Entrevista

Os métodos de entrevista caracterizam-se por um “contacto directo entre o investigador
e os seus interlocutores ¢ por uma fraca directividade por parte daquele, o que permitem
ao investigador retirar das entrevistas informagdes e elementos de reflexdo muito ricos e
matizados. Essa troca durante a qual o interlocutor do investigador exprime as suas
percepgdes de um acontecimento ou de uma situagdo, as suas interpretagdes ou as suas
experiéncias, aliada as perguntas abertas e as suas reac¢des contribuem para um grau

maximo de autenticidade e de profundidade” (Quivy e Campenhoudt, 1995, pag. 192).
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Entrevista semi-estruturada

A entrevista semi-estruturada é certamente a mais utilizada em investigagdo social. E
semi-estruturada no sentido em que ndo ¢ inteiramente aberta nem encaminhada por um
grande nimero de perguntas precisas. Geralmente, “o investigador dispde de uma série
de perguntas — guias, relativamente abertas, a proposito das quais ¢ imperativo receber
uma informacao da parte do entrevistado. Mas ndo colocara necessariamente todas as
perguntas pela ordem em que as anotou e sob a formulacdo prevista. Tanto quanto
possivel, “deixard andar” o entrevistado para que este possa falar abertamente, com as
palavras que desejar e pela ordem que lhe convier” (Quivy e Campenhoudt, 1995, pag.
192). O investigador esforgar-se-4 simplesmente por reencaminhar a entrevista para os
objectivos cada vez que o entrevistado deles se afastar e por colocar as perguntas as
quais o entrevistado ndo chega por si proprio no momento mais apropriado e de forma

tao natural quanto possivel.

Este método apresenta como “principais vantagens o grau de profundidade dos
elementos de andlise recolhidos, ¢ a flexibilidade e a fraca directividade do dispositivo
que permite recolher os testemunhos ¢ as interpretagdes dos interlocutores, respeitando
os proprios quadros de referéncia — a sua linguagem e as suas categorias mentais”

(Quivy e Campenhoudt, 1995, pag. 194).

Em investiga¢do social, o método das entrevistas estd sempre associado a um método de
analise de contetido. Durante as entrevistas tratam-se, de facto, de fazer aparecer o
maximo possivel de elementos de informacdo e de reflexdo, que servirdo de materiais
para uma analise sistematica de conteudo que corresponda, por seu lado, as exigéncias

de explicitacdo, de estabilidade e intersubjectividade dos processos.

Pretende-se aplicar a entrevista a Direccdo de Recursos Humanos da Empresa (ver
anexo 1), aos técnicos de recursos humanos, considerados uma fonte de informacao de
enorme relevancia que possui a informagdo mais pertinente e objectiva que a
investigacdo procura. Esta fonte primaria podera fornecer a informagao de forma directa
€ em primeira-mao, para a qual a entrevista ¢ a técnica de recolha de informagdo mais

adequada e util.
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A analise de conteudo

A andlise de conteudo incide sobre mensagens tdo variadas como obras literarias,
artigos de jornais, documentos oficiais, programas audiovisuais, declaragdes politicas,

actas de reunides ou relatorios de entrevistas semi-estruturadas.

No ambito da analise de contetido foi utilizado o método de analises tematicas, que
tentam revelar as representagdes sociais ou os juizos dos locutores a partir de um exame
de certos elementos constitutivos do discurso. Dentro deste método deu-se prioridade a
utilizagdo da analise categorial, considerada a mais antiga e corrente. A analise
categorial consiste em “calcular e comparar as frequéncias de certas caracteristicas (na
maior parte das vezes, os temas evocados) previamente agrupadas em categorias
significativas. Baseia-se na hipotese segundo a qual uma caracteristica ¢ tanto mais
frequentemente citada quanto mais importantes ¢ par o locutor” (Quivy e Campenhoudt,

1995, pag. 228).

A Observagdo Directa

Este trata-se de um método baseado na observacdo visual. Os métodos de observagao
directa constituem os unicos métodos de investigacdo social que captam os
comportamentos no momento em que eles se produzem e em si mesmos, sem a medigao

de um documento ou de um testemunho.

Em relagdo a observagao directa foi utilizado o método de observagao — participante. A
observagdo — participante de tipo etnoldgico consiste no estudo de uma comunidade ou
meio durante um longo periodo, participando na vida colectiva. Com este modelo o
investigador estuda os modos de vida, de dentro e pormenorizadamente, esfor¢ando-se
por perturba-los o menos possivel. Este modelo foi escolhido por se adequar a analise
do ndo verbal e daquilo que ele revela: as condutas instituidas e os codigos de
comportamento, a relacdo com o corpo, os modos de vida e os tragos culturais, a
organizagdo espacial dos grupos e da sociedade (Quivy e Campenhoudt, 1995, pag.

197).
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4. TAREFAS DESENVOLVIDAS

4.1. Caracterizacio da Empresa
O Grupo Nabeiro — Delta Cafés

Em 1961, Rui Nabeiro criou a Delta Cafés, Marca de sucesso no pais ¢ no mundo,
exemplo de pioneirismo, inovagdo, vontade empresarial e, fundamentalmente, o
simbolo de uma terra, Campo Maior.

A evolugao sustentada da Delta Cafés mostra a forma como a marca se foi introduzindo
activamente no mercado, antecipando oportunidades e implementando também algumas
mudancas. A partir da 2* metade dos anos 70, a estrutura comercial da Delta Cafés
consolidou-se de forma decisiva, o que originou, em 1984, a separacdo da actividade
comercial, assegurada pela empresa Manuel Rui Azinhais Nabeiro, da actividade
industrial desenvolvida pela Novadelta S.A.

A emergéncia de novas tipologias de negécio, a necessidade de desenvolvimento de
novos produtos de qualidade e a exigéncia crescente da prestacdo de servico global
alargado a 4reas complementares ao café, implicaram o redesenho do negodcio que
culminou, em 1998, na reengenharia no Grupo Nabeiro — Delta Cafés.

A necessidade de diversificagao levou 4 constituicdo de 22 empresas nos mais variados
sectores (ver anexo 3): Industria, Servigos, Comércio, Agricultura, Imobiliério,
Hotelaria e Distribuicdo, organizados por areas estratégicas. As empresas do Grupo
Nabeiro t€m evoluido de uma forma continua e sélida.

Desde a sua fundagdo, a Delta assentou em valores solidos e principios que se
reflectiram na criagcdo de uma marca de Rosto Humano, baseada na autenticidade das

relagdes com todas as partes interessadas.

Missdo

A missdo da Delta Cafés prende-se no facto de querer corresponder as exigéncias reais
dos clientes/mercados com vista a satisfacdo total e fidelizacdo dos consumidores
através de um modelo de negocio responsavel assente na criagdo e partilha de valor com

as partes interessadas.
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Os valores

Desde o seu aparecimento que o Grupo Nabeiro pauta a sua ac¢do por um determinado
conjunto de valores: o mundo de valores do Grupo Nabeiro. Os valores siao a
Integridade, a Transparéncia, a Lealdade, a Qualidade, a Sustentabilidade, a
Solidariedade, a Responsabilidade Social, a Humildade ¢ a Verdade. Esse mundo ¢
assumido por todos os colaboradores ao servico da empresa. E um mundo que comanda

todo o comportamento da empresa.

“Acreditamos nas pessoas e, pelas pessoas, damos diariamente o nosso melhor em todos

os sectores de actuacdo da nossa actividade”.

Rui Nabeiro — Presidente do Grupo Nabeiro — Delta Cafés

A Novadelta S.A.

Num mercado cada vez mais competitivo, a diferenciagdo através de uma estratégia de
responsabilidade social e a rentabilidade sdo os factores chave do sucesso e garante da
sustentabilidade.

A partir da identificagdo das necessidades das partes interessadas, a garantia de
qualidade total e a prestacdo de um servigo global centrado na satisfagao total das partes
interessadas, ¢ a missdo da Novadelta S.A., empresa industrial nuclear do Grupo
Nabeiro/Delta Cafés, detentora da Marca Delta Cafés e responsavel pela torrefaccio de
cafés e sucedaneos da marca, sendo a maior torrefaccdo de café existente em Portugal,
possui uma capacidade total de torra de 167500 kg/dia.

A preocupagdo constante na qualidade como vantagem competitiva obrigatoria levou a
que a Novadelta S.A., fosse, em 1994, a primeira Empresa de torrefaccdo Certificada
em Portugal, pelo Instituto Portugués da Qualidade. Podemos afirmar que o Sistema de
qualidade atingiu a plena maturidade, implicando novos desafios, nomeadamente a
Certificacdo de Produto para os Blends Delta: Delta Seleccdo Diamante, Delta Platina,

Delta Ouro, Delta Cafés Oro, concretizada em 2000 e Delta Cafés Platinum em 2002.

Questdes como a politica e estratégia de liderancga, de motivagdo dos colaboradores, da

relacdo cliente/fornecedor com vista a fidelizagdo ou, do impacto na sociedade e os
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resultados da actividade da empresa, sdo hoje pontos - chave na gestdo integrada desta
empresa.

Neste sentido, a Novadelta S.A., foi a primeira empresa portuguesa a obter a
certificagdo de responsabilidade social pela norma SA 8000 (ver anexo 2) e tem
implementado um Sistema de Gestdo Integrado, gerindo de forma global o Sistema de
Gestdo da Qualidade, o Sistema de Gestdo Ambiental, o Sistema de Gestdo da
Seguranca e Saude do Trabalho, o Sistema de Responsabilidade Social e o Sistema de

Seguranca Alimentar (HACCP) de acordo com os referenciais apropriados.

A Novadelta S.A., possui modernas instalacdes, equipadas com a mais sofisticada
tecnologia e com as mais avangadas técnicas de gestdo da produgdo. Todo o processo
produtivo encontra-se informatizado em Sistema SAP, sendo o café alvo de controlo de
qualidade, por provas de degustagdo e andlises quimicas e fisicas na recep¢ao do café
verde, no processo de torra, de moagem durante a fase de embalamento e a entrada do

armazém de produto acabado.

Politica da Novadelta S.A.

A politica integrada da Novadelta S.A. estd em consondncia com a missdo do Grupo
Nabeiro/Delta Cafés. A Gestao pela Qualidade Total na organizagdo esta focalizada nas
relacdes interpessoais com as partes interessadas, como estratégia de fidelizacdo. O
objectivo ¢ contribuir de forma continuada para a construgdo parcerias “win-win” com
as partes interessadas através de processos, produtos e servigos geradores de valor
acrescentado. Este objectivo ¢é atingido, através da comparagdo e melhoria dos
resultados atingidos, e redesenho dos processos, orientando a organizacdo para a
inovacdo e para o didlogo de forma a agir pro-activamente em relagdo as partes
interessadas;

Desta forma, a Novadelta S.A. aposta num crescimento e desenvolvimento sustentavel e
equilibrado, assumindo diversas responsabilidades e compromissos: condenacdo do
trabalho infantil, condenagdo do trabalho for¢ado e compulsorio, liberdade de
associacdo e direito a negociagdo colectiva, ndo discriminacdo, garantia de cumprimento
dos principios consagrados no direito do trabalho respeitantes a horarios de trabalho,
praticas disciplinares e remuneracdo, prevencao da poluicdo; responsabilidade social;
satde e seguranga do trabalho; seguranga alimentar; cumprimento da legislacdo e outras

exigéncias que a organizagao subscreva.
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A Novadelta compromete-se a melhorar continuamente as suas actividades, métodos e
equipamentos no local de trabalho de modo a prevenir lesdes, ferimentos e danos para a
saude dos seus colaboradores.

O desenvolvimento sustentavel da Novadelta S.A. estd assente na transparéncia da
informacao e no respeito mutuo das relagcdes de parceria que estabelece com as partes

interessadas utilizando os seguintes principios:

- Promover a comunicacdo da sua politica integrada a todos os niveis da
organizagao, aos seus clientes, fornecedores e contratados, assim como o didlogo

com as partes interessadas.

- Garantir a seguranga alimentar em toda a cadeia de fornecimento para os
produtos e servicos comercializados. Garantindo a rastreabilidade, o controlo do
programa de pré-requisitos, o controlo dos pontos criticos de controlo e o
controlo dos pré-requisitos operacionais detectados na analise de perigos. Para o
efeito existe uma equipa multidisciplinar de Seguranca Alimentar transversal a

todas as areas/ sectores da empresa.

A Novadelta aposta em melhorar continuamente e de forma progressiva o desempenho
do seu sistema de Gestao Integrado e das actividades desenvolvidas, efectuando uma
revisdo periddica ao sistema, tendo como base a analise aos objectivos e indicadores
definidos com cada area da organizacdo, em consonancia com os resultados obtidos
através do processo de dialogo com as partes interessadas e dos planos de contingéncia.

A Novadelta S.A. aposta na formacgdo e sensibilizagdo continua a todos os seus
colaboradores, de forma a promover, através do conhecimento que lhes vai sendo
transmitido, uma actua¢do responsavel que contribua activamente para atingir os
resultados pretendidos pela organizagao.

A Novadelta S. A. empenha-se na resolugdo eficaz e eficiente das reclamacdes de todos
os clientes, tendo para o efeito uma linha de apoio ao cliente e procedimentos definidos
que suportam todo o processo de tratamento de reclamagdes. As sugestdes também sdo
consideradas como imput para a melhoria continua dos sistemas de gestdo

implementados.

Carlos Costa Pinto 32



Gestdo de Recursos Humanos numa Empresa com Responsabilidade Social. O Caso: Delta Cafés

Novadelta S.A. certificada com Norma SA 8000 de Responsabilidade Social

No percurso da Delta Cafés, a satisfacdo/fidelizacdo dos clientes foi sempre
acompanhada da satisfacdo/fidelizacdo dos seus colaboradores. Consciente que os
clientes mais exigentes de uma Marca Forte sdo os seus colaboradores, Rui Nabeiro
desde sempre se preocupou em compreender e corresponder as necessidades e
aspiragoes de qualidade de vida dos seus funcionarios.

A constante preocupagdo de intervengdo social, apoiando Causas Comunitarias,
Construgdo de Casas e criacdo de um Supermercado com condi¢des especiais para os
colaboradores e, aplicacdo do Sistema Pessoal de Satide Multicare para as familias, o
projecto Timor, constitui o patrimonio de responsabilidade social da Marca Delta.

Os diversos projectos de cidadania foram os catalisadores para, mais uma vez, a
Novadelta S.A. assumir o desafio de ser a primeira empresa portuguesa a implementar
esta certificagdo. Encontra-se implementado o sistema de responsabilidade social que
acredite o cumprimento da norma SA 8000.

A SA 8000 (ver anexo 2) ¢ uma norma que se baseia em normas internacionais de
direitos humanos e na legislacdo do trabalho que protegem e habilitam todo os pessoal
que esteja sob ambito de influéncia da empresa, incluindo fornecedores, trabalhadores
ao servigo da empresa, trabalhadores de fornecedores/subcontratados, sub-fornecedores
e trabalhadores no domicilio.

A SA 8000 ¢ verificavel através de um processo baseado em evidéncias. Os seus
requisitos aplicam-se universalmente, independentemente da dimensdo da empresa, da
sua localizacdo geografica ou do sector de actividade industrial.

Estar em conformidade com os requisitos de responsabilidade social da SA 8000
possibilitara a empresa:

a) Desenvolver, manter e executar politicas e procedimentos com o objectivo de gerir
os temas que possa controlar ou influenciar;

b) Demonstrar com credibilidade junto das partes interessadas que as politicas,
procedimentos e praticas existentes na empresa estdo em conformidade com os
requisitos da SA 8000.

Esta norma tem 9 requisitos chave nos quais as empresas t€ém que basear as suas

politicas e procedimentos:
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Trabalho Infantil

A empresa ndo se deve envolver com ou apoiar a utilizagdo de trabalho infantil;

Trabalho For¢ado e Compulsorio

A empresa ndo se deve envolver com, ou apoiar, a utilizagdo de trabalho for¢ado ou
compulsorio;

Saude e Seguranca

A empresa deve proporcionar um ambiente de trabalho seguro e saudavel e deve tomar
medidas eficazes para prevenir acidentes e danos potenciais a satide dos trabalhadores
que surjam do trabalho, estejam associados com ou que ocorram no curso do trabalho,

minimizando as causas de perigos inerentes ao ambiente do local de trabalho;

Liberdade de Associagdo e Direito a Negociagdo Colectiva

A empresa deve respeitar a liberdade de associag@o e o direito a negociagdo colectiva,
informando os trabalhadores de tal direito, sem que dai resultem quaisquer
consequéncias negativas para o pessoal ou retaliagdo para a empresa. Nao deve de
forma alguma interferir com a institui¢do, funcionamento ou a administragdo destas
organizagdes de trabalhadores nem interferir nos seus processos de negociagdo

colectiva.

Discriminacdo

A empresa ndo se deve envolver ou apoiar a discriminagdo na contratacao,
remuneragdo, acesso a formagdo, promog¢do, cessa¢ao de contrato ou aposentadoria,
com base em racga, origem nacional ou social, classe social, nascimento, religido,
deficiéncia, sexo, orientacdo sexual, responsabilidades familiares, estado civil,
associacdo a sindicato, opinido politica, idade ou qualquer outra condi¢do que poderia

dar origem a discriminagao.

Praticas Disciplinares

A empresa deve tratar todo o pessoal com dignidade e respeito. A empresa nao se deve
envolver ou tolerar a utilizagdo de puni¢do corporal, mental ou coercdo fisica e abuso
verbal das pessoas.

Nao se permite tratamento rude ou desumano.
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Horario de Trabalho

A empresa deve estar em conformidade com as leis aplicdveis e com os padrdes da
industria sobre horario de trabalho e feriados publicos. A semana de trabalho normal,
ndo se incluindo horas extras, deve respeitar a legislagao.

Os trabalhadores devem ter pelo menos um dia de folga, apds seis dias consecutivos de
trabalho.

O trabalho extraordinario deve ser voluntario e respeitar os limites definidos por lei ou

contrato colectivo de trabalho.

Remuneracdo

A empresa deve respeitar o direito do pessoal a um saldrio de subsisténcia e assegurar
que os saldrios pagos por uma semana normal de trabalho satisfacam pelo menos os
padrdoes minimos da industria e sejam suficientes para atender as necessidades basicas

do pessoal e proporcionar alguma renda extra;

SISTEMAS DE GESTAO

Politica

A alta administracdo deve definir, por escrito, no idioma compreendido pelos
trabalhadores, a politica da empresa para a responsabilidade social e relagdes de
trabalho, e exibir esta politica e a SA8000 num lugar destacado, facilmente visualizavel
nas instala¢des da empresa, para informar ao pessoal que ela escolheu voluntariamente

estar em conformidade com os requisitos da SA8000.

Representante da Alta Administragdo
A empresa deve nomear um Representante da Alta Administracdo que
independentemente de outras responsabilidades, deve assegurar que os requisitos da SA

8000 sejam atendidos.

Representante dos Trabalhadores para a SA8000

A empresa deve reconhecer que o didlogo no local de trabalho ¢ um componente critico
da responsabilidade social e assegurar que todo o pessoal ndo gerencial tenha o direito
de representacdao para facilitar a comunicagdao com a alta administragdo nos assuntos

relativos a SA8000. Em instalagdes sindicalizadas, tal representagdo deve ser conduzida
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por sindicato (s) reconhecido (s). Nas outras instalagdes nao - sindicalizadas, o pessoal
ndo gerencial pode eleger um representante do trabalhador para a SA8000 entre os
proprios trabalhadores, para este fim. Em nenhuma circunstancia, o representante do
trabalhador para a SA8000 pode ser visto como um substituto para a representagdo

sindical.

Analise Critica pela Alta Administragdo

A alta direc¢ao periodicamente deve analisar criticamente a adequagdo, pertinéncia ¢ a
continua eficacia da politica da empresa, dos procedimentos e dos resultados de
desempenho, em particular em relagdo aos requisitos da SA 8000 e a outros requisitos
que a empresa subscrever. Quando apropriado, as alteracdes e melhorias do sistema
devem ser implementadas. O representante dos trabalhadores para a SA8000 deve

participar desta analise critica.

Planeamento e Implementagdo

A empresa deve assegurar que os requisitos da SA 8000 sejam percebidos e
implementados em todos os niveis da organiza¢do. Os métodos devem incluir, mas nao
estdo limitados a:

a) Clara defini¢do de papéis, responsabilidades e autoridade de todas as partes;

b) Formacdo de empregados novos, recolocados e/ou temporarios quando da
contratacao;

¢) Instrugdo periodica, formagdo e programas de consciencializacdo para o pessoal
existente;

d) Monitorizagao continua das actividades e resultados para demonstrar a eficacia dos

sistemas implementados, visando atender a politica da empresa e aos requisitos da SA

8000.

Controle de Fornecedores /Subcontratados e Sub - fornecedores

A empresa deve manter registos apropriados do compromisso para com a
responsabilidade social de fornecedores/subcontratados (e, quando apropriado, sub -
fornecedores), incluindo, mas nao se limitando a, acordos contratuais e/ou compromisso
por escrito dessas organizagdes em:

a) Estar em conformidade com todos os requisitos da SA 8000 e a exigir o mesmo de

sub - fornecedores;
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b) Participar de actividades de monitorizagdo, conforme requerido pela empresa;

¢) Identificar a causa raiz e prontamente implementar ac¢do correctiva e preventiva para
resolver qualquer ndo conformidade em relagdo aos requisitos da SA 8000;

d) Pronta e rapidamente informar a empresa sobre qualquer e todo(s) o(s)
relacionamento(s) relevante(s) com outros fornecedores/subcontratados e sub -
fornecedores.

A empresa deve estabelecer, manter e documentar por escrito procedimentos
apropriados para avaliar e seleccionar fornecedores/subcontratados (e, quando
apropriado, sub - fornecedores), levando em consideragdo o desempenho e

compromisso deles em atender aos requisitos da SA 8000;

A empresa deve fazer um razoavel esforgo para assegurar que os requisitos da SA 8000
sejam acatados pelos fornecedores e sub - fornecedores dentro da sua esfera de controle
e influéncia.

Quando a empresa receber, manusear ou promover bens e/ou servigos de
fornecedores/subcontratados ou sub — fornecedores que sejam classificados como
trabalhadores no domicilio, a empresa deve tomar medidas especiais para assegurar que
a tais trabalhadores no domicilio seja proporcionado um nivel similar de proteccdo ao
que seria proporcionado aos funcionarios empregados directamente, sob os requisitos da

SA 8000

Identifica¢do de Problemas e Ac¢oes Correctivas

A empresa deve proporcionar meios confidenciais para todo o pessoal reportar, ndo
conformidades em relagdo a SA 8000, a alta administracdo ¢ ao representante dos
trabalhadores. A empresa deve investigar, tratar e responder as preocupagdes do pessoal
e outras partes interessadas, com respeito a conformidade/ndo conformidade face a
politica da empresa e/ou face aos requisitos da SA 8000; a empresa deve evitar
repreender, demitir ou de alguma outra forma discriminar qualquer empregado que
tenha fornecido informagdes relativas a observancia da SA 8000.

A empresa deve identificar a causa raiz e prontamente implementar acgdes correctivas e
preventivas, e alocar os recursos necessarios apropriados a natureza e severidade de

qualquer ndo conformidade identificada contra a politica da empresa e/ou contra a SA

8000.
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Comunicag¢do Externa e Envolvimento de Partes Interessadas

A empresa deve estabelecer ¢ manter procedimentos para comunicar regularmente a
todas as partes interessadas dados e outras informacgdes relativas a conformidade frente
aos requisitos deste documento, incluindo, mas nao se limitando aos resultados das
analises criticas pela alta administracdo e das actividades desenvolvidas.

A empresa deve demonstrar vontade de participar em dialogos com todas as partes
interessadas, incluindo, mas ndo se limitando a: trabalhadores, sindicatos, fornecedores,
subcontratados, sub — fornecedores, compradores, organizagdes nao-governamentais e
os representantes dos governos local e nacional, com o objectivo de atingir uma

conformidade sustentavel com a SA 8000.

Acesso para Verificagdo
No caso de auditorias programadas e ndo programadas da empresa, com o objectivo de
certificagdo de sua conformidade com os requisitos da SA 8000, a empresa deve

assegurar o0 acesso ao seu recinto e a informacgdes razoaveis requeridas pelo auditor.

Registos
A empresa deve manter registos apropriados para demonstrar conformidade com os

requisitos da SA 8000.

4.2. Acolhimento na Empresa

Recepgdo dos colaboradores, entrega de manual de cultura Delta e Plano de
Acolhimento.

Ap6s a chegada do mestrando ao Departamento de Recursos Humanos do Grupo Delta
Cafés, foi-lhe entregue o manual de acolhimento e cultura da empresa, no sentido de dar
a conhecer a missao e os valores da empresa, a historia e estrutura da empresa (através
do friso cronolégico e do organigrama funcional do Grupo Deltas Cafés), o modelo de
Gestao de Recursos Humanos e as politicas de Gestdo de Recursos Humanos aplicadas
nas diversas empresas, tais como o Desenvolvimento Profissional ¢ Evolugdao na

Carreira, a Politica de Satude, Seguranca e Higiene, e as Regalias ¢ Beneficios Sociais.
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Ainda no processo de acolhimento, o mesmo estabeleceu contacto com os técnicos de
recursos humanos do departamento onde houve um conjunto de explicagdes de alguns
procedimentos do mesmo. Para terminar o acolhimento na empresa houve integracao
num plano de formagdo de um novo colaborador da empresa, onde o mestrando realizou
uma visita as instalagdes de algumas das empresas do Grupo, como a Novadelta, a
Adega Mayor, e ao Museu do Café. De realgar que na visita & Novadelta houve
demonstragdes, disponibilizagdo de informacgdes e esclarecimentos acerca da produgdo

de café, o principal negocio e génese de todo o Grupo Delta Cafés.

Integragdo em processo de acolhimento de novos colaboradores na empresa.

No decorrer do estagio as técnicas de recursos humanos, Dr* Silvia Nabeiro e Dr*
Georgina Viegas, sugeriram que o mestrando as acompanhasse na recepgdo e
acolhimento a um conjunto de novos colaboradores que iriam ser admitidos no
departamento de Queluz. Os novos colaboradores participaram em duas semanas de
formagao e numa das visitas a uma das empresas do grupo (Tecnidelta) foi marcada
uma reunido com os técnicos de recursos humanos responsaveis pelo acolhimento. O
mestrando marcou presenga nessa reunido onde foram abordados diversos temas e
esclarecimentos para os novos membros. Os novos colaboradores preencheram as
respectivas fichas de cadastro da empresa e foi-lhes requerida a documentagdo em falta
para ser completada a sua admissao na empresa. Houve ainda esclarecimentos por parte
dos técnicos acerca dos contratos e suas particularidades, bem como do processamento
salarial da empresa.

Esta foi uma tarefa em que o mestrando deu apoio ao nivel da logistica as técnicas e em
que utilizou a observagado directa no sentido de captar ¢ interiorizar a importancia de

uma reuniao de acolhimento de novos colaboradores numa empresa.

4.3. Gestao da Base de dados de Candidaturas

Recepgao e analise de Curriculos por e-mail, correio e entrega em mdo.

No inicio do estagio a Direccdo de Recursos Humanos delegou esta fungdo ao
mestrando, a qual realizou de forma autonoma depois de lhe serem dadas as explicagdes
gerais.

Esta tarefa consistiu na inser¢do dos dados de cada candidato na base de dados, por

data, local, nivel de instrug¢do e area profissional. Mais tarde foi decidido que além das
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informacodes atras referidas, devia constar na base de dados uma pequena sumula da
experiéncia de cada candidato, realcando informagdes que valorizassem os percursos
profissionais dos mesmos. Desse modo o mestrando passou a extrair dos CV’s dos
candidatos as experiéncias profissionais relevantes para se acrescentar a base de dados.
Para os curriculos que eram entregues em papel procedia a sua digitaliza¢do e arquivo
em suporte informatico tal como as candidaturas via e-mail, de modo a reduzir o
volume de pastas.

Trata-se de uma tarefa que foi realizada diariamente dado o enorme volume de
candidaturas que a empresa recebe. No final de cada dia era dada a resposta, quer

positiva ou negativa, a todas as candidaturas recebidas.

4.4. Candidaturas da Empresa a Estagios Profissionais do IEFP

Acompanhamento e demonstracoes de candidaturas da empresa a estdgios
profissionais.

Constantemente o Grupo Delta Cafés candidata-se a estagios profissionais do IEFP pois
tem a preocupagdo de criar oportunidades de entrada no mercado para jovens que
terminam o 12° ano e cursos superiores. Dessa forma, através das varias empresas que o
Grupo tem, nos mais diversos sectores de actividade, procedem-se a intimeras
candidaturas para estdgios profissionais, abrangendo muitas areas profissionais.

O mestrando ndo desempenhou fungdes directas nesta area mas as técnicas de recursos
humanos responsaveis (Dr* Silvia Nabeiro e Dr* Georgina Viegas) sempre mostraram
preocupagdo para que 0 mesmo tivesse contacto com essas questdes ¢ ao longo dos
processos deram-lhe explicagdes e alertaram para questdes importantes e decisivas no
sucesso das candidaturas.

Este processo executa-se da seguinte forma: Depois do “OK” da administragdo, inicia-
se o processo de candidatura a estagio profissional. O Departamento de Recursos
Humanos procede ao preenchimento do formulério de candidatura on-line, a validacao e
envio da candidatura para o IEFP. Depois de aprovada a candidatura pelo IEFP, envia-
se toda a documentagdo do estagiario devidamente assinada pela administragao para o
Centro de Emprego de Elvas. O Departamento de Recursos Humanos aguarda a
comunicagdo do centro de emprego para o inicio do estagio. Uma vez iniciado o estagio,
encaminha-se o estagiario para o local onde ira realizar o estdgio, sendo necessario

realizar as avaliagdes trimestrais e finais do estagiario.
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Revisdo e actualiza¢do da documentagdo dos processos dos estagios profissionais a
decorrer.

No ambito dos estagios profissionais, cada estagiario tem um processo com toda a
documentacdo inerente ao seu estigio e que esta arquivado na pasta de estdgios
profissionais do Departamento de Recursos Humanos. Os processos necessitam estar
actualizados e com toda a documentacdo legal em ordem. Dessa forma, o mestrando
prestou apoio as técnicas Dr* Georgina Viegas e Dr* Silvia Carrilho na verificacdo da
documentacao e actualizagdo dos processos dos estagiarios. As técnicas contaram com 0
seu apoio na elaboracdo dos mapas de assiduidade dos estagirios com estagios a
decorrer a data, no anexo de alguma documentagdo que ainda ndo tinha sido arquivada,
e na verificagdo dos relatérios de estagio. Por exemplo, a data os estagiarios (e
orientadores) com 6 meses completos de estagio tinham que preencher os formularios
dos relatorios intermédios.

Este ¢ um procedimento importante devido ao facto de o IEFP realizar frequentemente
auditorias as empresas na matéria dos estagios profissionais, com o objectivo de analisar

os processos dos estagios profissionais, de modo a verificar se esta tudo em ordem.

4.5. Inquéritos por questionario — Registo de dados

Recepgao de questionarios preenchidos por colaboradores e inser¢do de dados para
serem apresentados resultados.

De modo a resolver uma situagdo funcional na empresa Novadelta, a administragdo do
Grupo Delta Cafés decidiu aplicar inquéritos por questionario aos colaboradores dessa
empresa, no sentido de apurar resultados.

Os questionarios (caracter confidencial) foram aplicados e os colaboradores
responderam. Foram preenchidos cerca de 500 questiondrios. Quando o conjunto de
questionarios chegou ao Departamento de Recursos Humanos, a Dr* Cristina Lages
incumbiu o mestrando com a tarefa de registar os dados dos questionarios na base de
dados Acess, construida para o efeito. Registaram-se os dados de todos os questionarios
e automaticamente os resultados ficaram ilustrados em graficos de facil leitura. Foi uma
tarefa que requeria alguma urgéncia pois os resultados foram directamente enviados
para a administracdo do grupo analisar e tomar medidas para a resolugdo da situagcdo em

causa.
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4.6. Recrutamento e seleccao de novos colaboradores

Os processos de recrutamento da empresa.

A proposito de um processo de recrutamento na empresa para o departamento de Faro, a
Dr* Georgina Viegas procedeu a uma explicagdo acerca do recrutamento. A técnica
explicou ao mestrando que parte da Administragao ou do responsavel de departamento a
comunicagdo de necessidade de pessoal. Em seguida faz-se uma andlise de fungao de
forma a determinar o perfil do candidato. Neste ambito, a técnica explicou também
como se elaboravam os anuncios de recrutamento para os jornais, exemplificando de
forma pratica com o caso da vaga existente para a funcdo de Fiel de armazém no
departamento de Faro. Aberto o processo de recrutamento, recebem-se as candidaturas
via on-line e via correio, em papel e entregues em mao. Faz-se o registo na base de
dados das candidaturas referenciando os curriculos com a respectiva referéncia ao
concurso. Por ultimo e apo6s analise do curriculos, faz-se a compilagdo daqueles que
relnam os requisitos exigidos no anuncio e apresenta-se a administracdo e/ou
responsavel do departamento. Apds analise detalhada dos curriculos de acordo com o
perfil e formacdo exigidos, procede-se a escolha dos possiveis candidatos a novos

colaboradores.

Pastas para os concursos existentes na empresa.

Ainda na esfera do recrutamento e selec¢ao, foi pedido ao mestrando que constituisse
processos/pastas para alguns processos de recrutamento a decorrer na empresa. Esta
actividade consistiu na criacdo de pastas onde eram anexas as documentagdes relativas a
cada concurso. Realizou-se esta tarefa para o concurso nos Agores, Faro e também para
um processo de recrutamento interno na area de Exportagao.

Os processos atras referidos eram de pequena dimensao em termo de comparagdo com 0
processo/pasta que criei para o concurso de uma vaga de Gestor de Stocks nos armazéns
do Porto.

Este processo de recrutamento na zona do Porto teve um grande volume de
candidaturas, pois chegaram até ao Departamento de Recursos Humanos muitas dezenas
de curriculos de candidatos. Ao recepcionar as candidaturas criaam-se duas pastas onde
eram arquivados todos os curriculos e documentagdo dos candidatos, dividindo-se por
grau de formacdo académica (Curso Superior e 12° ano) e género (candidaturas
masculinas e femininas). Além do arquivo nas pastas, todas as candidaturas foram

registadas na base de dados com a respectiva referéncia ao concurso. A Direc¢do de
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Recursos Humanos optou por um arquivo de todas as candidaturas em papel, no sentido
de haver uma andalise manual e profunda aos curriculos candidatos, dada a importancia

da funcgao.

4.7. Modelo de Avaliacio de Desempenho

Registo de avaliagoes de desempenho dos colaboradores no SAP.

Durante o estdgio o mestrando realizou a tarefa de registar em sistema SAP as
avaliacdes de desempenho semestrais dos colaboradores. As técnicas Dr* Georgina
Viegas e Dr* Silvia Nabeiro estabeleceram igualmente como tarefa este registo, no
sentido de as auxiliar e actualizar os cadastros dos colaboradores no sistema
informatico. Deste modo, ao aceder ao SAP, no cadastro dos colaboradores tiveram que
ser criadas novas fichas de avaliagdo de desempenho para introduzir os dados mais
recentes que chegavam em papel pelas chefias.

As avaliagdes de desempenho semestrais apresentam grande importancia na medida em
que para os colaboradores contratados, estas t€ém efeitos de renovacao ou ndo renovagao
dos contratos, até serem efectivos na empresa. Ou seja, um colaborador contratado pode
cumprir até trés contratos de seis meses no maximo antes de passar a efectivo, mas para
estes serem automaticamente renovaveis, as avaliagdes de desempenho realizadas entre

contratos sdo decisivas.

Implementag¢do de um novo modelo de avaliacdo de competéncias e desempenho no
Grupo Delta Cafés.

O inicio do estagio coincidiu com uma fase muito importante para o Grupo no ambito
da avaliagdo de desempenho dos seus colaboradores. Um novo projecto de avaliagdo de
competéncias dos colaboradores estava em fase de implementagdo no Grupo Delta
Cafés. Durante os primeiros meses de estagio realizou-se a fase de teste realizada nos
departamentos da Sede.

Este foi um processo no qual o mestrando deu o seu contributo pois integrou-o de forma
muito positiva para a sua aprendizagem e desempenhou fungdes na fase de
implementagao deste novo modelo de avaliagdo de competéncias. O Director de
Recursos Humanos, o Sr. Pedro Murcela, ¢ a Consultora de Recursos Humanos, a Dr.?

Cristina Lages, incumbiram-lhe um conjunto de tarefas na fase de teste do novo modelo
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que foram muito enriquecedoras para o proprio € que mostraram a confianga que lhe
depositaram e no seu trabalho.

Na fase de teste do novo modelo o trabalho do mestrando desenvolveu-se em trés
etapas. Antes disso foi entregue a cada colaborador um questionario de auto-avaliagdo
(em papel) onde constavam diversas perguntas acerca das competéncias e
comportamentos mostrados, avaliados por uma escala de 1 a 5, do “Ainda ndo
executa/Precisa de aprender” ao “Domina profundamente/Sabe treinar/Sabe Orientar os
outros”. Também cada chefia recebeu indicagdes para o preenchimento de um
questionario referente a cada colaborador, nos mesmos moldes.

A primeira etapa consistiu na recolha dos questionarios de auto-avaliagdo que os
colaboradores tiveram que preencher. Ao recolher os questionarios em papel, procedeu-
se a inser¢ao das respostas na base de dados criada em Excel, onde iriam ser tratados os
questionarios.

A segunda etapa refere-se a recepcao dos questionarios das chefias e a insercdo dos
dados na mesma base de dados. Neste caso os questionarios chegaram até ao mestrando
via e-mail pois cada chefia enviou de uma vez sé todas fichas dos seus colaboradores
avaliados.

Depois de recolhidos os questionarios de auto-avaliagdo e de avaliagdes das chefias, e
de inseridas as respostas na base de dados Excel, a terceira etapa diz respeito a
elaboragdo dos mapas comparativos concebidos através da mesma base de dados. Deste
modo, para cada colaborador foi criado um mapa comparativo com um confronto entre
as suas respostas na auto-avaliagdo e as respostas da sua chefia.

O objectivo do mapa comparativo assenta na percepg¢ao das diferencas existentes entre a
auto-avaliagdo e a avaliagdo de chefia, para em funcdo delas se realizar entre o
colaborador ¢ a chefia, o plano de melhoramento nos niveis de competéncias que
justificarem.

Ao contrario das avaliagdes de desempenho semestrais, o0 novo modelo de avaliagdo de
competéncias dos colaboradores no Grupo Delta Cafés tem um efeito de

desenvolvimento e gestdo de carreiras dos colaboradores.
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4.8. Saude, Seguranca e Higiene no Trabalho

Acompanhamento a uma auditoria interna de Higiene e Seguranga no Trabalho.

No ambito da Saude, Seguranca e Higiene no Trabalho o mestrando foi convidado pela
Dr.* Georgina Viegas para a acompanhar numa auditoria interna que ia ser realizada na
empresa do grupo, Toldiconfex. A auditoria foi realizada pela empresa que trabalha com
o Grupo Delta Cafés e contou com a presenca da sua técnica de HACCP e com o
responsavel de HACCP da empresa Toldiconfex.

Este acompanhamento da auditoria foi importante na medida em que, dessa forma,
houve contacto com as questdes da satde, higiene e seguranca no trabalho nos proprios
locais de trabalho da empresa Toldiconfex. Durante a auditoria foram percorridos todos
os espacos da empresa. Em cada um dos espagos (por ex, nos refeitdrios e cantinas, na
produgdo de objectos publicitarios luminosos e de toldos, na serralharia, etc) a técnica
auditora avaliava as medidas de seguranca e de preven¢do de acidentes, e de higiene,
trocando impressdes e aconselhando responsavel de HACCP da empresa em diversas

questoes.

Copias, arquivo e envio dos relatorios de Higiene e Seguranga no Trabalho.

A acrescentar a presenca na auditoria interna, o mestrando teve também a fungdo, a
pedido da Dr.* Cristina Lages, de receber os relatorios de higiene e seguranga que a
empresa auditora produziu. Depois de receber os relatorios das auditorias realizadas a
cada departamento e empresa, tiraram-se fotocOpias e arquivaram-se os relatdrios
originais em pastas no Departamento de Recursos Humanos. As copias dos relatorios
foram enviadas para os respectivos departamentos € empresas para que possuam um
exemplar do relatorio.

Depois de enviados os exemplares dos relatorios de higiene e seguranga, o
Departamento de Recursos Humanos entra em contacto com os diferentes
departamentos das varias empresas do Grupo Delta Cafés para ser feito um trabalho
conjunto no sentido de serem contornadas algumas ndo conformidades resultantes das
auditorias, bem como de melhoramento de questdes de segurancga e higiene presentes

nos relatorios.
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4.9. Organigramas dos departamentos do Grupo Delta Cafés

Actualizag¢do dos organigramas dos departamentos.

O Departamento de Recursos Humanos procede a elaboragcdo e actualizagdo de
organigramas de todos os departamentos do Grupo, mediante saidas e entradas de
colaboradores. Desse modo, o Departamento RH solicita aos responsaveis
administrativos de cada departamento o envio da estrutura funcional do departamento
com os nomes dos colaboradores. Depois ¢ elaborado o respectivo organigrama em
Visio com fotos. Os organigramas com fotos sdo organizados numa pasta que é entregue
a Administracao para consulta.

Nesta matéria, apds a recepgao das estruturas funcionais actualizadas de cada
departamento, a Dr.* Georgina Viegas pediu a colaboragdo o mestrando no sentido de
actualizar e encadernar as pastas dos departamentos com os organigramas actualizados
com as fotos dos colaboradores que deles fazem parte.

Esta ¢ uma tarefa que deve ser realizada com assiduidade pois a Administragao solicita
frequentemente os organigramas para consulta e estes devem estar sempre actualizados.
Mensalmente sdo solicitadas aos directores dos departamentos as alteragdes para serem
actualizadas. A Administra¢do confere grande importincia a este processo € preza muito
o conhecimento visual das pessoas e dos cargos ocupados em todos os departamentos

que estdo espalhados pelo resto do pais e no estrangeiro.

4.10. Novos Kits de Acolhimento / Novos cartoes de colaborador

Implementagdo do novo Cartdao de Colaborador e novo Kit de Acolhimento no Grupo
Delta Cafés.

Tal como sucedeu no novo modelo de avaliagdo de competéncias, o inicio do estagio
coincidiu igualmente na fase de implementa¢do do novo cartdo de colaborador e do
novo kit de acolhimento do Grupo.

Antes de ter iniciado o estagio, o Departamento RH iniciou o projecto para que o Grupo
Delta Cafés contasse com um novo kit de acolhimento para os novos colaboradores e
com um novo cartdo de colaborador para todos os colaboradores.

Desta forma, juntamente com as técnicas Dr.? Silvia Nabeiro e Dr.* Georgina Viegas, o
mestrando procedeu a recepcao e triagem dos novos cartdes de colaborador no sentido
de serem separados por empresa ¢ departamento, para depois serem distribuidos aos

colaboradores. No seguimento deste processo procedeu-se a um inventario dos novos

Carlos Costa Pinto 46



Gestdo de Recursos Humanos numa Empresa com Responsabilidade Social. O Caso: Delta Cafés

cartdes para ndo existirem falhas na entrega ao colaborador e para nos certificarmos que
todos o recebem. A medida que ha entradas de novos colaboradores sdo solicitados e
produzidos os novos cartoes.

Em relagdo aos novos Kits de Acolhimento, estes consistem numa pequena pasta de
plastico que contém o manual de acolhimento, um CD-ROM onde serd inserido o
cadastro do colaborador em formato digital, uma caneta, um pin Delta e também o novo
cartdo de colaborador. Depois de separados os cartdes de colaborador de novos
membros, foram colocados nos kits e procedeu-se a sua distribuicdo na Sede central do

Grupo Delta Cafés, onde consta a area de consultoria e administrativa.

4.11. Contratos Colectivos de Trabalho no Grupo Delta Cafés

Ordenagdo e arquivo dos Contratos Colectivos de Trabalho em pastas e ficheiro Excel.
A Dr.* Cristina Lages pediu a colaboragdo do mestrando e entregou-lhe a
documentacao e legislagdo em papel dos Contratos Colectivos de Trabalho de todas as
empresas do Grupo, para ser criado um conjunto de pastas onde tudo ficasse arquivado
e ordenado para consulta.

Desta forma, desenvolveu-se um ficheiro Excel ja existente, onde cada empresa
corresponde a uma folha. E para cada empresa elaborou-se uma lista com os contratos
colectivos de trabalhos em actividade (com as portarias de extensao € com as
altera¢des), do mais recente para o mais antigo. Depois 0 mesmo sucedeu para os
documentos em suporte de papel, com todas as legislagdes correspondentes a cada
contrato colectivo de trabalho, que ficaram arquivados e ordenados em pastas, por

empresa.

4.12. Categorias Profissionais e Funcoes na Novadelta

Verificag¢do e actualizacdo das categorias profissionais e fungoes dos colaboradores da
empresa Novadelta.

No ambito das auditorias que frequentemente se realizam a empresa Novadelta, foi
necessario fazer um trabalho de verificagdo e constatacao das categorias profissionais e
fungdes dos colaboradores dessa empresa.

A Dr.? Cristina Lages requereu a colaboracdo do mstrando para realizar esse trabalho,
que consistiu numa pesquisa colaborador a colaborador para verificar se as categorias

profissionais e fungdes de cada um correspondiam a realidade actual. Para realizar esse
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trabalho teve que se basear numa matriz de fungdes da Novadelta que foi elaborada em
2010 e nos organigramas dos departamentos da empresa, que sdo a realidade actual,
pois sdo actualizados de maneira frequente. Os organigramas contém as funcgdes que
cada colaborador esta a desempenhar no momento. Desta forma, para cada colaborador
presente nos diversos organigramas, tinha que comparar as fungdes ai descritas com as
funcdes que constavam na matriz do ano anterior, para as actualizar. Depois, também
tinha de verificar se as categorias profissionais da matriz de 2010 correspondiam as
categorias que estavam no cadastro em SAP actualmente (que podem sofrer alteracdes e
prevalecem sempre). Depois consoante as alteragdes que existissem, tanto nas
categorias profissionais como nas fungdes, procedia-se a actualizacdo na matriz que
assim fica classificada para o ano 2011. Para melhor se perceber, na matriz constam: n°
de funciondrio — nome do funciondrio — categoria profissional em SAP — fungdo
desempenhada. Os dois tltimos parametros podem sofrer alteragdes, por isso procede-se

a sua verificacdo e actualizagdo para se evitar desfasamentos entre o que esta em

sistema informatico e o que acontece na realidade.

4.13. Formacao Profissional — Novo Codigo Contributivo

Participagdo em acgdo de formagao profissional “Novo Codigo Contributivo”.

A meio do estdgio o mestrando foi convidado pelo Director de Recursos Humanos, o Sr.
Pedro Murcela, para participar no curso de formacao profissional sobre o novo cédigo
contributivo para as empresas (ver anexo 6). O curso teve como publico-alvo todos os
profissionais do Grupo envolvidos e com responsabilidades na aplicagdo do novo
cddigo contributivo para a Seguranga Social nas suas Organizagdes. Como tal o
Departamento RH também participou na formagao.

A formacdo teve como principal objectivo dotar os profissionais de competéncias
necessarias para a aplicacdo dos procedimentos obrigatérios decorrentes da publicacdo
da lei que aprova o novo codigo contributivo. Deste modo foi muito benéfica a
participagdo do mestrando nesta formacdo pois foram transmitidas nogdes e
procedimentos muito importantes que as empresas terdo que cumprir no futuro,
especialmente o Departamento RH. Apos a formacao sobre o novo cédigo contributivo
para a Seguranga Social foi possivel para o mestrando e para os restantes participantes,
compreender as principais alteragdes introduzidas pelo novo cddigo contributivo face ao

regime em vigor. Também foi possivel identificar as novas taxas contributivas para os
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contratos de trabalho, matéria importantissima para a gestdo de recursos humanos do
Grupo. Depois também houve esclarecimentos e explicagdes deveras importantes acerca
do novo regime contributivo dos recibos verdes e dos membros dos 6rgdos estatuarios.
Apesar de nas empresas do Grupo ndo se colocar a situagdo dos recibos verdes foram
muito importantes as explicagdes dadas nesse sentido pois € uma situagdo muito
presente no nosso mercado de trabalho. Por ultimo, este curso de formagao foi muito
importante no sentido de se perceberem as obrigagdes contributivas das entidades
empregadoras e que abrange as areas da contabilidade, juridica e de gestdo de recursos

humanos.

4.14. Participacio na Enove +, Feira de Emprego e

Empreendedorismo

Representagdo do Departamento de Recursos Humanos do Grupo Delta Cafés.

A Enove +, Feira de Emprego e Empreendedorismo, organizada pela Associagdo de
Desenvolvimento Regional do Instituto Politécnico de Portalegre, decorreu em Elvas.
Este foi um evento que pretendeu promover e debater o emprego e empreendedorismo
no distrito de Portalegre e na Extremadura espanhola, através de workshops e
conferencias, na apresentacao das ofertas formativas existentes na regido, e de ofertas de
emprego disponibilizadas pelas empresas presentes. A Enove + pretende ser uma
iniciativa inovadora, com a perspectiva de criar oportunidades para a aproximagdo das
empresas e das institui¢des aos jovens, num incentivo a criagdo ¢ desenvolvimento de
projectos.

O Departamento RH marcou presenca em representagdo do Grupo Delta Cafés e o
mestrando juntamente com os técnicos de recursos humanos constituiram a equipa que
promoveu o Grupo. O objectivo principal da presenca do Departamento RH consistiu
numa aproximagdo aos jovens para os informar das formas como se poderiam
candidatar a empregos ou estagios profissionais no Grupo Delta Cafés. Sendo o maior
empregador do distrito de Portalegre, o Grupo Nabeiro, através do Departamento RH
ndo marcou presen¢a na feira com a finalidade de transmitir aos visitantes que possui
ofertas de emprego ou que pretende fazer recrutamentos de colaboradores. Mas sim
esclarece-los para as formas de realizar candidaturas espontaneas e informa-los das
areas profissionais onde existe maior fluxo de empregabilidade dentro do Grupo. De

qualquer das formas foi positivo o contacto dos jovens através de conversas acerca da
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area de estudos que frequentam, das perspectivas de trabalho, entre outras. A equipa do
Departamento RH recebeu, inclusive, CV’s de jovens e indicou o endereco electronico
para os restantes interessados enviarem os seus CV’s de modo a ficarem guardados na

base de dados do departamento.

4.15. Outras tarefas

Arquivo e actualizag¢do dos processos dos colaboradores.

Outra tarefa que o mestrando desempenhou no Departamento RH diz respeito a
actualiza¢do dos processos dos colaboradores de todas as empresas do Grupo.

O técnico de recursos humanos, Dr. Rui Durdo contou com a sua colaboragdao na
actualizagdo dos processos dos colaboradores da empresa MRAN, onde teve que incluir
nos varios departamentos os processos de novas entradas na empresa, bem como retirar
os processos de colaboradores que j& tinham dado saida. Para os casos das saidas da

empresa colocou-os numa pasta propria para o efeito.

Arquivo de documentagdo nos cadastros dos colaboradores.

Ao longo do estdgio os técnicos de recursos humanos do departamento solicitaram
diversas vezes a ajuda do mestrando para arquivar documentagdo nos cadastros dos
colaboradores das diferentes empresas do Grupo.

A Dr.? Georgina Viegas, apds o mestrando registar as avaliagdes de desempenho
semestrais no SAP, dava-lhe indicagdes para as arquivar nos processos dos
colaboradores.

A Dr.? Silvia Nabeiro por outro lado contou com o seu apoio no arquivo dos exames
médicos realizados aos colaboradores. Depois de a propria fazer o registo em SAP,
eram anexados esses documentos aos processos.

A Dr.* Maria Belo solicitou a sua ajuda no sentido de arquivar nos cadastros os

certificados referentes a formagdes profissionais em que os colaboradores participavam.

Actualizacdo do Manual Pratico do Processamento Laboral.
Ap6s solicitagdo da Dr.* Cristina Lages, procedeu-se a actualizacdo do Manuel Prético
do Processamento Laboral que estd presente no departamento. Devido as constantes

alteragdes nos capitulos do processamento laboral, mestrando teve que incluir os
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capitulos com as alteracdes recentes e excluir os capitulos com as matérias

ultrapassadas.

Revisdo das listagens que a Seguranga Social tem das empresas do Grupo Delta Cafés.

Neste ambito, o mestrando realizou uma tarefa para a Dr.* Sara Negrita que consistiu
num “check-up” as listagens que a Seguranga Social possui referentes aos descontos
dos colaboradores de cada empresa do Grupo, e compara-las com as listagens actuais de
colaboradores das empresas que o departamento tem, de modo a detectarem-se possiveis

diferengas e, em caso disso, proceder a actualizacao.
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5. POLITICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NA NOVADELTA
S.A.

5.1. Caracterizacao dos Recursos Humanos da Novadelta
Como ¢ perceptivel no quadro seguinte, a empresa tem aumentado gradualmente o seu
numero de colaboradores até ao ano 2009, fazendo face as necessidades de
recrutamento da organizagdo, registando um aumento de 5,6% de 2007 para 2008, e de
1,3% de 2008 para 2009. No entanto, no ano de 2010 registou-se um decréscimo no
nimero de colaboradores da empresa que se justifica no facto de se terem efectuado

transferéncias de colaboradores da Novadelta para as diversas empresas do Grupo.

Grafico 1 — N° de colaboradores Novadelta nos anos 2007, 2008, 2009 e 2010.
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420
400 397 402 390
376
380 . -
360
2007 2008 2009 2010

Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.

5.1.1. Reparti¢ao por sexo no final do ano de 2010

No final do ultimo exercicio de analise, a Novadelta contava com 180 colaboradores do
sexo masculino e 210 do sexo feminino, existindo desta forma uma propor¢ao
equilibrada entre ambos sexos, situacdo que se tem mantido ao longo dos ultimos anos,
como se constata nos dois quadros seguintes.

Esta situagdo de proporcionalidade ¢ possivel devido ao facto que na Novadelta ndo se
realiza um trabalho muito pesado, apesar de se tratar de um sector industrial; este facto ¢
também prova que a empresa nao pratica uma politica discriminatoria em relagdo ao

género dos colaboradores.

Quadro 2 — Reparticao dos Colaboradores por sexo no final de 2010.

Reparticao Ne° %

por s€xo

Homens | 180 | 46%
Mulheres | 210 | 54%

Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.
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Grifico 2 — Reparticdo dos Colaboradores por sexo no final dos anos 2008. 2009 e 2010.

B Masculino ® Feminino

2008 2009 2010

Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.

5.1.2. Analise do Vinculo Contratual
Como se pode constatar no grafico seguinte, do ano de 2010, uma esmagadora maioria
dos colaboradores da Novadelta (359, que corresponde a um 92,1% do universo total)
possui um vinculo a empresa com contrato sem termo, o que espelha uma total
confian¢a da organizacdo nos seus actuais colaboradores, preocupando-se também em

garantir-lhes uma maior estabilidade sécio — financeira.

Grafico 3 — Situacio contratual dos Colaboradores em 2010.
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Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.

Quadro 3 - Situacao contratual e n° de colaboradores nos anos 2008, 2009 e 2010.

Situagao 2008 | 2009 | 2010
contratual

Sem termo 370 371 | 359
A termo 37 31 31

Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.
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5.1.3. Estrutura Etaria dos Efectivos por Classes
No tocante a distribuicdo por classes etdrias existe uma forte concentracdo de
colaboradores com idades compreendidas entre os 25 e os 49 anos, que representam

aproximadamente 75% do universo da Novadelta.

Quadro 4 — Estrutura Etaria dos Efectivos por Classes no ano 2010.

Estrutura Homens Mulheres Total
Etaria
De 0al5anos 0 0 0
De 16 a 17 anos 0 0 0
De 18 a 24 anos 7 12 19
De 25 a 29 anos 21 26 47
De 30 a 34 anos 34 28 62
De 35 a 39 anos 30 39 69
De 40 a 44 anos 31 36 67
De 45 a 49 anos 23 24 47
De 50 a 54 anos 18 26 44
De 55 a 59 anos 12 14 26
De 60 a 64 anos 3 5 8
De 65 a 99 anos 1 0 1
180 210 390

Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.

Grifico 4 — Estrutura Etaria dos Efectivos por Classes nos anos 2008, 2009 e 2010.

m2008 m2009 m2010
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Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.

A média de idades, nos ultimos trés exercicios de analise, situa-se nos 40 anos. Esta
média de idades revela a continua aposta nos estagidrios € novos contratados que
incorporam a Novadelta com pouca idade, assim como denota o envelhecimento

progressivo dos actuais colaboradores da empresa.
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A média etaria actual permite que haja um maior desenvolvimento pessoal e
profissional por parte dos colaboradores, no sentido de aumentar ¢ melhorarem
continuamente a sua formacdo, e acompanharem desta forma a notavel e exigente

progressao tecnologica existente na empresa.

5.1.4. Anos de Servico — Antiguidade dos colaboradores efectivos por
Classes
Observando o grafico abaixo apresentado, com a representacio dos niveis de
Antiguidade na Novadelta, podemos constatar que 61% dos colaboradores actuais
exercem fungdes na empresa ha mais de 10 anos, e 76% héa mais de 5 anos.
Estes valores reflectem a estrutura sélida de recursos humanos que a Novadelta possui,
refor¢ando a politica da empresa em manter uma estrutura base forte, de confianga, com
colaboradores totalmente inseridos na cultura da organiza¢gdo, com uma vasta
experiéncia e conhecedores da evolucao da empresa ao longo dos anos.
Ha que salientar também o constante rejuvenescimento da empresa, que conta com mais
de 6,4% de colaboradores que assinaram contrato nos ultimos dois anos, facto que se
tem mantido ao longo dos tltimos anos, o que demonstra o interesse da organizacdo em

incorporar nos seus quadros novos jovens valores.

Grifico 5 — Nivel de Antiguidade dos colaboradores efectivos por classes nos anos 2008, 2009 e 2010

2008 W 2009 2010
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Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.
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Quadro 5 — Nivel de Antiguidade dos colaboradores efectivos por classes nos anos 2008, 2009 e 2010

Nivel de 2008 2009 2010
Antiguidade

Até 1 ano 23 18 8
De 1 a2 anos 24 18 17
De 2 a 5 anos 66 76 70
De5al0anos |84 60 54
Del0al5s 88 85 89
anos

Mais de 15 112 145 152
anos

Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.

5.1.5. Competéncias Académicas e Profissionais

5.1.5.1. Analise de Habilitacoes
Em relagdo as habilitagdes literarias, no exercicio de 2010, o maior grupo ¢ o do 1°
ciclo, que conta com 24,1% dos colaboradores. Tal facto pode ser explicado pelo tipo de
trabalho principalmente desempenhado na Novadelta, onde prevalecem as fungdes
fabris na area produtiva, em que os conhecimentos técnicos e praticos prevalecem sobre
os académicos.
E também de salientar os 50 colaboradores (12,8%) que possuem um grau académico
superior, o que revela a preocupagdo da organizagdo em especializar os seus quadros,
respondendo as exigéncias do mundo laboral actual, ¢ de forma a melhorar de forma

continua a qualidade da empresa.

Grafico 6 — Habilita¢oes Literarias dos Colaboradores em 2010.

Habilitagdes Literarias - 2010
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24,1% M Inferior ao 12 ciclo
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17,9%
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22,5% M Secundario
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Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.
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5.1.5.2. Qualificacoes Profissionais
Em relagdo as qualificagdes profissionais, uma grande maioria dos colaboradores sao
profissionais semi-qualificados ou ndo — qualificados. Como referido no ponto anterior,
este facto deve-se a que na Novadelta prevalecam as fungdes na area produtiva, que nao

requerem qualificagdes profissionais elevadas.

Grifico 7 — Qualificacdes profissionais e n° de colaboradores nos anos 2008, 2009 e 2010.
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Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.

Quadro 6 — Qualificacdes profissionais e n° de colaboradores nos anos 2008, 2009 e 2010.

Qualificagdes Profissionais 2008 | 2009 | 2010
Dirigentes 2 2 2
Quadros Superiores 6 5 6
Quadros Médios 7 7 9
Quadros Intermédios 21 21 19
Prof. Altamente Qualificados 62 63 58
/Qualificados

Prof. Semi-qualificados 159 | 171 | 181
Prof. Nao Qualificados 140 | 133 | 108

Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.

5.1.5.3. Absentismo
A taxa de absentismo, no exercicio de 2010, situou-se nos 6,71%, apesar da taxa ser
elevada, ¢ importante salientar que 3,59% do absentismo se refere a auséncias por

doenc¢a com baixa.
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Quadro 7 — Taxa de Absentismo em 2010.

Horas trabalhaveis 754.876,50
Horas de faltas 45.619,50
Taxa de absentismo 6,71%

Fonte: Balango Social 2010 da Empresa Novadelta S.A.

5.1.5.4. Colaboradores Estrangeiros

Sdo 5 os estrangeiros que fazem parte dos quadros da empresa, representando 1,3% do
total de colaboradores.

5.2. Modelo de Gestao de Recursos Humanos

A Gestao de Recursos Humanos tem um papel muito importante no seio da empresa
Novadelta, na medida em que visa satisfazer as suas necessidades ao seleccionar,
potenciar e capacitar os melhores talentos. E através de uma Gestdo de Recursos
Humanos solida que a Novadelta pretende, de forma activa, colmatar as necessidades
dos colaboradores, aumentar as suas competéncias, e criar condigdes para o seu
desenvolvimento pessoal e profissional, procurando estimular a sua criatividade e
iniciativa pessoal, na prossecu¢do dos objectivos da propria empresa.

A gestdo das pessoas na Novadelta ¢ orientada através de um conjunto de politicas que
se baseiam no desenvolvimento profissional, na criacdo de novas competéncias através
de um modelo de formagdo continua, na liberdade de expressdo, no envolvimento dos
colaboradores em actividades de investigagdo, num bom clima de trabalho centrado no
desenvolvimento das relacdes humanas, na realizagdo profissional e social, na
capacidade de iniciativa e criatividade, na valorizacdo profissional através de planos de
carreira, € na nao discriminagao.

O modelo de Gestdo de Recursos Humanos da empresa assenta ainda no
desenvolvimento pessoal, na igualdade de oportunidades, na garantia da saude e
seguranga no trabalho e defesa dos Direitos Humanos.

Apoés entrevistas realizadas no Departamento de Recursos Humanos foi possivel
verificar como estes 4 principios de gestdo de pessoas sdo importantes para o
desenvolvimento da Novadelta. No que diz respeito a pratica do principio de igualdades
de oportunidades, é promovida a igualdade de oportunidades e a diversidade como

valores essenciais, ndo sendo toleradas quaisquer formas de discriminagdo em razdo da
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origem, etnia, género, classe social, deficiéncia fisica, portadores de HIV, convic¢do
politica, opgdes religiosas e associagdes sindicais. Quanto ao principio do
desenvolvimento pessoal aplicado na empresa, este apresenta como critérios de
execucdo as politicas de seleccdo, contratacdo e progressao interna aliados a critérios
transparentes de competéncia, capacidades, dedicacdo profissional e mérito dos
colaboradores. Neste sentido promove-se o desenvolvimento pessoal e profissional dos
colaboradores, apostando em programas de formagdo continua que fomentem a
capacitacdo ¢ a promocao de talentos e potenciam a pro-actividade dos colaboradores,
enquanto cidaddos. A prioridade prende-se, assim, no incentivo ao envolvimento de
todos os colaboradores nas estratégias da organizagdo, no sentido de fortalecer o seu
compromisso e partilhar o entusiasmo para alcangar os objectivos estabelecidos.

No ambito da seguranga e satide o Departamento de Recursos Humanos do Grupo
considera que os seus colaboradores sao o activo mais valioso da nossa empresa, ¢ dessa
forma, é-lhes oferecido um ambiente de trabalho seguro, sendo-lhes facultados os
equipamentos necessarios para evitar acidentes, lesdes e doengas de trabalho
relacionadas com a actividade profissional, cumprindo os regulamentos e a gestdo
preventiva dos riscos. Para que estes procedimentos se desenvolvam ao nivel desejado,
a Direccdo de Recursos Humanos sublinha que todos os colaboradores da empresa
deverao observar os regulamentos e instrugdes internas sobre esta matéria.

Por ultimo, ¢ reconhecido pela Gestdo de Recursos Humanos da empresa, o direito de
livre associagdo dos seus colaboradores, respeitando e valorizando a sua participagao
em sindicatos, ndo praticando qualquer tipo de discriminagdo relativamente aos
colaboradores sindicalizados.

A Delta Cafés através do seu modelo de gestdo de recursos humanos pretende e espera
também que os seus colaboradores se identifiquem com os objectivos estabelecidos pela
Novadelta, contribuindo com o seu desempenho pré-activo para alcangar os mesmos.
De modo a operacionalizar esse desejo, a empresa fomenta o trabalho em equipa,
devendo os colaboradores assumir uma postura de ajuda mutua e solidariedade e de
respeito para com os seus superiores hierarquicos. Além disso, os colaboradores devem
adoptar uma postura de respeito pelos procedimentos da empresa, onde os proprios
devem seguir criteriosamente as suas instru¢des de trabalho, cumprindo as prescri¢des
de seguranca e saude no trabalho, seguranga alimentar, responsabilidade ambiental e

social.

Carlos Costa Pinto 59



Gestdo de Recursos Humanos numa Empresa com Responsabilidade Social. O Caso: Delta Cafés

A Direc¢ao de Recursos Humanos evidencia o facto de o Departamento ter, para
Novadelta e restantes empresas do Grupo, uma fun¢io de apoio e de protecg¢do sobre os
colaboradores que sabem que no caso de qualquer duvida sobre os direitos que lhes
assistem, podem recorrer ao Departamento para serem esclarecidos e aconselhados. No
Departamento de Recursos Humanos existe uma compilacdo de toda a legislacao laboral
em vigor ¢ ainda uma copia dos Contratos Colectivos de Trabalho aplicaveis a cada
empresa do Grupo Nabeiro Delta Cafés. No que compete as politicas de recrutamento,
admissao e carreira profissional, a Direc¢ao de Recursos Humanos esclarece que os
colaboradores sdo admitidos de acordo com as regras e critérios de seleccdo definidos
pelo Grupo Nabeiro e, que estes sdo enquadrados numa das categorias profissionais
existentes no Grupo ou no instrumento de regulamentagdo colectiva aplicavel, a qual
sera fixada no Contrato Individual de Trabalho; e que serdo ainda integrados em niveis
integrantes das diferentes carreiras profissionais. O contrato de trabalho celebrado com
os colaboradores ndo esté sujeito a quaisquer formalidades, a ndo ser em casos em que a
lei expressamente determine o contrario: ¢ o caso, entre outros, dos contratos a termo
(certo ou incerto), dos contratos de trabalho temporario e dos contratos celebrados com
estrangeiros.

Por outro lado, além das promogdes por antiguidade previstas no contrato colectivo de
trabalho aplicavel a cada empresa, as promogdes sdo baseadas no mérito, com base num
sistema de avaliagdo de desempenho que tem como principal objectivo ser um estimulo

ao desenvolvimento das pessoas e a melhoria da qualidade dos servigos.

5.3. Desenvolvimento Profissional e Evoluciao na Carreira

O desenvolvimento profissional dos colaboradores e a evolucdo na carreira sdo dois
principios muito valiosos para a Gestdo de Recursos Humanos devido ao facto de a
empresa procurar, no ambito da sua politica, criar as condigdes que permitam o
aproveitamento das potencialidades evidenciadas por cada colaborador, promovendo o
seu acesso a funcdes de maior responsabilidade e complexidade sempre que haja
necessidades. Além disso estd bem expressa a ideia de que o desenvolvimento
profissional e evolucdo na carreira de cada colaborador, depende essencialmente do seu
mérito profissional, decorrente da avaliagdo de desempenho.

Dentro da politica de gestdo de recursos humanos que gere o desenvolvimento

profissional e evolugao da carreira ha que realgar a politica salarial aplicada na empresa.
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A politica salarial da Novadelta tem por objectivo uma pratica salarial que assegure
condi¢des de vida dignas aos seus colaboradores. Esta politica procura conciliar as
necessidades dos colaboradores com a competitividade da empresa, estando esta pratica
salarial condicionada a factores como respeito pelas regras legais estabelecidas, justica e
equidades externas e interna, competitividade em termos de mercado e inflagdo. As
renumeragdes ¢ demais prestagdes pecuniarias sdo pagas mensalmente, através do
crédito nas contas de depdsito a ordem de cada colaborador.

Por outro lado, a empresa possibilita aos colaboradores a existéncia de transferéncias
internas, podendo estes solicitar a sua transferéncia para outras areas, mediante carta
dirigida a respectiva chefia, onde expora as razdes que fundamentam a sua pretensao.
No ambito da politica de Gestdo de Recursos Humanos, em especial na vertente de
desenvolvimento profissional e evolucdo na carreira, assumem especial importancia o
processo de avaliagdo do Desempenho Profissional, como elemento primordial na
avaliagdo do mérito individual de cada colaborador da empresa ¢ no desenvolvimento
da sua carreira na respectiva, e a politica de formagao que pretende contribuir para a
realizacdo dos objectivos estratégicos da empresa e aumentar a competitividade baseada

na qualidade dos seus recursos humanos.

5.3.1 A Avaliacio de Desempenho

A Delta Cafés possui um modelo de avaliagdo individual do desempenho profissional
que sustenta o desenvolvimento da carreira do colaborador na respectiva empresa.
Dessa forma o desenvolvimento profissional de cada colaborador da Novadelta depende
essencialmente do seu mérito profissional. Através deste processo de avaliagdo, a
empresa ¢ o colaborador conhecem ¢ medem o desempenho profissional demonstrado
nas suas fungoes, identificam as potencialidades evidenciadas e perspectivam a futura
evolugdo de carreira, identificam areas de trabalho a melhorar ¢ acordam os
meios/planos necessarios a sua concretizagdo, e identificam eventuais necessidades de
formacgao. Este processo ¢ aplicado a todos os colaboradores da empresa.

Na linha do que o processo de avaliagdo de desempenho representa na Delta Cafés, a
partir de um estudo realizado foram identificadas determinadas necessidades que
levaram ao desenvolvimento do programa “Crescer com Orgulho”, que visa reconhecer
e desenvolver competéncias nos colaboradores. Este programa tem um horizonte

temporal de 3 anos, sendo progressivo.

Carlos Costa Pinto 61



Gestdo de Recursos Humanos numa Empresa com Responsabilidade Social. O Caso: Delta Cafés

Os objectivos deste programa prendem-se num melhor conhecimento dos colaboradores
e identificagdo dos aspectos a melhorar; na promo¢ao da comunicac¢do das chefias com
os colaboradores e o feedback dos pontos a melhorar; na defini¢do das possibilidades de
progressdo de carreira; na redefini¢do de procedimentos comuns de Gestdo de RH que
permita escolher ¢ manter os melhores talentos na Delta Cafés; no incentivo dos
colaboradores para uma atitude pré-activa; e na clareza dos critérios valorizados na
estratégia organizacional.

Neste momento, o programa encontra-se numa fase avangada, no sentido em que ja foi
realizada a avaliacdo das competéncias individuais e das equipas, ¢ estd a ser
desenvolvido e implementado um novo sistema de avaliagdo de desempenho e de gestao
de carreiras.

Os objectivos do sistema de avaliacdo do desempenho por competéncias e de gestdo de
carreiras sao os seguintes:

- Desenvolver uma cultura de gestao orientada para resultados com base em objectivos
previamente estabelecidos

- Mobilizar os colaboradores em torno da missao essencial do Departamento, orientando
a sua actividade em funcao de objectivos claros e critérios de avaliacdo transparentes

- Reconhecer o mérito, assegurando a diferenciagdo e valorizagdo dos diversos niveis de
desempenho

- Promover a comunicagdo eficaz entre hierarquias, estabelecendo como instrumentos
essenciais no processo de avaliagdo do desempenho a entrevista de feedback e a auto
avaliagao

- Fomentar o desenvolvimento profissional dos colaboradores, através da identificagdo
de necessidades de formagao, a considerar necessariamente na elaboragao dos planos de

formagao dos departamentos/areas.

Este novo sistema apresenta ainda como ponto forte o Plano de Melhoramento que
permite um trabalho conjunto entre os colaboradores e as chefias. Uma vez esclarecidos
todos os pontos do feedback, ambos deverdo chegar a acordo sobre um plano de
melhoramento com directivas de envolvimento dos colaboradores. Desse modo, os
colaboradores tém a possibilidade de apresentar as prioridades da sua avaliacdo de
competéncias e sugestdes para o seu plano de melhoramento; se alguns assuntos nao

estiverem claros, o colaborador tem também o direito de colocar perguntas ao seu
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superior hierdrquico para ultrapassar as ambiguidades. O colaborador ganha um papel
de relevo neste processo, no sentido em que passa a identificar as areas da avaliacdo de
competéncias que  necessitam de ser corrigidas em  virtude dos
esclarecimentos/sugestdes recebidos do feedback do seu superior hierdrquico. Por
ultimo, o colaborador indica as acgdes em que necessita ser assistido pela sua chefia,
anotando sempre todos esses itens e obtendo a aprovagdo do seu Superior Hierarquico

em relacdo a eles.
5.3.4. A Politica de Formacao

Inaugurado em 2005, o Centro Internacional de Po6s Graduacdo Comendador Rui
Nabeiro (CIPGCRN) tem vindo a assumir-se como uma verdadeiro “pivot” estratégico
de formacao para as partes interessadas, antecipando caminhos de futuro e preparando o
seu capital humano com as ferramentas e conhecimentos que lhes permitem vencer,
com competéncia, desafios do século XXI. O Centro, para além de ser responsavel por
implementar o Plano de formacgao da Delta Cafés, também concebe e desenvolve acgdes
para a comunidade.

A Politica de formagdo estd alinhada com os objectivos estratégicos da Delta cafés,
refor¢ando a sua competitividade baseada na qualidade dos recursos humanos.

O Plano de Formagdo, elaborado pelo Centro ¢ analisado e verificado pelo
Departamento de Recursos Humanos e aprovado pela Administracdo. Este plano ¢ a
expressdo das escolhas realizadas pelas direcgdes das diferentes areas, das diversas
empresas do grupo, ap6s andlise prévia das necessidades de formagao.

A politica de formagdo pretende responder aos seguintes objectivos: permitir a
adaptacao dos colaboradores as modificacdes da natureza das actividades resultantes da
estratégia dos Grupo; permitir assegurar e assumir as inovagoes e as alteragdes a realizar
para o desenvolvimento da Delta cafés; e permitir a qualificagdo dos colaboradores,
assegurando o percurso escolar e profissional.

O Centro Internacional de P6s Graduagcdo Comendador Rui Nabeiro tem desenvolvido
uma oferta bastante diversificada que abrange, a formacao especializada em areas tdo
distintas como: Tecnologias de Informagdo e Comunicagdo (TIC), Marketing, Gestao,
Qualidade, Ambiente, Seguranga e Higiene do Trabalho, Seguranca Alimentar/HACCP,
Linguas Estrangeiras, Desenvolvimento Pessoal e, também, toda a formacdo dirigida
aos operadores no sector do café, onde se insere o embrionario e inovador projecto da

Escola de Formagao “Grao Mayor”.
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Considerando o facto que a Delta Cafés reconhece que a qualificagdo dos colaboradores
se revela um recurso fundamental para o desenvolvimento deste sistema, por isso, tem
vindo a promover um esforco de formagdo, a que importa dar visibilidade e
continuidade. Dentro deste contexto estabelece um Protocolo entre a Agéncia Nacional
para a Qualificacdo (ANQ) no dmbito da Iniciativa das Novas Oportunidades de forma a
dinamizacdo conjunta dos dispositivos da educacdo e formagdo escolar e profissional
com o objectivo de desenvolver os niveis de qualificagdo dos colaboradores.

Salienta-se o Protocolo de Colaboragdo recentemente assinado entre o Instituto de
Emprego e Formacao Profissional (I.LE.F.P.) e a Delta Cafés no ambito da Iniciativa
Novas Oportunidades, por forma a dinamizar de forma conjunta cursos de
aprendizagem, na Optica do reforco e diversificagdo das ofertas formativas de dupla
certificagdo de nivel secundario e que tem vindo a constituir como uma condigdo
fundamental de suporte as exigéncias de desenvolvimento das economias baseadas no
conhecimento.

Para além do trabalho desenvolvido em continuo com o IEFP — (Centro de Formacao
Profissional de Portalegre e com o Centro de Emprego de Elvas), entre outras Entidades

Formadoras, A Delta Cafés tem parcerias com:

- Universidade Catolica Portuguesa — Projectos de Formagdo Avangada para
Colaboradores nas mais diversas areas: Marketing, Recursos Humanos, Distribui¢do,

entre outras.

- Universidade de Evora — 1. Master Café Delta — Curso de Formagdo (45 horas),
destinado a Clientes/colaboradores. Cerca de 280 participantes foram ja formados. 2.
Mestrado em Empreendedorismo e Inovagdo — Nos anos lectivos 2006/2008,
colaboradores de empresas da Nabeirogest, S.A. frequentaram este Mestrado. 3.
Mestrado em Gestdo — Nos anos lectivos 2008/2010, colaboradores de empresa da

Nabeirogest, S.A. frequentaram este Mestrado.

- Instituto Politécnico de Portalegre — Pos-Graduagdao em Gestdo Estratégica no sector

Agro-Alimentar.

A educagdo e formacdo de jovens que finalizaram os seus estudos tém sido uma das

grandes iniciativas da Delta Cafés. Todos os anos dezenas de jovens recebem formagao
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profissional através de estagios realizados em empresas do Grupo Nabeiro, facilitando e
promovendo a sua inser¢do na vida activa.

Ciente dos problemas que os jovens, em especial no interior, t€m em conseguir um
primeiro emprego a Delta Cafés tem apoiado, desenvolvido e executado medidas de
promoc¢do de emprego nomeadamente através de estagios curriculares e profissionais
em contexto real de trabalho. O objectivo final destes estdgios ¢é a

habilita¢ao/especializacao destes jovens no futuro desempenho das suas fungoes.

5.4. Politica de Saude, Seguranca e Higiene

A satde e seguranca dos colaboradores ¢ uma das preocupacdes da empresa, que de
forma permanente pretende prevenir a ocorréncia de acidentes de trabalho e doengas
profissionais. Nesse sentido foi criada uma equipa interna de Gestdo da Satde e
Seguranca no trabalho, que em colaboragdo com uma empresa de prestacao de servigos,
trabalham no sentido de assegurar a estratégia definida para a prevencdo de riscos
profissionais ao nivel das Empresas do Grupo Delta Cafés. A equipa vai ser, também
responsavel pelo auxilio as empresas no cumprimento da legislacdo geral de higiene e
seguranga, polarizando a gestdo de riscos profissionais através de ac¢des de andlise e
controlo dos factores do ambiente dos locais de trabalho, assim como do
desenvolvimento de ac¢des de formacdo e sensibilizacdo. Para garantir a aplicagdo
destes principios a empresa desenvolveu um sistema integrado de gestdo que contempla
a Politica de Higiene, Satde e Seguranca que ¢ aplicada a todos os colaboradores. Esta
pretende contribuir para a prevencdo de riscos profissionais, para o aumento da
competitividade e a diminuicao da sinistralidade.
Entre os principios fundamentais desta politica contam-se:

1- Identificacdo, avaliagdo e prevencdo de riscos para a seguranga e promocdo da

satide nos locais de trabalho (agentes fisicos, quimicos e biologicos);

2- Planeamento de programas de avaliagdo de riscos e respectivas medidas
preventivas/correctivas para o conjunto das actividades da empresa, assim como,

para os riscos profissionais em geral;

3- Informagdo e formacgao sobre os riscos para a seguranca e saude, bem como,

sobre as medidas de protec¢do e prevencao;
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4- Organizacdo dos meios destinados a prevencdo e proteccdo colectiva ou
individual e coordenagdo das medidas a adoptar em caso de perigo grave e

iminente;

5- Afixagdo da sinaliza¢ao de seguranca nos locais de trabalho;

Os colaboradores representados em Comissdes de seguranga e saude no trabalho
perfazem 23% do universo da Delta Cafés e sdo um veiculo importante para o
cumprimento das obrigagdes legais da organizacdo neste ambito, contribuindo para
identificar e assegurar as condi¢des de seguranga e de satide em todos os aspectos com o
trabalho.

A esta politica acrescenta-se a existéncia de um seguro de satide que garante a todos os
colaboradores do grupo o acesso a um conjunto de servicos de cuidados de satde nos
quais se inclui uma rede de cuidados médicos primarios que garantem servigos de
clinica geral e varias especialidades. Esta rede abrange ainda meios auxiliares de
diagndstico, servigos complementares e internamento hospitalar.

Este seguro de saude serd analisado em pormenor no capitulo seguinte no ambito das

Regalias e Beneficios Sociais.

5.5. Regalias e Beneficios Sociais

Toda a politica de GRH integra um conjunto de regalias e beneficios para os
colaboradores. A Delta Cafés complementa o regime de assisténcia médica,
proporcionado pela seguranga social, com a atribui¢do aos seus colaboradores de um

seguro de saude e € neste ambito que esse assume uma especial relevancia.

Seguro de Saude Multicare

O seguro de Satde Multicare faz parte de um conjunto de beneficios e regalias
atribuidos a todos os colaboradores da Novadelta. Vem reforgar a preocupagao da Delta
Cafés com o bem-estar e qualidade de vida dos seus colaboradores, o que se traduz num
reforco da coesdo interna e uma maior seguranga relativamente ao futuro. Trata-se de
um beneficio bastante valorizado pelos colaboradores.

A Multicare foi contratada em Fevereiro de 2001 e resultou de uma preocupagao ha

muito manifestada pelo nosso administrador, Comendador Rui Nabeiro, que atendendo
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as caréncias existentes ao nivel do sistema nacional de saude, em especial no interior,
considerou este investimento como essencial para a melhoria das condigdes de vida dos
seus colaboradores.

Este seguro compreende duas apolices, a dos colaboradores, em que o prémio ¢
integralmente pago pela Delta Cafés, que se estende a 100% dos colaboradores. Outra
apolice ¢ a dos familiares, com coberturas idénticas, aqui existe uma adesao de 90%, o
que demonstra a importancia do seguro de saude para todos. Neste momento sdo 4337 o
total de pessoas seguras, das quais 2386 colaboradores.

Um dos factores mais valorizados, ¢ a rapidez na andlise dos casos, nomeadamente
quando ha pedidos de internamento e cirurgia. A empresa tem um grande apoio da
Multicare sempre que surge algum problema e necessita ser desbloqueado, pois o
Gestor(a) Multicare estd sempre disponivel para atender a empresa, trabalha
conjuntamente com o colaborador internamente designado para tratar todos os assuntos
do seguro de saude. Esta situagdo reflecte-se no grau de confianga demonstram em

relacdo ao seguro.

Resultado desta pareceria com a Delta Cafés e com o objectivo de satisfazer o universo
Delta, a Multicare alargou a sua rede de prestadores a Badajoz, estabelecendo parcerias
com duas grandes clinicas existentes nesta cidade da Estremadura Espanhola, com
valéncias em ambulatério e internamento. Criou-se ainda em Campo Maior o Clube da
Satde, com especialidades em Analises Clinicas, Medicina Fisica e de Reabilitagao,
Medicina Interna, Oftalmologia, Ortopedia e Traumatologia, Pediatria, Psiquiatria,

Radiologia. Outras unidades de satde apareceram na regido resultado desta parceria.

Existem também alguns protocolos com outras entidades que permitem que os
colaboradores da empresa desfrutem de algumas regalias como por exemplo condi¢des
especiais na aquisi¢do para o agregado familiar de bens e servigos, tais como produtos
bancarios, automoveis, viagens, alimentagdo, produtos de seguranga e protecgdo activa
bem como todos os produtos e servigos do Grupo Delta Cafés. Nas empresas industriais
da Delta Cafés, como ¢ o caso da Novadelta, existe um servigo de transporte e refeitorio

gratuito para todos os colaboradores.
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Aquisi¢do de Bens e Servicos em Condigoes Especiais

Produtos Bancarios — O Grupo Delta Cafés celebrou um protocolo de colaboragdo com
varias institui¢des bancarias para que os seus colaboradores possam usufruir de uma
conjunto de vantagens das Instituigdes em que possuem conta bancéria.

Banco Santander: Condi¢des preferenciais nas areas de depositos a ordem, prazo e
poupanga, bem como no que respeita a crédito pessoal, habitacdo e cartdes bancarios.
Grupo Caixa Geral de Depositos: Condigdes preferenciais no crédito pessoa e a
habitacao.

Banco Espirito Santo: Condigdes especiais na conta poupanga-habitacdo ¢ na area de
seguros, casa, automaével e saude.

BPI: Condigdes preferenciais no crédito pessoal, a habitacdo e automovel.

Banco Millenium: condic¢des preferenciais no seguro a habitacdo e automovel.

BBVA: Condigdes preferenciais nas areas de depositos a ordem, prazo e poupanga, bem
como no que respeita a crédito pessoal, habitagdo, cartdes bancarios.

Barclays: Condigdes preferenciais no crédito pessoal.

Deustch Bank, Banco Portugués de Investimento, Banco de investimento global.

Ramo automovel

- Nabeirauto: Oferece a todos os colaboradores da empresa um conjunto alargado de
vantagens na aquisicao e/ou manutencdo de qualquer veiculo Opel, nomeadamente um
sistema de financiamento que se adequa a cada cliente, denominado “Nabeirauto — Car
Financing”.

- Salvador Caetano: Desconto de 5,5% para todos os colaboradores da empresa. O
desconto ¢ efectuado no preco de venda ao publico de viaturas Toyota.

- Baviera Portugal — BMW: Descontos na assisténcia pds-venda.

Viagens

- Agéncia de Viagens Abreu: O acordo estabelecido com a Agencia de Viagens Abreu
beneficia todos os colaboradores da empresa com 5% de desconto em toda a
programacao turistica Abreu/Club.

- Luna Viagens: O acordo estabelecido com a Luna Viagens beneficia todos os
colaboradores da empresa com 3% de desconto em toda a programacao turistica.

- Travel Store: Condi¢des a acordar, variaveis.
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Top Atlantico, Viagens Arco Iris.

Seguranga
- Prossegur: Todos os colaboradores usufruem de um desconto de 25% especial na

adesdo a proteccao activa.
Alimentacdo

- Supermercados Alentejo: Todos os colaboradores da empresa usufruem de um

desconto de 3% na compra de produtos com um valor superior a 25€.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Em primeiro lugar, hd que realgar o facto de o mestrando ter terminado desta forma o
Mestrado em Gestdo — Recursos Humanos. Na opinido do aluno esta foi a melhor
maneira para terminar o seu plano de estudos no mestrado pois tratou-se da sua primeira
experiéncia profissional na area da Gestdao de Recursos Humanos. Devido a situacdo em
que se encontrava antes de realizar o estdgio curricular, sem qualquer experiéncia
profissional neste ambito, pensa que tomou a decisdo acertada ao enveredar por este
caminho no desejo de complementar os conhecimentos tedricos adquiridos ao longo do
curso com uma componente pratica enriquecedora. No decorrer do estagio realca a
importancia das actividades que desenvolveu e que contribuiram bastante para que
adquirisse uma noc¢do bem clara da forma como se processam as actividades
profissionais no ambito da gestdo de recursos humanos no seio empresarial.

O mestrando sublinha igualmente o grande apoio que recebeu de todo o Departamento
de Recursos Humanos do Grupo Delta Cafés, que o acolheu da melhor maneira possivel
e sempre o considerou um colaborador da empresa, confiando-lhe tarefas e fungdes
importantes para o seu funcionamento.

Na opinido do mestrando, a grande mais valia do seu relatdrio de actividades
desenvolvidas no Departamento, diz respeito a0 momento em que integrou o processo
de implementacdo do novo sistema de avaliacdo de desempenho por competéncias no
Grupo Delta Cafés, estando a Novadelta presente na fase de teste. Todas as
actividades/fungdes que desenvolveu foram de extrema importancia, mas as tarefas que
desempenhou no implementacdo do novo sistema de avaliacdo de desempenho por
competéncias ganham especial relevo na medida em que é um projecto de
desenvolvimento organizacional interno e, também pela responsabilidade que acarreta
para as chefias e colaboradores do Grupo.

No que concerne as restantes actividades desenvolvidas durante o estagio destaca-se
ainda a gestdo da base de dados de candidaturas, tarefa diaria e importante no sentido
das respostas as muitas solicitagdes e candidaturas de emprego. Escassas empresas
consideram importante a resposta aos candidatos, quer seja positiva ou negativa, e, nesta
matéria a Delta Cafés marca diferenca. Para todas as candidaturas recebidas no
Departamento RH existe resposta quer seja com a finalidade de recrutamento, quer seja

no sentido de informar os candidatos de que no momento ndo ¢ possivel atender aos
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pedidos e que aguardem por oportunidade futura. Além disso todos os candidatos tém
conhecimento que os seus CV’s permanecem registados em base de dados informatica.
No geral todas as tarefas que se desenvolveram foram importantes para o seu
crescimento profissional na area dos Recursos Humanos e, dessa forma, o mestrando
encontra-se deveras realizado com o estagio que realizei no Departamento RH do Grupo
Delta Cafés.

Em segundo lugar, importa produzir um conjunto de consideragdes finais acerca do
tema abordado neste estudo e que diz respeito as Politicas de Gestdo de Recursos
Humanos aplicadas numa das empresas do Grupo Delta Cafés, neste caso a Novadelta.
Além de uma andlise detalhada sobre as politicas desenvolvidas procurou-se neste
trabalho relacionar cada politica com a questdio da Responsabilidade Social
Organizacional Interna, virada para os recursos humanos.

No que concerne ao modelo de gestdo de recursos humanos defendido pela empresa, no
geral assenta na criagdo de valor para os colaboradores que visa o seu desenvolvimento
profissional baseado na igualdade de oportunidades, com garantias de proteccdo ao
nivel da satde e do trabalho, e na defesa dos direitos humanos. O modelo de recursos
humanos da Novadelta propde o colaborador como um recurso de maior importancia e
que se encontra protegido no seio da empresa.

De notar também, a existéncia, na Novadelta, de uma propor¢do equilibrada entre
ambos sexos (H — 180; M — 210), situacao que se tem mantido nos ultimos anos e que
abona a favor da igualdade de oportunidades para colaboradores do sexo masculino e
feminino. Outro aspecto a realgar prende-se com o facto de a grande maioria dos
colaboradores da Novadelta possuir um vinculo & empresa com contrato sem termo, o
que mostra grande confianca da organizacdo nos colaboradores, preocupando-se em
garantir-lhes uma maior estabilidade s6cio — financeira nas suas vidas. Ao nivel dos
jovens a empresa assume também uma posi¢do que revela responsabilidade para com a
faixa etaria mais jovem da populagdo, uma vez que anualmente desenvolve um grande
nimero de estagios profissionais e contribui para a sua integracdo no complexo mercado
de trabalho actual. Uma aposta incessante nos jovens ndo so6 rejuvenesce os quadros da
empresa com ‘“‘sangue novo” como permite também que muitos jovens possam iniciar a
sua vida profissional adquirindo a desejada estabilidade pessoal.

A primeira politica analisada foi a do Desenvolvimento Profissional e Evolugdo na
Carreira. Esta politica tem um papel muito importante para a empresa, no sentido em

que existe a real preocupacao de desenvolver as capacidades dos colaboradores para que
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sejam melhores profissionais e assumam posigoes de responsabilidade, na tentativa de
encararem os desafios futuros e as contingéncias empresariais da melhor forma.

Desse modo, através da avaliagdo de desempenho e da formagdo profissional continua
dos colaboradores, a empresa mostra que as potencialidades e o talento destes tém que
ser lapidados e estimulados para que crescam dentro dela e, em caso futuro, estejam a
altura de qualquer desafio profissional, quer seja no actual contexto ou em novo
contexto profissional. Actualmente o mercado de trabalho oscila de forma acentuada,
ndo havendo certezas de fixacdo, e, dessa forma, esta empresa através das politicas
aplicadas neste ambito, ndo deixard os seus colaboradores “desarmados” e fragilizados
profissionalmente. Seja qual for o futuro profissional que lhes reserva, dentro ou fora da
empresa, os colaboradores terdo sempre como ferramentas de trabalho as competéncias
e os conhecimentos adquiridos. Existe, assim, por parte da empresa o desejo de assumir
a responsabilidade com o futuro profissional das pessoas que a compoem.

A Politica de Satude, Seguranca e Higiene ¢ outra que assume grande valor dentro da
empresa. Se na politica referida atrés realgou a preocupacdo da empresa na seguranca e
proteccdo profissional dos colaboradores, agora hd que sublinhar as preocupagdes
fisicas e a nivel da satide para com as pessoas.

Como forma de materializar a crescente preocupagdo com a saude dos colaboradores
deu-se a criacdo e o desenvolvimento do sistema integrado de gestdo da empresa que se
focaliza na prevencao dos riscos profissionais. Todos sabemos que por razdes de varia
ordem os acidentes de trabalho muito dificilmente se evitam a uma taxa de 100%. No
entanto, com este tipo de politicas e comportamentos organizacionais, aliados a
sensibilizacdo e formagdo dos seus colaboradores para o efeito, a probabilidade de
ocorréncia de acidentes e de riscos profissionais diminui, contribuindo também para o
aumento da competitividade num ambiente de trabalho seguro e protegido. Uma politica
de Saude, Seguran¢a e Higiene para ser o mais eficaz possivel ndo pode preocupar-se
em exclusivo com o trabalho realizado pela equipa que procede a sua gestdo, tem que
assumir também a responsabilidade de alertar, formar e capacitar os seus colaboradores
para que estes cumpram os procedimentos de seguranga e prevencao de acidentes, além
das suas fung¢des de laboragao esperadas.

Esta empresa assume essa responsabilidade com os seus colaboradores, no sentido de
realizar ac¢des de formagao e informacdo especifica sobre os riscos para a seguranga e

saude, bem como, sobre as medidas de protec¢ao e prevengao.
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A Politica de Regalias e Beneficios Sociais no &mbito da gestdo de recursos humanos e
que a empresa adopta de forma exaustiva, tem como grande caracteristica a seguranca e
o conforto do colaborador na sua relagdo com a familia ¢ em sociedade.

A grande marca desta politica estd centrada no seguro de saide que a empresa
disponibiliza a todos os colaboradores, no sentido de complementar o regime de
assisténcia médica da Seguranca Social. Com o Seguro de Satide Multicare, a empresa
revela e coloca em pratica as preocupacdes que tem com os seus colaboradores na sua
vida extra empresa, pois tem o desejo de lhes oferecer bem-estar e qualidade de vida.

O Seguro de Satde assume grande importancia para a vida dos colaboradores na medida
em que compreende duas apdlices, tanto para o colaborador como para os seus
familiares, em que as coberturas sao idénticas.

Os colaboradores da empresa devem sentir-se, assim, privilegiados e apoiados pela
empresa, pois eles proprios e as suas familias encontram-se protegidas por um seguro de
saude bastante favoravel e solido, que além disso, permite grande rapidez na analise dos
casos de internamento e cirurgia, muito valorizados pelas pessoas.

Também outras situagdes sao apoiadas pela empresa como sd3o o caso das condigdes
especiais que sao oferecidas aos colaboradores ao nivel dos produtos bancarios em
diversas instituicdes, ao nivel do ramo automével com descontos na compra e
manuten¢do de veiculos, nas agéncias de viagens, na seguranga pessoal e na
alimenta¢do. Deste modo, a empresa apresenta um conjunto de beneficios e de apoios
nas diversas vertentes da vida social dos seus colaboradores.

A empresa mostra que ¢ responsavel por proporcionar aos seus colaboradores, e
restantes familias, condi¢cdes para que iniciem e mantenham uma vida estavel quanto
possivel nas suas diferentes situagoes.

Através das actividades que o mestrando realizou ao longo dos seis meses de estagio,
este teve a oportunidade de verificar como € considerado importante o colaborador da
empresa bem como a preocupacdo da empresa em assegurar todas as condi¢des aos
mesmos.

Em termos de conclusdo final o mestrando realga que os objectivos propostos no
trabalho foram alcancados de forma satisfatoria. A componente pratica descrita e a
analise as politicas de GRH da empresa Novadelta foram realizadas de modo objectivo
e eficaz. Em suma pode dizer-se que a empresa Novadelta do Grupo Delta Cafés,
certificada com a Norma SA 8000 correspondente & Responsabilidade Social, promove

de forma activa e continua o bem-estar dos seus colaboradores ¢ a sua evolucgdo
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enquanto profissionais, oferecendo-lhes um conjunto de condi¢des que aumentam os
niveis de qualidade de vida. A preocupag¢do com os colaboradores ao nivel laboral e ao
nivel da cidadania fazem da Novadelta uma empresa que possui responsabilidade

organizacional interna.

A presente pesquisa ndo pretendeu esgotar o assunto sobre a Responsabilidade Social
nas Organizagdes e Empresas, especialmente na vertente interna das mesmas. Estudos
futuros poderdo complementar, ampliar, testar, rejeitar e, até mesmo, comparar o0s
resultados desta pesquisa. Nesta medida, sugere-se a realiza¢do de estudos para verificar
as caracteristicas dos modelos de Gestdo de Recursos Humanos de outras empresas
nacionais de modo a comparar e relacionar com o que ¢ feito na Delta Cafés, devendo
nascer dai discussdes e propostas de melhorias continuas. Sugere-se igualmente a
realizagdo de estudos que abordem outras varidveis de estudo e que ponham em
evidéncia as Politicas de Gestdo de Recursos Humanos de forma mais especifica e com
pormenores mais detalhados. O tema da Responsabilidade Social Organizacional no
plano interno apresenta vastas possibilidades de analise e estudo, que devem ser

exploradas com vista a um desenvolvimento qualitativo da GRH em Portugal.
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GUIAO DE ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA A DIRECCAO DE

RECURSOS HUMANOS
Entrevistado n° 1: Entrevistado n° 2:
Entrevistado n° 3: Entrevistado n° 4:
Data da entrevista: /] ; /] /] /]

12 Fase — Modelo de Gestdao de Recursos Humanos

1. Em que principios se baseia o modelo de Gestdo de Recursos Humanos da Novadelta?

2. Aponte/descreva os valores que considera mais importantes na relagao da empresa com os
colaboradores.

3. Que condicdes de prestacao de trabalho sao oferecidas aos colaboradores?

4. Que factores regem o recrutamento, a admissao e as promogdes dentro da empresa?

5. Em que se distingue a politica de recursos humanos da Novadelta?

6. O que espera a empresa da parte dos seus colaboradores?

22 Fase — Desenvolvimento Profissional e Evolucao na Carreira

1. Como é que a empresa contribui para o desenvolvimento profissional e evolucao dos
colaboradores?

2. Politica aplicada na empresa.

3. Em que medida a avaliagdo de desempenho é importante para o crescimento dos
colaboradores na empresa?

4. No que consiste a politica de formacdo praticada na empresa? Evidencie os principais
aspectos da politica de formacao e o papel dos estagios.

32 Fase — Saude, Seguranca e Higiene no Trabalho/Regalias Oferecidas

1. Como se processa a Politica de Seguranca, Higiene e Salde da empresa? Quais 0s principais
factores.
2. Ao nivel de seguros de salde, como se processa?

3. A empresa oferece regalias e beneficios que proporcionam qualidade de vida aos
colaboradores? Em que areas os colaboradores tém beneficios?

4. Com as politicas RH aplicadas considera que a empresa apresenta atitude de
responsabilidade social interna para além do que é exigido pela Norma SA 80007?

Pergunta de finalizagao: Gostaria de acrescentar alguma coisa?
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Norma Internacional

SA 8000: 1997

RESPONSABILIDADE SOCIAL 8000

SAI

L L Y
ACCOUNTAEBILITY
IR PEEMAT T AN AL
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SOBRE A NORMA

Esta ¢ a versdo inicial da SA 8000, uma norma uniforme e auditavel e que permite uma verificagdo de
sistema por terceira parte. Sujeita a revisdo perioddica, a SA8000 ira se desenvolver a medida que as partes
interessadas especifiquem aperfeicoamentos, que corre¢des sejam identificadas e & medida que se

modifiquem as condicdes.

Muitas partes interessadas assessoraram nesta versdo. A SAI igualmente esta aberta as suas sugestoes.
Para comentar sobre a norma SA8000, sobre o projeto associado do documento guia, ou sobre a estrutura

de certificag@o, queira por favor enviar suas observagdes por escrito a SAI.

O documento guia ajudard a explicar a norma SA8000 e sua implementagdo; fornecera exemplos de
métodos para verificacdo de conformidade; e servird como um manual para os auditores e para as

empresas que buscam a certificacdo segundo a SA8000.

Espera-se que tanto a norma quanto o documento guia se aperfeicoem continuamente com a ajuda de uma
ampla diversidade de pessoas e organizacdes.

SAI

Social Accountability International

® SAI Outubro 1997

A SA8000 nao podera ser reproduzida sem autorizagdo prévia da SAI

Para solicitar copias adicionais, entre em contato com:

SAI

30 Irving Place

New York, New York 10003

USA

e-mail: info@sa-intl.org
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RESPONSABILIDADE SOCIAL 8000

(SA8000)

L OBJETIVO E ESCOPO

Esta norma especifica requisitos de responsabilidade social para possibilitar a uma empresa:

a) desenvolver, manter e executar politicas e procedimentos com o objetivo de gerenciar aqueles temas os quais ela
possa controlar ou influenciar;

b) demonstrar para as partes interessadas que as politicas, procedimentos e praticas estdo em conformidade com os
requisitos desta norma;

Os requisitos desta norma devem se aplicar universalmente em relagéo a localizagdo geografica, setor da inddstria e
tamanho da empresa.

11 ELEMENTOS NORMATIVOS E SUA INTERPRETACAO

A empresa deve atender as leis nacionais e outras aplicaveis, a outros requisitos aos quais a empresa tenha se
obrigado e a esta norma. Quando as leis nacionais ou outras aplicaveis, outros requisitos aos quais a empresa tenha se
obrigado e esta norma tratarem do mesmo tema, a disposi¢do que for mais rigorosa se aplica.

A empresa deve também respeitar os principios dos seguintes instrumentos internacionais:

Convengoes OIT 29 e 105(Trabalho For¢ado e Trabalho Escravo)
Convengao OIT 87(Liberdade de Associacdo)
Convengao OIT 98(Direito de Negociagao Coletiva)

Convengoes OIT 100 e 111 (Remuneragdo equivalente para trabalhadores masculinos e femininos por trabalho
equivalente; Discriminacéo)

Convengao OIT 135(Convengdo dos Representantes dos Trabalhadores)

Convengao OIT 138 & Recomendagdo 146(Idade Minima e Recomendagéo)
Convengao OIT 155 & Recomendagdo 164(Satde e Seguranga Ocupacional)
Convengao OIT 159(Reabilitacdo Vocacional & Emprego/Pessoas com Deficiéncia)
Declaragao Universal dos Direitos Humanos

Convengao das Na¢des Unidas sobre os Direitos da Crianga

III. DEFINICOES

1. Defini¢do de empresa: a totalidade de qualquer organizagdo ou entidade de negocio responsavel pela
implementac¢do dos requisitos desta norma, incluindo todos os funcionarios(i.e., diretores, executivos,
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geréncias, superviso-res ¢ demais funciondrios, quer seja diretamente empregado, contratado ou de alguma
outra forma representando a empresa).

Defini¢do de fornecedor: uma entidade de negdcio que fornece a empresa bens e/ou servigos necessarios e
utilizados na/para a produg@o de bens e/ou servicos da empresa.

Defini¢do de subcontratado: uma entidade de negécio na cadeia de fornecimento que, direta ou
indiretamente, oferece ao fornecedor bens e/ou servigos necessarios ¢ utilizados na/para a produgéo de bens
e/ou servigos do fornecedor ¢/ou empresa.

Defini¢do de acfo de reparacio: acdo tomada para reparar uma nao conformidade.
Defini¢do de acfo corretiva: agdo tomada para prevenir a repeti¢do de uma nao conformidade.

Defini¢ao de parte interessada: individuo ou grupo interessado em ou afetado pelo desempenho social da
empresa.

Defini¢do de crianca: qualquer pessoa com menos de 15 anos de idade, a menos que a lei de idade minima
local estipule uma idade maior para trabalho ou educagdo obrigatdria, situagcdo em que prevalece a idade
maior. Se, entretanto, a lei de idade minima local estiver estabelecida em 14 anos de idade, de acordo com
as excegdes de paises emergentes sob a Convengdo 138 da OIT, prevalecera a menor idade entre as duas
condigdes.

Definicdo de trabalhador jovem: qualquer trabalhador com idade acima da idade de crianga conforme
definido acima e abaixo de 18 anos de idade.

Defini¢do de trabalho infantil: qualquer trabalho realizado por uma crianga com idade menor do que as
idades especificadas na defini¢do de crianga acima, excecdo feita a0 que esta previsto na Recomendag@o
146 da OIT.

Defini¢ao de trabalho for¢ado: todo trabalho ou servico que seja extraido de qualquer pessoa sob a
ameaca de qualquer penalidade para a qual essa dita pessoa ndo tenha se oferecido voluntariamente.

Defini¢do de reparacio de criancas: todo o apoio ¢ agdes necessarios para garantir a seguranga, saide,
educagdo e o desenvolvimento de criangas que tenham sido submetidas a trabalho infantil, conforme
definido acima e sejam demitidas.

REQUISITOS DE RESPONSABILIDADE SOCIAL

Trabalho Infantil

Critérios:

1.1 A empresa ndo deve se envolver com ou apoiar a utilizagdo de trabalho infantil, conforme definido
acima;

1.2 A empresa deve estabelecer, documentar, manter ¢ efetivamente comunicar aos funcionarios ¢ a
outras partes interessadas as politicas e procedimentos para reparagdo de criangas que forem
encontradas trabalhando em situagdes que se enquadrem na defini¢do de trabalho infantil acima, e
deve fornecer apoio adequado para possibilitar que tais criangas frequentem e permanegam na escola
até passar a idade de crianga, conforme definido acima;

1.3 A empresa deve estabelecer, documentar, manter e efetivamente comunicar aos funcionarios e a
outras partes interessadas as politicas e procedimentos para promoc¢do da educacdo para criangas
cobertas pela Recomendacdo 146 da OIT e trabalhadores jovens que estejam sujeitos as leis
obrigatdrias locais de educagdo ou que estejam frequentando escola, incluindo-se meios para
assegurar que tal crianga ou trabalhador jovem esteja empregado durante o horario escolar e que as
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horas combinadas de transporte diario(de ¢ para a escola e trabalho), periodo escolar ¢ horario de
trabalho ndo excedam a 10 horas por dia;

1.4 A empresa ndo deve expor criangas ou trabalhadores jovens a situagdes dentro ou fora do local de

trabalho que sejam perigosas, inseguras ou insalubres.

2. TRABALHO FORCADO

2.1 Critério: a empresa ndo deve se envolver com ou apoiar a utilizagdo de trabalho for¢ado, nem se deve solicitar
dos funcionarios fazer ‘depositos’ ou deixar documentos de identidade quando iniciarem o trabalho com a
2.2 empresa.

3. SAUDE E SEGURANCA

Critérios:

3.1 A empresa, tendo em mente o conhecimento corrente da industria e quaisquer perigos especificos, deve
proporcionar um ambiente de trabalho seguro e saudavel e deve tomar as medidas adequadas para prevenir
acidentes e danos a saide que surjam do, estejam associados com ou que ocorram no curso do trabalho,
minimizando, tanto quanto seja razoavelmente praticavel, as causas de perigos inerentes ao ambiente de
trabalho;

3.2 A empresa deve nomear um representante da alta administrag@o responsavel pela saude e seguranga de todos os
funciondrios e responsavel pela implementagdo dos elementos de Satide e Seguranca desta norma;

3.3 A empresa deve assegurar que todos os funciondrios recebam treinamento sobre satide e seguranga regular e
registrado e que tal treinamento seja repetido para os funciondrios novos e para os funciondrios designados para
novas fungdes;

3.4 A empresa deve estabelecer sistemas para detectar, evitar ou reagir as ameagas a saide e seguranga de todos os
funcionarios;

3.5 A empresa deve fornecer, para uso de todos os funcionarios, banheiros limpos, acesso a agua potavel e, se
apropriado, acesso a instalagdes sanitarias para armazenamento de alimentos;

3.6 A empresa deve assegurar que, caso sejam fornecidas para os funcionarios, as instalagdes de dormitorio sejam
limpas, seguras e atendam as necessidades basicas dos funcionarios;

4. LIBERDADE DE ASSOCIACAO & DIREITO A NEGOCIACAO COLETIVA

Critérios:

4.1 A empresa deve respeitar o direito de todos os funcionarios de formarem e associarem-se a sindicatos de
trabalhadores de sua escolha e de negociar coletivamente;

4.2 A empresa deve, naquelas situagdes em que o direito a liberdade de associagdo e o direito de negociacao
coletiva forem restringidos por lei, facilitar meios paralelos de associag@o livre e independente e de negociacao
para todos esses funcionarios;

4.3 A empresa deve assegurar que os representantes de tais funcionarios nio sejam sujeitos a discriminagdo e que
tais representantes tenham acesso aos membros de seu sindicato no local de trabalho.
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DISCRIMINACAO

Critérios:

A empresa ndo deve se envolver ou apoiar a discriminagdo na contratagdo, remuneragio, acesso a treinamento,
promogao, encerramento de contrato ou aposentadoria, com base em raga, classe social, nacionalidade, religido,
deficiéncia, Sexo, orienta¢do sexual, associagdo a sindicato ou
afiliagdo politica;

A empresa ndo deve interferir com o exercicio dos direitos dos funcionarios em observar preceitos ou praticas,
ou em atender as necessidades relativas a raca, classe social, nacionalidade, religido, deficiéncia, sexo,
orientagao sexual, associagdo a sindicato ou afiliagdo politica;

A empresa ndo deve permitir comportamento, inclusive gestos, linguagem e contato fisico, que seja
sexualmente coercitivo, ameagador, abusivo ou explorativo.

PRATICAS DISCIPLINARES

Critério:

6.1 A empresa ndo deve se envolver com ou apoiar a utilizagdo de punigdo corporal, mental ou coergdo fisica
e abuso verbal.

HORARIO DE TRABALHO

Critérios:

7.1 A empresa deve cumprir com as leis aplicaveis e com os padrdes da industria sobre horario de trabalho;
em todos os casos, os funcionarios ndo devem ser rotineiramente solicitados a trabalhar acima de 48 horas
por semana e devem ter pelo menos um dia livre num periodo de sete dias de trabalho.

7.2 A empresa deve assegurar que o trabalho extra(mais do que 48 horas semanais) ndo exceda a 12 horas por
semana, ndo seja obrigado a ndo ser em circunstancias excepcionais e de curta duragdo, e seja sempre
remunerado com um valor mais alto.

REMUNERACAO

Critérios:

8.1 A empresa deve assegurar que os salarios pagos por uma semana padrdo de trabalho devem satisfazer a
pelo menos os padrdes minimos da inddstria e devem sempre ser suficientes para atender as
necessidades basicas dos funcionarios e proporcionar alguma renda extra;
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8.2 A empresa deve assegurar que as dedugdes dos salarios ndo sejam feitas por razdes disciplinares, ¢ deve
assegurar que a composicdo de salarios e beneficios seja detalhada clara e regularmente para os
trabalhadores; a empresa também deve assegurar que os saldrios e beneficios sejam pagos de plena
conformidade com todas as leis aplicaveis e que a remuneragdo seja feita ou em espécie ou em forma de
cheque, de maneira que seja conveniente para os trabalhadores;

8.3 A empresa deve assegurar que os arranjos de contrato apenas por trabalho executado e esquemas de falso
aprendizado ndo sejam realizados, numa tentativa de evitar o cumprimento de suas obriga¢des para com os
funcionarios sob as condigdes legais aplicaveis e associadas as legislagdes e regulamentagdes trabalhistas e de
seguridade social.

SISTEMAS DE GESTAO

Critérios:

Politica

9.1 A alta administragdo deve definir a politica da empresa quanto a responsabilidade social e as condi¢des
para assegurar que ela:

a) inclua um comprometimento para atender a todos os requisitos desta norma;

b) inclua um comprometimento para estar em conformidade com as leis nacionais e outras leis aplicaveis, com
outros requisitos aos quais a empresa subscrever e a respeitar os instrumentos internacionais e suas
interpretagdes(conforme listado na Segdo II);

¢) inclua um comprometimento com a melhoria continua;

d) seja efetivamente documentada, implementada, mantida, comunicada e seja acessivel de forma abrangente
para todos os funciondrios, incluindo-se diretores, executivos, geréncias, supervisores € a administragao,
quer seja diretamente empregado, contratado ou de alguma forma representando a empresa;

e) esteja publicamente disponivel.

Analise Critica pela Alta Administracio

9.2 A alta administrag@o periodicamente deve analisar criticamente a adequagdo, aplicabilidade e continua
eficacia da politica da empresa, dos procedimentos e dos resultados de desempenho, em particular em relagdo
aos requisitos desta norma e a outros requisitos aos quais a empresa subscrever. As alteragdes e melhorias de
sistema devem ser implementadas quando apropriado.

Representantes da Empresa

9.3 A empresa deve nomear um
representante da alta administraggo o qual, independentemente de outras responsabilidades, deve assegurar que
os requisitos desta norma sejam atendidos;

9.4 A empresa deve proporcionar condi¢des para que funcionarios sem funcdo gerencial escolham um
representante de seu proprio grupo para facilitar a comunicacdo com a alta administracdo sobre assuntos
relacionados com esta norma.

Planejamento e Implementacio

9.5 A empresa deve assegurar que os requisitos desta norma sejam entendidos ¢ implementados em todos os
niveis da organizagdo; os métodos devem incluir, mas ndo estdo limitados a:

a) clara defini¢do de papéis, responsabilidades e autoridade;

b) treinamento de empregados novos e/ou temporarios quando da contratagdo;
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¢) treinamento periddico e programas de conscientizagdo para os empregados
existentes;

d) monitoramento continuo das atividades e resultados para demonstrar a eficacia dos sistemas implementados,
visando atender a politica da empresa e aos requisitos desta norma.

Controle de Fornecedores

9.6 A empresa deve estabelecer ¢ manter procedimentos apropriados para avaliar e selecionar os fornecedores
com base em sua capacidade de atender os requisitos desta norma;

9.7 A empresa deve manter registros apropriados do comprometimento dos fornecedores para com a
responsabilidade social, incluindo, mas ndo limitando-se a, 0 comprometimento por escrito dos fornecedores em:

a) estar em conformidade com todos os requisitos desta norma(inclusive esta clausula);

b) participar das atividades de monitoramento da empresa, conforme solicitado;

c) reparar prontamente quaisquer ndo conformidades identificadas contra os requisitos desta norma;

d) pronta e completamente informar a empresa sobre qualquer e sobre todas as relagdes de negocio relevantes com
outro(s) fornecedor(es) e sub-fornecedor(es);

9.8 A empresa deve manter evidéncia razoavel de que os requisitos desta norma estejam sendo atendidos pelos
fornecedores e sub-fornecedores.

Tratando das Preocupacoes e Tomando Aciao Corretiva

9.9 A empresa deve investigar, tratar e responder as preocupagdes de empregados e outras partes interessadas, com
respeito a conformidades/ndo conformidades frente a politica da empresa e/ou frente aos requisitos desta norma; a
empresa deve evitar de repreender, dispensar ou de alguma outra forma discriminar contra qualquer empregado que
tenha fornecido informagdes relativas a observancia desta norma.

9.10 A empresa deve implementar agdo de reparac@o e agdo corretiva e alocar os recursos necessarios apropriados a
natureza e severidade de qualquer ndo conformidade identificada contra a politica da empresa e/ou contra os
requisitos desta norma.

Comunicacdo Externa

9.11 A empresa deve estabelecer e manter procedimentos para comunicar regularmente a todas as partes
interessadas dados e outras informagdes relativos ao desempenho frente aos requisitos deste documento, incluindo,
mas ndo limitando-se a, os resultados das analises criticas pela alta administragao e das atividades de monitoramento.

Acesso para Verificacio

9.12 Quando solicitado em contrato, a empresa deve oferecer informagdes razoaveis e acesso as partes interessadas,
as quais buscam verificar conformidade com os requisitos desta norma; quando ademais solicitado em contrato,
informacdes similares e acesso devem também ser oferecidos aos fornecedores e sub-fornecedores da empresa,
através da incorporagdo de tal requisito aos contratos de compra da empresa.

Registros

9.13 A empresa deve manter registros apropriados para demonstrar conformidade com os requisitos desta norma.
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3 Organigrama Funcional do Grupo Nabeiro/Delta Cafis
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ANEXO 6
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CERTIFICADO DE FORMAGAD PROFISSIONAL

AGfr, Drcrete Regularmentar n,0 3502002, de 23 de Abril)

A UpSkills, Lda, certifica que:

Carlos Alberto Castel-Brarcg Costa Pinto, natural de Castelo de Ywe, nascido 2
18-06-1987, codn nacionalidade Pertuguess, ¢o sexo masculino, portador do
Documento de [dentificegio n® 13171992, emitide & 20-04-2007, conchiby com
aproveltamento, em 14-01-2011, o Curse de Formagao Frofissional:

"Movo CoHdigs Contributive”

que decormals B 14-01-2011 com a duragdo toral de 8 horas, tendo obticdo 2
classificagdo final de Muite Bom.

Lishoa, 05-02-2011

O Responsdvei

T ---_"-
T "I?i_':.'."liﬁ_cf‘.’f.".‘.‘{. «ﬁﬂ""‘“m
/7L & Grerance

{In20 Sérvulo Correiz)

Certdicade n,® A-2R0 [/ 2040

Enzidade Farnshcora: HPSKILLS, Lda, « Cagital Social: € S000, 01 « MIRC: 508 340 845
Matoula CRC ga Lisboa: 502340845 « Sede Socal! Rua dos Lagares BERREE i 210 ~ 1Y F 1700-265 Lisbra
acreditagio pata DGERT nP 1633 che 1101 1/2008
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Mt alich e oe Ternias & Formagho Profiassonai Cantlns ¢ Actuvalizagho

Arnd rlés [arirLa

Compraandar a5 principas atemobes mircsuzidas peio “Mowve Codigs Centributivo” face
B0 regime em wigor; ldentidficar as novas [hwas contdbubivEs para oi conkratos de
trabalhs;, Compreendsr o alargamente dz base de ncdinciE e A situaghns axcluidas;
Conhecar o novh regime conmibutive dos recibos verdes & des membros dos orgdos
estatudnos; Percebar as nbrigagdes contnbubvas da entidade empregadora.

KO TATA A (o LI

Méduie =]

L L Carga Hordna
L 1 ~ Enquadramanto g|

|

|

—— s -

- — - o - I
| 2 = Mowvas Taxas Contrbutivas para Contratos de |
{

Trabalho

% - Regime Contributivo de Racibos Yerdes

4 — Regirne Conlributiva dos h'l.l:n'll:u.'u.s tlos
OrgSee: Esdaludriog |

& Horas

————

5- - Alargamento da Base dia Incidancia

i

[ & Situagdes Excluidas da Base de Incidémcia

7 - Obrigages Contribubivas e Declaralivas da
Entidade Empregadosa

Carlos Costa Pinto
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