UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
INSTITUTO DE FILOSOFIA E CIENCIAS HUMANAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM CIENCIAS SOCIAIS

Ida Lenir Maria Pena Gongalves

“A gente tem uma vida la fora...”
Relagdes entre gestdo de Recursos Humanos e sociabilidade das pessoas
empregadas nos supermercados da Regido Metropolitana de Belém.

Belém — PA
2009



Ida Lenir Maria Pena Gongalves

“A gente tem uma vida la fora...”
Relages entre gestdo de Recursos Humanos e sociabilidade das pessoas empregadas nos
supermercados na Regidao Metropolitana de Belém.

Tese apresentada ao Programa de Pos-graduacéo
em Ciéncias Sociais do Instituto de Filosofia e
Ciéncias Humanas da Universidade Federal do
Para, como requisito parcial para obtencdo do
grau de doutor em Ciéncias Sociais. Area de
concentragdo: Sociologia.

Orientadora: Prof®. Dr®. Maria Cristina Alves
Maneschy

Belém — PA
2009



GONCALVES, Ida Lenir Maria Pena

“A gente tem uma vida 14 fora...” Relac¢Ges entre gestdo de Recursos Humanos e sociabilidade
das pessoas empregadas nos supermercados da Regido Metropolitana de Belém/ Ida Lenir Maria
Pena Gongalves; orientada por Maria Cristina Alves Maneschy, do Programa de Pés-Graduagao
em Ciéncias Sociais. Belém: UFPA, 2009.

.Fil;29,7cm

Tese de Doutorado do Programa de Pés-Graduagdo em Ciéncias Sociais da Universidade Federal
do Para.
Inclui referéncias bibliograficas

1. Sociabilidade — Anlise socioldgica. 2. Gestdo; Trabalho; Amazonia Oriental. 1. Maneschy,
Maria Cristina Alves, Orient. Il. Universidade Federal do Para. Programa de P6s- Graduagdo em
Ciéncias Sociais. Ill. Titulo.




Ida Lenir Maria Pena Gongalves

“A gente tem uma vida la fora...”
Relaces entre gestdo de Recursos Humanos e sociabilidade das pessoas empregadas nos
supermercados da Regido Metropolitana de Belem.

Tese apresentada ao Programa de Pos-graduagédo
de Ciéncias Sociais, do Instituto de Filosofia e
Ciéncias Humanas da Universidade Federal do
Pard, como requisito parcial para obtencdo do
grau de doutor em Ciéncias Sociais.

Area de concentragio Sociologia.

Data da defesa: Belém, Para, 4 de maio de 2009.

Resultado:

Maria Cristina Alves Maneschy, Prof * Dr®
Universidade Federal do Pard — Orientadora

Banca Examinadora:

Ana Célia Calapez Gomes, Prof * Dr®
Instituto Socius, Universidade Técnica de Lishoa — Examinadora Externa

Giovanni Antonio Pinto Alves, Prof. Dr.
Universidade Estadual Paulista (UNESP) — Examinador Externo

Hilma Tereza Torres Khoury, Prof * Dr®
Universidade Federal do Pard — Examinadora Externa

Heribert Schmitz, Prof. Dr.
Universidade Federal do Pard — Examinador

Samuel Maria de Amorim e S4, Prof. Dr.
Universidade Federal do Pard — Examinador

Luis Fernando Cardoso e Cardoso, Prof. Dr.
Universidade Federal do Pard — Examinador suplente




Para mim, pela obstinacéo.

Aos meus filhos, Jacqueline, Erelyn, lvna e Susy,
e netos, Leticia, Nicole, Ligia, Gabriel e Ana Clara,
como exemplo de superacdo e humildade.



Agradecimentos

Para mim, o processo de construcdo desta tese se assemelhou a gestacdo do filho
primogénito. Revestiu-se de varios matizes de sentimentos, dois deles especialmente
significativos porque ambivalentes: 1) a alegria da aprovacdo e 2) a conclusdo do texto,
comparaveis ao ludico prazer da concepg¢do e as atrozes dores do parto. Digo que 0s vejo como
momentos ambivalentes porque a plenitude do gozo esta associada pari passu as
responsabilidades e apreensdes de estar gerando um novo ser, assim como a aprovacdo no
doutorado me trouxe reconhecimento e inseguranca: passei, mas seré que eu vou dar conta?

Da mesma forma, o sofrimento fisico do parir se mescla a intensa alegria e ternura de ver
o filho nascendo para 0 mundo, tal qual a redacdo da tese me confrontou com minhas fragilidades
teodricas e emocionais, mas que também esteve aliada ao “enfim, eu sou capaz, eu consegui!”.
Ambos — filho e tese — sdo parte de mim, exigiram um longo investimento de afeto e de cuidado;
ambos tiveram muito da carga genética recebida dos ancestrais (ou dos “cléssicos”) e que foi
ativada ou ndo pelas experiéncias que ele/ela usufruiu ou ira usufruir na vida em sociedade. O
filho ndo sou eu, fez e continuara fazendo sua propria trajetoria; esta tese ndo € minha, é de todos
que contribuiram para sua elaboracdo e de todos aqueles que irdo dela se servir, criticando-a ou
consagrando-a.

A TESE (assim grafadas com letras maiusculas, como as pessoas préximas de mim a ela
se referiam), tal como o primogénito, tomou conta do meu cotidiano, provocou outras vivéncias,
novas emocgOes, muitas rendncias, algumas omissdes. Abriu portas e fechou outras tantas. Mudou
meu corpo e meu espirito, fez-me assumir uma atitude de doacgéo, de abnegacao, até. Trouxe-me
a consciéncia da minha forga e dos meus limites, daqueles particulares e outros que todos temos,
ainda que em diferentes graus, tipos ou areas. Mostrou-me que o tempo ndo para quando nos
propomos a cumprir as metas estabelecidas racionalmente; que a vida flui, continua fluindo,
felizmente. Que é preciso a constante vigilancia para que a vaidade e a arrogancia ndo tomem o
lugar da humildade que o conhecimento deveria sempre trazer. Enfim, que esta € uma obra

coletiva, mesmo que esteja subscrita por mim.



Assim, tenho muitos a quem agradecer. Inicialmente a Cristina Maneschy que, ao me
aceitar como orientanda ja se passado dois anos de curso, assumiu um tema tdo diverso daquele
com que sempre trabalhou; realmente foi uma parceria gratificante, que me proporcionou grande
aprendizado. Ndo é a toa que ela e eu nascemos quase no mesmo dia, com diferenca de horas
apenas. Como boa capricorniana, Cristina alia o brilhantismo e seguranga do conhecimento a
generosidade de valorizar os menores esforgcos, as pequenas conquistas. Somos as maes desse
trabalho; a TESE tem os nossos DNA. Muito, muito obrigada a vocé.

Agradeco a todos que fazem o PPGCS, da UFPA. Aos docentes, pelo entusiasmo com que
abragaram a oportunidade de partilhar seu conhecimento e o esmero com que conduziram suas
aulas; ao Paulo e Rosangela, da Secretaria, pela gentileza que sempre atenderam a todos; aos
professores Jean Hébette e Maria José Jackson, pela leitura do projeto e contribuicdes fornecidas
no exame de qualificacdo. E aos professores que compdem a banca examinadora, por disporem
de seu precioso tempo para analisar minha pesquisa. Ndo poderia deixar de citar a ajuda dos
professores Carvalho Ferreira e Ana Gomes, do Instituto Socius, da Universidade Técnica de
Lisboa, que referendaram um ainda projeto de tese e nos ajudaram, a Cristina € a mim,
concretizar uma hoje bem sucedida cooperacao internacional entre instituicdes de ensino superior
portuguesa, angolana, mogambicana e brasileira. E 0 empenho e profissionalismo de Jodo Ulisses
e Raquel, meus assessores em Estatistica.

Agradeco aos amigos de todos os tempos e que se fizeram presentes no decorrer desses
anos, pelas palavras de incentivo nos momentos em que fraquejei e ndo me senti capaz, e por
partilhar as alegrias de cada passo dado e cada obstaculo vencido. A Junia e Dayane, amigas de
infancia, quando eu era crianga pequena la em Goiania, e a Rossana, colega do Gentil Bitencourt,
que, mesmo a distancia e pela Internet, voltaram a fazer parte da minha vida, e, com muito
carinho, resgataram a menina Ida que ainda mora em mim e que foi muito importante para trazer
um pouco de poesia ao trabalho académico. A Ducilene e Geraldo, colegas do Curso de Ciéncias
Sociais da UFPA, pelos aplausos nas vitorias e aconchego nos fracassos. Ao Nilson, amigo
virtual, que com seu encanto estimulou minha auto-estima. A Pat, que chegou agora ao meu
convivio e ja me presenteou com um belissimo mapa e um cativante sorriso. A Edma, grande
amiga, no latu e strictu sensu, e mais, grande pessoa, por ter me amparado, me carregado no colo
e ficado ao meu lado em situacbes de grande fragilidade; cuja forca, bom humor e determinacgéo

contagiaram e elevaram meu animo. Sou e serei eternamente grata.



A minha grande familia, a familia estendida, pela compreens3o e incentivo, assim como
por me retirarem da obsessdo que se tornou a TESE. A tia Maria Alvina, misto de tia, amiga e
mée, por relatar o cotidiano dos anos 50, a prima Olny, pela leitura das inUmeras versdes e
pertinentes comentarios, a sobrinha Patricia, pela traducdo dos textos franceses, e aos meus
enteados Dreyfus e Giles, pelo tratamento das fotografias digitais e formatacdo do texto. Aos
meus irméos, Alvina, Luiz Eduardo, Katia, Maria Clara, Ana Lucia e Inez, pelo orgulho que tém
das minhas realizacGes e, por isso, me transformaram em exemplo de determinacdo para seus
filhos, meus sobrinhos, motivos que ndo me permitem desistir. A minha mée, cuja disciplina e
firmeza de carater servem de parametro para minhas acdes. Aos meus filhos, Jacqueline, Erelyn,
Ivna, e agora Susy, e aos meus netos Leticia, Nicole, Ligia, Gabriel e Ana Clara, pela
compreensdo por tanta auséncia de minha parte e de tanta generosidade por parte deles, que me
confirmam diuturnamente que tudo valeu & pena. A Lediane, minha fiel escudeira, que assumiu a
casa que chamamos de lar e o cuidado dos meus filnotes — Preta, Inu, Yuki e Tigresa —,
propiciando o tempo necessario para eu viver a TESE.

Ao Antonio Soler Neto, companheiro de longa jornada, de muitas alegrias e algumas
tormentas, e que mesmo abandonando o barco quando o navio estava chegando ao porto, foi,
nessa trajetoria, realmente um amigo dedicado e incansavel. Nada apagard de minha memaria o
que vocé fez por mim e a lembranca do brilho no meu olhar que sua admiracdo pelos meus feitos
me proporciona. Minha gratiddo e amor genuinos vao perdurar atraves dos tempos.

Por fim, agradeco a Auxiliadora, da ASPAS, que me abriu as portas das redes locais de
supermercados, e, principalmente, as competentes gerentes e assessoras de RH, empregados e
dirigentes entrevistados, que me permitiram conhecer um pouco da sua vida e de sua empresa.
Sei que esta pesquisa € 0 registro de um momento, sob um determinado prisma, com as
limitagdes impostas pelo recorte da realidade. Assim, a anélise que aqui faco, e que partilho com
vocés, ndo traduz a riqueza, a complexidade e a contingéncia que reveste o cotidiano dessas
pessoas e de todos nos.

A todos, que direta ou indiretamente contribuiram na conquista desse titulo, professo, de

coracdo, o meu mais profundo agradecimento: muito obrigada!



E A B7 E A C#7
Olhando Belém enquanto uma canoa desce o rio

F# C#H7 A E B7
E o curumim assiste da canoa um Boing riscando o vazio

E E/Eb C#m B A A/Ab
Eu posso acreditar que ainda da pra gente viver numa boa
F# B7
Os rios da minha aldeia sdo maiores do que os de Fernando Pessoa
E G# F#

(e o sol da manha rasga o céu da Amazonia)

E G# F#

Molhando os meus olhos de verde-floresta

A B7 E

Sentindo na pele o que disse o0 poeta

E G# F#

Eu olho o futuro e pergunto pra insbnia

A B7 E B7

Sera que o Brasil nunca viu a Amazonia?

F# E B7

E vou dormir com isso,

F# E B7

Sera que é tao dificil...

Celso Viafora



10

Resumo

A gestdo de recursos humanos (RH) representa teoricamente uma abordagem da gestédo
empresarial voltada a organizacdo do trabalho visando seu melhor aproveitamento e, em
particular, o envolvimento dos trabalhadores nos objetivos da empresa. As praticas de gestdo
incidem ndo somente sobre o trabalho em si, mas também de maneira complexa nas interagdes
sociais ocorridas no ambiente de trabalho, bem como na vida pessoal dos trabalhadores, de
acordo com as premissas e praticas do estilo de gestdo predominante.

O presente estudo procura conhecer a natureza das correlagdes entre gestdo de recursos
humanos e sociabilidade dos trabalhadores, isto é, sua capacidade de tecer e de manter lagcos
sociais diversos, a partir dos pontos de vista dos trabalhadores. Tomou-se como referéncia
empirica quatro redes de supermercados na Regido Metropolitana de Belém, Para. O setor é
grande empregador, vem se modernizando expressivamente nas duas Ultimas décadas,
implementando alguns procedimentos de gestdo de RH e se mantém ao abrigo da forte
concorréncia de grupos nacionais e internacionais que se observa em outras capitais do pais.

A metodologia incluiu observacBes sistematicas, analise documental e entrevistas
estruturadas e semi-estruturadas em profundidade, respectivamente com trezentos e oitenta e
quatorze trabalhadores, estes Gltimos selecionados dentre os constantes da amostra maior. As
entrevistas versaram sobre atributos sociais e demogréficos, trajetoria ocupacional e padrGes de
relacionamento pessoal e profissional. Abrangeram, também, as percepcdes sobre regras e
atitudes no trabalho, com base nas normas constantes dos manuais de servigo das empresas.
Inclui-se trinta e quatro itens em uma escala de Lickert. Esses itens foram dispostos em fatores,
sendo dois sobre gestdo — qualidade do trabalho (QT) e introjecdo das normas organizacionais
(IN) — e trés sobre sociabilidade — confianca (CF), manutencdo (MR) e utilidade das relacbes
(UT) no trabalho. Os entrevistados respondiam aos itens, ajustando o grau de sua percepgéo sobre
cada um deles. Tais dados foram submetidos a técnica estatistica exploratdria Andlise de
Correspondéncia (AC) de maneira a verificar a correlagdo entre os fatores da escala e as
caracteristicas dos entrevistados.

Sobre as correlagdes entre gestdo e sociabilidade, sobressaiu em primeiro lugar o regime
de trabalho. Jornadas extensas, escalas varidveis, longos intervalos didrios e a politica de
qualificacdo em servico (on the job) absorvem quase integralmente o tempo do empregado e
dificultam manter relacGes pessoais ou mesmo estender aquelas formadas no ambiente de
trabalho para alem deste espaco. Dificultam também investir nos estudos, outra esfera de
sociabilidade, o que surpreende em uma amostra cuja faixa etaria predominante ndo ultrapassava
trinta anos e cuja ocupacgdo tem poucas possibilidades de carreira.

Nesse quadro geral de restricbes, a condicdo de género e de familia também foram
relevantes, pois as mulheres, em particular as maes, indicaram menos atividades de lazer, em
grupos menores e com minima presenca de colegas de trabalho, em comparacdo aos homens. Por
outro lado, encontrou-se alguns casos de pessoas que construiram relagdes de conteudo afetivo no
ambiente de trabalho, mesmo a convivéncia se restringindo a empresa. Outra caracteristica
marcante foi a dependéncia do apoio familiar para o exercicio da atividade laboral e para o
enfrentamento das vicissitudes do mercado de trabalho. A importancia dos lagos familiares foi
reforcada pelo longo tempo de moradia no mesmo bairro e, em propor¢do significativa, na
mesma residéncia, em muitos casos a moradia era préxima ou no mesmo domicilio dos pais ou
sogros, o que facilitava a ajuda mutua.
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Outro aspecto que se destacou da gestdo de RH foi a imprecisdo percebida nos critérios de
ascensdo profissional e de aplicagdo das normas, contribuindo para a existéncia de conflitos
velados. Ao estabelecer lacos sociais, os empregados depositam uma confianca seletiva, expressa
no pequeno numero de pessoas em quem se confiava no trabalho. Vale notar aqui também uma
pequena variacdo entre homens e mulheres, pois eles confiavam mais que elas nos colegas.

A AC mostrou sensiveis diferencas de percepgdo sobre qualidade do trabalho e introjecdo
de normas entre os trabalhadores com primeiro registro em carteira e aqueles com experiéncia
anterior de trabalho formal. Os primeiros notaram um controle (vigilancia) mais incisivo da
gestdo e expressaram menor anuéncia as regras organizacionais, enquanto que os demais néao
percebiam o controle da mesma forma e se viam como cumpridores dessas regras. Esses
resultados foram interpretados como decorrentes das diferentes trajetorias anteriores, em
ocupag0es formais ou informais, ou por se tratar do primeiro emprego.

N&o se pode afirmar que as restricbes a sociabilidade se devam exclusivamente as
caracteristicas da gestdo nesse setor, tendo em vista a incidéncia de outros fatores, tais como a
condicdo socio-econdmica da familia ou o tempo do vinculo empregaticio, em média de dois
anos entre os entrevistados, que podem ter contribuido para esses resultados.

Palavras-chave: sociabilidade, gestdo de recursos humanos, supermercados, trabalho, Amazonia.
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Abstract

The management of human resources (HR) represents a theorical approach of business
management focused on organization of work to its best advantages and, in particular, the
involvement of employees in the aims of the company. The management practices focus not only
on the work itself, but also in complex way in social interactions occurred in the workplace, as
well in the personal life of workers, in accordance with the assumptions and practices of the
prevailing style f management.

This work demand to know the nature of the correlations between management of human
resources and sociability of workers, videlicet, their ability to make and keep various social ties,
form the point of view of workers. To reach these aims, was taken as empirical reference four
networks supermarkets from the urban region of Belém, Para. This sector is a great employer,
and has been modernized significantly in the last two decades, implementing some procedures in
managements of humans resources and remains under strong competition from national and
international groups that found in other capitals of the country.

The methodology includes systematic observations, document analysis, general interview
guide approach and deep-standardized open-ended interview, respectively with three hundred and
eighty and fourteen workers, this last ones selected among those in the larger sample. The
interviews versed about social and demographic attributes, occupational and career patterns of
professional and personal relationship. Covered, too, the perceptions about rules and attitudes
into workplace, based on the standards of the service manuals of business.

This includes thirty-four items on a scale of Lickert. These items were arranged in factors,
two on the management—quality of work (QW) and introjections of organizational standards
(OS)—and three on sociability—trust, maintenance and usefulness of relations (UR) at work. The
interviewed answered to items, adjusting the degree of their perception of each. These data were
submitted to exploratory statistical technique Correspondence Analyses (CA) in order to verify
the correlation between the factors of scale and characteristics of respondents.

About the correlations between management and sociability, excel in first the work
scheme. Long days of work, variables scale. Long daily breaks and the policy of in-service
qualification (on the job) absorb nearly the entire time the employee to maintain personal
relations and hinder or even extend those trained in the work environment beyond this space.
Also hinder invest in studies, another area of sociability, what surprises in a sample whose
predominant age range did not exceed thirty years and whose occupation has little chance of
career.

In this framework of restrictions, the condition of gender and family were relevant,
because women, in particular mothers, reported less leisure activities, in little groups and with
minimal presence of workmates, compared to men. Furthermore, we found some cases of people
which made affective relationships into the workplace, even the coexistence is restricted to the
company. Another striking feature was the dependence on family support for the exercise of labor
activity and to face the vicissitudes of the labor market. The importance of family ties was
reinforced by the long time of residence in the same neighborhood and, in significant proportion,
in the same home, in several cases the housing was close or in the same house of parents or
parents-in-law, facilitating the mutual aid.

Another aspect that stood out the management of human resources was the perceived
vagueness in the criteria for professional growth and application of standards, contributing to the
existence of conflicts veil. To establish social ties, the employees place a selective trust,
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expressed in a few people who are confident in the work. It is worth noting here also a small
variation between men and women, because men trust more than women in their workmates.

The Correspondence Analysis showed sensitive differences of perception on quality of
work and introjections of rules among workers with the first record in the labor book and those
with previous experience in a formal work. The first notice a more effective control (surveillance)
of management and express less agreement with organizational rules, while the others (the
second) do not realize the control as the same way and is seen as complying with these rules.
These results were interpreted as arising from different previous trajectories, in formal or
informal labors, or because it is the first job.

Cannot be said that the restrictions on sociability are due exclusively to characteristics of
management in this sector, in view the incidence of another factors, as the social-economic
condition of the family or the time of employment, on average two years among the respondents,
which may have contributed to these results.

Keywords: sociability, management of human resources, supermarkets, labor, Amazon.
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Figura 52. Distribui¢do dos respondentes por sexo e quantidade de promogdes na empresa
(amostra 230 pessoas)

Figura 53. AC entre item 150-A geréncia vigia meu trabalho versus sexo (amostra 380 pessoas)

Figura 54. AC entre item 152-Meu emprego € estavel versus estado civil (amostra 380 pessoas)
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Figura 55. AC entre item 146-0 ritmo de trabalho é intenso versus estado civil (amostra 380
pessoas)

Figura 56. AC entre item 151-Direitos de empregado sdo respeitados pela empresa versus idade
do participante (amostra 380 pessoas)

Figura 57. AC entre item 144-Participo do processo decisorio das promogdes de cargo versus
setor atual de trabalho

Figura 58. AC entre item 151-Direitos de empregado sdo respeitados pela empresa versus setor
atual de trabalho

Figura 59. AC entre item 150-A geréncia vigia meu trabalho versus setor atual de trabalho
Figura 60. AC entre item 144-Participacdo no processo decisorio versus funcao atual
Figura 61. AC entre item 150-Geréncia vigia trabalho versus funcao atual

Figura 62. AC entre 153-A empresa investe treinamento versus funcao atual

Figura 63. AC entre item 151-Direitos respeitados pela empresa versus fungéo atual

Figura 64. AC entre item 145-A empresa imp0e as normas e devo obedecer versus 1°. emprego
com carteira assinada

Figura 65. AC entre item 153-A empresa investe no meu treinamento versus 1°. emprego com
carteira assinada

Figura 66. AC entre item 143-Meu horario de trabalho é mudado versus 1°. emprego com carteira
assinada

Figura 67. AC entre item 144-Participo do processo das promogdes versus 1°. emprego com
carteira assinada

Figura 68. AC entre item 146-O ritmo de trabalho da minha funcéo é intenso versus 1°. emprego
com carteira assinada

Figura 69. AC entre item 150-A geréncia vigia meu trabalho versus 1°. emprego com carteira
assinada

Figura 70. AC entre item 151-Direitos de empregado sdo respeitados pela empresa versus 1°.
emprego com carteira assinada

Figura 71. AC entre item 163-Acato com presteza as ordens superiores Versus sexo

Figura 72. AC entre item 165-Invisto na minha qualificagdo profissional versus idade
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Figura 73. AC entre item165-Invisto na minha qualificacdo profissional versus estuda atualmente
Figura 74. AC entre item 160-Sou pontual versus estudar atualmente.

Figura 75. AC entre item 172-Colaboro com os demais colegas sem ser solicitado versus setor
atual

Figura 76. AC entre item 166-Estou disponivel para ficar na empresa além do horéario versus
setor atual

Figura 77. AC entre item 166-Estou disponivel para ficar na empresa além do horario versus
funcéo atual

Figura 78. AC entre item 166-Estou disponivel para ficar na empresa além do horério versus tem
filhos

Figura 79. AC entre item 162- Sou cuidadoso com minha aparéncia... versus 1°. registro carteira
Figura 80. AC entre item 163-Acato com presteza ordens superiores versus 1°. registro carteira

Figura 81. AC entre item 170-Ritmo de trabalho corresponde ao exigido pela empresa versus 1°.
registro carteira

Figura 82: AC entre item 160-Sou pontual versus 1°. registro carteira

Figura 83: AC entre item 174-Sou cuidadoso com 0s materiaisde trabalho versus 1°. registro
carteira

Figura 84. AC entre item 148-Meu ritmo de trabalho depende da presenca fisica do chefe versus
1°. registro carteira

Figura 85: AC entre item 149-Sou cobrado para respeitar a hierarquia versus 1°. registro carteira

Figura 86. AC entre item 164-Comprometo-me com os resultados da empresa versus 1°. registro
carteira

Figura 87. AC entre item 165-Invisto na minha qualificacao profissional versus 1°. registro
carteira

Figura 88. AC entre item 166-Estou disponivel para ficar além do horario versus 1°. registro
carteira

Figura 89. AC entre item 172-Colaboro com os demais colegas sem ser solicitado versus 1°.
registro carteira

Figura 90. AC entre item 171- Cumpro os prazos...sem ser cobrado versus 1°. registro carteira
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Capitulo 6

Figura 91. Setor da pessoa (1) com quem se relaciona com maior freqiiéncia no trabalho (amostra
230 pessoas)

Figura 92. Setor da pessoa (2) com quem se relaciona com maior freqiiéncia no trabalho (amostra
230 pessoas)

Figura 93. Setor da pessoa (3) com quem se relaciona com maior freqiiéncia no trabalho
(amostra 230 pessoas)

Figura 94. Operadores de caixa, embaladores e arriadores do Setor Frente de Loja
Figura 95. Repositores do Setor Saldo — Mercearia e Hortifrutigranjeiros

Figura 96. Nivel hierarquico da pessoa (1) com quem se relaciona com maior fregiiéncia no
trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 97. Nivel hierarquico da pessoa (2) com quem se relaciona com maior freqiiéncia no
trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 98. Nivel hierarquico da pessoa (3) com quem se relaciona com maior fregiiéncia no
trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 99. Sexo da pessoa (1) com quem se relaciona com maior freqiiéncia no trabalho (amostra
230 pessoas)

Figura 100. Sexo da pessoa (2) com quem se relaciona com maior frequiéncia no trabalho
(amostra 230 pessoas)

Figura 101. Sexo da pessoa (3) com quem se relaciona com maior frequéncia no trabalho
(amostra 230 pessoas)

Figura 102. Qualificacdo do tipo de vinculo com quem (1) se relaciona com maior frequéncia no
trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 103. Qualificaco do tipo de vinculo com quem (2) se relaciona com maior frequiéncia no
trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 104. Qualificacdo do tipo de vinculo com quem (3) o respondente se relaciona com maior
frequiéncia no trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 105. Setor da pessoa 1 a quem pede ajuda em situagdo de trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 106. Nivel hierarquico da pessoa 1 a quem pede ajuda em situagdo de trabalho (amostra
230 pessoas)
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Figura 107. Setor da pessoa 2 a quem pede ajuda em situagdo de trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 108. Nivel hierarquico da pessoa 2 a quem pede ajuda em situacdo de trabalho (amostra
230 pessoas)

Figura 109. Setor da pessoa 3 a pede ajuda em situacédo de trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 110. Nivel hierarquico da pessoa 3 a pede ajuda em situacao de trabalho (amostra 230
pessoas)

Figura 111. Sexo da pessoa 1 a quem pede ajuda em situacdo de trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 112. Contetdo da relagdo com a pessoa 1 a quem pede ajuda em situacdo de trabalho
(amostra 230 pessoas)

Figura 113. Sexo da pessoa 2 a quem pede ajuda em situacdo de trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 114. Conteudo da relacdo com a pessoa 2 a quem pede ajuda em situacao de trabalho
(amostra 230 pessoas)

Figura 115. Sexo da pessoa 3 a quem pede ajuda a em situacéo de trabalho (amostra 230
pessoas)

Figura 116. Contetdo da relacdo com a pessoa 3 a pede ajuda em situacdo de trabalho (amostra
230 pessoas)

Figura 117. Respondentes que conversam sobre problemas pessoais (amostra 230 pessoas)
Figura 118. Respondentes que ndo conversam sobre problemas pessoais (amostra 230 pessoas)

Figura 119. Distribuicdo dos respondentes por motivos para ndo conversar sobre problemas
pessoais no trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 120. Distribuicdo por sexo dos respondentes que fazem ou nédo outras atividades com
colegas de trabalho Figura 121. Tipos de atividades que os respondentes desenvolvem com
colegas de trabalho apos o expediente (amostra 230 pessoas)

Figura 122. Frequiéncia das atividades que o respondente faz com colegas de trabalho (amostra
230 pessoas)

Figura 123. Local de trabalho dos colegas de trabalho com quem o respondente desenvolve
atividades ap0s o expediente (amostra 230 pessoas)

Figura 124. Quantidade de colegas de trabalho com quem o respondente desenvolve atividades
apos o expediente (amostra 230 pessoas)
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Figura 125. Sexo dos colegas de trabalho com quem o respondente desenvolve atividades ap6s o
expediente (amostra 230 pessoas)

Figura 126. Distribuig@o dos respondentes por resposta afirmativa para sair com colegas, idade e
sexo (amostra 230 pessoas)

Figura 127. Distribuicdo dos respondentes por resposta negativa para sair com colegas, idade e
sexo (amostra 230 pessoas)

Figura 128. Tipos de atividades que os respondentes desenvolvem extra trabalho (amostra 230
pessoas)

Figura 129. Tipos de atividades que as respondentes desenvolvem extra trabalho (amostra 230
pessoas)

Figura 130. Distribuicdo dos respondentes por motivos de ndo desenvolver atividade extra
trabalho (amostra 230 pessoas)

Figura 131. Distribuicdo por sexo dos respondentes que fazem ou nao atividades de lazer
(amostra: 230 pessoas)

Figura 132. Distribuigéo por tipos de atividades que os respondentes desenvolvem como lazer
(amostra: 230 pessoas)

Figura 133. Distribuicdo por tipo de vinculo com quem os respondentes desenvolvem atividades
de lazer (amostra: 230 pessoas)

Figura 134. Distribuicdo por fregliéncia das atividades que os respondentes desenvolvem como
lazer (amostra: 230 pessoas)

Figura 135. Distribuicdo dos respondentes por quantidade de pessoas em que confia, até o
maximo de trés indicacdes (amostra: 230 pessoas)

Figura 136. Distribuicdo dos respondentes por tipo de vinculo (contetdo) das relacfes com as
pessoas em que confiam (méximo de trés indicagdes) (amostra: 230 pessoas)

Figura 137. Distribui¢édo dos respondentes por frequiéncia do contato referente a relagdo com a
pessoa (P1) em que confia (m&ximo de trés indica¢Bes) (amostra: 230 pessoas)

Figura 138. Distribuicdo dos respondentes por freqiiéncia do contato referente a relagcdo com a
pessoa (P2) em que confia (maximo de trés indica¢des) (amostra: 230 pessoas)

Figura 139. Distribui¢@o dos respondentes por frequéncia do contato referente a relacdo com a
pessoa (P3) em que confia (m&ximo de trés indica¢bes) (amostra: 230 pessoas)

Figura 140. Distribuigdo dos respondentes por sexo e tempo da relacdo com a pessoa que confia,
em trés indicacdes (amostra: 230 pessoas)
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Figura 141. Distribuicdo das respostas ao item 157 da escala GESOC por sexo do respondente
(amostra: 230 pessoas)

Figura 142. AC entrel57-Confiar nos colegas de trabalho versus sexo do participante (amostra
380 pessoas)

Figura 143. AC entre 157-Confiar nos colegas de trabalho versus é 1°.emprego com carteira
assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 144. Distribuicdo dos empregados em propor¢ao ao tempo no trabalho atual e o nivel de
confianca nos colegas de trabalho (amostra 380 pessoas)

Figura 145. Distribuicdo das empregadas em proporg¢do ao tempo no trabalho atual e o nivel de
confianca nos colegas de trabalho (amostra 380 pessoas)

Figura 146. AC entre 142-Participar dos eventos sociais da empresa versus sexo do empregado
(amostra 380 pessoas)

Figura 147. AC entre 147- A empresa proibe minhas conversas no trabalho versus sexo do
empregado (amostra 380 pessoas)

Figura 148. AC entre 142-Participar dos eventos sociais da empresa versus setor atual (amostra
380 pessoas)

Figura 149. AC entre 147-A empresa proibe conversas no trabalho versus setor atual (amostra
380 pessoas)

Figura 150. AC entre 161-Participa dos eventos organizados por colegas de trabalho versus setor
atual de trabalho (amostra 380 pessoas)

Figura 151. AC entre 169-Meus parentes vém me ver no local de trabalho versus setor atual de
trabalho (amostra 380 pessoas)

Figura 152. AC entre 142-Participar dos eventos sociais da empresa versus funcéo atual trabalho
(amostra 380 pessoas)

Figura 153. AC entre 14-A empresa proibe conversas no trabalho versus funcéo atual trabalho
(amostra 380 pessoas)

Figura 154. AC entre 159-Sou cortés com os colegas de trabalho versus ter filhos (amostra 380
pessoas)

Figura 155. AC entre 142-Participar dos eventos sociais da empresa versus 1° emprego com
carteira assinada (amostra 380 pessoas)
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Figura 156. AC entre 147-A empresa proibe a conversa no trabalho por 1° emprego com carteira
assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 157. AC entre 156-Encontro com colegas de trabalho para outras atividades nédo
profissionais versus 1° emprego com carteira assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 158. AC entre 159-Sou cortés com os colegas de trabalho versus 1°. emprego com carteira
assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 160. AC entre 167-Procuro puxar conversa com clientes no atendimento versus 1°.
emprego com carteira assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 161. AC entre 168-Meus amigos vém me ver no local de trabalho versus primeiro
emprego com carteira assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 162. AC entre 169-Meus parentes vém me ver no local de trabalho versus primeiro
emprego com carteira assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 163. AC entre 154-Aproximar dos colegas visando carreira versus sexo do empregado
(amostra 380 pessoas)

Figura 164. AC entre 175-Posso contar com colegas de trabalho para apoio financeiro versus
sexo (amostra 380 pessoas)

Figura 165. AC entre 155-Mantenho relacGes na empresa porque podem ter serventia versus
estudar atualmente (amostra 380 pessoas)

Figura 166. AC entre 175-Posso contar com colegas de trabalho para apoio financeiro versus
setor atual (amostra 380 pessoas)

Figura 167. AC entre 175-Posso contar com colegas de trabalho para apoio financeiro versus
funcdo atual (amostra 380 pessoas)

Figura 168. AC entrel54-Aproximar-se dos colegas de trabalho visando carreira versus primeiro
emprego com carteira assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 169. AC entre 155-Mantenho relagdes na empresa porque elas podem ter serventia versus
primeiro emprego com carteira assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 170. AC entre 158-Posso contar com colegas de trabalho para apoio emocional versus
primeiro emprego com carteira assinada (amostra 380 pessoas)

Figura 171. AC entre 175-Posso contar com colegas de trabalho para apoio financeiro versus
primeiro emprego com carteira assinada (amostra 380 pessoas)
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Lista de Quadros

Capitulo 1

Quadrol: Distribuicdo dos respondentes por sexo, estado civil e por condi¢do de ter ou ndo filhos
(Amostra 380 pessoas)

Quadro 2: Distribuicdo dos respondentes por escolaridade e motivo para estudar atualmente
(amostra 380 pessoas)

Quadro 3: Distribuicdo dos respondentes por escolaridade e motivo para ndo estudar atualmente
(amostra 380 pessoas)

Quadro 4: Distribuigéo dos respondentes por sexo e faixa salarial (Amostra 380 pessoas)

Capitulo 2

Quadro 5: Modalidades e formas do Social, segundo Baechler

Capitulo 3

Quadro 6: Avancos no Pensamento e na acdo gerencial. Periodo do Taylorismo e Fordismo
Quadro 7: Avangos no pensamento e na a¢do gerencial. Periodo da Producéo Flexivel (Toytismo)
Quadro 8: Modelo de Valores Contrastantes de Robert Quinn

Quadro 9: Comparacéo entre o conteudo do Modelo original de Quinn e adaptado por Gomes

Capitulo 4

Quadro 10: Quadro 10: Flutuagdes de Postos de Trabalhos no Para, por setor econémico —
década de 1996 a 2005 —

Quadro 11: Quadro 11: Evolucdo do Emprego por Setor de Atividade Econémica, ano 2007, na
RMB

Quadro 12: Quadro 12: Empregados™ de 10 anos ou mais de idade, no trabalho principal da
semana de referéncia, em 2007 (Percentual)

Quadro 13: Divisdo do Comércio Varejista ndo Especializado, segundo CNAE 2.0
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Quadro 14: Classificacdo de Comércio Varejista, por porte

Quadro 15: Maiores empresas no Brasil e no Para, segundo Ranking ABRAS 2008

Quadro 16: Breve relato sobre as palestras da SuperNorte 2006

Quadro 17: Maiores redes de supermercados na Regido Metropolitana de Belém, Pard, posicdo
31/12/2007

Capitulo 5

Quadro 18: Descri¢do resumida das ocupacdes gerenciais de Recursos Humanos e de relagdes do
trabalho

Quadro 19: Descrigao do cargo “Encarregado de Pessoal” do supermercado S1

Quadro 20: Instrumentos de padronizacdo da Gestdo de RH

Quadro 21: Relato de Encontro de Integracdo do Supermercado S1, em 18 de setembro de 2006
Quadro 22: Estatisticas descritivas — duracdo do vinculo nas trés Gltimas ocupacgdes

Quadro 23: Resultado da AC entre os itens da Gestdo de RH da escala GESOC e caracteristicas
dos empregados

Capitulo 6

Quadro 24. Distribuicdo por setor do respondente e por local da pessoa com a qual se relaciona
com maior freqliéncia no trabalho (amostra 230 pessoas)

Quadro 25. Distribuigédo por setor do respondente e por nivel hierarquico da pessoa com que se
relaciona com freqtiéncia no trabalho (amostra 230 pessoas)

Quadro 26. Distribuigéo por sexo do respondente e sexo da pessoa 1 com quem se relaciona com
frequéncia (amostra 230 pessoas)

Quadro 27. Distribuicdo dos respondentes (R) do sexo masculino por sexo, contetdo da relacéo,
setor e cargo da pessoa (P1) a quem pede ajuda no trabalho (amostra 230 pessoas)

Quadro 28. Distribuicdo das respondentes (R) do sexo feminino, por sexo, contetdo da relagéo,
setor e cargo da pessoa (P1) a quem pede ajuda no trabalho (amostra 230 pessoas)

Quadro 29. Distribuicdo por sexo das pessoas com quem o respondente conversa seus problemas
pessoais (amostra 230 pessoas)
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Quadro 30. Caracteristicas das relacdes em que o respondente estabelece conversas sobre
questdes pessoais no trabalho (amostra 230 pessoas)

Quadro 31. Distribuicdo dos respondentes por estado civil e por condicdo de fazer outras
atividades com colegas de trabalho fora do expediente (amostra 230 pessoas)

Quadro 32. Distribuicdo dos respondentes por sexo, por condicao de ter filhos e de fazer outras
atividades com colegas de trabalho fora do expediente (amostra 230 pessoas)

Quadro 33. Distribuigédo dos respondentes por estado civil, sexo, por condigédo de ter filhos e de
desenvolver atividades com colegas de trabalho ap6s expediente (amostra: 230 pessoas)

Quadro 34. Distribuicdo dos respondentes por motivos para ndo fazer atividades com colegas de
trabalho ap6s o expediente (amostra: 230 pessoas)

Quadro 35. Distribuigéo por sexo dos respondentes e por condicao de desenvolver outras
atividades além do trabalho (amostra: 230 pessoas)

Quadro 36. Distribuicdo por sexo dos respondentes quanto ao tipo, freqliéncia e com quem
desenvolve atividade de lazer

Quadro 37. Distribuicdo por motivo e sexo dos respondentes que nao desenvolvem atividades de
lazer (amostra: 230 pessoas)

Quadro 38. Distribuicdo dos respondentes do sexo masculino por sexo, freqiiéncia do contato,
tempo da relacdo e conteddo da relacdo referentes a primeira pessoa indicada (amostra: 230
pessoas)

Quadro 39. Distribuicdo dos respondentes do sexo feminino por sexo, freqiiéncia do contato,
tempo da relacédo e conteddo da relacdo referentes a primeira pessoa indicada (amostra: 230
pessoas)

Quadro 40. Distribuicdo dos respondentes por frequéncia do contato com a pessoa em que confia
e com quem mora o respondente (amostra 230 pessoas)

Quadro 4l. Distribuigdo dos respondentes por freqiiéncia do contato com a pessoa em que confia
e tempo de moradia no bairro e no domicilio (amostra 230 pessoas)

Quadro 42. Resultado da AC entre os quesitos da Sociabilidade da escala GESOC e
caracteristicas dos empregados (amostra 380 pessoas)

Quadro 43. Distribuicdo dos respondentes por sexo, tempo no atual emprego, setor de trabalho e
frequiéncia da confianca nos colegas de trabalho (item 157 da escala GESOC) (amostra 380
pessoas)

Quadro 44. Distribuicdo dos respondentes por sexo, renda mensal familiar e salario atual
(amostra 230 pessoas)
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Quadro 45. Estatisticas descritivas referente a renda média por pessoa, renda familiar e
quantidade de pessoas que moram no domicilio do respondente (amostra 230 pessoas)

Quadro 46. Distribuigéo por sexo, renda familiar mensal, condi¢do familiar do respondente e se
contribui ou ndo nas despesas familiares (amostra 230 pessoas)

Quadro 47. Distribuicdo dos respondentes por sexo, com quem mora, condi¢cdo do domicilio e
quantidade de pessoas que moram no mesmo domicilio (amostra 230 pessoas)

Quadro 48. Distribuicdo dos respondentes por naturalidade e tempo de moradia no bairro
(amostra 230 pessoas)
Capitulo 7

Quadro 49. Relato de um dia de trabalho de dois empregados do supermercado S4
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Lista de Tabelas

Capitulo 5
Tabela 1. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo a geréncia vigia o trabalho por sexo
Tabela 2. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo meu emprego é estavel por estado civil

Tabela 3. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo ritmo de trabalho da funcéo é
intenso por estado civil

Tabela 4. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo meus direitos de empregados sdo
respeitados pela empresa por idade

Tabela 5. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo a participacdo do processo decisorio
das promoc0es de cargo por setor atual de trabalho

Tabela 6. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo direitos de empregado sdo respeitados
pela empresa por setor atual de trabalho

Tabela 7. Frequiéncias observadas de 380 pessoas segundo a geréncia vigiar o trabalho por setor
atual de trabalho

Tabela 8. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a participacdo do processo decisorio
das promoc0es de cargo por funcdo ocupada atualmente

Tabela 9. Frequiéncias observadas de 380 pessoas segundo a geréncia vigiar meu trabalho por
funcao atual

Tabela 10. Freqléncias observadas de 380 pessoas segundo a empresa investir no meu
treinamento por funcao atual

Tabela 11. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo direitos de empregado respeitados
pela empresa por funcdo atual

Tabela 12. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a empresa impdem as normas e eu
devo obedecer, sem argumentar por € seu primeiro emprego com carteira assinada

Tabela 13. Freqléncias observadas de 380 pessoas segundo a empresa investir no meu
treinamento por primeiro emprego com carteira assinada

Tabela 14. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo o horério de trabalho é mudado
guando é conveniente para a empresa por primeiro emprego com carteira assinada

Tabela 15. Freqiiéncias observadas em 380 pessoas segundo participacdo no processo decisorio
das promoc0es de cargo por primeiro emprego com carteira assinada
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Tabela 16. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo o ritmo de trabalho da é intenso por
primeiro emprego com carteira assinada

Tabela 17. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo a geréncia vigiar o meu trabalho e
primeiro emprego com carteira assinada

Tabela 18. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo direitos de empregado sé&o
respeitados pela empresa por primeiro emprego com carteira assinada

Tabela 19. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo acatar com presteza as ordens
superiores por sexo

Tabela 20. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo investir na qualificagdo profissional
por idade do trabalhador

Tabela 21. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo investir na qualificacdo profissional
por condicdo de estudar atualmente

Tabela 22. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo a pontualidade por estudar
atualmente

Tabela 23. Freqgiiéncias observadas de 380 pessoas segundo colaborar com os demais colegas sem
ser solicitado por setor atual de trabalho

Tabela 24. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo estar disponivel para ficar na
empresa além do horario por setor atual de trabalho

Tabela 25. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo estar disponivel para ficar na
empresa além do horéario por funcdo ocupada atualmente

Tabela 26. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo estar disponivel para ficar na
empresa além do horario por filhos

Tabela 27. Frequiéncias observadas de 380 pessoas segundo cuidados com a aparéncia pessoal por
primeiro emprego com carteira assinada

Tabela 28. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo acatar com presteza as ordens
superiores por primeiro emprego com carteira assinada

Tabela 29. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo o ritmo de trabalho corresponder ao
ritmo exigido pela empresa por primeiro emprego com carteira assinada

Tabela 30. Frequiéncias observadas de 380 pessoas segundo a pontualidade por primeiro emprego
com carteira assinada
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Tabela 31. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo sou cuidadoso com materiais de
trabalho por primeiro emprego com carteira assinada
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Introducao

Cinco de maio de 2007, s&bado, aproximadamente dez horas da manh&. Dia de intenso
movimento na loja do supermercado S2, em Belém. Um empregado encarregado de repor
mercadorias nas prateleiras, um repositor no jargdo do ramo, anda velozmente empurrando um
carrinho grande cheio de cachos de banana para suprir a bancada do setor de hortifrutigranjeiros.
Enquanto anda, é seguido de perto por oito colegas, todos homens, uns de jaleco (repositores
como ele) e outros de camisa polo (que poderiam ser embaladores mudando de turno).
Conversam alto e animadamente sobre os times locais de futebol — o Paissandu havia perdido
para 0 Remo —, “fazendo tro¢a” uns dos outros. Todos falavam ao mesmo tempo, riam alto, e
pareciam ignorar que ali fosse o ambiente e horério de trabalho.

Vinte e trés de janeiro de 2008, quarta-feira, cinco horas da tarde. Frente de loja do
supermercado S4, em Belém. Pouco movimento, com alguns clientes nos caixas, quase todos 0s
guichés ocupados por operadores de caixa. No balcdo de apoio ao atendimento para verificar
cartdo de crédito e tickets alimentacdo, em frente a bateria de caixas e ao lado do porta-volumes,
uma fiscal de caixa conversa animadamente com a atendente sobre o capitulo do dia anterior da
novela. A operadora de caixa, que esta no guiché mais distante da porta de entrada, cochila, com
a médo segurando o0 queixo e os cotovelos apoiados na maquina registradora. De longe ndo da para
perceber o que ela estd fazendo. Embaladores (s6 homens) fazem uma “rodinha” no espago livre
entre o balcdo de atendimento e a bateria de caixas. Eles conversam animadamente. Nos caixas
alguns atendem clientes e conversam, outros observam a "rodinha". O gerente de Frente de Loja
(identificado pelo crachd com o cargo) passa por eles e fala com fisionomia séria: "Circulando!".

Todos nds, uma vez ou outra nos deparamos com situacdes similares as descritas acima.
Pelo menos, observou-se varios casos desse género ocorrendo nos supermercados da Regido
Metropolitana de Belém (RMB). Parece, a primeira vista, que a gestdo se da mais ou menos de
uma forma laisser-faire, que permite abertura suficiente para que 0s empregados se sintam
estimulados a cultivar relagfes de proximidade e, quica, dar prosseguimento a elas para alem do
ambiente de trabalho. Essa aparente leveza da gestdo parece se contrapor as pressoes

concorrenciais que ocorrem em nivel global e que a todo momento pressionam por eficiéncia e



39

produtividade ampliadas. No entanto, ao contrario do que esses cenarios costumeiros possam
sugerir a primeira vista, o segmento de supermercados nesta regido metropolitana afigura-se
muito bem posicionado no ranking nacional de supermercados, capaz de resistir a pressdes
aquisitivas de grupos de fora, mesmo multinacionais. Essa performance implica que as empresas
estdo buscando métodos mais racionais de se organizar e obter resultados, através da
incorporagdo de elementos da gestdo de recursos humanos conforme os canones do momento.
Nesse quadro emergiu o interesse deste estudo: como se fazem presentes as pressfes da
competicdo global nas empresas, realizadas pelos padrdes de gestdo empresarial, e como
repercutem sobre os trabalhadores em uma regido metropolitana da Amazé6nia?

Essa pergunta foi também influenciada em particular por uma linha de interpretacdo sobre
as consequéncias da organizacdo laboral sobre a sociabilidade dos trabalhadores em sociedades
de capitalismo avancado, no contexto atual de globalizacdo econdmica. Nela se destacam autores
como Castel (1998, Alves (2001) e Sennett (2003), dentre outros, que enfocam as repercussoes
negativas, se assim se pode dizer, no sentido de que movimentos como de reestruturagéo
produtiva, mobilidade ampliada do capital, e desregulamentacdo impdem quadros de pessoal
enxutos e flexibilidades nos contratos. Tais préaticas fragilizam os vinculos relativamente estaveis
entre trabalhadores e organizagGes empregadoras que haviam sido alcancados no padréo fordista
de acumulacdo, ainda que sabidamente restrito a determinados setores, paises, categorias sécio-
profissionais e mesmo étnicas e de género. A evolucdo desse padrdo, como se sabe, engendrou
ndo apenas politicas e instituicdes, como também moldou representacdes sociais duraveis sobre
trabalho, carreira, futuro, que se difundiram para além dos contextos originais. A “crise” do
padréo e a nova investida em busca de racionalidade tout court na competicdo global questionam
os fundamentos ideologicos anteriores.

Foi assim formulada, portanto, a pergunta de partida do estudo. Dessa questdo mais geral
e da pluralidade de reflexdes que ela pode suscitar, escolheu-se focalizar a correlagdo entre a
sociabilidade dos trabalhadores e gestdo de recursos humanos, por se entender que traria
elementos substantivos para compreender como os trabalhadores vivenciam, no cotidiano de suas
vidas pessoais e laborais, as imposi¢Oes da economia global. Isso, em um contexto particular de
“periferia” no sistema capitalista nacional ¢ mundial. Outra motivacdo inicial foi constatar que,
na regido amazoénica, ndo havia estudos sobre os possiveis condicionamentos culturais dos

trabalhadores locais aos valores e praticas da sociedade urbano-industrial. E isso apesar de o
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Pard, atualmente, contar com uma populacdo predominantemente urbana. Segundo o censo
demografico de 2000 do Instituto Brasileiro de Economia e Estatistica (IBGE, 2000), a populacao
urbana da regido Norte é de 9.002.962 e a rural de 3.890.599 habitantes; no Para, esses nimeros
sdo de 4.116.378 e 2.073.172, respectivamente.

Mesmo com a urbanizacéao crescente da sociedade paraense, nos centros urbanos das areas
de ocupacdo antiga na regido, a exemplo da capital Belém e seu entorno, verifica-se a presenca de
importantes contingentes de migrantes — ou da segunda ou terceira geracdo destes — oriundos das
cidades do interior ou de areas metropolitanas rurais, nas quais viviam como ribeirinhos,
extrativistas, agricultores ou pescadores. Os dados da Pesquisa Nacional de Amostras por
Domicilio (PNAD), do IBGE (base SIDRA/PNAD 2003), confirmam que 41% dos habitantes de
Belém (1.915.604) ndo eram naturais do municipio. Dentre eles, 12 % (174.071) procediam de
outros Estados da Federacdo ou eram estrangeiros e quase um terco da populacdo (559.838
habitantes, que equivale a 29%) era natural de outras cidades paraenses. E, no Para, apenas cinco
cidades possuiam em 2000 mais de 100.000 habitantes. Portanto, sup6s-se ser bastante provavel
que parte desses migrantes pertenca a grupos sociais herdeiros de formas de sociabilidade
construidas na adaptacdo aos recursos naturais e, também, de trabalhos exercidos como meio para
responder as necessidades imediatas de si e da familia. Por outro lado, vale sempre lembrar que,
para grandes contingentes de sua populacdo urbana, essa condi¢cdo é dada mais pela localizagdo
do domicilio do que por participar dos estilos de vida urbana.

Acrescente-se ainda um contexto de prevaléncia de relagdes de trabalho contingentes e
prescritas por uma tradicdo na qual as incertezas dos resultados sdo associadas, de certo modo,
aos ritmos da natureza, dada a importancia histérica de setores como o extrativismo, a pesca, a
agricultura e a pecuaria na Amazonia. Tem-se assim, por hipétese, uma capacidade de adaptagéo
que torna os trabalhadores, a priori, flexiveis, aptos para se submeter de forma imediata as
mudancas do contexto contemporaneo do trabalho. Aliado & heterogeneidade da vida social

amazonica, cria-se um terreno fértil para novos arranjos da agéo gerencial.

As discussdes sobre as mudancas atuais nas relacdes de trabalho envolvem o tema do
imediatismo e de um novo individualismo, que levaria cada um a buscar por si o lugar ao sol, o
que se traduz em quedas nas taxas de ades&o sindical e na desestruturacdo de pertencimentos
profissionais e identitarios. N&o se esta falando de imediatismo ou oportunismo para acumulacao

OU 0 sucesso, regra social presente no novo capitalismo, a qual Sennett destacou (2003, p. 100-
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105), atualizando Weber em sua célebre consideracdo sobre a ética do trabalho na base do
capitalismo. Hoje, a dindmica das relacdes laborais é contraria a uma ética especifica que atrele a
realizacdo pessoal a carreira profissional. As atuais relagcdes flexiveis de trabalho ndo mais
estimulam adiar as satisfacdes e vantagens imediatas em prol de planos de longo prazo, como era
comum acontecer nos paises centrais, até ha pouco, como destaca a literatura sobre as mudancas

do mundo do trabalho.

No quadro econémico regional, o imediatismo esta vinculado ao aspecto contingente dos
trabalhos disponiveis. Em principio, pareceu plausivel afirmar que, para os trabalhadores
migrantes e de boa parte de seus descendentes, instalados nos bairros periféricos da regido
metropolitana de Belém, e mdo-de-obra frequente dos supermercados, jamais havia sido possivel
pautarem integralmente suas vidas por essa ética do trabalho da autodisciplina e da autonegacao
com vistas ao futuro, visto que ela é fruto de outro contexto socio-cultural. Como afirma Bauman
(2004, p. 59-60), no modo de vida dessas pessoas ainda se encontrariam elementos de uma logica
ndo monetéaria das relacbes. Mas também nos levou a refletir que as especificidades da realidade
socio-cultural, na qual estavam inseridos, poderiam dotar os trabalhadores de um “perfil

favoravel” ao seu aproveitamento pela empresa.

Por um lado, o trabalho contingente, para suprir 0 aqui e agora, reforcaria os tracos de
imediatismo e de flexibilidade do seu modo de vida, tornando esses trabalhadores receptivos as
recentes instancias gerenciais, dentre elas, o exercicio de véarias funcBes e a alternancia dos
horérios de trabalho. Por outro lado, usados fora dos lagos de solidariedade nos quais foram
forjados, ou as expensas desses lacos, poderiam dificultar a manutencdo e tornar ainda mais
frageis relacdes sociais que ddo ao individuo o suporte necessario para obedecer a rotina de

trabalho e as exigéncias empresariais.

Em suma, ainda que a contingéncia, a mobilidade e a informalidade dos contratos fossem
comuns a muitos postos de trabalho no cenéario regional, parecia levar a experiéncia de
trabalhadores atomizados, livres das amarras familiares ou locais, a pratica foi diferente, o que
levou a supor que se coadunassem. Em parte, porque as empresas se beneficiam do suporte das
redes de protecdo proxima para o bom desempenho e disponibilidade do empregado, mas
também para a prépria renovacdo e ampliagdo do quadro funcional. Nessas redes se da a

divulgacdo de vagas e circulam informacfes que operam como garantia de idoneidade das
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pessoas indicadas pelos empregados para ocupé-las, o que vai ao encontro das anélises pioneiras
sobre as redes sociais de trabalhadores de Durhan (1973) e Granovetter (1973). Além disso, no
dia-a-dia das empresas, observou-se que pululam relagcdes informais por entre a formalidade
burocratica da estrutura organizacional e do contetdo dos cargos. E mais, 0s supermercados
obtém ainda outros ganhos das redes sociais — familiares, de vizinhanca, de amizades, de
conhecidos etc. — dos trabalhadores para obter sua dedicagdo e produtividade, pois séo elas que

dao suporte afetivo e material no cotidiano.

Durante o levantamento bibliografico, ndo se localizou literatura disponivel que
focalizasse, sociologicamente, a relagcdo entre gestdo de empresas e sociabilidade no Brasil. No
Banco de Teses, da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES),
ndo se encontrou essa tematica especifica. Encontrou-se, sim, pesquisas de félego sobre a
dindmica do mercado de trabalho brasileiro e os efeitos excludentes da reestruturacdo produtiva
que se concentram nas regides Sudeste e Sul. Decerto isso se deu porque sofreram 0s primeiros
impactos desse processo e por apresentarem a mais elevada taxa de participacdo no Produto
Interno Bruto (PIB) nacional, com 55,2% e 18,6 %, respectivamente, conforme o Cadastro
Central de Empresas 2004 do IBGE (2006), além de também concentrarem os empregos formais,
com 52,3% da populacdo ocupada na Regido Sudeste e 18,9% na Regido Sul (CEMPRE, 2006).

Dentre os estudos consultados sobre reestruturagdo produtiva, destacam-se, por exemplo,
a pesquisa coordenada por Leite (2003) sobre a interface trabalho—educacdo nas inddstrias
minero-metaltrgica e automobilistica (MG), quimica (BA, SP) e sobre o processo de
terceirizacdo (SP, RS); ou as pesquisas de Aradjo (2002; 2003), Ramalho e Santana (2006), sobre
organizacdo sindical dos trabalhadores da industria de “linha branca” (SP) e da industria
automobilistica (RJ); ou ainda os trabalhos de Liedke (1997; 2000) e Laranjeira (1997) sobre 0s
setores bancério e de telecomunicacdes (RS). A maioria dessas pesquisas € de cunho qualitativo,
contempla o trabalho urbano e analisa empreendimentos industriais ou de servigos, de grande
porte.

No Pard, os estudos que tém o trabalho como tema principal seguem essa mesma linha:
focalizam regionalmente as estratégias das cadeias produtivas globais e analisam,
prioritariamente, empreendimentos industriais minero-metaltrgicos, como as pesquisas de Castro
(1989), Gomes e Castro (2004), Monteiro (2005), dentre outros. Ha caréncia de analises

sociologicas especificas sobre as mudancas no trabalho e no trabalhador nos grandes centros



43

urbanos amazoénicos, como a regido metropolitana de Belém, nos quais a empresa capitalista, de
setores econdmicos diversificados, atua com maior intensidade. Em sua maioria, séo estudos de
caso, tais como os empreendidos por Chaves (2002), sobre a reestruturacdo de uma empresa de
telefonia, e por Goncalves (2002b), sobre re-inser¢do de ex-bancarios no mercado de trabalho
pos-demissao voluntaria.

Constatou-se que, inclusive, ha caréncia de dados relativos a atuacao das empresas e sobre
0 mercado de trabalho paraense. Por exemplo, com relagdo as empresas, tem-se apenas os dados
agregados do CEMPRE (IBGE), que contempla o segmento formal da economia. Sobre o
mercado de trabalho estadual, as analises precisam se fundamentar no Cadastro Geral de
Empregados e Desempregados (CAGED), do Ministério do Trabalho e Emprego (trabalho
formal), na PNAD (na Regido Norte inclui somente trabalho urbano) ou no Censo Demogréfico,
do IBGE, visto que a Pesquisa Mensal do Emprego (PME), do IBGE, e a Pesquisa do Emprego e
Desemprego (PED), do Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondémicos
(DIEESE) néo abrangem os estados da Regido Norte.

N&o obstante, a categoria trabalho surge com muita frequéncia como tema transversal em
estudos sobre a dinamica das comunidades rurais, nas quais ainda prevalece uma economia
extrativista e agricola voltada para o consumo interno, com esparsas iniciativas de organizacao
empresarial dessas atividades, como 0s acurados exames de Mello (1985), Loureiro (1985),
Moreira (2004), Maneschy (2001), Costa (2001) e Concei¢do (2001), realizados em micro-
regibes e atividades econdmicas diferentes do Estado do Para, dentre outros. Ainda que este nao
seja 0 aspecto central dos seus estudos, as analises micro-sociologicas desses pesquisadores
fortaleceram a percepcdo da singularidade da experiéncia do trabalho regional, além de
despertarem a atencéo para as modificagdes que a atuacdo da empresa capitalista tem provocado
nesses espacos, redefinindo necessidades e sociabilidades.

Este estudo volta-se a essa interface entre empresa e sociedade, problematizando as
repercussdes da gestdo de pessoas — 0S recursos humanos — sobre a sociabilidade dos
trabalhadores, tendo como recorte espacial os empregados da area operacional — lojas — do
segmento dos supermercados. Propde-se verificar os encontros e desencontros entre principios e
praticas da gestdo de pessoas, sob o ponto de vista dos trabalhadores, e seus efeitos na

sociabilidade em um simultdneo movimento de assimilar e resistir as exigéncias empresariais.
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E por que a escolha do ramo supermercadista? Pode-se citar pelo menos quatro razdes que
motivaram o estudo, trés de ordem prética e académica e uma de foro intimo desta pesquisadora.
A primeira, mais geral, tem a ver com a importancia do comércio na reproducdo social da
Amazonia. Historicamente, este setor concentrou os empregos formais e informais, o que, na
analise de Pinheiro e Alvaro (2006), conferem & regido um baixo dinamismo econdémico, em
funcdo da reduzida capacidade de incorporacdo de tecnologia e agregagéo interna de valor, que
marcam as atividades vinculadas a esse segmento econdmico. Por conseguinte, o baixo
dinamismo da economia regional reproduz sua condicdo de periferia em relacdo as bases do
capital industrial e financeiro. A segunda, porque o setor supermercadista paraense ainda tem
resistido a concorréncia de empresas multinacionais do mesmo ramo, processo que esta presente
na maioria dos estados brasileiros, como dito ao inicio desta introducdo. As grandes redes de
supermercado locais conseguiram, até o presente momento, dominar o mercado regional, e
seguem em franca expansdo, modernizando as instalagdes e procurando profissionalizar a gestéo.
A terceira tem a ver com a peculiaridade de ainda serem, todas elas, empresas familiares e
geridas dessa forma. Em duas delas, os fundadores eram comerciantes do interior do Estado, onde
atuavam comercializando diversos produtos percorrendo os rios e igarapés de barcos, os famosos
regatdes. As outras trés foram fundadas por imigrantes, sendo a maior rede de propriedade de
imigrante japonés e seus descendentes, e as outras duas de imigrantes portugueses e filhos. Todas

as empresas juntas respondem por aproximadamente quinze mil empregos diretos.

E, por fim, minha motivacdo particular. Uma antiga curiosidade de conhecer de perto o
cotidiano daquela pessoa comum, proletaria, que a gente encontra atrads do balcdo das lojas, no
interior dos 6nibus superlotados, morando nas ocupac6es desordenadas da cidade. A partir de um
pré conceito enraizado, e com intuito de demové-lo, compreender como essas pessoas, meus
conterraneos, conseguiam conciliar o jeito acolhedor e expansivo de ser, a perceptivel resisténcia
de pensar e prover o amanhd, a dificuldade ou mesmo descaso com o tempo do reldgio, a
tendéncia de viver o aqui e agora e de ndo adiar o prazer, com a burocracia e formalidade da
empresa contemporanea e sua imperativa necessidade de padronizar procedimentos. Como essas
realidades aparentemente antag6nicas se harmonizam? Ou isso ndo acontece?

Desse interesse individual, tem-se este trabalho, cujo texto esta estruturado em sete
capitulos. No primeiro, discute-se o problema e objetivo da pesquisa pari passu com a literatura

que substanciou o processo de construcdo do objeto de estudo, discriminando a metodologia e as
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técnicas escolhidas para atingir o objetivo proposto. O segundo e o terceiro capitulos dao precisao
aos conceitos principais que sustentam a tese, respectivamente, sociabilidade e gestdo de recursos
humanos (RH). Em seguida, no capitulo 4, mostra-se um panorama do setor supermercadista
nacional e local, situando-o0 no contexto socio-econdmico da Amazénia. Os 5, 6 e 7 comportam
as analises dos achados da pesquisa de campo, confrontando-os com a hipotese inicialmente
formulada. O capitulo 5 trata da atuacdo da Gestdo de RH nos supermercados pesquisados,
utilizando-se dos resultados da tabulagdo dos formularios e das entrevistas em profundidade; o
capitulo 6 analisa a repercussdo da gestdo na sociabilidade dos empregados, a partir dos dados
sistematizados; e o capitulo 7 da prosseguimento a este exame também recorrendo ao contetdo
das entrevistas.

Boa leitura!
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Capitulo 1 — Procedimentos metodoldgicos: a conducéo da pesquisa

1.1 Demarcando o objeto de estudo

O presente estudo trata da correlacdo entre gestdo de recursos humanos (RH) e
sociabilidade, tomando como referéncia empirica os trabalhadores em supermercados na Regido
Metropolitana de Beléem (RMB). De modo geral, por correlacdo se entende a relacdo mutua entre
dois termos. Em estatistica’, é a dependéncia entre as funcdes de distribuicdo de duas ou mais
variaveis aleatérias®, em que a ocorréncia de um valor de uma das variéveis favorece a ocorréncia
de um conjunto de valores das outras varidveis. As variaveis escolhidas foram analisadas atraves
da percepcdo que os empregados tém sobre suas atitudes com relacdo ao trabalho, sua adesao aos
objetivos organizacionais e a sociabilidade vivenciada nas relacdes pessoais e profissionais.

A gestdo de recursos humanos, especificamente, foi apreendida a partir da apreciagdo que
os trabalhadores fazem dos procedimentos gerenciais, do posto de trabalho e da sua atua¢do como
empregado. Da mesma forma, a sociabilidade foi por eles avaliada, levando-se em conta o
conteddo das relacdes que mantém dentro e fora empresa e a possibilidade ou ndo de haver a
intersecédo das relagfes que ocorrem na realidade do trabalho e na vida pessoal. Para minimizar o
efeito do bias desta pesquisadora, conjugou-se métodos quantitativos e qualitativos, que serdo
detalhados mais adiante. Na operacdo das categorias e das relagdes entre categorias, construiu-se
um filtro analitico a partir dos dados coletados no levantamento bibliografico e na pesquisa
exploratéria. A selecdo contempla aspectos concernentes a sociabilidade e aos quesitos
requeridos para que a gestdo de pessoas tenha o resultado o6timo esperado, de acordo com o
padrdo estabelecido pelos supermercados e pelo perfil da sua méo-de-obra. Procurou-se também
levantar a trajetéria profissional dos entrevistados, com vistas a compreender possivel

vulnerabilidade em face das exigéncias empresarias.

! A correlacdo positiva ocorre quando as duas varidveis vdo no mesmo sentido: ambas aumentam ou

diminuem. Ja na correlagdo negativa, as variaveis reagem em sentidos diferentes: enquanto uma aumenta, a outra
diminui ou vice-versa.

2 Toda variavel a que esta associada uma probabilidade a qualquer intervalo ndo nulo do seu dominio e que
pode apresentar diversos valores distintos.
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1.1.1 Gestdo de Recursos Humanos

Com relacdo ao conceito de gestdo de Recursos Humanos (RH), atualmente denominada Gestao
de Pessoas, percorreu-se a vasta literatura disponivel de diferentes abordagens do fator humano
nas organizagOes, tais como: aos elementos intrinsecos a funcdo da geréncia — Previsdo,
Organizacdo, Comando, Coordenacdo e Controle — indicados pela teoria classica da
Administracdo (FAYOL, 1994); as compilacBes das teorias da administracdo feitas por
Chiavenato (2000), Kwasnicka (1985), Motta (2001) e Maximiniano (1997); as variacdes do
agente central em cada escola da Administragdo Estratégica (MINTZBERG; AHISTRAND;
LAMPEL, 2000); e aos fatores que denotam adesdo do empregado ao objetivo empresarial —
respeito, autonomia e autodeterminacgédo —, conforme indicado por Aktouf (2001).

Do referencial socioldgico, utilizou-se essencialmente a analise de Braverman (1974)
sobre os efeitos da geréncia e da tecnologia na distribuicdo do trabalho, o estudo de Pages et al.
(1987) e Motta (1986) sobre as praticas de poder nas organizacdes e de Sainsaulieu e Kirschner
(2006) sobre a empresa como organizacdo social. No primeiro caso, as técnicas de adestramento
da forca de trabalho ao capital; no segundo, as instancias de mediacdo — econémica, politica,
ideoldgica e psicoldgica — utilizadas pela empresa para a conformidade do empregado as normas
e aos interesses organizacionais; e, por Gltimo, a dindmica da formacdo de redes informais
(pessoalidade) nas estruturas burocraticas das empresas e que ndo correspondem a rigidez
proposta pelos organogramas instituidos.

A partir desse referencial teorico, aqui compreende-se a gestdo de RH como as acdes
empresarias de comando e controle dos sistemas e procedimentos que se referem a selecéo,
formacédo e desenvolvimento dos empregados de organizacOes privadas e publicas; acGes essas
gue devem ser pautadas no senso ético, no reconhecimento dos interesses coletivos, na autonomia
e na responsabilidade nas decisdes. Isto é, a gestdo deve ser capaz de suscitar nos recursos
humanos a “autogeréncia empreendedora disciplinada”, categoria que se elaborou para
caracterizar o empregado que alia sua submissdo as exigéncias do cargo, com a pseudo-
autonomia de tomar decisdes favoraveis a produtividade no trabalho.

Para tanto, dada a gestdo de supermercados apresentar caracteristicas tanto do tipo de

“baixos salarios” quanto “burocratico”, tipologia comentada por Marsden (2004) e detalhada no
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capitulo 3, decidiu-se analisar os procedimentos que incidem diretamente sobre as pessoas
vinculadas a organizacao e que envolvem aspectos externos, como as tecnicas de recrutamento e
selecdo, e aspectos internos, como as técnicas de integracdo, de avaliacdo do desempenho, de
treinamento e desenvolvimento dos empregados. Dessa forma, a varidvel gestdo de RH foi
analisada no contetido deste trabalho através de dois fatores: “qualidade do posto de trabalho” e
“interioriza¢do de normas”.

Na composicdo dos fatores, foram selecionados os aspectos compreendidos como de
repercussao imediata (direta) na conduta do empregado e que possibilitassem apreender as a¢6es
gerenciais de valorizacdo (ou sua auséncia), de busca de coesdo, de compromisso e de
mobilizacdo do corpo funcional para atingir os objetivos organizacionais. No indicador
“interiorizac¢ao das normas,” busca-se perceber a adesdo do trabalhador aos aspectos disciplinares
exigidos pela empresa e servird para indicar a eficacia da gestdo de pessoas, ho cumprimento do
seu papel institucional. Foi construido a partir dos itens da avaliacdo do desempenho, contidos
nos manuais de recursos humanos disponibilizados pelos supermercados. O indicador “qualidade
do posto de trabalho” foi observado em termos do cumprimento das obrigagdes trabalhistas,
estabilidade, intensidade, extensdo e pressdo do trabalho e o grau de participacdo dos empregados

na construgdo das normas e na ascensao profissional.

1.1.2 Sociabilidade

A variavel sociabilidade foi analisada a partir de trés indicadores: manutencéo, utilidade e
nivel de confianca dos lagos sociais, que foram observados em funcdo do ciclo da vida
(juventude, maturidade e velhice), dos papéis sociais e da classe dos individuos, assim como do
tipo de relacdo que a pessoa mantém com as outras, se afetiva ou institucional. Por laco social se
entende os vinculos estabelecidos nas interacGes cotidianas ou esporadicas entre as pessoas, de
maior ou menor intensidade, e que sdo mantidos atrelados as instituicdes e contextos sociais dos
quais elas (as pessoas) fazem parte.

Assim, para analise dos lagos, tomou-se como pardmetro os aspectos da proximidade e da
intimidade (quanto maiores, mais forte o lago) sugerido por Baechler (1995), complementados
pelo tipo de pertencimento apontado por Breiger (1974), caracterizando se o lago se refere apenas

ao vinculo normativo — institucional — ou se esta pautado em uma relacdo mais profunda —
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relacional —. Essas tipologias se caracterizam por indicar tanto o conteido afetivo quanto
estrutural dos lagos. Complementou-se a analise focalizando a utilidade dos lagos sociais,
sugerida pelos estudos socio-graficos de Bozon e Héran (1987) sobre agregados familiares
franceses, 0s quais sugerem ser a sociabilidade uma pratica cultural; vinculou-se a utilidade dos
lacos ao teor de confianga apontado por Granovetter (1973). Recorreu-se ainda as analises feitas
por Degenne e Forsé (1999) sobre o emprego do tempo nas atividades cotidianas, e por Herpin e
Déchaux (2004), sobre as relacdes de ajuda matua entre familiares.

A percepcdo da temporalidade — no caso da construcdo de lacos sociais — foi avaliada a
partir do periodo de pertencimento do individuo ao grupo e a sua manifestacdo sobre o contetido
das relagdes que pode estabelecer durante o periodo de trabalho. Entéo, foi possivel apreender as
modulacdes que estavam ocorrendo na sociabilidade dos sujeitos da pesquisa, relacionando-as
com as exigéncias da gestdo de Recursos Humanos das trés categorias abaixo:

1 manutencdo — o investimento afetivo e de tempo despendido para manter o laco social;
1 utilidade — o contetdo pratico, instrumental, que o lago social possui;

71 confianga — a seguranca intima do procedimento depositado em outrem pela pessoa.

1.1.3 Populacdo e amostra

Dada a impossibilidade de proceder uma amostra aleatéria, a qual produziria maior
precisdo estatistica, estabeleceu-se a amostra procurando compatibilizar a conveniéncia da
empresa a necessidade analitica da pesquisa. Os sujeitos — populacdo acessivel ou amostrada —
foram contatados de acordo com a liberacdo de cada loja, em negociagdes entre a pesquisadora e
o gerente local. Por esse motivo, a abrangéncia do estudo se limita & populagdo efetivamente
estudada. Procurou-se, dentro do possivel, contemplar pessoas lotadas em todos os setores
operacionais das lojas de supermercados, dos cargos e turnos ali existentes, além de observar as
caracteristicas socio-demograficas, como idades, sexo, estado civil, etc. Nao foram contemplados
0s empregados da area administrativa ou dos magazines, porque possuem regime de trabalho
diferenciado daqueles que trabalham diretamente na atividade-fim das redes supermercadistas.

Em dezembro de 2006, a populacdo, referente as quatro redes de supermercados,
compreendia 9.408 (nove mil, quatrocentas e o0ito) pessoas, considerando-se os empregados
lotados em todas essas empresas e fungdes (SUPERHIPER, 2007). O contingente vinculado

diretamente a area operacional das lojas, espaco delimitado para atuacdo do estudo, foi estimado
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em, aproximadamente, 5.500 (cinco mil e quinhentos empregados). A amostra de 380 (trezentos e
oitenta empregados) corresponde, portanto, a 6,9% desta Ultima e 4% da primeira populacao
citada.

N&o se aplicou o formulario completo em toda a amostra. Este formulario foi aplicado em
230 (duzentos e trinta empregados) e o formulario simplificado em 150 (cento e cinquenta
empregados), por motivos operacionais que serdo esclarecidos mais adiante. Portanto,
convencionou-se denominar de amostra parcial, quando sdo tratados variaveis presentes somente
no formuléario completo (230 respondentes) e amostra total quando contempla as questfes que

foram comuns aos dois formularios (380 respondentes).

1.2 Objetivos do estudo e hipotese de trabalho

Este estudo analisou como se verifica a sociabilidade dos trabalhadores em conexao com
as caracteristicas atuais da gestdo de RH, tomando como referéncia empirica o setor de
supermercados atuante na Regido Metropolitana de Belém. Esse é um setor que se caracteriza por
diferenciadas modalidades de contratacdo e de utilizacdo de mao-de-obra e de flutuacdo do
mercado de trabalho. Todos sdo empreendimentos familiares, geridos empiricamente pelos
proprietarios (de primeira, segunda ou terceira geracao), que direcionam o investimento para a
diversificagdo dos produtos e a estrutura fisica das lojas. HA& iniciativas pontuais de
profissionalizacdo da gestdo, como se observa pela contratacdo de psicologas para gerenciar ou
assessorar as acoes direcionadas a forca de trabalho.

Foram observados preceitos tayloristas de sistematica divisdo do trabalho, da melhor
forma (the best way) e tempo minimo para elaborar uma tarefa. A implementagdo de novas
tecnologias e de logistica das atuais formas de gestdo flexivel também foram encontradas. Ambos
foram ajustados a realidade local e assim vivenciados. No geral, entretanto, a gestdo é
centralizada, aplicada com “mao de ferro”; a qualificagdo das geréncias-médias e dos operadores,
quando existe, restringe-se ao treinamento on the job (no servi¢o) e as normas instituidas tém a
finalidade principal de respaldar a organizacdo em possiveis litigios trabalhistas.

Como hipdtese inicial de trabalho, supds-se haver correlacdo negativa entre as praticas de
gestdo de recursos humanos e a sociabilidade. Sugeriu-se que, quanto maior a eficacia da gestao

em adequar a méao-de-obra aos objetivos empresariais, menor a atencdo dispensada pelos
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trabalhadores as relagdes informais no trabalho ou pessoais. Ou seja, para além de influenciar a
sociabilidade, a acdo gerencial minaria o conte(do associativo das relagdes, comprometendo a
manutencdo ou mesmo a construcdo de vinculos sociais significativos. Assim, a crescente
instabilidade dos vinculos laborais, num contexto amazonico de relacdes de trabalho
historicamente instaveis, permitiria que as técnicas de controle da produtividade e os ritmos de
dedicagédo extensivos, tais como as jornadas de trabalho aos fins-de-semana e horas-extras, por
exemplo, atuassem como forgas contrarias as relacdes pessoais.

Outro forte argumento partiu dos constantes enxugamentos do quadro funcional, exigidos
pelas pressdes da concorréncia, e do estimulo a competitividade interna, que poderiam n&o
favorecer o surgimento de relagfes pessoais duradouras, como resultado da convivéncia no
ambiente de trabalho, ou mesmo promover a ruptura das relac@es instituidas. Sugeriu-se que estas
mesmas pressdes causariam empecilhos para o investimento nas relagdes familiares, de
vizinhanca ou de amizade, reduzindo os momentos de convivéncia, seja pela exaustdo do
trabalhador, pelo demasiado envolvimento com as questdes de trabalho, ou pela necessidade de
aprimorar-se profissionalmente face as injuncdes empresariais. Idem para os investimentos em
espacos comunitarios.

Face as reflexbes apresentadas, levantou-se as seguintes questdes que nortearam a
pesquisa de campo:

1 Do ponto de vista da influéncia das relagdes dos trabalhadores no acesso ao emprego nos
supermercados:

= Como se caracteriza a gestdo, na percepcao dos trabalhadores?

[1 Do ponto de vista da repercussao da gestdo na sociabilidade dos trabalhadores:
= Qual o contetdo dos vinculos construidos nesse contexto?
= Como se d& a manutencdo dos vinculos sociais de fora da empresa?
= Como ocorre a intersecdo entre vida profissional e vida pessoal dos trabalhadores?
= Qual o papel das redes sociais na producdo e reproducdo dos trabalhadores

necessarios a operagdo dos supermercados?
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1.3 Estratégias de pesquisa

Os instrumentos de pesquisa procuraram atender as condi¢des sociais e tedricas da pratica
cientifica e, a0 mesmo tempo, estar adequados para apreender as continuas transformacdes pelas
quais passam os fendmenos sociais. Pareceu oportuno, portanto, multiplicar as formas de
abordagem do objeto de estudo e conjugar diversos procedimentos metodoldgicos, para analisa-lo
a partir de perspectivas. Para tal, o estudo utilizou a triangulacdo® de metodologias (SPINK,
MENEGON, 2004; GOLDENBERG, 2005), compondo-se de procedimentos quantitativos e
qualitativos complementares e recorrentes. Como esclarece Spink (2004), “tanto sujeito como
objeto sdo construcdes sOcio-historicas que precisam ser problematizadas e desfamiliarizadas”,
isto €, s6 apreendemos a realidade a partir de nossos processos de objetivacao.

Primeiramente, fez-se a selecéo e definicdo do que seria medido, e que posteriormente foi
submetido a interpretacdo da pesquisadora, com base na bibliografia atualizada sobre o assunto;
e, em seguida, houve a analise dos fendmenos observados e dos depoimentos coletados, a luz dos
quadros tedricos selecionados, que foram sistematizados e contabilizados em sua frequéncia
estatistica minima.

A apreensdo do objeto de estudo contemplou dois niveis de analise. O primeiro
compreendeu as concepcdes “oficiais” da gestdo de RH, tanto nas proposigdes tedricas quanto
nos manuais e discursos empresariais. No segundo nivel, tomou-se a gestdo de RH em processo,
a partir da observacdo das préticas efetivas nos locais de trabalho — 0 uso do poder, o controle das
tarefas (disciplina, pressdo sobre o tempo, turnos) e investimento nos empregados — confrontadas
com a percepcdo dos empregados sobre sua conduta no trabalho e no uso do tempo livre. O
mesmo se deu quanto as formas de sociabilidade encontradas no ambiente de trabalho e na rotina
pessoal didria do empregado.

Assim, o carater relacional do objeto de estudo exigiu que fossem conciliadas varias
técnicas, a saber:

1) observacéo direta;

3 A triangulagdo é a combinagdo de metodologias diversas na pesquisa de um mesmo fenémeno, com o

intuito de “abranger a maxima amplitude na descrigdo, explicacdo ¢ compreensido do objeto de estudo”
(GOLDENBERG, 2005, p. 63).
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2) entrevista estruturada de uma amostra representativa dos empregados das quatro redes
de supermercados que autorizaram o estudo e que atuam na Regido Metropolitana de
Belém. E entrevistas em profundidade de empregados selecionados neste grupo;

3) anélise documental de fontes estatisticas disponiveis e das empresas escolhidas;

4) anélise de conteudo de entrevistas em profundidade.

1.4 Quest0es éticas

Para a entrada no campo, procurou-se ter o cuidado de ser formalmente apresentada pelo
Programa de Po6s-graduacdo em Ciéncias Sociais (PPGCS), através de oficio dirigido a cada uma
das empresas (APENDICES A e B). Esse procedimento fez retardar algum tempo a coleta de
dados, visto que os estabelecimentos encaminharam o pedido para os departamentos de recursos
humanos, os quais nao tinham alcada para autorizar a pesquisa. O fato de ndo se ter acesso direto
aos diretores das empresas prejudicou o andamento dos trabalhos, principalmente no que se
refere & permissdo para entrevistar os empregados. Exceto em uma, nas demais redes ndo foi
possivel um encontro face a face da pesquisadora com a diretoria, no qual se pudesse sensibiliza-
la da contribuicdo do estudo para as organizacdes. Em uma rede, houve a oportunidade de ser
recebida pelo diretor-presidente, e ser por ele formalmente indicada para os gerentes de loja, fato
que reforcou a aceitacdo da pesquisa nesses locais.

A receptividade ao trabalho variou bastante de um estabelecimento para outro. Dos oito
estabelecimentos contatados, cinco grupos protocolaram a solicitacéo e trés se negaram a fazé-lo,
ficando, portanto, indisponiveis para a pesquisa. De inicio, conseguiu-se encontrar com as
gerentes de dois estabelecimentos, dos quais apenas um autorizou o contato com os empregados
durante o expediente. Outro grupo entregou todas as informacdes solicitadas, via balcdo de
recepcdo da loja; e dois ndo concederam autorizacgdo para a pesquisa. Para um deles, entretanto,
contou-se com a intermediag@o de terceiros e, apds um ano de “sedugdo”, obteve-se a permisséo
de aplicar os formularios em todas as lojas.

No pedido encaminhado aos supermercados (APENDICE C), firmou-se 0 compromisso
de submeter os instrumentos de coleta de dados a analise prévia da empresa e de manter o sigilo
guanto ao nome do estabelecimento e de todos os depoentes. Portanto, 0s supermercados serdo

aqui designados como S1, S2, S3, S4, S5, e os respondentes por pseuddnimos.
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1.5 Pesquisa bibliografica e anélise documental de fontes estatisticas e dos supermercados

O primeiro exercicio, anterior mesmo a fase exploratoria de trabalho de campo, consistiu
no levantamento e andlise de estudos atuais sobre o tema, em periddicos nacionais e estrangeiros,
e no Banco de Teses da CAPES, além de buscar os indicadores que fornecessem uma imagem de
conjunto, ao mesmo tempo sincronica e diacronica, do mercado de trabalho e, especialmente, do
segmento de supermercados, para compor um quadro relativamente consistente do contexto
social.

Utilizou-se quer informagdes ja recolhidas e construidas em “segundo grau” em trabalhos
que versavam sobre o tema; quer os indicadores governamentais fornecidos on line pelas paginas
eletronicas do IBGE, do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e do BNDES; quer de
institutos de pesquisa de categorias profissionais e sindicais. Recorreu-se predominantemente a
Internet, pela sua agilidade e atualizacdo constante, além do fato de possibilitar 0 acesso a alguns
sistemas que permitiram o cruzamento de dados de acordo com as necessidades da pesquisa,
como o Sistema Gerenciador de Base de Dados (SGT), do Ministério do Trabalho e Emprego.

Igualmente se recorreu a analise de documentos fornecidos pelos supermercados, que

compreenderam os manuais de trabalho, a descricdo dos cargos e as avaliacGes de desempenho.

1.6 Entrevistas exploratorias

No periodo de julho a setembro de 2006, as entrevistas exploratdrias foram executadas,
acompanhadas de uma observagdo ainda incipiente de alguns “quadros” da gestdo e da
sociabilidade. Este procedimento contribuiu para orientar o referencial tedrico a certos aspectos
locais da pesquisa, um processo que combinou procedimentos logico-dedutivos, a partir dos
modelos teoricos encontrados, e indutivos, a partir da exploracdo inicial do campo.

As entrevistas exploratérias foram realizadas em dois municipios da Regido
Metropolitana de Belém: Benevides e Belém. Em Benevides (APENDICE D), entrevistou-se 0s

gerentes de trés estabelecimentos de pequeno porte, reconhecidos como supermercados, e todos
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os empregados de um deles*, do qual se obteve permissdo para tal. Procurou-se fazer um
reconhecimento das caracteristicas da forca de trabalho local e do regime de trabalho vigente. A
analise dos depoimentos apresentou elementos da gestdo no segmento, mas foram insuficientes
para definir categorias sobre a sociabilidade. Esse fato aconselhou ser prudente empreender
entrevista semi-estruturada com empregados de um supermercado de grande porte, para obter
mais subsidios sobre essa varidvel, agora ja na cidade de Belém. O supermercado S1 aceitou de
pronto iniciar o levantamento de dados (APENDICE E). Nele foram entrevistados quatro
empregados, representativos dos trés segmentos hierarquicos: geréncia, supervisao e operacao.
As informacdes coletadas foram elucidativas e permitiram a elaboracdo do formulério final da

coleta de dados da pesquisa.

1.7 A pesquisa propriamente dita

A elaboracédo dos formularios de pesquisa seguiu as orientacfes de clareza e objetividade
firmadas por Khoury (2007, p. 4-9) e por Aguiar (2007, p. 228/261). Deve-se esclarecer que
foram utilizados dois tipos de formularios: um completo (APENDICE F) e outro simplificado
(APENDICE G), ambos adequados aos preceitos estatisticos. O completo detalhava a trajetoria
ocupacional do empregado até o presente emprego, e também esmiucava as relacfes construidas
no trabalho e aspectos da confianca nas relacdes pessoais e profissionais. Este formulario foi
aplicado a duzentos e trinta empregados. Um segundo formulario, simplificado, que abordava
principalmente aspectos do atual emprego, foi aplicado em cento e cinquenta empregados. Foi
necessario esse ajuste porque em algumas lojas houve grande resisténcia, por parte dos gerentes,
em liberar empregados devido ao tempo de duracdo da entrevista, que exigia em média trinta
minutos de cada depoente. Assim, alternava-se a aplicacdo do formulario completo e do
simplificado. Ambos tinham as mesmas trinta e quatro afirmativas que compunham uma escala
de percepcdo, tipo Lickert, sobre a gestéo e sociabilidade.

A escala de Lickert € um instrumento elaborado com uma série de afirmacgdes sobre
determinado tema, no caso, sobre sociabilidade e gestdo, sobre as quais 0s respondentes
informam se concordam ou discordam, além de possibilitar apreender o grau de concordancia ou

discordancia. E um instrumento que permite captar o nivel dos sentimentos do respondente e

Um relato detalhado dos achados desse procedimento esta disponivel no item 1.1.1 deste Capitulo.
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obter informacgdes sobre sua satisfagdo ou insatisfacdo sobre determinado assunto de forma
simples e mensuravel estatisticamente (OLIVEIRA, 2001). Os formularios contavam também
com questdes socio-demogréaficas e perguntas abertas. Contou-se com a assessoria de dois
estatisticos para a elaboracao do formulario e para aplicar testes de correlacGes entre as variaveis
de estudo.

O teste seméntico do formulario foi aplicado para quarenta alunos do primeiro ano de
graduacdo do curso de Administracdo, da Faculdade do Pard. Em condicdes ideais de aplicacgéo,
demorou em média trinta minutos. ApGs 0s ajustes, aconteceu a pesquisa-piloto, durante a
primeira quinzena de abril de 2007, quando a pesquisadora entrevistou nove individuos do
supermercado S2. O resultado apontou a exequibilidade da pesquisa, autorizando dar inicio a
coleta dos dados. Com esse procedimento, procurou-se descortinar as regularidades nas praticas
de gestdo em intersecdo com a sociabilidade, bem como mostrar as clivagens exercidas por
variaveis como a idade, o sexo, a naturalidade, o capital escolar, o cargo ocupado, a renda pessoal
e familiar. Em seguida, iniciou-se a pesquisa propriamente dita, a partir da segunda quinzena de
abril de 2007, até final de janeiro de 2008. Foram trezentos e oitenta e trés inquéritos aplicados
com a ajuda de um colaborador, devidamente treinado pela pesquisadora. Desses, trés entrevistas
foram descartadas por estarem incompletas. Ao final das entrevistas, as perguntas abertas foram
categorizadas (APENDICE H) e passaram a compor o banco de dados de programa estatistico
especifico Statistical Package for Social Sciences (SPSS).

A partir dos resultados oriundos da sistematizacdo dessas informacdes e de sua analise,
foram selecionados quinze empregados para entrevista em profundidade sobre os temas
controversos. Escolheu-se na amostra empregados de ambos os sexos dentre aqueles que, tendo
respondido aos formularios completos, concordaram em realizar entrevistas gravadas. Procurou-
se contemplar os setores, cargos (se operacional ou de geréncia), estado civil, escolaridade, a
presenca de filhos. Daqueles selecionados, aceitaram prestar depoimento uma empregada do
supermercado S3 e quatro do supermercado S4. Também foram entrevistadas, com roteiro
proprio, a gerente do supermercado S1, como ja comentado, e sua assistente, e ainda a analista de
RH do supermercado S2, todas elas psicologas. As responsaveis pelo RH dos supermercados S3 e
S4 ndo foram autorizadas pela diretoria das empresas a falar sobre seu trabalho.

As entrevistas em profundidade versaram sobre a trajetdria ocupacional de individuos

tipicos, identificados a partir do resultado da tabulagcdo dos dados obtidos no primeiro momento
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da pesquisa. Esse segundo momento objetivou captar o discurso dos empregados sobre a co-
relacdo entre gestdo e sociabilidade, a partir do uso do tempo, bem como os significados
associados a essas categorias. Os encontros aconteceram ao fim do trabalho de campo e apés a
tabulacdo dos dados, com o proposito de investigar mais a fundo as caracteristicas dos vinculos
estabelecidos entre os empregados das empresas. A repeticdo dos eventos foi o ponto que
recomendou encerrar com as entrevistas nesta segunda fase. Por fim, o material foi submetido a
dupla analise. Na primeira leitura se procurou identificar os elementos pertinentes ao problema
em questdo que se constituiram em uma grade interpretativa. A partir da grade, todos os textos
foram submetidos a uma segunda leitura, que proporcionou identificar os elementos convergentes

e divergentes de cada entrevista.

1.8 A observacao direta

Com a observacdo direta pretendeu-se notar as inconsisténcias porventura existentes
entre as praticas efetivas e as préaticas declaradas, principalmente no que se refere as modulagoes
de interacOes entre 0s empregados e a correspondéncia entre seu comportamento e as normas
instituidas pela empresa. Esse procedimento foi conduzido exclusivamente pela pesquisadora nas
suas visitas aos supermercados como cliente. E, também, pela participacdo autorizada em eventos
internos das empresas, tais como palestras e reunides internas, cujos relatos fazem parte do
capitulo 4.

A observacdo contemplou eventos ou comportamentos dificilmente referidos nas
entrevistas, tais como, o aspecto fisico da loja (limpeza, arrumagdo), equipamentos utilizados,
controle das chefias sobre os trabalhadores, uso do uniforme (apresentagdo), cuidado com o
espaco de trabalho, conteudos das conversas entre colegas e com os clientes, e utilizar-se
gratuitamente de produtos da loja durante o expediente, conduta essa passivel de demissao por

“justa causa”.
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1.9 A entrada no campo: da associacéo de supermercados a feira regional

A entrada no campo deu-se através da secretaria da ASPAS — Associacdo Paraense de
Supermercados, que fez a intermediacdo entre a pesquisadora e 0s proprietarios ou os gerentes de
Recursos Humanos dos principais supermercados, informando sobre o projeto de pesquisa e
viabilizando a primeira visita. Ap6s o encaminhamento, formalizou-se o pedido de estudo em
oito supermercados (cinco redes e trés com loja Unica), especificando os dados necessarios e
solicitando autorizacdo para colher depoimentos dos empregados e diretores.

O contato com a ASPAS rendeu ainda um convite para participar da SuperNorte 2006 —
IX Convencao de Supermercados e Fornecedores da Regido Norte, considerado o terceiro maior
evento empresarial do ramo pela ABRAS, com a participacdo de supermercados dos estados do
Pard, Amapa, Roraima, Amazonas (regido Norte) e do Maranhdo (regido Nordeste). O evento
ocorreu em outubro de 2006, com o objetivo de dinamizar os negocios e atualizar empregados e
proprietarios desse segmento. Compés-se de uma feira de stands de fornecedores e
patrocinadores, de acesso restrito aos associados da ASPAS e convidados; e de palestras sobre
gestdo de varejo, essas disponibilizadas ao publico em geral, mediante pagamento de taxa de
inscricao.

Né&o foi possivel participar do evento em 2007, devido ao envolvimento com a aplicacao
dos questionarios de pesquisa. Retornou-se em 2008, com a pesquisa de campo ja concluida.
Estas participagdes vieram a se tornar uma experiéncia determinante para o sucesso da tese. A
primeira, porque possibilitou a aproximagdo com gerentes e diretores de alguns dos grupos de
interesse da pesquisa, tendo em vista participarem do evento e, principalmente, por participarem
das palestras, tanto empregados dos diversos niveis dos grandes grupos, quanto 0s proprietarios
de pequenos estabelecimentos do varejo; a segunda porque permitiu comparar dados sobre a
atuacdo do setor em dois momentos especificos da economia brasileira e mundial; e ambos por
mostrar o dinamismo e a diversidade desse setor na regiéo.

Com relagdo as palestras, percebeu-se o cuidado dos organizadores em trazer informagdes
atualizadas para os associados sobre novos modelos de gestdo, especialmente para otimizar 0 uso
dos recursos materiais € humanos. O tempo médio de duracdo de cada uma das palestras foi de

noventa minutos, para um publico presente de, aproximadamente, quinhentas pessoas. Foram
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convidados especialistas de renome nacional das &reas de gestdo de mercados e recursos humanos

e consultoria financeira.

1.10 Visitando os supermercados

Apos incorporar ao roteiro de entrevista a série de observagdes feitas nas palestras e ter
obtido o aval dos gerentes, foi possivel marcar as visitas aos supermercados de Belém. Iniciou-se
com a Gerente de Recursos Humanos do supermercado S1, por ter sido receptiva a pesquisa
desde o primeiro contato telefénico, mesmo tendo transcorrido quarenta dias entre o primeiro
contato e a entrevista propriamente dita. Nessa empresa, entrevistou-se uma gerente, uma
operadora de caixa, um encarregado de saldo e uma auxiliar administrativo, além da propria
gerente de RH. Foram entregues a pesquisadora 0s manuais e relacdo dos empregados da empresa
e, também, foi permitido acompanhar todo o processo seletivo de um grupo de candidatos a
diversos cargos para o periodo natalino. No supermercado S2 também houve um bom
acolhimento da pesquisa; forneceram dados detalhados sobre a estrutura da empresa, mas,
inicialmente, a Diretoria ndo autorizou o acesso aos empregados, o que veio a fazer mais tarde.

Nos demais supermercados, o contato ficou restrito a entrega da carta de solicitacdo de
pesquisa no protocolo geral ou no balcdo de atendimento, visto que as respectivas geréncias nao
se dispuseram a ter nem mesmo uma conversa telefonica com a pesquisadora. O Supermercado
S4, entretanto, forneceu os dados exatamente da forma como foram solicitados e no prazo que
havia estabelecido, quinze dias. Alias, isso foi uma surpresa, pois todas as demais empresas
prorrogaram constantemente 0s prazos, a maioria das vezes sem aviso prévio: chegava-se la no
dia e hora estabelecidos e apenas diziam “ainda ndo estd pronto”, e remarcavam.

Nos supermercados S3 e S5, houve certa rejeicdo ao estudo proposto, problema que foi
parcialmente contornado no primeiro. A geréncia de RH do supermercado S3, além de ndo
receber a pesquisadora, ap6s muitos telefonemas e visitas infrutiferas, solicitou que a
recepcionista comunicasse que a Diretoria ndo havia autorizado fornecer informacdo alguma
sobre o grupo. Aguardou-se um tempo e fez-se um novo pedido, em termos mais sucintos. Com
esse segundo pedido, obteve-se somente o nimero de empregados, em um papel manuscrito, sem

assinatura. Mas, através de alguns formularios disponiveis na sala de espera do Departamento de
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RH, conseguiu-se as normas disciplinares da empresa (deveres e direitos dos empregados).
Outras informac@es foram encontradas na midia impressa. Posteriormente. a diretoria autorizou a
aplicacdo do formulario em todas as lojas desta rede. Ja o supermercado S5 forneceu apenas uma
publicacdo interna, de 2000, com informacdes gerais sobre o grupo, cujos dados estavam
claramente desatualizados. Retornou-se apds trinta dias e reafirmou-se, formalmente, o interesse
de incluir o grupo na pesquisa, mas até o ultimo momento da pesquisa de campo ndo se obteve
resposta, apesar de inumeras reiteracdes. Os outros trés supermercados se recusaram a dar
informacdes.

Enquanto se viabilizavam os contatos nos supermercados de Belém e para verificacdo
semantica e de pertinéncia do contetdo do instrumento de coleta de dados, aplicou-se 0s
formulérios de pesquisa em trés supermercados de Benevides (PA), sendo que apenas um deles
permitiu colher o depoimento dos empregados, conforme referido. Esse procedimento foi muito
instrutivo para o estudo, porque, aliado as observacdes feitas na feira Super Norte, mostrou
algumas especificidades dos trabalhadores e a maneira empirica de gestdo em pequenos

empreendimentos, especialmente no que se refere aos recursos humanos.

1.10.1 Explorando o campo em Benevides, Para
Em Benevides, foram dezesseis empregados entrevistados, dos quais sete com idade entre

dezenove e vinte e cinco anos e 0s demais (nove), entre vinte e sete e quarenta e cinco anos. A
idade média de vinte e oito anos indicou que ndo ha predominancia de trabalhadores muito
jovens, saindo do ensino médio, como a principio se pensava. Todas as cinco mulheres
trabalhavam como operadoras de caixa e atendimento de balc&o; as outras fungdes, inclusive a de
encarregado, eram ocupadas por homens.

Os gerentes informaram “preferir” trabalhar com a mao de obra feminina, principalmente
para as tarefas de atendimento. A divisédo sexual do trabalho observada confirma a informacéo
(ha mais mulheres na “Frente da Loja”), mas isso ndo Se reverteu em maior nimero de empregos
femininos. O tempo medio de emprego encontrado nos supermercados de Benevides foi de dois
anos (24 meses), a metade da média brasileira estimada para a atividade comercial (RAMOS;
CARNEIRO, 2002) °.

> De acordo com estudo de RAMOS e CARNEIRO (2002) sobre os condicionantes da rotatividade do
mercado de trabalho brasileiro, a alta taxa de rotatividade, estimada em 7,9% para o periodo de 1985-2001, ndo pode
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Surpreendeu também o nivel de escolaridade dos empregados: dez trabalhadores
possuiam o Nivel Médio completo, cinco o Nivel Fundamental, e apenas um, 0 empregado mais
antigo, tinha apenas o Nivel Fundamental incompleto. Os gerentes indicaram a educacéo formal
como um atributo desejavel (mas ndo indispensavel), porque perceberam que os empregados com
nivel de escolaridade mais alto aprendiam mais facilmente as tarefas. Alids, o treinamento ocorria
exclusivamente em servico, com a orientacdo de um empregado mais experiente. De acordo com
0s respondentes, as empresas ndo investiam na formacgdo dos empregados, tampouco exigia ou
criava condicOes para que eles o fizessem por iniciativa propria.

Outro aspecto que se destacou foi o regime de trabalho. Os empregados trabalhavam
todos os dias da semana (nove a dez horas diarias), inclusive no dia que seria de sua folga
semanal, mediante o pagamento de uma gratificacdo, em torno de R$ 20,00 (vinte reais) a diéria.
O direito a folga s6 ¢ exercido para “resolver algum problema” pessoal ou de saude, porque 0s
empregados precisam dessa “ajuda” para aumentar o salario, em média R$ 503,00 (em out.
2006), ja& acrescidos das horas-extras.

Apesar da longa e continua jornada de trabalho, que muitas vezes excede sessenta horas
semanais, o depoimento dos empregados e dos gerentes mostrou que a rotina diaria permite o
convivio com familiares, vizinhos e conhecidos durante o tempo do trabalho. A proximidade do
local de residéncia admite almocar em casa ou mesmo cria a possibilidade de que os familiares e
outras pessoas de suas relacGes frequentem o estabelecimento como clientes ou mesmo para
algum contato pessoal necessario. Essas informac@es indicaram a necessidade de se acrescentar,
no formulario, perguntas abertas sobre o uso do tempo do trabalho e do tempo livre pelo

trabalhador.

1.10.2 Primeiras entrevistas no Supermercado Sla
Uma nova verificacdo sobre a pertinéncia da coleta desse dado, para a apreensdo do

vinculo gestdo—sociabilidade, foi feita com o pablico-alvo da pesquisa, no supermercado S1, no
qual foram entrevistados trés empregados do nivel operacional e um nivel gerencial. As
entrevistas versaram sobre as politicas e praticas de gestdo de recursos humanos da empresa, com

énfase no processo de recrutamento e selecdo e regime de trabalho, para averiguar os critérios e

ser atribuida a estrutura do mercado de trabalho; ela é inerente a sazonalidade do processo produtivo dessa atividade,
caracterizada pela alta rotatividade (turnover) da méo-de-obra e vinculos curtos de emprego.
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exigéncias da empresa, seu cumprimento pelos candidatos e empregados e, finalmente, conhecer

que atividades os empregados desenvolvem em dia de trabalho e em dia de folga.

1.11 Sobre o teste estatistico Analise de Correspondéncia

Dentre as muitas alternativas de testes estatisticos, optou-se pela Analise de
Correspondéncia (AC) porque atende ao cunho qualitativo de que se reveste este trabalho, e
permite detectar a presenca ou auséncia de correlacdo entre as categorias das variaveis
confrontadas. Este € um método estatistico multivariado que representa graficamente linhas e
colunas de uma matriz de dados categoricos. Um aspecto importante da analise de
correspondéncia, que o distingue dos demais métodos estatisticos mais convencionais, é que ele
ndo é uma confirmacao técnica, tentando provar uma hipétese, mas sim uma técnica exploratoria,
na tentativa de revelar o contetdo dos dados, o que atende de pronto as necessidades desta
pesquisa. Pode-se dizer que a AC serve como uma janela para os dados, permitindo ao
pesquisador mais facil acesso aos seus resultados numéricos e facilitando a discussao dos dados,
e, possivelmente, gerando a hipdtese que pode ser testada formalmente numa fase posterior.

Nesse teste, as variaveis de interesse também podem ser quantitativas discretas, ou seja,
cada um possivel valor que define a variavel pode ter uma categoria da linha ou coluna. As
variaveis continuas podem ser levadas em conta por definir as categorias em termos de intervalos
ou classes de valores que a varidvel pode assumir. Desta forma, podemos utilizar tabelas de
contingéncia em muitas situacGes, o que implica que a analise de correspondéncia foi uma
ferramenta muito Gtil para analisar os cruzamentos entre as categorias correspondentes a gestao e
a sociabilidade da escala de Lickert e as caracteristicas socio-demograficas e do emprego atual

dos respondentes. Informagdes detalhadas sobre este método estatistico estdo no Apéndice I.

1.12 Caracteristicas socio-demogréaficas da amostra

1.12.1 Distribuicdo por sexo
Foram entrevistadas 380 (trezentas e oitenta) pessoas, 0 que equivale a 6,7% dos cinco

mil e quinhentos empregados que desempenham fungdes nas atividades-fim das lojas de quatro
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redes de supermercados. A amostra total € composta por 192 homens (51%) e 188 mulheres
(49%), conforme Figura 1. A idade média foi de 28,5 anos, com erro padréo® de 0,36; o desvio
padrdo é de 7,02 anos, o que demonstra a heterogeneidade da amostra com relacdo a variavel
idade. A idade de 26 anos € aquela que aparece com mais frequéncia (moda) e 27 anos marca o

centro da distribuicdo amostral (mediana), isto €, divide a amostra em dois grupos iguais.

Feminino

0,
49% Masculino

51%

Figura 1. Distribuicdo da amostra por sexo (380 pessoas)

1.12.2 Distribuicédo por idade

Verifica-se que 67% dos trabalhadores tém de 21 a 30 anos de idade, sendo que 25%
estdo na faixa etéaria dos 17 a 24 anos e 25% tém idade igual a 32 anos até 0 maximo de 63 anos
(Figura 2). Nao ha diferencas significativas entre os sexos na distribuicdo da variavel idade, como
se pode notar na Figura 3, exceto na faixa dos 21 aos 25 anos na qual ha 5% a mais de homens

que de mulheres.

O erro-padrdo mede a variabilidade da média, enquanto o desvio-padrao mede das observacdes.
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mais de 40 anos 7%
de 36 a 40 anos 6%

de 31a35anos |14%

de 26 2 30 anos | 369

de 21 a 25 anos |31%

de 16 a 20 anos 6%

0% 5% 10%  15% 20% 25%  30% 35%  40%

Figura 2. Distribui¢éo dos respondentes por faixas de idade (amostra 380 pessoas)

O Masculino O Feminino |

40% 1
35% 1
30%
25% 1
20% 1
15% A
10% -

5% 1

0% -

del6a de2la de26a de3la de36a mais de
20 anos 25 anos 30 anos 35 anos 40 anos 40 anos

Figura 3. Distribuicéo dos respondentes por faixas de idade e sexo (amostra 380 pessoas)

1.12.3 Distribuicdo por estado civil e pela condicao de ter filhos

Quanto ao estado civil, os solteiros predominam, perfazendo 55% dos entrevistados. Em
seguida, aparecem os casos de “unido estavel” com 25 % e 0s casados com a frequéncia de 17%;
ambos representam 42% da amostra. Separados, divorciados e vilvos séo 3% dos entrevistados
(Figura 4). Dentre os solteiros, é interessante notar que, enquanto 22,3% das mulheres tém filhos,
apenas 9,4% dos homens apresentam a mesma situacdo. Outra discrepancia entre 0S sexos
aparece com relacdo as categorias “unido estavel” e “casados”, que representam as pessoas em
situagdo conjugal: ha um equilibrio na distribuicdo da frequéncia de homens que informam ser
casados (21,4%) e que vivem uma relacao estavel (23,9%); enquanto entre as mulheres prevalece
a unido estavel (27,2%) face a apenas 13,3% que informam ser casadas. Na amostra total, 25,5%

de homens tém filhos e 24,7% n&o tém filhos; ja entre as mulheres 27,1% tém filhos e 22,4% néo
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os tém (Figura 5). Quando se faz o cruzamento entre as variaveis sexo, estado civil e idade
(Quadro 1), somente a partir dos 30 anos a quantidade de mulheres casadas ou com unido estavel
com filhos supera a quantidade de mulheres solteiras com filhos.

Vilvo

Separ/divorc

. . B Feminino
Uniao estavel .
B Masculino
Casado
. 28%
Solteiro 270

0% 5% 10% 15%  20% 25%  30%

Figura 4. Distribuicéo dos respondentes por sexo e estado civil (amostra 380 pessoas)

30,0%

25,0%
20,0% 0 N s 3
15,0% g g g o
| 3| E 3| £
10,0% 2 2 £
° | ¢ | E
5,0% £

0,0% -
SIM NAO

Figura 5. Distribuicéo dos respondentes por sexo e por condigdo de
ter ou ndo filhos (Amostra 380 pessoas)

Estado Civil do Participante
Sexo Total
Solteiro | Casado |U. Estavel | Separ/div | Vilvo
. e |SIM 9,4% 19,3% 20,8% 1,0% 50,5%
_§ 3 |NAO 43,8%|  21% 3,1% 49,0%
'"E £ |perdido 0,5% 0,5%
2 Total 53,2%| 21,4% 23,9% 1,5% 100,0%
2 [SIM 22,3% 8,5% 21,3% 1,6%| 1,1%]| 54,8%
£ |nAo 34,0%|  48% 59%|  447%| 05%]| 452%
£ Total 56,3% 13,3% 27,2% 1,6 1,6%]|100,0%

Fonte: Goncalwves, 2009

Quadro 1. Distribuicéo dos respondentes por sexo, estado civil e por condicao de ter ou ndo
filhos (Amostra 380 pessoas)
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1.12.4 Distribuigao por naturalidade

A maioria dos empregados entrevistados € paraense, 64% nasceram na regido
metropolitana de Belém e 29% nas demais cidades do Estado. Apenas 7% sdo naturais de outros
estados (Figura 6). Quando se faz a intersecdo entre as varidveis local de nascimento e tempo de
residéncia no bairro atual — op¢do sé disponivel contemplando a amostra de duzentos e trinta
empregados que responderam ao formulario completo -, constata-se que 78,1%
(17,5%+11,3%+49,3%) dos sujeitos moram ha mais de cinco anos e 60,6% (11,3%+49,3%)
moram ha& mais de dez anos no mesmo bairro da RMB, conforme Quadro 2. Dentre os
trabalhadores nascidos em cidades do interior do Pard ou em outro Estado, muitos vivem na
RMB desde a infancia ou adolescéncia, posto que ao cruzarmos essas variaveis surgiu 30% de
pessoas com idades entre dezessete e vinte e cinco anos, que moram no mesmo bairro ha mais de

cinco anos.

Figura 6. Distribuicéo dos respondentes por naturalidade (amostra 380 pessoas)

Na categorizacdo do local de moradia, reuniu-se 0s bairros contiguos geograficamente
para que fosse possivel visualizar no espaco a distribuicdo dos trabalhadores por local de
moradia, como se observa no quadro acima. Assim, conforme Figuras 7 e 8, a maior
concentracdo de trabalhadores ocorreu em Ananindeua (todos os bairros) — cor flcsia — e na
regido Cidade Velha/Jurunas/Terra Firme (Montese) — vermelho —, com 20% da amostra; em
sequida, tem-se a zona Cremagdo/Condor/Guama — laranja —, com 15% dos respondentes;
Pedreira/Telégrafo/ Sacramenta — amarelo —, com 14%; distrito de lcoaraci (todos 0s bairros) —
gelo —, e Marco/Souza/ Marambaia — rosa —, com 8% cada; bairros nobres, como Batista Campos,

Nazaré e Umarizal — azul — ou Sao Brés e Canudos — verde —, apareceram com 2%, assim como
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Marituba — bege — tem este mesmo percentual; outros bairros, néo identificados no mapa, tiveram

6% de informagdes; e 3% ndo identificaram o bairro de moradia.

REGIAO DE MORADIA NOS BAIRROS DA RMB
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Fonte: IBGE, 2009
Figura 7. Distribuicdo dos respondentes por bairro de moradia na RMB (amostra 380 pessoas)
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Amostra 380 pessoas

Figura 8. Distribuic&o dos respondentes por bairro onde moram.

1.12.5 Distribuicédo por escolaridade do respondente e outros aspectos de formacao profissional
Com relacdo a escolaridade, da amostra total, 42,4% de mulheres (que equivale a
85,6% do contingente feminino) e 37,1% de homens (equivalente a 73,4% do contingente
masculino) concluiram o ensino médio completo, o que representa 79,5 % dos pesquisados.
Somente 5,3% estdo cursando ou concluiram o ensino superior. Ha, ainda, 9,4%
(0,8%+4,7%+3,9%) dos empregados com até oito anos de estudo. Da mesma forma, ha
empregados, em torno de 1% da amostra, que ndo concluiram apenas o ensino fundamental

(Figura 9). Atualmente, apenas 8,1% de homens e 6,3% de mulheres estdo estudando (Figura 10).

O 1a. ada. sériecompleta  O5a.a8a. série completa O Ensino Médio incompleto
O Ensino Médio completo B Qualquer superior

42,4%
37,1%

0 9
0.8% 4,7% 3,79 4,2% 3,9% 2.1% 1,1%

MASCULINO FEMININO

Figura 9. Distribuicéo dos respondentes por sexo e escolaridade (amostra 380 pessoas)
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43,2% '

1% 63%

SIM

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

Figura 10. Distribuicéo dos respondentes por sexo e condi¢do atual de estar estudando
(amostra 380 pessoas)

Escolaridade Porque A B C D E Total
estuda?

la. a4a. série |Quant 3 3
completa % do Total 0,8% 0,8%
5a. a 8a. série [Quant 2 1 30 33
completa [% do Total 0,5%| 0,3% 7,9% 8,7%
Ensino Médio |Quant 2 6 1 10 3 22
incompleto % do Total | 0,5%| 1,6%]| 0,3% 2,6%| 0,8% 5,8%
Ensino Médio |Quant 11 13 2 275 1 302
completo (% do Total | 2,9%| 3,4%| 0,5%]| 72,4%| 0,3%| 79,5%
Qualguer  |Quant 7 5 7 1 20
superior  |% do Total 1,8%| 1,4% 1,8%]| 0,3% 5,3%
Total Quant 13 28 9 325 5 380
% do Total | 3,4%| 7,3%| 2,4%| 85,5%]| 1,4%| 100,0%

Fonte: Gongalves, 2009
Notas:A: Para fazer curso superior; B:capacitar-se mercado trabalho;
C: Outros; D: Néo Estuda; E: Sem resposta

Quadro 2. Distribuicdo dos respondentes por escolaridade e motivo para estudar
atualmente (amostra 380 pessoas)

Os motivos alegados para estudar (Quadro 2) foram “para fazer curso superior” (3,4%),
para se capacitar para 0 mercado de trabalho (7,3%), e outros motivos (2,4). E as razdes para ndo
estarem estudando atualmente foram (Quadro 3): “horério de trabalho incompativel” (25,6%),
“dificuldade de conciliar familia, trabalho e estudo” (10,6%),”Falta de tempo ou cansaco”
(30,2%), “sem interesse” (7,7%), outros motivos (6,9%), dentre os quais, a falta de dinheiro
aparece com a metade dos casos desta categoria, € nao respondeu (1,4%). Os demais 85,5% estéo

estudando.
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Escolaridade | ~°rde N A B c D E F G | TOTAL
estuda?

la ada. série |Quant 1 1 1 3
completa  [% do Total 0,3% 0,3% 0,3% 0,9%
5a.a8a. série  |Quant 9 6 13 3 2 33
completa  [% do Total 2,4% 1,6% 3,4% 0,8% 0,5% 8,7%
Ensino Médio |Quant 6 4 12 22
incompleto  |% do Total 1,6% 1,0% 3,2% 5,8%
Ensino Médio |Quant 80 33 95 28 23 27 16 302
completo  |% do Total 21,0% 8,7% 25,0% 7,4% 6,0% 7,1% 4.2% 79,4%
Qualquer  |Quant 1 1 2 3 13 20
superior % do Total 0,3% 0,3% 0,5% 0,9% 3,4% 54%
Total Quant 97 40 115 29 26 55 18 380
% do Total 25,6% 10,6% 30,2% 7,1% 6,9% 14 5% 47%| 100,2%

Fonte: Gongalves, 2009
Notas:A: Horario de trabalho incompativel; B:Dificuldade de conciliar estudo/familia/trabalho; C: Falta de tempo ou cansago
D: Sem interesse; E: Outros; F: Esta estudando; G: Sem resposta

Quadro 3. Distribuicéo dos respondentes por escolaridade e motivo para ndo estudar atualmente
(amostra 380 pessoas)

1.12.6 Distribuicdo das caracteristicas do posto de trabalho
1.12.6.1 Tempo de servico

Quase metade (41,1%) dos empregados da amostra total tem até um ano de emprego,
sendo que, neste caso, € maior o contingente feminino, com 22,7% contra 18,4% de homens.
Com mais de um e até cinco anos de empresa, tem-se 24,7% de homens e 20,5% de mulheres. E
com mais de cinco anos de trabalho se encontram 7,4% de homens e 6,3% de mulheres (Figura
11). O tempo médio de empresa foi de 44 meses, sendo 0 menor tempo de menos de um més e o
maximo de 440 meses. O tempo de servico mais encontrado (Moda) foi de seis meses de
trabalho. E o centro da distribuicdo amostral (mediana), isto é, o valor que divide a amostra em

dois grupos iguais, foi 28 meses.

60,0%
50,0% -
7,4% 6,3%
3,7% 2.9% O mais de 5anos
40,0% - : .
? 3.4% 3.4% O mais de 4a 5 anos
20.0% 6,8% 7,4% O mais de 3a 4 anos
e - O mais de 2a 3anos
B mais de 1a 2anos
20,0% - .
Oaté 1ano
10,0% - o 22,7%
0,0% T
Masculino Feminino

Figura 11. Distribuicéo dos respondentes por tempo de empresa (Amostra 380 pessoas)
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1.12.6.2 Setor atual de trabalho

Definiu-se quatro categorias para o setor de trabalho, obedecendo a divisdo encontrada
nos supermercados e a natureza das tarefas:

1 Frente de Loja, na qual ficam a bateria de caixas, porta-volumes e atendimento de
cartdes de crédito e tickets e troco;
1 Sal&o, no qual ficam as prateleiras com produtos no sistema self service;

1 Especializados, setores no quais ha producdo de algum produto, com atendimento
no sistema de balcdo, tais como restaurante, lanchonete, padaria, agougue, sucos e

acai, peixaria, etc.

1 Outros, que compreendem a geréncia da loja, vigilancia, cartazista e servicos
gerais.

Ao fazer a distribuicdo por setor atual de trabalho, verificou-se que 62,6% dos
empregados estdo lotados na Frente de Loja, 17,5% no Saldo, outros setores 3,9%, e 16,0% nos
setores especializados. Nesta amostra, nota-se claramente a divisdo sexual do trabalho, posto que,
na Frente de Loja, na qual estdo concentradas as tarefas de atendimento ao publico, ha 41,8% de

mulheres e 20,8% de homens, e nos demais setores a presenca masculina sobressai (Figura 12).
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Figura 12. Distribuic@o dos respondentes por sexo e setor atual de trabalho (Amostra 380 pessoas)
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1.12.6.3 Tipo de fungdo e tempo de exercicio no cargo atual

As funcgdes foram distribuidas em sete categorias:

1 Operador de caixa;

"1Embalador e arriador. O embalador arruma as mercadorias nas sacolas e as entrega ao
arriador, que leva as mercadorias compradas até o carro dos clientes, ou até a casa, a pé,
quando préxima da loja do supermercado. Em algumas lojas as tarefas atribuidas ao
embalador e ao arriador estdo reunidas em uma s6 funcao;

[ Atendente e balconista. E denominada de atendente a funcdo que comercializa o
produto, como o processamento de cartdes de crédito, tickets alimentacdo, informacdes,
troca de mercadorias, porta-volumes e controle de vasilhames de refrigerantes e agua
mineral. E denominada balconista a funcdo que manuseia o produto que é
comercializado, como nos frios, secos e molhados, padaria, agougue, sucos e acai, etc.;

(1 Repositor e Servigos Gerais. O repositor tem como atribuicdo repor e organizar as
mercadorias nas prateleiras de todos os setores do supermercado. Em servicos gerais
estdo concentradas as tarefas de limpeza da loja. Em algumas lojas os repositores sdo
contratados para a funcdo de servicos gerais. Por esse motivo, aglutinou-se essas duas
funcGes numa mesma categoria;

1 Especializados. Séo as funcbes de producdo, tais como, padeiros, agougueiro,
cozinheiro, peixeiro, etc.;

"1 Encarregado. Primeiro nivel de geréncia média, que controla diretamente a forca-de-
trabalho. Ha lojas nas quais existe a funcdo de Ajudante de encarregado, caracterizando
um nivel intermedidrio de geréncia entre a funcdo operacional e o encarregado.
Classificou-se tanto um quanto outro na categoria “encarregado”.

1 Gerente. De acordo com o tamanho da loja ha diferentes niveis de geréncia. Nas lojas de
porte médio a grande, existe o “gerente da loja”, o “sub-gerente”, o “gerente de Frente
de Loja” e o “gerente de Salao”. Categorizou-Se como gerente essas funcdes. Nas lojas
de pequeno porte s6 hd o cargo de Gerente de Loja, as demais funcbes sdo atribuidas

aos encarregados;
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[JOutras. Incluiu-se nesta categoria as funcOes de vigilancia (da Frente de Loja),

garagista, fiscal de saldo (vigilante no interior da loja) e cartazista.

Com relacdo a distribuicdo dos empregados nas fungdes (Figura 13), também se depara
com divisdo sexual do trabalho. Os cargos de geréncia média sdo ocupados, predominantemente,
por homens, como se observa entre os encarregados, com 7,4% de homens e 3,1% de mulheres, a
maioria delas ocupando a funcdo de fiscal de Frente de Loja, que d& suporte aos operadores de
caixa. Também no cargo de gerente e nas fungdes especializadas h4 maior presenca masculina,
assim como naquelas em que a forca fisica € requerida, como no caso dos repositores, Servicos
gerais e arriadores. As mulheres ocupam a maioria das vagas de atendimento ao publico, nas
funcOes de operadoras de caixa, atendentes e embaladoras. A maioria (46,3%) dos empregados
tem até um ano de exercicio na funcéo atual, e somente 14,2% tém mais de cinco anos (Figura
14). O tempo medio é de 30,9 meses de trabalho, sendo seis meses 0 periodo mais frequente

(Moda) encontrado na amostra.

Qutros

Gerente

Encarregado

Especializados

Repositor/ServGerais

Atendente/Balconista

Embalador/Arriador

OpeCaixa

| O Masculino O Feminino @ Total |

Figura 13. Distribuicéo dos respondentes por sexo e por funcao atual (Amostra 380 pessoas)
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O até 1 ano

E mais de 1 até 2 anos
O mais de 2 até 3anos
O mais de 3 até 4 anos
W mais de 4 até 5anos

O mais de 5 anos

Figura 14. Distribuico dos respondentes por tempo na fungdo atual (Amostra 380 pessoas)

1.12.6.4 Faixa salarial

O valor mais frequente percebido pelos empregados (Moda) foi de R$ 380,00 (trezentos e
oitenta reais), que equivale ao salario minimo vigente quando da coleta de dados. O salario mais
baixo era de R$ 250,00 (duzentos e cinquenta reais) para os aprendizes, e 0 mais alto de R$
3.900,00, para o Gerente de Loja. A média salarial era de R$ 477,63. Verificou-se que 38,7% dos
empregados recebia até R$ 400,00 e 47,4% entre R$ 401,00 a R$ 500,00. Isto revelou que 86,1%
da amostra recebia entre R$ 250,00 e R$ 500,00. Nas faixas posteriores, houve expressivo
predominio de homens, com 9,7% deles e 4,2% de mulheres com salarios entre R$ 501,00 até R$
3.900, valor méximo informado (Quadro 4).

FAIXA SALARIAL
Sexo até 400 | de40la | de50la | de60la | de701a | de801la | maisde Total
reais 500 reais | 600 reais | 700 reais | 800 reais | 900 reais | 900 reais
Masculino 20,5% 20,3% 4,7% 1,0% 0,3% 0,8% 2,9% 50,5%
Feminino 18,2% 27,1% 1,0% 0,8% 0,3% 0,5% 1,6% 49,5%
Total 38,7% 47,4% 5,7% 1,8% 0,6% 1,3% 45%| 100,0%

Fonte: Gongalves, 2009
Nota: Salario minimo vigente no periodo: R$ 380,00
Quadro 4. Distribuicao dos respondentes por sexo e faixa salarial (Amostra 380 pessoas)

1.12.6.5 Regime de trabalho

Com relagdo ao regime de trabalho cabe explicar duas variaveis, tipo de horario e turno. O
tipo de horario de trabalho foi categorizado em fixo, fixo com alteracdo pela empresa e por
escala. O fixo foi considerado aquele em que n&o esta prevista a alteracdo de horario; o fixo com

alteracdo pela empresa, quando a empresa faz ajustes ja previstos no contrato de trabalho, mas
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que ndo sdo sistematicos; e por escalas, quando a alteracdo j& esta prevista, ocorrendo mudanca

do horario semanal ou mensalmente. Os turnos foram categorizados como:

"1 Diurno, para jornada de trabalho entre 6 horas da manha e 6 horas da noite;

1 Predominantemente diurno, para jornada em que mais de 50% do tempo de

trabalho esteja compreendido entre 6 horas da manha e 6 horas da noite;

"1 Predominantemente noturno, para jornada em que mais de 50% do tempo de

trabalho esteja compreendido entre 6 horas da noite e 6 horas da manhg;

"1 Noturno, para jornada de trabalho entre 6 horas da noite e 6 horas da manha.

Como se observa na Figura 15, predominou a jornada de trabalho de oito horarias diérias,

mas ha empregados que se referiram a seis, até doze horas de trabalho. O tipo de horario era fixo,

sujeito a alteracBes por conveniéncia da empresa, para 68,7% dos empregados. Os turnos mais

frequentes de trabalho apontados foram “diurno” e “predominantemente diurno” para 70,6% da

amostra, e o tempo real de intervalo entre os expedientes mais citado foi de trés horas. No

entanto, 31,1% dos informantes apontaram quatro horas de intervalo, fato que fere a legislacdo

trabalhista em vigor. Convencionou-se denominar de horario diurno aquele compreendido entre

seis horas da manha até seis horas da tarde e de horario noturno aquele entre seis da tarde e seis

da manha (Figura 15).

Quantidade de horas diarias de trabalho

12h [0,3%

Horas de trabalho

53,1%

Turno de trabalho

Tempo real de intervalo entre os turnos

4530,
40,0

Noturno

Predomina noturno

Predomina diumo

Diurno

1,8%

—

16,8%

5,0%

[ 1

31,1%

Semintervalo

T
1hora 2horas 3horas

4 horas

Figura 15. Regime de trabalho (Amostra 380 pessoas)
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1.13 Iniciando a tese
De posse das informagdes metodoldgicas e das caracteristicas socio-econdmicas e do
emprego atual dos respondentes, vai-se prosseguir com a revisdo da literatura sobre o objeto de

estudo, a saber, a matua relacdo entre gestao de recursos humanos e sociabilidade.
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CAPITULO 2 - Sobre contetidos e arranjos de sociabilidade

2.1 Preliminares conceituais

Falar sobre sociabilidade remete necessariamente a Georg Simmel’, para quem caberia &
Sociologia o estudo das formas de acdo reciproca que tornam possivel a sociedade. Para ele a
sociedade ndo € uma substancia, algo para si mesmo: é um acontecer (2006, p. 18). Com efeito,

em sua analise sobre a perspectiva socioldgica de Simmel, Cohn (1998) destaca:

“sua visdo visceralmente sociologica esta orientada para ver a sociedade na perspectiva
das aproximacgdes e dos afastamentos, do jogo sutil das distingdes entre o estar mais
proximo ou mais longe.”

O que concretiza de fato a sociedade é a acdo de associar-se a outrem — sociacao.
Considera o autor que é sempre a partir de certos impulsos, ou a busca de finalidades diversas,
que levam os individuos a atuarem uns com referéncia aos outros. Simmel distingue entre
contetdo, ou motivos das interacdes, e a forma em que ocorrem. Cita como exemplo de forcas
para a acdo reciproca o amor, a fome, o trabalho, a religiosidade, a técnica, as funcdes ou 0s
resultados da inteligéncia. Estes ndo sdo, em si mesmos, sociais, como explica a seguinte

passagem.

Sdo fatores de sociacdo apenas quando transformam a mera agregacdo isolada dos
individuos em determinadas formas de estar com o outro e de ser para 0 outro que
pertencem ao conceito geral de interagdo. A sociacdo é, portanto, a forma (que se
realiza de inimeras maneiras distintas) na qual os individuos, em razdo dos seus
interesses — sensoriais, ideais, momentéaneos, duradouros, conscientes, inconscientes,
movidos pela causalidade ou teleologicamente determinados — se desenvolvem
conjuntamente em direcdo a uma unidade no seio da qual esses interesses se realizam...
(grifos meus).

Assim, o0s interesses ou conteudos materiais estdo em jogo nas relagbes sociais, mas
tomam formas especificas para atingirem sua finalidade ou para serem vivenciados, formas essas
que adquirem vida propria e orientam como transacionar em determinado espaco social. Por um

lado, os contetdos mais divergentes podem ser idénticos quanto a forma na qual se realizam; por

! Para Simmel (2006, p. 33), caberia a Sociologia o estudo das formas de acdo reciproca que tornam possivel

a sociedade.
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outro, um mesmo conteudo pode estar presente em vérias formas, como explica Simmel (Ibid, p.
34):

Por mais que sejam variados os interesses dos quais resulta a sociacdo, as formas nas
quais eles se realizam podem ser as mesmas. Por outro lado, o interesse por um mesmo
conteldo pode se apresentar em sociagdes formadas de maneiras distintas. Por exemplo,
0 interesse econdmico [conteido] se realiza tanto na concorréncia como na organizacgao
planejada dos produtores [forma]; em um acordo [forma] contra outros grupos
econdmicos ou com esses proprios grupos. Os contetdos religiosos da vida demandam —
embora permanecam 0s mesmos em seu conteddo — uma forma social livre ou uma
forma social centralizada. Os interesses [conteddo], que estdo na base das relagdes entre
0S sexos, precariamente se realizam numa quase multiplicidade de formas familiares.

E oportuno referir que, simultaneamente a cada forma objetivada, manifesta-se uma forma
ludica ou autdbnoma de sociagdo, sem finalidade pratica que ndo seja a de tornar agradavel o
instante: a sociabilidade (SIMMEL, Ibid., p. 65). Para ilustrar com uma situacao especifica, pode-
se pensar numa reunido regular de empresa (forma de socia¢do), com a presenca de gestores e
empregados, na qual se encontram necessidades e interesses partilhados e individuais (contetdos)
em jogo. Ha uma forma esperada socialmente para se viver este momento, que inclui desde a
possibilidade de participar deste tipo de evento, definida pela estrutura hierarquica
organizacional, até o sentimento pessoal de pertencer & empresa. E na naturalidade de agir e na
vivéncia dessa forma objetivada — reunido e comportamentos prescritos interiorizados — que
aparece o “sociavel” da organizagdo, que torna ludico o momento e faz emergir, do interior do
contetdo pragmatico da reunido e para além dele, o prazer de interagir e estar naquele local e
com aquelas pessoas.

Portanto, a abordagem de Simmel sobre a sociedade valoriza o nivel das interacGes
sociais sob uma otica peculiar. Quando ele trata da sociabilidade, esta focalizando as interacdes
entre pessoas movidas pelo processo da interacdo em si, pelo prazer de interagirem, uma “relacao
que ndo quer ser nada além de uma relagao”. Dai ele dizer que seu fim é a forma, muito mais que
0 contetido. N&o por acaso, lembra ele, é proprio em uma conversa sociavel mudar-se facilmente
de assunto. Simmel destaca, entdo, o clima social das interacdes, envolvendo amabilidade,
cortesia e troca. Essa é uma dimensao, que em parte independe das posi¢es ou fungdes dos

agentes na sociedade, que fica clara no trecho a seguir:

Quando os homens se encontram em reunifes econdmicas ou irmandades de sangue, em comunidades
de culto ou bandos de assaltantes, isto é sempre o resultado das necessidades e de interesses especificos.
Sé que, para além desses conteldos especificos, todas essas formas de sociagdo sdo acompanhadas por
um sentimento e por uma satisfagdo de estar justamente socializado, pelo valor da formacgdo da
sociedade enquanto tal. [...] o ‘impulso de sociabilidade’, em sua pura efetividade, se desvencilha das
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realidades da vida social e do mero processo de socia¢do como valor e como felicidade, e constitui assim
o que chamamos de ‘sociabilidade’ em sentido rigoroso. (Simmel, Ibid, p. 64)

Simmel define precisamente sociabilidade como a ‘“forma auténoma ou ladica de
sociacdo”. As implicagdes dessa forma para a tessitura do corpo social sdo profundas e permitem
compreender a importancia de que se revestem os momentos de sociabilidade para a maioria das
pessoas, como ocorre, por exemplo, em conversas descomprometidas, em momentos nos quais se
suspendem momentaneamente as coercdes da vida em sociedade. Para Simmel, um aspecto a
ressaltar € que os participantes no “jogo da sociabilidade” s3o, eles mesmos, 0s construtores
dessa relacdo, diversamente do que ocorre nas interagdes dadas pelas posi¢es na estrutura de
classes, ou das fungdes no sistema econémico. Estas posi¢oes ou fungdes exprimem correlacdes
de forcas que transcendem em parte aos agentes e nas quais sua margem de autonomia é
reduzida. J& na sociabilidade, de uma maneira muito peculiar, Simmel estima que se resolve
aquele que é o problema perene da sociedade, o da forca do individuo diante das circunstancias

objetivas ou das amarras de sua vida.

A medida que a sociabilidade, em suas configura¢des puras, ndo tem qualquer finalidade objetiva,
qualquer contetido ou qualquer resultado que estivesse, por assim dizer, fora do instante sociavel, se
apoiaria totalmente nas personalidades. Nada se deve buscar além da satisfacdo desse instante —
guando muito, de sua lembranca. Assim, o processo permanece exclusivamente limitado aos seus
portadores, tanto em seus condicionantes quanto em seus efeitos. (p. 66)

Cohn (1998) faz uma reflexdo sobre Simmel que merece ser reproduzida aqui, pois
auxilia a compreender seu foco sobre a sociabilidade. Ele lembra que, tal como os classicos da
sociologia, Simmel tinha uma percepcéo nitida da tragica dimensédo da vida social, que € o fato de
ela ser produto dos homens e, ao mesmo tempo, domina-los. Nas palavras de Cohn, a vida em
sociedade produz “as condigdes mesmas que irdo subtrair aos homens o gozo daquilo que a
propria sociedade promete, a comecar pela possibilidade de sentir-se nela chez soi.”.
Compreende-se assim sua maneira de abordar a sociedade a partir da convivéncia. Desse ponto
de vista (PAIVA, 2007, p. 7), individuo e sociedade ndo se tratam de esséncias qualitativamente
diferentes; antes, revelam uma diferenca de niveis de realidade, que refletem o locus de
observagao mais proximo ou mais distante do fendmeno social.

Simmel criticou o desdem dos analistas da sociedade para com a dimenséo ludica da vida

social. Ele considerava que sua importancia era especialmente evidente na situacdo do homem
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comum, que era talvez mais privado de oportunidades de aproveitar o prazer da convivéncia pela

convivéncia, em momentos de lazer. E o que exprime o seguinte trecho:

...quanto mais perfeita for como sociabilidade, mais ela adquire da realidade, também para os
homens de nivel inferior, um papel simbolico que preenche suas vidas e lhes fornece um significado
que o racionalismo superficial busca somente nos contedos concretos. Por isso, como ndo os
encontra ali, esse racionalismo sabe apenas desmerecer a sociabilidade como se ela fosse um
conjunto oco. Mas ndo é desprovido de significado o fato de que, em muitas — talvez em todas — as
linguas europeias, ‘sociedade’ signifique exatamente ‘convivéncia sociavel . (Ibid, p. 65; aspas e
italicos do autor)

Outra caracteristica a destacar da sociabilidade é que se trata de um tipo de relagdo que
envolve a equivaléncia dos elementos que a compdem, ou seja, reciprocidade. Prova disso é o
necessario sentido do tato que deve estar presente. Ndo devem pesar em cena nem os atributos
externos a interacdo, nem a subjetividade de uma das partes em detrimento da outra. Vale atentar

para as proprias palavras de Simmel sobre a “estrutura da sociabilidade”:

...ndo entram o que as personalidades possuem em termos de significacdes objetivas, significacdes
que tém seu centro fora do circulo de acdo: riqueza, posi¢do social, erudi¢do, fama, capacidades
excepcionais e méritos individuais ndo desempenham qualquer papel na sociabilidade. (...) O mesmo
se d& com o que hé& de mais puro e profundo na personalidade: tudo o que representa de mais pessoal
na vida, no carater, no humor, no destino, ndo tem qualquer lugar nos limites da sociabilidade. E uma
falta de tato — porque contradiz os momentos aqui exclusivamente dominantes de efeitos mdtuos —
levar para a sociabilidade bons e maus humores meramente pessoais, excitacdes e depressdes, a luz e
a obscuridade da vida profunda. (p. 66/7; italicos do autor)

Simmel, portanto, convidou a examinar 0s agentes sociais na dinamica de suas relacdes
cotidianas, chamando a atencdo para um nivel dessas relacdes que é relativamente independente
dos papéis que eles desempenham na estrutura social. Um nivel que envolve afinidade e
elegibilidade entre seres “que se desapegam de seus conteudos objetivos” e que, assim, se tornam
“socialmente iguais” na sociabilidade.

Na sua proposta original, o autor se concentrou nos aspectos fugazes, contingentes e
espontaneos das interacbes humanas e que, de algum modo, tomam forma para além dos
contetdos pessoais de origem e passam a servir de referéncia para outras relagdes. Esta
perspectiva é particularmente importante para explicar as relagdes sociais de agora, porque, como
esclarece Cohn (1998), incita averiguar nuances da experiéncia vivida e dos modos sociais de
organiza-las, que ndo podem ser explicadas meramente pelo evidente teor econdmico e normativo
da sociedade contemporanea.

Nota-se ai que a sociabilidade requer certa reserva e estilizacdo. Assemelha-se a um jogo

de “faz de conta”, sem que isto, por si so, a transforme em dissimulacdo, mentira ou fic¢do. Exige
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também que o resultado do instante de sociacdo beneficie a todos dentro dos padrfes contextuais.
Trata-se, neste caso, de uma aparente democracia das relacdes®, cujo reconhecimento social evita
tornar a sociabilidade uma frivola brincadeira de formas vazias. Assim, como dito acima, as
formas de sociabilidade marcam a suspensdo momentanea das posic¢des sociais, paradoxalmente,
as mesmas posi¢des que permitem a leitura contextual das relagdes, “tornando-se insuportavel ou
dolorosa quando vividas entre membros de classes sociais distintas, j& que pressupem um
minimo de valores (ou ‘capital social’) compartilhado” (FRUGOLI, 2007, p. 13).

De todo modo, a expressdo adequada de sociabilidade em dado contexto da leveza ao
convivio social por abstrair os conteldos concretos da vida e transferi-los para o plano do jogo
simbdlico. Ao fazer isso, pode-se afirmar que a sociabilidade revela esteticamente — forma — o
que dada sociedade exige em termos éticos — conteudo (SIMMEL, Ibid., p. 78). E mais, a
distingdo entre forma e conteddo leva a concluir que se deve ter cuidado ao analisar o conceito,
para ndo incidir no erro de apreender todas as manifestacGes interativas como representacdes de
sociabilidade e, entdo, rejeitar a especificidade dessa forma fluida de sociacéo.

A atencdo dada por Simmel a sociabilidade instigou todo um conjunto de pesquisas que
passaram a enfocar as interacfes espontaneas entre pessoas em diferentes contextos sociais.
Degenne e Forsé (1999, p. 28) apontaram inicialmente os “estudos de vizinhanga” que analisaram
a desintegracdo social nas cidades, uma linha de pesquisa que evoluiu na chamada Escola de
Chicago. E, posteriormente, no interacionismo simbolico, dentre outras correntes teoricas. Eles
citaram, ainda, os estudos de sociologia organizacional, que tratam da sociabilidade nos
ambientes de trabalho, dentre os quais Sainsaulieu (apud Degenne e Forsé, 1999), considerando a
sociabilidade como um modo de entender como as organizagdes funcionam - ou ndo funcionam.
Os autores notam que o conceito de sociabilidade veio a ser definido de muitas maneiras

Para este estudo, pode-se destacar ainda Granovetter (1973) e (1983), que também deram
especial atencdo as interagdes, cada um sob uma perspectiva propria. Ambos buscaram
interrelacGes entre o nivel micro das relacfes pessoais — por exemplo, a composic¢ao das redes de

contatos pessoais e 0s graus de proximidade e distancia entre os contatos - e o nivel macro, tais

8 O fato da sociabilidade carecer ser vivida entre iguais pode ser interpretado como uma qualidade

intraclassista do conceito proposto por Simmel, posto que ficaria implicita a necessidade dos individuos partilharem
os codigos e comportamentos para viver plenamente o momento, posicionamento diverso ao sugerido anteriormente,
guando as interages espontaneas ndo teriam condigdo prévia. Com ou sem pré-requisito para acontecer, deve-se ter
0 cuidado de ndo restringir a sociabilidade o sentido de tato, polidez, urbanidade, fato que reduziria tanto a
capacidade explicativa do conceito quanto a complexidade da vida social.
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como, respectivamente, o funcionamento dos mercados de trabalho e a reproducéo da estrutura de
classes sociais. Ambos os autores contribuiram com a formulacdo de um conceito atualmente em
voga, e também polémico, o de capital social. Em linhas muito gerais, esse conceito refere-se a
uma propriedade das relacdes de sociabilidade: o fato de as conexdes sociais dos individuos
representarem potencialmente recursos sociais disponiveis para eles. Os recursos sdo de multiplas
naturezas, podendo ir da ajuda mutua a uma credencial que abre a porta a um financiamento ou a

uma promocao.

2.1.1 As capacidades humanas para a vida em sociedade

Vé-se que a sociabilidade compreende muitos aspectos, tais como: a forma como as
pessoas se relacionam, como escolhem seu circulo social, os comportamentos, as premissas, 0
sentimento de pertencer, as intera¢6es individuais e coletivas colocadas em pratica nos diferentes
espacos de convivéncia, etc. Pode ser interpretada como capacidade associativa, em geral, a

capacidade de estabelecer lagos sociais, conforme se expressam diversos autores:

...a sociabilidade designa o principio das relagdes entre pessoas e a capacidade de
estabelecer lagos sociais... (Gurvitch, 1950, t.1, cap. 3)

...a sociabilidade indica seja a capacidade associativa em geral, seja as associa¢des
particulares que sdo os saldes, os circulos, os clubes, os cafés, onde os homens
encontram um meio de serem sociaveis... (Agulhon, 1977)

...a sociabilidade designa as redes que nascem espontaneamente das relacbes que cada
individuo mantém com os outros (Granovetter, 1973; Forsé, 1981; Wellmann/Berkowitz,
1983; Bidart, 1988; Héran, 1988) (apud Baechler, 1995, p. 65) [grifos meus].

Todas as defini¢cGes acima ddo énfase a criacdo e ao reforgo de lagos sociais com o intuito
de viver o sentimento intimo de satisfacdo, que essas interacBes propiciam, e, também, como
forma de minimizar as dificuldades da reproducéo social. Baechler (1995, p. 65-66) complementa
nossa compreensao do fenbmeno da sociabilidade, incluindo-a entre trés aptiddes humanas
distintas que possibilitam a vida em sociedade: sodalidade, socialidade e, notadamente,
sociabilidade. Cada uma delas consiste em um filtro conceitual para relacionar dada capacidade
humana a forma especifica com que se expressa na realidade social, seja de modo organizado

(formal, duradouro, cristalizado) ou ndo, conforme o esquema disposto no Quadro 5.
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A sodalidade® est4 relacionada & capacidade humana de construir grupos em funcéo de
alguma atividade ou finalidade. Deste ponto de vista, 0s grupos sdo compreendidos como
unidades de atividade, dotados de uma racionalidade prépria e forjados para atingir um ou mais
objetivos de acordo com a sua natureza. Esta capacidade viabiliza desde a formacdo do menor
grupo possivel, a diade, cujo exemplo mais comum é o casal, até formas com incontaveis
membros, como as politeias'®. O autor cita ainda os grupos de pressio e os partidos politicos

como exemplos de formacGes organizadas.

MODALIDADE CAPACIDADE DE... FORMA SOCIAL
casais,  familias, = empresas,
SODALIDADE "] construir grupos equipes  esportivas,  igrejas,

exércitos, partidos politicos, etc.
vizinhos,  publicos,  saldes,
SOCIABILIDADE (] estabelecer  redes  para | Circulos sociais, cortes reais,

exprimir interesses, gostos... | mercados,  classes  sociais,
civilizagbes, etc.

SOCIALIDADE ] manter coesos grupos e redes | tribo, a cidade, a nacéo.

Fonte: adaptado de Baechler, 1995, p. 65-66.
Quadro 5. Modalidades e formas do Social, segundo Baechler

A modalidade seguinte, a sociabilidade, é a capacidade humana de conectar, através de
redes sociais, individuos pertencentes a grupos diferentes. Por sua vez, a socialidade assegura aos
grupos e as redes a coesdo e coeréncia dos modos de solidariedade social, os quais permitem aos
individuos e aos grupos se perpetuarem como sociedades, através de formas sociais tais como a
nacao e a tribo. Tanto esta Gltima forma social organizada — nagéo (socialidade) — quanto aquela
— grupos (sodalidade) — transmitem impresséo de serem configuragdes cristalizadas, mesmo que
se reconheca o dinamismo cultural que caracteriza as sociedades historicas.

Né&o € o que se divisa na sociabilidade, cuja forma de rede social apresenta o carater mais

fluido das interagdes que se assentam espontaneamente entre os individuos. Adverte Baechler

° Neologismo, criado a partir da palavra sodalicio, que significa a sociedade de pessoas que vivem juntas ou

em comum.
10 Convém ser cauteloso na distingéo entre politeia e dois outros conceitos decisivos para a sociologia
histérica: a morfologia, que é o principio da coesao e da coeréncia que reine 0os homens em sociedade, e o regime
politico, que é a regulamentagdo das relagdes de poder de uma politeia. [...] E preferivel evitar o emprego de termos
mais correntes, como “pais”, demasiado vago e com uma aplicag@o inadequada a cidade e a tribo, ou “estado”, que
deve ser reservado para designar a organizagdo da coisa publica nas politeias nacionais democraticas
contemporaneas (BAECHLER, Ibid, p. 74).
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(Ibid., p.77) que mesmo as redes podem ser mapeadas (e, portanto, objetivadas), perguntando-se
as pessoas com quem se relacionam. A partir das respostas a esta questdo, torna-se possivel
materializar os lacos que se estabelecem em funcéo das afinidades, dos gostos, dos interesses, dos
afetos. Sdo os conteudos veiculados na rede que aproximam ou afastam os individuos intra ou
entre grupos e que abrem ou fecham caminhos para outras relacGes e outros grupos, sem que
estes aspectos estejam necessariamente relacionados com a estrutura ou as finalidades grupais.
Baechler (Ibid., p. 78) salienta que o foco da analise das redes sociais deve ser o conjunto
de lacos estabelecidos entre pessoas € ndo 0 conjunto de pessoas com as quais um individuo
particular esta ligado. Este ponto é importante porque diminui a atencdo sobre o individuo e a
dirige para a articulacdo entre instancias sociais (grupos), que passam a ser percebidas como

atores coletivos. Portanto, convém

determinar ndo apenas quais as associagdes que, numa determinada area, desenvolvem
relagdes entre si, mas sobretudo quais de seus membros pertencem a vérias dentre elas e
asseguram a continuidade e a realidade da rede.

Tem-se assim um conceito de sociabilidade que a toma como um atributo do ser humano,
através do qual os individuos constroem o tecido social, e que se expressa plenamente no
processo interativo de formar redes sociais. Na definicdo de Baechler (p. 77), as redes de um
individuo, um grupo ou uma organizacdo, compreendem um nicho de lacos mais proximos e

permanentes e outro de contatos mais fluidos e com maior grau de escolha.

Designamos, de um modo geral, por redes os lagos, mais ou menos solidos e exclusivos,
que cada ator social estabelece com outros atores, 0s quais estdo também em relacdo
com outros atores, e assim por diante. A priori, podemos pressentir que a amplitude, a
exclusividade e a densidade da trama das redes variara inteiramente conforme se tenha
em consideracdo as redes de parentesco, de vizinhanga, de classe... Uma segunda
categoria poderia ser definida por redes de algum modo deliberadas, no sentido de que
sdo definidos espacos sociais, onde se encontram, por opgao, atores sociais que tém
prazer e interesse em ser sociaveis uns com os outros. (p. 77/8)

Sdo as redes que permitem os individuos (ou aos grupos, através dos individuos)
veicularem conteddos que exprimem seus interesses, afetos, opinifes, etc. Uma rede social se
inicia ou pode ser alimentada em todos 0s espacos sociais nos quais as interacdes sociais séo
favorecidas, sejam esses lugares ocasionais ou previamente definidos por um objetivo grupal. As
associacOes, 0s bairros, os bares, os clubes, as escolas, os escritorios, as residéncias, uma
conversa no portdao, no elevador ou no ponto do 6nibus, tudo ¢ espaco que torna possivel “o

encontro” e, portanto, sdo espacos de sociabilidade.
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Todavia, as interagbes sociais em rede — que compreendem aquelas estabelecidas na
familia, entre amigos, conhecidos, colegas, membros de comunidades diversas, etc., — nédo
formam vinculos de mesma intensidade e utilidade. Como recurso heuristico, pode-se classificar
esses matizes observando o conteudo dos vinculos. Breiger (1974), por exemplo, qualifica-os
como associativos ou relacionais. O primeiro é aquele lago social construido a partir das ligacoes
institucionais da estrutura burocrética; o segundo, sdo os lacos pautados em relacbes que
requerem investimento afetivo para sua manutencdo. Qualquer um deles, esclarece o autor, pode
alterar de conteldo na trajetoria de sua existéncia; um vinculo iniciado por convencdo
institucional pode adotar um contetdo relacional, a partir do sentimento de pertencimento,
afinidades, etc. Ou, como afirmam Degenne e Forsé (1999), os lacos podem se caracterizar por
ter um contetido Unico — uniplex, — ou diversos conteddos — multiplex — quando os lagos entre
individuos envolvem conteudos diferentes, tal como colegas de trabalho que juntos desenvolvem
atividades voluntérias, religiosas ou de lazer.

Uma outra classificacdo relativa ao contetdo dos vinculos foi sugerida por Granovetter
(1973, p. 1361), cuja delimitacdo de forga dos lagos é dada pela “combinagdo, provavelmente
linear, de tempo, intensidade emocional, intimidade e servigos reciprocos”. E oportuna uma breve
explicacdo sobre o caminho percorrido pelo autor para leva-lo a esta conclusdo. Em seu classico
estudo sobre acesso ao mercado de trabalho, Granovetter analisou os lagos que possibilitavam aos
trabalhadores de colarinho branco obter informacdo ou mesmo indicagdo para um emprego ou
para ascensdo profissional, em uma cidade dos Estados Unidos. Ele perguntava aos entrevistados
se julgavam que as informagbes que levaram a obtencdo de trabalho eram provenientes de
"amigos", e recebia usualmente a seguinte resposta: "Nao, somente de um conhecido”. O autor,
entdo, constatou que eram estes lagos, que ele denominou de fracos, que davam acesso a
informacdo, ou a indicagdo ao emprego ou promogé&o.

Na maioria dos casos relatados, a informacéo ou indicacdo para o trabalho ndo foi oriunda
de amigos ou familia (lago forte), mas sim da interferéncia de um conhecido, que sdo pessoas que
poderiam ter mais motivos para ajudar, para fornecer uma informacgéo ou indicacdo importante.
Foi mais decisiva, ao contrario, a interferéncia de um conhecido, muitas vezes que ndo viam ha
tempos, como um ex-colega de trabalho ou de escola. Granovetter concluiu assim que a estrutura
das redes de relacfes pessoais pesou mais no efeito alcancado do que a motivacdo das pessoas

dada pela natureza proxima dos vinculos. Ele concluiu que individuos, aos quais se esta ligado de
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maneira menos frequente, tém mais chances de circular em meios sociais diferentes dos seus e,
portanto, de terem acesso a informacdes diferentes daquelas que obtém de seus contatos mais
proximos. Afinal, eles tém grandes chances de conhecerem as mesmas informacgdes. Dai a
conclusdo do autor quanto a influéncia da estrutura das redes sociais em que as pessoas estdo
inseridas, para se compreender suas acdes. A célebre formula “a forca dos lacos fracos” expressa
a utilidade de contatos variados quando se trata de obter recursos aos quais ndo se tem acesso
individualmente ou entre os proximos (Granovetter, 1973). Lacos fracos, nesse sentido, atuam
como “pontes” entre circulos sociais diferentes.

De acordo com Cortés et. all (2005, p. 89), as caracteristicas estruturais dos lagos sociais
foram condensadas por Granovetter a partir de trés conceitos fundamentais:

[1 Densidade — definida pela razdo entre numero de ligacdes existentes e nimero de
ligacGes possiveis em uma determinada rede. A rede sera mais densa quanto mais
préximo de 1 for o indice, isto é, quanto maior o nimero de ligagdes comuns entre 0s
membros.

() Distancia™ - é o nimero de ligacBes entre dois individuos participantes de uma rede
social observada sob o ponto de vista de um objetivo ou interesse particular. A
influéncia de uma pessoa sobre outra tende a ser inversamente proporcional ao nimero
de ligagdes entre esta e aquela.

[1 Frequéncia - indica a quantidade de encontros entre os individuos por um determinado
periodo de tempo, 0s quais permitem estreitar o relacionamento, criando confianca
mUtua e enriquecendo o fluxo de informacdes. E razoavel pressupor que quanto maiores
0s recursos despendidos numa troca, com maior frequéncia os atores se encontram, e

vice-versa.

1 A definicdo de distancia social procede da introdugdo no estudo de redes de modelos resultantes do

“fendmeno dos mundos pequenos”: o desenvolvimento de modelos algébricos de grupos, usando a teoria dos
conjuntos para modelar ligagbes familiares e outros tipos de relacGes; e o desenvolvimento de escalas
multidimensionais — uma técnica de "escalonamento” para transformar relacionamentos em "distancias" sociais e
para o mapeamento delas em um espago social. “Milgram (1967, apud Watts, 1999) realizou a primeira abordagem
experimental desse problema, por meio do envio de uma série de cartas rastredveis de pontos de origem situados no
Kansas e em Nebraska para um ou dois destinatarios em Boston. Essas cartas sé poderiam ser enviadas para pessoas
que os remetentes conhecessem pelo primeiro nome e deveriam ser reenviadas por esses destinatarios da mesma
forma exigida para os primeiros remetentes. Milgram conseguiu rastrear tanto as caracteristicas demograficas quanto
as das pessoas que participaram desse experimento. Os resultados indicaram que havia um comprimento médio da
cadeia entre correspondentes de aproximadamente seis, 0 que deu suporte a nocdo dos "seis graus de separagdo", que
até hoje nos surpreende, porque a constru¢do consciente dessas cadeias de intermediarios ¢ muito dificil de ser
realizada” (BRAGA, GOMES, RUEDIGER, 2008, p. 142-143).
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Como explica Granovetter (1973, p.1364-1365), nas grandes redes interpessoais, é raro
gue uma pessoa seja a Unica alternativa possivel de colocar em contato duas outras pessoas, isto
é, que um determinado laco seja o Unico caminho entre dois pontos, funcionando assim como
uma ponte. No entanto, é possivel definir localmente a nocdo de ponte, explica o autor. Pontes
indicam posicOes criticas em redes sociais, pois sdo elas as que possibilitam conectar areas de
uma rede — pessoas, grupos, cliques, organizacdes etc. — que, sem elas, estariam assim totalmente
desconectadas, separadas (Granovetter, 1973). Essa funcdo ou posicdo de ponte tende a ser
exercida por lacos fracos, pelas razdes expostas acima. Lagos fortes tém fortes probabilidades de
terem mais de um vinculo comum. E evidente que quanto menor distancia social houver entre
duas pessoas (ou entre dois pontos de uma rede), menores serdo 0s custos e as distorgdes da
comunicacéo entre elas. E o laco caracterizado como fraco que cria a possibilidade de um maior

namero de acessos entre setores de uma rede social, como ilustra o quadro abaixo.

—n e ——

— s —

= lago forte;
------------- = lago fraco.
Fonte: adaptado de Granovetter, 1973, p. 1365, fig. 2.
Figura 16. Redes sociais: Lacos fortes e fracos e pontes segundo Granovetter
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Por exemplo, na rede (a), o laco A-B n&o é o tnico caminho possivel entre os pontos, uma
vez que se pode construir a via A-E-I-B ou A-D-F-C-E-I-J-B ou outras. No entanto, A-B é o
caminho mais curto para B, F, D, e C, ficando claro o papel de ponte (caminho mais curto) em A.
O papel de ponte em A fica ainda mais evidente na rede (b). Observa-se que o lago A-B, através
de C, D e outros, ndo € s6 uma ponte para B, mas o caminho mais provavel e eficiente para varios
outros pontos da rede, caracterizando uma difusdo real. Na figura (a), A-B é uma ponte local de
grau 3; em (b), de grau 13, nimeros estes que indicam o grau de importancia local de uma ponte.
O laco A-B na figura (b) é uma ponte mais crucial que o mesmo lago na rede (a), pois mais elos
dependem de sua existéncia para estarem na rede. Em suma, a eliminacdo deste laco fraco
causaria maior dano a rede que a exclusdo de qualquer outro lago forte que a compde, porque
destruiria mais caminhos que permitem veicular informacdes e interesses através da rede social.

A demonstracdo de Granovetter leva a crer que, quanto maior a rede de relacdes e,
sobretudo, quanto mais pontes conectarem a rede a outras redes, maiores as possibilidades de
insercdo ou de recolocacdo no mercado de trabalho, pelo maior acesso as informacdes
propagadas em diferentes circulos sociais. Compreende-se que assim € porque as ligacdes fracas
podem reduzir a redundancia (a repeticdo da informacéo) e trazer informac6es novas aos agentes
mais rapidamente. Este achado € particularmente interessante porque minimiza o viés normativo
atribuido ao mercado de trabalho, trazendo & tona os elementos relacionais imbricados no
universo econémico.

Por outro lado, a énfase no contetdo dos lagos torna possivel visualizar as articulagdes
entre 0s niveis micro e macro econdémicos e a colocar em evidéncia as trocas imateriais que
ocorrem nas redes interpessoais. Atualmente, a forca dos lagos continua a ser particularmente
reveladora dos meandros para obtencdo de um posto de trabalho, frente aos multiplos e precarios
vinculos trabalhistas que os individuos estabelecem durante sua vida produtiva, situacdo bem
diferente dos vinculos de longa durag¢do que predominavam na vigéncia do regime de acumulacao
fordista, quando a pesquisa de Granovetter foi desenvolvida.

Nota-se, portanto, que a eficacia das redes de sociabilidade depende de um movimento
recursivo, no qual as interacdes sdo estabelecidas espontaneamente pelos individuos e, a0 mesmo
tempo, necessitam estar pautadas em padrbes de comportamento e civilidade previamente

introjetados por eles para que as interacbes sejam, de fato, espontaneas. Em principio, estes
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fatores denotariam que as relagdes sdo estabelecidas, necessariamente, entre sujeitos, cuja
utilidade particular deveria se inserir numa trama de reciprocidade reconhecida socialmente.
Chega-se agora a um ponto interessante: tratar de sociabilidade comeca a suscitar
sentimentos, impulsos ou motivacdes — dentre os quais a confianca, a gratiddo e as agdes de
reciprocidade se encontram entre os mais referidos — que permitem a continuidade do vinculo

social para além dos interesses objetivos.

2.1.2 A dimensdo moral dos vinculos sociais

Para prosseguir, é pertinente retomar as trés leituras do conceito de sociabilidade
apresentadas até o0 momento:

[1 como forma temporaria e espontanea da construcao do social em que a interacdo em si é
0 objetivo;

[1 como capacidade humana que se manifesta na formacéo de redes;

[1 como condicdo intra-classista de interacéo, repleta dos valores e sentidos compartilhados
num determinado contexto e que permite a espontaneidade dos individuos.

Entende-se que as definicBes acima antes se complementam que se excluem. As
interacdes ocorrem nos grupos e em espacgos publicos para onde afluem individuos de diferentes
grupos, cujo confronto da visibilidade as diferencas de classe, género, estilos de vida existentes
entre eles. As interacBes, que surgem espontaneamente nesses espacos, requerem um minimo de
conhecimento de como interagir no local, das regras e dos principios constitutivos das relacGes.
Esse foi 0 conceito utilizado para fazer o levantamento e analise dos dados.

O prévio conhecimento da estética grupal facilita a interagdo, mas ndo é suficiente para
aproximar as pessoas. O elemento primario de aproximacgdo das pessoas € a simpatia, como
afirma Hume (apud Limongi, 2003, p. 232-233). Para operar, a simpatia pressupde sentimentos
benevolentes com relagdo ao outro e, por esse motivo, leva-nos a considerar, nos juizos
cotidianos, 0 que da prazer e desprazer tanto a si quanto a outrem, atuando como um ponto de

abertura para o dominio dos valores, tornando-se um primeiro passo para a acdo moral®?,

12 A moralidade é aqui entendida como as regras e os valores que orientam a conduta individual e coletiva.

Este argumento procura rebater a perspectiva de que as agdes morais sdo consequentes dos vicios e paix0es que
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construida e partilhada socialmente. E, portanto, a partir deste mecanismo®® (a simpatia),
conjugada com o encontro de afinidades e interesses, que as interagdes poderdo transcender
aquele espaco especifico e ter continuidade, abrindo a possibilidade de construcdo de uma rede
social, seja como lago forte ou fraco.

H4&, como acrescenta Limongi (2006, p. 224), uma estreita relacdo entre sociabilidade e
moralidade™. Elas estfio imbricadas; ndo ha como analisar uma sem mostrar a outra. No entanto,
parece que a sociabilidade produzida pelas relagdes econémicas atuais (em tese, amorais) possui
um ethos particular que a distancia da moralidade professada nas demais instancias sociais,
provocando um descompasso entre a moralidade na sua roupagem tradicional e a sociabilidade
vivenciada numa economia de mercado. E ainda em Hume que se encontra uma possivel resposta
a esta questéo.

Para o autor, segundo Limongi (lbid, p. 241), a historia da sociabilidade pode ser contada
como a historia do interesse, a partir do qual os individuos agem e os faz aceitar as regras de
conduta e acatar valores fundamentais para resolucdo dos conflitos inerentes as interacoes
humanas. A sociabilidade se insere, portanto, no nivel das acBes. A acdo interessada, ao
promover as condi¢bes da sociabilidade através de julgamentos pautados na simpatia-repulsa,

oferece situagdo propicia para a acdo moral — nivel dos juizos — e seu refinamento:

...entdo podemos dizer que os prazeres da sociabilidade, de ver as proprias opinides,
valores e crengas espelhados nos outros, consistem numa motivagéo, numa causa natural
operando no sentido da regulamentacdo dos juizos [julgamentos]. N&o gozariamos
desses prazeres a nés tdo caros, ndo chegariamos a partilnar uma linguagem se néo
fossemos capazes de corrigir o que ha de parcial em nossos juizos, capacidade que
adquirimos pelo fato mesmo de vivermos em sociedade, de experimentarmos prazeres

sociais, partilharmos uma linguagem e refletirmos sobre suas causas (LIMONGI,
2006, p. 224).
Dessa forma, pode-se inferir que o descompasso atual advem de uma sociabilidade que se

ajusta as demandas do mercado, cujos fins sdo estabelecidos em termos de dinheiro*®>. Como bem

movem naturalmente os seres humanos, conforme defendido por Bernard de Mandeville (1670-1733) na sua obra a
“Fabula das Abelhas”.

13 De acordo com Hume, no seu sentido técnico, a simpatia ndo é um afeto, um sentimento ou uma paixao,
mas um mecanismo de producéo destes através das interagdes.

14 Limongi (2006, p. 224-236) confronta as ideias de Hume e Mandeville sobre a relacdo entre sociabilidade e
moralidade. Ambos entendem que a moralidade emerge da vida social. Para Hume, no entanto, do jogo social resulta
uma moral genuina, a qual tem na sua base 0 mecanismo natural da simpatia; enquanto que, para Mandeville, a
moral ndo é nada mais que um simulacro das paixdes e interesses humanos.

1 O dinheiro é apenas um sindnimo da necessidade premente de encontrar um denominador comum como
meio para intermediar as trocas. Nessa experiéncia societaria, 0s objetos perdem eles proprios o seu significado
subjetivo, pessoal, e toda uma estrutura monetaria se torna o nucleo da vida social (FERREIRA, 2000, p. 107).
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argumentou Weber (apud Souza, 2006, p.10), nas sociedades ocidentais contemporaneas, 0S
individuos assumem uma atitude instrumental com relagéo a todas as dimensdes da vida, ou seja,
a realidade exterior (mundo objetivo), as relagdes sociais (realidade social) e ao mundo subjetivo.
Cada um (ego) toma o outro ser humano (alter) como meio para determinado fim e, como os fins
ja estdo definidos a priori pelo dinheiro, todas as relages sao reduzidas a ele. Assim, as agdes

que comportam a sociabilidade se conformam ao tipo de racionalidade instrumental vigente:

Weber fala dos “homens do prazer sem coragdo”, no sentido de uma relagdo externa com
os valores dos sentimentos ¢ das emogdes, ¢ dos “especialistas sem espirito”, no sentido
de homens que entendem tudo de seu reduzido campo de agcdo e nada sobre o mundo
mais amplo e sua légica, como 0s tipos sociais mais tipicos do mundo moderno. A
riqueza material é contraposta a pobreza emocional e intelectual como duas faces de uma

mesma moeda (SOUZA, 2006, p.10) .

Nesta perspectiva, a reificacdo das relacdes da celeridade no alcance dos fins, ao tempo
em que provoca o empobrecimento da dimensdo moral da sociedade. O efeito deste processo fica
evidente na dindmica relacional das cidades grandes, como Simmel (2005) ja observava no inicio
do século XX, em seu ensaio “As grandes cidades e a vida do espirito”. A metropole se torna o
espaco por exceléncia dos principios ordenadores da racionalidade, que acatam os preceitos de

uma economia de mercado:

Somente a economia monetaria preencheu o dia de tantos seres humanos com
comparagOes, calculos, determinagfes numéricas, reducdo de valores qualitativos a
valores quantitativos. Mediante a esséncia contdbil do dinheiro chegou-se, na relacdo dos
elementos da vida, a uma precisdo, a uma seguranca na determinacdo de igualdades e
desigualdades, a uma univocidade nos acordos e combinagdes [...] A pontualidade, a
contabilidade, a exatiddo, que coagem a complicacfes e extensdes da vida na cidade
grande, estdo ndo somente no nexo mais intimo com o seu carater intelectualistico e
econdmico-monetario, mas também precisam tingir os contetdos da vida e facilitar a
exclusdo daqueles tracos essenciais e impulsos irracionais, instintivos e soberanos, que
pretendem determinar a partir de si a forma da vida, em vez de recebé-la de fora como
uma forma universal, definida esquematicamente (SIMMEL, 2005, p. 581).

Os estimulos de padronizagédo e impessoalidade dos comportamentos individual e coletivo
vao instaurar uma especie de insensibilidade moral com relacdo ao outro ndo significativo,
caracterizado no emblematico carater blasé do comportamento do citadino, o qual ndo reage a
efervescéncia da vida social da metropole, conforme explica Simmel (Ibid, p. 581-582). Por outro
lado, esta postura pode ser compreendida como uma forma de defesa psiquica face as pressdes
por objetividade, pontualidade, etc., as quais o individuo estd exposto diuturnamente e que nao

pode evitar.
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E neste contexto labirintico e objetivado das grandes cidades, esclarece Frigoli (2007,
p.16), que as formas de sociabilidade se tornam uma dimensdo decisiva de interacdo entre 0s
individuos. A sociabilidade se reveste de importancia porque, nas metrdépoles, o individuo passa a
ser o ponto privilegiado de cruzamento de diversos circulos sociais, por liga-los em rede atraves
das interacBes que estabelece. No entanto, como referido, h4 prevaléncia de relacdes reificadas™
que estimulam a efemeridade, o imediatismo e a fluidez das relagfes sociais. Por sua vez, os
ténues vinculos sociais fazem com que a vida seja vivida como um jogo de curto prazo de planos
transitdrios e inconstantes, ndo contribuindo para a construcdo de uma solidariedade que leve a
coesdo social, ocasionando a contaminagdo ética das redes e a esgar¢adura do tecido social.

E pertinente mostrar que ha diferenca entre um agir orientado pelo interesse e um agir que
torna ético tomar o outro e a si mesmo como meio para alcancar qualquer objetivo. Cré-se que
este é o ponto crucial da analise da sociabilidade nas relacdes de hoje. Porque, assumindo-se a
matua reciprocidade entre moralidade e sociabilidade proposta por Hume, intui-se que uma
sociabilidade regulada pela racionalidade instrumental deve, de alguma forma, minar com este
conteddo (instrumental) a atitude benevolente que leva a simpatia com relacdo ao outro,
reduzindo a sua eficacia de atuar como reforcadora de lacos morais.

Cré-se que a pusilanimidade moral, tomada como atitude recorrente, expressa uma
perspectiva por demais sombria da vida social. As pessoas ndo agem somente em funcéo de seus
interesses, mas também baseadas em normas, valores, a partir de uma dimensdo moral. A moral,
tal como definida por Etzioni (apud GODBOUT, 1998), tem vaérias caracteristicas que a opdem

ao paradigma da racionalidade instrumental’:

Atos morais refletem um imperativo, uma generalizacdo, e uma simetria quando
aplicados aos outros [...] séo intrinsecamente motivados e ndo passiveis de uma anélise
meios-fins. [...] repudiam a racionalidade instrumental que inclui a consideragdo de
custos e beneficios. (ETZIONI, apud GODBOUT, 1998, p. 41)

O sentido do dever — ato moral — ndo se constitui em uma imposic¢ao externa ao individuo.
O dever emana das normas “interiorizadas”, absorvidas no processo de socializacdo pelo qual
uma pessoa aprende a "conformar-se as regras em situacBes que suscitam impulsos de

transgressdo e carecem de vigilancia e sancbes” (ETZIONI, apud GODBOUT, 1998, p. 41).

16 Muito ja se discorreu sobre como a dimensdo econdmica e material da vida ganha proeminéncia na

sociedade contemporéanea, tal como Adorno, Horkheimer, Baumann, Elias, Sennett, Lash, dentre outros. Grosso
modo, a ideia comum dessas andlises se refere ao predominio de relagdes instrumentais na economia de mercado dos
contextos histéricos que estudaram, o que leva a supor ser essa a marca da sociabilidade neles vigente.
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Portanto, na realidade, o que hoje se vé, segundo Joseph (2005, p. 6), € um mosaico moral
“costurado” pela sociabilidade™. A predominancia de vinculos fracos é funcional, esclarece o
autor, porque, no universo dos encontros das sociedades complexas, a dinamica propria dessa
experiéncia societaria incita o individuo a participar simultaneamente de maultiplos grupos, tais
como a familia, a escola, a empresa, a igreja, o clube de lazer, a vizinhanga, etc., muitas vezes
com poucos membros comuns, ou sendo o sujeito o Gnico elo entre eles. Os vinculos fracos™
poupam-no do investimento (emocional, de tempo, de se submeter ao controle, etc.) exigido por
um vinculo forte e, concomitantemente, permitem a formacdo e manutencao de redes através das
quais pode atender seus interesses e motivacoes.

Por outro lado, ndo se pode reduzir todo corpo social a meras relagdes coisificadas.
Simmel (apud COHN, 1998), inclusive, afirma que o “esquema da oferta e do equivalente” —
basal nas relagdes humanas — ndo pode ser reduzido a simples troca, porque esta ndo abrange
todas as dimensdes da reciprocidade entre as pessoas. Reporta-se a gratiddo como exemplo de ato
de reciprocidade diferenciado, que permite a persisténcia das relagGes para além do momento da
interacdo inicial. A persisténcia do ato reciproco diz respeito a relacdo e ndo mais a situacdo que
primeiro 0 motivou. A gratiddo, argumenta o autor, se dirige ao proprio ato da doacdo e ndo
apenas a forma monetaria que assumem os objetos de troca; ela resiste como sentimento difuso
“tingindo as interagdes subsequentes com o tom da gratiddo pura e simples, € ndo como
lembrang¢a de alguma doagdo singular”, suscitando uma contraprestacdo espontanea. Aparece,
portanto, como residuo subjetivo do ato de dar e receber que ajuda a compor a memdria moral
das relacGes humanas.

Vé-se que a continuidade dos vinculos pressupde a existéncia de a¢des de reciprocidade e
relacGes de confianga entre os individuos, as quais ocorrem mesmo numa sociedade cujas ac6es
sdo orientadas pelo mercado. Como ja comentado, é verdade que nas sociedades em que a troca
foi plenamente desenvolvida, como nas sociedades capitalistas contemporaneas, a relacdo dos

homens se converteu em relacdo dos objetos (SIMMEL, apud COHN, Ibid). N&o foi por acaso,

17
18

O predominio da racionalidade instrumental no ambiente laboral sera desenvolvido no préximo capitulo.

Esses aspectos foram trabalhados detalhadamente pela Escola de Chicago, cuja pratica de uma
microssociologia privilegiou analisar as interagdes entre individuos num mesmo espago social e 0s papéis assumidos
por eles nesses grupos (JOSEPH, 2005). A partir desta proposta, o conceito de sociabilidade teria adquirido uma
abordagem eminentemente empirica, passando a ser “entendida como uma consideracdo dos modos, padroes e
formas de relacionamento social concreto em contextos ou circulos de interagdo e convivio social” (FRUGOLI,
2007, p.17).
19 No sentido de vinculos superficiais.
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como destaca Zaluar (1997), que a primeira teoria da reciprocidade surgiu no inicio do século XX
quando imperavam as teorias liberais do mercado, anteriores, portanto, as tentativas keynesianas
de impor limites a corros@o dos lagcos morais provocada pelo mercado.

Zaluar (Ibid, 1997) prossegue ressaltando que, nas argumentagdes do “Ensaio sobre a
dadiva”, Marcel Mauss — a partir de uma extensa pesquisa etnografica — postula que a vida social
se constréi por um constante dar e receber. Mauss defende a tese principal de que os trés
momentos da reciprocidade — dar, receber e retribuir — formam uma unidade na figura da dadiva.
Nesta, o bem que é doado esta carregado de energia vital, que obriga quem o recebeu a retribuir,
aproximando “magicamente” essas pessoas ¢ firmando lagos entre elas e grupos a que pertencem.
O presente (dom, dadiva) tem o papel de mediador das relagBes interpessoais, reforcando as
aliancas intergrupais. A reciprocidade, entdo, se torna obrigacdo social, em que as trocas e 0
elemento de mediagdo vdo assumir formas variadas, de acordo com a sociedade observada®®.

No entanto, ndo se deve atribuir a dadiva uma concepcdo ingénua de comportamento
altruista. Mauss, acrescenta Zaluar (Ibid, 1997), percebia, no social, o entrelacamento entre a
necessidade (interesse) e o desinteresse, entre a inveja e a solidariedade, dai discriminar os

aspectos ambivalentes da dadiva:

A ambivaléncia do dom estaria presente nas conotagdes sugeridas pela raiz grega dosis
associada a dose, a veneno, que ndo chegaria a matar quando oferecido em pequenas
doses, a altura da capacidade de devolvé-lo, mas que afrontaria os que o recebessem em
tais doses que ndo tivessem condicOes de retribui-lo. [...]Mauss descreve como o
presente sem possibilidade de retribuicdo humilha o recebedor, chegando a ser perigoso
e falso como no “presente de grego”, expressdo de uso corrente em muitos locais e em
vérias linguas. [Portanto,] O dom é ao mesmo tempo interesse e desinteresse,
generosidade e célculo estratégico ou instrumental, expressos no plano simbdlico e ndo
material, que se conservam em tensdo permanente, especialmente nas relagdes entre
desiguais.

A relacéo entre desiguais é a tonica das sociedades capitalistas, as quais se definem, do
ponto de vista quantitativo, pela multiplicagdo das relagGes de troca. Na troca de mercadorias esta
previsto lucro, o que a coloca em franca oposicdo a légica da dadiva, baseada na obrigacéo e na
prestacdo gratuitas. O valor da dadiva € subjetivo e inaliendvel, tornando-a por demais
dispendiosa e suntuosa para o mercado e a producdo capitalistas (MAUSS, 1974, p. 144). Seu

20 O conceito de dadiva, formulado por Mauss, remete a nocdo de acdo reciproca que esta contida nas

reflex6es de Simmel sobre as formas de sociabilidade. Tanto em Mauss quanto em Simmel, os objetos que servem de
intermediarios seriam dotados de um carater acessorio, “uma espécie de suporte ocasional da intencdo do
compromisso social”. Para Simmel, no entanto, quanto mais irriséria e minima se torna a dadiva em termos
processuais, mais forte e pessoal seria o vinculo social propriamente dito (FRUGOLI, 2007, p. 12).
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valor ndo pode ser generalizado quantitativamente, como ocorre na mercadoria, cujo valor,
segundo a concepgdo marxiana, € definido pela quantidade de trabalho socialmente necessério
para produzi-la, traduzido em dinheiro (equivalente universal).

E exatamente o trabalho investido na producéo da mercadoria, esclarece Lanna (2000, p.
189), que traz a esfera da compra e venda um componente de dadiva, por inserir nela a energia
daquele que a produziu. Concorda-se que ha, de certo modo, um ato de doacao de si no momento
de produzir, mas o bem produzido ndo é o elemento que medeia a troca; este papel é cumprido
pelo equivalente monetario instituido no contrato de trabalho. Ademais, na esfera do mercado, o
ato de retribuir, que constitui o tripé da reciprocidade, ndo esta contemplado.

De todo modo, subsistem ainda, nas sociedades capitalistas, a reciprocidade constitutiva
dos espacos domésticos e aquela que tem a intermediacdo ou direcdo da esfera publica. Na
primeira, a reciprocidade se restringe a comunidade dos lacos primarios, na qual vigora uma
percepcao local e ndo juridica de justica (na qual se pode incluir a gratiddo), que embasa as
relacbes de amor e amizade e agrega as pessoas em relagdes duradouras, excluindo os lagos de
curta duracdo. Na segunda, a reciprocidade se insere num sistema baseado em relacdes
impessoais e burocraticas, cujo principio é o da equidade e da justica social para a redistribuicéo
de bens e servigos.

Na esfera publica, Zaluar (1997) acrescenta as a¢Oes voluntérias, dentre as quais a doacao
de sangue e 0rgdos, as organizacdes dos alcodlatras an6nimos e narcéticos anénimos. Com
referéncia a doacdo, a dadiva se baseia na generosidade com estranhos e advinda do ato gratuito e
livre do doador, de certa forma impessoal, porque o receptor talvez nunca venha a ser conhecido.
O possivel retorno serd obtido por meio dos intermediarios, na maior parte dos casos, o Estado,
que funciona como agente regulador e redistribuidor (tributos, servigos), e através do
reconhecimento social.

Contudo, que garantias tem o individuo, ou grupo, de que o ato de dar (receber) seréa
prosseguido do ato de retribuir? Parece razodvel afirmar ser imprescindivel que depositem
confianca no sistema de reciprocidade para que este possa exercer com eficacia o papel de
mantenedor dos lacos. Isto se da tanto com relacdo as relagBes primarias, quanto as relagdes

burocraticas; ou seja, tanto no nivel da confiancga interpessoal quanto da confianga institucional.
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2.1.3 Confiando nos lagos sociais

Sd0 muitas as teorias que tomam a confianga como base das relagdes econémicas e
politicas. N&o se vai focaliza-las** neste estudo, posto que aqui interessa evidenciar como a
confianca serve para a solidez das relacGes interpessoais cotidianas. Escolheu-se como ponto de
partida as concepcdes que o termo confianga adquire no senso comum, apostas nos dicionarios da
lingua portuguesa. O dicionario “Aurélio” (FERREIRA, 2004), dentre outros, se refere,
basicamente, a trés defini¢bes: a) seguranca intima de ego em relagdo ao procedimento de alter;
b) reconhecimento social da probidade da pessoa; ¢) comportamento licencioso ou atrevido de
alter para com ego. Entende-se que tanto o crédito (fé, esperanca firme) em outrem, quanto o
bom conceito desfrutado por este ndo séo fortuitos; ambos se apoiam em informacgdes sobre o
individuo ou grupo ao qual ele pertence, que contribuem para diminuir a contingéncia inerente as
acGes humanas. O referido historico e os valores comuns permitem certa previsibilidade de
comportamento e predispdem os individuos a agirem de acordo com as bases dadas. O
comportamento qualificado como licencioso, por sua vez, denota intimidade além do socialmente
permitido para a relacdo, ou seja, fere a forma de sociabilidade que ali vigora.

O ato de confiar requer, em suma, conjugar informacdo, valores, normas e interesses
reconhecidos pelos individuos em interacdo, e alguma empatia. A dose de cada um desses itens
vai depender do grau de proximidade e participacao das pessoas e das institui¢cbes na vida pessoal
de cada um. Por um lado, a confianga se refere as relacbes afetivas, tais como com parentes,
amigos e conhecidos; por outro, diz respeito a prestacdo equitativa de servicos institucionais e a
lei como forma de regulacdo da vida coletiva. Em todo caso, esses dois destinos da confianca —
outras pessoas ou instituicdes — estdo de alguma forma entrelacados nas sociedades de todas as
épocas.

Nas comunidades patriarcais, como lembram Feres Jr. e Eisenberg? (2006, p. 465-467), a

intimidade emocional presente ndo configura precondicdo ao ato de confiar. A fonte da confianca

2 E pertinente, de antemdo, esclarecer que nio é intencio deste estudo aprofundar os aspectos comerciais e

politicos vinculados a confianga pessoal e institucional, tais como os trabalhos sobre a ordem social de Thomas
Hobbes e John Locke, nos séculos XVI e XVII, ou as discussdes atuais sobre capital social, desenvolvimento
econdmico e democracia de James Coleman, Diego Gambetta, Francis Fukuyama, Robert Putnam, dentre outros.

2 Feres Janior e Elsenberg (2006) fazem uma robusta andlise etimoldgica do termo confianca quando
mostram que a palavra tem raizes diferentes nas linguas anglo-saxdnicas e neolatinas. Nas primeiras, trust tem o
significado original de confianca pessoal e também de confianga em Deus, depois estendido no século XVI a
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sd0 os lagos pessoais institucionalizados, embasados nos papéis hierarquicos e bem demarcados
das relacdes familiares, além da ocorréncia frequente de superposicao de lagos de parentesco e de
amizade. Esses fatores permitiram as pessoas estenderem aos lideres ou chefes locais a confianca
depositada no circulo familiar, posto que no cargo de lideranca ja estava implicita a obrigacao de
zelar pelo bem comunitério.

Com o aumento da complexidade da vida social, ao contrario, ndo € mais possivel manter
o circulo de relagcdes fechado em si mesmo e, consequentemente, do bem comum se basear
exclusivamente num principio relacional. Em outras palavras, a lei passa a ser o meio de
regulacdo das relacGes coletivas e a precondicdo necessaria para o exercicio da confianga. Isto é,
torna-se necessario um critério de justica social — de atendimento equitativo dos interesses
pessoais e coletivos — que transcenda a relacdo pessoal.

Esse processo também modifica os fundamentos da confianca interpessoal e da intimidade
nas relagcbes proximas das sociedades complexas, nas quais a afetividade se torna o critério
regulador. Para ilustrar, recorre-se a analise de Giddens (1991, p. 120-123) sobre as mudancas
nas relacbes de amizade no decorrer do século XX. Segundo o autor, nas culturas tradicionais de
contextos pré-modernos, a amizade estava diretamente associada a comunidade e ao parentesco,
como forma de criar aliangas duradouras contra grupos externos potencialmente hostis. Baseava-
se em valores de sinceridade e honra, imprescindiveis para demarcar o amigo do inimigo,
classificados a partir de uma divisdo bem clara entre os pertencentes a comunidade e os de fora.
O processo era consequente de uma atividade social que ndo propiciava “amplas arenas de
interacdo ndo-hostil com outros an6nimos”.

Nas sociedades atuais, replica o autor, sdo inimeras as situacdes em que o individuo é
confrontado com relagBes burocraticas, impessoais. As relacdes interpessoais apresentam
gradacOes diversas, que vao desde aquelas mais intimas, dentre as quais se inclui a amizade, até
relacbes com conhecidos e estranhos. As relacfes de amizade, em analise, também assumem

colorages diferentes de outrora, como percebe Giddens (Ibid, p. 121):

O oposto de “amigo” ja ndo ¢ mais “inimigo”, nem mesmo “estranho”; ao invés disto ¢
“conhecido”, “colega”, ou “alguém que ndo conheco”. Acompanhando esta transicao, a
honra é substituida pela lealdade que ndo tem outro apoio a ndo ser o afeto pessoal, e a
sinceridade ¢ substituida pelo que podemos chamar de autenticidade; a exigéncia de que
0 outro seja aberto e bem-intencionado. Um amigo ndo é alguém que sempre fala a

verdade, mas alguém que protege 0 bem-estar emocional do outro. O “bom amigo” —

confianca comercial. Ao contrario, o termo latino fides, raiz das palavras fiducia (italiano) confianza (espanhol),
confiance (francés) e confianca, tem os dois sentidos — pessoal e comercial — desde a origem.
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alguém cuja benevoléncia é disponivel mesmo em tempos dificeis — é o substituto nos
dias de hoje para o “honoravel companheiro”.

Neste contexto, a confianca pessoal ndo é mais apenas produto das conexdes
personalizadas no interior da comunidade local e das redes de parentesco; ela precisa ser
conquistada passo a passo, pela cordialidade explicita nas interagdes entre os sujeitos e por um
processo de abertura com o outro, que vai Sse constituir no que hoje se denomina de
relacionamento®. Por outro lado, as condicées da vida urbana atual criam a possibilidade da
confianca ter como objeto pessoas estranhas, tais como das situagdes no transito, nas empresas,
nas escolas, etc. Cada uma dessas situacdes relacionais - com um guarda de transito, um
mendigo, um vendedor, um transeunte — “¢ embebida em aspectos institucionais, menos ou mais
sutis, e em outros aspectos cognitivos que compdem nossa vida pessoal” (FERES JR.;
EISENBERG, 2006, p. 470).

Nota-se ndo ser recomendavel estabelecer separacdes drasticas entre a confianca
interpessoal e institucional. Uma percepcdo positiva de uma instituicdo — ela é confidvel — pode
inclinar o sujeito a depositar confianga nas pessoas que com aquela se relacionam. Da mesma
forma, a indicagdo de uma organizagao por um lago forte ou pertencente a nossa “rede social” nos
deixa propensos a confiar na instituicdo indicada. Este tipo de influéncia ocorre comumente com
relagdo aos estereodtipos profissionais, regionais, etc., expressos no ditado popular “dize-me com
guem andas e dir-te-ei quem ¢és”. Nestes casos, como esclarece Lundasen (2002, p. 307), a
confianga interpessoal se apresenta como uma atitude diante de algo exdgeno a relagcdo que a
condiciona, baseando-se em fatores scio-demograficos ou situacionais.

Numa perspectiva psicossociolégica®®, Couch e Jones (apud LUNDASEN, Ibid, p. 310)
sintetizaram a confianga interpessoal em trés niveis fundamentais:

lconfianga generalizada — relativa a “natureza humana”;

lconfianga relacional — voltada para pessoas especificas;

lconfianga na rede — voltada para redes sociais ou familiares.

A confianc¢a generalizada esta diretamente relacionada a expectativa que o individuo tem

com relagdo a um comportamento cooperativo das pessoas; quanto mais otimista for a percepcgéo

2 “Relacionamentos sdo lagos baseados em confianga, onde a confianga ndo é pré-dada mas trabalhada, e

onde o trabalho envolvido significa um processo matuo de auto-revelagdo” (GIDDENS, 1991, p. 123).
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da aptiddo cooperativa humana, maior o nivel de confianca generalizada. Com referéncia a
confianca relacional e na rede, os estudos encontram correlagdo entre elas, com ressalvas em
relacdo ao risco. A confianga relacional comporta a interacdo face a face entre os individuos,
possibilitando avaliar diretamente o risco envolvido; ao passo que a confianca na rede pressupde
a mediacdo de outrem, com conhecimento limitado e com risco maior de avaliagdo. Néo é
encontrada correlacdo, entretanto, entre estas e a confianga generalizada. O estudo de Yamasgishi
(apud Lundasén, Ibid, p. 315), por exemplo, conclui que pode haver grande confianca dentro do
grupo familiar e baixa confianca nos outros em geral, porque as relacdes estreitas dentro do grupo
tém um efeito de “fechamento” em relagdo ao grupo de fora, inibindo o desenvolvimento da
confianca generalizada.

De todo modo, interessante € perceber que tanto os fatores exdgenos a relacdo, tais como
situacdo de minoria, status socioecondmico, idade, educacdo, estado civil, influenciam os niveis
de confianga, quanto os fatores enddgenos, assim como a experiéncia pregressa dos individuos
em interacdo, a afetividade, a proximidade-distancia, enfim, o contetdo da relacdo, condicionam
0 comportamento confiante.

Esses aspectos que influenciam a confianca, aliados a capacidade das pessoas
estabelecerem vinculos pautados em uma dimensdao moral construida socialmente, foram
considerados quando se analisou a sociabilidade que emerge nas relac6es forjadas no ambiente de
trabalho.

2.2 Sociabilidade e pressdes do mercado de trabalho

A empresa, além de se constituir no espaco do trabalho, € um ambiente privilegiado de
interacbes sociais. Na sociedade atual, torna-se um espaco socio-cultural de referéncia ao
promover o encontro entre individuos, que remotamente iriam estabelecer relacfes entre si. As
empresas também tém o poder de regular e condicionar relagdes formais duradouras, sobre as
quais é possivel prever de alguma forma como irdo se apresentar. Esta certa previsibilidade de

comportamentos nas empresas possibilita objetivar as relagdes e, assim, acompanhar a natureza

24 Os cientistas sociais analisam a confianca, frequentemente, como uma variavel comportamental com

relacdo ao calculo racional de custo e beneficio. Os estudos utilizam instrumentos adaptados da Psicologia, tais quais
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dos lagos sociais que sdo construidos no seu interior. Mas ndo somente ai; a atuacéo gerencial €
um fator de consideravel influéncia na construgdo e manutencgdo dos lagos sociais, porque incide
sobre os espacos, horarios e mobilidade dos trabalhadores, para além dos limites da organizacéo.

Como sera desenvolvido no capitulo 3, a gestdo hoje é exercida de forma que o sistema
produtivo envolva integralmente o empregado, misturando cada vez mais as esferas e 0s tempos
do trabalho e do tempo livre. Momentos tidos como, aparentemente, mais afastados das
exigéncias do trabalho sdo organizados de forma a manté-lo ou a lhe assegurar o acesso. Nessas
condicdes, a vida pessoal e vida profissional ficam severamente imbricadas, como argumenta
Antunes (2000, p. 131):

Mudltiplas fetichizagdes e reificacbes poluem e permeiam o mundo do trabalho, com
repercussdes enormes na vida fora do trabalho, na esfera da reproducéo societal, onde o
consumo de mercadorias, materiais ou imateriais, também esta em enorme medida
estruturado pelo capital. [...] Um exemplo ainda mais forte é dado pela necessidade
crescente de qualificar-se melhor e preparar-se mais para conseguir trabalho. Parte
importante do “tempo livre” dos trabalhadores esta crescentemente voltada para adquirir
“empregabilidade”, palavra que o capital usa para transferir aos trabalhadores as
necessidades de sua qualificagdo, que anteriormente eram em grande parte realizadas
pelo capital.

Logo, o processo de habituacdo do trabalhador ao mundo produtivo flexivel requer
atividades, dedicacdo e estratégias que se contrapfem de algum modo a sociabilidade anterior a
essas praticas. Se o tempo do trabalhador é absorvido totalmente no e para o trabalho, se as
relacdes sdo objetais, como construir lagos sociais substantivos? Aponta-se, entdo, um paradoxo:
as relacdes laborais contemporaneas, por levarem o individuo a maior dependéncia das redes
sociais e a estabelecer maultiplos e diferenciados vinculos, deveriam estimular e fortalecer a
sociabilidade; no entanto, as pressdes individualizantes e utilitaristas, que orientam essas
relacGes, fragilizam e instrumentalizam a sociabilidade, esgarcando e, por conseguinte, tornando
frageis os vinculos sociais®.

De acordo com Antunes (2005, p. 18), o quadro € realmente paradoxal, alimentado pela
posicdo desfavoravel do trabalhador no jogo de forcas das relagdes de trabalho da atualidade e
pela permanente contradicdo entre os discursos e as praticas empresariais. Os gestores ressaltam a
necessidade de o trabalhador investir na sua qualificagdo e na qualidade de vida como trunfos

para a empregabilidade, embora ajam intensificando as tarefas, eliminando e tornando precarios

as escalas de cinco itens, adaptando-os ao problema de pesquisa do survey (LUNDASEN, 2002, p. 314-315).
2 Na vida social ndo é possivel romper totalmente os vinculos (pessoais e institucionais), mesmo que se
estimule a atomizacéo.
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0s postos de trabalho. O autor chega a afirmar que hd um estado de (des)sociabilidade no mundo

produtivo, porque

... quanto maior ¢ a incidéncia do idedrio e da pragmatica na chamada “empresa
moderna”, quanto mais racionalizado é seu modus operandi, quanto mais as empresas
laboram na implantag¢do das “competéncias”, da chamada “qualificagdo”, da gestdo do
“conhecimento”, mais intensos parecem tornar-se 0s niveis de degradagdo do trabalho.

Assim, ao mesmo tempo em que os trabalhadores, hoje, tém dificuldade de manter suas
relacBes pessoais, eles sdo cada vez mais impelidos a depender das redes sociais proximas e
distantes para integrar-se ao mercado de trabalho, diante dos vinculos flutuantes, da
informalidade, dos contratos temporarios, da heterogeneidade e pulverizacdo das formas de
organizagdo produtiva.

Por outro lado, as empresas também continuam dependendo das redes e préaticas de
sociabilidade dos trabalhadores, visto que, de certo modo, tais relacGes geram para elas o acesso
ao recurso humano ndo disponibilizado adequadamente pelo mercado ou pelos 6rgéos
especializados, fato observado mesmo quando hé institui¢cGes publicas e privadas de formacéo e,
também, de alocacdo e intermediacdo de médo-de-obra que minimizam essa dependéncia.

O estudo de Durhan (1973), sobre os fluxos migratérios dos anos 1960 e 1970, ja apontara
essa interdependéncia, evidenciando as redes de relages socio-familiares como forma de acesso
ao mercado de trabalho, que iam desde o local de moradia (hospedagem dos recém-chegados) até
as informac0Ges sobre oportunidades de trabalho. A transmissdo oral das noticias era fundamental
em um meio social no qual o acesso a jornais era praticamente inexistente. No caso dos
trabalhadores rurais radicados na cidade de Sdo Paulo, o deslocamento para um contexto urbano-
industrial ndo produziu a ruptura com os lagos de origem, mas a formacdo de uma intrincada teia
de relacGes, baseada no parentesco e nos lagos comunitarios, que passou a unir os espacos rural e
urbano. As condi¢Ges necessarias para a participacdo no novo universo socio-cultural foram
criadas a partir da inter-relacdo e dependéncia estabelecidas entre os dois espacos, que
permitiram a integracdo as novas formas de vida, aos novos tipos de trabalho e 0 acesso ao
emprego.

A pesquisa de Granovetter (1974), ja comentada, é outra referéncia sobre a importancia
das redes sociais na dindmica do mercado de trabalho. Guimardes (2005) e Guimaraes et al.

(2004) acrescentam outros aspectos ao comparar a dindmica do mercado de trabalho do Brasil, da



102

Franca e do Japdo®, nos primeiros anos do século XXI. Segundo o Survey on Employment
Trends, do Ministério do Trabalho do Japdo, realizado em 2001, os meios mais eficazes de
conseguir trabalho no mercado japonés foram o recurso ao Sistema Publico de Emprego (Public
Employment Security Office — PESO), os anuncios classificados nos jornais especializados e
imprensa geral e as redes de relaches pessoais, respectivamente nessa ordem. A Franca
acompanha distribuicdo similar, enquanto que, no Brasil, os desempregados primeiramente
tendiam a utilizar meios menos formalizados para procurar trabalho, como as redes socio-
familiares, configurando um mercado de trabalho peculiar.

As autoras ainda explicam que, no Japdo e na Franca, o papel do sistema publico é
crescente, seja no pagamento do seguro-desemprego, na diversificacdo de programas de ajuda e
prospeccdo das condicbes do mercado de trabalho ou na requalificacdo dos trabalhadores,
enguanto que, no Brasil, a participacdo do sistema publico e privado de intermediacdo de mao-
de-obra ainda € incipiente. Essa analise fortalece a percep¢do de que, em contextos onde essas
instituicdes sdo frageis, como no caso brasileiro, a capacidade operacional das empresas pode
estar pautada em grande parte nas conexdes sociais dos trabalhadores.

Os estudos de Conserva e Lima (2006, p. 83-84) encorajam a interpretacdo acima. As
pesquisas, realizadas em periodos distintos da década de 90 do século passado, apontaram para a
permanéncia geracional em atividades semelhantes pelos trabalhadores da indistria téxtil e
confeccdes das cidades de Jodo Pessoa, Natal e Recife. O acesso ao mercado de trabalho, entre
eles, estava marcado pela origem social, pelas ocupacdes desempenhadas pelos pais no decorrer
da vida, assim como do grupo social mais proximo, apresentando baixa mobilidade ocupacional e
alta mobilidade entre os setores informal e formal. O individuo, em geral, iniciava precocemente
em atividades informais, tal como a venda de doces fabricados pela mée ou bugigangas nos sinais
de transito ou nas feiras livres. A seguir, a fabrica se torna opcéo possivel de entrada no mercado
formal e de profissionalizacdo desses trabalhadores de pouca escolaridade e qualificagdo. A

atividade informal, por outro lado, permanecia para suprir a necessidade de renda frente as

2 Analise resultante do Projeto “Globalizacdo, Transformacgdes Metropolitanas e os desafios da Equidade: As

Novas Formas do Emprego e do Desemprego. Sao Paulo numa perspectiva comparada”, que contemplou estudos nas
regides metropolitanas de Sdo Paulo (inclusive ABC paulista) e Salvador, Téquio e Paris, a partir da cooperagao
internacional envolvendo o projeto do CEBRAP — CEM — HEWLETT (Centro Brasileiro de Analise e Planejamento;
Centro de Estudos da Metropole; Hewlett Foundation), trés importantes laboratdrios de pesquisa franceses —
IRESCO, em Paris; PRINTMPS, na Universidade de Versailles; e 1AO, na Universidade de Lyon —, e 0s
pesquisadores japoneses do Instituto de Ciéncias Sociais da Universidade de Toquio e a Universidade Feminina de
Hiroshima, além dos sindicatos da Agéncia Nacional pelo Emprego e do Ministério do Trabalho do Japédo (2005).
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oscilagfes do mercado formal de trabalho. Nesse processo, as redes sociais atuavam como
mediadoras na obtencdo do emprego fabril, informando os parentes, os amigos e os conhecidos
sobre a existéncia das vagas ou até apresentando-o0s como candidatos para preenché-las.

Da mesma forma, as entrevistas com os ambulantes do centro da cidade de Jodo Pessoa,
realizadas entre os anos de 2000 e 2002, colocam em evidéncia o papel dominante da familia
como estratégia para enfrentar as vicissitudes desse universo do trabalho, com suas oscilagdes e
incertezas. Neste caso, tanto a familia se constitui na propria unidade de producdo, com a diviséo
e distribuicdo do trabalho, das regras e da remuneracdo, de acordo com o sexo, idade e tipo de
afiliagdo na rede de parentesco, quanto ¢ a unidade de transmissdo do “ponto” — na maioria das
vezes ocupacdo ilegal do espaco publico —, o qual passa de geracdo em geracdo com O
reconhecimento dos pares (outros ambulantes da mesma éarea), garantindo a continuidade do
negocio. Frequentemente, segundo os autores (lbid, p. 90), a multiplicidade de funcbes

desempenhadas pela rede familiar esta

...relacionada com a propria légica, que estrutura e diferencia as atividades informais — a
denominada “légica de reprodugdo simples” —, mas exerce um duplo papel:
solidariedade familiar e de obrigacdo (o sentimento de responsabilidade pela
manutencdo da familia). Esta l6gica de reproducdo familiar permite, inclusive, uma
melhor compreensdo na analise ndo sé do funcionamento dessas atividades, mas também
explica os limites de implementacéo de uma légica de acumulacéo ante a logica familiar.

A relevancia dos lacos familiares aparece também quando Guimardes (2005) aborda o
tipo de insercdo no mercado de trabalho e o desemprego de curto e longo prazo. Faz-se notar a
importancia da familia nuclear e dos parentes mais proximos para suportar os periodos de
desemprego e os vinculos precarios de trabalho. Os dados mostram que o desemprego atinge um
mesmo grupo familiar de forma continua, apenas alternando quanto ao membro que esta
vivenciando a situacdo num dado momento. O desemprego, portanto, € um fenémeno recorrente
e ndao mais um fato episédico ou contingente nas grandes metrépoles brasileiras. O estado de
fragilidade social se agrava com a fraca protecéo social e com a prevaléncia da atividade informal
no mercado de trabalho, fatores que tornam cada vez mais permeavel a fronteira entre emprego e
desemprego, incitando mais dependéncia das rela¢fes sociais proximas e distantes.

Os estudos acima comentados — Durhan (1973) e Granovetter (1974) — tratam de aspectos
da relagdo entre exigéncias do trabalho e sociabilidade e tornaram-se hoje classicos, assim como
as analises coordenadas por Guimaraes sobre o mercado do trabalho das regides Sudeste e Sul

também séo referéncia para qualquer estudo sobre este tema. Todavia, deve-se ressaltar que, o
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estudo de Durhan (1973) se refere ao periodo de consolidacdo da industria nacional e a anélise de
Granovetter (1974) reporta a época fordista norte-americana. Sa&o ambos de periodo anterior ao
trabalho flexivel e a incorporacao de tecnologias de informacao e comunicacao (TIC) ao processo
e as alteracOes das relagdes de trabalho do final do século XX.

No caso das pesquisas coordenadas por Guimardes (2004, 2005), os estudos abordaram
apenas realidades das regides Sudeste e Sul do Brasil, ndo contemplando outros contextos sociais
brasileiros, que podem apresentar um dinamismo econdémico muito diferente. Igualmente os
estudos de Conserva e Lima se restringem as atividades formais e informais em algumas cidades
nordestinas. E oportuno, agora, indagar: esse processo ocorre da mesma forma, na atualidade, em

ambientes de trabalho urbano na Amazodnia?

2.3 Sociabilidades no contexto econdmico amazonico

Quando se volta o olhar para estudos sobre diferentes areas e atividades da Amazonia, por
exemplo, percebe-se que o processo de desenvolvimento capitalista regional foi marcado por
caracteristicas de mobilidade, instabilidade e informalidade do mercado de trabalho, tornando os
vinculos sociais cruciais para a sobrevivéncia de trabalhadores e trabalhadoras locais. As anlises
de Hébette e Marin (2004a; 2004b), Moreira (2004) e Maneschy (1995), dentre outros,
apresentam o processo de transformacdo pelo qual o espaco amazdnico passou € 0S mecanismos
utilizados pelos trabalhadores para se adequar ou resistir as mudancas impostas pelo
desenvolvimento econdmico e tecnologico.

O estudo de Maneschy (1995), realizado em Ajuruteua, no litoral nordeste do Para, mostra
que os pescadores artesanais encontraram nas relagdes de solidariedade o apoio para superar a
restricdo do trabalho causada pela invaséo de seus territorios pela pesca industrial e pela alteragdo
das condicdes ambientais. Praticas caracteristicas desse segmento, tal como no empréstimo de
equipamentos, Ihes possibilitavam resistir como produtores artesanais e reduzir as limitagdes
impostas pela competicdo desigual.

Uma situacdo anéloga foi verificada por Moreira (2004) na comunidade S&o Jodo, no rio

Xingu (PA). Segundo a autora, os habitantes se viram ameacados pelas atividades da extracao da
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madeira em escala industrial e da pesca comercial, que invadiram seus territorios tradicionais,
ameacando seu modo de vida. Diante do fogo cruzado das pressdes politicas e de mercado que se
afiguravam nos madeireiros e nos geleiros?’, os ribeirinhos reconstroem suas referéncias
simbolicas sobre 0 manejo dos recursos naturais. O conhecimento atribuido aos antepassados e
fortalecido pela unidade dos lagos familiares, converte-se, na atualidade, num comportamento
"ecoldgico” que pauta a estratégia de resisténcia a destruicdo do seu modo de vida.

Essa analise proporcionou subsidios para um estudo mais aprofundado de Moreira (2008),
em sua tese de doutorado (2008), sobre a organizacdo de um movimento social em defesa de
territérios e modos de vida rurais na Amazonia. Esse movimento resulta das acdes coletivas
desenvolvidas, durante as décadas de 80 e 90 do século passado, pelos agrupamentos tradicionais
de ribeirinhos, os quais tém por base as relacbes de parentesco e compadrio, tipicas do
campesinato. A partir dessas acOes coletivas, eles elaboraram a proposta de criacdo de uma
reserva extrativista, reconhecida em lei no ano de 2004. Pode-se, portanto, atribuir aos lagos
pessoais, isto é, ao forte vinculo das relacfes de parentesco e compadrio, o éxito das agdes
coletivas organizadas dos ribeirinhos para tentar conter o avanco do modelo capitalista de
exploracdo predatdria dos recursos naturais, até entdo, por eles preservados.

Ainda na Amazobnia, os estudos de Hébette e Marin (2004c), referentes ao periodo de
conclusdo da rodovia Belém-Brasilia, em meados do século passado, mostraram a clara relacéo
existente entre a instabilidade das relagcdes laborais e dependéncia dos pares. Os autores explicam
que a abertura da estrada urbanizou o espaco e expropriou muitos agricultores, os quais se viram
na necessidade de buscar outra atividade que garantisse sua sobrevivéncia e dos seus. Apesar das
empresas que se instalaram na area, atraves de incentivos fiscais, terem absorvido alguns deles, a
maioria abragou atividades do baixo-terciario®® sem estabilidade quanto aos vinculos de trabalho
ou protecdo social. Nota-se, portanto, que mesmo se referindo a um momento de ampliagdo do
mercado de trabalho, neste predominava as atividades precarias, mantendo-se essencial a rede de
relagcGes proximas, tanto para suprir as necessidades imediatas quanto para conseguir um posto de
trabalho.

2 S&o os pescadores comerciais proprietarios de barcos geleiros. Barcos geleiros consistem em embarcacdes

que pescam, conservam e transportam a producao pesqueira comercial.

Segundo os autores, 0 baixo terciario agrega as atividades especificas do setor estratos inferiores da
estrutura social, com baixo nivel de renda, de educacéo e de qualidade de vida. Contempla os empreendimentos
individuais ou familiares (tabernas, bares, botequins, frutarias, vendas ambulantes), os servicos de reparacéo
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A pesquisa de Gongalves (2002a), realizada na regido metropolitana de Belém (PA),
apresentou um quadro similar ao mostrado por Hébette e Marin (2004c). No perimetro urbano,
houve deslocamento para atividades de baixa remuneracdo da maioria dos bancarios que
aderiram ao plano de demissdo voluntaria no processo de reestruturacdo, deflagrada numa
instituicdo bancéria, em 1995. Dos 139 trabalhadores que sairam da empresa, apenas 40% havia
feito uma re-insercdo virtuosa no mercado de trabalho, isto é, somente cinquenta e cinco pessoas
auferiam uma remuneracao igual ou superior ao emprego bancario. Ademais, julga-se o contexto
analisado por Hébette e Marin (2004¢) “menos” ameacador que a situagao mais recente analisada
por Gongalves porque, no primeiro caso, a chegada de novos empreendimentos econémicos
representou uma ampliacdo dos postos de trabalho, mesmo que precarios, 0 que ndo se
configurou no segmento bancério.

Vé-se que, especialmente no contexto amazonico, andlises feitas em periodos diferentes
trazem como caracteristica comum a fragilidade dos vinculos de trabalho e, consequentemente,
corroboram a proposicdo da funcionalidade das redes de relacGes sociais na execucdo das
estratégias de sobrevivéncia. Essas estratégias parecem ser viabilizadas pelos lacos sociais que
servem de canal de comunicacdo e de acesso as fontes de renda intermitente e de atividades para
assegurar 0s meios de vida nos periodos de desemprego, tais como os trabalhos informais,
trabalhos invisiveis e ndo pagos, geralmente de mulheres e membros ndo remunerados da familia.
E neste aspecto que a presente pesquisa aprofunda a analise sobre os vinculos sociais para
compreender quando e como a gestdo de pessoas repercute na manutencdo e na funcionalidade

desses lacos. Para tanto, vai-se agora analisar o conceito de gestdo empresarial mais a fundo.

(borracheiro, encanador, pintor) e a prestago de servicos pessoais, tais como pensdes, servicos de refeicoes,
atividades de barbeiro, manicures, lavadeiras, empregadas domeésticas e outras.
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CAPITULO 3 — Do recurso a pessoa: 0 percurso da gestio

3.4 A racionalidade organizacional e seus limites

Toda sociedade é composta por redes de relagdes sociais entre individuos e grupos, que se
organizam em sistemas de crencas e orientacdes compartilhadas, postulados comumente
denominados de estrutura social e cultura. Desse ponto de vista mais abrangente, a palavra
organizacao caracteriza um amplo processo social através do qual valores comuns se cristalizam
e sdo normatizados para distinguir a conduta legitima do comportamento ilegitimo dentro de um
grupo social. Num sentido mais restrito, a expressdo organizacdo pode se referir a um sistema
social formal, constituido deliberadamente para um certo fim (PARSONS, 1981, p. 43), cuja
estrutura e relagcdo entre os membros néo surgiram espontaneamente durante o curso da interagcdo
social, mas foram “designadas conscientemente, a priori, para antecipar e guiar a interagdo e as
atividades” (BLAU; SCOTT, 1979, p.17).

Na analise sociolodgica, as organizacbes formais podem ser tomadas como objeto social ou
como processo social. Como objeto social, interessam aos estudiosos as caracteristicas, objetivos
e funcbes das distintas formas que assumem na paisagem cotidiana das cidades, tais como as
empresas privadas, os partidos politicos, a estrutura administrativa publica, associacdes de todos
0s tipos, sindicatos, etc. Como processo social, importa analisar a dinamica comportamental de
um certo numero de individuos cuja cooperacéo € indispensavel, “mas que mantém um certo grau
de autonomia e que perseguem interesses que nao sao forgosamente convergentes”
(FRIEDBERG, 1995, p. 376).

Hoje, as relagdes cotidianas da maioria das pessoas, sobretudo em contextos urbanos, séo
mediadas por organizagcbes formais. Nasce em um hospital ou clinica, é atendido por
profissionais que sdo referendados por instituicdes de ensino, é registrado no cartorio, recorre a
transportes organizados em empresas publicas ou privadas, etc. Sdo infindaveis as situacdes em
que o individuo se relaciona através de organizagdes formais. Assim, h4 de se concordar com

Blau e Scott (1979, p. 15) quando declaram que “o homem moderno ¢ o homem dentro da
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organizagao”. Interessante ¢ perceber que as condigdes culturais que proporcionaram esse quadro,
de acordo com a andlise weberiana (WEBER, 1999), podem ser reunidas em dois amplos temas
normativos.

O primeiro tema é a secularidade, que encoraja o comportamento racional baseado em um
fundamento empirico e de verificagdo da realidade, ndo devendo mais se pautar na fé religiosa. O
segundo é a propria racionalidade aliada ao comportamento ascético, para estimular
investimentos de longo prazo e adiamento das satisfacdes. Inserido nesse contexto cultural,
segundo Amitai Etzioni (1972, p. 170), o individuo conjugara as qualidades psicoldgicas de
motivacdo para buscar recompensas materiais e simbolicas com a devida capacidade de adiar sua

realizacéo, contribuindo para o éxito das unidades sociais racionais:

Se um cientista, & procura de uma rapida solugdo para um problema dificil, transgredir
0s canones da pesquisa cientifica, seus resultados ndo serdo validos. Se um burocrata
se orienta constantemente por suas emogdes ou por consideragdes de familia e ndo
por regras e processos estabelecidos, a organizacao serd ineficiente. (grifos meus).

A primazia da racionalidade, portando, é uma caracteristica indelével das organizacdes.
Racionalidade, aqui, no sentido apontado por Weber, referente a comportamentos orientados pela
busca calculada dos meios para atingir os fins. Trata-se, portanto, da submissdo das acOes
presentes aos resultados almejados no futuro. Porém, como afirmou Herbert Simon (apud
FRIEDBERG, 1995, p. 380/383), ainda que este seja 0 comportamento desejado na organizacao,
a racionalidade é sempre limitada. O autor explica que, para atingir um objetivo organizacional,
as pessoas sdo confrontadas com multiplos fatores (tempo, pressao, recursos, etc.) a partir dos
quais deverdo decidir o caminho mais adequado. Entretanto, o “decisor” esbarra em pelo menos
quatro grandes obstaculos para otimizar sua decisdo: a abrangéncia do problema a resolver, a
quantidade e a fragmentacdo das informagdes, as condi¢cdes organizacionais e suas preferéncias
pessoais.

Diante dessas limitacbes e do conjunto infinito de probabilidades de acdo que se
descortina, ndo ha como o individuo analisar todas as solu¢des possiveis e ter a certeza de ter
adotado a mais eficaz, e, por isso, 0 que ocorre com maior freqiiéncia é contentar-se com a
solucdo satisfatoria dentre as disponiveis no momento. Esse argumento sublinha o caréater
oportunista e contingente da conduta humana e minimiza a énfase no céalculo e na

intencionalidade que orientam as analises organizacionais.
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A organizacdo, também, ndo é uma engrenagem coerente ou um ente com personalidade,
autonomia e racionalidade préprias. A esse respeito vale retomar a observacdo de Sainsaulieu
sobre a realidade das organizagdes:

A virtude da impessoalidade acarreta, por outro lado, um empobrecimento consideravel
do conhecimento da realidade humana do trabalho: feita também de grupos, de conflitos,
de valores profissionais e de identidades coletivas muito complexas. (p. 84)

Por conseguinte, a organizacgdo € resultado da acdo organizada de muitos individuos com
competéncias e personalidades proprias. Sao as interacdes, negociagdes e interesses conflitantes
dos membros da organizacdo que a colocam em movimento e tornam, a0 mesmo tempo, precéria
e fragil sua unidade. Dessa forma, a questdo que se coloca é como gerir a complexidade de tal
forma que sejam otimizados o0s recursos humanos e materiais e tornados minimos os problemas.

Este é um ponto particularmente nevralgico nas organizacdes econdmicas capitalistas.

3.4 A gestdo empresarial

A principio, precisa-se demarcar que se vai tratar da organiza¢do econdmica capitalista.
Quando aqui se fala de empresa capitalista, esta-se referindo a organizacdo na qual a gestdo tem
como finalidade buscar o grau maximo de racionalidade no calculo de capital para a producéo de
bens e servicos, recorrendo a técnica e a ciéncia como instrumentos econémicos, conforme
esclareceu Weber (1999, p. 4-15). Segundo este autor, o0 empreendimento capitalista ocidental
distingue-se dos demais por usar essencialmente a racionalidade instrumental na consecucdo dos
seus objetivos no mercado, isto é, por privilegiar o uso de um tipo especifico de racionalidade na
qual o préprio célculo € o objetivo da acdo e, por assim ser, serve de meio para todos os fins.

O raciocinio instrumental se caracteriza por adaptar meios e fins de maneira que a razdo
se concentre na forma de atingir o objetivo e ndo no seu contetido (BLACKBURN, 1997, p. 332).
Inclusive, a acdo calculada para o resultado se faz presente, em maior ou menor grau, em todas as
relagBes sociais. O que se torna hoje inédito é o fato desse modo particular de racionalidade, de
inicio, restrito as relacfes produtivas do capitalismo ocidental, passar a dominar todas as esferas

da vida social contemporénea, tal como explica Alves:
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...a globalizacdo tende a reduzir tudo a légica mercantil, a tornar o mundo (e o
pensamento) unidimensional, instaura-se um novo totalitarismo, que inclusive, inibe o
pensamento a pensar em alternativas para além do mercado (p. 23).

Ao contrario do que possa a principio parecer, constatar que as relagdes sociais estdo
imersas na racionalidade instrumental — focadas no resultado — ndo da como certo que as
necessidades e interesses de todos os envolvidos no processo de producdo capitalista estejam
sendo atendidos. No ambito empresarial, na maioria das vezes, a¢es absolutamente racionais,
dentro dos preceitos da lucratividade, podem ser totalmente irracionais quando analisadas sob o
ponto de vista de outros agentes sociais. Esse € um ponto de tensdo entre os objetivos da gestdo e
0s interesses pessoais dos individuos recrutados para atingir os fins organizacionais.

Conforme orientam Sainsaulieu e Kirschner, o desenvolvimento social da empresa nao
deve ser confundido com acdo caridosa de obras sociais para aliviar a miséria humana, ou com
uma concepc¢do puramente politica de regulagem de forcas entre capital e trabalho. Mas, ao estar
inserida no modo de producdo capitalista, a empresa precisa produzir para vender ou prestar um

servico para a coletividade e nela vao se refletir as questbes da vida social:

Cada periodo da vida de uma empresa esconde um ou VAarios problemas da sociedade,
geralmente chamados de disfuncdo, cuja compreensdo, reconhecimento e tratamento
fazem parte integrante da coeréncia organizacional. [...] E preciso admitir que, hoje em
dia, o social ndo vem antes ou depois do econdmico, mas no coragdo da producéo...
(SAINSAULIEU; KIRSCHENER, 2006, p. 26/27)

Integrar a empresa no contexto social e conciliar a contradicdo entre o0s interesses
empresariais e dos empregados, isto é, molda-los como meios produtivos, € a missdo que tem
sido atribuida ao dirigente, cujo papel se sobrepde, em algumas situacdes, a figura do
proprietario. Braverman (1987) mostrou que o préprio trabalho cooperativo, a mistura de tipos de
trabalho e o desenvolvimento das forcas produtivas foram exigindo cada vez mais que surgisse a
figura do gerente dissociada da figura do capitalista. Este € um processo que foi se instalando
lentamente, durante os Ultimos cem anos. O que de inicio surgiu como forma de coercéo evidente

foi se tornando cada vez mais sutil. O autor explica as origens do verbo gerenciar:

O verbo to manage (administrar, gerenciar) vem de manus, do latim, que significa méo.
Antigamente significava adestrar um cavalo nas suas andaduras, praticar 0 manége.
Como um cavaleiro que utiliza rédeas, briddo, esporas, cenoura, chicote e adestramento
desde o nascimento para impor sua vontade ao animal, o capitalista empenha-se, através
da geréncia (management), em controlar. E o controle é, de fato, o conceito fundamental
de todos os sistemas gerenciais... (p.61)
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Atualmente, gerir organizagdes toma um caminho diferente da concepg¢do de
adestramento. A gestdo se traduz em interagir permanentemente com pessoas, procurando “gerar
um clima e condi¢des que suscitem adesdo e mobilizagao” (AKTOUF, 1996, p. 157). Para tanto,
0 gestor deve estar capacitado para conciliar ou tentar a mediagédo entre interesses dissidentes,
percepcdes divergentes, necessidades especificas, relagBes incongruentes, gostos e estilos
peculiares, emog¢des ambiguas e expectativas diversas, aplicar ferramentas adaptadas a cultura da
empresa para acompanhar a evolucdo do mercado e antecipar-se a ele (PRIOST, 2004). Peter

Drucker (1997, p. 65) explicita a funcdo sinérgica do gestor:

O administrador [gestor] tem a obrigacdo de criar um todo real que seja maior que a
soma das suas partes, isto é, de criar uma entidade produtiva que gere mais que a soma
dos recursos que utiliza. Uma analogia que podemos usar seria o regente de uma
orquestra sinfonica, cujo esforco, visdo e lideranca fazem com que as partes
instrumentais — que individualmente séo barulhos aleatérios — formem o todo orgénico
da musica. Porém, o regente tem a sua disposic¢ao a partitura do compositor, e apenas a
interpreta. O administrador € o compositor e o regente.

Para reger a orquestra empresarial, o gestor desenvolve os planos estratégicos e
operacionais que julga mais eficazes em direcdo aos objetivos propostos, concebe as estruturas e
estabelece as regras, politicas e procedimentos mais adequados aos planos desenvolvidos e, por
fim, implementa e coordena a execu¢do dos planos, através de um determinado tipo de lideranca
e de controle. Sua acdo ndo se da apenas empiricamente. Ele conta com o suporte de técnicas e
teorias que incorporam 0s avangos de varias ciéncias, tais como da Biologia, da Psicologia, da
Economia, da Sociologia, da Antropologia, da Microeletrénica, etc. Desde o inicio do século XX,
académicos e empresarios langam no mercado novas receitas para otimizar a gestdo, elegendo um
ou mais elementos da realidade organizacional como o caminho ideal para o sucesso.

E possivel, inclusive, fazer um paralelo entre o desenvolvimento da teoria administrativa e
0s modos de organizacgdo da producéo, que se convencionou denominar de Taylorismo, Fordismo
e Producdo Flexivel (Toyotismo). Cada um deles representa o processo pelo qual cada modelo foi
sendo implementado, ajustado e superado nos paises que conduziram e ainda conduzem o

desenvolvimento global das forgas produtivas.
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Como se pode observar no Quadro 6%°, as primeiras sistematizacdes de conhecimento que
deram suporte & agdo gerencial — a chamada Administracdo Cientifica — correspondem ao
Taylorismo. Nelas, sao enfatizados o “processo fisico” do trabalho, a estrutura e o funcionamento
da empresa, tanto no nivel operacional quanto diretivo. Em seguida, mas ainda restringindo-se a
observar o interior da empresa, a preocupacao se estende as relagdes interpessoais e aos aspectos
psicossociais que influenciam a produtividade (Modelos Humanistico, Comportamental e

Burocratico).
Modelos Figuras | Processo Objetivo Enfase Tipo de Palavras-chave
(inicio) centrais | principal Gestor
Administracdo Taylor, racionalizacio tarefas,
Cientifica - 1903 | Henri Fayol tarefa ¢ padronizacdo supervisor especializacéo,
do trabalho : !
hierarquia
Humanistica - | Elton Mayo, comportamento,
Comportamental - | Kurt Lewin, . ~ relagdes, dinamica
~ clima emocoes / .
1920 Mary Park relacées N . motivador de grupos,
organizacional atitudes 2
Folet motivacdes e
liderangas
Burocrética - Max Weber formalizacéo,
1940 norma | rotinas escritas registro burocrata | Manuais, normas e
procedimentos
Sistémica - 1950 | Bertalanffy . interdependéncia,
. sistemas de . x gestor de ~cabimk
sistema informacses interacao - eea-back,
Informag processamento.
Contingencial - Burns e adaptacdo,
1955 Stalker; realidade | combinagéo de situacio gestor de especialidades do
Lawrence e | situacional solugdes ¢ contingéncias momento
Lorsch
Administracdo Peter avaliacdo continua,
por Objetivos - Drucker, objetivos,
1962 John resultado cumprimento ragmatismo gestor de hierarquia de
Humble, de metas prag resultado objetivos,
George individualismo
Odiorne
Fonte: adaptado de MITZBERG, 2000, p. 259-264.
Taylorismo
® Fordismo

Quadro 6: Avancos no Pensamento e na agéo gerencial. Periodo do Taylorismo e Fordismo

Dai, como se acontecesse um despertar para a complexa relacdo empresa — sociedade, 0

estudo fragmentado da empresa é substituido por uma perspectiva mais abrangente da realidade

organizacional. Num primeiro momento, que coincide com a pujanca do Fordismo, apenas

29

aspectos concernentes a tese.

Preferiu-se abordar de forma sucinta o desenvolvimento da teoria administrativa, referindo-se apenas aos
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incorpora 0 ambiente externo (Modelos Sistémico, Contingencial e ADO), incluindo aos
planejamentos o0 mercado, outras instituicdes, a sociedade. Depois, para dar conta da maior
elasticidade da producéo flexivel (Quadro 7), a gestdo estratégica vai variar o foco da analise do
sistema a situacdo, dos cenarios a participacao, do resultado a qualidade total, do envolvimento a
flexibilidade, dos valores a parceria instantanea; todos componentes a considerar na busca do
resultado. Cabe ressaltar que esses modelos se difundem mundialmente. Inclusive ha tentativas

de sua aplicacdo de forma ipsi literis em contextos com caracteristicas bem diferentes daqueles

de origem . Este € um ponto que sera retomado mais adiante.

Modelos Figuras Processo Objetivo Enfase Tipo de Palavras-chave
(inicio) centrais principal Gestor
Estratégica - Ansoff, ambiente, unidades
1970 Mintzberg, estratégia plano estratégico |  cenarios estrategista estrategicas de
Chandler negécios
Participativa - | Macmillan, decisdes d poder, participacéo
1976 Guth poder €CIS0ES B8 | onvolvimento |  articulador nos lucros, comités
2o gerenciais
Administracdo | Deming, cultura, kereitsu,
Japonesa - Juran cultura qualidade total €ONsenso mediador kaizen, just in time,
1980 escritdrio coletivo
Empreendedora.- Fortin, inovacdo, efetividade,
1986 Filion iniciativa empreendimento | autonomia |empreendedor | empreendimento,
antecipagéo
Holistica - Christian compatibilizacio valores, aprendizado,
1989 Smuts convergéncia P Z86 flexibilidade | facilitador multifuncionalidade,
; de conceitos .
(origem) convergéncia
Virtual - 1992 Levy redes: marketing de valor,
interconectividade _ parceria EDM, EDI, _gestor d? equipes VOI?t.e'S
instantanea EDC informacdo | autdbnomas, agilidade,
personalizagéo

Fonte: adaptado de MITZBERG, 2000, p. 259-264.
Toyotismo

Quadro 7: Avancos no pensamento e na acgao gerencial. Periodo da Producgéo Flexivel (Toytismo)

3.4 Gerindo pessoas como recursos

Até aqui, tem se falado da gestdo de forma abrangente, sem especificar se 0s recursos

geridos sdo financeiros, tecnolgicos ou humanos, mesmo que, no processo produtivo capitalista,

sejam todos eles reduzidos ao equivalente universal — o dinheiro. De uma maneira geral, as
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empresas sdo geridas a partir da divisdo do trabalho em &reas especializadas, cuja denominacéao
remete & espécie de recurso principal sob sua responsabilidade. A segmentacdo mais comum € a
seguinte: contabil, financeira, administrativa, operacional, marketing e vendas (KWASNICKA,
1985, p. 21) .

No entanto, para que qualquer empresa funcione, € preciso que as fungdes e tarefas sejam
realizadas de forma adequada e com o menor custo possivel. Os empregados precisam ser
recrutados, treinados, adequados as normas, aos procedimentos e a cultura organizacional. E
mais, € necessario criar politicas internas para manté-los motivados e aptos para atingir o objetivo
organizacional. Essa funcdo é da Geréncia de Recursos Humanos ou, como atualmente é
denominada, da &rea de Gestdo de Pessoas.

Gestdo de Pessoas (GP) designa a atuacdo dos executivos no comando dos sistemas e
procedimentos empresariais que se referem a selecdo, formacdo e desenvolvimento dos
empregados de organizacGes privadas e publicas. Para além de substituir a Geréncia de Recursos
Humanos, o novo rétulo incorpora valores como 0 senso ético, o reconhecimento dos interesses
coletivos, a autonomia e a responsabilidade nas decisdes. De acordo com Marsden (2004), ao
analisar os estudos de Scherer e Leblebici (2001), o levantamento internacional conduzido por
Katz e Darbishire (2000) e os trabalhos sobre os Estados Unidos de Baron et al. (1996; 1999), a
gestdo de pessoas pode ser classificada nos seguintes grupos que denotam as modificacdes da

teoria administrativa:

[1 “de baixos salarios” — com énfase no custo minimo, nas relacfes de autoridade
hierarquicas, baixos salarios, alta rotatividade e cuja base para a selecdo é a
disponibilidade;

(1 burocrético (produgdo de massa) — conjunto formalizado de préticas organizadas em
torno do cargo, sistemas de avaliacdo baseados no desempenho, alguma estabilidade
no emprego, regras padronizadas para selecao;

[1 gestio de RH — baseada na alta performance e compromisso, na cultura
organizacional e comunicagdo extensiva, alguma seguranga no emprego e

qualificagcdo como base do processo seletivo;
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1 de “orienta¢do japonesa” — desempenho de alta performance, préticas padronizadas,
equipes para resolucdo de problemas, estabilidade de emprego de longo prazo,
afinidade cultural como pré-requisito;

] baseado “em equipes” — desempenho de alta performance, decisdo conjunta, grupos
semi-autdnomos de trabalho, remuneracéo pelo conhecimento, emprego determinado
pela negociagéo, o potencial como base da selecao;

1 “por projetos” — desempenho de alta performance, reputacdo como chave para futuros

trabalhos, carreira como fronteira aberta, trabalho pelo tempo do projeto.

A acdo gerencial também pode ser analisada a partir da sua orientagdo para tarefas ou para
fungdes. O primeiro caso ocorre comumente nos sistemas “de baixos salarios” e “burocratico”,
em que as tarefas sdo divididas numa série de cargos para 0s quais os trabalhadores sdo
destinados individualmente. A divisdo taylorista encontrada nesses modelos estabelece fronteiras
nitidas entre os cargos e permite ao trabalhador e a geréncia clareza sobre as responsabilidades e
desempenho. As estratégias centradas nas funcGes sdo mais adequadas aos demais tipos de
praticas e sdo utilizadas com mais freqliéncia nos sistemas baseados no desempenho de alta
performance, nos quais a autoridade gerencial define a atuacdo pela area de trabalho ou funcéo,
que torna a delimitacdo da atividade e do desempenho mais abstratos.

Exceto no que se refere ao aperfeicoamento técnico, parece que a mudanca semantica do
jargdo administrativo ndo modificou o espirito da acdo gerencial na empresa capitalista, porque
mantém a acumulacdo como o escopo da sua atuacdo. Em um quadro de acirrada concorréncia
global, inclusive, o que se encontra é o requinte da racionalidade instrumental na gestdo dos
recursos humanos. Veja-se que uma forca-de-trabalho apenas flexivel e disciplinada ja ndo basta,
como o exigido, em maior ou menor grau, em toda a histdria da produgéo capitalista moderna. O
receituario hodierno da gestdo coopta o trabalhador de tal forma que ele (o empregado) incorpora
o que se denomina aqui de “autogeréncia empreendedora disciplinada”.

O que é “autogeréncia empreendedora disciplinada™? E a capacidade de atuar no trabalho
com autonomia e iniciativa, de empreender e de se antecipar as situacGes, a partir de acoes

economicamente orientadas®®, desde que — e esse é 0 aspecto crucial — 0 empregado obedeca

%0 No sentido dado por Weber (1991, p. 37): “Uma agdo sera denominada 'economicamente orientada’ na medida em
que, segundo seu sentido visado, esteja referida a cuidados de satisfazer o desejo de obter certas utilidades”.
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sempre os limites operacionais hierarquicamente definidos por uma autoridade que ndo se impde
diretamente a ele. O aumento do poder decisorio do empregado é proporcional a perda de poder
das chefias intermediarias; ambos tém que seguir a norma ditada pela direcdo central. Sem a
confrontacdo direta e pessoal, a geréncia pode exercer uma coercdo difusa que possibilita gerar a
sensacdo de autonomia no empregado, sem que 0 mesmo se perceba sob um sistema de controle.
De acordo com Pages et al. (1987), o refinamento das estratégias gerenciais teve como
pano de fundo a crescente abstracdo das relacBes sociais em face da sua monetarizacdo (das
relacBes) na producdo capitalista, cujo desenvolvimento possibilitou mascarar o processo de

subordinacdo de todas as regras organizacionais ao objetivo financeiro da empresa:

A expressdo financeira dos objetivos estende-se aos individuos que sdo, por sua vez,
avaliados em fung&o do potencial financeiro que representam e sdo motivados da mesma
maneira. [...] esta empresa, cujo funcionamento é estruturado por seus objetivos
financeiros, se esforca para estruturar de maneira homdéloga as relagdes entre os
membros de seu pessoal, de modo que faga do dinheiro o codigo universal, e a reduzir as
relacGes sociais a relagfes mercantis [...] Assim, o poder ndo esta mais fixo em uma rede
de relagBes hierarquicas interpessoais, mas encarna 0 conjunto da organizacdo e se
define como a capacidade da organizacdo em submeter os individuos a uma ldgica
abstrata de lucro e expansdo. (Pageés et al., 1987, p. 62-63-67)

Pages et al. (1987) explicam que as organizac¢fes, mesmo as contemporaneas, podem estar
em diferentes estagios do processo de imersdo financeira da gestdo. Como exemplo, toma-se a
pesquisa sobre modificagdes das relagdes de poder nas organizagdes francesas, na qual os autores
analisam uma cooperativa de pesca e uma filial francesa de uma multinacional americana. A
cooperativa congrega pescadores, cujo trabalho ainda ndo estd separado da vida privada e
coletiva: “eles produzem peixe, € ndo dinheiro” (p.13). Entretanto, estdo imersos em um sistema
capitalista altamente desenvolvido, para o qual também direcionam sua producéo. A cooperativa
é a invencdo social, regulada pelo Estado, que serve de mediadora entre a Idgica unitéria e
concreta da producdo artesanal e a logica abstrata, fragmentada, da producdo capitalista. Ela
mantém a forma personalista de gestdo que permite fazer a inser¢do no modo de producédo
capitalista de producdo em condicdes aceitdveis pelos pescadores e, assim, evita conflitos

coletivos de massa.
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Por outro lado, na empresa multinacional, que os autores denominam de ‘“organizagao

31 0 processo de imerséo financeira j4 esta concluido, submetendo a essa légica

hipermoderna
toda politica e operagdo da empresa, através de trés processos fundamentais, quais sejam:
mediacdo, introjecdo das contradicdes e consolidacdo ideoldgica. O processo de mediacdo se
baseia em politicas de pessoal contraditorias “cujo principio € aliar fortes restricbes a grandes
vantagens oferecidas ao individuo” (p. 26); as politicas absorvem os termos da contradigdo
original — entre os interesses do individuo e da organizacdo — e os transformam em uma
contradicdo interna das normas organizacionais, evitando que se instaure o conflito
capital/trabalho. O trabalhador é submetido a estimulos que fazem com que assuma essas
contradi¢cdes como se fossem conflitos de ordem pessoal: as politicas sdo lucrativas, vantajosas, 0
individuo é que se sente aprisionado ou € inadequado a funcdo. Através da introjecdo das
contradicGes é consolidada a ideologia empresarial, que oferece uma fonte suplementar de
satisfacdo ao empregado, porque da valor a sua experiéncia e submissdo e minimiza os efeitos da
contradicao:
O individuo nesta situacdo vive um conflito psicol6gico perpétuo nas suas relagdes com
a organizacdo, se sente a0 mesmo tempo ameagado e protegido por ela, feliz e infeliz,
cheio de satisfacdes e aprisionado, livre e drogado. Ele identifica-se com a organizagéo,
com seus objetivos, com sua filosofia, com o trabalho que ela lhe propicia; ele chega a

amar sua serviddo, pela qual entretanto sofre, em suma, tudo que o prende a organizacéo
€ ao mesmo tempo fonte de prazer e de angustia. (Pagés et al., 1987, p. 30)

Vé-se que ndo é tarefa rapida e simples exercer a autoridade necessaria sem que ela pareca
impositiva. Requer modificar a expressdo das relacdes de poder vigentes na empresa, adequando-
as aos novos objetivos organizacionais, cujo processo vai além da definicdo de politicas e
implantacdo de programas de reestruturagdo. E preciso construir uma nova significacdo do
contexto social em que a empresa esta imersa, com o qual interage e do qual seleciona seus
integrantes. Logo, os objetivos organizacionais tragados serdo mais facilmente atingidos se 0s
condicionantes sociais lhes forem favoraveis e ja estiverem devidamente interiorizados pelos
trabalhadores, como fundamento das relagdes sociais da sociedade em que vivem.

Por exemplo, contar com trabalhadores culturalmente habituados ao tempo do reldgio é

condicdo sine qua non para a eficicia de qualquer sistema gerencial, em face da acentuada

31 pages et al. (1987, p. 35) chamam de organizacéo hipermoderna aquela cujo excepcional desenvolvimento de seus
processos de mediacdo permite-lhe o espraiamento a novas instancias e interconexdo cada vez mais ramificada
dentro de sistemas coerentes.
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divisdo técnica do trabalho, do aumento da complexidade e da interdependéncia do processo
produtivo atual. Incluem-se no rol de pré-requisitos a maleabilidade (flexibilidade) do trabalhador
e a despersonalizacao da autoridade, através da qual o submete a um sistema impessoal de regras

para obter o resultado 6timo da gestdo.

3.4 As regras organizacionais

Cabe nesse momento lembrar que a interiorizacdo de regras, seja de um conjunto formal
de leis, seja dos codigos de normas informais de conduta dos costumes, € um processo intrinseco
a vida em sociedade. A introjecdo ndo se da espontaneamente ou de um momento para outro; é
um processo cumulativo de aprendizado que vai se estruturando entre tentativas e erros e que vai
provocando um condicionamento sécio-cultural, através de sancdes positivas e negativas como
instrumentos de reforco do sistema de controle social estabelecido. Em geral, depende de um
acordo intersubjetivo entre os individuos para prevenir e neutralizar, em alguma medida, a
tendéncia que o homo economicus tem de privilegiar o interesse particular em detrimento dos
objetivos coletivos.

Segundo Giannetti (1997), a regra impessoal € uma conquista recente da humanidade,
resultado de um esforco cooperativo para viabilizar a vida social, mas que ndo garante ela mesma
a imparcialidade moral. O filésofo-economista ressalta que, mesmo com regras instituidas, os
seres humanos continuam a mentir constantemente uns para 0S outros e para Si mesmos. Sem
recorrer a dissimulacdo social e ao auto-engano seriam impossiveis a convivéncia humana e a
vida psiquica, porque a franqueza absoluta feriria as prescri¢cdes de sociabilidade e a
possibilidade de aceitagéo de si e do outro.

Entretanto, a dose de auto-engano e de dissimulagdo social ndo pode ser exacerbada,
gratuita e ao bel prazer do individuo. Ela estd amparada por um cddigo implicito que pauta a ética

civica, construida a partir do interesse coletivo. O bem comum (ética civica) deve nortear a ética

%2Criado por Sandor Ferenczi, o termo introjecio aparece na obra de Freud algumas vezes como termo, outras como
conceito, ou ainda como processo. Aqui € utilizado no sentido psicanalitico freudiano do processo geral pelo qual o
sujeito “faz passar, de um modo fantasistico, de ‘fora’ para ‘dentro’, objetos e qualidades inerentes a esses objetos”
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pessoal, minimizando, dessa forma, a tendéncia de o individuo deixar-se levar, em geral, pelo
interesse proprio. E oportuno notar que a ética civica tem sua eficacia garantida no processo de
interiorizacdo do sistema de regras de cada sociedade e que, por fim, é a forca reguladora da
parcialidade moral inerente aos seres humanos. De acordo com a perspectiva de Giannetti,
enquanto nas sociedades tradicionais o sistema de normas esti atrelado a uma hierarquia
personalizada, nas sociedades de capitalismo maduro, contemporaneas, € N0 processo recursivo
de obediéncia a regras impessoais que se alicerca a civilidade.

As normas coletivas, portanto, ndo sdo neutras. Elas refletem a estrutura de relacdes de
poder da sociedade que as produz e, por isso mesmo, também apresentam certa dualidade,
semelhante ao ja comentado processo de introjecdo das politicas empresariais. Peter Blau e W.
Richard Scott (1979, p. 41-42) destacam que deve haver o reconhecimento das normas para que
estas atuem como controle social efetivo. A titulo de ilustracdo, comparam duas situacdes
concretas de relacdo de producédo: feitor/escravo e patrdo/empregado. No primeiro caso, 0
afrontamento era direto e brutal. O chicote incorporava o poder coercitivo do feitor: nem era
preciso utiliza-lo continuamente, bastava o conhecimento da possibilidade de seu uso para que 0s
escravos se submetessem. Néo se pode afirmar, entretanto, que a concordancia dos escravos fosse
voluntaria.

No caso da relacdo patrdo/empregado, a contradicdo dos interesses ndo é tao direta e clara,
porque ambas as partes reconhecem a norma que regula o dominio econdmico. A legislacdo
trabalhista, que ampara essa relacdo, pauta-se em normas gerais (e impessoais) para evitar que as
partes envolvidas arbitrem em causa propria, embora legitime a exploracdo de alguns individuos
(ou grupos) sobre outros e referende a sujeicdo de muitos a privacdo material e educacional. A
exigéncia de que as leis sejam obedecidas desloca para a sociedade a coercdo contida no ato de
obediéncia ao patrdo, cujo papel se torna, entdo, “independente, em parte, de seu poder coercitivo
ou de sua influéncia persuasiva sobre subordinados individuais...” (BLAU; SCOTT, 1979, p. 42).
Em ambas as condi¢des, o que da legitimidade ao controle é o arcabouco de valores e préaticas
laborais que os individuos professam em dada sociedade.

De todo modo, o que se pretende destacar € que todas as regras precisam de um espaco

temporal para que os individuos as absorvam e para que eles as cumpram, qualquer que seja seu

(LAGACHE, 1999, p. 248), isto é, uma producdo que € externa ao sujeito passa a fazer parte do seu aparelho
psiquico.
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objetivo préatico e conteudo moral. Essa questdo é relevante porque as empresas contemporaneas
se deparam freqlientemente com a mudanca de suas estruturas internas para responder as
transformacdes econémicas, técnicas e politicas que ocorrem, tanto no ambiente em que atuam
diretamente, quanto no contexto global.

A organizacdo estd permanentemente se adequando ou mesmo se antecipando as
oscilacBes do mercado e as pressdes da concorréncia que, com isso, coibem a sedimentacdo das
regras internas, porque estas sio constantemente alteradas. E preciso contar com individuos
receptivos as mudancas de curto prazo e dispostos a assumir riscos continuamente, para se
adequar e, dentro do possivel, antecipar-se as alteracGes constantes das relaces de trabalho, das
normas, usos e costumes correntes. 1sso provoca um curto tempo para a interiorizagdo das regras
e para que a sociedade efetive seu sistema de controle, o que conduz a um contexto social de

grande incerteza.

3.5 A imerséo cultural da empresa

Se a mudanca é um fator essencial na vida em sociedade e a empresa € participe desse
processo, ndo é possivel analisa-la de um ponto de vista unicamente organizacional. A empresa,
como organizacdo social, é portadora de uma cultura, com todas as caracteristicas de uma
sociedade humana, com uma histdria propria, valores especificos sobre o trabalho, relactes
interprofissionais e hierarquicas e insercdo na sociedade global. A articulacdo entre as identidades
no trabalho e o contexto do ambiente social era visivel no inicio da produc¢éo industrial, conforme
explicam Sainsaulieu e Kirschner (2006, p. 261), que se evidenciava na correlacdo entre a gestdo
conduzida de forma paternalista, a época, e as culturas artesanais e profissionais das cidades ou
vilas de monoindustrias. Dizem os autores que

A organizacéo tayloriana/taylorista e racional s pdde ter sucesso adaptando suas regras
de trabalho as culturas nacionais e locais. A elaboracdo dificil de um pacto social de
gestdo interna, que se traduz em cada pais levando em conta elementos culturais

nacionais, que definem uma espécie de mental programming de predisposigdo coletiva
com respeito as relagdes de trabalho.

Sainsaulieu demonstra que a histéria da inddstria caminha pari passu com o0
desenvolvimento de grandes comunidades profissionais, que vivem dentro das empresas e fazem

destas cenarios de acdo de varias sociabilidades. Ha, portanto, clara interdependéncia entre as
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instituicBes sociais exteriores a empresa — a escola, a universidade, o sindicato, a seguridade

social, o Estado, e as regras de qualificagdo, comunicacdo, formacdo, promogéo, negociacgéo e

protecdo que a organizacao instaura.

Sociedade global

Culturas
nacionais

Etnicas ou locais
ou geragoes

EMPRESA

Instituicoes

Escolas-sindicatos
Estado
Coletividades locais
profissdes

Identidades

Aprendizagem de identidades
em organizagao

Confrontagoes culturais

comunitdrias e profissionais
( 3

)

Novas identidades -ececeeecennaees -

RepresentagGes v
galtnmais - . . - oo el
; o v
v Evolugdo da sociedade

» Transformagoes
instituigdes
e sociabilidade
profissional
‘

v

I: Transmissdo da cultura anterior

Il: Sequéncias de aprendizagem no contato da experiéncia

I11: Reproducdo da sociedade
IV: Mudanga nos valores e nas instituicdes
V: Producéo de Sociedade nova

Fonte: Sainsaulieu e Kirschner, 2006, p. 263.

Figural7: Processos culturais: articulacdo Sociedade-Empresa

Mais uma vez, recorrendo a andlise de Sainsaulieu e Kirschner (2006, p. 262-263), pode-

se didaticamente reconstituir a dindmica cultural da empresa em um esquema de cinco

movimentos de regulag@es institucionais, que convivem com 0s objetivos econdmicos e técnicos

da produgdo, conforme sintetizado no Quadro 3. Um primeiro movimento (1) se d& da sociedade

global e das culturas nacionais e instituicdes em dire¢do a empresa. Ocorre pela incorporacao do

pessoal para coloca-la em operacdo, 0 que traz para o seu interior a cultura da sociedade de

origem dos empregados e daquela na qual esta inserida. Os empregados trazem suas identidades
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das comunidades profissionais as quais pertenciam, e vao entdo desenvolver novas identidades na
organizagdo que agora os recebe. Dentro de um determinado espago temporal e com a
rotatividade do pessoal, acontece o encontro de uma geracdo nova de trabalho com a geracéo de
inicio da empresa, provocando influéncias reciprocas.

O segundo movimento (Il) é o préprio momento da formacdo dos grupos concernentes a
estrutura da empresa, isto é, a criacdo de identidades coletivas dentro das composic¢des setoriais
ou departamentais e de suas relacdes entre si, produzindo maior ou menor coesdo social. A
confrontacdo entre os valores e praticas dos integrantes de cada grupo pode ser resolvida de
forma conservadora ou inovadora, criando clusters no seio da empresa ou fazendo uma
atualizagdo integradora dos sistemas ou transformando a empresa. O terceiro movimento (I11)
analisa exatamente o processo de aprendizagem em termos de reproducdo social. A resposta do
processo de aprendizagem organizacional as instituicdes e ao ambiente de entorno da empresa se
constitui no quarto e quinto movimentos, Sdo exploradas as consequéncias desta fase de
aprendizagem, traduzidas em criatividade e inovacdo (IV) na ordem dos valores e das regulagdes
institucionais, que podem levar a transformacao do sistema empresarial e, inclusive, da sociedade
(V).

Como ilustracdo dos processos sociais acima referidos, ha uma abrangente investigacdo
realizada por Hofstede, nos setenta paises (apud SAINSAULIEU; KIRSCHNER, 2006, p. 177-
179) nos quais a multinacional Hermes atua. O questionario de pesquisa foi aplicado a mais de
sessenta mil pessoas, que responderam sobre satisfacdo no trabalho, crencas, preferéncias
pessoais com relacdo a vida profissional e a empresa, etc. Apds o tratamento estatistico, as
questdes foram agregadas em quatro conjuntos que contemplaram “atitudes mentais coletivas” da
relacdo empregado/empresa. A esses fatores o autor denominou: distancia do poder, recusa da
inseguranca, masculinidade e individualismo.

A partir da analise dos resultados, Hofstede sugere que é possivel classificar as formas de
organizacdo que variam de um pais para o outro, devido ao que ele denomina de “programa
mental” dos sujeitos, que cria uma predisposicao para o individuo se comportar de uma
determinada maneira, vinculada com a cultura nacional. O autor explica, de acordo com o
entendimento de Sainsaulieu e Kirschner, que a previsibilidade do comportamento permite uma

certa estabilidade das condutas e contribui para a coesao organizacional:
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A Franca é muito hierdrquica e securitaria, como Israel. Em compensagdo, 0
individualismo parece claramente mais importante na Suécia e nos paises anglo-saxdes,
ao passo que a sensibilidade a divisdo sexual do trabalho, quase nula na Suécia, é ainda
forte nos paises anglo-saxdes e germanicos. [...] uma organizacdo piramidal classica
como se encontra nos paises latinos, como a Franga, esta claramente associada a um
indice elevado no indicador de recusa da inseguranca e de distancia do poder.
Inversamente, taxas baixas nestes indices coincidem com tipos de organizacdo mais
informal e mais estruturada segundo um modelo contratual e de mercado, que parece
mais caracterizar os paises escandinavos e anglo-saxdes. Ao passo que a importancia
primordial da distdncia do poder parece coincidir com os tipos de organizagdo
caracteristicamente ainda familiar do sudeste asiatico. O acento especialmente posto na
recusa & inseguranca, que se encontra na Alemanha, em Israel e na Finlandia,
corresponde a um tipo de organizacdo eficaz e bem regulado como uma méaquina.
(SAINSAULIEU; KIRSCHNER, 2006, p. 178-179)

Essa analise sugere que é possivel atribuir a cultura nacional as diferencas de valores e
comportamentos que ocorrem nas filiais de uma mesma empresa. Entdo, pode-se afirmar que a
cultura regional exerce esse mesmo tipo de influéncia na gestdo das empresas, tal como nas redes
paraenses de supermercados. Essas redes trabalham predominantemente com méo-de-obra local
e, em alguns casos, seu corpo diretivo é também natural do estado do Par4, o que reforca
duplamente o condicionamento das mesmas pela cultura regional.

Outro interessante estudo sobre a relacdo cultura/eficacia organizacional foi desenvolvido
por Gomes (2005). A questdo que norteou a pesquisadora se refere a correlacdo entre as praticas
da gestdo de RH e o processo de internacionalizacdo das empresas. Segundo a autora, as
multinacionais se véem confrontadas, permanentemente, com o problema de adequar 0s
contratados locais a cultura da empresa e, a0 mesmo tempo, adaptar os quadros expatriados a
realidade de destino, utilizando os instrumentos classicos de administracdo. Para perceber se
efetivamente as diferencas de gestdo poderiam ser atribuidas a cultura, a autora entrevistou
quinze africanos e quinze portugueses, entre gestores, quadros superiores e empresarios de
empresas majoritariamente de capital portugués e empresas locais, de distintas dimensdes e areas
de negacio, radicadas em duas cidades de Mocambique, Beira e Maputo.

Durante a analise dos contetdos das entrevistas em profundidade, Gomes percebeu que as
falas iam “quase que naturalmente” se conformando ao “Modelo de Valores Contrastantes” de
Robert Quinn (Quadro 8), que relaciona a eficacia das organizagbes ao equilibrio entre as
dimensbes da gestdo. Este modelo parte de questbes que contemplam as praticas e valores

disseminados na empresa, cuja pontuagao vai sendo transportada para o eixo cartesiano.
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MODELO DAS RELAGCOES HUMANAS MODELO DE SISTEMA ABERTO
Descentralizagédo/Diferenciacao
y
Flexibilidade
Focalizagdo interna Focalizagdo externa
X
Manutencéo do sistema Posicionamento Competitivo
Controle
MODELO HIERARQUICO MODELO RACIONALISTA

Centralizacao/Integracao

Fonte: adaptado de Gomes, 2005, p. 201.
Quadro 8: Modelo de Valores Contrastantes de Robert Quinn

Cada dimensdo corresponde a um quadrante do eixo cartesiano, no qual estdo
posicionadas, no sentido horario da parte superior esquerda para a direita, os quatro modelos de
gestdo, a saber, Relagdes Humanas (RH); Hierarquia (H); Racionalismo (R) e Sistema Aberto ou
Inovacao/Adaptabilidade (1A) (Quadro 9). O eixo das abcissas (horizontal; xx) representa o foco
operacional da empresa, que vai hum continuum de estar totalmente voltada para o processo
interno, quanto maior a pontuacdo a esquerda, ou totalmente voltada para as relacdes externas,
quanto maior a pontuacdo a direita. No primeiro caso, a empresa prioriza a manutencdo do
sistema, engquanto, no segundo, investe suas energias na competitividade

JiA o eixo das ordenadas (vertical; yy) vai representar um continuum de
centralizacdo/descentralizacéo. Isto quer dizer que, quanto maior a pontuagéo no sentido inferior,
mais as energias da empresa estdo voltadas para a planificacdo e centralizacdo dos processos; € 0
inverso vai representar a flexibilidade, descentralizagdo e diferenciacdo. Gomes percebeu que
havia necessidade de adaptar a composi¢do dos quadrantes e, consequentemente, dos modelos,
devido aos diferente significados que tomavam alguns procedimentos no contexto africano, em
funcdo do reflexo do arcabouco cultural dos sujeitos sobre as relacbes na empresa. O Quadro 9

mostra tarjado de amarelo as caracteristicas comuns ao modelo de Quinn e o0 modelo adaptado.
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No entanto, mesmo com similaridade de orientacdo em alguns modelos, Gomes encontrou
grande diferenca nos conteudos e formas de alcancar os objetivos. Por exemplo, no modelo de
Relagbes Humanas, ambos se baseiam no comprometimento dos recursos humanos através da
valorizacdo do pessoal por meio da formacao e da coesdo em torno de principios de ordem moral.
No entanto, as diferencas surgem no tipo de formacéao e nas vias de obter o comprometimento e a
coesdo social. No modelo original, & formacdo importam o aspecto técnico e a incorporacdo do
significado do trabalho numa empresa moderna, como a necessidade de cooperacao intrinseca a
divisdo técnica do trabalho. No contexto africano, o sentido privilegiado é o da oferta de
oportunidades “de valorizagdo profissional no ambito da gestdo de carreiras, obrigando por isso o
gestor a uma extrema sensibilidade diferenciadora” porque a formagao esta associado diretamente

0 prestigio na organizacéo e fora dela (GOMES, 2005, p. 202).

Dimensao Modelo QUINN Modelo adaptado
Relagdes Comprometimento Formagéo
Humanas Valorizacdo dos RH Relacdo Domeéstica

(RH) Formagéo Paternalismo
Coeséo Moral Equipe/familia
Modelo de Adaptabilidade
Sistema Aberto Expanséo
ou Crescimento Adaptabilidade
Inovagdo Prontiddo Experimentacdo
Adaptabilidade Aquisicdo de Recursos Inovacgéo
(1A) Suporte Externo
Hierarquia Informagéo Estabilidade
(H) Estabilidade Centralizacéo
Comunicagéo Informagdo/Comunicacéao
Controle Eficiéncia
Consolidacéao Controle Externo
Continuidade
Racionalismo Produtividade Definicéao de objetivos
(R) Eficiéncia Responsabilidade
Planificacdo Produtividade
Maximizacéo dos resultados Controle interno
Definicéo de objetivos

Fonte: adaptado de Gomes, 2006, p. 201.
Confluéncia de elemento, mas ndo de significado.

Quadro 9: Comparacao entre o contetido do Modelo original de Quinn e adaptado por Gomes

Gomes refere ainda a uma permeabilidade entre os modelos Hierarquico/Relagdes
Humanas, no que tange aos valores morais cultivados na empresa. Em ambos ocorrem a

necessidade de filiagdo, a busca do consenso e a lideranca baseada nas relacdes pessoais. Mas o
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exercicio do poder no modelo adaptado vai apresentar um carater ambiguo entre o (sobretudo)
disciplinar e repressivo e o paternalista e protetor, enquanto que, no modelo original de Quinn,
vai estar voltado para a estabilidade do sistema, para a competéncia técnico-profissional e para o
controle da informacao, referindo-se ao aspecto formal da administracdo burocratica.

Com relacdo aos modelos Racionalista e da Inovacdo/Adaptabilidade ou de “Sistema
Aberto”, ambos visam a responsabilidade, ao controle interno ou a produtividade e eficiéncia,
mas diferem quanto ao caminho para alcanca-las. No primeiro caso, a énfase estd nos
instrumentos classicos de controle interno com foco na produtividade, enquanto, no segundo, ha a
tendéncia de conjugar elementos da realidade local com os meios mais tradicionais, produzindo a
inovacgdo de uma forma mais lenta. Portanto, no contexto africano, as empresas sdo extremamente
centradas em si proprias, denotando certa apatia em relagdo ao contexto externo a organizacao.

Segue que o contexto cultural externo a organizacdo vai comparecer na valoracao que é
dada ao componente afetivo das relagdes que movimentam a estrutura formal da empresa. Isto é,
a forma de relacdo, a qual os trabalhadores estdo habituados nos grupos de origem (familia,
religido, etc.), acaba por se reproduzir e orientar as relacfes internas da empresa, fazendo com
que o foco das acBes privilegie a dindmica interna. Sdo os lacos pessoais, as relacGes de
dependéncia e de compromisso que enformam a relagdo hierarquica e, simultaneamente, a
transferéncia da relagcdo “doméstica/familiar” para a relag@o laboral, construindo, como a propria
autora explica, uma “complexa trama de ligagdes e contradigdes que se criam no interior das
empresas portuguesas em Mocambique, e da sua intrinseca relagdo com a histéria e com a
cultura” (GOMES, 2005, p. 204). Algumas dessas caracteristicas do contexto africano foram
encontradas nas empresas do varejo de alimentos objeto deste estudo.

Vé-se que a empresa e fonte de aprendizagem cultural, como produtora de papéis, de
sociabilidades e de reconhecimentos identitarios que repercutem na sociedade. No entanto, é
preciso que a producdo social da empresa, isto &, sua finalidade em atender necessidades sociais,
seja suficientemente atuante para que seus integrantes se identifiguem com seus valores e 0s
disseminem. Em primeiro lugar, seu sistema de normas e de valores deve ser acessivel aos
membros e passivel de ser partilhado por todos, a fim de se constituir em referéncia simbdlica e
pratica de suas vidas. A interiorizagdo e o compartilhamento dos preceitos organizacionais
requerem tempo para gque sejam possiveis a confrontacdo e o ajustamento entre a cultura vivida

no trabalho e a cultura das outras institui¢des das quais o trabalhador faz parte. Dai que um tom
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competitivo, tanto na dinamica interna da empresa quanto na sua relagdo com a concorréncia,
confere a este tipo de comportamento o status de pardmetro para todas as outras relagdes que o

individuo estabelece na sociedade.

3.6 Movimentos recursivos entre gestao de pessoas e lagos sociais

As repercussfes mutuas dos valores vigentes na empresa e na sociedade nem sempre
atuam como forma de coeséo social. Hoje em dia, as imposi¢des do mercado sobre a empresa e
suas respostas em termos de gestdo de pessoas tém desenvolvido mecanismos que estimulam o
sucesso individual como reflexo do sucesso organizacional. Sennett®* (2003) afirma que esse
processo, associado ao sucesso e a ambicdo econdémica como valores culturais, leva o individuo a
um estado psicoldgico de permanente ansiedade, como demonstra no seu notavel ensaio “A
corrosdo do carater”. Enquanto Pagés et al. (1987) analisaram as relages internas de uma
multinacional, Sennett (2003) refletiu sobre a sociedade americana, a partir das mudancas
operadas no mundo do trabalho, tendo como base entrevistas com empregados e executivos de
varios empreendimentos econdémicos, em Boston e Nova York, nos Estados Unidos.

Segundo Sennett, a flexibilidade — da produc&o, do processo e das relagdes de trabalho,
que norteia as acdes dos capitalistas contemporaneos (e de seus prepostos), da, por um lado,
maior liberdade as pessoas para moldarem suas vidas, sobretudo aquelas que possuem as
“capacidades cognitivas, emocionais € comportamentais” em sintonia com a automatizacao
(CARVALHO FERREIRA, 2007). Este autor, alias, d& especial relevo as habilidades de tipo
comunicacional que se requer dos trabalhadores para que se mantenham empregaveis. Mas, por
outro lado, a flexibilidade também implica na impossibilidade de estabelecer compromissos e
lealdades de longo prazo, aspecto que Sennett (2003) destacou em sua andlise. A fragilidade dos
lagos sociais acaba por corroer o carater das pessoas, levando-as a transgredir e ignorar as normas
sempre que lhes for conveniente. E, ao enfraquecer a coercdo das regras impessoais na mente e
na vida prética, altera as interacbes entre individuos em todos 0s espagos sociais, e,

consequientemente, as formas de sociabilidade.

3 O autor analisa as relagdes de trabalho utilizando o argumento apresentado por Max Weber no seu célebre

ensaio “A ética protestante e o espirito do capitalismo”.
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Numa outra perspectiva, Castel (1997) considera que o individuo esta mais ou menos
integrado socialmente dependendo do lugar ocupado por ele na divisdo social do trabalho. A
posicao profissional intensifica e consolida a participacdo nas redes de sociabilidade e 0 acesso
aos sistemas de protecdo, que o amparam nos acasos da existéncia. No entanto, as reestruturacdes
econdmicas da sociedade contemporanea provocam para muitos 0 empobrecimento das redes de
relacBes sociais de agora, processo que o autor denomina de desfiliacdo®, pelo descarte e
isolamento social ao qual submete um grande contingente de trabalhadores. Assim colocados em
situacdo de vulnerabilidade social, seja pela precariedade do emprego ou auséncia dele, tornam-
se restritas as redes de sociabilidade e de acesso ao mercado de trabalho. Muitas dessas pessoas,
inclusive, ndo serdo mais reintegradas ao sistema produtivo ou o fardo de forma precéria e, desse
modo, serdo impedidas de participar dos sistemas de protecdo social ou terdo seu acesso a eles
dificultado. Resta-lhes o apoio daqueles que pertencem as redes de relacdes proximas (parentes,
amigos, vizinhos) e ainda atrelados ao mercado de trabalho, mas que também podem ser
desfiliados a qualquer momento.

Se as reestruturacdes econdmicas pressionam as redes de sociabilidade por um lado, por
outro as novas tecnologias de comunicacdo possibilitam sua ampliacdo pelos meios virtuais. Com
isso, podem ser estabelecidas amizades e relagdes profissionais sem o contato face a face,
relativamente independentes das redes de sociabilidade proximas (fisicamente) ou grupos sociais
primérios®>. Um interessante estudo de Recuero (2005) ilustra o processo de distensdo temporal e
espacial das relacoes, analisando a formacdo das comunidades virtuais dos weblogs pré bulimicos
e anoréxicos. A comunicacdo mediada por computador possibilita que se criem redes sociais que
ndo existiriam de outra forma, por tratarem de atividades socialmente ndo aceitas ou mesmo
ilicitas. O individuo pode participar de um ntmero ilimitado de “comunidades” com membros
que estdo fisicamente em lugares dispares, mas que vivenciam as relacdes on line, adotando

dindmica similar a das relagdes face a face: ha conflitos, solidariedades, rupturas e aproximacdes.

3 Castel (1997) recusa o tema da exclusdo social e adota o termo desfiliacdo porque este possibilita mostrar

o dinamismo dos processos de integracdo: os individuos podem transitar entre as zonas de integragdo,
vulnerabilidade ou para zonas de inexisténcia social, dependendo da sua participacdo na atividade produtiva que lhe
confere utilidade social.

3 De acordo com Giddens (1991, p.29), os individuos podem ter as relacdes sociais “distendidas” no tempo-
espaco, processo que o autor denomina de desencaixe. As relagdes sociais sdo deslocadas dos contextos locais de
interacdo e sdo reestruturadas por meio de extensdes indefinidas de tempo-espago. E determinante haver confianca
nos meios de intercdmbio e nos sistemas de exceléncia técnica ou competéncia profissional, que, por serem
socialmente difundidos, organizam os ambientes material e social e orientam as interagGes entre os individuos.
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Mas, o0 anonimato e a discricdo eliminam a presséo social direta sobre o participante e permitem
que sua vida off line continue fluindo normalmente.

O exemplo citado permite estender o uso das relagBes virtuais aos contatos necessarios
para a realizacdo de fins instrumentais de trabalho. Por exemplo, um pesquisador pode buscar
parceiros profissionais em outros paises para atender a uma exigéncia cada vez maior do trabalho
académico - a de estabelecer contatos internacionais. Para isso, deve ter, primeiramente, 0 acesso
aos meios operacionais, para que a busca de contatos se concretize, tais como 0 computador e 0
acesso a Internet. Ocorre que ha locais em que, para a maioria das pessoas, essa ainda € uma
possibilidade remota. Por exemplo, no Pard, apenas 10,9% das pessoas com mais de dez anos
tinha acessado a Internet no periodo indicado pela PNAD (IBGE, 2005).

Dentre os empregados entrevistados (amostra parcial, de 230 pessoas), 40% deles fazia
uso da Internet, percentual bem superior aquele encontrado pela PNAD. Os usos mais frequientes
eram para consultar o correio eletronico (email), pesquisas e para conversar nas salas de “bate
papo”. Deve-se notar que a maioria utilizava em cybers, jA& que muito poucos possuiam
computador em casa. Aqueles que ndo usavam justificaram que ndo o faziam pela falta do
computador (30%), ou porque ndo gostavam (17%). De todo modo, € notavel o percentual de
usuarios da rede, diante das limitacfes de tempo e de acesso a infraestrutura.

Diversamente do pesquisador ou do executivo que possui maiores capacidades de tecer
relagbes em rede, os trabalhadores de determinados segmentos, especialmente aqueles lotados em
cargos operacionais, que exigem pouca qualificacdo, ndo podem construir redes de relacdes
ampliadas relativamente independentes dos territdrios cotidianos. Relacdes desse tipo tornam-se
mais necessarias em um mundo marcado pela fluidez, sobretudo dos contratos de trabalho. Mas,
é preciso que as relaces significativas sejam simbolicamente apreendidas e vividas como relagédo
desinteressada, e nunca como relacdo puramente instrumental. Pois, como sustentar uma relagéo
continuada com alguém se esta claro que tal relagdo é unicamente por interesse de acessar 0S
recursos de que a pessoa dispde, tais como informacéo, relacGes, credenciais, ou até mesmo
dinheiro?

Assim, das discussbes de Sennet (2003) e Castel (1997), importa reter que as
racionalizacbes instrumentais do capitalismo contempordneo pressionam para 0

5,36

“desenraizamento”””, a facilidade de as pessoas se desligarem das redes e das comunidades —
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ocupacionais, familiares, locais ou de outro tipo — para dar maior elasticidade as empresas no
acesso aos recursos humanos e vice-versa. “Desenraizamento ¢ um termo usado aqui em
contraponto ao conceito de “embeddedness” (GRANOVETTER, 1985), que se pode traduzir
como imersao, incrustacdo ou enraizamento. O autor considera que a analise da acdo econdmica,
para dar conta da dinamica social, deve contemplar aspectos ndo mercantis, tais como as relacfes
pessoais e as estruturas das redes de relagdes interpessoais nas quais as transagdes econdmicas
tomam lugar. Granovetter (1985) chamou atencdo para a necessidade de retomar a perspectiva de
Weber quanto ao sentido social da acdo econbmica, criticando a anélise feita pela economia
neocléssica, que tratava de um individuo racional, em abstrato, fora dos contextos de interagdo
onde se pensa e age, decide, elabora estratégias, etc.

Portanto, a literatura que considera as imbricagdes entre gestdo de pessoas e sociabilidade
no contexto do capitalismo global, tem destacado que se trata de movimentos contraditorios, que
ora sublinham a importancia das conexdes em redes, ora pressionam no sentido de dificultar a
manutencdo de lagos sociais significativos.

Como referido no capitulo 2, ao contrario do que a primeira vista possa parecer, ps
vinculos ndo precisam ser necessariamente fortes, porque eles fecham as relacbes numa rede de
sociabilidade sobre si mesma. Granovetter (1973) afirmou que os vinculos fracos servem de
ponte para outros circulos sociais, possibilitando a ampliacdo dessa rede para outras esferas da
sociedade. No caso do mercado de trabalho, esse fator (vinculos fracos) transforma-se em
relaces Uteis para o trabalhador ter acesso ao emprego e para a empresa ter acesso a mao-de-
obra necessaria.

Mas, ampliar a rede de contatos pessoais no sentido de criar pontes que possibilitam
contatos, inclusive profissionais, também pode significar, sob uma outra otica, dar prioridade a
relacfes superficiais que exijam pouco investimento emocional e compromisso. Essa é a tonica
do ensaio de Sennett (2003), como visto. Deve-se ressaltar que as prioridades séo influenciadas
por idade, sexo, classe social, estado civil, etc., e sdo passiveis, da mesma forma, de serem
influenciadas pelo regime de trabalho da empresa moderna, sua intensidade, sua absorcéo indireta
do tempo livre do trabalhador. O tipo de relagdo empregado—empresa, isto é, a orientacdo da
gestdo vai estimular ou dificultar os vinculos do trabalhador com amigos, parentes, colegas, € a

manutencdo ou criacao de interesses ndo profissionais.
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Enfim, o que se pode auferir das questfes abordadas é confirmar a correlagéo substantiva
entre as premissas da gestdo de RH e os lacos que os individuos estabelecem em sociedade.
Como visto, sdo muitas as forcas sociais que impelem um novo processo de racionalizacdo dos
processos produtivos, com o estabelecimento de regras organizacionais que visam a conformar o
trabalhador e o conjunto de suas relacGes sociais aos objetivos de maior lucratividade. Mas, por
outro lado, h& pressbes sociais gestadas dentro e fora da empresa, exigindo maior aceitacao das
diferencas, da liberdade de expressdo, de reconhecimento das identidades e culturas especificas,
além dos movimentos que conduzem a busca de modelos de gestdo participativa nas empresas
(SAINSAULIEU e KIRSCHNER, 2006). Em todos os casos, a articulagdo empresa—sociedade
vai se traduzir num campo de influéncias reciprocas, como acentuam esses dois autores. Essas
influéncias reciprocas se dao através das formas como 0s seus integrantes ajustam as diferentes
esferas da sua vida pessoal as exigéncias e expectativas empresariais. E, também, através da
pluralidade de modos de vida, projetos, costumes e tradi¢cdes que os individuos trazem consigo ao
fazer parte do corpo organizacional. A empresa é, portanto, vista como espaco de producdo e

reproducdo de sociabilidades.

3.7 A titulo de sintese tedrica sobre sociabilidade e gestdo de RH

Este estudo sobre trabalhadores no ramo de supermercados na Regido Metropolitana de
Belém aproveita elementos de diferentes abordagens. Em primeiro lugar, partindo das
perspectivas criticas sobre as contradicBes entre capital e trabalho na contemporaneidade, o
estudo privilegia o exame das relacdes sociais dos agentes nos ambientes cotidianos do trabalho e
da vida fora do trabalho. Em segundo lugar, considera abordagens que focalizam o nivel micro
das relacbes e das estratégias dos agentes sociais e suas interfaces com 0s processos
macroestruturais que lhes constrangem. Portanto, dentro dos limites estruturais do mercado e das
formas de gestdo de RH no ramo em questdo, buscou-se como as pessoas interagem e como séo
impedidas ou estimuladas de estabelecer lagos.

Granovetter (1973) demonstrou "a forga dos lagos fracos”, lacos que podem vincular
grupos e pessoas de diferentes classes e estratos sociais, desde que haja pontes entre as redes,
abrindo uma fecunda linha de pesquisas até hoje. A esse respeito, ressalta-se também os estudos

brasileiros que tém alertado para as profundas desigualdades sociais na sociedade brasileira. As
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desigualdades podem tender a formacéo de "guetos”, no sentido de grupos e categorias sociais
autocentrados. As redes de relagOes pessoais, nesse sentido, podem reproduzir as exclusdes
sociais. Nesses casos, ndo conectam grupos de classes sociais ou de meios sociais diferentes.

Igualmente, uma terceira linha de abordagem buscou compreender as caracteristicas
proprias da formacdo do trabalho capitalista na regido amazénica e no Estado do Para, em
particular. Esta € uma regido que se caracteriza historicamente como de mercados de trabalho
formais reduzidos e prevaléncia de condigdes precarias de trabalho para grande parte do
contingente de trabalhadores. Neste estudo, esta foi uma vertente sobremaneira relevante porque
possibilitou articular os dois itens anteriores no contexto regional, quais sejam, a transformacao
da sociabilidade produtiva como consequiéncia das inUmeras reestruturagdes pelas quais passa o
processo produtivo atual e como isto ocorria no nivel das microrelagdes.

E por fim, o quarto enfoque, que contempla uma compreensdo complexa do que é
racionalidade capitalista, a comecar por Weber, focalizando as organizacdes e os limites desse
tipo de racionalidade. Partiu-se do entendimento da empresa e da racionalidade empresarial que
Sainsaulieu e Kirschner (2006) contemplaram. Para eles e para esta analise, a empresa ou
organizacdo € entendida como coletivo social que é parte da sociedade, como uma coletividade
complexa sujeita aos determinismos do mercado e da lucratividade e, também, aos desafios de
organizar coletivos humanos no contexto atual da globalizacdo, desafios estes que relativizam a
eficacia da gestdo. A gestdo é bem mais que um processo meramente técnico. Gomes (2005)
ajuda a compreender as empresas inseridas no contexto das culturas locais e nacionais.

Assim, este estudo tem essas duas dimensdes: 1) a gestdo empresarial na pratica, na visdo
dos trabalhadores no espaco laboral; 2) e como os trabalhadores véo vivenciando as pressoes
dessa gestdo na sua vida cotidiana, no sentido: a) da possibilidade de manutencao e constituigdo
de lagos sociais e b) a importancia desses la¢os na sua relagdo com o trabalho e nas estratégias de
sobrevivéncia.

As redes locais de supermercados, referéncia empirica deste estudo, como fonte e objeto
das pressdes do mercado, tém sido pressionadas para apresentar respostas tempestivas como
forma de fazer frente ao grande dinamismo da economia global, respostas estas que irdo
repercutir tanto na estrutura quanto nas relagdes formais e informais que ocorrem no dia-a-dia
dessas empresas. As transformacdes recentes do varejo de alimentos fizeram dos supermercados,

especialmente, um campo proficuo para observar a muatua relacdo entre gestdo de RH e
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sociabilidade. Para compreender esse processo, aborda-se agora o0s condicionantes socio-

histéricos do comércio no Para.
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CAPITULO 4 - Da taberna ao hipermercado: comércio de varejo no Para

4.1 Condicionantes sécio-historicos do desenvolvimento capitalista na Amazonia

A hegemonia do modo de producdo capitalista na sociedade contemporanea oculta um
longo e sinuoso processo de desenvolvimento para se ajustar as condi¢bes sdcio-econdmicas e
possibilidades de lucro de cada lugar (HARVEY,1993, p. 308). A diversidade das configuractes
assumidas fica evidente ao observar 0s cursos da expansdo do capital na Europa e no Brasil. Na
Europa, de acordo com Martins (1991), a forte tradicdo das corporagdes de oficio se constituiu
em barreiras social e ideoldgica a voracidade capitalista, exigindo o reconhecimento das préaticas
de direito anteriores as relacbes capitalistas de producdo. No Brasil, ao contrario, a Coroa
portuguesa manteve as iniciativas produtivas da colbnia brasileira em tais estados de
rudimentarismo técnico e atraso econdmico que nao engendraram direitos sociais significativos,

0s quais pudessem ser impostos as novas relagdes de producéo.

Na Amazonia, a iniciativa privada foi, historicamente, favorecida pelas acdes
governamentais de ocupacdo, tornando a regido ainda mais vulneravel a acdo do capital, na
apropriacéo das fontes de acumulacgdo e na consequente expropriagdo dos antigos detentores dos
direitos sobre essas fontes. Os sucessivos programas de desenvolvimento, aliados as
representacdes sociais de “terra livre”, de reserva de recursos naturais — florestais e minerais — e,

principalmente, de “espago vazio” a ser ocupado, geraram violentos embates pela posse da terra.

Os grupos indigenas nativos e 0s migrantes camponeses ndo tiveram o mesmo amparo
legal para lhes assegurar o direito a terra na qual estavam radicados. No caso das populagdes
indigenas, seus direitos foram legalmente estabelecidos desde o inicio da colonizacéo brasileira (e
na Amazonia ndo foi diferente!) e contemplaram desde a afirmagdo de sua “humanidade” até a
criacdo dos enclaves territoriais, isto €, zonas de terra especificas e autbnomas para indigenas
inseridas nos territdrios estaduais. Quanto aos camponeses, ndo houve um direito

institucionalmente constituido, o que facultou ao colonizador arbitrar sobre o dominio da terra,
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decidindo dar ao posseiro o “complacente” reconhecimento do direito consuetudinario, ou

simplesmente, tomar-lhe a terra pelo confronto direto (MARTINS, 1991).

Assim, sem legislacdo prévia de amparo legal as populacdes nativas, primaram
regulamentacdes que privilegiaram os interesses de elites politicas e econdmicas, sejam da Coroa,
nos primordios da colonizacdo, sejam, mais tarde, dos grandes fazendeiros (latifundiarios) e dos
grandes projetos econdmicos estatais. Foram os capitais mercantil, industrial ou especulativo de
origem particular que colocaram em préatica o projeto estatal de desenvolvimento para essa
regido, permitindo sua insercdo no contexto econdmico global, ainda que seguindo ritmos
desiguais e modalidades combinadas (MARTINS, 1991).

Pode-se afirmar, portanto, que em termos de imersdo no processo capitalista de producdo,
a regido amazoénica compreende em si populacdes com padrdes organizativos diferenciados,
desde comunidades, cuja producdo se pauta no extrativismo e cuja organizacdo social se
aproxima do que foi conceituado como “comunismo primitivo”, até nichos com caracteristicas
urbano-industriais, contemplando empreendimentos nos quais sdo colocadas em pratica as mais
atuais formas de gestdo, como nos setores minero-metaltrgico e bancario (LOUREIRO, 2001;

GONCALVES, 2002). Para ilustrar, cita-se dois processos produtivos exemplares dessa imersao.

Em um extremo, tem-se a comunidade quilombola do Abacatal, em Ananindeua (PA),
que, como muitas outras existentes, € uma forma de organizacdo social que tem como
caracteristica principal o uso coletivo dos meios de producéo e de seus resultados, além de adotar
a propriedade coletiva da terra. Esta localizada em local de dificil acesso, sem infra-estrutura
adequada, como servigos de agua, energia elétrica, saneamento, ou para 0 escoamento da
producdo. Tem como principal fonte de renda o cultivo da mandioca e fabricacdo de seus

derivados, como a farinha e o tucupi.

Até pouco tempo atras, a fabricacdo da farinha seguia 0 mesmo processo artesanal
transmitido através das geracfes. Este quadro comegou a modificar com a implantacdo do
Programa Organizacdo Produtiva de Comunidades (PRODUZIR), uma parceria entre governos
estadual e municipal e fundagdes privadas, com apoio técnico da Organizagdo das Nacgdes Unidas
para Agricultura e Alimentacdo (FAO/ONU). A atuacdo do projeto se deu na alfabetizacdo e
capacitacao especifica dos produtores para a atividade que era exercida tradicionalmente, além de

identificar outras fontes de renda e propiciar treinamento para desenvolvé-las. Com isso, 0S
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quilombolas passaram a fabricar biojoias (cintos, brincos e colares produzidos de vegetais),
cerdmica, artesanato e também a beneficiar cascas de arvores, além de manter a producgdo de
derivados da mandioca. O interessante é que as modificacdes foram dirigidas para a melhoria do
processo produtivo, procurando manter as caracteristicas basicas da comunidade (FUNDACAO
BANCO DO BRASIL, 2006).

Como contraponto, tomam-se as empresas do setor minero-metaldrgico, demonstrando a
presenca do capital financeiro na regido. Esses empreendimentos, denominados de “Grandes
Projetos”, iniciaram na década de 1950 com a explora¢do do manganés na Serra do Navio (AP).
Prosseguiram no Pard, em 1967, com o Projeto Jari, na producdo de celulose e exploracdo do
caulim, assim como no projeto Grande Carajés, tendo a frente a Companhia Vale do Rio Doce
(CVRD), na exploracéo do ferro, ouro, bauxita e manganés. Ha também minas de cassiterita, em
Rondbnia, e de estanho (Pitinga), no Amazonas (GERMANY, 2002). A partir da década de 1980,
ocorre a consolidacdo®’ do Polo Petrolifero, com a constatacéo de reservas de gas, no Estado do
Amazonas, no polo de Urucu (Coari) e no vale do Jurua (Carauari) (FREITAS, 2004,
MONTEIRO, 2005).

O percurso desses empreendimentos foi quase sempre 0 mesmo. De inicio, foram criadas
empresas estatais brasileiras em parceria com empresas americanas, canadenses ou japonesas que
receberam 0 monopolio para exploracdo de determinado minério. Estas empresas foram
constituidas como sociedades andnimas de capital aberto, com participagdo majoritaria do Estado
brasileiro, que também assume as obras de infra-estrutura necessarias>. Suas acdes sdo hoje
negociadas na bolsa de valores, o que abriu a empresa a participacdo do capital especulativo
internacional. Este reforcou a necessidade de aumento constante da produtividade e
modernizacdo dos processos produtivos e de gestdo, que contribuiram para valorizagao das acdes

na bolsa de valores, realimentando o circuito do capital financeiro.

No primeiro caso, todas as etapas do processo produtivo sdo concluidas na comunidade

quilombola, mas, até chegar ao consumidor final, o produto transitara por um ou mais

37

E ainda a implantagdo do Sistema de Prote¢do da Amaz6nia - SIPAM, na década de 1990.
38

Denominadas de “Grandes Projetos”, sdo obras efetuadas pelo Estado brasileiro, tais como as grandes
hidrelétricas de Tucurui (PA), Balbina, em Presidente Figueiredo (AM), e Coaracy Nunes (AP). No caso da
exploragdo industrial do manganés, na Serra do Navio, toda a infra-estrutura foi construida pela empresa Industria e
Comércio de Minérios S.A. (ICOMI), sem utilizacdo de recursos publicos, conforme esclarece Drummont (1988).
Posteriormente essas empresas foram privatizadas.
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intermediarios, dentre eles os supermercados, a forma mais aprimorada do comércio varejista
direto. No segundo caso, h4 uma divisdo de trabalho em escala mundial, a qual evita verticalizar a
producdo no mesmo local em que o minério é explorado®. Como consequéncia, exaurido o

minério, a empresa encerra suas atividades e abandona a infraestrutura instalada.

Além dos exemplos acima, a diversidade dos tempos produtivos, ou de grau de imersao
no sistema capitalista mundial, pode ser constatada nas pesquisas®® desenvolvidas ao longo da
segunda metade do século XX, as quais analisam diferentes atividades produtivas regionais, tais
como pesca artesanal e industrial, indastria madeireira, a mineracdo (os referidos “Grandes
Projetos™). Vale ressaltar aquelas sobre o trabalho no processo de colonizagdo da rodovia Belém-
Brasilia*’. S30 estudos que se referem, ainda que de maneira subliminar, as limitacdes que os
modus vivendi dos novos habitantes e das populages amazonidas originais (ou tradicionais) tém
imposto a expansdo do capitalismo moderno, pelas dificuldades que oferecem para assimilar e

disseminar novas tecnologias*?

Como se vé, o dominio do capital industrial e financeiro na Amazonia raramente se faz
de forma direta. Tanto o capital flexivel de agora quanto as formas de capital anteriores atuaram e
atuam, principalmente, por meio de pessoas interpostas. O capital se apresenta, principalmente,
através das atividades de comercializacio, cujas bases estdo sediadas fora desta regio. E do eixo
Centro-Sul do Brasil e dos paises centrais que partem as regras do jogo, e também onde esta
fixada a etapa fabril dos produtos de maior valor agregado e de tecnologia de ponta. De certa
forma, este viés reforca a importancia das relagdes mercantis na reproducdo social da regido

amazonica e, especialmente, do estado do Para.

» Ocorre localmente apenas a fase inicial do processo produtivo, a qual agrega menor valor ao produto. A

mesma funcéo periférica tem a Zona Franca de Manaus, criada em 1967, em cujas “fabricas” ocorrem, na realidade,
a montagem dos produtos elétrico-eletronicos de know-how gerado nos paises centrais.

Para uma andlise sobre o trabalho na Amaz6nia, recomendam-se os seguintes estudos: Furtado (1994),
Stockinger (2001) e Moreira, (2004; 2008); sobre as comunidades tradicionais; Loureiro (1985; 1986), Melo (1985) e
Maneschy (1993; 2001), sobre a atividade pesqueira; Costa (1994), sobre o trabalho feminino na industria
madeireira; Monteiro (2005) sobre os Grandes Projetos; e a coletanea de Hébette (2004), sobre o campesinato.

A pesquisa “Colonizagio ao longo da rodovia Belém-Brasilia” se deu no periodo de 1974 a 1977. Abarcou
cinquenta municipios do Para, Maranhéo e Goias, escolhidos pela heterogeneidade social da populagdo e importancia
da sua composicdo urbana. Foram entrevistados 795 chefes de familia para documentar a mobilidade espacial e
ocupaC|onaI dos migrantes e reconstituir o historico familiar das migracdes e dos empregos (HEBETTE, 2004a).

De acordo com Bresser Pereira (1989, p. 284), ¢ “mais compreensivel, falar em capital ou em capitalismo
arcaico, parasitario, especulativo, dependente do Estado, em vez de usar a expressao capital mercantil, e utilizar o
conceito de capitalismo moderno como sinénimo de capital industrial”. Dessa forma, adota-se 0 termo mercantil para
designar a esfera da distribuicéo do circuito de valorizagdo do capital.
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4.2 As vicissitudes da atividade comercial no Para

Belém carrega consigo a chamada “voca¢do” para a atividade comercial. Pode-se atribuir
essa tendéncia a distancia fisica dos centros decisorios do pais, que estimulou manter relagdes
comerciais diretamente com a Coroa portuguesa, a época do Brasil Colbnia, e, depois, com
empresas estrangeiras, em especial da Europa, sem intermediacdo da sede do Império ou da
Republica. Esse relativo isolamento permitiu o surgimento de algumas industrias locais, tais
como a Cervejaria Paraense, fundada em 1902, e a empresa A. L. Silva & Cia., de 1930,
fabricante do sabonete Phebo (MOURAO, 1989, 34). Apés a conclusdo da rodovia Belém-
Brasilia, em meados da década de sessenta do século passado, a competi¢cdo no mercado paraense
se tornou mais acirrada pela invasdo de produtos fabricados no polo industrial brasileiro, ao
mesmo tempo em que a incipiente industria local era desmantelada. Dessa forma, o estado do
Para consolidou o seu papel de periferia, agora em relacdo ao Centro-Sul do pais. Nesse contexto,
seu perfil de economia predominantemente tercidria se afirmou. Setores que se tornaram
significativos na balanca comercial do Estado, como a mineracdo, a pecuaria, a madeira e a pesca
industrial, inclusive por forca dos estimulos fiscais e crediticios concedidos pelo poder publico,

néo se destacaram jamais como grandes geradores de empregos diretos.

Pode-se confirmar o predominio da esfera da circulagdo e de servigos na economia
estadual, observando registros sobre o mercado de trabalho. Dados econdmicos oficiais,
analisados por Stockinger (2001), mostram que, em 1978, o Terciario®® detinha 61% da
participacdo da renda regional e 32% da populacdo economicamente ativa do Para (Ibid, p.117).
Encontrou-se resultado semelhante na configuracdo atual do mercado de trabalho paraense. O
balango efetuado pelo DIEESE (Secdo Pard)** sobre a “Flutuacdo dos Postos de Trabalhos no
Setor Formal da Economia no Estado do Para”, relativo ao periodo de 1996 a 2005, apontou que

0s Setores do Comercio e Servigos se destacaram na criagdo de postos de trabalho, com 40.597 e

3 E o setor econdmico relacionado aos servicos, 0s quais sio produtos nio materiais que pessoas ou empresas

prestam a terceiros para satisfazer determinadas necessidades. Dentre as atividades econémicas deste setor estdo o
comércio e 0s servigos propriamente ditos, tais como: educacdo, salde, telecomunicacGes, transporte, servicos de
limpeza, servigos de alimentacdo, turismo, servigos bancarios e administrativos, transportes, etc. O Setor primario se
refere a exploracdo dos recursos naturais (pesca, pecudria, mineracdo e outros), que oferecem a matéria-prima para a
industria de transformagfo, o setor Secundario. Quando se usa neste texto as expressdes “Setor do Comércio” e
“Setor de Servigo”, toma-se por base a Classificacdo Nacional de Atividades Econémicas (CNAE).

4 Com base nos dados oficiais da CAGED, do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE).
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34.364 novos empregos, respectivamente, perfazendo 70,33% dos 106.578 gerados em todos 0s
setores da economia (Quadro 10). No mesmo periodo, na Regido Metropolitana de Belém, o
Setor de Servigos apresentou o acrescimo de 23.513 postos de trabalho, seguido do Setor de
Comeércio, com 17.196; esses dois setores responderam por 45.380 novos empregos, 0 que
equivale a 42,68% do total gerado (Quadro 11).

SETOR ECONOMICO | ADMISSAO | DESLIGAMENTO| SALDO
Extrativo-Mineral 6.859 5.427 1.432
Agropecuéria 114.274 107.348 6.926
Construcéo Civil 192.635 184.429 8.206
Ind. de Transformacao 321.743 306.093 15.650
Servico 405.262 370.898 34.364
Comércio 321571 280.974 40.597
Outros 12.441 13.038 -597
Total 1.374.785 1.268.207 106.578

Fonte: adaptado de DIEESE (PA), 2007, com base na CAGED (MTE).
Quadro 10. Flutuagdes de Postos de Trabalhos no Para, por setor econdmico

- década de 1996 a 2005 -
TOTAL TOTAL VARIACAO
Setor Econdmico ADMIS. | DESLIG. | SALDO EMPR %

TOTAL 96.523 86.168 10.355 4,18
Extrativo-Mineral 56 52 4 1,75
Ind. de Transformacéo 12.366 11.436 930 2,98
Servicos Ind. Utilidade Pablica 793 774 19 0,46
Construcéo Civil 12.103 12.812 -709 -3,95
Comércio 30.325 25.872 4.453 6,35

Varejista 25.383 21.740 3.643 6,08

Atacadista 4.942 4.132 810 7,88
Servicos 39.292 33.635 5.657 4,81
Administracdo Publica 93 87 6 0,18
Agricultura 1.495 1.500 -5 -0,16
Qutros 0 0 0

Fonte: MTE-Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED), 2008.
Quadro 11. Evolucao do Emprego por Setor de Atividade Econdmica, ano 2007, na RMB

No ano de 2007, o resultado positivo se confirma. O Para apresentou o saldo de 28.003

empregos protegidos, com variagdo a maior de 5,83% com relagdo ao ano anterior, um pouco
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abaixo da variacdo brasileira, de 5,85%. No mesmo periodo, a RMB cresceu 4,18%, criando
10.355 empregos. Entretanto, o Comércio cresceu 6,35%, com a geracdo de 4.453 postos de
trabalho, sendo 3.643 localizados no comercio varejista (no qual estdo incluidos super e
hipermercados) e 810 no comércio atacadista. Somando-se estes aos 5.657 empregos gerados no
setor de Servicgos, sdo 10.110 empregos, isto &, 97,63% do total de postos de trabalho criados em
2007.

O comércio é, portanto, essencial para a reproducdo social nas areas urbanas porque os
postos de trabalho formais e informais nele se concentram. A Amazdnia urbana conta com pouca
participacdo da Industria e Agricultura em termos de emprego, principalmente protegidos. Por
isso, Pinheiro e Alvaro (2006) explicam que fundar-se no comércio confere a regido
caracteristicas inerentes a este segmento econémico, tais como o baixo dinamismo econémico e a
reduzida capacidade de incorporacao de tecnologia e agregacao interna de valor. Por conseguinte,
0 baixo dinamismo da economia regional reproduz sua condicdo de periferia em relacdo as bases

nacionais e mundiais do capital industrial e financeiro.

Uma caracteristica marcante da econémica regional é, pois, a heterogeneidade de formas
de produzir das populacBes viventes em seu territdrio, dai a impossibilidade de explicar
plenamente as relacoes de trabalho regionais tomando por base a ‘“empresa capitalista
propriamente dita. Ndo obstante, esses grupos estdo em permanente interacdo com a ldgica
econdmica do capital flexivel, que interfere nos modos de vida, criando necessidades e exigindo
sua adequacdo ao padrdo estabelecido pela concorréncia global, tal qual a producédo de farinha da
comunidade quilombola, anteriormente descrita. Como afirma Martins (1991, p. 28) esse € um
movimento no qual ha “reciprocidade de consequéncias, o que nao quer dizer equidade” de

resultados entre os niveis local e global.

Por exemplo, a época da abertura comercial do Brasil no inicio dos anos 1990, houve um
movimento de reestruturacdo nas empresas nacionais para se adequarem aos padrdes tecnologicos
das grandes organizacgdes transnacionais. No Brasil, até o inicio da década seguinte, o vinculo
formal de trabalho era a modalidade predominante de insercéo, caracterizando a situacdo de mais
da metade dos ocupados. Das transformagdes econémicas ocorridas, destacou-se a migracdo do

emprego do setor secundério (indudstria) para o setor terciario (comércio, servi¢os e administracéo
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publica). Além disso, tdo expressiva quanto esta migracdo setorial, foi a conversdo dos postos de
trabalho formais em informais (COMIN; GUIMARAES, 2002).

No caso da Regido Norte, a reestruturacdo industrial ndo impactou severamente o estoque
local de empregos, pois sua composicdo se pauta nas atividades comerciais e de servico (setor
Terciario), conforme referido. No entanto, mesmo quando 0 processo atingiu 0s segmentos de
telecomunicagdes e bancario, percebeu-se alguma reducdo no total de postos de trabalho, porque
0S empregos extintos nesses segmentos migraram, em parte, para empresas terceirizadas e
quarteirizadas, resultantes da dindmica da reestruturacdo. Nota-se que, também na Amazonia e na
Regido Metropolitana de Belém (RMB), especificamente, as atuais transformacGes econdmicas
provocam a flexibilizacdo e a migragdo mais acentuada dos investimentos, que atingem as
atividades-fim das empresas, processo denominado de terceirizagdo, como no caso dos segmentos
de telecomunicacGes e bancario citados. Somente para ilustrar, de cada cem empregos existentes
nos bancos em 1989, restaram, no Brasil, quarenta e seis em 2000; na regido Norte, esse nimero
reduz para quarenta e um (GONCALVES, 2002).

De fato, 0s novos postos de trabalho surgidos seguiram o padrdo estabelecido em outros
setores reestruturados, isto é, tiveram como caracteristica comum 0s baixos salarios e cargas
horarias superiores aquelas praticadas no segmento de origem. Esse processo, através do qual se
acentua a divisdo técnica e social do trabalho e recrudescem as formas precérias de trabalho,
Antunes (2005, p. 17) sinaliza como:

...uma nova morfologia do trabalho: além dos assalariados urbanos e rurais que
compreendem o operariado industrial, rural e de servigos, a sociedade capitalista
moderna vem ampliando enormemente o contingente de homens e mulheres
terceirizados, entre tantas outras formas assemelhadas de informalizacdo do trabalho,
que proliferam em todas as partes do mundo.

E certo que houve, nos ultimos anos, alguma melhora na composi¢do do mercado de
trabalho nas regides metropolitanas brasileiras, como aponta a analise do IPEA (2008, p. 6-8)
com base nos dados da Pesquisa Mensal de Emprego (PME), do IBGE. Ao longo do primeiro
semestre de 2008, dos trabalhadores ocupados, 74,1% eram trabalhadores formais® (ou
protegidos) e 25,8% informais (sem carteira); O indicador de informalidade, que acusa a

participacdo dos assalariados sem carteira, por conta prdépria e ndo-remunerados no total de
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ocupados, atingiu em abril deste ano o percentual de 38,8%, quando ja chegou até 44,1%, em
abril de 2004. Cabe aqui uma ressalva: esses dados refletem a configuragdo do mercado de
trabalho das regides metropolitanas de S&o Paulo, Rio de Janeiro, Belo Horizonte, Recife, Porto
Alegre e Salvador, ndo contemplando nenhuma capital da regido Norte.

Com relacdo as regides Norte e Nordeste, a analise dos dados do Censo Demogréfico de
2000, elaborada pelo Instituto de Economia da Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ)*,
indicou que a informalidade é maior nestas que nas outras regides do pais. Enquanto no Brasil
58,1% do pessoal ocupado estavam no trabalho informal, na regido metropolitana de Belém o
percentual chegava a 59,9%, ultrapassando aquele em 1,8 ponto percentual. Este indicador inclui
na categoria de trabalhador informal, tanto o trabalho por conta prépria e doméstico com registro
em carteira, quanto os empregados domésticos e empregados sem registro, sejam contribuintes ou

nao da Previdéncia Social.

Grupamentos de f’:ltl\_lldade do trabalho Brasil Regido Para RMB

principal Norte

Agricola 6,69 8,91 9,16 0,63

IndUstria 4,57 6,46 8,03 4,86

Construcéo 3,19 4,58 4,49 4,26

Comeércio e reparagéo 6,44 9,92 11,24 9,19

Alojamento e alimentagéo 1,69 2,78 2,84 2,68

Transporte, armazenagem e comunicagao 1,41 1,84 2,11 1,75

Administragdo publica 2,06 4,74 5,31 4,09

Educacao, salde e servicos sociais 3,57 6,26 7,49 6,98

Outros (servigos coletivos, sociais e pessoais) 2,11 2,55 2,66 2,93

Outras atividades 2,44 2,54 2,32 3,49

Atividades mal definidas 0,04 0,06 0,09 0,04

Total 34,21 50,64 55,73 40,90

Fonte:adaptado de IBGE/PNAD 2007 (base SIDRA)

* exclusive militares e funcionarios pablicos estatutarios.
Quadro 12. Empregados™ de 10 anos ou mais de idade, no trabalho principal da semana de
referéncia, em 2007 (Percentual)

Os nameros da PNAD corroboram a afirmacdo de maior informalidade do trabalho na
regido Norte (IBGE/SIDRA/PNAD, 2008). Segundo a PNAD, em 2007, 50,64% dos empregados

da regido Norte trabalhavam sem protecdo social, ao passo que no Brasil o percentual era de

° Formais: nesta categoria encontram-se os trabalhadores denominados empregadores, empregados com

carteira e militares e servidores publicos — Regime Juridico Unico (RJU). Informais: nesta categoria encontram-se 0s
trabalhadores denominados conta-propria, empregados sem carteira e ndo-remunerados.

4 Esta analise foi executada pelo Instituto de Economia da UFRJ, a pedido da Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), abrangendo as 556 microrregifes do pais do Censo de 2000.
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34,21%. Por sua vez, no Para, a situacdo era ainda mais alarmante, pois 55,73% dos empregados
trabalhavam sem carteira assinada. Nota-se que, na RMB, o percentual de desprotegidos reduz
para 40,90%, mas ainda apresenta 6,69 pontos percentuais acima do resultado nacional. Apesar
de cada indicador comentado ter contetdo especifico, todos indicam uma grande informalidade
nas relagdes de trabalho, o que pode refletir menor organizagdo das atividades econémicas e
maior fragilidade do préprio mercado de trabalho nortista.

35,0%
30,0% —
25,0% W ]
20,0% —I [ ] [ ]
15,0%
10,0% -
5,0% - —
0,0%
BR Norte PA AM AC AP RO RR
@ Entrada no mercado | 16,4% 23,9% | 21,90% | 28,5% 25,6% | 30,0% 22,0% 25,8%
M Saida do mercado 11,4% 16,9% | 16,50% | 18,9% 17,5% | 19,9% 14,9% 17,7%
O Saldo 5,0% 6,9% 5,40% 9,6% 8,1% 10,1% 7,1% 8,1%
| O Entrada no mercado B Saida do mercado O Saldo |

Fonte: IBGE. CEMPRE, 2007a.
Figura 18. Percentual de empresas criadas e extintas em 2005

Se do ponto de vista da forca de trabalho a regido se caracteriza por grande informalidade
e, por conseguinte, pelo trabalho desprotegido, com relagdo a demografia empresarial o quadro
ndo € mais favoravel. Por exemplo, em 2005 (IBGE, 2007), em quatro estados da Regido Norte,
encontram-se as maiores taxas de natalidade e mortalidade (entrada e saida do mercado) de
empresas, mesmo sabendo-se que 0s numeros absolutos de estabelecimentos e de pessoal
ocupado sdo pequenos. O Para*’, apesar de apresentar as menores taxas (21,9 % de natalidade,
16,5% de mortalidade, e saldo de 5,4%) da regido Norte, ainda demonstra resultados bem

superiores a média nacional, de 16,4%, 11,4% e 5%, respectivamente (Figura 18).

4 De acordo com a metodologia do Cadastro Central de Empresas 2005 (CEMPRE), os dados do Para se

referem a Regido Metropolitana de Belém, enquanto dos demais estados da Regido Norte, apenas a capital (IBGE,
2007Db) .
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Na pesquisa do SEBRAE (2005, p. 79) sobre mortalidade das micro e pequenas empresas,
no periodo 2000-2002, o Comércio também se destaca como o setor com o maior nimero de
empresas extintas nas regides Norte, Nordeste e Centro Oeste, com 0s percentuais de 53%, 59% e
51%, respectivamente (Figura 19). J& no estudo referente ao periodo de 2003-2005, no pais, 0
Comeércio comparece com 49,5% de mortalidade das empresas abertas em 2005, seguido do setor
de Servigos (38%) e da Industria (12%). Infelizmente, neste Gltimo estudo ndo foi discriminado o
percentual regional por setores econémicos. Porem, os dados agregados em nivel nacional
apontam um significativo aumento de sobrevivéncia de empresas, pois daquelas constituidas em
2005, restou 78% em 2008.

A mortalidade de 22% (2008) é um resultado bem inferior aos 49,4% (2006) referente as
empresas abertas com até dois anos de funcionamento, quando considerado o desempenho de
todos os setores econdémicos em nivel nacional. Entretanto, se 78% das empresas chegam a
completar dois anos de existéncia, 50,6% ndo atingem cinco anos. Desagregando os dados por
regido (periodo 2005-2007), a regido Norte ocupa o primeiro lugar, com 29,9% de empresas
extintas. Em seguida vem a regido Sul, com 23,9%; a Centro-Oeste, com 21,6%; a Nordeste, com
18,9%; e a Sudeste, com 16,1% de empresas que ndo completam o segundo ano de existéncia.
Dentre os estados da regido Norte, 0 Para mostrou bom desempenho, porque conseguiu manter
82,5% das empresas constituidas em 2005, exibindo 4,5 pontos percentuais acima dos 78% da
taxa nacional de sobrevivéncia (SEBRAE, 2008, p. 24).
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Fonte: Boletim Estatistico das Micro e Pequenas Empresas - SEBRAE, 2005.
Figura 19. Percentual de empresas extintas por ramo de atividades (Brasil — Regides)

Diante desses numeros e das peculiaridades econdmicas relatadas, parece que o capital

corre maior risco ao ser aplicado na regido Norte, apesar da melhora recente dos indicadores
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econdmicos regionais. E mais, sugere ser um grande e arriscado desafio implantar uma empresa
nesta regido, do ponto de vista da seguranca dos resultados e lucros, pela configuracdo do
mercado local e, especialmente, “pelas recorrentes representacdoes de apatia, indoléncia e
rudimentarismo tecnolégico” (CONCEICAO & MANESCHY, 2002, p. 148) atribuidas a
populagdo local, muitas vezes para legitimar seu “atraso” com relagdo as demais regides do pais,
principalmente as regides Sudeste e Sul.

O capital, entretanto, sempre estd sujeito as particularidades dos contextos locais nos
quais implanta determinadas fases do sistema produtivo*. Isso ocorreu em escala mundial com o
capital liberado da estrutura fisica concentrada do fordismo, através das recentes préaticas de
downsizing e da “financeirizacdo” da economia. Como argumenta Bauman (2001, p. 164-169), ao
mesmo tempo em que “flutua” no espaco mundial, o capital impde sua forca localmente,
revisando as leis trabalhistas e reestruturando praticas de trabalho, sem que haja, contudo, uma
transformacéo integral.

Em assim sendo, pode-se afirmar que, se houve e ha capital investido na Amazobnia, é
porque a relacdo custo-beneficio Ihe é vantajosa, isto é, a legislacdo vigente — que ampara a
utilizacdo da forca de trabalho — e o custo operacional com os meios de producdo lhe permitem
extrair o méximo de produtividade (LOUREIRO, 2001). E, como visto, é predominantemente
investido na atividade comercial, da qual o crescimento e os resultados apresentados pelo setor
supermercadista paraense sdo exemplos de viabilidade empresarial. Este segmento apresenta um
alto retorno dos investimentos aplicados com a utilizacdo da mdo-de-obra amazonica, fatores que
indicam que as premissas da gestdo flexivel estejam sendo adequadas as particularidades da mao-

de-obra e do mercado de trabalho local e estas respondendo as demandas do capital.

4.3 Um panorama nacional do setor supermercadista

Desde que sai da esfera da producdo até que se realize no consumo final, a mercadoria
circula por entre um ou varios comerciantes atacadistas ou varejistas*. O atacadista comercializa

grande volume de produtos para consumo de terceiros e para outros comerciantes atacadistas ou

48 Os momentos sdo diferenciados quando se trata de paises centrais ou periféricos.
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varejistas. Estes atingem a ponta da cadeia produtiva vendendo as mercadorias para consumo, ou
uso pessoal e domeéstico em poucas unidades para o consumidor final, conforme a Comissao
Nacional de Classificacdo do IBGE (IBGE/CONCLA, 2007, p. 26).

O comércio varejista é usualmente classificado como varejo tradicional e varejo moderno.
O acesso do cliente ao produto é o elemento que diferencia um do outro. No varejo tradicional ha
um balcéo entre o consumidor e o produto desejado, exigindo a intermediacdo de um vendedor;
no moderno, o cliente acessa diretamente a mercadoria, como auto-servico, e somente na fase
final da compra pode contar ou ndo com a ajuda de um empregado para consumar o processo. De
acordo com Sesso Filho (apud Padilha, 2007, p. 42), o varejo moderno surgiu em 1912, nos
Estados Unidos, com o uso do auto-servico nas mercearias precursoras da rede Alpha-Beta
Markets, na Califérnia. Em 1914, Clarence Saunders patenteou o sistema de auto-servico de
supermercados e, em 1916, abriu a loja pioneira Piggly Wiggly, em Menphis, estado do Tenessee
(EUA). Como ressalta Padilha (Ibid, p. 41-42), a adocdo do auto-servigco representou uma
revolucdo conceitual e tecnolégica no varejo que pode ser comparada a divisdo técnica do
trabalho (combinago de trabalho) adotada pelas fabricas quando da introdugdo da maquinaria™.
Os supermercados sdo empresas exemplares do comércio varejista moderno.

No Brasil, de acordo com a Classificacdo Nacional de Atividades Econdmicas (CNAE
2.0)*!, do IBGE (CONCLA/CNAE), o setor supermercadista integra o grupo do “Comércio
varejista ndo especializado”, que compreende a revenda de mercadorias em geral, com énfase na
oferta de produtos alimenticios (DIEESE, 1997; REARDON, BERDEGUE, 2003). Cabe
acrescentar ainda que o Comércio constitui a secio G** da referida classificagdo, adotando a
divisdo habitual de comércio atacadista e comercio varejista (IBGE/CONCLA/CNAE, 2007, p.

49 Para aprofundar este tema, recomenda-se a dissertacdo de mestrado de Padilha (2007), na qual elabora

consistente andlise marxista do circuito do capital, com énfase na qualificagdo dos trabalhadores do segmento
supermercadista paraense.

50 Padilha (Ibid, p. 56) esclarece que demora algum tempo para o0 auto-servico se estender a outros segmentos
do Terciario. Por exemplo, s6 foi possivel o segmento bancario adotar o auto-servico quando surgiu a base
tecnolégica capaz de controlar o movimento da mercadoria (dinheiro; crédito). No caso do varejo de produtos
alimenticios, a revolucdo ocorre apenas retirando o balcdo e transferindo para o consumidor o ato de acessar 0
produto na prateleira.

>t A CNAE ¢ a classificacdo oficial do sistema estatistico nacional para as atividades econdmicas. Foi
estabelecida em 1995, atualizada em 2003 (CNAE 1.0), sem alteracdo da estrutura. Em 2007, é sancionada a CNAE
2.0, ap6s uma ampla revisdo e adequacdo a Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de todas las Actividades
Economicas— CIU/ISIC.

A secdo G inclui também a reparacédo de veiculos automotores e motocicletas.
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27). Nesta dltima divisdo hd uma classe especifica (4711-3) que se refere aos hiper e

supermercados (Quadro 13) .

Secdo G — Comércio; reparacdo de veiculos automotores e motocicletas
47.1 — Comércio Varejista ndo Especializado Observacoes
CODIGO DENOMINACAO
Comércio varejista de mercadorias em geral, com predominancia de
4711-3 * produtos alimentl’_cios, com érea de venda superior a 5000 metros Supermercados e
' quadrados para hipermercados e entre 300 e 5000 metros quadrados Hipermercados
para supermercados
Comeércio varejista de mercadorias em geral, com predominancia de Minimercados,
47.12-1 produtos alimenticios - minimercados, mercearias e armazéns, com mercearias e
&rea de venda inferior a 300 metros quadrados armazéns

Fonte: IBGECONCLA/CNAE, 2007.
Quadro 13. Divisdo do Comércio Varejista ndo Especializado, segundo CNAE 2.0

A Associacdo Brasileira de Supermercados (ABRAS) distingue supermercado de outras

formas do varejo a partir de trés caracteristicas: 1) venda a varejo de multiplos produtos; 2) loja

de auto-servico com dois ou mais check-outs; 3) dispbe de quatro areas bésicas: pereciveis,
mercearia, limpeza doméstica, e bebidas (SUPERHIPER, 2008, p. 44). Segundo a ABRAS, na

categoria auto-servico de alimentos estdo incluidos os varejos pequenos, como as mercearias € as

lojas de conveniéncia que adotam o sistema, os super e hipermercados. Ja na CNAE 2.0, as lojas

de conveniéncia compdem uma categoria especifica do grupo varejo alimenticio (codigo 47.29-6)

e nao do grupo varejo ndo especializado, como o0s super e hipermercados. Portanto, nos

supermercados, a venda ndo depende do atendimento de um balconista como no comércio

tradicional de armazéns, padarias e mercearias; 0s produtos devem estar dispostos em formato
self-service e com check-outs (caixas) na saida (BNDES, 1996; CONCHA-AMIN, AGUIAR,

2006).

Figura 20. Aspectos

do sistema self-service em supermercado com menos de 250 m” de area, em Benevides, Paré
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Os supermercados podem ser classificados em funcdo da area da loja (m?) ou por niimero
de check-outs, ndo havendo uma regra rigida para estabelecer o porte. Em principio, as lojas com
4rea maxima de 299 m? ndo séo consideradas supermercados. Entretanto, passam a sé-lo caso
tenham, simultaneamente, o0 auto-servigo, as quatro areas basicas supra citadas e dois ou mais
check-outs, mesmo que ofertem pouca variedade de alimentos e de artigos de primeira
necessidade., como se vé nas fotos (Figura 20) de um supermercado de pequeno porte, em
Benevides (PA) .

Nos supermercados propriamente ditos, predomina a venda de alimentos frescos,
mercearias e artigos de higiene e limpeza, em uma éarea de vendas igual ou superior a 300 m?. Os
hipermercados vendem alimentos, artigos de higiene e limpeza, eletrodomésticos, vestuario e
artigos para o lar, e contemplam uma superficie de vendas, em geral, acima de 4.999 mil m?
(SAAB, GIMENEZ, 2000; IBGE/CONCLA/CNAE, 2007). A classificacdo por nimero de check-
outs ocorre da seguinte forma (Quadro 14) pequeno porte, até nove check-outs; médio porte, de
dez a dezenove check-outs; grande porte, de vinte a quarenta e nove check-outs; e hipermercados,

com cinquenta ou mais check-outs (BNDES, 1996).

Ndmero de
*

PORTE m2 Check-outs
Minimercados Até 299 1
Supermercado - péqgeno de 300 a 4.999 2a9
Supermercado - médio 10a 19
Sgpermercado - grande 5.000 ou + 20a 49
Hipermercado 50 ou +

Fonte: IBGE/CONCLA/CNAE, 2007; SAAB, GIMENEZ, 2000.
*de acordo com a CNAE 2.0
Quadro 14. Classificacéo de Comércio Varejista, por porte

Ao deparar com detalhamento tdo preciso sobre o setor, causa estranheza o fato de a
atividade supermercadista so ter sido regulamentada, no Brasil, em 12 de novembro de 1968,
através da Lei de 7.208. Consta que a primeira tentativa de aqui implantar o varejo de auto-
servit;o53 aconteceu em 1947, por iniciativa do Frigorifico Wilson, empresa de origem americana.
A loja, situada no centro de S&o Paulo, mesclava um setor de carnes, com atendimento tradicional

de acougueiros, e artigos de mercearia dispostos como auto-servico.

>3 Outras fontes informam que o primeiro supermercado foi aberto em 27 de marco de 1953, localizado a Rua

13 de Maio, n°® 1936, na cidade de Sdo Paulo, chamado “Americano”. Segundo Nakamura (apud CUNHA, 2007, p.
23), a loja do Frigorifico Wilson (SP), ja nas mdos de Raul Borges Pinto, deu origem aos Supermercados Sirva-se e
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Em 1953, apds o0 sucesso de outra experiéncia de auto-servico, na Cooperativa de
Empregados Parahiba, de Sao José dos Campos, foi inaugurada a primeira loja do “Sirva-se”, em
instalacGes que apresentavam as caracteristicas dos supermercados atuais (SUPERMERCADOS,
2002, p. 11-45). Em 1959, ¢ inaugurada a loja de supermercado que deu origem ao grupo Péo de
Acucar (Figura 21), que atualmente é a segunda maior rede do pais (SUPERHIPER, 2008, p. 66).

Figura 21. Primeira loja do Supermercado Pao de Agucar (SP)

Entretanto, até o fim da década de 1960, ainda predominou o varejo tradicional devido,
principalmente, a algumas barreiras econdmicas e culturais que limitaram a expansdo do auto-
servico, segundo Kitabayashi (2005, p. 24-25). Dentre elas, cita-se:

[J maiores despesas com aluguéis e manutencdo de imdveis pelos supermercados, engquanto
nas mercearias 0 custo era menor porque, geralmente, conjugavam moradia e local de
trabalho, e 0 uso do espaco publico pelos feirantes era gratuito;

[J sistema de impostos que, por um lado, estimulava a sonegacdo pelo varejo tradicional,
através da pratica de emissdo de notas “frias”; e, por outro, beneficiava as cooperativas de
consumo com isengdes ndo estendidas aos supermercados;

[ altas taxas de inflagdo e linhas de crédito bancario limitadas, situagdo agravada pela falta
de regulamentacéo da atividade;

[ dificuldade de encontrar equipamentos para as lojas, tais como gbéndolas, carrinhos,

maquinas de embalar, etc.;

Peg-Pag. O primeiro Sirva-se, inaugurado em 25 de agosto de 1953, tinha uma catraca na entrada da loja, que
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[ hébito do cliente de contar com a ajuda do balconista e resisténcia dos homens de precisar

empurrar o “carrinho” para fazer compras.

Esses aspectos sobre a modernizacdo do setor varejista ilustram como a sociedade urbana
diferia nos padrdes de consumo, nas formas de “ir as compras”, incluindo diferencas nas relagdes
de género e praticas correspondentes. Vé-se no passado recente o predominio da producéo
familiar em que ndo se separavam empresa e domesticidade, pois o comércio era também local de
moradia do proprietario da mercearia. O grau de concentracdo do capital e de regulamentacédo
pelo Estado era claramente menor, como indica também a dependéncia dos aluguéis. Os
supermercados acompanham as mudancas nos padr@es tecnoldgicos e sociais, inclusive nas
relacBes entre consumidores e atendentes, que costumavam ser mais frequentes. Portanto, a
modernizacdo do setor varejista tem sido constante e indica que os supermercados sdo tanto
resultado como promotores de mudangas sociais nos locais em que se instalam.

Pouco a pouco as barreiras anteriores foram superadas e o0s clientes acabaram por
assimilar as facilidades do auto-servico. De inicio, a aceitacdo desse modelo se deu com 0s
consumidores de maior poder aquisitivo das grandes cidades, estendendo-se depois para todas as
camadas da populacdo. Contudo, é no final dos anos 1970 que acontece a reestruturacdo setorial
mais intensa, favorecida pelo baixo poder de competitividade do setor instalado e pela abertura da
economia brasileira ao controle acionario do capital estrangeiro. Nesse momento, inicia-se um
periodo de fusdes de empresas e de aquisicdo de redes nacionais pelas grandes redes
internacionais, como a francesa Carrefour (1974). Tal movimento vai recrudescer nas décadas
seguintes, com a chegada das empresas portuguesas Sonae (1989) e Jerdbnimo Martins (1997), da
norte-americana Wal Mart (1995), da holandesa Royal Ahold (1996) e da francesa Casino (1997),
promovendo uma serie de mudangas no setor, tais como indicam Santos e Gimenez (1999):

[1 o fechamento das lojas menos rentaveis ou ndo lucrativas e diversificagdo dos formatos e
locais, otimizando as areas de vendas;
[1 investimento em automagdo e tecnologia da informacdo, com aperfeicoamento de

instrumentos de afericdo de custos e controles®;

estabelecia limite a entrada dos consumidores.

5 O Electronic Data Interchange — EDI e o Efficient Consume Response — ECR sdo exemplos de
instrumentos informatizados de gestdo. O EDI substitui documentos comerciais entre fornecedores e varejo, como
pedidos de compra, faturas, conhecimentos de embarque, avisos de recebimento, etc. O ECR permite que



151

1 lancamento de marcas proprias de produtos, inclusive via importacdo, para reduzir a
dependéncia de fornecedores;

1 ampliacdo das formas de crédito e diferentes modos de pagamento;

[1 a fidelizacdo do cliente pela qualidade do atendimento como diferencial competitivo;

[ terceirizagdo das atividades ndo essenciais;

[1 profissionalizacdo e modernizacdo dos métodos gerenciais, com énfase na gestdo e

treinamento dos recursos humanos.

E importante salientar que somente os grupos lideres tém, efetivamente, adotado o
conjunto de medidas acima referido. Mesmo porque o processo de fusées ou aquisi¢des por redes
estrangeiras, que impds novas formas de gestdo, ndo atingiu igualmente todas as regides
brasileiras. Por exemplo, nas regides Norte e Centro Oeste, até 1996, havia apenas a presenca de
uma loja do grupo francés Carrefour, em Manaus (AM), e da rede americana Wal-Mart, no
Distrito Federal (DIEESE, 1997). Hoje ainda é timida a presenca das redes varejistas
internacionais na regido Norte (SUPERHIPER, 2008, p. 8), limitando-se a ampliacdo da rede
Carrefour, em Manaus (AM). Inclusive, por ocasido da compra do grupo Bom Preco pela
holandesa Royal Ahold>®, em 1996, houve o descarte das lojas instaladas em Belém, Para, todas
adquiridas pelo Grupo Lider, empresa supermercadista local, que ja atuava nesta regido
metropolitana. Algo similar ocorreu na década de 1980, quando o grupo Pao de Acucar vendeu
suas lojas™® para o grupo Y. Yamada e encerrou suas atividades em solo paraense.

Percebe-se, entdo, que houve dois movimentos de fusGes e incorporacdes, que
aconteceram a partir do final da década de 70 do século passado. Um primeiro, quando as
grandes redes se espraiam pelo territdrio nacional e adquirem lojas dos grupos locais; e outro, por
ocasido da entrada do capital estrangeiro nesses grupos, quando sdo reestruturados o foco e a
gestdo desses empreendimentos. Entretanto, o padréo estabelecido pelas grandes redes arrasta
todo o segmento, porque serve de modelo para todo comércio de auto-servigo. Isto ocorre porque

0 segmento de supermercados é, a0 mesmo tempo, altamente concentrado e heterogéneo,

fornecedores e distribuidores compartilhem informac@es e trabalhem em conjunto, reduzindo custos e estoques
totais, com melhor atendimento ao consumidor pelo sortimento correto das lojas (SANTOS; GIMENEZ, 1999).

% Em 2003, a Wal-Mart, maior grupo varejista do mundo, adquiriu os ativos do grupo holandés Royal Ahold
no Brasil.
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composto de uma “variedade de tipos de lojas, a maioria de atuagéo regional, de administragéo
familiar e de capital fechado... [com] um padrio de gestdo igualmente diverso” (SANTOS;
GIMENEZ, 1999, p. 10).

Sobre a concentracdo no setor, no Brasil, em dezembro de 2008, as cinco maiores redes
de supermercados representaram 41% do faturamento do setor; as dez maiores, 47%, e as 50
maiores, 58% (SUPERHIPER, 2008, p. 38). Em 1994, a participacdo das cinco maiores era de
23% (SAAB; GIMENEZ, 2000). A taxa de concentracdo brasileira é baixa se comparada a outros
paises, como o Reino Unido, onde quatro empresas detém mais de 90% do mercado varejista
(ABRAS, 2008, p. 40). Para ilustrar: 99,5% das 498 empresas respondentes a pesquisa da
Fundacdo ABRAS/Nielsen, responsaveis por 5.134 lojas em todo territdério nacional, ja
informatizaram suas frentes de caixa. Destas, 50,4% j& implantaram o0 EPR, cuja acdo possibilita
um processo operacional mais rapido, maior controle financeiro e velocidade nas decisbes
administrativas, além de propiciar a reducéo da base de empregados lotados nas atividades-meio
(SUPERHIPER, 2008, p. 94-96).

A andlise do DIEESE (1997), sobre o periodo em que predominaram as fusdes e
incorporacdes, mostra em quanto a reestruturagdo atingiu o nimero de empregos no setor. Entre
1987 e 1996, o setor supermercadista eliminou 69.743 (21,5%) postos de trabalho nos trezentos
maiores supermercados brasileiros; de 323.936 postos de trabalho restaram 254.193. E, neste
mesmo periodo, o faturamento e a produtividade®” por funcionario aumentaram 15% e 46%,
respectivamente. Em 2007, o setor de auto-servicos apresentou o melhor desempenho dos ultimos
doze anos, com uma expansdo de 34% de faturamento nos ultimos dezessete anos, segundo a
Fundacdo ABRAS/Nielsen. O nimero de empregos também aumentou, chegando a 868.012 no
ano passado, dos quais 91,4% estdo nos supermercados (SUPERHIPER, 2008, p. 8-10). O dado
agregado, entretanto, mascara as diferencas regionais. Por exemplo, a regido Sudeste detém a

maior fatia do faturamento, conforme Figura 22.

% No final da década de 1970, o Grupo P&o de Aclcar havia adquirido as lojas dos Supermercados Carisma, e

também construiu novas lojas em Belém, como o hipermercado “Jumbo”, onde agora funciona o Yamada Plaza, da
Avenida Governador José Malcher, esquina com a Travessa 14 de abril, no Bairro de Sao Brés.

57 A produtividade (financeira) foi calculada pela relagdo entre volume de faturamento (venda) por nimero de
empregados (DIEESE, 1997).
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Fonte: adaptado de DIEESE, 1997; SUPERHIPER, 2008.

Figura 22. Participacéo das Regides sobre Total do Faturamento Bruto no Brasil, posicdo em
31.12.1996 e 31.12.2008

Percentagem
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—— FATURAMENTO BRUTO ---®--- NUMERO DE LOJAS

Fonte: adaptado de SUPERHIPER, 2008.
Figura 23. Participacéo dos Estados da Regido Norte sobre o Total do Faturamento Bruto
e NUmero de Lojas de Auto-servigos - posi¢do 31.12.2007

No entanto, esta participagdo caiu 6,32 pontos percentuais entre 1996 e 2007, ao passo

que as regides Norte e Centro-Oeste aumentaram sua participacdo de 1,33% para 4,30% sobre 0
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faturamento bruto do setor. Detalhando um pouco mais (Figura 23), o Para participava com
0,33% do faturamento bruto e 0,20% do nimero total de empregados, e Sdo Paulo e Rio de
Janeiro respondiam por 55% do faturamento bruto e 49% do nimero de trabalhadores (DIEESE,
1997). Em 2007, o percentual passou para 3,2% de participacdo do Parad no faturamento bruto do
setor, ocorrendo um salto de 2,87 pontos percentuais em relacdo ao ano de 1996. O Para também
responde por 74% do faturamento total da Regido Norte, cuja participacdo é de 4,3% sobre o
faturamento bruto em nivel nacional.

Com relacdo ao faturamento por empregado (Quadro 15), em 1996, Sdo Paulo e Rio de
Janeiro auferiam R$ 154.919,00 e R$ 109.847,00, respectivamente, enquanto o Para se destacava
com a média de R$ 206.781,00 de vendas por funcionario, referente ao desempenho das trés lojas
do grupo Y. Yamada, Unico representante paraense dentre as trezentas maiores empresas do
ranking da ABRAS de 1997. Em 2007, o desempenho das empresas paraenses apresentou uma
queda acentuada com relacdo a 1996, pois as cinco maiores redes de supermercado do estado
faturaram, em média, R$ 171.900,00 por empregado, enquanto as cinco maiores do Brasil
apresentaram R$ 247.298,20. As cinco maiores empresas do Ranking ABRAS 2008 sdo as
seguintes: 1°. Carrefour (SP); 2°. EBD (SP); 3°. Wal-Mart do Brasil (SP); 4°. G. Barbosa
Comercial (SE); 5°. Cia Zaffari (RS) (SUPERHIPER, 2008, p. 66-80).

Descricio Posi¢do em 31.12.2007 5 maiores
¢ 5 maiores 10 maiores | 50 maiores | no Para
Faturamento
médio por 247.298,20 | 228.194,51 183.482,72 | 171.900,00
funci
Numerode | 54 159 244,069 336.726 15.334
empregados
Numero de 1.467 1.671 3.980 37
Lojas

Fonte: adaptado de SUPERHIPER, 2008.
Quadro 15. Maiores empresas no Brasil e no Para, segundo Ranking ABRAS 2008

As diferencas regionais ficam ainda mais evidentes quando se verifica a média de
empregados por loja. As cinco maiores empresas brasileiras tém, em média, 143 empregados por
loja, enquanto nas cinco maiores empresas do Para esse numero sobe para 414. H& também
acentuada disparidade entre o nimero médio de lojas por grupo, pois cada uma das cinco maiores
redes do Brasil tem, em média, 293 (duzentas e noventa e trés) lojas por grupo, enquanto nas

cinco maiores redes do Para esse nimero cai para sete. Isto se deve, por um lado, aos critérios
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metodoldgicos da pesquisa da ABRAS, que considera os dados de cada grupo a partir da
localizacdo da matriz, mesmo que haja filiais em regides distintas do territério nacional. Por
outro, indica processos de gestdo mais eficazes que reduzem os postos de trabalho, seja pela
transferéncia do processo para o fornecedor, como a tarefa de reposicdo de produtos nas
prateleiras, seja pela aglutinagéo de tarefas em um cargo, como no caso da jungéo das tarefas do
operador de caixa e do embalador.

Outro quesito que continua apresentando significativa assimetria regional é a
remuneracdo média por empregado. Em 1996, nos hiper e supermercados (classes 5211-6 e 5212-
4, da CNAE 95), os menores salarios eram pagos no Norte e no Nordeste, cuja média era R$
233,00 e R$ 224,00, respectivamente, e a maior remuneracdo média ocorria em Sao Paulo, no
valor de R$ 347,00, de acordo com estudo do DIEESE (1997). Quando sdo comparados os dados
da RAIS de 1996 aos dados da RAIS 2006, as diferencas sdo evidenciadas (Figura 24).

B RAIS 1996 O RAIS 2006 |

Remuneracdo Média SM

Norte Nordeste Sudeste Sul Centro Oeste

Regides Naturais

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego — Bases Estatisticas RAIS/CAGED.
Figura 24. Remuneracao média, em salarios minimos, dos empregados em hiper e supermercados

Em 1996, a remuneracdo média era de 2,24 salarios minimos na regido Norte e 3,52
salarios minimos para a regido Sudeste. A RAIS de 2006 (classe 4711-3 da CNAE 2.0) mostra
que a remuneragdo media na Regido Norte é de R$ 524,32 (1,53 salarios minimos) e no Nordeste
R$ 544,63 (1,59 salarios minimos), enquanto no Sudeste é de R$ 723,63 (1,9 salarios minimos).
Na RMB, a remuneracdo média é de R$ 510,63 (ou 1,5 salarios minimos), ainda menor que a da

Regido Norte, e equivale a 72,68% da remuneracdo média paga na regido metropolitana do Rio

%8 Salario minimo vigente em 1996: R$ 112,00; em 2006, R$ 380,00.
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de Janeiro (R$ 702,62). Nota-se, portanto, que as mudangas gerenciais aumentaram a receita e a
produtividade das empresas, mas néo se refletiram em melhores salérios para os trabalhadores do

setor.

4.4 As grandes redes supermercadistas da Regido Metropolitana de Belém

Ha& controveérsia quanto ao primeiro supermercado inaugurado em Belém. Uns dizem que
foi na década de 1960, na Rua Tomazia Perdigdo, bairro da Cidade Velha, em que o libanés
Sahid e familiares transformaram a “Casa Sdo Jodo”, misto de comércio atacadista e mercearia,
em auto-servico, sob o nome de Supermercado S&o Jodo (KITABAYASHI, 2005, p. 27). Outros
atribuem o feito a Durval Lobato Paes, prospero comerciante abaetetubense e proprietario do
regatdo Carisma®, que, apds conhecer a nova forma de varejo na cidade de S&o Paulo, inaugurou
em meados dos anos 1960, em Belém, o Supermercado Carisma; ou a Antonio Duarte Oliveira
que, em 1965, converteu a recém adquirida panificadora Formosa, localizada a avenida
Generalissimo Deodoro, na primeira loja de auto-servi¢o no varejo paraense (PADILHA, 2007,
p. 70). E h4a quem se refira a Mussad Elias Ruffeil que, em 1968, no bairro da Cidade Velha,
inaugurou o Supermercado Metralhadora (ABRAS, 2003, p. 128). Data ainda do mesmo periodo
Supermercado Almirante, na Avenida Almirante Barroso®

Logo em seguida, no decorrer da década de 1970, foram fundados o Supermercado
Formosa (1975) e o Supermercado Nazaré (1976), ao mesmo tempo em que, tanto o “Sao Joao”
quanto o “Carisma”, se tornaram as primeiras redes de supermercados de Belém, com lojas em
diversos pontos da cidade (KITABAYASHI, 2005, p. 26). Essas duas redes, no entanto, foram
transferidas no decorrer da década de 1980 para empresas de outros estados, que passaram a
dominar o comércio supermercadista paraense. As lojas do Sdo Jodo foram vendidas para o grupo
nordestino Bom Preco que, ao ser adquirido pela multinacional holandesa Ahold, em 1996,
negociou-as com o grupo Lider, conforme referido. As lojas do Supermercado Carisma foram

encampadas pelo Grupo Pdo de AcUcar e, posteriormente, em 1991, adquiridas pelo grupo

» Denominacdo dada ao sistema em que 0s comerciantes compram no atacado e revendem a mercadoria a

retalho para a populacdo ribeirinha, percorrendo os rios de barco. O termo também designa a prépria embarcacao.
Havia ainda o Supermercado Sossego, sobre o qual Kitabayashi ndo acrescenta maiores informacdes (2005,
p.27).
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Yamada, quando a multinacional brasileira se associou a francesa Casino e promoveu severa
reestruturagdo empresarial. O Supermercado Almirante continua operando até hoje com uma
Unica loja no mesmo endereco, ap0s passar por grande reforma na década de 1990.

Surpreende constatar que, atualmente, oS grupos genuinamente paraenses dominam o
setor supermercadista local, quadro que difere do panorama nacional e mundial j& referidos,
conforme esclarece Fernando Yamada, presidente da ASPAS (apud Padilha, 2007, p. 75):

Nosso setor investiu muito e se profissionalizou. Hoje temos uma posi¢éo tdo forte que
dificulta até a entrada de empresas transnacionais no Estado. [...] O setor de
supermercados soube somar ao auto-servico as qualidades do modelo shopping center,
trazendo o prazer de comprar para o consumidor, com conforto, bom mix de produtos e
tecnologia de operagdo [...]. Conseguimos conquistar confianca e satisfagdo dos nossos
clientes. A boa relagdo no trinbmio fornecedor-supermercado-cliente faz a diferenca
(SUPERHIPER PARA, 2002, p.12/13).

N&o ha, entretanto, estudos sobre as razfes dessa hegemonia, até porque as empresas
resistem em abrir suas portas para pesquisadores®’, em face da grande competitividade existente
entre os grupos que dominam o mercado local. De acordo com a Associagdo Paraense de
Supermercados (ASPAS), ndo ha acompanhamento sistematizado sobre a atuacdo dos
supermercados no Pard e nem mesmo ainda foi feito um resgate da historia desta atividade no

estado. O que existe sdo apenas pesquisas de iniciativa de cada grupo empresarial, em geral,

sobre o comportamento dos consumidores.

Figura 25. Setores do supermercado nos quais ha relagéo direta com o cliente: sucos naturais e secos e molhados

o1 Conforme o economista e professor Nelson Barrizzelli (USP) explicou a mim por email, em 16 de outubro

de 2006, a restricdo as pesquisas académicas ndo é particularidade do setor de supermercados local, é caracteristica
das empresas nacionais de todos os segmentos econdmicos. No exterior, ao contrario, “as empresas procuraram as
Universidades para auxilia-las a entender melhor o seu ambiente, tanto interno quanto externo”.
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No entanto, em termos de atualizacdo tecnoldgica e da logistica empresarial, as redes
locais estdo em consonéncia com o que ha de mais moderno no ramo. A especial atencdo que 0s
gestores ddo a otimizacdo do espaco, ao controle do estoque e a reducao das perdas, acaba por se
refletir na qualidade das instalacdes, que em nada deve as lojas de outras pracas e, em alguns
casos, chega a supera-las em conforto e comodidade para os clientes, como corredores largos, boa
climatizacdo e sinalizacdo. Com relacdo aos servicos prestados, nota-se a preocupagdo em
atender aos costumes locais, oferecendo o acgai processado na propria loja, a venda a granel de
farinha de mandioca e tapioca e o atendimento tradicional (empregado atras do balcéo) para frios,
carnes e artigos de mercearia, tais como, manteiga, margarina, carne seca e outros, também a

granel (Figura 25).

4.4.1 Organizagdo do trabalho nos supermercados paraenses

Quanto a organizacgdo do trabalho, o segmento paraense mantém perfil conservador. Nao
ha, por exemplo, nenhuma atividade, seja operacional ou administrativa, terceirizada. Mesmo 0s
servigos de manutencdo predial sdo feitos por empregados do grupo, com a devida fungéo
codificada, tais como, encanadores, eletricistas, pintores, marceneiros, pedreiros, etc. No entanto,
alguns fornecedores dispdem de empregados para repor e demonstrar suas mercadorias, cujo
custo operacional ndo é repassado para o supermercado, motivo pelo qual ndo se pode classificar
tal procedimento de terceirizacdo. A relacdo de cargos e fungdes de uma empresa, inclusive,
continha duzentos e sessenta e cinco cargos relacionados®?, dentre eles, o cargo de caseiro.
Padilha constatou trezentas e treze fungdes ativas em outra rede de supermercados de Belém
(2007, p. 78), o que indica ser um procedimento usual associar a fungdo ao tipo de mercadoria
comercializada.

As empresas também continuam a ter uma estrutura com muitos niveis hierarquicos e
funcdes j& eliminadas pelas redes nacionais e transnacionais, como os embaladores e

“arriadores”® de compras (Figura 26). Em geral, constatou-se quatro niveis de geréncia média

62 No supermercado S2, por exemplo, encontrou-se cargos como atendente de perfumaria, zelador, balconista

de buffet, encarregado de Frio e Salgados, coordenador de marketing, auxiliar de enfermagem, psicdlogo, servente
de obra, técnico em informatica, dentre outros.

63 Trabalhadores que levam as compras ao veiculo ou mesmo a residéncia do cliente, acompanhando-o a pé
quando as distancias ndo sdo grandes. Nao é o0 mesmo que entrega em domicilio, no qual o cliente aguarda a entrega
das compras em casa.
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para uma loja de porte médio (entre duzentos e cinquenta e quinhentos empregados), como se
pode constatar no proto6tipo de organograma da Figura 27.

Gerente de Loja
Subgerente 2
Encarregado FL ]

4 Encarregado, s. especiais]

I—' Sub encarregado... l

Fiscal de Caixa

Sub encarregado

—[ Encarregado-Salédo ]

Figura 27: Prototipo de organograma para loja de supermercado de porte médio, em Belém.

Pode-se dividir o trabalho nos supermercados na forma de atividades fim e atividades
meio. A atividade fim se refere as atividades essenciais para as quais a empresa se constituiu,
estdo expressas nos objetivos do contrato social. A atividade meio é aquela que ndo faz parte do

processo produtivo da empresa, caracterizando-se em um servico necessario, mas nao essencial.
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No caso dos supermercados, portanto, as atividades fim sdo as funcdes gerenciais e as relativas a
compra e venda de mercadorias; dentre estas, as fungdes de atendimento direto com o cliente,
como operadores de caixa, atendentes e balconistas. As demais, todas sdo atividades meio,
passiveis de serem terceirizadas, no caso de reestruturacdo do setor.

As lojas de supermercados s&o estruturadas em setores e seces® (Figura 28). Os setores
sdo: Geréncia, Frente de Loja, Mercearia, Seguranca, e Deposito. Algumas lojas tém o Setor de
Farmacia, conforme se vé na figura abaixo. A Frente de Loja e a Mercearia se caracterizam por
contar com a maioria das atividades de atendimento ao publico e, portanto, de natureza
tipicamente comercial. A Frente de loja, como o proprio nome diz, ocupa a parte frontal da loja e

possui trés se¢des: Bateria de Caixas, Guarda-volumes e Recepgéo de cartéo.
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Figura 28. Planta baixa de uma loja de supermercado

O setor de Mercearia ocupa todo o interior da loja, cujas se¢des estdo assim distribuidas: o
meio da loja, onde ficam prateleiras e gondolas, € a secdo de Mercearia (mesmo nome do setor da
qual faz parte), também denominada “Saldo”. A secdo de Mercearia tem varias subsecdes, de
acordo com o tipo de mercadoria que é comercializada: Bazar (artigos para festa, vassouras,
fosforo, etc.), Bebidas, Biscoitos, Bomboniere, Café e achocolatados, Eletrodomésticos, Flores,
Massas, Mercearia doce (geleias, diet e light, doces, etc.), Leite, Limpeza, Molhos e

Condimentos, Petshop, etc. Ainda no Setor de Mercearia, existem as secOes especiais, que

o4 O trabalho nos supermercados esta ainda dividido espacialmente em: Frente de Loja, Saldo e Retaguarda.
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ocupam as laterais do saldo, tais como: Hortifruti, Acougue, Peixaria, Padaria, Rotisseria
(queijos), Frios e salgados, Pizzaria, Lanchonete e Restaurante, Sucos naturais e Acai, e outros.

Sob a perspectiva do processo de trabalho, Padilha (2007, p. 76) apresenta uma
interessante divisao, separando o trabalho nos supermercados em dois campos de atividades: as
administrativas e as operacionais, e estas ultimas subdividas em “de produgdo” e “de atendimento
ao publico”. As se¢des de carne, peixaria, padaria, SUCOS € acai, pizzaria, restaurante e lanchonete
compdem o setor onde predominam as funcGes de producéo dos supermercados, de acordo com o
sugerido por Padilha (Ibid, p.78).

Nelas, as mercadorias vendidas sdo produzidas no préprio supermercado, isto é, além da
atividade de comercializacdo, que envolve o atendimento ao publico, ocorre a transformacéo de
matérias-primas em produtos. As tarefas estdo fracionadas com uma divisao técnica do trabalho
com o intuito de racionalizacdo do processo. Nas secdes de producdo, dependendo da
complexidade do processo produtivo, a atividade de trabalho pode ser dividida em até dez tarefas,
(e estas em passos) como no caso da peixaria (Figura 29), ou em doze, no caso da padaria. Em
cada secdo de producdo as atividades sdo divididas em fungbes administrativas (encarregados) e

operacionais (operadores e balconistas).

- 2 - [ -

Embalagem

Pesagem Kl Beneficiamento Kl Lavagem

Rotulagem

Exposicao el Pesagem el Venda

Fonte: ABRAS; Secretaria Especial de Aquicultura e Pesca, set. 2007, p. 17

Figura 29. Fluxograma do processo de comercializagdo do pescado

Nas demais se¢des predominam as atividades de comercializacdo e, obviamente, as
funcbes de atendimento ao publico. Essas funcbes sdo alocadas de acordo com a natureza da
mercadoria. Por exemplo, as secOes de ndo-alimentos — recepcdo de cartdo de crédito;
informacdes — séo operadas por atendentes. Incluem-se as fungdes de operador de caixa, arriador
e repositor dentre as funcdes de atendimento ao publico. Além das se¢fes descritas que ocupam a
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Frente de loja e o Saldo (visiveis ao publico), ha ainda o trabalho de movimentacdo e
armazenagem de mercadorias, e 0s servigos de seguranga e limpeza, que fazem a retaguarda do

funcionamento destas secdes.
4.4.2 Representacao de classes de empregados e patronais

Tanto trabalhadores quanto empresérios possuem suas representacfes de classe. No caso
dos trabalhadores, a entidade que os representa ¢ o “Sindicato dos Trabalhadores no Comércio de
Supermercados, Shopping Center e Minibox do Comércio Varejista e Atacadista de Géneros
Alimenticios de Belém e Ananindeua”, surgido da fragmentacéo de um grande sindicato estadual
de comerciarios em uma série de entidades relacionadas ao comércio varejista e atacadista. A
atuacdo do sindicato dos trabalhadores em supermercados esta centrada nas questdes econdmicas
(salarial), no regime e nas condicdes de trabalho por ocasido dos dissidios coletivos da categoria.
Apesar do baixo indice de sindicalizacio0®, esta entidade tem obtido algumas conquistas para 0s
trabalhadores, como o acordo de abril de 2008, por via judicial, para 0 ndo funcionamento dos
supermercados em quatro feriados: 1°. de Maio, Dia do Trabalhador; segundo domingo de
outubro, Cirio; 25 de dezembro, Natal; e 1° de janeiro, Ano Novo.

A categoria patronal conta com duas entidades para defender seus interesses. Nas
questBes trabalhistas, é representada pelo “Sindicato das Empresas de Supermercados ¢ Auto
Servico do Estado do Pard”. Para as demais questdes, hd a ASPAS, cujo raio de atuagdo
transcende as fronteiras do estado do Para. Esta associacdo cumpre o papel politico-institucional
de promover o segmento e resguardar os interesses dos sdcios junto a outros supermercadistas,
aos fornecedores, aos 6rgdos do governo e a sociedade em geral. A ASPAS ¢ afiliada da ABRAS
e congrega, entre seus associados, supermercadistas, mini-mercados, lojas de conveniéncia,
empresas fornecedoras de produtos para supermercados locais, distribuidoras e representantes
regionais de fornecedores, entre sécios efetivos e colaboradores.

A ASPAS é também a representante estadual da Escola Nacional de Supermercados,
assumindo a capacitacdo de multiplicadores para os cursos de educacéo profissional do setor de
auto-servico varejista e a preparacdo da mdo-de-obra para as fungdes técnicas deste segmento. Os

cursos sdo ofertados de acordo com a demanda dos associados e também, anualmente, como uma

Nenhum dos trezentos e oitenta empregados se referiu a sua associacdo ao sindicato da categoria.
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das atividades da “Convencio de supermercados e fornecedores da Regido Norte” °°. Essa
convengdo, inclusive, ja se encontra na décima primeira edi¢do e ocorre simultaneamente a uma
feira de produtos.

Estes eventos tém por finalidade promover e facilitar o fechamento de negocios entre
supermercadistas, atacadistas e fornecedores, além de propiciar oportunidade a geréncia média de
participar das conferéncias conduzidas por palestrantes de renome nacional (Quadros 16). Serve
também como canal de divulgacdo do desempenho regional. Por exemplo, conseguiu-se algumas
informacBes, ndo localizadas na pesquisa bibliogréfica e de campo, durante a solenidade de
abertura da “SuperNorte 2006”, quando o entdo presidente da ASPAS, Sr. Carlos Limao®"
comentou sobre a atuacao do setor de supermercados no Para:

1 o setor respondeu, em 2005, a aproximadamente 6% do Produto Interno Bruto (PIB),
sendo dos mais fortes da economia estadual;

1 apraca de Belém é uma das melhores de Brasil, na qual o segmento responde por cerca de
80% da distribuicdo de géneros de primeira necessidade, enquanto apenas 20% sao
preenchidos por mercearias de bairro, feiras livres, lojas de conveniéncia, acougues e
padarias;

1 as empresas paraenses possuem cerca de 1.240 lojas, gerando aproximadamente dezessete
mil empregos diretos, 56% ofertados na Regido Metropolitana de Belém (RMB);

1 na RMB localizam-se a maioria das grandes lojas, com area acima de 1000 m?.

No evento de 2008, o presidente da ASPAS, Fernando Yamada, retificou para 10% a
participacdo do segmento sobre o PIB do Para, um acréscimo de quatro pontos percentuais em
relagdo a 2005. Inclusive, sdo empresas paraenses 0s quatro maiores grupos supermercadistas da
regido Norte, de acordo com a classificagéo regional do Ranking ABRAS 2008 (SUPERHIPER,
2008). No nivel nacional, Yamada, Lider, Nazaré e Formosa, ocupam os 12°, 13° 29° e 30°
lugares, respectivamente. As posic¢Oes tém oscilado pouco de um ano para o outro: 0 Yamada sai
da 152 posicédo, em 31 de dezembro de 2004, para 112, em 2005; mantém a posi¢do em 2006 e cai
para a 122 em 2007. O grupo Lider estava na 142 (2004), mantém a posi¢cdo em 2005, passa a 122
(2006), e cai para 132 (2007).

66 O evento se chama SuperNorte, com um tema orientador para cada edigdo. Em 2008, o tema foi “Qualidade

de vida: a busca do consumidor gerando negocios para vocé€”. Apesar de se intitular como evento da regido Norte,
inclui o Maranhdo, do Nordeste, e apenas os estados do Para, Amapa, Roraima e Amazonas, do Norte.
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Quadro 16. Breve relato sobre as palestras da SuperNorte 2006

Palestras da SuperNorte 2006, informacdes, auto-ajuda e sucesso
A primeira conferéncia, patrocinada pela Unilever e ministrada pelo psicologo e consultor em gestdo
empresarial Waldez Ludwig, focalizou os cenarios e tendéncias de consumo e as estratégias que as empresas
devem utilizar para atender o consumidor, com énfase na exceléncia dos servicos e no atendimento. Para o
consultor, o conhecimento e a atitude ética sdo prioritarios para a gestdo eficaz, e o objetivo mais avancado a
ser perseguido pela empresa. O argumento foi desenvolvido estabelecendo a relacdo entre a hierarquia das
motivacgdes para o trabalho e das necessidades do consumidor, numa perspectiva evolucionista dos modelos de
gestdo. A atencdo dos ouvintes foi mantida com uma performance teatral de frases de efeito como: “o ser
humano ¢ o centro do processo”, “avaliagio do desempenho ¢ para cavalo”, “inovagdo ¢ diferente de
criatividade, que ¢é coisa de pobre”, “me cite um pais que ficou rico ‘cavucando’ o chao”, “qualidade é o que
cada cliente sente que é qualidade”, “talento ndo é o que se gosta, € o que se faz bem”, e outras.

No segundo dia, financiado pelo Grupo Yamada, o economista e professor Gustavo Franco, presidente do
Banco Central no governo de Fernando Henrique Cardoso, analisou a conjuntura econdmica atual e principais
progndsticos para o cambio e o comércio. Contextualizou, historicamente, as causas fundamentais dos juros e
o circulo virtuoso do crescimento, considerando na analise os fatores externos e a eleigdo presidencial. Em
seguida, sob o patrocinio da Sadia, o professor Nelson Barrizzelli, economista e com solida experiéncia em
consultoria no segmento de supermercados, apresentou ideias operacionais para alavancar negdcios e aumentar
os lucros no varejo, mostrando cases americanos, franceses e brasileiros do segmento dos supermercados.
Chamou a atencdo dos presentes para algumas caracteristicas dos supermercados no Brasil. A primeira delas
foi do significativo aumento do volume de vendas conjugado a queda dos precos dos produtos. Esse
movimento exige dos administradores o acompanhamento sistematico dos custos, para manter o lucro
operacional, que, no setor, gira em torno de 2% sobre o faturamento liquido. Esclarece que o custo operacional
de uma loja situa-se em torno de 15% do faturamento bruto, dos quais 75% referem-se as despesas com
pessoal, 0 que indica custos altos e margem de lucro reduzida, comparados a outros segmentos da economia.
Barrizzelli ressaltou ainda que, apesar do processo associativo de fusdes e aquisi¢ces de nivel mundial ter
provocado uma série de mudancas no mercado brasileiro de varejo de auto-servicos, 80% das lojas mantém o
mesmo formato e sec¢des do primeiro supermercado inaugurado no Brasil, o Frigorifico Wilson. Atualmente, a
tendéncia de formato é de estabelecimentos menores, com uma grande variedade (mix) de produtos.

A (ltima palestra foi ministrada pelo professor, educador e consultor de empresas Eugénio Mussak, colunista
da revista VVocé S/A, referéncia nacional em gestdo de recursos humanos. Na sua conferéncia, enfatizou a
importancia das competéncias dos colaboradores para promover a fidelidade dos clientes. Com o mote “a
gestdo ¢ acima de tudo gestdo de pessoas e de tempo”, sintetizou os principais conceitos das teorias de gestdo,
centrando sua analise nos temas de competéncia e lideranca, sem, contudo, contextualizar o surgimento de
cada uma das analises e sem citar seus autores. A forma leve e descontraida com que a palestra foi conduzida
facilitou a aceitacdo por parte do publico, formado, em sua maioria, por empregados de geréncias média dos
grandes redes e por proprietarios de pequenos e médios supermercados. Ao final, a impressdo causada é de que
0 palestrante era o produtor de todas as teorias apresentadas.

Notou-se que as conferéncias que tiveram maior adesdo e efeito foram aquelas conduzidas de forma
apoteotica. Aquelas outras que enfatizaram temas econdémicos ndo tiveram boa receptividade, como se deduz
pelo fato de que, nos intervalos, comentava-se que o uso de termos técnicos econdmicos e de tabelas
dificultava a compreensdo e o acompanhamento da ideia apresentada. Houve, no entanto, um fio condutor
ligando todas as palestras: a énfase no sucesso, termo usado de forma ufanista por palestrantes, organizadores
e patrocinadores. Os aspectos técnicos e interpessoais foram apresentados como 0s instrumentos capazes de
levar ao sucesso, objetivo maior a ser buscado e a servir de mote para a conduta dos individuos, seja na vida
pessoal, seja a frente das empresas e nagdes.

Fonte: Gongalves, 2009

o7 ) O Sr. Fernando Yamada assumiu a presidéncia da ASPAS, em 14/12/2006, para o periodo de 2007-2008
(DIARIO DO PARA, 2006a) e foi reeleito até 2010, em novembro de 2008.
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Os grupos Nazaré e Formosa também ficam préximos um do outro na classificagdo anual
da ABRAS. Em 2004, o Nazaré estava na 30% posicdo e 0 Formosa na 29%; em 2005, Nazaré em
27° lugar e Formosa em 28°, em 2006, o Formosa em 272 e 0 Nazaré em 29?, e em 2007, Nazaré
29?2 ¢ Formosa 30%. Os Supermercados Amazonia e Estrela D’Alva completam a relagdo dos
grupos paraenses que estdo dentre os quinhentos maiores supermercados brasileiros. O Amazonia
sai do 207° lugar em 2004 para 142° em 2005; sobe para 126° em 2006 e volta para 142° em
2007. O supermercado Estrela D’ Alva, instalado no bairro de Val de Cans, aparece pela primeira

vez em 2007, na 3022 posicao, conforme quadro (17) abaixo.

PIEEED 10 [REIITE Numero de | Faturamento Fatgrgmento NuUmero de | Numero de
SHEES ABRAS empregados | Bruto R$ ey por lojas check-outs
RMB | Norte | Nacional Funci
Y Yamada 1° 10 120 4,970 1.100.703.394 221.469,50 16 550
Lider 20 20 13° 6.820| 998.899.877 146.466,26 12 348
Nazaré 3° 3° 29° 1.408| 313.189.682 222.435,85 4 110
Formosa 40 40 30° 1.701| 293.554.889 172.577,83 2 127
Amazonia 50 8° 142° 435 42.000.000 96.551,72 3 40
Estrela D'Alva 6° 13° 302° 61 6.163.971 101.048,70 1 6
Total - - - 15.395 | 2.754.511.813 160.091,64 38 1.181

Fonte: SUPERHIPER - Ranking ABRAS, 2008.
Quadro 17. Maiores redes de supermercados na Regido Metropolitana de Belém, Para, posicao 31/12/2007.

4.4.3 A trajetdria das maiores redes de supermercados do Para

As seis maiores empresas locais, todas sdo empreendimentos familiares e suas historias se
confundem com a histéria do proprietario fundador. No caso do grupo Yamada, a referéncia é o
imigrante japonés Yoshio Yamada, que fundou a empresa em 1950 (SOUSA, 2000, p. 93). Os
fundadores dos grupos Liders e Nazaré, Jerdbnimo Rodrigues e Arcelino Corréa, tém lacos de
parentesco e a mesma procedéncia, 0 municipio de lgarape-Mirim, Estado do Para. O Grupo
Formosa e o Supermercado Amazonia foram constituidos por imigrantes portugueses, José
Oliveira e a dupla Carlos Limao e José Pires, respectivamente. Como a figura do fundador orienta
os valores da empresa e a forma de gerir, € oportuno apresentar alguns momentos das trajetorias

desses homens-simbolo®.

%8 Fernando Brito é o proprietario do Supermercado Estrela D’Alva, que funciona desde 1990 no bairro de

Val de Cans, Belém, Para. Até a versdo final da tese nao foi possivel obter informagdes sobre a trajetoria dessa
empresa.
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4.4.3.1 O nipénico Yamada: de excluidos a “‘gente boa”

A histéria do grupo Yamada remonta ao ano de 1928 quando Yoshio Yamada, entdo
comerciante de uma banca de frutas chamada “Maruya”, em Numazu, provincia de Shizuoka,
Japdo, decidiu vir ao Brasil com o objetivo de viabilizar o assentamento de imigrantes japoneses
na Amazonia. O processo de imigracdo ja comecara desde 1908, com a chegada em Santos do
navio “Kasato Maru” trazendo 781 pessoas destinadas as fazendas de café em Sao Paulo. Com o
propdsito acima e intermediado por Mitisuyo Maeda, o Conde Koma, Yoshio veio ao Rio de
Janeiro encontrar-se com Jodo Augusto Cavaleiro, que havia obtido, do governo do Estado do
Pard, a concessdo de uma area de cem mil hectares, situada no municipio de Ourém. Seguiram 0s
trés, Conde Koma, Cavaleiro e Yoshio, para Belém e Ourém, para observar in loco as condi¢bes
das terras. Retornou Yoshio ao Japdo com a concesséo formalizada em seu nome e apenas com a
exigéncia do governo de Dionisio Ausier Bentes de que constituisse uma empresa com o aval do
governo japonés para viabilizar o projeto (SOUSA, 1991, p. 12-13).

Entretanto, seu intento ndo logrou éxito, em parte por causa da falta de crédito gerada pela
depressdo de 1929 e, principalmente, devido ao fato de o governo brasileiro, instalado com a
revolugdo de 1930, ter cancelado a concessdao. Mesmo assim, Yoshio revolveu se mudar para o
Brasil, trazendo sua mulher, Aki Yagui, os filhos Junichiro (seis anos), e Mitsuru (1 ano), e trés
jovens japoneses, Hajime Owtake, estudante de Comércio; Eji Yamamoto, mecanico geral; e
Missao Minowa, agricultor. Note-se que ndo se tratava de uma decisdo leviana. Yoshio tinha
escolaridade e experiéncia comercial consideravel para a época; havia concluido a Escola de
Comércio e cursado algum tempo o curso de Economia, na Faculdade Central de Téquio. Vinha
de uma familia de comerciantes de classe média e estava a frente do proprio negécio
(importagdo) de vendas de frutas e verduras desde 1919. Além disso, sua capacidade de
articulacdo e sua formacdo nas artes marciais lhe dariam acesso a meios sociais, politicos e
econdmicos de prestigio no Brasil.

O grupo desembarcou no Rio de Janeiro no dia 12 de outubro de 1931 e no dia 31 ja

» % (Ibid, p. 15). De Belém, seguiram para

estava em Belém, alojando-se na “Casa do Imigrante
explorar as terras na regido onde hoje se localiza o municipio de Capitdo Pogo. Essas terras

tinham sido concedidas ao Conde Koma, que as entregou a Yoshio para explorar a agricultura.
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No entanto, Yoshio dedicou-se pouco tempo a esta atividade em face dos constantes ataques de
malaria que seus familiares sofriam. Fixou, entdo, residéncia em Ourém com pequeno cOmércio
de onde tirava seu sustento. Em seguida, mudou-se mais uma vez para lgarapé-Acu, passando a
se dedicar exclusivamente ao comércio. Em 1939, ao eclodir a Segunda Guerra Mundial,
deslocou-se para Belém, onde montou um pequeno comércio de verduras, legumes e frutas, na
Travessa Vileta, e também uma industria de carvdo vegetal, com base nas matas de Murutucum,
atual reduto da EMBRAPA (lbid, p. 14-15).

Em 1942, com a declaracdo de guerra contra o “Eixo” (Alemanha, Japao e Itélia),
aumentou a hostilidade contra japoneses e alemdes, o que levou Yoshio e outros imigrantes a
prisdo (no Presidio Sao José) e, posteriormente, com toda sua familia, ao campo de concentracgéo,
em Tomé-Acu. La permaneceu até o final da guerra, deslocando-se para a vila de Tomé-Acu para
continuar a trabalhar na producdo de verduras, legumes, frutos e carvdo vegetal. Em meados de
1947, recebe em cessdo o imovel “Natal do Murubira”, em Mosqueiro, distrito de Belém, e passa
a desenvolver o mesmo tipo de atividade, abastecendo toda a vila de Mosqueiro e ainda
comercializando o excedente no mercado Ver-o-Peso, em Belém. Somente em 1950, Yoshio
consegue amealhar recursos para montar, em sociedade com seu filho Junichiro, uma empresa de
representacdes, importacdo e exportacao, na sala 7, do Hotel Suisso, situado no Largo da Pélvora
(atual Praca da Republica), em Belém (lbid, 16-19).

Fonte: Portal UFPA, 2005
Figura 30. Loja matriz Y. Yamada, sito a rua Manuel Barata, Belém (PA)

69 A Casa do Imigrante era uma iniciativa da “Companhia Nipdnica de Plantacdes do Brasil S/A”, da regido

do rio Acara, e funcionava no prédio onde hoje esta a Fundagdo Curro Velho, no Bairro do Telégrafo, Belém
(SOUSA, 1991).
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A empresa Y. Yamada & Cia. consegue, em 1951, representar a primeira marca de peso,
de maquinas de costura “Mitsubishi”, para atuagdo nos estados do Pard, Amazonas e Maranhio.
No escritorio, utilizava-se soroban para efetuar calculos, algum tempo depois substituido por
uma calculadora mecanica, e uma maquina de datilografia. Com o crescimento dos negdcios, no
ano seguinte, a empresa passou a funcionar na Travessa Sete de Setembro e, em seguida, para a
Travessa Campos Sales (antigo numero 368, atual 740), cujas instalagbes eram um misto de
residéncia, escritorio e deposito. Em setembro de 1955, a Y. Yamada passa a funcionar no local
em que hoje ainda estd a loja matriz (Figura 30), limitada a trés portas no térreo, a area
correspondente nos altos e mais o direito a uma extensdo da linha telefénica n°. 3950. Nessa
época, comercializavam adubos quimicos e organicos, sementes, material agricola em geral,
como inseticidas, fungicidas, aparelhos, literatura especializada, além de motores maritimos e
industriais, maquinas de costura, geradores, etc. A estes, somaram-se 0s produtos da Philips do
Brasil e os refrigeradores da Gelomatic, que eram vendidos em “suaves prestagdes mensais”,
implantando o sistema de crediario em Belém (lbid, 20-22).

Alids, esta caracteristica foi a grande impulsionadora do Grupo Yamada. A empresa
adotou a venda a prazo para uma parcela da populacdo que estava fora do sistema de crédito, por
ndo ter como comprovar a renda. Assim, o grupo ganhou uma clientela fiel, quando domésticas,
ambulantes e toda uma gama de trabalhadores informais puderam, enfim, ter acesso ao
financiamento de bens de consumo duréveis, em parcelas compativeis com seus rendimentos.
Esse sistema atraiu também clientes de municipios do interior do Estado, a exemplo de
pescadores que vinham adquirir apetrechos de pesca a crédito.

O grupo também inovou quando lancou o cartdo de crédito Yamada, o qual permitiu
compras nas lojas do grupo e também em outras empresas afiliadas. O slogan “quem tem cartao
Yamada ¢ gente boa”, reforgou a fidelidade e valorizou seus clientes.

Hoje, o grupo Yamada atua em varios ramos, que vao desde o varejo com lojas de
departamentos e supermercados até empresa de fomento mercantil. S&o quinze lojas de
supermercados, além de lojas de departamentos e de eletrodomésticos e moveis. Conta com mais
de cinco mil empregados, distribuidos nas trinta e trés lojas do grupo, sendo trinta no Estado do
Para, nas cidades de Belém, Ananindeua, Barcarena (Vila dos Cabanos), Braganca, Capanema,
Maraba, Paragominas e Santarém; e trés lojas em Macapa, no Estado do Amapa (DIARIO DO

PARA, 2006b). A frente do grupo esta Fernando Yamada, filho de Junishiro, que administra em
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conjunto com oito diretores, sete da familia Yamada, da primeira, segunda e terceira geracdo de
descendentes do patriarca Yoshio, falecido em 1973. A gestdo, segundo Fernando Yamada, nédo é
muito sofisticada e é esta simplicidade que garante solucBGes dentro de casa e 0 sucesso do
empreendimento (DIARIO DO PARA, 2006b, p. N-70).

4.4.3.2 De lgarapé Mirim : os caboclos, Lider e Nazare

O grupo Lider tem suas raizes no municipio de Igarapé Mirim, cidade do baixo Tocantins,
no Estado do Pard, na qual, desde muito jovem, Jerénimo Marques Rodrigues comecou a
trabalhar no ramo do comércio. Orfao de pai aos dez anos, Jerénimo comega a trabalhar na loja
de seu padrinho Arcelino Miranda Lobato. Com vinte e trés anos, casa-se com Neuza Pimentel
Corréa e, em sociedade com o sogro Elpidio e o cunhado Arcelino, da inicio a comercializacao de
mel e aguardente de cana, no sistema de regatdo, por toda a Ilha do Marajé. Depois, pela regido
do Salgado paraense’®, a bordo do barco Sdo Benedito, estendendo a &rea de abrangéncia da
comercializacdo pelo baixo Amazonas, ja com quatro embarcagdes proprias, dentre elas o barco
Niterdi da figura 31 abaixo (LIDER EM REVISTA, 2002, p. 12).

9 D

O barco Niteréi no qual a familia Rodrigues fazia

negocios no modo “regatdo” nosanos sessenta
GN9C D
Fonte: Lider em Revista, 2002, p. 11

Figura 31. Barco Niter6i da familia Rodrigues

Apbs nove anos trabalhando nessa atividade e contando com a ajuda dos filhos Osmar,

Oscar, Jodo, José e Celso, “Seu” Rodrigues funda, em 1963, a empresa Jer6nimo Rodrigues &
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Filhos, com sede em Igarapé Mirim. Manteve o comércio de regatdo e, a0 mesmo tempo,
produzia as cachagas Preta Velha e Rodrigues, que tiveram muito sucesso, o que levou Rodrigues
a implantar um escritorio em Belem. Em 1973, comprou a torrefacdo Café Lider, localizada no
Porto do Sal, Belém, a partir da qual passou a atuar no mercado atacadista de produtos
alimenticios, sob o nome fantasia de Armazém Lider, com vendas ainda direcionadas para o
interior do estado (Ibid, p. 13).

Em 1975, percebendo o grande potencial do mercado varejista de Belém, fundam, na
Avenida Alcindo Cacela, préximo a Travessa Padre Eutiquio, no bairro da Condor, o primeiro
Supermercado Lider, cuja loja possuia pouca mais de 200 m? Com a grande aceitacdo do
publico, inauguraram a Loja 2, também na Avenida Alcindo Cacela, agora na esquina da Avenida
Conselheiro Furtado, no bairro de Nazaré. Este era um supermercado bem maior e com
instalacBes modernas, mostrando a estratégia de se estabelecer como a referéncia das classes alta
e média de Belém. Em 1986, iniciam a construcdo do Lider Doca e, em 1988, do Shopping
Castanheira. Em 1991, é inaugurada a primeira loja de departamentos, o0 Magazan, na sobre-loja
do Supermercado da Doca. Em 1993, o Shopping Castanheira comeca a funcionar e também a
primeira loja de supermercados “24 horas” da Regido Metropolitana de Belém, o Lider da BR, no
municipio de Ananindeua (LIDER, 2006).

Mais adiante, em 1996, o grupo Lider incorpora as lojas do grupo Bom Preco, no periodo
em que a rede nordestina estava sendo adquirida pela multinacional holandesa Royal Ahold,
sendo cinco lojas em Belém e uma em Castanhal. Imediatamente, iniciam obras de reforma para
adequé-las ao padrdo Lider: lojas climatizadas, com corredores amplos e com ampla oferta de
produtos e variedade de marcas. Atualmente, a familia Corréa Rodrigues comanda um complexo
empresarial que opera em diversos segmentos, tais como inddstria de café, shopping center,
farmacia, beneficiadora de lixo reciclavel, cartdo de crédito, lojas de departamentos e
supermercados. Esta presente nas cidades paraenses de Belém, com catorze lojas; Ananindeua,
com uma loja; e Castanhal, um loja; com o efetivo de, aproximadamente, 6.800 empregados.

A origem do Supermercado Nazare é similar a do grupo Lider. No inicio dos anos 1960,
Arcelino Corréa, cunhado de Jerénimo Rodrigues, funda a firma Arcelino Corréa & Cia. Ltda.,

para atuar no ramo de engenho de cana de aclcar. Com a ajuda dos filhos Alaci, Artémio e Artur,

7 Esta regido tem cerca de 500 km de extensdo e abrange dez municipios: Colares, Curuga, Magalhédes

Barata, Maracand, Marapanim, Primavera, Salinopolis, Santarém Novo, Sdo Caetanode Odivelas e Vigia. Esta
situada entre a baia do Marajo e a baia do Gurupi (ADRIAO, 2006, p. 12).
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expande os negocios para um regatdo, comercializando aguardente e géneros alimenticios para a
populacéo ribeirinha do Baixo Amazonas. No final da década de sessenta, Arcelino estabelece o
primeiro entreposto comercial, em Belém, como estratégia de acesso a maior variedade de
produtos.

Em 1976, é inaugurada a primeira loja do Supermercado Nazaré, na Travessa 14 de
Marco, cujo nome foi uma homenagem a Nossa Senhora de Nazaré e ao bairro de mesmo nome.
Esta loja apresentava secOes de padaria e agougue, em sistema de auto-servico e também com
atendimento de balcdo, o que era uma inovacdo no mercado de varejo de Belém. Em 1981, mais
uma loja é aberta, agora também com magazine, na Avenida Duque de Caxias, no Bairro do
Marco. Ao lado, instala-se uma central de frios, com mais de 2.500 m® de &rea de
armazenamento. No entanto, em 1988, um grande incéndio destr6i por completo a loja da
Travessa Quatorze de Marco. De pronto as instalagbes sao reformadas, ampliadas, e a loja é re-
inaugurada em 1990.

Com a perspectiva de implantacdo do Shopping Iguatemi (atual Belém), na Travessa Séo
Pedro, Cidade Velha, Arcelino e filhos compram terreno com mais de dez mil m? e, em fevereiro
de 1998, inauguram o Supercenter Nazaré, um hipermercado com mais de cinco mil m? de area
de vendas, contando com maganize de 300 m? e mais quinze lojas satélites. Em outubro de 2006,
surge a mais recente loja do grupo, localizada na Avenida Senador Lemos (IT Center), bairro da
Sacramenta. Em 2008, o grupo conta com um hipermercado e trés supermercados, em operagao

na cidade de Belém (PA), nos quais atuam cerca de mil e quatrocentos empregados.

4.4.3.3 E uma casa portuguesa, com certeza: Formosa e Amazonia

O trabalho &rduo e a determinacdo foram 0s meios que permitiram ao imigrante portugués
José Santos Oliveira construir o Grupo Formosa. Nascido na pequena Aldeia de Laborins, em
Penacorda, Coimbra, com eclosdo da guerra de Angola, entdo col6nia portuguesa, o filho de
camponeses emigrou para o Brasil no ano 1959, para trabalhar na taberna de seu primo Alirio
Gongalves. A taberna funcionava na Avenida Pedro Miranda, esquina com a travessa Lomas
Valentinas, bairro da Pedreira, Belém. L4, foi balconista durante alguns anos, labutando em “dura

jornada de trabalho, que comegava as trés horas da manha e se estendia até as 11 horas da noite,
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todos os dias. Nao havia nem intervalo para as refeigdes”

, que eram realizadas atras do balcéo,
durante o expediente de atendimento ao publico.

Apds conseguir quitar, com trabalho, a divida contraida junto ao primo-patrdo pela
compra da passagem de sua vinda para o Brasil, José Oliveira juntou um pequeno capital com o
qual passou a comprar mercearias deficitérias, saneando-as, e revendendo-as com algum lucro.
Depois de usar dessa estratégia por umas cinco vezes, conseguiu, no final da década de 1960,
comprar a Panificadora Formosa de um patricio de nome Manuel. Sob seu comando, a
panificadora, instalada na avenida Generalissimo Deodoro, passou a vender alguns produtos de
mercearia em sistema de auto-servi¢o, novidade no varejo nacional. No dia 21 de setembro de
1975, é fundada a primeira loja do Supermercado Formosa, na Avenida Duque de Caxias, com

pouco mais de 200 m?, trés check-outs e vinte empregados.

[ cupoFumea |
Sl —
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Supermercado ] Supermercado ]
Magazine ] Magazine ]
Autopegas | Autopegas |

Fonte: Gongalves, 2009.
Figura 32. Estrutura por unidade de negécio do Grupo Formosa, em 2006

Atualmente, o grupo Formosa emprega quase duas mil pessoas em dois supermercados,
um, no mesmo local da primeira loja, e outro no conjunto Cidade Nova, em Ananindeua. Conta
ainda com duas lojas de departamentos, denominadas de Formosa Mix, nos mesmos enderecos
dos supermercados; trés postos de gasolina; e duas lojas especializadas em auto-pecas e pneus da
marca Yokohama, da qual é representante exclusivo para a regido metropolitana de Belém. “Seu

José”, como ¢ conhecido, partilha com os filhos a administracdo dos negdécios. Inclusive, €

possivel encontra-lo na loja da Avenida Duque de Caxias, em mangas de camisa, ou mesmo sua

" Transcricdo de parte do texto recebido do Setor de Recursos Humanos do Grupo Formosa, em 1° de

novembro de 2006, como parte do levantamento de dados sobre o setor para esta pesquisa.
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esposa, organizando os carrinhos e ajudando nos servigos, nos dias de grande movimento. A
estrutura deste grupo pode ser observada na Figura 32 acima.

Quanto ao Supermercado Amazonia, nao foi possivel obter informacbes sobre as
trajetdrias pessoal e profissional dos proprietarios ou mesmo da empresa. Sabe-se apenas que a
empresa iniciou suas atividades, em 1982, pelas méos dos imigrantes portugueses Carlos Limao e
Alvaro Pires, atuais Diretor Comercial e Diretor Financeiro, respectivamente. Conta atualmente

com cerca de quatrocentos empregados, lotados em trés lojas instaladas na cidade de Belém (PA).

4.5 Similaridades e diferencas entre as redes de supermercados

Como visto, h& vérias caracteristicas comuns entre as empresas Vvisitadas. S&o
empreendimentos familiares, geridos pelos proprietarios ou pelos descendentes da primeira,
segunda ou terceira geracdo do fundador. O principal foco da gestdo e do investimento esta na
diversificacdo dos produtos e a melhoria da estrutura fisica das lojas. Nas atividades de producéo,
0s preceitos tayloristas da divisdo do trabalho sistematica, da melhor forma (the best way) e do
tempo minimo para elaborar uma tarefa ainda sdo adotados de forma incipiente. As demais
atividades de atendimento conjugam pouca fragmentacdo, algum grau de racionalizacdo
(horarios) e baixo nivel de padronizacdo. O aperfeicoamento das geréncias-meédias e dos
operadores privilegia o treinamento on the job (no servico). As normas e procedimentos (direitos
e deveres) para 0S recursos humanos privilegiam itens que respaldam as organizagbes em
possiveis litigios trabalhistas.

A gestdo empresarial é centralizada e conduzida com “mao de ferro”. Alias, a
centralizacdo das decisdes nessas empresas € um aspecto que chama muito a atencdo. Durante as
visitas as lojas, a area administrativa e a direcdo, percebeu-se que o empregado ndo dava um
passo sem consultar o superior imediato toda vez que ocorria algum fato fugir a rotina da tarefa.
Antes de prosseguir com a analise da gestdo de RH, fecha-se este capitulo com o relato de uma
situacdo vivenciada, dentre vérias que, anotadas no caderno de campo, ilustram bem esta

caracteristica;

20/6/2007, Quarta-feira, 10 h. Conforme agendado previamente, dirige-me a uma loja de
porte médio, na qual iria pedir permissdo para dar inicio as entrevistas autorizadas pela
Diretoria. Ao chegar a recep¢do da geréncia, notei que as paredes da sala estavam
decoradas com fotos antigas dos proprietarios e varios quadros com recortes de
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reportagens sobre a fundacdo da empresa. Uma vez que a espera prometia se estender
por horas, como ja ocorrido em outras ocasides, eu perguntei a atendente se ela poderia
obter uma cépia dos jornais e das fotografias ali expostos, enquanto eu aguardava ser
recebida pelo gerente. Pronto. Meu pedido desencadeou uma série de ligagdes e contatos
com empregados de varios niveis. Ja na segunda pessoa com quem falei, esclareci que eu
poderia copiar, a mao, as informacdes dos quadros. Argumentei que eram informacdes
de dominio publico, veiculadas em jornais. Mas ninguém sabia dizer se era possivel: 1)
fotocopiar; 2) autorizar a cdpia manuscrita. Assim, 0 martirio se prolongou até que o
gerente da loja me atendesse e informasse que sO a direcdo da empresa poderia me dar
esse tipo de autorizacéo.

Sdo estas algumas facetas do segmento supermercadista de Belém, cuja dindmica
empresarial € comum apresentar, no mesmo espaco, a condicdo flexivel do pré-taylorismo de
autonomia de organizacdo do processo de trabalho pelo sujeito, e 0 modelo flexivel pds-fordista
de fragmentacdo global da producdo e, por conseguinte, da gestdo, conforme sagazmente
observou Padilha (2007, p. 77).
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CAPITULO 5 — O trabalho da gestdo de RH nos supermercados’?

5.1 Atribuicdes do Setor de Recursos Humanos

Como analisado no Capitulo 3, quando se fala de gestdo de RH (ou de pessoas), ha pelo
menos dois entendimentos usuais. O primeiro se refere ao campo de atuacdo dos profissionais
que planejam, contratam e cuidam das negociacfes de relaces humanas e do trabalho de
empresas publicas e privadas. O segundo adota uma perspectiva mais abrangente, e se reporta as
acOes de desenvolvimento e controle da forca de trabalho que cada chefia tem com relagédo aos
seus subordinados, respondendo as normas e politicas da empresa operacionalizadas através dos
setores de recursos humanos. A Codificacdo Brasileira de Ocupacgdes (CBO) cita as designacdes
atribuidas a funcdo, e descreve as atividades relativas a ocupacéo, ratificando a separacéo entre
procedimentos administrativos e de desenvolvimento de pessoas (Quadro 18).

CODIGO OCUPACAO OUTRAS DENOMINACOES
Coordenador de RH, Gerente de planejamento de salarios e
1422-05 Gerente de recursos Humanos beneficios, Gerente de relagbes de recursos humanos,
Gerente de relagbes humanas, Gerente de relacBes

industriais.

Gerente de departamento de Administrador de pessoal, Coordenador de administracdo de
1422-10 pessoal, Gerente de administracdo de pessoal, Gerente de
pessoal divisdo de pessoal, Gerente de setor de pessoal, Gerente de

sistemas administrativos de pessoal.

DESCRICAO SUMARIA

Gerenciam atividades de departamentos ou servicos de pessoal, recrutamento e selecdo, cargos e salérios,
beneficios, treinamento e desenvolvimento, liderando e facilitando o desenvolvimento do trabalho das equipes.
Assessoram diretoria e setores da empresa em atividades como planejamento, contratacdes, negociacfes de relaces
humanas e do trabalho. Atuam em eventos corporativos e da comunidade, representando a empresa.

FAMILIAS AFINS

1232 Diretor de recursos humanos e relagdes de trabalho

Fonte: Codificacdo Brasileira de Ocupagdes (CBO)-MTE, 2008.
Quadro 18. Descricéo resumida das ocupacdes gerenciais de Recursos Humanos e de relacdes do trabalho

Em levantamento feito em quatro redes de supermercados paraenses, verificou-se a

mesma divisdo no setor responsavel pelos assuntos relacionados ao pessoal. Como se pode

2 Para cumprir o compromisso firmado com a direcdo das empresas pesquisadas, a partir deste momento néo

serdo mais utilizados nome e localizagdo reais dos grupos e lojas de supermercados, que passam a ser designadas
como S1, S2, S3 e S4. Com o mesmo intuito, as informagfes serdo analisadas de forma agregada quando seu
detalhamento indicar a empresa de origem.
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observar no Quadro 19, as tarefas administrativas, como controle de documentos e procedimentos
previstos na Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), demandas judiciais, etc., ficam a cargo de
um profissional com formacéo superior ou técnica em Administracdo, ou ainda de um empregado
com experiéncia comprovada nessas tarefas. Nos supermercados de Belém, a denominacéo deste

cargo, em geral, ¢ “Encarregado de Pessoal”.

Caracteristicas Pessoais Habilidades

Realizar admissdes e demissoes

[] Iniciativa Realizar pedido de uniformes
o Conferir cartéo de ponto
propria Preparar a folha de pagamento dos
I Lideranca funcionarios

o Preparar a entrega de vale transporte
Dinamismo Verificar o periodo de férias dos

" Atengdo e funcionarios

Realizar adverténcia e suspensdo

Realizar demissdes e resciséo de contrato

Comparecer em sindicatos e nas audiéncias

judiciais

OO

[1 Concentracao

[

Quadro 19. Descrig¢do do cargo “Encarregado de Pessoal” do supermercado S1

As tarefas relacionadas com o recrutamento, a selecdo, o desenvolvimento de pessoas, a
elaboracdo de plano de cargos e salarios, a promoc¢do de eventos de integracdo e do clima
empresarial, etc., sio atribuidas & psicéloga organizacional. Para a condug&o das tarefas’® sob sua
responsabilidade, a psic6loga conta com o apoio de estagiaria (s) do curso de Psicologia™ e um
auxiliar administrativo. Em apenas uma rede, a psicéloga ocupava cargo de nivel gerencial; nas
demais, as profissionais exerciam funcéo de assessoria, subordinada & Geréncia Administrativa’.

Encontrou-se um cenario muito interessante na gestdo de RH das empresas pesquisadas
(Quadro 20). Todas dispdem de rotinas para as atividades de recrutamento e selecdo e roteiros
para integracdo de novos empregados. Os principais cargos estdo descritos e as rotinas de
treinamento em servigo (on the job), em elaboracdo. Em duas empresas existe processo de

avaliagdo para empregados do nivel operacional, mas que nao ¢ conduzido corretamente (“levado

Eram mulheres os auxiliares e responsaveis pelo setor de RH em todas as empresas visitadas.

Encontrou-se até oito concluintes do curso de Psicologia, realizando estagio curricular, ndo remunerado.
Devido as diferengas de cargo encontradas nas empresas pesquisadas, utiliza-se o termo “Chefia de RH”
para designar tanto o cargo de Geréncia quanto o de Assessoria de RH.

75
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a sério” ou usado para coacdo) pelas chefias, segundo as responsaveis pelo setor de RH do
supermercado S1 e S2. No geral, a avaliacdo de desempenho formal se restringe aos empregados
que estdo na fase de experiéncia do contrato de trabalho (entre trinta e noventa dias). Nao ha,
entretanto, uma politica de empresa para recursos humanos que sirva de orientacdo para o
planejamento das acBes. Por consequéncia, a algcada deciséria das psicélogas se torna restrita,

mesmo daquela que ocupa cargo gerencial .

EMPRESAS
S1 | S2 | S3 S4

Rotina de recrutamento e selecéo Sim | Sim | Sim | Sim

INSTRUMENTOS

Manual de descri¢do de cargos Sim | Ndo | Nao | Sim
Rotinas de Treinamento em servico | Ndo | Sim | Ndo | Néo

Avaliacéo do Desempenho Sim | N&o | Ndo | Néo

Quadro 20. Instrumentos de padronizacao da Gestédo de RH

Notou-se que as responsaveis pelos Setores de RH conhecem os instrumentos de gestdo e
ha, inclusive, iniciativas de padronizacdo de procedimentos. O volume de atividades
desenvolvidas por essas profissionais € muito amplo, o que néo se reflete na atribuicdo de decidir
sobre os resultados de cada uma das acBes que empreende no exercicio do cargo. Sandra,
psicéloga do supermercado S1, descreve abaixo suas atribuicdes:

Bem, a minha atuacdo eu sempre entendo assim... as vezes é um pouco confuso para as
pessoas de fora, porque eu acredito que o lugar do psicologo ndo é atrds de uma mesa, eu
acredito que o lugar do psicdlogo é onde estdo as pessoas. Entdo, a minha funcdo é de
fazer gestdo de pessoas. Minha funcdo é processo de selecdo; recrutamento e selecéo;
capacitacdo; orientacdo com os funcionarios; a parte administrativa em geral, dando
suporte para o Departamento Pessoal, que é aquela parte de cargos e salarios,
promogdes; mas também a parte da capacitacdo. E conviver de perto com os
colaboradores para perceber quais sdo as necessidades deles; que tipos de coisas a gente
pode fazer para ta trazendo melhorias. [...] Acompanhar, ver mesmo como ele esta
desenvolvendo aquela fungdo; acompanhar que tipos de riscos ele tem, se ele ta
trabalhando bem ou se ele ndo ta. Se ele ta satisfeito, ou ndo. [...] Meu trabalho
particularmente é esse. Na verdade, eu fago gestdo de pessoas, eu acompanho tudo:
CIPA; EPI; faco pedido de uniforme; admissfes; demissdes; avaliagdo de desempenho;
treinamento; recrutamento e selecdo; toda essa area que engloba o papel do psic6logo eu
estou. Trabalhando em conjunto com nutricionista para a gente oferecer o melhor
produto para o nosso cliente também; orientacdo nossa colaborar a manipular
corretamente o alimento; trabalhar em conjunto com o engenheiro de seguranca do
trabalho para que a gente possa identificar dificuldades, onde a gente possa ta ajudando
numa melhor qualidade de vida. [...} Como eu estou fazendo Gestdo de Pessoas, eu junto
tudo. Reunides setoriais; desenvolvimento profissional; recrutamento e selecdo. E ai nos
colocamos a admissdo como parte de recrutamento e selecdo, para suprimir uma

e Inclusive, ndo ha descricdo dessa funcdo ou do contetido do cargo nos manuais analisados.
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necessidade de melhorar a questdo de Departamento Pessoal (Sandra, psicologa do
supermercado S1, solteira, 28 anos, sem filhos).

Vé-se que todo o trabalho de RH é concentrado na empresa, sem terceirizacdo de etapa
alguma. Além disso, existe alta rotatividade de pessoal (turnover) no segmento, 0 que exige
continuos processos de recrutamento e sele¢do e também de processos demissérios. Atualmente,
o trabalho do setor de RH dessas empresas se avolumou, em face da franca expansdo do
segmento belenense de supermercados. Existem, no entanto, cenarios diferenciados com relagéo
a oferta de mdo-de-obra. Por um lado, é grande a demanda de candidatos para funcoes
operacionais de baixa qualificacdo (arriadores, servicos gerais, repositores, etc.), o que coloca a
disposicdo do setor de RH um farto acervo de curriculos de pretendentes espontaneos, para
apenas serem triados segundo os critérios da empresa. Por outro, ha caréncia de trabalhadores
com qualificacdo prévia para ocupar cargos de nivel gerencial ou de &reas técnicas, tais como
panificacdo, agougue e confeitaria. Neste caso, 0 RH precisa buscar no mercado os trabalhadores
para ocupar as vagas disponiveis, recrutando-os atraveés da midia ou de empresas publicas e
privadas de agenciamento de mdo-de-obra, ou ainda acessando-o0s por intermédio das redes

sociais dos seus empregados.

5.2 As regras para recrutamento e selecdo de méo-de-obra

O recrutamento de mdao-de-obra nos supermercados ocorre pela abertura de vaga
decorrente do aumento de quadro ou da substituicdo de empregado. Ele pode ser interno (RI),
externo (RE), ou misto. No recrutamento interno, a divulgacao das vagas acontece por intermédio
dos encarregados e gerentes, 0s quais devem indicar seus subordinados a Geréncia
Administrativa e a Diretoria. O empregado pode manifestar seu interesse em ocupar determinado
cargo, mesmo que néo tenha sido indicado por seu superior imediato. No recrutamento externo, o
acesso a forgca de trabalho é feito, na maioria das vezes, através de curriculos entregues
espontaneamente pelos candidatos nas recepgdes das lojas ou do Setor de Pessoal. As empresas
também fazem convénios com entidades diversas, tais como associacfes de portadores de

necessidades especiais’’ (PNE), universidades, escolas, através das quais contratam empregados

" Conforme a Lei Federal n® 8.213/91, também chamada “Lei de Quotas”, que instituiu a exigéncia legal de

contratagdo de empregados portadores de necessidades especiais (PNE).
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PNE, estagiarios e menores-aprendizes. No processo misto, o setor de RH recorre as duas fontes
de candidatos.

Os curriculos recebidos dos candidatos externos sdo analisados e arquivados de acordo
com o cargo pretendido e a qualificacdo para 0 mesmo. Quando se esgotam os candidatos no
banco de curriculos, o RH recorre, geralmente, & midia impressa (Figura 33), ou ainda
disponibiliza vagas para a agéncia estadual do Sistema Nacional de Emprego (SINE), tal qual
fazem duas redes de supermercados pesquisadas. E também comum a divulgacdo de vagas

através dos programas populares de radio e televisao.

URGENTI
Telemarks
e pecdnci
mensagen
1700 &s
V.T. (An

684 enq
Trarer cur
1071

PERMERCADO RE-
RUTA - Fiscal de lojn
mbos oF sexos, nivel

> compileto, of for
viglante ou

Fonte: Diério do Para (TEM), 21/01/2007, p.20
Figura 33. Recrutamento externo através midia impressa

Em caso de recrutamento interno (RI), o primeiro momento da selecdo se da na anélise do
desempenho dos empregados, tanto do instrumento formal de avaliacdo do desempenho, quando
existe, quanto da consulta aos encarregados e gerentes. Se houver mais de um candidato, podem
ser aplicados painéis (dindmicas de grupo), para observar aspectos comportamentais, tais como,
relacionamento no grupo, capacidade de ouvir, poder de persuasdo, comportamento sob pressao,
etc. Na etapa seguinte, 0 empregado é entrevistado pelas chefias de RH e do setor de destino; e,
por fim, ocorre estadgio probatorio na funcdo pretendida (ainda sem receber a remuneragdo
referente ao novo cargo ou fungdo). No recrutamento externo (RE), o processo seletivo é
composto de quatro fases: 1) selecdo de curriculos; 2) testes situacionais e psicoldgicos; 3)
entrevista individual; e 4) referéncias. No RE, as psicélogas e estagiarias fazem primeiramente a
triagem dos curriculos, adotando os seguintes critérios:

1 endereco (quanto mais proximo do trabalho, melhor);
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1 experiéncia: tempo de trabalho em outros empregos em supermercados e em outras
atividades (quando maior o tempo de vinculo, melhor);

1 escolaridade compativel com a funcéo. Ha casos em que as empresas admitem o ensino
fundamental completo para o nivel operacional, mas a regra geral é ensino médio
completo, no minimo;

1) indicagdo™®.

A segunda fase do RE consiste nos testes psicologicos e situacionais. Primeiramente, 0s
candidatos selecionados sdo convocados por telefone, sendo feitas até trés tentativas para falar-
Ihe diretamente ou para deixar recado com terceiros. Em seguida, dependendo do cargo a ser
preenchido, serd aplicada prova situacional oral ou escrita, cujo contetdo é formado por situagdes
do dia-a-dia dos supermercados. Se for escrita, torna-se possivel avaliar conhecimentos basicos
de matematica e interpretacdo de texto. Em geral, conforme a rede de supermercados, 0 processo
de selecdo pode iniciar direto nas dinamicas de grupo (tipo painel) ou nos testes psicolédgicos.

Na terceira fase, aqueles candidatos que mais se destacaram nas etapas anteriores Sao
submetidos a entrevista individual, a qual ira aferir o que foi informado no curriculo e o
desempenho no processo seletivo com o perfil exigido pela empresa. Por ultimo, acontece a
checagem das informacdes prestadas pelos candidatos que pode ser feita por telefone ou por
carta. Mesmo os trabalhadores recrutados para suprir aumento sazonal de trabalho, como nos
periodos de festas natalinas e Cirio de Nazaré, e contratados em regime temporario de trabalho,
passam igualmente por todas as etapas do processo seletivo. As empresas definem um dia fixo na

semana para homologar todas as contrataces.

5.3 Processo de integragao do candidato a empresa: seducéo e controle

O processo de integracdo dos candidatos selecionados & empresa se inicia com a sua
participacdo nas atividades de ambientagdo, as quais podem ocorrer antes ou depois da
contratacdo do candidato. Geralmente sdo programas com periodicidade quinzenal ou mensal, de
acordo com a quantidade de pessoas selecionadas.

8 De acordo com as chefias do RH, a indicacdo ndo é coibida por ocasido do recrutamento externo, mas

também néo privilegia o candidato no momento da sele¢do curricular ou nas demais etapas. No entanto, esclarecem
que ha sim vagas de todos os niveis que sdo preenchidas diretamente pelos proprietarios, restando ao RH somente
efetuar a contratacdo. A expressdo “cair de para-quedas” foi usada para designar situagdes desse tipo.



Um estranho no ninho

Segunda-feira, duas horas da tarde. O local do encontro é o mini auditério da ASPAS,
contendo cadeiras fixas dispostas em quatro filas horizontais, como numa sala de aula tradicional. Em
frente as cadeiras ha um quadro branco e tela; sobre a mesa, o projetor; a esquerda, um cavalete com
album seriado; e a direita a tv. Esse auditério foi escolhido porque as instalagdes da empresa ndo
comportavam os cerca de sessenta empregados de cargos operacionais recém contratados para uma
nova loja, que seria inaugurada na semana subsequente. A previsao era de quatro horas de duracao.

O publico era formado de pessoas cuja aparéncia e linguajar indicavam origem modesta; a
maioria apreensiva antes do inicio das atividades; consultando-se uns aos outros sobre o contelido do
evento. Foi interessante constatar que o encontro ja comeca apds o horario estipulado. Mesmo assim,
seis novos empregados chegam ainda mais tarde, assim como a estagiaria responsavel pela dindmica de
grupo inicial.

O encontro compés-se de quatro momentos, cada um deles organizado e conduzido por uma
ou duas estagiérias diferentes, sob a orientacdo da gerente de RH: uma dindmica de apresentacdo, uma
dindmica de sondagem, uma palestra cujo conteldo tratou da filosofia, politica de trabalho, normas e
diretrizes da empresa e, finalmente, 0 momento para descontra¢do, no qual foi servido um lanche. No
processo de apresentacdo, foi solicitado que cada empregado fizesse um desenho que representasse a
funcdo que iria desempenhar no supermercado. Em seguida, deveria explicar o desenho e contar um
pouco sobre si. As falas foram centradas na importancia do emprego que iniciavam, e comportaram
muitos jargdes, tais como: “a empresa ¢ uma grande familia”, “estou a disposi¢do para quem precisar de

EXINNT3 ERINNT3

ajuda”, “pretendo construir amizades”, “o respeito ¢ essencial”, “atender ao objetivo da empresa com
honestidade”, “quantas pessoas ficaram para tras. Deus ajudou a gente”, “o sucesso do trabalho reflete
na vida, em casa a gente esta de visita”, “as vezes a gente acha um amigo no trabalho e ndo em casa”,
etc.

Na dindmica seguinte, o grupo foi dividido em duas partes. Cada subgrupo foi orientado a
desenhar uma arvore contendo as expectativas de todos os integrantes para 0 novo emprego. Os pontos
selecionados pelos grupos foram: eficiéncia (fazer as coisas certas), ter responsabilidade na funcéo,
respeito, dignidade, unido, paz, criatividade, amadurecimento profissional, pontualidade, realizacéo,
cuidado com a aparéncia pessoal, lideranca (mostrar um bom trabalho), sinceridade, honestidade,
trabalhar em equipe, companheirismo, forca de vontade, fazer o servico com perfeicdo, agradecer ao
cliente, crescimento de todos, sucesso na vida e no trabalho.

Logo apo0s a apresentacdo dos subgrupos, foi iniciada a palestra que contemplou o histérico do
supermercado, sua missdo, organograma, fluxograma, publico-alvo, normas — higiene pessoal,
beneficios, frequéncia e avaliacdo do desempenho. As informagdes foram passadas com entusiasmo,
através de mensagens atrativas de compromisso, tais como: “o crescimento da empresa permite criar os
empregos de vocés”; “a missdo da empresa é a razdo de ser, que somos noés, que temos que fazer
acontecer”, “¢ o cliente que faz o nosso salario”, “crescer, ter sucesso, s6 depende de voc vocé tem
que ser o dono da tua histéria, olhar para frente”, etc. A maneira apotedtica como esse momento foi
concluido, vale a pena relatar, por estar pautada nas recomendacfes de especialistas em gestdo de
recursos humanos, as quais servem para cooptar os empregados aos objetivos empresariais
transmutados em objetivos comuns.

Apagam-se todas as luzes e escuta-se o seguinte comando: “Feche os olhos e pense numa coisa
que tu queres muito fazer, conseguir. Mentalize, eu posso, eu vou alcangar”. Alguns segundos de
siléncio absoluto, no qual se pode ouvir a respiracdo das pessoas. De repente, em som muito alto,
comeca a tocar o “tema da vitoria” — musica criada para celebrar a vitoria de brasileiros na “Férmula 17
de automobilismo. Ao mesmo tempo, as luzes sdo acesas e a palestra é encerrada com as frases “So
depende de vocé! E preciso planejar, se preparar”. Com o 4nimo elevado, todos sdo convidados para o
lanche, na sala ao lado, composto de café-com-leite e biscoitos.

A% G
<,

Quadro 21. Relato de Encontro de Integracdo do Supermercado S1, em 18 de setembro de 2006.
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O programa consiste de palestras e dindmicas de grupo, conduzidas pelo setor de RH,
com o objetivo de facilitar a adaptacdo dos selecionados ou novos funcionérios ao ambiente
organizacional, orientd-los quanto aos deveres e direitos, e conquistar sua adesdo as metas e
resultados da empresa. Em duas empresas 0 programa de ambientacdo é pré-contratual e, nas
outras duas, pds-contratual, assim que se forma um grupo de dez ou mais novos empregados. Em
apenas uma das empresas analisadas o programa de integracdo comporta palestras e dinamicas de
grupo, estendendo-se por quatro horas, conforme relato do Quadro 21. Nas demais, 0 processo de
ambientacdo € mais simples, com palestras de curta duracdo sobre seguranca do trabalho e
aspectos gerais da empresa.

Nas duas empresas que recorrem a ambientagdo pré-contratual, os candidatos aprovados
no processo seletivo sdo, primeiramente, convocados para um encontro coletivo, em que lhes é
explicado quais os documentos necessarios e a melhor forma de obté-los, além de estabeleceram
0 prazo para entrega da documentacdo completa no setor de pessoal. Somente ap6s o recebimento
da documentagdo completa que é feita a ambientacdo propriamente dita. O processo consiste em
duas palestras: uma sobre seguranca do trabalho e outra sobre o histérico da empresa, normas e
direitos dos empregados, com a duracao de uma hora cada.

Nos dois encontros desse tipo que esta pesquisadora participou, a atividade comegou com
a explanacdo do Técnico em Seguranca do Trabalho sobre a Comisséo Interna de Prevencdo de
Acidentes de Trabalho (CIPA) e sobre os Equipamentos de Protecdo Individual (EPI), além de
apresentar slides das situacfes mais frequentes de acidentes em supermercados. O palestrante
enfatizou o acidente de trajeto (casa-trabalho-casa), resultante do uso da bicicleta como meio de
transporte para chegar ao trabalho, porque, caso o empregado use a bicicleta, e tenha optado pelo
sistema de Vale-transporte, recebera adverténcia formal, passivel de ser transformada em
demissdo por justa causa (Anexo A). O vale ao qual o empregado se refere é o vale-transporte,
em parte subsidiado pela empresa. Quando o sistema de utilizagdo era em papel impresso, muitos
empregados o utilizavam como moeda no dia-a-dia para pequenas compras ou 0 convertiam em
dinheiro em espécie; depois de implantado o sistema de cartdo, esse processo ndo foi mais
possivel. E preciso notar que, mesmo com a orientago, o uso do meio de transporte “indevido”

ocorre frequentemente, como se pode confirmar na fala de Luis, repositor do supermercado S4:

| — Entdo, tu pegas a bicicleta e vens. Demora quanto tempo pra chegar aqui?
L — 10 minutos.

| — 10 minutos? E ndo tem problema? Porque ganhas vale-transporte, né?

L — Ganho.
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| — E ndo tem problema? Eles ndo...?

L — N&o. Sempre eles fazem isso, mas so que... Esse vale-transporte... O salario da gente
estd defasado. Esta defasado, entdo esse vale-transporte ajudava bastante a gente, agora
com essa lei de passe-facil, né? Que inventaram. Sempre é mais pra... quando as pessoas
estdo querendo melhorar um pouquinho, eles s6 fazem piorar.

| — Tu néo vais usa-lo?

L — Eu vou usar. Por exemplo, eu pego 24 vales [por semana], da um total de cento e
poucos reais, mais ou menos, ou noventa e pouco por més, isso vem descontado no meu
contracheque. O vale-transporte eu vendia, ganhava um dinheiro, porque eu venho de
bicicleta, economizava uns 24 reais. O dinheiro ficava pra minha familia. Agora nem
isso eu consigo ter. Ai vou passar pra 12 vales. Vou passar pra 12 e venho de dnibus
(Luis, repositor, unido estavel, 27 anos, 1 filho).

O conteudo da segunda palestra € de responsabilidade do setor de RH. Neste caso, foi
conduzida pela psicologa do setor, mas esta atribuicdo poderia ser delegada a estagiaria, se
necessario. A sequéncia da explanacdo foi a seguinte: 1) histéria da empresa 2) normas da
empresa e deveres dos empregados; 3) direitos do empregado. No primeiro topico foram
relatados os momentos mais importantes da trajetéria da empresa, desde sua fundacdo até o
momento presente. Foi também mostrado o organograma da empresa e de uma loja de
supermercado, sendo ressaltada a interdependéncia entre os setores e fungdes dos empregados.
Em seguida, trataram da apresentacao pessoal do empregado, mostrada como forma de marketing
pessoal, mas também como parte importante da imagem da empresa. Notou-se que, de acordo
com a fala da palestrante, quanto a aparéncia, a regra € o comedimento; quanto ao
comportamento, a discri¢cdo. Para homens, barba feita e cabelos cortados; para mulheres, cabelos
presos sempre, joias ou bijuterias pequenas, maquiagem discreta. Para ambos, uniformes
completos e limpos (“nada de ‘customizar’ o uniforme”), o uso permanente e adequado do
crachd, além de falar em tom baixo e gentil com colegas de trabalho de todos os niveis e clientes,
e nunca mascar chicletes.

Ainda foram abordados assuntos relativos a pontualidade, assiduidade e produtividade
(Anexo B). Por exemplo, o empregado deve se apresentar “pronto para o trabalho” para “bater o
ponto” no horario determinado pela empresa, com permissdo de fazé-lo até dez minutos para
mais ou para menos. As empresas entendem como “pronto para o trabalho” o funciondrio
devidamente uniformizado e com boa aspecto de limpeza e higiene. A tolerancia com relagdo ao
atraso deve ser adotada eventualmente e ndo como procedimento usual. A falta ao servigo precisa
ser autorizada pela chefia imediata, a qual, nos casos imprevistos, deve ser avisada
tempestivamente, com prazo limite de quarenta e oito horas. Nas auséncias por motivo de saude,

0 atestado devera ser obtido junto ao médico da empresa contratante, quando ha esta prestacéo de
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servico ao empregado; nos outros casos, € valido somente o atestado da rede publica de satde. As
faltas computadas reduzirdo os dias de férias, de acordo com o estabelecido pela legislagéo.
Alertam também para evitar conversas pessoais durante o expediente de trabalho, como explica

Raquel, operadora de caixa do supermercado S4:

Assim, eles dizem assim que a gente ndo deve estar conversando no decorrer do
trabalho, tu estds passando compra, que evite. Até entdo, em alguns pontos eles tém
razdo, porque as vezes a gente esta conversando, tu estas trabalhando ali com dinheiro,
com cartdo. Qualquer distracdo pode acontecer de tu ter um erro, ou tu vai passar um
produto a mais ou a menos. Tu passa 0 produto e ndo registrou, ndo prestou atencdo, né?
Ou tu esta dando um troco... Ta conversando e ta passando o troco, vocé nao sabe o que
estd fazendo. Nisso ai, claro, eles tém plena razdo, eles tém todo o direito de dar em
cima. Mas fora disso, tu ndo esta fazendo nada, eu converso normal, eu falo, eu converso
aqui com os meninos, eu falo com cliente, normal. A interferéncia deles ali, € s6 nesse
ponto, né? Porque eles tém que ter mais concentracdo no que estd fazendo. Se eu estiver
conversando, claro, qualquer local que tu estas conversando com alguém, distraiu, algo
vai acontecer. Principalmente se tu estas trabalhando com dinheiro dos outros. Pois é. Ai
nesse ponto, ai eu dou razdo a eles. Pois &, estando ali, mesmo prestando atencéo, ja
acontece uns e outros vacilos, da falta, as vezes, no seu caixa, de perder um documento...
(Raquel, operadora de caixa supermercado S4, 33 anos, unido estavel, 2 filhos).

O controle das conversas se estende a falar ao celular, assim como o uso do telefone da
empresa deve se limitar aos assuntos de trabalho e situacfes emergenciais. Em uma empresa é
proibido o uso do celular no posto de trabalho somente para empregados do nivel operacional. Ha
uma série de outras proibi¢bes, mas algumas chamaram a atencdo porque dizem respeito a
natureza do negdcio de supermercados, cuja reincidéncia torna o empregado sujeito a demissao
por justa causa. Por exemplo, é vedado ao empregado durante o expediente:

[1 entrar para iniciar o turno de trabalho pela frente da loja;

[1 fazer uso de quaisquer produtos comercializados pela empresa;

[1 servir-se de produtos de degustacao;

(1 ingerir alimento estando no recinto de trabalho (salvo no horéario estipulado para o

lanche).

Quanto aos direitos, foi recomendado “aprender a ler” o contra-cheque. H& direitos
garantidos por lei e beneficios espontaneos que sdo oferecidos de acordo com politica de cada
empresa. Dentre os legais, constam: o salario mensal de acordo com o cargo ocupado; jornada de
trabalho e descanso semanal, conforme convencionado no dissidio coletivo da categoria; 13°
salario; trinta dias de férias a cada ano trabalhado e adicional de 1/3 sobre o salario por ocasido

do gozo das feérias; salario-familia para empregados que tém filhos até quatorze anos de idade ou
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invalidos de qualquer idade; pagamento de hora extraordinaria ou compensacdo em banco de
horas dentro dos limites legais; adicional de insalubridade, quando a fun¢do ocupada comportar;
adicional noturno relativo a trabalho entre 22h e 5h; op¢do por vale-transporte, com o desconto
de 6% sobre o salario; adicional por quebra de caixa para operadores de caixa (de R$ 18,00 a R$
25,00, dependendo da empresa); e recolhimento do Fundo de Garantia por Tempo de Servigo
(FGTS).

Os beneficios espontaneos sdo pontuais. Confrontou-se o contetdo das palestras e 0s
documentos das empresas e encontramos esta pratica em trés das quatro empresas pesquisadas.
Trés disponibilizam refeicdes (café, almoco ou jantar) com a cobranga de preco simbdlico, em
torno de 3% sobre o salario; duas distribuem vale-compra para ser descontado no més
subsequente ao més do uso; e uma delas oferece servico médico e odontolégico para 0s

empregados (ndo extensivo aos familiares).

5.3 Tempos e regime de trabalho

A partir da contratacdo, 0s empregados passam por quarenta e cinco dias de experiéncia,
prorrogaveis por igual periodo, perfazendo o limite legal de noventa dias. Ha4 empresas que fazem
um contrato de experiéncia inicial de trinta dias e o prorrogam por mais sessenta dias. Nesse
periodo, os contratados sao submetidos a avaliacdes ao fim do primeiro, do segundo e do terceiro
més de trabalho, sobre aspectos, tais como, pontualidade, assiduidade, produtividade,
relacionamento interpessoal e aparéncia pessoal. Apenas em uma empresa (S1) essas avaliacfes
sdo formalizadas por escrito (Anexo C); nas demais, resume-se a uma consulta a chefia imediata
que, frequentemente, informa apenas sobre o desempenho daqueles que ndo corresponderam ao
exigido para a fungéo. Se houver disponibilidade de vagas, os empregados contratados em regime
temporario, cujo desempenho se destaca, sdo efetivados por tempo indeterminado.

De acordo com as chefias de RH, as empresas raramente tomam a iniciativa da demissao
apos o periodo de experiéncia, restringindo-se a fazé-lo nos casos em que o empregado apresenta
um comportamento inadequado ou falta grave (justa causa). Excetuando-se, claro, aqueles que
tém contrato temporario de trabalho. Frequentemente, sdo 0s empregados que pedem demisséo,

devido ao regime de trabalho (mudanca quinzenal das escalas de trabalho e alteracdo semanal dos
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dias de folga), que os impede de desenvolver outra atividade, inclusive estudar, como explica
Luis, repositor do supermercado S4, que pretendia continuar cursando a faculdade:

| — Mas tu que pediste pra trocar?

L — N&o. Pra mim trocar de horario, eu tive que brigar, discutir. Mas tudo verbalmente.
-Por causa da faculdade, ainda ndo queriam me colocar. E alias, ndo colocaram. Eu tive
que falar com o diretor, pro Seu P. Ai Seu Paulo falou pro meu encarregado. Mas eu ndo
sei se... porque a gente ndo tem a informagc&o, né? As vezes as coisas fica ali na Diretoria
e retém a informacédo. Entdo néo sei se ele participou [incompreensivel] Ele falou que ia
falar com ele. Eu realmente vi o encarregado subindo pra falar com ele. Agora eu néo sei
0 que rolou. Na conversa dele, I4.

| — Mas mudaram...

L — Mas mudaram porque o menino que trabalhava no arroz, ele passou pra frentista,
entdo sobrou uma vaga e eu entrei nessa vaga.

| — Se ndo, néo teria condigdes...

L — Se ndo, ndo teria condigBes. Eu estava disposto de entregar 0 meu lugar pra mim
poder estudar (Luis, repositor do supermercado S4, 27 anos, unido estavel, 1 filho).

O depoimento abaixo, da gerente de RH do supermercado S1, é esclarecedor ao

reconhecer as dificuldades que a organizacéo dos turnos acarreta para os empregados.

...entdo tem o horario que a gente chama de abertura que é de oito, sete da manha as dez
ou as onze, de quinze as dezenove e outro grupo que entra de onze as quinze e de dezoito
as vinte e duas, dezenove as vinte e duas. Entdo quem fica no fechamento ndo da pra
estudar. Ai tem gente que quer fazer um cursinho, fazer sei 0 qué e acaba ndo podendo.
Entdo, as vezes, por exemplo, olha uma outra proposta e que véo fazer um horario fixo,
eles acabam pedindo pra sair em funcéo da disponibilidade de horario (Sandra, gerente
de RH, 28 anos, 2 anos de empresa).

Os dados da pesquisa corroboram a percep¢do da analista quanto a dificuldade de
desenvolver atividades fora da empresa em virtude do horéario de trabalho. Por exemplo, 56% dos
empregados, que responderam ao formuléario completo (total de 230 pessoas), ndo realizavam
atividades com colegas de trabalho fora do expediente; 70% nédo tinham quaisquer outras
ocupacdes de interesse particular, e 10% néo realizavam forma alguma de lazer. Destes casos,
21%, 52% e 59%, respectivamente, imputaram a falta de tempo e ao cansaco apés a jornada de
trabalho, por restringir sua vida pessoal.

O investimento pessoal na formacéo e qualificacdo profissional é prejudicado pelo regime
de trabalho. Os dados da amostra completa (380 pessoas) apontaram que 85% (325) dos
respondentes ndo estudavam, e, desses, 42,15%, atribuiam ao horério de trabalho (29,85%) e a

dificuldade de conciliar familia, trabalho e estudo (12,31%), conforme ilustra a Figura 34.
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Também existem aqueles que ndo estudavam por “falta de tempo” (35,38%), sem mencionarem

quais os motivos do tempo exiguo.

Estuda atualmente? Porque néo esta estudando?
5,54%
14,47% 8,00%
29,85%
8,92%
12,31%
35,38% °
0,
85,53% O Horario ndo permite @ Dificultade conciliar F/T/E
O Falta de tempo 0O Sem interesse
B Outros 0 N&o respondeu

Figura 34. Percentual de trabalhadores que estudam ou ndo e motivos para néo estudar

A relacdo entre regime de trabalho e tempo de empresa, entretanto, ndo é evidente. O
percentual de empregados (amostra total) com até um ano de vinculo de trabalho chegou a 41%;
desses, 18% (que equivale a 7% sobre o total da amostra) estava sob contrato de experiéncia de
até noventa dias de trabalho. Esse percentual chegava aos 69% para aqueles com até dois anos de
trabalho, restando 31% com vinculo de dois até 0 méaximo de trinta e seis anos (quatrocentos e
quarenta meses) de empresa (vide Figura 11, Capitulo 1). Esses nimeros, embora significativos,
ndo permitem inferir se o alto percentual de empregados recém contratados decorre de demissfes
a pedido, por justa causa, pela dispensa durante o contrato de experiéncia, ou por outras situacdes
de interesse do servigo. Nas duas Ultimas hipoteses, a ndo efetivacdo do empregado pode sugerir
a inadequacao do processo seletivo utilizado pelo setor de RH.

A carga horaria semanal de trabalho é de quarenta e quatro horas semanais, exceto para
ocupacdes com legislacédo especifica. Equivale a, aproximadamente, sete horas e meia de trabalho
diaria, durante seis dias na semana. N&o ha trabalho por tempo parcial, como € pratica comum no
segmento de “grandes superficies” (supermercados) em Portugal, segundo destaca Cruz’® (2003,

p. 107). As empresas consultadas praticam trés tipos de horario: fixo, sem alteracdes; fixo, com

" Na empresa em que Cruz (2003, p. 107-108) desenvolveu a pesquisa, had quatro regimes de duracdo de

trabalho para o servico de linha de caixa (composto por mao-de-obra exclusivamente feminina): o de 40 horas
semanais (correspondente ao full-time), o de 30 horas semanais (0 designado part-time de semana), o de 25 horas
(também de part-time de semana) e o de 12 horas por semana (part-time de fim-de-semana).
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alteracdo no interesse do servigo e por escala. Dentre os entrevistados, 69% cumpriam horério
fixo, com alteragdo por interesse do servigo, e somente 3% trabalhavam por escala; os demais
(28%) cumpriam horario fixo, sem alteracGes. Na Figura 15 do Capitulo 1, pode-se observar as
horas diarias e turno de trabalho, tipo de horério e intervalo entre os expedientes. O cruzamento
entre o sistema de horério e os cargos ocupados mostra que ha pouca influéncia do nivel
hierdrquico na definicdo do horério em lojas de supermercado. Tanto as fungBes de nivel
operacional quanto aquelas de geréncia média tém mais empregados no ‘“horario fixo com
alteracdes pela empresa”; nas primeiras, o percentual varia de 54% a 82%, de acordo com o
cargo; as outras, 45% para gerentes e 65% para encarregados.

Da mesma forma, o cruzamento entre o sistema de horario e os setores indica que 75%,
58% e 61% dos trabalhadores da Frente de Loja, Saldo e Especializados, respectivamente,
cumprem ‘“‘hordrio fixo, com altera¢do no interesse do servico”. O percentual de 3% de trabalho
por escala pode ser atribuido a fungao dos “folguistas”, grupo de trabalhadores que tem a fungao
de cobrir a folga semanal dos demais empregados de determinado setor. A folga semanal é
movel, consoante a programacdo mensal feita pela empresa. O empregado é informado no final
de cada més sobre a tabela de folgas do més seguinte. Pelo menos uma vez em cada més, o
empregado deve gozar a folga semanal no domingo; ha duas empresas que alternam um domingo
de folga e outro ndo para cada empregado.

O horario de trabalho varia de acordo com a funcgdo exercida: as fungdes administrativas
do escritério tém horario comercial, das 8h as 12h e 14 as 18h, com poucas exce¢des por
conveniéncia do servico; ja nas funcdes de atendimento, ele é bem diversificado, acompanhando
0 horério de funcionamento das lojas. Ha lojas que ficam abertas ao publico de doze a vinte e
quatro horas, todos os dias da semana; em alguns casos, o horario de funcionamento aos
domingos e feriados é diferenciado. Para a pesquisa, convencionou-se como diurno o horario de
6h até as 18 horas, e como noturno o horario entre 18h e 6h. O predominantemente diurno e
noturno se refere a jornada de trabalho cuja maior parte do horario (mais de 50%) esta
compreendido nas faixas citadas.

Para a linha de caixa, por exemplo, ha o turno de abertura e o de fechamento. No turno de
abertura, sdo pelo menos trés horarios diferentes de entrada, as seis, sete ou oito horas da manha;
para 0os empregados que ficardo até o fechamento, a entrada devera ocorrer mais tarde, variando

entre nove, dez ou onze horas da manha. Para a maioria dos empregados (amostra total) o horario
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é diurno (34,21%) e predominantemente diurno (36,32%); somente 6,84% trabalha entre 18h e
6h.

Figura 35. Empregadas do supermercado S1 em horario de intervalo, na loja

A duracdo do intervalo entre os expedientes é definida pela empresa, que procura otimizar
seus recursos humanos, conciliando os turnos de trabalho com o tempo total de abertura da loja e
o fluxo de clientes (Figura 35). Formalmente, o tempo maximo permitido pela CLT é de trés
horas, mas 31% dos empregados entrevistados (amostra total) tinham intervalo de quatro horas
entre o primeiro e o segundo expedientes, mesmo sem respaldo legal. O intervalo é estipulado em
relacdo ao horéario de abertura ou fechamento da loja e devera ser fixado a partir de 0 minimo de
trés e 0 méaximo de seis horas ap6s o inicio do primeiro expediente do empregado. Como 67%
dos entrevistados (amostra parcial) almocavam em casa, grande parte do tempo destinado ao
intervalo era consumida no deslocamento empresa — casa — empresa, conforme apontaram 0s

relatos abaixo:

... Se eu conseguir pegar 0 CEASA [linha de 6nibus], eu gasto uma passagem de dnibus,
né? E ai eu também consigo chegar mais cedo. Se eu ndo conseguir, o jeito é pegar dois
onibus, chego um pouquinho mais tarde em casa. Uma hora ndo d& quase para fazer
nada, eu tomo um banho rdpido, mal eu consigo sentar para almocar, e, quando da,
depois disso, eu tenho que ta na parada dez pras duas, eu tenho que estar na parada dez
pras duas na parada, pra poder, pra também poder pegar o Jurunas [linha] e chegar
confortavel aqui. Porque a minha correria mais é por causa do dnibus. Se eu conseguir
pegar o Jurunas, eu venho bem confortavel, porque escolho o lugar e venho sentada da
minha casa, no Jurunas, até aqui, na Almirante Barroso. Ai eu chego aqui as vinte para
as trés, a mesma rotina... De manhd eu pego oito, largo meio dia; a tarde eu pego trés e
eu largo sete (Barbara., solteira, 36 anos, sem filhos, operadora de caixa, em treinamento
como Auxiliar de Escritério do supermercado S1).
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O relato da operadora de caixa Ana, a seguir, ressalta o quanto da jornada diaria é passada
nos deslocamentos, além da utilidade de se dispor de parente morando mais perto, para onde é

possivel ir durante o intervalo de almogo:

A — 4 e meia da manha. Até chegar... acho que é assim... eu pego umas vinte pras seis...
quinze pras seis... chego aqui umas quinze pras sete... ai a gente comeca sete horas, sai
onze... ai eu vou almogar...

| — Vais em casa?

A —Vou... Ai as 3 horas ja estou aqui.

I — Mas vais pra tua casa mesmo, ou pra casa da tua sogra?

A —Vou pra casa da minha sogra, fica um pouco mais perto.

| — Onde fica?

A — Ela mora no Conjunto Maguary, ne.

I — No conjunto Maguary? Quanto tempo tu gastas de dnibus?

A — Tem dia que eu pego, assim, onze horas da manhd... saio onze, né? Umas onze e
dez, assim, ja esta passando o énibus na parada, chego meio dia la.

| —Pois é. Quase uma hora. E depois da uma hora pra voltar ao trabalho?

A — Hum hum. Saio um pouco mais cedo, porque uma hora dessas chove, né,
engarrafamento. Ai eu saio mais cedo de I4, uma e meia.

| — E na hora do almogo. O almogo ja esté pronto também?

A — Tem vez que eu chego e ja esta pronto. Tem vez que ainda véo... ai ajudo ela pra ir
mais rapido.

| — Ai depois do almoco, o que vocé faz?

A — Depois do almogo, o que eu fago é tomar meu banho e voltar.

| — Ai vem pra c4, chega e pega no caixa as 3 horas?

A — E. Saio as seis da tarde. Af ja vou direto pra casa. (E., servigos gerais, operadora de
caixa, em treinamento, no supermercado S3, 25 anos, casada, 1 filha).

Nota-se que o sistema de intervalos alonga o tempo que o empregado fica a disposi¢do da
empresa. Somando-se este fato a jornada de quarenta e quatro horas semanais e ao sistema movel
de folgas, percebe-se que o trabalho nos supermercados absorve extensivamente o tempo do
empregado, restando-lhe poucos momentos para dedicar a vida privada.

A trajetoria ocupacional dos empregados entrevistados corrobora a afirmagdo acima,
conforme resultou a tabulacdo dos dados do formulario completo, aplicado a duzentos e trinta
trabalhadores das quatro redes de supermercados. Tendo em vista que a amostra foi desenhada de
forma intencionalmente heterogénea, em termos de funcéo, setor e sexo, é provavel que tenham
sido entrevistadas pessoas admitidas antes e depois da implantagdo de procedimentos
normatizados de recrutamento, selecdo e avaliacdo do desempenho da méo-de-obra, isto é, antes
que cada supermercado contasse com o profissional especifico para RH. Os dados coletados
possibilitaram prosseguir com a anélise da atuacdo da area de gestdo de RH, sem, entretanto, ter o
objetivo de comparar esses dois momentos da gestéo, antes e depois da profissionalizacdo da

assessoria de RH.
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5.4 Sobre a trajetdria ocupacional dos entrevistados

Os supermercados abriram as portas para o mercado formal de trabalho para os 55% dos
entrevistados que tiveram sua primeira experiéncia de emprego com registro em carteira na atual
ocupacdo (Figura 36). E mais, o emprego atual nos supermercados foi, para 12% dos
respondentes, a sua primeira atividade laboral, conforme mostra a Figura 37. A maioria deles
(88%), ao contrario, foi admitida com pelo menos uma experiéncia anterior de trabalho, cuja

trajetoria ocorrera, principalmente, no emprego precério, sem protecao social.

NAO ; 44%
SIM; 55%

Nao
respondeu;
1%

Amostra: 380 pessoas

Figura 36. Emprego atual é o primeiro trabalho com registro na CTPS

Trés ou mais

Duas

Uma

1°emprego

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Amostra: 230 pessoas

Figura 37. Quantidade de ocupagdes anteriores ao emprego atual

O Terciario apareceu como a grande porta de entrada para o trabalho (Figura 38). Assim,
para 72% dos entrevistados, a primeira oportunidade de trabalho aconteceu na area de servicos
(27%) e comeércio (45%), sendo que, neste ultimo, 19% ja entraram no segmento de

supermercados (Figura 38). Os demais provinham da atividade rural (7%), ou do emprego
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domeéstico e baba (10%), ou da construcao civil (6%), ou ainda de uma série de outras atividades
(7%), tais como, funcionario publico temporério, servico militar, micro-empresariado, etc. A
relacdo de trabalho predominante era 0 emprego em 58% dos casos, enquanto 17% comecgaram
trabalhando por conta propria, como autdbnomo; 6% como vendedores ambulantes, para parentes,
com remuneragdo; 13% ajudando os pais, sem remuneragdo; e os demais trabalhando em casa de
familia ou para terceiros, sem remuneracao. No trabalho em casa de familia, pratica comum nesta
regido, a crianca ou adolescente de areas rurais ou de cidades de menor porte é entregue pelos
pais a familia residente na RMB, sem que necessariamente haja vinculo de parentesco. A familia
recebe o menor que, em troca do abrigo, do estudo e de sua manutencdo, deverd ajudar nas
tarefas domésticas (muitas vezes, assume-as integralmente) e/ou cuidar de outras criangas, numa
posicao entre criada e filha de criacdo, como analisou Motta-Maueés (2006, p.31).

Em apenas 30% dos casos a insercdo no mercado de trabalho ocorreu com o registro em
carteira. Ao longo da vida profissional desses trabalhadores, os vinculos ocupacionais
mantiveram caracteristicas similares a primeira atividade. Prevalece o emprego como relacao de
trabalho, na Gltima (63%), na penultima (43%) e na antepenultima ocupacdo (23%). Em seguida,
com 16%, 13% e 8% dos casos, respectivamente, o trabalho foi desenvolvido como atividade
autonoma; assim como os tipos “Ajuda aos pais” e “Outros” vinculos laborais aparecem em todas
as trés Ultimas ocupacdes. A atividade de vendedor ambulante ndo foi relatada na antepentltima
ocupacao.

A categoria “Sem informagdo” designa o percentual de casos em que ndo existiu relagao
de trabalho. Assim, 12% dos respondentes ndo tiveram qualquer outra ocupacdo anterior (o
supermercado foi o primeiro emprego, conforme referido), sendo que a maioria (71%) nesse
grupo era do sexo feminino. Mais 26% das pessoas se ocupou uma vez e ndo informou segunda
ocupacdo, perfazendo 38% dos casos sem informacdo de um segundo vinculo. J& 27% dos
respondentes estabeleceram um segundo vinculo, mas ndo indicaram um terceiro, chegando-se ao
percentual de 35% de pessoas com trés ou mais vinculos, e de 65% que ndo informaram a terceira
ocupacao.

O mesmo ocorre com relacdo ao segmento econdémico de origem (tipo de ocupacdo
anterior), quando o Terciario aparece com o percentual de 73% da Ultima, 47% da penultima e
25% da antepenultima ocupacdes, respectivamente. Nesta mesma sequéncia, 15%, 8% e 4% dos

empregos sucederam em supermercados. Isto quer dizer que 22% dos empregados selecionados
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ja tinham experiéncia de trabalho neste segmento, o que é muito interessante do ponto de vista do
empregador, porque, por um lado, os trabalhadores puderam responder de imediato em termos de
produtividade e, por outro, as empresas eliminaram ou diminuiram os custos do treinamento

inicial da mao-de-obra.
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Figura 38. Tipos de ocupacdes anteriores ao emprego no supermercado

Dentre aqueles que ja haviam trabalhado em supermercado, predominaram os homens,
que representaram 54% da Ultima, e 78%, tanto da penultima quanto da antepenultima ocupacdes.
Esse dado, além de mostrar menor disponibilidade de mulheres com experiéncia especifica em
supermercados, pode sugerir que as trabalhadoras mantinham vinculos de trabalho mais
duradouros no segmento supermercadista (menor turnover para o sexo feminino, por exemplo),
ou ainda que este quesito possuiu menor influéncia como critério seletivo da méo-de-obra

feminina.
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Figura 39. Tipos de vinculos das ocupagdes anteriores ao emprego atual

Com referéncia ao tipo de ocupacdo, percebe-se também uma clara divisdo sexual do
trabalho nas experiéncias anteriores. Na amostra, a construcdo civil surgiu como atividade
exclusiva de homens, seguida de perto pela atividade rural, com apenas trés casos femininos no
antependltimo vinculo. Por outro lado, ha presenca quase exclusiva de mulheres quando se trata

do trabalho doméstico, com um unico caso masculino na antepenultima ocupacéo.

Tempo de trabalho (em meses)

Estatisticas

Ultima Pentltima

N M| F|T[M|F|T|M|F| T
Validos 123| 78|201| 88| 53|141| 51(23| 74

Né&o trabalhou 9| 20| 29| 44| 45| 89| 81|75| 156

Média 35| 27| 32| 26| 25| 25| 25(25| 25
Mediana 20| 12| 18| 14| 12| 14| 15|24 18
Moda - -1 12 - -1 12 - - 12
Desvio-padréo 37| 36| 37| 41| 28| 36| 22(22| 22
Minimo 1 1| 1f 1| 1| 1| 2| 3 2
Méaximo 180|192 |192|360|120|360|108|96| 108
25% 8| 7| 7| 8| 6| 7| 7|9 9

Percentil 50% 20| 12| 18| 14| 12| 14| 15|24| 18
75% 48| 32| 43| 34| 34| 34| 42|36| 36

Quadro 22. Estatisticas descritivas — duragao do vinculo nas trés dltimas ocupacoes.
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Quanto a duracdo do vinculo em cada uma das trés Gltimas atividades (Quadro 22), a
duracdo, em média, na Ultima ocupacdo, foi de trinta e dois meses, e de vinte e cinco meses tanto
na penultima quanto na antependltima. O menor tempo trabalhado (limite minimo) foi de um més
no altimo e penultimo vinculos, e de dois meses, no antepenultimo; o maior tempo (limite
méaximo) foi de dezesseis, trinta, e nove anos, respectivamente, para os trés Gltimos eventos.
Esses vinculos duradouros, todavia, sdo situagfes atipicas. O que predominou, nesta amostra,
foram trabalhadores com até um ano de vinculo ocupacional (Moda) no percentual de 39%, 30%
e 15% das atividades anteriores. No Gltimo emprego, os homens trabalharam em média trinta e
cinco meses, mas somente 25% deles trabalharam mais de quarenta e oito meses.

Por seu turno, na Gltima ocupacdo, o total de mulheres trabalhou, em média, vinte e sete
meses, mas 75% desses casos o vinculo foi de até, no maximo, trinta e dois meses. No penultimo,
a média diminui para vinte e seis, para homens, e vinte e cinco, para mulheres; e, no
antepenultimo, ambos tém a média de vinte e cinco meses. O valor expressivo do Desvio Padréo
conjugado com a presenca de valores extremos no limite méximo da distribuicdo, como se vé em
cada um dos episddios laborais, ja indica que, de um modo geral, ndo é usual esses trabalhadores
manterem vinculos por mais de dezessete meses (média das trés Medianas), sugerindo alta

rotatividade nos empregos anteriores.
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Amostra: 230 pessoas (1)

Figura 40. Tipo de atividade do Gltimo emprego com ou sem registro CTPS
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Figura 41. Tipo de atividade do penultimo emprego com ou sem registro CTPS
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Figura 42. Tipo de atividade do antependltimo emprego com ou sem registro CTPS
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De mais a mais, seus vinculos ocupacionais ocorreram, frequentemente, sem registro em

carteira de trabalho (Figuras 40, 41 e 42), exceto no ramo supermercadista, no qual se encontram

apenas cinco casos sem registro, nas ultima e antepenultima ocupagfes. No altimo vinculo das

categorias Servicos e Comercio-Outros, dos 59% que representaram os trabalhadores desses

segmentos, 37% (20% + 17%) néo teve a carteira assinada. O mesmo quadro se observa nos dois

outros trabalhos desses segmentos, cujo percentual é de 27% em 40%, e 14% em 22%. O registro

¢ ausente na atividade rural e nos trabalhos como domeésticos e babéas; apenas na construcéo civil

foi informada uma situacéo de registro na antepenultima ocupagéo.



197

Demissédo ultimo emprego Por iniciativa da empresa

Por Contrato

iniciativa Por temporario
do iniciativa Empresa 34%
empregado da fechou

empresa 21%

53%

47%

Reducéo
de quadro
31%

Amostra: 230
Motivos do trabalhador

@ Jornada extensa/inadequada

M Salario baixo/atrasado

O Emprego sem carteira

O Atrito com chefe/proprietario

O Qutros

Figura 43. Motivo da empresa ou do trabalhador pela demissao do Gltimo emprego (amostra: 230 pessoas)

Vé-se que, para a maioria dos trabalhadores entrevistados, 0 emprego nos supermercados
deu acesso a protegdo social, tanto para aqueles que desenvolviam trabalho autbnomo quanto
para 0s que prestavam servigos para terceiros, sem registro. Para ilustrar, dentre os respondentes
com experiéncia anterior de emprego (Figura 43), 47% tomaram a iniciativa da demisséo e,
destes casos, o principal motivo de rompimento do vinculo (45%), foi falta do registro na CTPS.
Os demais motivos de rompimento por iniciativa do trabalhador foram: jornada extensa ou
inadequada (15%), salario baixo ou com atrasos constantes de pagamento (12%), atrito com o

chefe ou com o dono do estabelecimento (12%) e outros motivos (16%), tais como, grande
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distancia entre local de trabalho e emprego, mudanca de cidade, nascimento de filhos ou
casamento, etc.

Dentre os motivos da rescisdo por iniciativa da empresa, 34% dos casos consiste no
contrato temporario, cujo téermino estava previsto de antemao. As demais situacdes se referem a
reducdo de quadro (31%) ou fechamento (21%) da empresa. A categoria “outros” inclui demissao

“por justa causa” ou ainda por forca de véarias razdes estruturais (16%).

O Menos de 1 més

@ de 1 até 6 meses
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O mais de 6 meses
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O mais de 1 até 2
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B mais de 2 até 3
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O mais de 3 até 4
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@ mais de 4 até 5
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E mais de 5anos

3%

3%

7%

13%
B Sem informacéao

Amostra: 230 pessoas

18%
Figura 44. Tempo de desemprego entre a Gltima ocupacdo e a atual

Um ponto importante a ser considerado € que, quer tenham saido do emprego anterior por
iniciativa propria, quer por decisdo do empregador, a maior parte dos respondentes estava ha
algum tempo a procura de emprego, conforme mostra a Figura 44 acima. O tempo médio de
desemprego para homens e mulheres foi de quatorze meses, considerando todos os segmentos de
origem do vinculo anterior. Como os dados apresentam um desvio padrdo de dezoito meses,
pode-se afirmar que o periodo de desemprego, para a maioria, ocorreu na faixa de menos de um
més e 0 maximo de trinta e dois meses. Para os homens, situa¢cdes de mais de quatro anos de
desemprego sdo casos extremos; para as mulheres, podem ser considerados extremos 0s casos a
partir de cinco anos.

Quando foi formulada esta pergunta, ocorreram muitas explicacdes espontaneas a respeito

do tempo de desemprego e a busca por ocupacdo. Os homens, de forma geral, atribuiam a falta de
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emprego a exigéncia de escolaridade minima para as vagas disponiveis. As mulheres citavam
outro tipo de falta, a de alguém para cuidar do (s) filho (s) para que pudessem trabalhar. Algumas
informaram que voluntariamente pararam de trabalhar, para cuidar dos filhos até que atingissem
idade escolar. Havia também o desemprego que Se pode chamar de “estratégico”, somente citado
por homens®®. Neste caso, 0 empregado faz acordo com o patrdo para ser demitido e ter acesso ao
FGTS e ao seguro desemprego. Em geral, fica de seis meses a um ano vivendo da “rescisdao”, e
depois retorna para 0 mesmo grupo supermercadista, e, caso ndo exista a vaga, vai trabalhar para

0 concorrente.
5.5 E foi assim que eu consegui este emprego...

Se foi possivel identificar um tipo de estratégia pessoal para o rompimento do vinculo de
trabalho anterior, fosse ele formal ou informal, estar no atual emprego no ramo supermercadista
pode ser considerado uma conquista do trabalhador, que lhe exigiu recursos e percursos
diferenciados. O estudo levantou um conjunto de dados sobre esse aspecto.

Primeiramente, indagou-se como a pessoa obteve a informacéo sobre a vaga. Em 26% dos
casos, o interessado levou o curriculo voluntariamente a empresa, sem conhecimento prévio da
oferta de vagas. Camila, operadora de caixa do supermercado S1 (vinte e oito anos, ensino médio
completo), é um desses casos. Durante os quatro anos que esteve desempregada, entregou o
curriculo em varias empresas, sem sucesso. Mas, trés meses depois de deixar o curriculo na
recepcdo de uma loja desta rede, recebeu um telefonema do departamento de RH convidando-a
para submeter-se ao processo seletivo; fez a prova escrita individual e entrevista coletiva, e um
més depois ja estava trabalhando.

Para tomar conhecimento da vaga, a maior parte dos respondentes, no percentual de 64%,
foi informada por alguém de suas relagdes: ou amigo (30%), ou pessoa da familia (22%), ou
vizinho (8%), ou ainda outras pessoas (4%) que néo estdo classificadas nestas categorias. Tanto a
midia — jornal, tv e radio — quanto os Orgdos publicos e privados atingiram apenas 5% dos
respondentes. E interessante que, dentre as pessoas que informaram sobre a vaga, 28% tinham

vinculo direto com a empresa, como empregado (26%), proprietario ou diretor (2%), ou parente

80 O que ndo quer dizer que ndo ocorra entre as empregadas, visto que as justificativas sobre o tempo de

desemprego ndo foram provocadas e sim espontaneas, como ja referido.
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de proprietario. Os demais informantes ndo tinham vinculo (32%) ou tinham outros tipos de
vinculo (6%), tais como parentes ou amigos de empregados. Nesse sentido, as fontes de
informacdo distribuiam-se equilibradamente entre aquelas que tinham vinculo direto com a
empresa e as que nao tinham.

Esses dados querem dizer que, para o empregado, sua rede social foi a mais provavel
fonte de informacgdo sobre oportunidades de emprego, o que estd conforme as pesquisas de
Granovetter (1974), Guimaraes (2005) e Guimaraes et al. (2004), ja comentadas nos capitulos 2 e
3, sobre outros contextos. No caso deste estudo, as fontes eram, principalmente, pessoas que
tinham lacos de tipo forte com os candidatos ao emprego, na terminologia de Granovetter (Ibid),
como se vé pelo predominio de amigos, familiares e vizinhos. Por outro lado, as empresas
também acessaram parte da mao-de-obra através das relacdes informais de empregados seus.

Mas, em proporc¢ao significativamente menor em comparacao aos empregados.

Como soube deste emprego?

Outros 4%

Iniciativa propria/Curriculo | 26%

Através da midia 5%

Orgdo Privado []2%

Orgéo Pablico (SINE, SACI) 3%

Vizinho 8%

Amigo ] 30%

Familia ] 22%

Amostra 230 pessoas 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Figura 45. Fonte de informacao sobre a vaga de emprego no supermercado

Apbs o conhecimento da vaga, o0 contato inicial com a empresa se deu,
predominantemente, através do curriculo (80%). Lembre-se que 26% dos respondentes sairam as
cegas em busca do emprego, como se constata na categoria “Iniciativa propria” da Figura 45. A
utilidade dos lagos sociais no acesso & informagédo sobre vaga ndo se traduziu necessariamente em
algum privilégio no processo seletivo para os candidatos. Assim, apos o conhecimento da vaga, o

contato inicial com a empresa se deu, predominantemente, atraves do curriculo levado a empresa.
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Com efeito, para 80% essa foi a forma de contato inicial, percentual que inclui também os 26%
dos respondentes que sairam as cegas em busca do emprego. Em 9% dos casos, 0s empregados
contataram diretamente com o gerente ou o0 proprietario, antes de qualquer outro procedimento
burocratico®. Houve casos de indicacéo efetiva de érgdos plblicos e privados (4%, geralmente
casos de PNE e menor-aprendiz) e apenas 6% entraram diretamente na empresa por meio de
indicacdes sociais. Foi 0 caso de indicagdes de parentes dos proprietarios, de empregados de
confianca da empresa, de fornecedores e de politicos (1%), nos quais o candidato foi
encaminhado ao setor de RH para formalizar a contratacdo, sem participar do processo seletivo
da empresa contratante.

De acordo com os respondentes (Figura 46), houve indicagdo em 24% das contratagdes,
mas apenas 18% deles atribuiram especificamente a este fato sua efetivacdo no emprego. A maior
parte diz que a postura na entrevista teve maior peso na selecdo (55%), seguida pelo
conhecimento técnico (18%). Outros fatores foram citados, como aparéncia fisica (3%), morar
préximo ao trabalho, ser oriundo da mesma cidade ou regido do proprietério, etc. Dentre aqueles
que afirmaram ter sido beneficiados com a indicacdo (18% da Figura 46), em 44% dos casos a
pessoa que indicou falou com o gerente (da loja ou de algum setor da empresa) ou foi o proprio
gerente que referendou a contratacdo; para outros 36%, se tratava do proprietario ou de um
terceiro que falou com o mesmo sobre o candidato. Ha ainda 11% de intermediarios que levaram
o curriculo até o RH e 9% que entregaram carta de recomendacao.

Para a maioria, portanto, os lagos sociais foram mais efetivos no acesso a informacéo
sobre trabalho do que na contratacdo propriamente dita. A proporc¢do de utilidade dos lagos nos
dois momentos, como visto, praticamente inverteu-se: enquanto 64% contaram com alguém de
sua rede para saber da disponibilidade de vaga, 24% consideraram ter tido influéncia de alguém
na indicacdo a vaga e uma propor¢cdo menor dentre estes, 18%, atribuiram a essa influéncia o
fator decisivo.

Por conseguinte, as redes sociais mostraram-se mais importantes para os trabalhadores do
que para as empresas. Estas, conquanto tenham se beneficiado dessas redes que Ilhes
encaminharam mdo-de-obra potencial, em maior propor¢do langaram mao de procedimentos

usuais de recrutamento que incluem entrevistas e anélise de curriculos. N&o obstante, a percepgdo

8l Alguns desses casos podem se referir as contratagGes anteriores a implantagdo do setor de RH, por

exemplo.
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de 24 % dos informantes de que tiveram influéncia de alguém para conseguirem o emprego
reforca o que foi dito acima, de que redes sociais convém em certa medida as empresas ao
contratarem.

A Figura 46 a seguir elucida as caracteristicas dos vinculos dos empregados com a pessoa

que indicou e o tipo de intervencdo dela junto a empresa.

A que vocé atribui sua contratagdo? Qual o sexo da pessoa que te indicou?

Outros
6% Conheci-
mento

Influéncia

emining
29%

Masculino
71%

No que consistiu a ajuda da pessoa que te Qual o vinculo entre vocé e a pessoa que o
indicou? indicou ao emprego?
Pais/irméo
Carta de Levouo Outros

reco qu
y Amigo de

amigo ou
parente
28%

Eoufalouc/
proprietario
36%
ou falou
com o
gerente
44%

onhecidp
13%

Amostra: 230 pessoas

Figura 46. Motivos da contratagdo com as caracteristicas de quem indicou ao emprego |

Quanto ao tipo de relagdo que o respondente mantinha com a pessoa que o indicou ao
emprego, encontrou-se um resultado surpreendente. Somente em 28% dos casos havia relagéo
estreita entre o candidato e a pessoa que efetivamente fez a indicacdo, tais como amigos (19%) e
pais, irmdos, conjuges ou namorados (9%). Apareceram outros graus de parentesco, mas de
pouca intimidade, em 18% das situacdes, aos quais convém acrescentar os 13% de conhecidos,

porque sdo relacbes que se equiparam na reduzida intensidade do laco, perfazendo, 31% dos
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casos. Outros 13% se referem a uma terceira pessoa, com a qual o contato do candidato tinha
relagdes profissionais, como, por exemplo, colegas de trabalho ou patrdes de parentes ou amigos.
Para completar, aparece a situacdo em que, quem indica (28%), € uma terceira pessoa que
mantinha relagdo de amizade ou parentesco proximo com a pessoa de contato do respondente.

Por exemplo, Gabriel, fiscal de Frente de Loja do supermercado S-1, mais de quatro anos
de empresa, contou com a informagdo do irmdo sobre a vaga de embalador. O irmé&o tinha
contatos que trabalhavam nessa loja, que lhe informaram que a empresa estava recebendo
curriculos para aumentar o quadro de pessoal. De posse da informacdo, Gabriel foi a loja
principal, falou diretamente com o gerente administrativo e foi contratado. Ele devota muita
gratiddo a esse gerente por ter relevado sua baixa escolaridade, ainda hoje o ensino fundamental
incompleto.

Contudo, 73% desses mesmos empregados, cuja contratacdo tinha sido determinada pela
indicacdo de terceiros, informaram que ainda ndo havia indicado pessoa alguma para trabalhar na
empresa. Quando se contempla toda a amostra, esse percentual cai para 66%. A proporgéo
daqueles que indicaram alguém (44%) reforca os dados que apontam para a importancia dos

lacos sociais para os trabalhadores no acesso a oportunidades de trabalho.

Amigo de amigo ou parente
Conhecido
Amigo

Outro parente

Pai/irméaos/conjuge 13%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura 47. Tipo de relacéo entre o respondente e a pessoa que ele indicou a emprego (amostra 230 pessoas)

Os empregados que indicaram pessoas para 0 supermercado em que trabalhavam (Figura
47) fizeram-no por quem consideravam amigos (52%), parentes proximos e distantes (31%), e
somente 17% assim procederam em favor de conhecidos (14%) ou intermediando terceiros (3%).

Este € um cenario que apresenta semelhancas com o que foi apresentado no acesso do
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respondente ao emprego. Apesar do predominio numérico de indicagdes para pessoas do circulo
proximo de relacGes, subsiste uma proporgdo expressiva (35%) de indicacdes para conhecidos,
outros parentes e amigos de amigos, dados que validam a tese da importancia de dispor de redes
sociais variadas, formadas por contatos proximos e distanciados. Quanto a forma de ajuda,
repete-se 0 procedimento de entregar o curriculo do candidato no RH (59%) e, nas demais
situacdes, formular o pedido de emprego diretamente aos gerentes, aos proprietarios, ou ainda, a

um parente do proprietario.

5.6 Caracteristicas da ocupacéo atual dos empregados

E pertinente agora analisar algumas caracteristicas ocupacionais dos respondentes que
refletem a atuacdo da area de RH, tais como a distribuicdo da amostra nos setores e funcoes,
escolaridade por setor, tempo no atual posto de trabalho e salario atual.

Em primeiro lugar, quanto a diviséo sexual do trabalho, esta aparece como bem marcada.
Mais da metade dos empregados (53%) trabalha na Frente de loja, um setor com forte presenca
feminina (42%) por se constituir de funcbes de atendimento ao publico, atividade socialmente
destinada prioritariamente as mulheres. Nos demais setores, ao contrario, é clara a predominancia
dos homens. No caso do saldo, dos 17% respondentes que ali trabalham, 14% sdo homens; ali se
concentram as atividades que exigem forca fisica, como repositores ou segurancas (ou fiscais de
saldo). Nos demais setores, com 20% do total da amostra, predominam as funcdes que exigem
conhecimento ou habilidades especificas, tais como padeiro, confeiteiro, acougueiro, peixeiro,
cozinheiro, cartazista, garagista, etc. Em sua maioria, sdo ocupadas por homens, restando para as
mulheres atividades concernentes ao atendimento do balc&o de cada um desses setores. Isto fica
evidente ao analisar a distribui¢do da amostra por fungéo e sexo.

Por exemplo, a funcdo de operador de caixa aparece com maioria feminina, com 26% de
mulheres contra 3% de homens. Apenas na fungdo de atendente balconista ha relativo equilibrio
entre os sexos, com 9% e 8% de mulheres e de homens, respectivamente. J& nas demais fungdes,
a presenca masculina predomina, especialmente nos cargos de geréncia média, nos quais ainda é
raro encontrar mulheres quando se trata de trabalho nos supermercados. Nota-se, por outro lado,
que h& mais mulheres nos cargos de chefia da Frente de Loja, mas elas ocupam, geralmente, a

funcdo de fiscal de caixa, assessorando o0s gerentes de frente de loja no controle dos operadores.
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Ou seja, trata-se de uma funcdo de chefia subordinada. Os cargos de geréncia média
propriamente ditos, como encarregados e gerentes de Frente de Loja, sdo ocupados por homens.
Esse resultado sugere que a ascensdo profissional € mais restrita para as empregadas dos
supermercados, como sera mostrado mais adiante.

A remuneragao para 0S cargos operacionais se concentra no salario minimo legal, que a
época da pesquisa era de R$ 380,00 (trezentos e oitenta reais). Esse valor é acrescido do salario-
familia, para aqueles que tém filhos até a idade de quatorze anos, e da quebra de caixa para 0s
operadores, conforme ja comentado. Ha ainda adicional de insalubridade para algumas funcgdes e
o adicional noturno para os empregados que trabalham no horario entre vinte e duas e seis horas.
Com esses acréscimos, 0s proventos ficavam em até quinhentos reais para 86% dos respondentes.
Os poucos empregados que se incluiam nas faixas salariais acima de quinhentos reais eram
homens, em sua maioria, inclusive porque sdo eles que ocupam os cargos de chefia e de servi¢cos

especializados de melhor remuneragéo.

37%

O Sim-M

B Sim-F

16% ~

[ ] -
13% Nao-M

10% B Nao-F

o 5%
4% Lot 3% 2% o, " 3%
0 0o 1% 1% 00/0-10/0

Frente de loja Saldo Especializado Outros

Figura 48. Distribuico dos respondentes por setor condi¢ao atual de estudo (amostra 380 pessoas)

A melhoria desse quadro ndo devera acontecer via educagdo formal ou cursos técnicos
(Figura 48), pois, como ja visto, as iniciativas do tipo pela empresa sdo pontuais, e apenas 14%
dos empregados estdo, por conta propria, investindo de alguma forma na sua qualificacdo. A
Frente de Loja abriga a maior parte desses empregados, dentre os quais predominam as mulheres,

0 que € muito interessante por causa das restri¢coes do tipo de trabalho e das restricGes de género.
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Outros dados contribuiram para verificar aspectos do percurso dos respondentes na
empresa que trabalham. As movimentacGes de pessoal, sejam por promogdo ou por ajuste
organizacional, para além de ampliarem as situacGes de interagir com outras pessoas e criar
novos lacos, demonstram as possibilidades de desenvolvimento profissional e de carreira na
empresa. Cabe ressaltar que 59% dos respondentes tinham vinculo de até dois anos no trabalho
atual. E 63% dos empregados ocupavam a mesma funcéo ha pelo menos dois anos. A diferenca
de 4% entre tempo de vinculo com a empresa e tempo de exercicio da Unica funcdo pode ser
explicada pelos empregados com mais de dois anos de empresa que mudaram de funcdo ou que,

além da mudanca de funcéo, foram promovidos.

24%
21%
19%
17%
O Masculino
® Feminino
9%
6%
3%
Uma Duas Trés Mais de trés Amostra: 230

Figura 49. Distribuicéo dos respondentes por sexo e quantidade de funcdes exercidas na empresa

%40,
Quantidade de lojas
B Um O Uma
@ Dois @ Duas
B Trés B Trés
86% :
B Mais de & Mals de
trés
Figura 50. Distribuicdo dos respondentes por Figura 51. Distribuicéo dos respondentes por quantidade
quantidade de setores que trabalharam na empresa de lojas que trabalharam na empresa (Amostra 230

(230 pessoas) pessoas)
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Os dados levantados através do formulario completo (230 pessoas) indicam que a
mobilidade ocupacional para 40% dos respondentes se resumiu a uma mudanca de funcao
durante o tempo trabalhado na empresa e para 41% simplesmente ndo houve mobilidade
funcional quanto ao quesito funcdo. Onde houve mobilidade de funcdes, ela ocorreu com maior
frequéncia entre os homens, como se observa na Figura 49. Também foi reduzida a mobilidade
setorial ou entre lojas, como mostram nas Figuras 50 e 51. Em 67% dos casos, 0 empregado
havia trabalhado em apenas um setor, e em 86%, sempre na mesma loja.

Quanto a progressdo funcional, em termos de carreira, as perspectivas se apresentaram
bastante restritas (Figura 52). Para 47% dos empregados ndo havia ocorrido promogéo alguma. E
para aqueles que informaram uma promocdo, a maioria delas (83%) se referia efetivamente a
alguma mudanca de funcdo e ndo de promocdo para um cargo de chefia, com repercussdo
salarial. Sao os casos de embaladores ou atendentes que passam a atuar como operadores de
caixa, ou mesmo de empregados dos servigos gerais (limpeza da loja) que passam para

arriadores, embaladores ou repositores.

2%
19% 20% 20%
@ Masculino
@ Feminino
%
> > 1 Gy
T T m . ° -
Uma Duas Trés Mais de trés N&o foi
promovido  Amostra: 230

Figura 52. Distribuicdo dos respondentes por sexo e quantidade de promo¢des na empresa
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5.7 Correlacdes entre gestdo de RH e caracteristicas pessoais e profissionais dos
respondentes

Déa-se continuidade a analise da gestdo de RH nos supermercados comentando os quesitos
que compdem a escala de percepgdo, tipo Lickert, denominada “Gestdo e Sociabilidade”
(GESOC) constante dos formuléarios completo e simplificado (Apéndices F e G). Portanto, a
escala foi respondida por trezentos e oitenta empregados, isto €, o total da amostra.

Como explicado no capitulo 1, as questdes concernentes a gestdo de RH foram agrupadas
nos dois fatores, “Qualidade do Posto de Trabalho” (QT) e “Interiorizacdo de Normas” (IN),
ambos construidos a partir da observacdo dos processos de trabalho e do estudo dos manuais
fornecidos pelas empresas (Apéndice K). Com esta escala, pretendeu-se apreender como 0s
trabalhadores percebem os processos de gestdo a partir da presenca ou auséncia de procedimentos
e acOes tanto dos gestores da empresa quanto dos proprios respondentes. Recorreu-se a técnica
estatistica “Analise de Correspondéncia” (AC) para mostrar graficamente a presenca de
correlagdo entre os quesitos (varidveis) da escala e as variaveis socio-demograficas e
ocupacionais selecionadas como de importancia para o proposito da pesquisa, qual seja, da
correlagéo entre sociabilidade e gestdo de RH.

Para tal, seguiu-se os procedimentos estatisticos preliminares (Qui-quadrado®) para os
vinte e um itens dos fatores QT e IN da GESOC citados no Quadro 23. Confirmada a associacéo
entre um quesito da escala e uma das variaveis socio-demograficas ou ocupacionais, aplicou-se a
AC bivariada entre as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”,
“sempre” e ‘“nao informou” do item da escala e as categorias especificas da varidvel socio-
demografica ou ocupacional. Este procedimento foi repetido em cada uma das variaveis do fator
Gestdo da escala GESOC em relagdo a cada varidvel socio-demogréfica e ocupacional dos
respondentes, resultando nas correlaces tarjadas no Quadro 23.

Para manter o foco da analise na percep¢do dos entrevistados sobre a gestdo de RH, os
resultados da AC serdo comentados a partir das caracteristicas socio-demograficas e ocupacionais

dos respondentes, obedecendo a sequéncia dos quesitos de cada fator.

82 Os resultados dos testes estdo discriminados no Apéndice L.
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3| 5 |36]39|139]176

ITENS DA ESCALA GESOC - FATOR GESTAO RH j

Filhos?

== Fator
F

Ertado Ciil 12
Idade
Extuda?
Setor
uncie
1* emprego
cleart?

143-Meu hordrio de trabalho é mudado quando € conveniente para a empresa

144 Eu participo do processo decisdrio das promogies de cargo

DO

TRABALHO

145-A empresa impde as normas e ew devo obedecer, sem argumentar

146-0 titmo de trabalho da minha funcioé intenso

150-A gerdncia vigla o meu trabatho

151-Meus direitos de empregados sio respeitados pela empresa

QUAL IDADE

152- Meu emprego é estdvel

153-A empresa investe no meu treinamento

148-Meu ritmo de trabalho depende da presenga fisica do chefe

145-Sou (preciso set) cobrado para respettar a hierargiia

160-5ou pontual Chordrios de chegada, intervalos, saida)

162-Sou cuidadoso com minha apaténcia pessoal

NORMAS

163-Acato com presteza ordens superiores

164-Binto-me comprometido com o resultado da empresa

DAS

165-Inristo na minha qualificagdo profissional

166-Eston disponivel para ficar na empresa além do horario

INTROJECAQ

170-Meu ritmo de trabalho cotresponde ao titmo exigido pela empresa

171-Cumpro os prazos estabelecidos para as tarefas, sem precisar ser cobrado

172-Colaboro com os demais colegas sem ser solicitado

173-Dow solugdo aos problemas de minha algada, sem precisar ser cobrado

174-8o0u cuidadoso com os materiais de trabalho

Fonte: Gongalves, 2009

Quadro 23. Resultado da AC entre os itens da Gestao de RH da escala GESOC e caracteristicas dos empregados

5.7.1 AC do Fator Qualidade do Trabalho (QT) e variaveis socio-demogréaficas e ocupacionais

A variavel sexo apresentou correlacdo apenas com o item “150-A geréncia vigia 0 meu
trabalho” do fator QT. De acordo com a AC representada na Figura 53, os empregados (sexo
masculino) “frequentemente” se consideram vigiados pela geréncia quando executam seu
trabalho, ao passo que as empregadas (sexo feminino) “algumas vezes” ou “raramente” se

percebem vigiadas.
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. » Raramente

' * Algumas vezes
s « Frequentemente
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s ‘ Masculino! N&o informou
N0
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100,00%

Figura 53. AC entre item 150 - A geréncia vigia meu trabalho versus sexo

Quanto ao estado civil, houve correlagdo com as variaveis “146-O ritmo de trabalho da
minha fungdo ¢ intenso” e 152- “Meu emprego ¢é estavel”. Nota-se na Figura 54 que o0s
empregados casados “sempre” consideram seu emprego como estavel e concordam com os de
unido estavel que “algumas vezes” ou “frequentemente” o ritmo de trabalho de sua fungao ¢é
intenso, como disposto na Figura 55. Ja dentre os solteiros, ha empregados que “raramente”
consideram o ritmo de trabalho intenso e outros que discordam e o acham “sempre” intenso. Por
outro lado, os solteiros e os empregados de unido estavel “nunca” ou somente “algumas vezes”

acreditam na estabilidade do seu emprego.
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Figura 54. AC entre item 152- Meu emprego é estavel versus estado civil



Figura 5.: AC entre item 146 - O ritmo de trabalho é intenso versus estado civil
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A variavel idade apresentou correlacdo apenas com o item “151-Meus direitos de

empregados sdo respeitados pela empresa”. Neste caso, os empregados mais jovens, de 18 a 20

anos, consideram que a empresa “nunca’ respeita seus direitos trabalhistas, enquanto que os que

tém idade entre 31 a 40 anos consideram que “sempre” seus direitos sdo respeitados pela

empresa. Por seu turno, os empregados com idade entre 21 a 30 anos estdo divididos entre achar

que seus direitos sdo “raramente”, “algumas vezes” ou “frequentemente” respeitados pela

empresa (Figura 56).
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Figura 56. AC entre meus direitos de empregado séo respeitados

pela empresa versus idade do participante
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Figura 57. AC entre 144-Participo do processo decisorio Figura 58. AC entre 151-Meus direitos de empregado sao
das promogdes de cargo versus setor atual de trabalho respeitados pela empresa versus setor atual de trabalho.

A variavel “Estuda atualmente?” ndo apresentou correlagdo com nenhum dos itens do
fator Qualidade do Trabalho (QT). Por outro lado, o “Setor” de trabalho condicionou a percep¢ao
dos trabalhadores relativa aos quesitos “144-Eu participo do processo decisorio das promocdes de
cargo”, “150-A geréncia vigia o meu trabalho”, e “151-Meus direitos de empregados s&o

respeitados pela empresa”.

O resultado da AC mostra que os empregados da Frente de loja percebem negativamente
os procedimentos da gestdo com relacdo a estes trés itens, visto que eles entendem que “nunca”
participam do processo decisério das promogdes de cargo, “nunca”, “raramente” ou somente
“algumas vezes” tém seus direitos respeitados pela empresa, além de “sempre” ou
“frequentemente” considerarem que a geréncia vigia seu trabalho. J4 os empregados que
trabalham no Saldo e nos setores especializados (padaria, agougue, peixaria, etc.) possuem um
entendimento mais positivo da gestdo de RH, pois “raramente” se sentem vigiados pela geréncia
e ainda veem seus direitos “frequentemente” ou “sempre” respeitados pela empresa, como se
observa nas Figuras 57, 58 e 59. Néo foi observada correlacdo entre as demais categorias destas

variaveis.
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Figura 59. AC entre 150-A geréncia vigia meu trabalho
versus setor atual de trabalho

A aplicacdo da AC para as categorias da funcdo exercida atualmente e os itens de gestdo
da escala GESOC indicou associa¢do com os quesitos “144-Eu participo do processo decisério
das promogdes de cargo”; “150-A geréncia vigia o meu trabalho”; “151-Meus direitos de
empregados sdo respeitados pela empresa”; e “153-A empresa investe no meu treinamento”.

Foi interessante encontrar na AC para a variavel “func@o atual” resultado similar ao
encontrado na AC para “setor de trabalho”. Os empregados de funcdes de atendimento ao
publico, predominantes na Frente de loja, como as categorias de operador de caixa e embalador/
arriador, entendem que nunca participam do processo decisorio das promocdes de cargo e que
sempre ou frequentemente sdo vigiados pela geréncia (Figuras 60 e 61). Os atendentes ou
balconistas também nunca participam do processo decisorio, mas entendem que a empresa
investe no seu treinamento (Figura 62). No entanto, esta categoria ndo apresentou associa¢ao para
a vigilancia do trabalho pela geréncia, como ocorreu com operadores de caixa e
embalador/arriador, talvez porque, embora sejam funcdes de atendimento, ndo sdo exclusivas da
Frente de Loja, podendo fazer parte dos setores especializados (frios, padaria, lanchonete, etc.) ou
do Saldo. Por consequéncia, fungdes relacionadas ao Saldo e aos setores especializados raramente
ou somente algumas vezes se sentem vigiados pela geréncia, tais como repositores/ servicos
gerais e funcbes especializadas (padeiro, confeiteiro, acgougueiro, cozinheiro, etc.),
acompanhados, neste caso, daqueles classificados na categoria “outros” (cartazista, vigilantes,

etc.).
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Figura 60. AC entre item 144-Participagdo no processo
decisorio versus funcao atual

Figura 61. AC entre item 150-Geréncia vigia trabalho
versus funcéo atual

A posicdo da funcdo no organograma também se reflete na percepcdo da QT pelos
empregados. Os operadores de caixa e 0s repositores/ servigos gerais, que Sd0 cargos
operacionais de execugdo da base da pirdmide organizacional, entendem que ‘“algumas vezes”
tém seus direitos respeitados pela empresa (Figura 63); enquanto que 0s encarregados, que
pertencem a geréncia média, “sempre” tém seus direitos respeitados pela empresa. O mesmo
ocorre com os empregados da categoria “outras” fungdes, para quem os direitos sao “sempre”
respeitados. No entanto, o cenario muda quando se trata do treinamento, pois, segundo 0s
encarregados, a empresa sO “algumas vezes” investe no treinamento deles; nunca investe, para
repositores/ servicos gerais; € ‘“raramente”, mas também ‘“frequentemente”, investe no

treinamento de operadores de caixa ou de empregados lotados em outras fungdes.
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Figura 62. AC entre 153-A empresa investe
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Figura 63. AC entre item 151-Direitos respeitados pela

empresa versus funcéo atual
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Mas é a variavel ocupacional “176-E seu primeiro emprego com carteira assinada?”, com
as categorias “sim”, “ndo” e “nao respondeu”, que apresenta 0 maior numero de associacfes. Foi
possivel aplicar a AC entre ela e sete itens do fator QT, todos com as categorias “nunca”,
“raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”, “sempre” e “ndo informou”, quais sejam:

4 143-Meu horério de trabalho é mudado quando € conveniente para a empresa;
144-Eu participo do processo decisorio das promocdes de cargo;
145-A empresa impde as normas e eu devo obedecer, sem argumentar;
146-0 ritmo de trabalho de minha funcéo é intenso;

150-A gerencia vigia meu trabalho;

© 00 N O O

151-Meus direitos de empregados sao respeitados pela empresa;
10 153-A empresa investe no meu treinamento.

Dentre itens supra citados, apenas um teste AC relevou percep¢do semelhante de todos os
trabalhadores da amostra (item 145), com diferenca de grau. Como se pode notar na Figura 64,
para os empregados que estdo trabalhando pela primeira vez com carteira assinada “sempre” ou
“algumas vezes” as normas sao impostas sem que possam argumentar, a0 passo que para os que

j& haviam tido registro em carteira isto “frequentemente” acontece.
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Figura 64. AC entre item 145-A empresa impde as normas e  Figura 65. AC entre item 153-A empresa investe no
eu devo obedecer versus 1°. emprego com carteira assinada meu treinamento versus 1°. emprego com carteira
assinada

Entdo, houve a percepcdo de todo contingente de empregados de que as normas sao
impostas, numa gradacdo de algumas vezes, em que ha espaco para argumentacdo até

frequentemente e sempre, quando esse espaco se reduz ou esta ausente. Ja o teste AC aplicado ao
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item (153), mostrou que ha empregados de 1°. emprego de carteira assinada que entendem que a
empresa ‘“sempre” investe no seu treinamento, enquanto para outros, deste mesmo grupo, a
empresa “nunca” investe no treinamento deles (Figura 65). Para os empregados com experiéncia

anterior, a empresa “raramente” o faz.
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Figura 66. AC entre 143-Meu horario de trabalho é Figura 67. AC entre 144-Participo do processo das
mudado versus 1°. emprego com carteira assinada promoces versus 1°. emprego com carteira assinada

O teste de AC aplicado as demais variaveis do fator QT mostrou que ha diferencas
substantivas de percepcdo entre os empregados que trabalham e os que ndo trabalham pela
primeira vez com carteira assinada. Quando se trata do regime de trabalho (item 143, Figura 66),
os de primeiro registro dizem que “algumas vezes” ou ‘“sempre” seus horarios de trabalhos
mudam quando é conveniente para a empresa, e aqueles com registro anterior dizem que
“raramente” ou ‘“nunca” esse fato acontece. Parece que a regra introjetada através de outras
experiéncias de trabalho formal muda a percep¢do do empregado quanto ao contexto do trabalho.
Os empregados com primeiro registro, além de terem modifica¢cGes mais intempestivas do horario
de trabalho, “algumas vezes” ou mesmo “nunca” participam do processo decisério das
promocdes de cargo (Figura 67), o que ndo difere muito daqueles com registro anterior, que
“raramente” participam do processo decisorio das promogdes de cargo.

As figuras 68, 69 e 70 tratam do ritmo intenso do trabalho, da vigilancia da geréncia e do
cumprimento do direito dos empregados pela empresa. Elas revelam que os empregados de
primeiro registro “algumas vezes” consideram o ritmo de trabalho de sua fungdo intenso,
“algumas vezes”, “frequentemente” ou “sempre” se consideram vigiados pela geréncia, “algumas
vezes” ou sO “raramente” percebem seus direitos respeitados pela empresa. Para os demais

empregados, “frequentemente” o ritmo de trabalho da fungao intenso, mas “raramente” percebem



a geréncia vigiando seu trabalho e também “sempre” ou “frequentemente” veem

respeitados pela empresa.
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5.7.2 AC do Fator Introjecdo das Normas Organizacionais (IN) e variaveis socio-demograficas e
ocupacionais

Os testes estatisticos, aplicados entre os itens do fator IN e as variaveis ja referidas,
produziram vinte e trés correlagdes passiveis de aplicar a AC. Apenas a variavel “estado civil”
ndo apresentou associagcdo com item algum. O resultado da AC, entretanto, rendeu pouco em
termos analiticos. Por isso, vai-se comentar brevemente cada uma das figuras.

N&o ha diferencas de percepcdo de homens e mulheres quando se trata de atender com
presteza ordens superiores (Figura 71). Empregados do sexo masculino e feminino afirmam que
“algumas vezes”, “frequentemente” ou “sempre” reconhecem em si uma postura de obediéncia
frente as chefias. A varidvel idade aparece associada apenas ao investimento do empregado na
sua qualificacdo profissional (Figura 72). As associacdes comecam na faixa de 21 a 25 anos,
cujos empregados raramente investem na sua qualificacdo profissional. Na faixa de idade
seguinte, de 26 a 30 anos, os respondentes fazem-no “frequentemente” ou “sempre”; ja aqueles
com idade entre 36 a 40 anos nunca investem, e a partir de 41 anos apenas “algumas vezes”. Ha
empregados que, mesmo ndo estando estudando atualmente, afirmam que “algumas vezes” e até
“frequentemente” investem em sua qualificacdo profissional, mas ndo explicam como o fazem.
Existem aqueles que ndo estudam e também ‘“raramente” se qualificam (Figura 73). Por outro
lado, de acordo com o resultado da AC, estudar tem relagdo com a pontualidade no trabalho
(Figura 74). Os empregados que estudam “nunca” ou somente “algumas vezes” sdo pontuais, ao

passo que os que ndo estudam no momento “frequentemente” ou “sempre” sdo pontuais.
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Figura 74. AC entre item 160-Sou pontual versus estudar atualmente.

A colaboracdo espontanea com colegas de trabalho € um procedimento que apresenta
associacdo com os setores Saldo e Frente de Loja, como se vé na Figura 75. Mas dentro do grupo
ha trés padrdes de percepgdo, aqueles que ‘“raramente” colaboram, e os demais, que
“frequentemente” ou “sempre” colaboram. Esse formato de trés padrdes se repete na Frente de
Loja com relacgéo a disponibilidade para ficar na empresa além do seu horario de trabalho (Figura
76), s6 que agora os empregados deste setor “algumas vezes”, “raramente” ou “nunca” estao
disponiveis. No entanto, aqueles que trabalham no Saldo ou no Especializado, “’frequentemente”

ou “sempre” estdo disponiveis para ficar além do horario de trabalho.
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Ao verificar as funcdes dos empregados, vé-se (Figura 77) que os operadores de caixa e

os embaladores/arriadores, que sdo cargos da Frente de Loja, “algumas vezes” e “nunca”,

respectivamente estdo disponiveis para ficar além do horario na empresa. Ja entre as fungdes

relacionadas com os demais setores ha disponibilidade para ficar na empresa além do horario.

Assim, atendentes/ balconistas “frequentemente” estdo disponiveis, e “sempre” estdo os que

trabalham em outras funcdes, em Especializado e como repositor/servigos gerais. Somam-se a

estes, surpreendentemente, os empregados com filhos, os quais “sempre” estdo disponiveis para

trabalhar além do horério; ao passo que aqueles que ndo tem filhos “nunca” ou “raramente” o

fazem (Figura 78).
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Também para o fator IN, o fato do emprego atual no supermercado ter proporcionado (ou
ndo) o primeiro registro em carteira apresentou 0 maior numero de correlacbes. Somente com o
item 173 (dou solugdo aos problemas de minha algcada...) ndo houve associagdo. Assim, as
variaveis que se passa a comentar sdo as seguintes:

11 148-Meu ritmo de trabalho depende da presenca fisica do chefe;

12 149-Sou cobrado para respeitar a hierarquia;

13 160-Sou pontual (horarios de chegada, intervalos, saida);

14 162-Sou cuidadoso com minha aparéncia pessoal;

15 163-Acato com presteza ordens superiores;

16 164-Sinto-me comprometido com os resultados da empresa;

17 165-Invisto na minha qualificagdo profissional;

18 166-Estou disponivel para ficar na empresa além do horério;

19 170-Meu ritmo de trabalho corresponde ao ritmo exigido pela empresa;
20 171-Cumpro os prazos estabelecidos para as tarefas sem precisar ser cobrado;
21 172-Colaboro com os demais colegas sem ser solicitado;

22 174-Sou cuidadoso com os materiais de trabalho.

No fator IN também predominou a diferenca de percepcdo entre os dois grupos. As
variaveis “Sou cuidadoso com minha aparéncia pessoal” (162), “Acato com presteza ordens
superiores” (163) e “Meu ritmo de trabalho corresponde ao ritmo exigido pela empresa” (170)
apresentaram respostas positivas, com diferencas de grau, conforme podemos notar nas figuras
79, 80 e 81. Nos itens “Sou pontual (horarios de chegada, intervalos, saida)” (160) e “Sou
cuidadoso com 0s materiais de trabalho” (174), houve resposta antagonica dentro de um mesmo
grupo. No item 160 (Figura 82), os empregados que trabalharam antes com carteira responderam
que “nunca”, “frequentemente” ou “sempre” sdo pontuais, a0 passo que os demais sdo pontuais
“algumas vezes”. O item 174 (Figura 83) também apresenta a polaridade “raramente” — “sempre”
se referindo ao cuidado com materiais de trabalho, na percepg¢éo dos trabalhadores com registro
anterior; ja os sem registro anterior informam que “frequentemente” sdo cuidadosos com os

materiais.
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Nos demais itens do fator IN, h& coeréncia no interior de cada categoria (sim: sem
registro; ndo: com registro anterior) e polaridade de percepcao entre elas. Por exemplo, para os de
primeiro registro, “raramente” ou “nunca” o ritmo de trabalho depende da presenca fisica do
chefe; por sua vez, para os demais, seu trabalho “frequentemente” ou “sempre” depende do
controle do chefe (Figura 84). O respeito a hierarquia (variavel 149) vai apresentar o0 mesmo
quadro, 0s empregados de primeiro registro, “raramente” ou “nunca” precisam ser cobrados para
respeitar a hierarquia; e os com registro anterior “frequentemente” ou “sempre” precisam ser
cobrados, acrescentando-se ainda “algumas vezes” para os empregados que estdo trabalhando
pela primeira vez com carteira assinada (Figura 85).

Nas figuras 86, 87, 88, e 89, podemos observar que os empregados que trabalham pela
primeira vez com carteira assinada ‘“nunca”, “raramente” ou ‘“algumas vezes” se sentem
comprometidos com os resultados da empresa (164); “nunca” ou “algumas vezes” investem em
sua qualificagdo profissional (165); “nunca”, “raramente” ou “algumas vezes” estdo disponiveis
para ficar além do horéario de trabalho (166); e, “frequentemente” ou “sempre” colaboram com os
demais colegas sem serem solicitados (172).

Por outro lado, para os empregados que ja trabalharam anteriormente de carteira assinada
“frequentemente” ou “sempre” se sentem comprometidos com os resultados da empresa (164);
“frequentemente” investem em sua qualificacdo profissional (165); “sempre” ou
“frequentemente” estdo disponiveis para ficar além do seu horario de trabalho (166); e
“raramente” ou “algumas vezes” colaboram com os colegas sem serem solicitados (172).
Finalmente, eles também “sempre” ou “frequentemente” cumprem os prazos estabelecidos sem

precisarem ser cobrados (Figura 90).
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Figura 87. AC entre item 165-Invisto na minha
qualificacéo profissional versus 1°. registro carteira
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5.7 Consideracdes gerais sobre a gestdo de RH

A andlise dos documentos, da estatistica descritiva e da técnica analise de
correspondéncia possibilitou mostrar a atuacéo dos gestores de RH a partir das caracteristicas da
mdo-de-obra e da trajetéria dos trabalhadores na empresa. Algumas inser¢des de falas dos
empregados ajudaram a esclarecer ou corroborar aspectos apontados pelos dados agregados.

Quanto a analise de correspondéncia, especificamente, ndo foi possivel alegar a existéncia
de padrdes de percepcdo levando em conta as variaveis. Mas algumas correlacbes foram
promissoras. Por exemplo, ao se confrontar as respostas das pessoas que estdo trabalhando pela
primeira vez com carteira assinada e aquelas que ja tiveram registro anterior ao emprego atual no
supermercado apareceram percepcdes diferenciadas. E importante ressaltar que muitos dos
trabalhadores, que tiveram seu primeiro vinculo formal nos supermercados, vém de um longo
percurso de ocupacgdes precarias, como ambulantes, empregados domésticos, ou mesmo de
atividades rurais. Ha também empregados de empresas comerciais e de servi¢os que ndo traziam
0 registro em carteira.

Parece que a gestdo de RH é mais incisiva com o grupo da primeira vez com carteira. Os
horarios mudam sempre, a geréncia vigia o trabalho, e os direitos raramente (ou sé algumas
vezes) sdo respeitados, de acordo com a percep¢do dos entrevistados. Nunca (e, para outros,
sempre) participam de treinamento e nunca (algumas vezes) tomam parte Nnos processos
decisorios de promogdes. Somente algumas vezes percebem a intensidade do seu trabalho. Esses
resultados sugerem que, além do primeiro registro em carteira, pode ser também a primeira vez
que se submetem ao trabalho sistematizado, principalmente no que diz respeito ao uso do tempo,
dai sentir “o peso” da gestao.

Esta percepgdo é reforcada por outros achados, como a pouca autonomia e iniciativa
diante das tarefas, além de raro compromisso com o resultado da empresa ou do setor (ndo
disponivel para ficar na empresa apés o horario). Também ndo investem na sua qualificacdo
profissional. Quanto a disciplina, precisam ser cobrados para respeitar a hierarquia e apenas
algumas vezes cumprem o horario de chegada, mas se submetem com presteza as ordens
superiores. Entendemos que, no caso da hierarquia, a imposicdo da regra é indireta devido ao
sistema burocratico das organizacdes formais e por isso nao percebida de pronto pelo empregado.

No caso das ordens diretas, elas séo feitas nas interacdes face a face, demonstrando claramente a
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relacdo de poder, e, por isso, de pronto sdo acatadas. A colaboracdo voluntéria é o aspecto
positivo mais interessante deste grupo, sugerindo que a experiéncia de trabalho reforga posturas
individualistas, visto que os empregados com registro anterior raramente colaboram com o0s
colegas por iniciativa propria.

H& trés resultados em que cabem explica¢fes adicionais. Surpreenderam as respostas
sobre 0 ndo cumprimento dos direitos trabalhistas dos empregados pelas empresas. Com as
entrevistas adicionais foi possivel perceber que as exigéncias legais estavam sendo cumpridas,
mas havia certo inconformismo dos trabalhadores com as normas instituidas, como a jornada de
trabalho de 44 horas semanais, o regime de folgas semanais moveis, impacto das faltas no
periodo de férias, e outros. Quanto ao treinamento, a resposta positiva “algumas vezes” esta
associada ao treinamento em servico para exercer uma nova funcdo, geralmente pela orientacdo
de um empregado mais experiente. Quanto a algumas participacdes nas decisdes de promoc0es, a
palavra participacdo pode ter sido interpretada como candidato no processo seletivo ao invés de
votante no processo decisorio, 0 que repercutiu no resultado da AC.

Com relacdo ao empregado que ja havia trabalhado com carteira assinada, o quadro muda,
mas ndo atenua o rigor da gestdo de RH. A intensidade do trabalho € frequente, mas raramente a
geréncia o vigia, até porque ndo ha necessidade dela estar presente para que o empregado
desenvolva seu trabalho, segundo os mesmos. Os direitos sdo atendidos e “entendidos”. A
imposicdo das normas é tdo presente quanto a disposicdo dos empregados em obedecer a elas.
Raramente ha treinamento, assim como raramente ha participa¢do nas indicacdes para cargos
(promoc0es). Note-se que este resultado contempla empregados de todos os niveis hierarquicos
que responderam a escala GESOC.

Quanto ao fator Introjecdo das Normas (IN), exceto pela ndo colaboragdo com colegas
(Figura 89), em todos os demais itens os empregados se percebem como atendendo “sempre” ou
“frequentemente” as exigéncias da empresa. Assim, todos executam com presteza ordens
superiores (Figura 80), estdo comprometidos com resultados da empresa (Figura 86), investem na
sua qualificacao profissional (Figura 87), cumprem os prazos sem cobranca (Figura 90), tém boa
produtividade (Figura 84) e trabalham apds o horario (Figura 88), quando necessario. Para
completar, respeitam espontaneamente a hierarquia (Figura 85) e cuidam da aparéncia pessoal

(Figura 79). Mas como nem tudo é perfeito, no meio desses que correspondem as normas, ha
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aqueles que nunca sdo pontuais (Figura 82) e que raramente cuidam dos materiais de trabalho
(Figura 83).

Por outro lado, caracteristicas socio-demograficas tiveram pouca expressdo nos resultados
dos testes. A diferenca de percepcao entre os sexos foi vinculada apenas a vigilancia do trabalho,
que reflete mais a divisdo sexual das tarefas (o supermercado ndo difere de outros contextos
sociais), que propriamente o controle do trabalho. O estado civil pouco influenciou na postura do
empregado diante da empresa, mas a responsabilidade trazida pelos filhos sim, visto que
empregados com filhos “sempre” estdo disponiveis para trabalhar além do horario, ao passo que
aqueles que ndo tem filhos “nunca” ou “raramente” 0 fazem.

Informacdes preciosas para o objetivo desta tese foram trazidas pela analise da trajetdria
ocupacional e do acesso ao emprego atual. A rede social permitiu o conhecimento da vaga, foi
imprescindivel para tal, mas poucos contatos interferiram diretamente no processo seletivo. Para
detalhar um pouco mais sobre este aspecto e outros procedimentos internos da empresa, vai-se

agora passar a palavra para os proprios empregados.

5.7.1 Com a palavra, as gestoras de RH e seus colaboradores

Apos aplicacdo dos formularios completo e simplificado, foram selecionados empregados
das quatro redes de supermercados para entrevistas, com perguntas comuns aos dois grupos e
outras especificas. Aceitaram dar seu depoimento duas psicologas, sendo uma analista do
supermercado S1 e outra responsavel pelo setor de RH do supermercado S2, e cinco
trabalhadores operacionais dos supermercados S3 e S4. Anteriormente, na definicdo das questdes
para elaborar o instrumento de pesquisa, ja se havia entrevistado uma gerente de RH e trés
empregados do supermercado S1. As perguntas comuns se referiram ao acesso ao emprego e
sobre as relagbes que estabeleceram no trabalho. As especificas do grupo operacional
contemplaram a descricdo minuciosa da ultima folga semanal e do dia anterior de trabalho. As
especificas do grupo gestor abordaram a descricdo das atividades pertinentes a funcdo e uma
avaliacdo das dificuldades e gratificagdes que o exercicio do cargo proporciona.

Para os gestores entrevistados, a atividade que desenvolvem nos supermercados é mais
que uma escolha profissional, é uma missdo, que fica evidente ao falarem da sua atuacdo

profissional:
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Eu, na época da faculdade... eu gracas a Deus escolhi essa profissdo porque eu gosto de
gente. Eu gosto de trabalhar com gente. E por ter um pai médico, pensei em fazer
Psicologia Clinica e Hospitalar. Mas percebi que o mercado é muito restrito e pra vocé
fazer o seu nome em Clinica vocé demora pelo menos uns 5 anos e eu precisava de um
retorno financeiro logo. Entdo eu fui para a Organizacional. Por causa disso. [...]
Chegando no RH, eu me apaixonei. E mais ainda, eu me apaixonei por esta empresa. [...]
Olha, assim, primeiro porque eu trabalho no que eu gosto. Gragas a Deus a minha
escolha, pelo dinheiro, me trouxe uma gratificagdo muito maior em relacdo a satisfacdo
profissional e ver assim, cada escuta que a gente faz, cada intervengo que a gente faz,
cada resolucdo, a gente percebe que as pessoas ali, que a gente possibilitou insight nas
pessoas e que aquilo fez com que a vida dela mudasse, porque o profissional ndo prepara
pro pessoal. Isso pra mim é um ponto maravilhoso, maravilhoso (Leticia, Chefia RH,
Supermercado S2).

Ou a fala de Priscila:

Pois eu comecei como estagiaria e depois de 2 meses eu vim como funcionéria. Entdo eu
to completando 5 anos de empresa. Entdo, no total, sdo seis anos nessa area. E eu me
identifico muito. E assim, como consultora de RH, a gente presta servi¢os para outras
empresas, mas eu ndo consigo me desligar de supermercado. [...] Atende totalmente
meus anseios profissionais. Me sinto profissionalmente muito realizada, porque eu fago
uma coisa que eu gosto. E o que eu quero, é 0 que eu gosto [...] Essa parte de vocé
contribuir para o crescimento profissional das pessoas me deixou muito identificada. Eu
gosto muito dessa area, acho muito legal. Tu consegues... o resultado € visivel. (Priscila,
assessora de RH, Supermercado S1).

A fala de Sandra explicita como a atividade possibilitou, alem de melhor organizagédo

administrativa, 0 maior controle sobre os trabalhadores no espago da loja. Tal como Leticia e

Priscila, ela também ressalta sua grande dedicacdo a empresa:

Ou:

...entdo, eu vim para c4 e foi quando, montando um manual de reestruturacdo de cargos,
fizemos um diagnostico organizacional e ai as coisas comegaram a mudar, vamos mexer
na entrada de funcionario, funcionario entrava junto com cliente, vocé ndo sabia quem
era quem, ndo tinha uma padronizacéo e ai a gente comegou a padronizar e eu fiquei um
ano, so que eu ficava muito na empresa igual como eu fico hoje, e a diretoria gostou
muito do meu trabalho... [...] ai eu comeco a implantar, vou implantar qual estratégia pra
gente melhorar a produtividade, vamo entrar com treinamento, vamo padronizar, por
exemplo, o departamento pessoal, as vezes eu meto o dedilho um pouquinho 14, em que
sentido é, histérico de funcionério, pasta de funcionério era tudo muito baguncado, sabe
ndo tinha contrato, ndo tinha documentagdo, ai eu comecei a padronizar, nds hoje
fazemos admissdo, eu vou mostrar pra ti... (Sandra, Chefia RH, Supermercado 1).

E interessante notar que a administracdo familiar é assessorada por essas especialistas, as

quais utilizam técnicas especificas, ao menos no que se refere aos processos recrutamento,

selecdo e integracdo. Para as especialistas, seu trabalho ultrapassa a mera organizagdo do setor,

pois assumem o compromisso de analisar a estrutura e as relagbes empresariais, a luz dos
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referenciais tedricos da Administracdo e da Psicologia, para implementar os procedimentos

necessarios, ¢ “humanizar a cultura autoritaria da empresa”, intuito que vem sendo alcangado, de

acordo com os relatos abaixo:

Ou:

A empresa mudou muito, assim até mesmo a diretoria, as pessoas comentam a postura,
uma visdo mais humana, mudaram, existe uma visdo mais rigorosa, algumas vezes sim,
quando a gente ta trabalhando tem aquela questdo e as vezes vocé percebe que tem
colaborador que ndo quer colaborar, sabe, que ndo tem comprometimento, que ndo ta
nem ai, que falta na escala, no domingo... as pessoas... hoje em dia ndo faltam mais,
faltaram muito e muito problema principalmente aqui. [...] A gente faz muita coisa sim...
minha abordagem é centrada na pessoa, né Rogers... eu leio muito gestéo de institui¢do
de Chiavenatto, ele tem uma visdo muito boa, ele € um administrador, mas hoje ele
humanizou muito a administracdo dele, eu me baseio muito nisso (Sandra, Chefia RH,
Supermercado S1).

...tem que conhecer muita coisa porque é uma empresa familiar. [...] E a maioria das
empresas em Belém séo assim. Existe algumas coisas de desvio, coisas de desvio da
fungdo. Isso é uma coisa que tem fundamento vocés pesquisarem. Pois tem esse
preconceito: ah, eu vou ser administrador ou eu vou ser psic6logo? A gente tem sim que
ter e conhecer processos de administracéo (Leticia, Chefia RH, Supermercado S2).

Os empregados selecionados pela assessoria de RH sdo vistos como adaptando-se melhor

as normas da empresa e a produtividade buscada do que aqueles que ja estavam na empresa,

principalmente nos cargos de média-geréncia:

O pessoal td ha quinze anos aqui, dez anos aqui, entdo o que que a gente vai fazer?
Vamos utilizar como instrumento o desenvolvimento gerencial, mas é dificil pra ele.
Teve um encarregado que disse pra mim: “vocé ta tirando a unica arma”. Aqui ndo ¢é
quartel, aqui ndo é campo de guerra, ele ndo é teu inimigo, é teu colaborador, ele ta aqui
pra te ajudar, e da pra te perceber essa visdo... [...] E tem mais problemas como eu te
falei, as pessoas ndo tém aquela habilidade gerencial, é uma habilidade que a gente vem
tentando desenvolver, mas que ndo € assim. Vocé sabe, tem habilidades que vocé tem
que vim com elas né? Mas assim dentro do possivel t& dando suporte, t4 dando apoio pra
que eles consigam administrar melhor o setor; na “loja nova” ja ndo, porque eles ja tém
habilidade gerencial, eles vieram de um processo seletivo, a cultura é a mesma, o que
muda sdo as pessoas que gerenciam, que assim eles tém um suporte muito maior,
diferente daqui, tal situacdo eles sabem como resolver... um processo seletivo, ele ta
totalmente relacionado com a produtividade da tua empresa é, entdo assim, o teu
colaborador bem preparado, é o teu colaborador capacitado... (Sandra, Chefia RH,
Supermercado S1).

Ressalta-se o cuidado semantico ao tratar os contratados, que ndo sdo mais empregados

ou funcionérios, sdo colaboradores, de acordo com os preceitos da “gestdo de pessoas”. A clareza
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da hierarquia e do uso do poder € substituida pela estratégia de cooptacdo do empregado, como ja
referido, e de contribuicdo ao seu “crescimento” profissional. H4, entretanto, uma permanente
mensagem subliminar de “ameaga ao emprego” ao grupo formado, predominantemente, por
pessoas com pouca qualificacdo ou ainda com educacdo formal insuficiente para os padrbes
atuais.

No grupo que participou de um dos encontros de integracdo observados, apenas trés
jovens com ensino médio completo assumiam ali o primeiro emprego. Os demais relataram ter
experiéncia, o que nao diminuiu a inseguranca provocada pelos longos periodos de desemprego,
traduzindo um grande alivio e esperangca com a nova colocacdo. Em todas as falas percebeu-se a
mesma ideia de oportunidade Unica e do empenho individual para o sucesso, presentes tanto no
discurso dos prepostos da empresa, quanto dos empregados anteriormente entrevistados.

Este aspecto esteve presente na fala de Barbara, training de auxiliar de escritorio, que
havia passado por um desemprego de quatro anos, antes de assumir a vaga atual. Ela soube do
emprego através de sua irma, que escutou um anuncio no radio informando que o Supermercado
S1 estava precisando de empregados para diversos cargos. A selecdo era para operadora de caixa
numa loja localizada préximo a sua residéncia. Mas apds a prova escrita e, durante a entrevista,
detalhar todas as fungdes que havia desempenhado nas empresas que constavam do seu curriculo
e, especialmente por manifestar interesse em voltar a estudar, foi aproveitada como auxiliar de
escritorio. Também no supermercado S1, Gabriel, apesar da baixa escolaridade (ensino
Fundamental incompleto) fez uma trajetéria bem sucedida na empresa, pois foi primeiramente
promovido para operador de caixa e ha dois anos atua como fiscal de operacdo (Frente de Loja).
Ele tem pretensdes de voltar a estudar, assim que conseguir ser agraciado com um horario fixo de
trabalho, cuja reivindicacao ja fez ao seu superior imediato.

Mas nem tudo sdo flores na trajetéria ocupacional desses empregados. O trabalho no
supermercado modificou severamente a qualidade e o tempo disponivel para manutencdo das
relagdes, em virtude das extensas jornadas, escala de trabalho e folgas moveis, como ilustram os

depoimentos abaixo:

Ultimamente, depois de trés anos pra ca, perdi a amizade que eu tinha. Foram né, porque
praticamente n6s vivemos pra empresa, ela toma bastante parte na nossa vida, que é no
meu pessoal, ela ta envolvida. E 1a fora pra mim ter uma amizade mais longa eu tenho
que desfazer vamos supor da empresa, pra sair eu teria que faltar, sair com os amigos, eu
teria que faltar a noite, pra sair a noite eu teria que sair daqui direto pra noitada, né?
Vamos supor, com 0s amigos, e eu ndo posso fazer isso, porque amanha eu ja tenho que
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vim pra ca de novo e eu tenho compromisso com a empresa, e eu procuro seguir a risca,
entdo por isso que eu me desfiz... Quando eu entrei aqui eu bebia e fumava, hoje ja nao
bebo e nem fumo, certo, foi até eu acho que foi muito bom pra mim, ter pego esse
emprego, porque parei de fumar, parei de beber... ndo t6 no meio da familia assim direto,
porque como eu falei, né? quase ndo tenho tempo de ta visitando e eles também quando
vao em casa eu ndo td... ndo tem mantido aquele, aquele relacionamento que toda familia
tem que é de ta ali envolvida né?... (Gabriel, Fiscal de Caixa, S1).

Ou:

E muito corrido. No sabado quando eu saio aqui da empresa, eu saio daqui uma hora, €...
meio dia, meio dia e eu consigo chegar em casa uma hora. Eu tenho aula uma e meia, eu
chego em casa muito rapido, correndo, engolindo assim a comida porque ndo da para
mastigar porque a primeira aula é de interpretacdo de texto, muito importante. E ai, o
que acontece, vou correndo, des¢co na Gentil, é no Impacto [escola] aqui de Nazaré,
desco muito 14 atras. Caminho também bastante, porque minha rotina é caminhar,
caminhar, caminhar, caminhar que eu nunca vi! E ai eu vou correndo pra escola e fico I4
até oito e meia, né, de uma, uma e meia até oito e meia. De |4 eu retorno pra casa, mas
como ja estou muito cansada, eu janto, tomo banho e vou dormir, porque de manha tem
aula cedo, no domingo. [Pergunta-se sobre lazer. Responde contendo o choro] N&o, nem
pensar (Barbara, Operadora de caixa, training de auxiliar de escritério do Supermercado
S1).

Percebe-se, entdo, que o tempo do trabalhador é predominantemente consumido pela
atividade laboral ou em funcgdo dela. Além disso, 0s demais aspectos comentados indicam que a
escassez de empregos tem sido um importante elemento de pressédo para obter a conformidade
dos empregados as exigéncias empresariais. Quando ha, sdo poucas as oportunidades de escolha,
compelindo-os a aceitar os critérios e as condi¢es da forma como lhes sdo impostas. Pelas falas
dos empregados entrevistados, inclusive das chefias de RH, a acomodacdo a elas € quase que
integral, sem espagos para questionamentos. Quando muito, sdo feitas concessoes.

Ademais, as regras instituidas e as instalacdes fisicas ndo favorecem o estreitamento das
relagbes entre os empregados. Os turnos alternados de trabalho possibilitam diversificar os
contatos, mas tendem a deixa-los superficiais, porque ndo favorecem 0s espacos € 0S mecanismos
necessarios (rotina) para que sejam cultivados. Da mesma forma, as modificacGes quinzenais nos
horéarios de trabalho e a flexibilidade dos dias do descanso semanal obrigatério sdo fatores que
dificultam o prolongamento desses lacos para além do ambiente de trabalho ou mesmo da
manutencdo das relagBes pessoais. A congruéncia de percep¢des e opinides sobre essas questoes
tanto pelas chefias de RH quanto pelos demais respondentes parece confirmar a correlacéo entre

gestdo e sociabilidade dos trabalhadores, tema sob analise no proximo capitulo.
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CAPITULO 6 - Contetidos e formas de sociabilidade dos trabalhadores de
supermercados

Os vinculos construidos nas interacdes cotidianas do espaco laboral foi o caminho
escolhido para chegar aos conteudos e as formas de sociabilidade dos trabalhadores de
supermercados. Deu-se atencdo, principalmente, a qualidade desses lagos, que foi examinada a
partir de trés dimensdes:

1 as possibilidades de cultivar os vinculos para além do espago laboral,

1 autilidade desses lagos;

1 e apresenca ou nao de confianca nas relagdes.

Como ja detalhado no Capitulo 1 (metodologia), utilizou-se como referéncia os estudos de
Baechler (1995), de Breiger (1974), de Bozon & Héran (1987), de Degenne & Forsé (1999) e de
Granovetter (1973). Portanto, esteve-se atento aos aspectos de proximidade e de intimidade,
caracteristicas da intensidade da relacdo, complementados pelo teor do pertencimento, o qual
sinaliza se ha um vinculo normativo ou relacional. Ou seja, esses atributos das interacdes se
realizam num continuum entre um extremo, em que o laco social esta restrito as relacbes
funcionais e burocraticas, e, no outro, esta pautado em uma relacdo afetiva profunda. Todas essas
faces dos vinculos foram confrontadas com os atributos dos respondentes, tais como o ciclo da
vida — juventude, maturidade e velhice —, 0s papéis sociais e situacdo sdcio-econdmica,
relacionando-as com as exigéncias da gestdo empresarial.

As questdes especificas sobre sociabilidade foram contempladas no formulario completo,
aplicado a duzentos e trinta empregados das quatro redes de supermercados, que denominamos
no texto de amostra parcial®. Todas elas pedem que o respondente informe o sexo, setor, cargo e
conteudo da relacdo de até trés pessoas com as quais se relaciona, nas seguintes situagoes:

[1 com quem se relaciona com maior frequéncia no ambiente de trabalho;

[1 a quem pede ajuda quanto tem uma duvida ou problema de trabalho;

1 com quem partilha problemas pessoais no ambiente de trabalho;

8 Para diferenciar da amostra acrescida de cento e cinquenta pessoas que responderam ao formulario

simplificado e que resultou na amostra total, de trezentos e oitenta pessoas.
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[1 com que colega (s) de trabalho desenvolve outras atividades fora do expediente. Neste
caso, pede-se para indicar o tipo e a frequéncia da atividade e a origem da relacao;

[1 com quem e a frequéncia que desenvolve atividade além do trabalho (por exemplo, em
clube, igrejas, sindicato da categoria, associacdes, outros trabalhos, trabalho
comunitéario, estudo, atividade politica, voluntariado);

[1 com quem e a frequéncia que desenvolve atividade de lazer;

(1 quais as pessoas em que o respondente confia, em ordem de intensidade da confianca,
qual a frequéncia do contato e o tempo da relagéo.

Além dessas questdes, os empregados responderam a mais treze itens concernentes a
sociabilidade reunidos na escala de percepcdo tipo Lickert GESOC. E, por fim, foram
entrevistados dez trabalhadores para elucidar quesitos sobre confianca e sobre a rotina diaria do
empregado. O resultado obtido pela conjugacdo de técnicas de pesquisa se passa a comentar a

seguir, recorrendo a graficos, tabelas e quadros, para melhor visualizagao dos resultados.

6.1 Relacgdes cotidianas e divisdo do trabalho

A primeira constatacdo sobre sociabilidade propiciada pelos dados da pesquisa foi que,
para desenvolver suas tarefas, os trabalhadores procuram com maior frequéncia pessoas do
mesmo setor, do mesmo nivel hierarquico e do mesmo sexo®. Foram apontadas pessoas do
mesmo setor por 82% (Figura 91, 45% de homens + 37% de mulheres), 69% (Figura 92,
37%+32%) e 55% (Figura 93, 30%+25%) dos respondentes, referentes as primeira, segunda e
terceira indicagoes.

Quando se desagrega o resultado por setor, a Frente de Loja, que detém 53% dos
respondentes, 93% (sobre os 53% da FL) dos empregados citaram pessoas deste mesmo setor
como primeira opcdo; 3,5% se relacionam com pessoas de outro setor; e quatro operadores de
caixa (3,5%; um homem e trés mulheres) afirmaram ndo estabelecer relacbes frequentes com
ninguém. Na Figura 94, pode-se observar que o0 contato do operador de caixa ocorre,
predominantemente, com o embalador (a), e deste (a) com o arriador. A divisdo do trabalho,

portanto, privilegia relagdes frequentes entre essas fungoes.

84 Os percentuais sdo calculados sobre as duzentos e trinta pessoas que responderam ao formulario completo,

gue contém as questdes abertas especificas sobre sociabilidade, posteriormente categorizadas para compor o banco
de dados. As variaveis sobre atributos dos respondentes e os itens da escala GESOC sdo encontrados também no
formuléario simplificado, respondido por cento e cinquenta empregados.
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No Saldo (Figura 95) e nos setores especializados, o quadro € semelhante para a primeira
indicacdo, com 66% e 81% de maioria de relacfes entre os empregados do mesmo setor. Somente
a categoria “outros”, que inclui o cargo de gerente de loja, apresentou situagdo diferente para a
primeira indicacdo, com 64% das relagfes com outros setores. Isto ocorre porque o contato do
gerente acontece, principalmente, com os encarregados dos setores da loja ou com a Diretoria da

empresa.

Pessoa 1 - Amostra 230 pessoas : — Pessoa 2 - Amostra 230 pessoas |l Masculino B Feminino |
@ Masculino B Femining

45%

Nao indicou
3%

Outro setor

13%

da loja
4% 9
0% 1%
T Mesmo
Mesmo setor Outro setor da Né&o indicou setor

loja

Figura 91. Setor da pessoa (1) com quem se relaciona Figura 92. Setor da pessoa (2) com guem se relaciona
com maior frequéncia no trabalho com maior frequéncia no trabalho

Pessoa 3 - Amostra 230 pessoas

Mesmo  Outra setor Nao
setor da loja indicou

O Masculino

O Feminino

Figura 93. Setor da pessoa (3) com quem se relaciona com maior
frequéncia no trabalho

Como segunda indicacdo nesse quesito, encontrou-se os percentuais de 77% (FL; 95
pessoas), 58% (AS; 29 pessoas), 74% (ES; 31 pessoas) e 21% (OU; 3 pessoas), e como terceira,
o0s percentuais foram de 58% (FL; 72 pessoas), 48% (AS; 24 pessoas), 67% (ES; 28 pessoas) e

14% (OU; 2 pessoas), de relagdes predominantes com pessoas do mesmo setor, referentes aos
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setores Frente de Loja, Saldo, Especializados e Outros, respectivamente. Ressalta-se que a falta
de indicacdo sobe de 1% (na primeira indicacdo, os quatro casos de omissao que ocorreram na
Frente de Loja), para 10%, no caso da segunda pessoa, e de 26%, para a terceira pessoa. Os

numeros absolutos referentes aos percentuais citados podem ser observados no Quadro 24

seguinte.
Setor atual Mesmo| Outro - N-:“in Total
setor | setor |indicou
w PESS04 INDICADA 1
@ [Frente de loja 115 1 4 123
B [3alio 33 17 i 50
E = [Especializado 34 2 1] 42
& 2 |Dutros 5 ] 0 14
@ 5 |Dados perdidos 1
= = [Total 187 33 4 230
T E PESS0A INDICADA 2
2 o |Frente de loja a5 16 12 123
Al CINET) 9 13 & 50
o = |Especializada N 7 4 42
® B outros 3 10 1 14
g = |Dados perdidos 1
2 = [Total 158 8 3 230
g & PESS0A INDICADA 3
= Frente de loja T2 13 33 123
© |zalio 24 12 14 30
Especializado 28 3 9 42
Outros 2 2 4 14
Dados perdidos 1
Tatal 126 L 42 1 4l 230

Fonte: Gongalves, 2009
Quadro 24. Distribuicéo por setor do respondente e por local da pessoa
com a qual se relaciona com maior frequéncia no trabalho

Figura 94. Operadores de caixa, embaladores e arriadores do Setor Frente de Loja



Figura 95. Repositores do Setor Sal@o — Mercearia e Hortifrutigranjeiros
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Torna-se necessario lembrar que é possivel que o significado que a palavra relacdo

assumiu para o respondente no momento da entrevista tenha distorcido sua resposta a questéo,

induzindo-o a ndo citar pessoas com as quais mantivesse relacbes meramente funcionais. Mesmo

assim, entende-se que a diviséo do trabalho favorece relagbes mais frequentes com pessoas do

mesmo setor e também do mesmo nivel hierdrquico, do que com as chefias ou entre estas e

subalternos, conforme se pode conferir pelas trés escolhas feitas pelos respondentes espelhadas

nas Figuras 96, 97 e 98, a sequir:

Pessoa 1 - Amostra 230 pessoas - —
| @ Masculino @ Feminino

31% 26%

22%

13%

5%

% gy 1%

Mesmo nivel NH superior NH inferior Nao informou
hierarquico

Pessoa 2 - Amostra 230 pessoas

O Masculino @ Feminino

Néo informou

NH inferior

NH superior

Mesmo nivel
hierarquico

Figura 96. Nivel hierarquico da pessoa (1) com quem se
relaciona com maior frequéncia no trabalho

Figura 97. Nivel hier&rquico da pessoa (2) com
guem se relaciona com maior freqiéncia...



.
Mesmo NH superiorNH inferior

Pessoa 3 - Amostra 230 pessoas

7% 1%

5%

nivel

hierarquico

Né&o
informou

O Masculino
O Feminino

Figura 98. Nivel hierarquico da pessoa (3) com quem se relaciona com maior

frequéncia no trabalho
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Quando os dados sobre nivel hierarquico foram desagregados por setor, constatou-se que,

na Frente de Loja, predominaram as relagdes horizontais em 64% (79 pessoas), 59% (73 pessoas)

e 56% (69 pessoas) dos casos, na ordem crescente de opcles (1%, 2%; 3%), conforme exposto no

Quadro 25. Nos demais setores, houve equilibrio entre relacdes horizontais e verticais, sendo que,

com referéncia a essas ultimas, a maioria dos respondentes se referiu a pessoas hierarquicamente

superiores a eles. Entretanto, quando se faz o corte por sexo, para a categoria nivel hierarquico

superior, ha equilibrio entre as indicacdes de homens e mulheres, ao passo que 0s homens sédo

aqueles que mais indicaram pessoas de nivel hierarquico inferior, o que reflete a predominancia

dos homens nos cargos de chefia.

Com quem se relaciona com mais

Mesmo NH NH Néo
Setor atual nivel | superior | inferior | indicou Total
PESSOAINDICADA 1
Frente de loja 7 38 2 4 123
Haldo 24 12 4 0 a0
= | Especializado 21 13 g 1] 42
= Outros 4 H 2 0 14
= |Dados perdidos 1] 0 0 1] 1
- Total 128 il 16 4 230
H PESS04A INDICADA 2
o | Frente deloja 73 35 3 12 123
= Saldo b 12 4 8 50
2 | Especializada 7 7 4 4 42
= Outros 5 5 3 1 14
= |Dados perdidos i 0 0 0 1
= Total 133 a9 14 ] 230
s PESS504 INDICADA 3
Frente de loja 62 16 5 33 123
Saldo 25 7 2 14 50
Esperializado 21 fi fi a 42
Outros 5 2 3 4 14
Dados perdidos 1} a 0 1
Tatal 120 33 16 Al 230

Fonte: Gongalves, 2009

Quadro 25. Distribuicéo por setor do respondente e por nivel hierarquico

da pessoa com que se relaciona com frequéncia no trabalho
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Também foi encontrada maior frequéncia de relagdes entre pessoas do mesmo sexo do
que com pessoas do sexo oposto, como mostram as Figuras 99, 100 e 101. Para os homens, as
relacGes de trabalho ocorreram geralmente com outros homens, tanto que 48% das pessoas
indicadas por eles, como primeira op¢ao, eram do sexo masculino e apenas 9% do sexo feminino;
por seu turno, as mulheres indicaram outras mulheres em 32% das vezes e 10% delas

mencionaram 0 sexo oposto (0s percentuais se referem as 230 pessoas da amostra parcial).

Pessoa 1 - Amostra 230 pessoas & Masculino Pessoa 2 - Amostra 230 pessoas . .
B Feminino @ Masculino @ Feminino

48%

N&o indicou

Feminino
0% 1%
Masculino Feminino Nao indicou Masculino
Figura 99. Sexo da pessoa (1) com quem se Figura 100. Sexo da pessoa (2) com quem se relaciona
relaciona com maior frequéncia no trabalho com maior frequéncia no trabalho

Pessoa 3 - Amostra 230 pessoas

o A A O Masculino
Masculino Feminino Nao indicou O Feminino

Figura 101. Sexo da pessoa (3) com quem se relaciona com
maior frequéncia no trabalho

Foi interessante verificar que, mesmo com a expressiva quantidade de mulheres na Frente
de Loja, quase 2/3 dos homens que trabalhavam neste setor informou tratar com maior frequéncia

diretamente com outros homens, e do mesmo nivel hierarquico, no dia-a-dia do trabalho. Esse
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quadro é singular, pois tanto nos cargos operacionais, como nos cargos de chefia, a maioria dos

empregados era do sexo feminino (36% das mulheres e 18% dos homens da amostra parcial).
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Fonte: Gongalves, 2009

Quadro 26. Distribuicéo por sexo do respondente e sexo da pessoa 1

com quem se relaciona com frequéncia

Em geral, os homens que trabalhavam na Frente de Loja exerciam as funcBes de

embaladores (em algumas lojas), arriadores e de encarregados; poucos foram os casos de

operadores de caixa do sexo masculino. Observou-se, entretanto, que essa distribuicdo tem se

modificado ultimamente, com forte presenga masculina como operadores de caixa no horario

noturno. Nos outros setores, nos quais era maior a presenga dos homens, as trés indicacfes se

dirigiram, predominantemente, para homens, e as citacdes das empregadas se equilibraram entre

homens e mulheres. Para ilustrar, o0 Quadro acima (26) mostra a distribuicdo por sexo referente a

primeira indicacao.



Pessoa 1 - Amostra 230 pessoas

B Masculino B Feminino

39%

28%

19%

0% 0% 0% 1%

Colegade  Amigo Parente N&o
trabalho indicou

Figura 102. Qualificagéo do tipo de vinculo com
quem (1) se relaciona com maior frequéncia...

Pessoa 2 - Amostra 230 pessoas

@ Masculino B Feminino

- ES%

Nao indicou o
. 13%

o SO

Colega de 24%
trabalho 36%

Figura 103. Qualificacdo do tipo de vinculo com
guem (2) se relaciona com maior frequéncia...

Pessoa 3 - Amostra 230 pessoas

P89

Colegade  Amigo
trabalho

Nao O Masculino
indicou O Feminino

Figura 104. Qualificacdo do tipo de vinculo com quem (3) 0
respondente se relaciona com maior frequéncia no trabalho
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Outro achado a destacar ocorreu quanto ao conteudo das relagbes. Em 32%, 30% e 24%

predominancia de relagfes simétricas no trabalho.

da primeira, segunda e terceira indicacOes, respectivamente, as pessoas com as quais oS
respondentes se relacionavam foram consideradas amigas, demonstrando que o ambiente de
trabalho permitiu desenvolver relagdes que ultrapassaram os conteddos profissionais. Surgiu
apenas uma situacdo que a pessoa indicada pelo respondente era seu parente (do respondente) e
trabalhava no mesmo setor. Foram inexpressivas as diferengas percentuais resultantes do
cruzamento entre contetdo da relacdo, sexo e tempo na funcdo e tempo de servico nas trés

situacOes. Nota-se, portanto, que neste quesito, a divisdo técnica do trabalho condicionou uma
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O segundo tema que aborda sociabilidade se refere a solicitacdo de ajuda préatica ou de

orientacdo para resolver um problema referente as tarefas sob responsabilidade do respondente. A

maioria dos entrevistados pede ajuda dentro do setor e, preferencialmente, para um superior

hierarquico. Em seguida, vém os pedidos de ajuda para pessoas de outros setores, no percentual
de 19% (Figura 105; 14+5), 18% (Figura 107: 14+4) e 12% (Figura 109; 9+3) dos casos, nos

quais também a maior parte das solicitacOes € feita para superiores hierarquicos.

- = Cargo da Pessoa 1
: = Conteido da == E = b} _q: -
m 5 ElEElE Bl 5| £
& e e Be GG E |8
Coleaa de M estno setor 151 34 1 I
tmbga]ho Outro setor daloja | 4 171 11 0f 22
2 Total 199 51 3 0T
E Mesmo setor i 17 1 0 24
ot Amigo Cutra setor daloja 1 5 N
= Total 7 22 1 0: 30
Q
= Total M=>M 2 73l 3l ooz
|
= Colega de M estmo setor : 3113 ni oo 0f 18
[ - trabalho Chytro setor daloja 1 3 1 1] 4
w ol E Total 51 14 11 0 22
< | =
= E Amieo Mesto setor 0 3 0 0 3
o 50 iTot T
Tatal M=>F si190 1 0f 25
NsA|  Naa N34 of ol ol 5 3
TOTAL=MASCILING a1f 920 4 sl

Fonte: Gongalves, 2009

Quadro 27. Distribuicdo dos respondentes (R) do sexo masculino por sexo,
conteddo da relagao, setor e cargo da pessoa (P1) a quem pede ajuda no
trabalho (Amostra 230 pessoas)

Quando se faz o cruzamento desses aspectos — sexo do respondente, sexo da pessoa para

quem pede ajuda, contetido (tipo) do vinculo, setor e nivel hierarquico — (Quadro 27 e 28), segue-

se que os homens pedem ajuda, preferentemente, para pessoas do mesmo sexo, seja para as

chefias (34+17) ou para aquelas com o mesmo nivel hierarquico do setor (15+6), seja para as

chefias dos outros setores (17+5).
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As mulheres apresentaram um quadro similar (Quadro 28), preferindo pedir ajuda para
chefias femininas do seu setor (33+4) ou outros setores (2+2) ou ainda para outras mulheres do
mesmo nivel hierarquico do seu setor (7+4). Nota-se que, para resolver problema de trabalho, o
cenario apresentou alguma diferenca daquele das relacbes mais frequentes, pois 14 predominaram
relacfes entre empregados do mesmo nivel hierarquico e aqui prevaleceram relagdes com o nivel

hierarquico superior, o que transparece uma diviséo técnica do trabalho eficaz.

— C da P 1
':g & | Conteudo = = — aee Hessua
-] —_— o .D = _|:|
A I RES[ZE | 25| 8 |
w | & | relagio % =} z = g' 3 = =
Coleas Mesmo setor 1 20 1] 0 30
deg Outro setor dalg a f a I 1]
-] .
Outra loja ] 1 ] I 1
] 1
< frabalho G 1 3 0 0 37
[~
: Ao Mesmo setor 3 2 ] a 3
= 8% Motal 3 2 0 0 5
o Total F=>M i 4] 3] i} i} 4
=
_ Colega {Mesmo setor 7 33 ] a a0
= da Cnatro zetor da lg 1] 2 1] 0 2
—_ : trabalho {Total 7 35 0 I 42
= | =
ar E Iesmo setor 4 4 ] I 3
e | @ Amigo {Outro setor dald 1 2 ] 1] 3
b Toatal 5 6 0 I 11
Total F==F 12 4 ] 2 55
NSA| HNSA  Total 0 0 0 2 2
Dados Perdidos | a a a 1 1
TOTAL=FENMININO 16 79 1] 2 03

Fonte: Gongalves, 2009,
Quadro 28. Distribuigéo das respondentes (R) do sexo feminino, por sexo, conteido da relacao,
setor e cargo da pessoa (P1) a quem pede ajuda no trabalho (Amostra 230 pessoas)

Ainda analisando os quadros 27 e 28, nas situacdes em que os homens pedem ajuda ao
chefe do mesmo sexo, 20% das vezes (22 pessoas) se dirigem aos amigos, em cargos de chefia, e
63% das solicitagOes séo feitas para homens considerados colegas de trabalho (51 pessoas), e 0s
demais 17% se dividem entre mulheres em cargos de chefia (19 pessoas) e do mesmo nivel
hierarquico (5 pessoas); para as mulheres, 10% dos pedidos sdo feitos para amigas, em cargos de
chefia (6 pessoas), e 5 % para amigos de nivel hierdrquico superior (2 pessoas do sexo
masculino), enquanto 58% das solicitagdes sao feitas para mulheres em nivel de chefia e colegas
de trabalho (35 pessoas). Foram encontrados percentuais aproximados na segunda e terceira
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indicacdes. Dentre os entrevistados, houve ainda aqueles que afirmaram (3%; cinco homens e
duas mulheres) ndo pedir ajuda a ninguém para desenvolver seu trabalho, e o percentual

aumentou quanto a auséncia de indicacdo de uma segunda (32%) ou terceira (61%) pessoa

(Figuras 105 a 116).

Pessoa 1 Pessoa 1
Amostra 230 pessoas Amostra 230 pessoas
@ Feminino
@ Feminino Mesmo NH  NHinferior ~ Né&o .
Mesmo  Outro setor Outraloja Néo indicou 0 Masculino nivel  superior indicou B Masculino
setor  daloja ul hierarquico

Figura 105. Setor da pessoa 1 a quem pede ajuda Figura 106. Nivel hierarquico da pessoa 1 a quem pede

em situagéo de trabalho ajuda em situacdo de trabalho
Pessoa 2 Pessoa 2
Amostra 230 pessoas Amostra 230 pessoas
p—— @ Feminino
eminino inferi i .
i '\/:]&:\SI;TID suNe}:ior rinferer in'JEZU 8 Masculino
Mesmo  Outrosetor Outraloja  Néo O Masculino hiersqui P
) - ieraquico
setor da loja indicou

Figura 107. Setor da pessoa 2 a quem pede ajuda Figura 108. Nivel hierarquico da pessoa 2 a quem pede

em situacdo de trabalho ajuda em situacédo de trabalho
Pessoa 3
Pessoa 3
Amostra 230 pessoas Amostra 230 pessoas
@ Feminino
] O Feminino
O Masculino ) P ]
Mesmo NH superiorNH inferiorN&o indicou @ Masculino
Mesmo  Outro setor Outra loja N&o indicou nivel
setor da loja hierarquico
Figura 109. Setor da pessoa 3 a pede ajuda em Figura 110. Nivel hierarquico da pessoa 3 a pede ajuda

situacdo de trabalho em situacdo de trabalho



Pessoa 1
I/Amostra 230 pessoas

@ Feminino
@ Masculino

Feminino Nao indicou

Masculino

Figura 111. Sexo da pessoa 1 para quem pede
ajuda em situacao de trabalho

Pessoa 1
Amostra 230 pessoas

B Feminino

O Masculino

Colega de Néo indicou

trabalho

Amigo

Figura 112. Contetdo da relagdo com a pessoa 1 para
guem pede ajuda em situagéo de trabalho

Pessoa 2
/Amostra 230 pessoas

12%

B Feminino
B Masculino

Feminino Néo indicou

Masculino

Figura 113. Sexo da pessoa 2 para quem pede
ajuda em situacao de trabalho

Pessoa 2
\Amostra 230 pessoas

B Feminino
O Masculino

Colega de Néo indicou

trabalho

Amigo Parente

Figura 114. Conteldo da relacdo com a pessoa 2 para
guem pede ajuda em situagéo de trabalho

Pessoa 2
Amostra 230 pessoas

B Feminino
B Masculino

Feminino Néo indicou

Masculino

Pessoa 3
Amostra 230 pessoas

B Feminino

O Masculino

Néo indicou

Colega de
trabalho

Amigo

Figura 115. Sexo da pessoa 3 para quem pede
ajuda em situacao de trabalho

Figura 116. Conteudo da relagdo com a pessoa 3 para
guem pede ajuda em situagéo de trabalho
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Assim, aqui se inverteu a relagdo encontrada no primeiro item, sobre a posi¢do daqueles

com quem se relacionam com mais frequéncia, que era predominantemente simétrica, no mesmo

nivel hierarquico (57% com pessoas de mesmo nivel e 22% de nivel superior, independentemente

do sexo). Agora, recorreu-se bem mais a pessoas em posicao superior para ajuda em situacdo de

trabalho (Figura 106; 74% a superiores hierarquicos e 21 % de mesmo nivel). Na qualificacdo do

tipo de vinculo que mantém com essa pessoa a quem solicitam ajuda, predominaram colegas de

trabalho, como no primeiro caso, seguido de amigos (Figura 112; 75% e 21% respectivamente).

Mas, o percentual de amigos entre aqueles a quem recorrem para ajuda é menor neste caso, em
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comparacdo ao percentual de amigos dentre os que se relacionam no trabalho, na primeira
indicagdo, quando 67% classificaram como entre colegas o0s relacionamentos de maior
frequéncia, e 32% os consideraram amigos (vide Figura 102 ja comentada).

Verifica-se, dessa forma, que, quando se trata do contetido da relacéo (tipo de vinculo),
tanto os homens quanto as mulheres pedem ajuda para resolver questfes de trabalho, na maioria
das vezes, para pessoas com as quais tém apenas vinculos profissionais, consideradas por elas
como colegas de trabalho. Prevalece ai também o intercambio preferencial entre pessoas de
mesmo sexo. Contudo, vale acrescentar que ha diferencas visiveis entre a proporcdo de colegas
de trabalho e amigos para quem os homens pedem ajuda — com 45% de homens e 18% de
mulheres na 12 indicagdo (Figura 111), 30% de homens e 11% de mulheres, na 22 (Figura 113), e
18% de homens e 7% de mulheres, na 32 (Figura 115); e a proporcdo de colegas e amigos para
guem as mulheres pedem ajuda — 23% de mulheres e 11% de homens, na 12 indicacdo (Figura
112), 19% de mulheres e 8% de homens, na 22 (Figura 114), e 8% de mulheres e 6% de homens,
na 32 (Figura 116).

Este cenario, também encontrado nas rela¢es mais frequentes do trabalho, sugere que os
homens tendem a modificar o conte(do dos lacos na empresa, transformando-os de normativos
para relacionais, ou de uniplex — um s6 conteldo de relagdo — para multiplex — com varios
contetdos de relacdo —, de acordo com a classificagdo de Breiger ou de Degenne e Forsé,
respectivamente. Assim, tanto no caso das relagdes mais frequentes, quanto naquelas de pedido
de ajuda, vé-se que os homens constroem mais relacbes de amizade na empresa, inclusive com as

chefias, enquanto as mulheres restringem suas relaces ao conteudo profissional.

6.1.2 Imbricacgéo da vida pessoal e vida laboral dos empregados
Até o momento, a analise dos dados tem mostrado que 0s empregados podem

desenvolver, no espaco do trabalho, relagdes cujo teor transcende as interacbes funcionais
exigidas pela rotina das tarefas. Era preciso, porém, verificar se essas relacdes propiciavam um
grau de intimidade tal que comportassem partilhar questdes pessoais. Em assim sendo, o
ambiente de trabalho ndo exigiria um corte absoluto entre vida pessoal e profissional, permitindo
vivenciar a afetividade e espontaneidade das relagcbes proximas, necessarias ao bem-estar e a
qualidade de vida, direitos por vezes prejudicados pela jornada extensiva de trabalho.

No caso em tela, 40% dos empregados indicaram pelo menos uma pessoa do trabalho com
a qual tem liberdade para tratar de assuntos pessoais, no igual percentual de 20% para homens e
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mulheres, como se pode ver na Figura 117. Essa percentagem cai para 19% e 12% quando se
trata da segunda e terceira indicacOes. Esses resultados s&o superiores daqueles encontrados
quando se comentou o tipo de relacdo existente do respondente com as pessoas com as quais se
relaciona com mais frequéncia no trabalho, quando os amigos corresponderam a 32%, 30% e
24% para a primeira, segunda e terceira indicagOes, respectivamente. O mesmo se pode dizer
quanto aos percentuais referentes aos amigos para as relacbes com pessoas a quem pede ajuda

(21%, 13% e 10%, para a primeira, segunda e terceiras indicagdes).

SIM

Figura 117. Respondentes que Figura 118. Respondentes que n&o
conversam sobre problemas pessoais conversam sobre problemas pessoais

Dentre aqueles que ndo tratam de assuntos pessoais no trabalho (60%; Figura 118), a
discricdo é o fator mais citado. Esse dado revela uma das principais caracteristicas da
sociabilidade, na perspectiva de Simmel (2006, p. 67-68), que consiste em saber se posicionar
quanto aos conteldos condizentes com cada circunstancia ou ambiente, prescricdes essas
construidas socialmente. Assim, ao posicionar-se por nao misturar conteudos pessoais e
profissionais, motivo alegado por 37% dos respondentes (27%+10%), eles estdo contribuindo
para que as relagfes fluam naturalmente no trabalho, evitando o possivel mal-estar que assuntos
alheios as tarefas poderiam provocar nas pessoas.

O segundo motivo mais citado, em bem menor propor¢ao, foi “falta de confianga”, que
apareceu sob duas formas de resposta: uma explicita, quando 6% dos entrevistados alegam néo
confiar nos colegas de trabalho; e outra, implicita, quando 14% deles justificam que ndo gostam
de se expor ou evitam falar de questbes pessoais para evitar fofocas. Outros motivos alegados
pelos empregados, tais como, o pouco tempo de servico e a falta de identificagdo com o grupo

por questdes religiosas, também sugerem falta de confianca no grupo e, consequentemente, nos
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colegas de trabalho (Figura 119). Esta inferéncia é pertinente porque a amostra contempla
empregados recém contratados, para 0s quais ndo houve tempo suficiente para consolidarem
relacBes de confianca; houve outros casos em que a falta de afinidade por visbes de mundo

divergentes pareceu ser o motivo do recolhimento voluntario.

N&o confia N&o mistura Néo Outros Sim -
. @ Masculino
Amostra: Nos colegas pessoale gosta/evita -
230 pessoas trabalho fofocas @ Feminino

Figura 119. Distribui¢io dos respondentes por motivos para ndo
conversar sobre problemas pessoais no trabalho

Vé-se ainda que homens e mulheres preferiram pessoas do mesmo sexo para partilhar
problemas pessoais, como descreve o Quadro 29 (percentuais com relacdo a amostra parcial). Na
ordem crescente das op¢les, os respondentes do sexo masculino indicaram outros homens em
16%, 7% e 5% dos casos em que eles recorrem a alguém para conversar sobre questfes pessoais,

e 4% e 3% de mulheres com 0 mesmo objetivo.

Com quem Sexo do sexo P1 Sexo P2 Sexo P3
discute seus ST ST ST
respondenie
problemas * M | F & M | F & M | F &
pessoais no MASCULING | 16% | 4% | 32% || 7% | 3% | 4% || 3% | 3% | 50%
trabatho? FEMINIHC 1% | 19% | 229 || 1% | 2% | 33% || 1% | 3% |33%
TOTAL 179 | 23% | 60% || 2% | 11% | 21% | &% | 6% |22%

Fonte: Gongalves, 2009 )
Quadro 29. Distribuicdo por sexo das pessoas com quem o respondente conversa seus problemas pessoais

Com as mulheres o quadro se mostra ainda mais restrito, pois elas recorrem ao sexo
oposto somente 1% das vezes, enquanto tratam com colegas do sexo feminino em 23%, 11% e
6% das situacgdes. Isto demonstra, de um lado, a tendéncia das relagdes de confianga acontecerem

entre pessoas do mesmo sexo. De outro, que, proporcionalmente, as mulheres expdem mais seus
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problemas pessoais no trabalho do que os homens. De inicio, cré-se que este resultado contradiz o
comentario anterior de que as mulheres tendem a estabelecer mais relagdes profissionais que
afetivas no espaco laboral, conforme se afirmou anteriormente. No entanto, a informacéo
seguinte vai elucidar a questao.

Como ainda revela o Quadro 30, conteldos pessoais sdo conversados de preferéncia com
0s amigos, mas 0s dados expdem uma caracteristica interessante: um quarto dos homens e um
terco das mulheres que afirmaram partilhar problemas pessoais no trabalho, isto €, 5% e 7%
respectivamente, fazem-no com pessoas que eles reconhecem apenas como colegas de trabalho.
Viu-se também que os respondentes consideraram como amigas, na primeira indicacdo, apenas
24% das pessoas com as quais tém relagdes mais frequentes e 21% das pessoas a quem pedem
ajuda em situacdo de trabalho, percentuais esses mais baixos que os 40% de pessoas com que

conversavam sobre problemas pessoais.

» W T T
Caracileristicas
Sexo respondente Sexo respondente Sexo respondente
Setor Masculine |Feminino]|Masculine |Feminino | Masculino] Femininoe
Iesmo setor 14% 16% 2% T A% 3%
Cutro setor daloja 6% 4% 2% 2% 2% 1%
Mo indicow 38% 3% 45% 5% 0% 8%
Mivel hierirguice
I esmo nivel hisrdrquica 11% 15% %% 2% 3% 4%
IMH supetior ) 4% 2% 1% 1% 0%
MH inferior 2% 1% 1% 0% 2% 0%
ISERN 38% 3% 45% 5% 0% 8%
Sexo dapessoa
I asculing 16% 1% % 1% 3% 1%
F enititio 4% 18% 3% 2% 3% 3%
Mio indicou 3% 3% 4% 3% 50% 38%
Contendo relagio
Colega de trabatho s % A% 3% 3% 2%
&migo 14% 13% A% A% 4% 2%
Fatente 1% 0% 0% 0% 1% 0%
Mio indicou 3% 3% 4% 35% 0% 38%
|Origem relacio
Empresa 17% 20% 10% ) 8% A%
Cutro trabalho 1% 0% 0% 0% 0% 0%
Cutros 2% 0% 0% 0% 0% 8%
Mio indicou 3% 23% 4% 33% 58% 4%

Fonte: Gongatves, 2009
Quadro 30. Caracteristicas das relagdes em que o respondente estabelece conversas sobre
questBes pessoais no trabalho (Amostra 230 pessoas)

Portanto, parece ndo ser necessario existir vinculo mais profundo para que haja intersecéo
entre a vida pessoal e a vida profissional. Esse resultado também pode expressar, simplesmente,

as caracteristicas relacionais do contexto cultural em que a empresa e empregados estdo imersos,
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isto é, prescri¢des sociais mais permissivas em tratar assuntos pessoais com pessoas nao intimas.
Nos demais quesitos, as relacdes que permitem assuntos pessoais seguiram 0 mesmo padréo
apresentado nas relacdes meramente funcionais, primeiro topico comentado: ha predominancia de
interacbes com pessoas do mesmo setor, nivel hierarquico e sexo em todas as trés indicacdes
possiveis.

Além dos aspectos contemplados nas perguntas anteriores, esta questdo acrescenta ainda a
origem da relacdo, como forma de verificar se a intimidade existente resulta de uma relacédo
anterior a convivéncia na empresa atual. De acordo com os respondentes, 92% das relacGes que
permitem conversas pessoais (que equivale a 37% da amostra) tiveram inicio no atual ambiente
de trabalho; 3% delas no emprego anterior e apenas 5% em outras circunstancias (1% e 2% da
amostra, respectivamente). Quando se cruza as varidveis “Contetido” e “Origem da relagdo”,
aquelas originarias de outros locais dizem respeito exclusivamente a amigos, enquanto as
relacfes construidas no ambiente de trabalho atual se distribuem entre pessoas tidas como colegas
de trabalho e como amigos. A relagdo que aponta um parente se refere ao encarregado de padaria

do supermercado S-4 que conheceu a esposa no emprego atual.

6.1.3 Para além do ambiente da loja

A questdo seguinte verificou se, como, qual e com quem os respondentes desenvolvem
atividades extra-trabalho com outros empregados da empresa. Nesse quesito, 44% deles tém
encontros com outros colegas de trabalho fora do expediente, sendo que 30% sdo homens e 14%
mulheres (Figura 120). Em geral, as atividades desenvolvidas por homens e mulheres com
colegas de trabalho se diferenciam quanto ao tipo, a frequéncia, ao nivel hierarquico e a
quantidade de pessoas envolvidas. Nas atividades masculinas, predominam o0s encontros
coletivos, com mais de trés pessoas, envolvendo empregados tanto da loja quanto do setor, de
todos os niveis hierarquicos e com periodicidade semanal. As mulheres, por seu turno, saem para
um lanche, um barzinho, ou para “ir ao shopping”, no maximo uma vez por més, em sua maioria

com outras mulheres e em grupos de no maximo trés pessoas (Figuras 121 a 125).



250

Amostra: 230 pessoas Amostra 230 pessoas
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Masculino M
Feminino
Figura 120. Distribuicao por sexo dos respondentes que Figura 121. Tipos de atividades que os respondentes
fazem ou néo outras atividades com colegas de trabalho desenvolvem com colegas de trabalho apds o expediente

Os encontros masculinos consistem, geralmente, em jogos semanais de futebol, com
outros colegas do setor ou mesmo da loja. H& casos em que as mulheres, colegas de trabalho,
comparecem aos jogos para torcer, segundo os entrevistados. Uma situacdo peculiar foi relatada
por entrevistados de uma loja do supermercado S3, cujos empregados organizavam,
semanalmente, jogos de futebol com times mistos, com a participacdo de empregados de todos 0s
setores e niveis hierarquicos. Quando foi feita a coleta de dados, essa loja era um estabelecimento
de pequeno porte com cerca de dez meses de funcionamento, o que talvez justifique o
entrosamento que parece existir entre os empregados. Nao houve relatos sobre a participacdo da
familia do empregado nesse tipo de atividade.

Além do futebol, outro tipo de atividade masculina com colegas de trabalho sdo as idas a
barzinhos, as vezes envolvendo pessoas de ambos 0s sexos. As exce¢Bes encontradas sdo bem
interessantes. Trés empregados informaram que se relinem com outro colega para estudar para
concurso. Um deles faz isso diariamente, nos intervalos de almoco. Também houve casos de
homens e mulheres que vao juntos a cultos religiosos, todos evangélicos. Duas empregadas, uma
do supermercado S2 e outra do S4, relataram que fazem passeios com colega de trabalho e as
respectivas familias. Esses encontros consistem em idas a clubes populares, ou igarapés ou
mesmo a orla de Icoaraci (distrito praiano de Belém), sendo programados para quando coincidem

as folgas de ambas com o fim-de-semana, o que ocorre mais ou menos a cada dois meses.
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Figura 122. Frequéncia das atividades que o respondente Figura 123. Local de trabalho dos colegas com quem o
faz com colegas de trabalho respondente desenvolve atividades apds o expediente.
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Figura 124. Quantidade de colegas de trabalho com Figura 125. Sexo dos colegas de trabalho com quem o
guem o respondente desenvolve atividades...expediente. respondente desenvolve atividades apds o expediente.

O cruzamento entre esta questdo e a varidvel “idade” mostrou que tanto as pessoas que
saem quanto as que ndo saem estdo concentradas na faixa etaria de dezoito aos trinta anos de
idade, 35% para os primeiros (11%+7%+12%+5%; Figura 126) e 36% para 0S segundos
(10%+7%+9%+10%; Figura 127), com relagdo a amostra de duzentos e trinta empregados.
Quando os dados foram desagregados por sexo do respondente, a distribuicdo apresentou um
predominio de homens nos dois grupos, mas com proporcdes diferentes entre 0s sexos: 0 grupo
que saia com colegas era composto por 30% de homens (69 pessoas) e 14% mulheres (33
pessoas), enquanto o segundo grupo — que ndo saiam com colegas — era formado por 27% de
homens (67 pessoas) e 29% de mulheres (65 pessoas). As mulheres que estavam na faixa etaria
de vinte e seis aos trinta anos eram aquelas que menos saiam com colegas, ao contrario dos

homens em a faixa de vinte e seis aos trinta anos era a faixa que mais saiam.
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Figura 127. Distribui¢do dos respondentes por
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Figura 126. Distribuicio dos respondentes por
resposta afirmativa sair com colegas, idade e sexo
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Quando se acrescenta a variavel “Estado civil”, o resultado sugere que o compromisso
matrimonial, seja 0 casamento ou unido estavel, restringe mais as saidas das mulheres que dos
homens, posto que para onze homens casados, ha uma mulher casada que sai com colegas, e para
dezesseis homens com unido estavel, ha cinco mulheres com unido estavel que saem com

colegas, conforme esta exposto no Quadro 31.

E=tado civil MMasculine Feminino
do N |Atividade Atividade
Total Total
respondente | op [Sim |Nao | - |Sim |NEo |
Soleire |0l 20 1 27 1 67 127 1 23 | 30
% | 53% | 42% | 1% | 82% | 35% | S1%
Cwant] 11 | 12 | 20 | 1 | 13 | 14
Casado
s % | 16% | 20% | 22% | 3% | 20% | 14%
. |owat 16 1 1% 1 34 L 5 1 26 1 31
1 tavel
Han es S | 23% | 20% | 26% | 15% | 0% | 32%
Separade/ |CQuant! 2 0 2 0 3 3
Divorciado | % | 2% | 0% | 1% | 0% | 5% | 3%
Tong |t 65 63 U131 3165 1o
% | 100% 100% ] 100% 100% 100% 100%

Fonte: Gongalves, 2009
Quadro 31. Distribuicdo dos respondentes por estado civil e por condi¢ao
de fazer outras atividades com colegas de trabalho fora do expediente

Procurou-se, entdo, ver a distribuicdo dos respondentes com relacdo a variavel “Estado
civil”, e conjugé-la também com as varidveis “sexo” e “presenca de filhos”, para verificar se

ocorreriam variacOes significativas com referéncia a decisdo de sair ou ndo com os colegas de
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trabalho. Com relacéo a varidvel sexo, o resultado foi curioso porque apresentou percepgdes bem
diferentes de homens e de mulheres, apesar da proporcionalidade na distribuigdo por sexo e
estado civil: homens e mulheres solteiros, 51% cada; homens casados e com unido estavel, 48%;
mulheres casadas e com unido estavel, 46%; homens divorciados e separados, 1%; e 3% de
mulheres idem. Dentre os respondentes, eram solteiras 82% das mulheres que saem, contra 58%
de homens solteiros. Os demais homens que saem estdo distribuidos em 16% de casados, 23%
com unido estavel e 3% de separados ou divorciados, contra 3% de mulheres casadas e 15% com
unido estavel. Esses percentuais deixam evidente a influéncia do estado civil na decisdo das
mulheres em sair ou ndo com colegas de trabalho. Dentre aqueles que ndo saem com colegas, 0s
empregados do sexo masculino estéo distribuidos em 42% de solteiros, 29% de casados e igual
percentual com unido estavel, e as mulheres se classificam em 35%, 20% e 40%,
respectivamente, acrescentando 5% de separadas ou divorciadas que nao saem com colegas. Vé-
se, portanto, que o estado civil orienta 0 comportamento das mulheres com maior forga que dos
homens, quando se trata de desenvolver com colegas de trabalho outras atividades fora do horario

de expediente.

Sexo respondente - Tem {:'l]]ms? Total
Sin | Mao | NR

Desemvolve : i 33 35 1 Al
outras atividades| SN0 [ 0231 0 | 6
com colegas fora Total thomens) 731 58 1 132
do trabalhoe? Femining Sitn 121 21 1] 33
Mio a0 1 25 1] a5
Total (rosheres) 321 48 1] 23

Fonte: Gongalves, 2009,
Quadro 32. Distribuicéo dos respondentes por sexo, por condicao de ter filhos
e de fazer outras atividades com colegas de trabalho fora do expediente

Quanto a variavel “tem filhos?” associada a0 sexo dos respondentes apontou que a
presenca de filhos restringe as saidas dos empregados, e também neste quesito, repercutiu mais
no contingente do sexo feminino, como se pode observar no Quadro 32. Das pessoas que saiam
com colegas de trabalho apds o expediente, em torno da metade dos homens tem filhos (33) e
somente 1/3 das mulheres os tem (12). Quanto aos que nao saiam, o resultado se equilibrou, pois,
aproximadamente 2/3 dos homens (40) e a mesma fracdo de mulheres (40) da amostra tém filhos.

No entanto, quando se conjugou as variaveis estado civil, sexo, a presenca ou nao de

filhos e desenvolver ou nédo atividades extra-trabalho com colegas (Quadro 33), ficaram mais
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claros os condicionantes da decisdo. Encontrou-se 21% (14 dos 67 solteiros) dos homens e 34%
(17 das 50 solteiras) das mulheres solteiros e com filhos, para apenas 3% (8 casos) e 4% (9
casos), que, a0 mesmo tempo, eram solteiros, tinham filhos e saiam com colegas. Dentre 0s
casados, de 97% (28 dos 29 casos) dos homens e 64% (9 dos 14 casos) das mulheres que tinham
filhos, 28% e 14% conjugaram as trés caracteristicas. J& para os 88% (30 dos 34 casos) dos
homens e 74% (22 dos 31 casos) das mulheres com unido estavel e com filhos, o percentual caiu

para 26% e 13% para 0s que saem com colegas de trabalho.

Sexo do Respondenie

|
: T TOTAL
|| g | Estado Civil Masculine
! ) Quant. Yo Quant. %o Quant. %o
! Solteiro g 24% 9 7% 17 38%
& Casado 10 30% 0 0% 10 2%
=5 | SIM (Unifio estdvel 14 3% 3 25% 17 8%
= ! SeparadoDivorciado 1 3% 0 0% 1 2%
E | Tatal 73 100% 12 100% 45| 100%
S g
= '
o |2 Solteiro 32 P1% 18 5% 50 20%%
S | Casado 1 3% 1 5% z %
@ NAD  |Unifo estgvel 2 6% 2 10% 4 7%
= | AeparadoDivorciado 0 0% 0 0% 0 0%
E Tatal 35 100% a1 100% S6| 100%
g |
S ¢ |vsA  [Sepaado/Divoreiado] 1] 100%] 0] 0%] 1] 100%
w '
-]
= ! ] Solteiro fi 15% 8 0% 14 12%
.'E ! Casadn 12 45% 9 2% 27 3456
g ! SIM  |Unifo estgvel 16 0% 20 0% 36 4484
= ! Heparado/Divoreiado a 0% 3 8% 3 4%
|
B Total 40 100% 40 100% 30 100%
=
[=] '
g | Solteirn 1 1% 13 B0% 3 7%
e 1o Casado ] 0% 4 16% 4 2%
1= 1zl “
g & | NAO |Unifo estivel 2 9% 6 24%% g 17%
i I Aeparado/Divorciado ] 0% 1] 0% ] 0%
A Total 2 100% 25 100% 42| 100%
|
| |wsa ] Hza 0 0% 0 0% 0 0%
i TOTAL 132 3 0g 4 230 5
|

Fonte: Gongalves, 2009
Quadro 33. Distribuicdo dos respondentes por estado civil, sexo, por condicéo de ter filhos e de
desenvolver atividades com colegas de trabalho ap6s expediente (Amostra: 230 pessoas)

Percebe-se, portanto, que o compromisso conjugal aliado a presenca de filhos sdo
elementos redutores das possibilidades de estender as relagfes profissionais para além do espaco
de trabalho, e de forma mais contundente para as empregadas. Este dado esclarece um pouco

mais sobre o reduzido percentual de relacGes de amizade entre as trabalhadoras, cuja diferencga
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com relagdo aos colegas do sexo masculino parece se apoiar mais nas mdultiplas jornadas
impostas socialmente® as mulheres do que das caracteristicas do trabalho nos supermercados.
Esses resultados sdo corroborados pelas justificativas apresentadas pelos empregados que
ndo saem com outros colegas de trabalho (Quadro 34). Os argumentos mais usados foram “falta
de tempo ou cansaco”, para 12% dos respondentes, sendo 7% homens e 5% mulheres; e “para
ficar com a familia”, quando se inverte a propor¢do, com 5% de homens ¢ 8% de mulheres,
perfazendo o total de 13%. Ainda houve aqueles que ndo gostavam de sair com colegas ou que
assim fazem “para evitar fofocas” (7%); pela grande distancia entre local de trabalho e residéncia
(5%); e por outros motivos (10%), dentre os quais: falta de convite, as pessoas bebem muito,
incompatibilidade do horério de trabalho, falta de interesse, tem outro trabalho (manicura,

vendas), pouco tempo de empresa, etc.

JUSTIFICATIVA | MASCULING | FERMINING | TOTAL
Falta tetnpof - s 17%
Cansago
Ficat com a famdlia 3% 2% 13%
Mo tistura wida E0 T, 0o,
pessoal e trabatho
Na.n gostafpara 9 4% 7,
evitar fofocas
Distaricia 2% 3% 5%
Outros motivos % % 10%
Faz atividades com 0%, 14 44%,
colegas

TOTAL 58% A2% 100%6

Fonte: Gongalves, 2009
Quadro 34. Distribui¢do dos respondentes por motivos para néo fazer
atividades com colegas de trabalho apds o expediente

De posse desses resultados, vai-se prosseguir comentando as atividades de lazer e outras
atividades que os respondentes desenvolvem fora do horério de trabalho, para verificar quais
relacfes permeiam esses espacos de sociabilidade e sua possivel intersecdo com as relagdes

existentes no emprego atual.

8 O recorte de género ndo € o objetivo deste trabalho, tema sobre o qual ha vasta literatura disponivel. No
entanto, ha de se concordar com o fato de que as multiplas jornadas impostas socialmente as mulheres e que as
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6.1.4 OQutros espagos de sociabilidade

Se os empregados pouco saiam com colegas de trabalho, foi ainda menor o contingente
que se dedicou a outra atividade além do trabalho. Do total da amostra, somente 29% dos
trabalhadores — 21% de homens e 8% de mulheres — informaram se dedicar a alguma ocupacéo
no seu tempo livre, como mostra o Quadro 35. Dentre aqueles que o fazem, a distribuicdo por

tipo de atividade foi proporcional para os empregados do sexo masculino e feminino.

Sexo do respondente
Desemvolve ouiras Resposta Masculino sgeminilm Total
atividades exira i 21%h &% 20%,
trahalho? Mio 3T% 34% T1%
Total 58% A2%5 100%

Fonte: Gongalves, 2009
Quadro 35. Distribui¢éo por sexo dos respondentes e por condi¢éo de
desenvolver outras atividades além do trabalho.

Nas figuras 128 e 129, vé-se que o estudo foi a principal atividade extra-trabalho
informada pelos respondentes, com 35% das indicacbes masculinas e 32% das femininas, as
quais se referiam a conclusdo do Ensino Médio para homens e mulheres, ou cursos técnicos
profissionalizantes, para elas, ou curso superior, para eles. Os cursos técnicos frequentados pelas
empregadas eram de microinformatica bésica, e preparatdrios para concursos ou pré-vestibulares.
Houve 21% dos homens e igual percentual de mulheres que se dedicavam a outro trabalho
remunerado. A maioria dos homens trabalhava com vendas (bombons, roupas, farinha) nas horas
livres, outros faziam trabalhos eventuais, como seguranca, ou como ajudante de agougueiro ou
dando manutencdo a computadores. As mulheres também atuavam com vendas, mas de

cosméticos; as demais eram manicuras ou faziam doces e salgados por encomenda.

Masculino Amostra 230 pessoas Feminino Amostra 230 pessoas
Estudo B abaihu studo
3594 comunitario 3204
Outro trabalho Outro trabalho ~ Voluntério
remunerado 1 raoaino Outros remunerado 26% Outros
comunitario/ 23% 21% 1%
voluntério
15% AssociacOes/
clubes Associagoes/
clubes
0%
Figura 128. Tipos de atividades que os Figura 129. Tipos de atividades que as respondentes
respondentes desenvolvem extra-trabalho. desenvolvem extra trabalho.

designam para os cuidados com o lar, restringem as oportunidades delas se relacionarem com outrem.
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A participacdo em trabalho comunitério ou voluntariado mostrou certa diferenga entre os
sexos, porque representou 15% das atividades desenvolvidas por homens e 26% daquelas feitas
por mulheres. Os homens solteiros se dedicavam aos estudos, a outros trabalhos remunerados e a
clubes ou associacfes; as mulheres solteiras, especificamente, ao estudo. J& homens e mulheres
casados ou com unido estavel se voltavam para trabalhos remunerados e ao voluntariado. H&
apenas um caso de trabalho em centro comunitario de bairro, sem remuneracdo, por parte de um
empregado; todos os demais desenvolviam atividades voluntarias vinculadas a igrejas catolicas
ou evangeélicas. Somente homens estdo vinculados a associacdes, e todas elas se referiam a times
de futebol. Houve um empregado, inclusive, que informou ser “dono” de um time de futebol no
bairro onde mora; outro disse ter sido durante muito tempo militante do Partido dos
Trabalhadores, mas se decepcionou e ndo quer nem pensar em novamente fazer parte de
atividades politico-partidarias. Entrevistado algum fez sequer alusdo a atividade sindical ou
similar.

Dentre os empregados que ndo usavam o tempo livre com outra ocupagédo, 0 cansaco € a
falta de tempo foram os fatores mais citados por homens e mulheres (51%; 53%), seguidos pela
necessidade de dar atencdo a familia (20%; 17%) ou simplesmente pela falta de interesse (21%;
18%), como exposto na Figura 130. Na categoria “Outros” (8%; 12%), constaram justificativas
singulares, tais como a falta de capacitagédo, a falta de entrosamento por mudanca de igreja ou,
com maior frequéncia, a falta de oportunidade.

Outros
18%
21%
17%
20%

N&o teminteresse

Ficar coma familia

_ 53%
Falta tempo/cansaco L J l51%

| O Masculino O Feminino Amostra 230 pessoas

Figura 130. Distribui¢do dos respondentes por motivos de ndo desenvolver atividade
extra trabalho.
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Entretanto, o cenario mudou radicalmente quando se trata de lazer, posto que 90% dos
empregados assumiram que dispunham do seu tempo livre com alguma forma de entretenimento
(Figura 131). No entanto, mesmo com percentuais aproximados para homens e mulheres — 93%
dos homens e 87% das mulheres — , quando os dados foram desagregados em termos de
companhia, tipo e frequéncia de atividade de e para o lazer, surgiram expressivas diferengas de
percepcdo entre 0S SeX0S.

Para os homens, a forma usual de lazer foram o0s jogos (44%), com colegas, parentes,
amigos ou vizinhos, e em seguida os passeios (22%), geralmente com amigos ou familia. Com
menos frequéncia, eles comparecem em cultos religiosos (11%), visitam ou se rednem com
familiares (9%), ou v@o a piscinas, igarapés ou praias (7%). Para as mulheres, predominaram 0s
passeios (50%), habitualmente com a familia (pais, irméaos, filhos), seguidos por idas a piscina,
igarapé ou praia (20%). Na categoria “Outros”, foram citados por ambos, sessdes de cinema,
festas (dancar), namorar, encontro de casais (coordenados por pardquias), assistir televisdo ou
filmes em casa, retiros espirituais, etc.. Houve indicagdes, inclusive, da leitura e do ouvir madsica

em casa por homens e mulheres (Figura 132).

Amostra
230 pessoas

B Masculino Amostra O Masculino @ Feminino

@ Feminino 230pessoas

@ Total

Qutros

Praia/piscina

Igreja

Total Reunidolvisita familiar

Feminino

Jogos/esporte 144%

Masculino

i ; 50%
Sim Nio Passeios %

Figura 131. Distribuicao por sexo dos respondentes  Figura 132. Distribuicao por tipos de atividades que
que fazem ou ndo atividades de lazer o0s respondentes desenvolvem como lazer

As particularidades de género ficaram mais claras ap6s o cruzamento das variaveis, sexo,
tipo, frequéncia e a companhia habitual da atividade de lazer (Quadro 36). Percebe-se, entdo, que
0 universo feminino gira em torno da familia, seja nuclear (pais, filhos, irméos), seja familia mais
ampla (primos, tios, avos, etc.). As empregadas fazem, ao lado de parentes, 66% das atividades

de lazer, que compreendem passeios semanais ou mensais, em pracas ou em lugares publicos
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gratuitos. J& os homens equilibram atividades com os amigos e com os familiares, o que os

predispdem a construir uma rede social mais ampla que as mulheres.

MASCULINO FEMININO

F TIPO DE ATIVIDADE Com quem?* Com quem?*
1{2|3|4|5|6|1|2|3|4|5]|6
Passeios JERNDES INUUNNS SRS SNNINS RN NN NN SUDUPN SUNURE SUNINE SRR S
Jogos/ esporte S NN < <2 U [ T I N N
Reunido familiar/ visitar parentes | i = )i p
:g Igreja SRS W T S TS v~ SRS T IO SN S
A | Praia/ igarapé/ piscina RS SN SN SRS HUG U NN GUU SN SU N S
Outros Ao sy 102401
Total 1:0i1 3i3[10:1 1:2:1
Passeios “J8l12l1 1] |3 13141
Jogos/ esporte _@ 4_1 1017 R 2_ RN SR P
— | Reunifio familiar/ visitar parentes | 7 : = ¢ . | ¢ 51
£ [grea RN ) A
GE) Praia/ igarapé/ piscina T T T A O T I N 0”0 S IO W 8
@ | outros SO T T T 1< 20 S I N S O I
Total 7127213231407 :23:1:5:3
Passeios O T L S T O O O - I O
Jogos/ esporte A 12
'S | Reuniao familiar/ visitar parentes | 02 . . | 1. o G
o | lgreja [N T A O O A U NS T R U N
= | Praia/ igarapé/ piscina I O R O T O I O S O P
O’ | Outros [ NS N U I U U [ VS I NS N
Total 2.8 2 1:0(11:i9:1:3 0
Passeios U -1 U N S S 1 O T N S SO
Jogos/ esporte [R<J8 N 0 N N I U U N NS I N N
_ | Reunido familiar/ visitarparentes | 2 ¢ ¢ | i1 ¢ ]
2 Igreja I R T T R T R R R A A
§ Praia/ igarapé/ piscina S O T A O O T O L I L I
Outros SRS W T U 1 5 Y IS T I O O O
Total 3i8: 0i1i3i0J1:13i1i6:2:1
Passeios R T A R _]; [ DU EN SUR SR S
Jogos/ esporte [N SRS SRS NS SRS U EUUD SN NN SUNON I S
Reunido familiar/ visitar parentes | = = = - | 1%
£ [lgreia R 15 T U N IO U O T A
3 | Praia/ igarapé/ piscina SN S MO DU N S I O O NS S B
Outros L O T O TS O [N U TS U
Total 0i3:0 0il1f1:1:0:0 0

Fonte: Gongalves, 2009.
Notas:

*Tipo de atividade: 1) colegas de trabalho; 2) Familia (pais, irmdos, filhos, conjuge);

3) Parentes (tios, primos); 4) Namorado ou s6 conjuge; 5) Amigo/ vizinho; 6) Outros.

Quadro 36. Distribuicéo por sexo dos respondentes quanto ao tipo, frequéncia e com quem
desenvolve atividade de lazer.

Para 20% dos homens, o lazer mais frequente é jogar futebol com amigos uma vez na

semana, e 5% deles dizem jogar todos os dias. Os homens também utilizam a internet como
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forma de lazer, com visitas a cybers em companhia de amigos, vizinhos ou colegas de trabalho,

alternativa que ndo foi citada por respondente do sexo feminino (Figuras 133 e 134).

Amostra 230 pessoas

O Masculino @ Feminino

Outros

Amigo/vizinho
Namorado ou s6 conjuge
Parentes

Familia

12%
Colega de trabalho 1%

37%

Amostra
230 pessoas

@ Masculino @ Feminino

Outra

Mensal

Quinzenal

Semanal

62%

Diéria

Figura 133. Distribui¢do por tipo de vinculo com
guem os respondentes desenvolvem de lazer

Figura 134. Distribuicdo por frequéncia com que 0s
respondentes desenvolvem como lazer

] Sexo do respondente
Motivo T — TOTAL
Falta tempo ou
ransago 6 |2e0w] 7 |z1| 13 |57
Por que nio
desermvolve | Wio gosta ou quer
.. fi
atividades de Fat e pasa 7 |ooom| 4 |1 6 |2ew
lazer?
Falta dinheiro i foaos| o Joos| 1[04
Dados perdidos 0 %, 2 logw| 2 |oo9w
TOTAL g |200%] 11 |48% | 20 [96%

Fonte: Gongalves, 2009,

Quadro 37. Distribuicdo por motivo e sexo dos respondentes que ndo
desenvolvem atividades de lazer

De modo geral, constatou-se que 0os empregados de ambos 0s sexos associam o lazer a
alguma atividade vivenciada em ambiente exterior ao seu domicilio, e, necessariamente, em
companhia de outrem, posto que, em apenas 2% dos casos, atividades individuais e domiciliares
(leitura, ouvir masica) sdo entendidas como lazer. Por outro lado, daqueles 9% que responderam
ndo usufruir forma alguma de lazer, cerca de 2% também justificaram por preferir ficar em casa,
demonstrando que a mesma op¢do — o ficar em casa por iniciativa e vontade proprias — foi
percebida de forma diferenciada por pessoas que afirmaram ter e ndo ter lazer. Quanto aos
demais 6%, a auséncia do lazer (Quadro 37) foi atribuida ao cansaco ou a falta de tempo ou a

situacdo financeira, impedimentos que serdo comentados mais adiante.
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6.1.5 Lagos de confianca

A confianca foi um dos aspectos escolhidos para analisar a sociabilidade dos
trabalhadores, por ser um indicador da qualidade dos lagos sociais. Optou-se por ndo delimitar
nem o sentido atribuido a palavra confianga, nem o contexto da relagdo ao qual a questdo se
referia (se familiar, profissional ou de amizade), para evitar que a explicacdo de alguma forma
viesse contaminar o conteldo da resposta. Assim, a questdo foi apresentada solicitando ao
respondente que indicasse até trés pessoas em quem confiava. Quando havia questionamento
sobre a que tipo de relacdo comportava a pergunta, apenas lhe era informado que deveria indicar
a (s) pessoa (s) que imediatamente lhe havia ocorrido quando escutara a pergunta. Para cada
nome indicado, também foi perguntado sobre a frequéncia do contato, 0 sexo, 0 tempo e 0
conteddo (tipo de vinculo) da relacdo. Além dessas informacdes, foi incluida, na escala GESOC,
um item especifico sobre a confianca no ambiente profissional.

Como se vé na Figura 135, tdo somente 45% dos respondentes reconheceram no seu
universo relacional trés pessoas em quem confiavam para indicar. Dos demais, 25% apontaram
duas pessoas, 22%, uma pessoa, e 8% afirmaram que ndo confiavam em ninguém, abstendo-se de

fazer indicacoes.

Nenhuma
8%
Uma pessoa

Trés Pessoas 2204

45%

Duas Pessoas
25%

Amostra:230 pessoas

Figura 135. Distribui¢do dos respondentes por quantidade de pessoas em que
confia, até o maximo de trés indicacGes

A Figura seguinte (136) contempla o tipo de vinculo, isto é, o contetido da relagdo entre o
respondente, por sexo, e a pessoa indicada. As linhas azul marinho, verde e azul claro se referem
a primeira, segunda e terceira pessoas indicadas pelos empregados do sexo masculino; as linhas
vermelha, bordd e rosa representam a primeira, segunda e terceira pessoas indicadas pelas

empregadas do sexo feminino. Ao analisar o grafico e a tabela de contingéncia desta Figura 136,
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nota-se claramente que a confianca esta atrelada as relagfes familiares, como se pode verificar
pelos expressivos percentuais de 80% da primeira (29+2+1+13+1=46%, homens;
20+5+1+7+1=34%, mulheres), 70% da segunda (22+3+1+7+1=34%, homens;
12+7+1+3+3=26%, mulheres), e 33% da terceira indicagdes (7+5+1+6+3=22%, homens;
3+3+1+3+1=11%, mulheres). Lembra-se que esses percentuais sdo relativos a amostra de
duzentos e trinta pessoas, considerando-se as abstencdes de 8% na primeira, 30% na segunda e
55% na terceira indicacOes, respectivamente, conforme se constata nas Figuras 137, 138 e 1309.
Na situacdo de primeira pessoa indicada, os mais citados foram os pais ou avos, para 29% dos
empregados e 20% das empregadas; 22% e 12%, como segunda; e 7% e 3% como terceira
pessoa, respectivamente.

Tipo de vinculo - Confianca

35%

30%
7
25%

NI /
15% \

o -\ A
A

5%

0%

Pais/ " . Conjuge Outros | Amigo | Amigo Néo

avos Irméo Filno /na(;r(\)ora parentes | externo |trabalho | indicou
—a— Pl-masculino | 29% 2% 1% 13% 1% 4% 3% 5%
—e— P1-feminino 20% 5% 1% % 1% 1% 4% 3%
—a— P2-masculino | 22% 3% 1% % 1% 2% 4% 18%
—e— P2-feminino 12% % 1% 3% 3% 3% 1% 12%
—a— P3-masculino | 7% 5% 1% 6% 3% 3% 3% 30%
—e— P3-feminino 3% 3% 1% 3% 1% 3% 3% 25%

Figura 136. Distribuicdo dos respondentes por tipo de vinculo (conteldo) das relagdes com
as pessoas em que confiam (maximo de trés indicacdes).

A mée é a pessoa de referéncia para ambos os sexos quando se trata de confianga, pois,
quando os dados sao desagregados por sexo, do percentual masculino de 29%, 9% se referiram ao
pai (ndo ha caso de avd) e 20% a mée (avo, s6 um caso); e do percentual feminino de 20%, houve
3% de citacdes do pai, e 0os demais 17% da mée, sem indicaces de avos. Na segunda e terceiras
indicacdes, a distribuicdo foi a seguinte: 8% de pais e 14% de mées, e 5% de pais (um avd) e 2%

de mées pelos homens; 5% de pais e 7% de maes (uma avo) e 1% de pais e 2% de maes pelas
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mulheres. As indicagdes de irmdos aparecem com alguma expressao como segunda pessoa
indicada, para as mulheres (7%), e como terceira pessoa indicada (5%), para os homens. Filhos e

outros parentes (tios, tias, primos, primas) complementam os lacos consanguineos indicados.

Freqiiéncia - Confia Pessoa 1

Néo indicou
Outros
Quinz/Mensal
Semanal

Diaria

42%

d

|EI Masculino B Feminino |

Figura 137. Distribuicdo dos respondentes por frequéncia do contato referente a
relagdo com a pessoa (P1) em que confia (maximo de trés indicacdes).

Freqiiéncia - Confia Pessoa 2

Néo indicoy | 120

Outros

Quinz/Mensal

Semanal

Diaria

133%

i

|El Masculino B Feminino

Figura 138. Distribuicao dos respondentes por frequéncia do contato referente a
relacdo com a pessoa (P2) em que confia (maximo de trés indicacdes).

Freqiiéncia - Confia Pessoa 3

Nio indicou | FE—— 5%

Qutros

Quinz/Mensal
Semanal

Diario

20%

A

230 pessoas ||:| Masculino B Feminino |

Figura 139. Distribuicao dos respondentes por frequéncia do contato referente a
relagdo com a pessoa (P3) em que confia (maximo de trés indicacoes).
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Ainda observando a Figura 136, vé-se que, para 13% dos homens, a pessoa de maior
confianca € o cOnjuge ou a namorada e, para as mulheres, esse percentual cai para 7%.
Proporcionalmente, os 13% de cOnjuges citados pelos homens equivalem a 23% da amostra
masculina, enquanto os 7% de maridos ou namorados citados por elas equivalem a 17% da
amostra feminina. Seguem a mesma propor¢éo a segunda e a terceira indicacoes.

Esses percentuais ficam mais interessantes, quando se verifica sua real composicao.
Dentre os homens, dos 13% da primeira indicacdo, 10% sdo homens solteiros que indicaram as
namoradas, € 3% de casados ou de unido estavel, que indicaram esposas ou companheiras; dos
7% da segunda indicacéo, 4% se referem a homens solteiros e 3% de casados ou unido estavel; e
dos 6% da terceira indicacdo, 4% de solteiros e 2% de unido estdvel. Com as mulheres a
distribuicdo muda para 2% de solteiras, indicando os namorados, e 5% de casadas ou unido
estavel, indicando os maridos ou companheiros, perfazendo o percentual de 7% da primeira
indicagéo; 0s 3% da segunda, sdo 2% de solteiras, indicando namorados e 1% de casadas e unido
estavel, indicando maridos e companheiros; e, por fim, os 3% da terceira indicacdo estdo
distribuidos entre 1% de solteiras indicando seus namorados e 2% de casadas e unido estavel,
indicando seus maridos ou companheiros.

A diferenca de percepcdo foi notada no decorrer das entrevistas, antes mesmo que a
categorizacdo e a tabulacdo dos dados a tornasse evidente. Assim, quando houve disponibilidade
do empregado ou empregada, passou-se a perguntar, ao final da entrevista, o porqué da omisséo
ou indicacao do cbnjuge. De modo geral, os homens que indicaram as companheiras ou esposas
como pessoas de confianga, justificaram com o mesmo tipo de argumento que aqueles que
restringiram suas indicacdes aos lacos de sangue. Para 0s primeiros, a esposa ou namorada € a
pessoa que Ihes aceita assim como séo e com a qual podem contar em quaisquer circunstancias;
para aqueles que ndo indicaram conjuge ou namorada, tal comportamento de aceitagdo
incondicional poderia ser esperado apenas dos pais, da mae, em especial, ou ainda dos irmaos. As
mulheres, por seu turno, associavam a confianca a fidelidade conjugal, na qual muitas nao
acreditavam por motivos e experiéncias varias e, por isso, evitaram indicar namorados ou
maridos. Aquelas que os apontaram, faziam-no creditando ou ao amor conjugal, ou ao
companheirismo proveniente da uma relacdo estavel.

Em meio a tantas citacbes de relacdes familiares, se tornam relevantes indicacdes de

amigos externos e, especialmente, dos amigos do trabalho. Para os homens, apenas 4% da
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primeira, 2% da segunda, e 3% da terceira escolhas foram amigos externos, e 1%, 3% e 3%
foram amigos do trabalho, respectivamente. As mulheres apontaram também os reduzidos
percentuais de 1%, 3% e 3% de amigos externos; e 4%, 1% e 3%, como primeira, segunda e
terceira opcbes de amigos de trabalho. Ainda que sejam percentuais pouco expressivos, eles
confirmam a existéncia, no ambiente laboral, de relagbes que se equiparam a seguranca de
procedimento dos lagos priméarios (ou do que se espera deles, usualmente). Faz-se esta avaliacdo
em face da postura reticente e do rigor seletivo que os empregados adotaram quando foram

confrontados com as questdes sobre confianga.

3 _15 VARIAVELS TEMPO DA RELACAQ COM A PESSOA QUE CONFIA 1
5 S, | Sexo da | Freqiiéncia Contexido da delad |defall| della | delfa | della | dedda | dedla de3fa| dlow| MNéo Tatd
E pessoal| do contaio relagio anos anos | 15anos | 20anos | 25 anos | 30 anos | 35 anos |40 anos | mais |informow

Paisfavis 1 b 3 1 1 18

Inmio 1 1 1 3

Didria Filho 1 1

[=] Amigo externo 1 1 1 ]

Z Amigo trahalho 4 4

= Total 3 2 1 2 b 9 2 0 1 i 7

= Paisfavos 2 1 3

] “ o [Amugo externg 2 1 3

“ Amigo trahalho i i

= Tatal i} 2 2 i} a 2 1 i} i] i 7

Outras  |Pais/avis 2 2

freqiiéncias [Total i] i] i i] i 2 i] i] i] i] 2
Maseuline/Maseulino 5l 4 3 2 5 13 3 0 1 0 36

fe] Paisfavis 1 19 10 1 2 33
z Irmdo 1 1 2
- Conjuge/namarado a 10 4 1 1 1 1 a
e Diiria  |Fitho 1 1
= Atnigo trabalho 1 1
2 Outras pessoas 1 1 1 k]
Total 10 10 i 2 19 13 3 1 3 i] a7

“ 1 o Paisfavis 1 1 2 1 g
< =2 Timéo 0
b= E Semanal |Conjuge/namorado 1 1 2
= Aigo externo 1 1

: Total 2 0 1 0 2 0 1 2 1 i a

. Conjuge/namaradn 1 1

Quirzeral |7 el I i i 0 i i 0 00 0 1

Outras pessoas 1 1

Mensal Tatal i} i} i i} a 1 i} i} i] i 1

Outras Pais.favés 3 1 4

frogiiéncias Amigo trabalho 1 1

Total 0 0 ] 0 3 1 0 0 1 0 b

Masculino/Feminino 13 10 7 2 24 15 4 3 5 0 83

Ni3A 12
Dados perdidos/NSA |Dados perdidos !

Total 13 13
TOTAL 23 20 13 4 43 28 7 4 8 13 112

Fonte: Gongalves, 2009

Quadro 38. Distribuicdo dos respondentes do sexo masculino por sexo, frequéncia do contato, tempo da relagéo
e conteldo da relacao referentes a primeira pessoa indicada.

Além do conteudo do vinculo, perguntou-se sobre a frequéncia do contato e o tempo de

existéncia da relagédo para cada uma das indicagfes. Os Quadros 38 e 39 resultam do cruzamento
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entre as varidveis sexo do respondente, sexo da pessoa em quem confia, frequéncia do contato,
conteido (tipo de vinculo) e contetdo da relacdo, referentes a primeira indicacdo feita por
homens e mulheres. Neles, constatou-se o predominio de convivéncia diaria dos respondentes
com as pessoas em que mais confiavam, cujo padrdo se repetiu nas duas outras indicacfes que
ndo estdo representadas por tabela. Este contato didrio acontece com pais, irmaos, conjuges ou
namorados, amigos externos e amigos do trabalho. Também apareceram contatos semanais,
mensais ou anuais com pais, avds e outros parentes. Os encontros com amigos externos, ou sdo
diarios ou semanais. O contato diario é favorecido pela coabitacdo de vérias familias no mesmo
imovel, ou em domicilios diferentes mas edificados no mesmo terreno, ou ainda localizados no

mesmo quarteirdo (quadra), ou em ruas proximas do mesmo bairro.

K] E VARTAVEIS TEMPO DA RELACAO COM A PESS504 QUE CONFIA 1
§ § Sexo da | Fregiifncia | Comteddoda | de1a5 (deGall| della | deléa | deZla | dedfa | dedla |de3fa | mais | Nio | pgof
pessoal | docomtato relagio anos anog 15 anos | 30 anoe | 25 anos | 30 anos | 35 anos |40 anos | anos |informou
Pais/avis 3 ) 5
Irmio 1 1 2
Diaria Cdmjugeinamorado 3 3 4 p) 1 1 14
Filho 1 1 2
g Amigo trabaltho
= Tatal 4 3 5 3 4 3 1 0 0 0 23
=  |Paistaves i |
) Total o [ o T o T o T o T 1 T o T oo ] o 1
- Paisfavis L L
= Mensal  [Imiio 1 1
Total o | o T oo 1o 1o oo 1 o T o 2
Qutras |Fa15.-‘avo's 1 1
freqiiéncias [Total o [ o [ o [ o [o [T o o [To o 1
Masculino/Masculino 4 | a3 | 5 | a3 | 4 | 4 | 2 T o [ 1] o 27
o Paisfavis 3 f 11 9 1 30
Irmio 1 1 1 1 1 1
f Conjugeinamorado 1 1
= Diaria  |Amigo externo 1
_ Atigo trabalho 1 1 1 1 9
Outras pessoag 1 1 2
= Tatal 7 2 2 [ 7 11 10 3 1 0 49
= =] FPais/avis 3 1 1 5
= z Lemio 2 1 3
E o o |Amigo externo 1 1 )
= Aigo do trabalho 1
=] Cutras pessoas 1 1
= Total 0 2 1 0 & 1 0 0 2 0 11
: - |Paisfawds 1 1
Q Tatal 1 1
Pais/avis 1 1
Mersal I orat I I
Outras  |Paisfavds 1 1 2
freqiiéncias [Total 1 1 2
Masculino/Femini 7 4 3 7 12 13 12 3 3 0 65
i34 4
Dados perdidos/NSA |Dados perdidos
Tatal 4 [
TOTAL 14 [} 5 13 20 24 22 [} 4 [} 98

Fonte: Gongalves, 2009,
Quadro 39. Distribuicdo dos respondentes do sexo feminino por sexo, frequéncia do contato, tempo da relacdo e
contelido da relacgdo referentes a primeira pessoa indicada.

Essa observacao ficou mais clara quando se cruzou as variaveis “Frequéncia do contato” e
“Com quem mora o respondente”. O resultado apontou para maior percentual de convivéncia

diéria do respondente com pessoas da familia estendida, do que com a familia nuclear, como se
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pode conferir no Quadro 40. Assim, convivem diariamente, 17% de respondentes que moram
com os pais, 20% com conjuge e filhos, e 32% com familia estendida, na primeira indica¢do; na
segunda, 12%, 13% e 23%; e na terceira, 8%, 11% e 13%, respectivamente. A familia estendida
congrega outros integrantes do circulo familiar, como os pais e sogros, cunhados, sobrinhos, etc.,
0 que favorece a convivéncia diaria entre pessoas que talvez ndo pudessem fazé-lo se morassem

em domicilios diferentes.

Com quem mora o respondente ?

@ [
= 8 é 8= _
IR
. ol =]
Freqjiiéncia :% & g & = % g & a
do contaio | ™ [
1* Indicaciio
Diidria 17% | 20% 2% 32% 0% ] 1%| 72%
S emanal %] 2% 0% 3% 0% 0% 13%
Cuatras 1% 3% 0% 2% 0% 1% 7%
Hioindicon 3%| 2% 0% 3% 0% 0% &%
Total 3% | 33% 2% 40% 0% ] 2% 100%
2% Indicacio
Diiaria 13% | 13% 2% | 23% 0% 0% 51%
S emanal 1% 7% 0% 5% 0% 0% 13%
Outras 1% 3% 0% 1% 0% 1%| &%
Hioindicow T%| 9% 1% 12% 0% ] 1% | 30%
2% | 32% 3% A% 0% ] 2% | 100%
3* Indicaciio
Diidtia 0% 11% 0% 12% 0% 1%| 33%
S ematial %] 3% 0% 4% 0% 0% T%
Cutras 0%| 3% 0% 2% 0% 0%| 3%
Mio indicow 13%| 16% 2% 23% 0% 1%| 33%
Total 2% | 33% 2% A% 0% ] 2% | 100%

Fonte: Gongalwes, 2009,
Quadro 40. Distribuicéo dos respondentes por frequéncia do contato com a
pessoa em que confia e com quem mora o respondente (amostra 230 pessoas)

Foram correlacionadas também as varidveis “tempo de moradia no bairro” e “tempo de
moradia no domicilio” com a varidvel “frequéncia de contato com a pessoa que confia”. Os
maiores percentuais de relagdes com contato diario, que podem ser constatados no Quadro 41,
estavam vinculados a pessoas com mais de quinze anos de moradia no bairro e no domicilio. O
resultado tem a ver com o maior percentual de indicacGes dos respondentes ter-se dirigido para
pais e cOnjuges como as pessoas em que confiavam, o que € confirmado quando se acrescenta a

variavel “Conteudo da relacao” a correlacao das variaveis supra citadas.
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Tenpo de moradia no bairro Tempo de moradia no domicilio
bl = i " = L

AN ICONE I RN L O -] L

~|gglee|sf 28| £~ CR AR IR I

= & [§ " " |8 L - w o ® (3 wn #| B

Freqiiéncia| = |'= 2 2~ E L it 3 g~ E
contato R E R E E E

1* Indicacio

Didria 3% 10% o) 10% 0% | Ta%[ B 14% | 13% ] 10%) 28%| 72%

Cutros 2% 6% T 1% 2| 20%) 3% A% 6% 2% 3%| 20%

Miomdicoy 1% 1% 2% 0% 2] 2% 1% 2% 1% 4% 0% E%

Total 6% 17% 18%| 11% 4290 100%( 1296 23%) 19%] 16%6[ 31%(100%
2* Indicagio

Didtia 2% 2% T 5% 0% | 51%[ 6% 11% | 8% %) 20%| 51%

Cutros 1% 3% ) 4% A% 19%( 4% 5% 4% 3% 3% 19%

Mioindicow 1% 5% ) 16%: | 30%[ 2% B% )  6%)  3%| 13%| 30%

Total 4] 16% | 17%| 12% S1%[100%( 12% 22%| 18% ] 12%) 36%| 100%
3* Indicacio

Didtia 1%) 5% T 4% 16% | 33%[ 3% 8% 6%) 4%| 12%| 33%

Cutros %) 1% 1% 1% 9% 12%) 1% 3 3% 2% 3%| 12%

Mioindicoy 4% % o) A% 27| S5 T 1% | 10%] 7| 20%| 55%

Total 5% 13% | 17%| 11% 52%[100%) 11% 22% [ 19%] 13%] 35%] 100%

Fonte: Gongalves, 2009
Quadro 41. Distribui¢éo dos respondentes por frequéncia do contato com a pessoa em que
confia e tempo de moradia no bairro e no domicilio (amostra 230 pessoas)

Em suma, esses dados confirmam que os entrevistados confiam principalmente em
pessoas com quem tém vinculos fortes, notadamente familiares e, em segundo lugar, em pessoas
com quem tém contato frequente. Por sua vez, os padrdes de habitacdo prevalecentes na amostra
sdo de familias extensas morando juntas, ou préximas umas das outras. A confianca, portanto,
tende a se circunscrever a esse circulo de proximidade social e geografica. Tomando-se a
confianga como um indicador de um sentido de comunidade, na amostra, esse sentido de
comunidade coincide em grande parte com unidades territoriais, com uma pequena margem de
relacfes de confianca para além dessas fronteiras.

Na Figura 140, vé-se que o tempo de duracdo das relagBes indicadas também néo
surpreendeu. A concentracdao nas faixas “de 21 a 25 anos” e “de 26 a 30” anos coincide com a
faixa etaria predominante dos respondentes — 21 a 30 anos — a qual congrega 69% deles (amostra
de 230 pessoas). Consequentemente, o tempo da relacdo com os pais, avds, e com alguns outros
parentes, corresponde a idade dos entrevistados. Os percentuais nas primeiras duas faixas de
tempo (de 1 a 5 e de 6 a 10 anos) se referem, em sua maioria, as relagdes conjugais e amigos do

trabalho. As indicacOes de amizade externa ficaram distribuidas ao longo de todas as faixas.
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Dessa forma, ndo foi possivel perceber correlacdo entre o tempo e conteudo da relagdo e o

quesito confianga.

Tempo da relagéo - confianca
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Figura 140. Distribui¢do dos respondentes por sexo e tempo da rela¢do com a pessoa

que confia, em trés indicagdes. (Amostra 230 pessoas)

Jé& os treze empregados que se abstiveram de indicar pessoas em quem confiavam, podem

ser divididos em dois grupos. O primeiro, composto por cinco homens e trés mulheres, afirmaram

que “todas as pessoas sdo falsas” e, por isso, “ndo € possivel confiar em ninguém”; o segundo,

formado por sete homens e trés mulheres, fundamentou essa opg¢do por uma decisdao pessoal de

néo se expor. O teor da primeira afirmacéo (todas as pessoas sdo falsas) denota um baixo nivel de

confianca generalizada, na concepcdo de Couch e Jones, conforme se comentou no Capitulo 2.

Isto quer dizer que a vivéncia cotidiana no ambiente de trabalho é marcada por uma postura

reticente com referéncia as pessoas com as quais 0s entrevistados necessariamente precisam se
relacionar no exercicio das fun¢des desempenhadas.

Essa percepcao se repetiu de forma contundente quando abordado o aspecto da confianga
nas relacbes de trabalho no item 157 da escala GESOC (Figura 141), em que 46% dos

empregados responderam que nunca (21%) ou raramente (21%) confiam nos colegas de trabalho.
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O teste estatistico Analise de Correspondéncia (AC) permitiu um estudo mais detalhado desta

informacdo, como se comentara a seguir.
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Figura 141. Distribuic&o das respostas ao item 157 da escala GESOC por
sexo do respondente

6.2 Correlacdes presentes entre sociabilidade e caracteristicas pessoais e profissionais dos

respondentes

Neste momento, toma-se para analise os resultados apresentados pelo teste estatistico
“Andlise de Correspondéncia” (AC), aplicado aos quesitos da escala de percep¢do GESOC,
constante dos formulérios completo e simplificado®, concernentes & sociabilidade e aos atributos
dos entrevistados. As dezesseis afirmac6es sobre sociabilidade foram distribuidas por trés fatores,
“Confianca nos colegas de trabalho” (CF), “Manuten¢do das relacdes” (MR) e “Utilidade das
relacdes profissionais” (UT), conforme discriminado no Apéndice M.

Os sujeitos responderam sobre a frequéncia em que ocorreu a situacdo contida em cada
item, numa escala de cinco posicdes tipo Likert: nunca, algumas vezes, frequentemente, muitas
vezes, sempre. Recorreu-se a AC para mostrar graficamente a presenca de correlagdo entre os

quesitos (variaveis) da escala e as variaveis sécio-demograficas e ocupacionais selecionadas

Portanto, a escala foi respondida por trezentos e oitenta empregados, isto é, o total da amostra.
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como de importancia para o propdésito da pesquisa, qual seja, da correlagdo entre sociabilidade e
gestdo de RH. Para tal, seguiu-se os procedimentos estatisticos preliminares (Qui-quadrado®’)
para os treze itens dos fatores CF, MR e UT da GESOC do Apéndice N.

Confirmada a associacdo entre um quesito da escala e uma das varidveis socio-
demograficas ou ocupacionais, aplicou-se a AC bivariada entre as categorias ‘“nunca”,
“raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”, “sempre” e “ndo informou” do item da escala e
as categorias especificas da variavel socio-demografica ou ocupacional. Este procedimento foi
repetido em cada uma das variaveis do fator Sociabilidade da escala GESOC em relacdo a cada
variavel socio-demografica e ocupacional dos respondentes, resultando nas correlagdes dispostas

no Quadro 42.
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ITENS DA ESCALA GESOC-SOCIABILIDADE

CIVIT.

IDADE

FATORES
SEXO
ESTADOD
ESTUDA?
FUNCAOD
FIrHOS{?

1I° EMPREGO
COM
CARTEIRA?

157-Confio nos meus colegas de trabalho

CONFIANCA

142-Participo dos eventos sociais da etpresa.
147-A empresa proibe minhas conversas no trabalho.
156-Encontro-me com colegas de trabalho para atividades nio profissionais

MANUTENCAOQ

159-Sou cortés (educado, gentil) com meus colegas de trabalho.

161-Participo dos eventos sociais organizados por colegas de trabalho.

167-Procuro “puxar conversa™ com os clientes no atendimento.

168-Meus amigos vEm me ver no local de trabalho.

169-Meus parentes wém me ver no local de trabatho

154 Aproximo-me dos colegas de trabalho visando minha carreira.

155-Mantenho relagies na empresa porgque elas podem ter serventia

158-Posso contar com colegas de trabalho para apoio sdcio emocional

175-Posso contar com colegas de trabalho para apoio financeiro

UTILIDADE

Fonte: Gongalves, 2009,
Quadro 42. Resultado da AC entre os quesitos da Sociabilidade da escala GESOC e
caracteristicas dos empregados

Assim, da-se continuidade a este estudo comentando a mesma categoria tratada no topico
anterior, isto é, analisando o resultado da aplicacdo da AC entre a afirmagdo Unica do fator
“Confianga” ¢ as caracteristicas soOcio-demograficas e ocupacionais dos respondentes,

prosseguindo com os quesitos dos demais fatores (MR e UT).

Os resultados dos testes estdo discriminados no Apéndice ?.
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6.2.1 AC do Fator Confianca (CF) e variaveis socio-demogréficas e ocupacionais

O fator “Confian¢a” contemplou apenas o item 157 “Confio nos meus colegas de
trabalho”, cuja percepcdo dos empregados apresentou correlagdo com as variaveis “Sexo” e
“Primeiro emprego com carteira assinada”. Observa-se na Figura 142, que os trabalhadores do
sexo feminino “nunca” ou “raramente” confiam em seus colegas de trabalho, enquanto que os do
sexo masculino “sempre” ou “frequentemente” confiam em seus colegas de trabalho. Note-se que
ndo houve associacdo com outros atributos pessoais, como idade e estado civil, ou funcionais,
como setor e funcgéo.

No entanto, o cruzamento entre as varidveis “sexo” e “setor” do respondente exibiu a
frequéncia de 85% do contingente feminino lotado na Frente de Loja, 6% no Saldo, 9% em
setores especializados e 1% em outros setores. A distribuicdo dos homens pelos setores, ao
contrario, € mais equilibrada, pois os percentuais, referentes ao contingente masculino, séo de
41%, 29% 23% e 7%, respectivamente. Essa diferenca na lotacdo funcional, por si s6, ja traz uma
luz sobre o fato de nédo ter havido associacdo por setor ou por fungéo e ter ocorrido por sexo no
quesito confianca: a presenca de percepcdes antagbnicas entre 0s sexos acabou por contaminar 0s
resultados de possiveis diferencas provocadas pelas caracteristicas das funcdes exercidas ou

setores.
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06 * Raramente

» Algumas vezes
» Frequentemente

P I s T
0 —{ Néo informou
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Figura 142. AC entre 157-Confiar nos colegas de
trabalho versus sexo do participante

Como se comentou no capitulo anterior, existe uma clara divisdo sexual do trabalho nos
supermercados, e, da mesma forma, ha diferencas substanciais entre as tarefas designadas aos
homens e as mulheres. As tarefas operacionais que demandam forga fisica sdo destinadas aos
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homens, os quais sdo lotados como arriadores, na Frente de Loja, e como repositores, no Saldo,
nos servicos de limpeza de lojas, e nos demais servigos especializados do agougue, peixaria, frios
e salgados, etc. As fungdes de contato com o publico e de controle sdo dirigidas para as mulheres,
tais como, operador de caixa, embalador, atendentes, fiscais de caixa, balconistas de pacotes, etc.
As pressdes sobre o trabalho também se diferenciam por setor. Sobre os trabalhadores da
Frente de Loja, por exemplo, atuam, de maneira particularmente intensiva, trés formas de
pressdo: dos gestores, do publico e do préprio conteudo da tarefa. As mulheres sdo maioria na
funcdo de operadora e fiscal de caixa, assim como o controle dos pacotes, dos tickets e dos
cartes de crédito, cujas tarefas envolvem manuseio de valores de outrem, o que aumenta o nivel
de atencdo (e de tensdo) no desenvolvimento do trabalho. Essa gama de presses poderia ser
abrandada se imperasse um clima de confianca no ambiente laboral, (neste caso se esta falando
da confianca institucional, pois se trata de relagdes funcionais), o que o resultado da AC sugere
n&o ocorrer, pelo menos no que diz respeito ao sexo feminino. Vé-se, no entanto, que ndo se pode
afirmar que essa diferenca de percepcdo entre homens e mulheres derivou realmente do género,

ou se ela ocorreu em virtude de outros fatores, tal como o tipo de trabalho exercido.
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73,19%
Figura 143. AC entre 157-Confiar nos colegas de
trabalho versus é 1°. emprego com carteira assinada

A outra associagéo para o fator confianga ocorreu entre seu Unico quesito e 0s empregados
que trabalharam pela primeira vez com carteira assinada e aqueles que ja trabalharam
anteriormente com registro (Figura 143). O primeiro grupo (sim, para 1* vez) “raramente” ou
“algumas vezes” confia nos colegas, enquanto o segundo (ndo, para 12 vez) ficou dividido entre
alguns que “nunca” confiam e outros que “sempre” confiam neles. Aqui também cabe mostrar
como estd composto cada grupo. A amostra se apresentou equilibrada porque 48% dos

respondentes tiveram o primeiro emprego com carteira assinada no trabalho atual, e 52% ja havia
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tido registro anteriormente. Por setor, sdo duzentos e trinta e oito empregados que trabalham na
Frente de Loja (64% da amostra de 380 pessoas), e, desses, cento e quarenta e nove (63% dos
trabalhadores da FL) tiveram seu primeiro emprego de carteira assinada neste trabalho, sendo
noventa e cinco (64% da FL-1° emprego) do sexo feminino. Do contingente lotado nos demais
setores (142 empregados; 26% da amostra de 380 pessoas), sessenta e dois empregados (44% dos
demais setores) tiveram o primeiro registro no emprego atual, e, desses, apenas dezoito (29% dos
demais setores-1° emprego) sdo do sexo feminino.

Quando se faz o cruzamento entre o item confianga e as varidveis ‘“Primeiro emprego com
carteira” e “Setor”, encontra-se um padrdo de frequéncia relacionado as categorias “nunca”,
“raramente” ¢ “algumas vezes” e outro para as categorias “frequentemente” e “sempre”. Assim,

2 [13

dos empregados com primeiro registro, aqueles que responderam ‘“nunca” “raramente” e
“algumas vezes” mantiveram a mesma propor¢ao de 70% dos que trabalham na Frente de Loja e
30% nos demais setores; e dos empregados que ja tinham registro anterior, a proporcao foi de
60% Frente de Loja para 40% dos demais setores, referentes as mesmas respostas. Ja 0s
empregados com primeiro registro e que responderam “frequentemente” e “sempre”, estavam
distribuidos na proporc¢édo de 60/40 para Frente de Loja/demais setores; e 0s com registro anterior,
apresentaram propor¢ao de 30/70 para Frente de Loja/demais setores. Pode-se afirmar, portanto,
que foram os empregados que conjugam as caracteristicas de trabalhar em outros setores e que ja
tinham experiéncia anterior de registro aqueles que mais confiavam nos colegas de trabalho,
procedimento que foge do padrdo de pouca confianca apresentado pelas demais associacfes
resultantes da AC neste quesito. Cruzou-se também o item 157 com as varidveis tempo no atual

emprego, setor de trabalho e sexo do respondente, conforme Quadro 43.
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Quadro 43. Distribuicdo dos respondentes por sexo, tempo no atual emprego, setor de
trabalho e frequéncia da confianga nos colegas de trabalho (item 157 da escala GESOC)
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Ao calcular as percentagens proporcionais referentes a distribui¢do disposta no referido

quadro, percebeu-se que os homens (Figura 144), com até um ano de emprego, em 27% (14+13)

dos casos afirmaram confiar sempre e frequentemente nos colegas de trabalho, e 43% confiam

algumas vezes; ao passo que as mulheres (Figura 145) apresentaram os percentuais de 13% (6+7)

e 36%, respectivamente. Para as demais faixas de tempo, o percentual varia de 11% a 15%, para

sempre e frequentemente, e de 21% a 50% para algumas vezes, sendo este ultimo relativo aos

homens com mais de cinco anos de empresa. As mulheres, nas demais faixas, responderam

sempre ou frequentemente em 4% a 13% das vezes, e de 18% a 42% delas, sendo esta ultima

relativa a faixa de um a dois anos no emprego atual. Com esses resultados, constatou-se que, para

esta amostra, 0 tempo de empresa e, consequentemente, o tempo da relacdo, ndo modificou o
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padrdo ja comentado, que a presenga de maior restricdo para confianga provém das pessoas do
sexo feminino, e lotadas na Frente de Loja.

F 4%
mais de 5anos R 14% | AV 50% | [ N14%
S 7%
mais de 4a 5anos R21% [ AV21% [F14% [ [ [NI7%
4 S 7%
mais de 3a 4 anos R 15% AV 46% | F23% [S15%
mais de 2a 3anos R 42% [ AV3I% [S12%
mais de 1a 2 anos R22% | AV 32% F7%s 10de |NI 5%
Até 1ano R11% AV 43% [ F14% [s 13%
Amostra 380 Nota: N:nunca; R: raramente; AV: algumas vezes;
respondentes F: freqientemente; S: sempre; NI: N&o informou.

Figura 144. Distribui¢do dos empregados em proporcéo ao tempo no trabalho atual e o
nivel de confianca nos colegas de trabalho
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Figura 145. Distribuicdo das empregadas em proporc¢édo ao tempo no trabalho atual e o
nivel de confianca nos colegas de trabalho

6.2.2 AC do Fator Manutencdo da Relacdo (MR) e varidveis socio-demograficas e ocupacionais
A partir deste fator, vai-se usar o0 mesmo critério adotado na andlise da AC aplicada a
Gestdo de RH, qual seja, de comentar os quesitos sobre sociabilidade da escala GESOC por
sequéncia de associacdo com as variaveis socio-demograficas, como disposto no Apéndice M.
Com relagdo a varidvel sexo, houve associagdo com os itens “Participo dos eventos
sociais da empresa” (142) e “A empresa proibe minhas conversas no trabalho” (147). De acordo

com o resultado da AC, tanto homens quanto mulheres participam pouco dos eventos sociais da
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empresa. As mulheres se associaram mais a categoria “nunca”, ¢ os homens ficaram mais
proximos das categorias “raramente” e “algumas vezes”, como representado na Figura 146.
Quanto a proibicdo de conversas durante o trabalho, as mulheres afirmaram que “raramente” ou

“algumas vezes” sao impedidas ¢ os homens disseram que isso “nunca” ocorre (Figura 147).
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025 » Frequentemente 00t « Frequentemente
o Sempre * Sempre

Néo informou 002 ‘ Néo informou
LD - foae ]

008 *Nunca
» Raramente

0,04

025 006
0,08
01

05 05 0 05 1 15

05 0 05 1 15 100%
100%
Figura 146. AC entre 142-Participar dos eventos Figura 147. AC entre 147- A empresa proibe minhas
sociais da empresa versus sexo do empregado conversas no trabalho versus sexo do empregado

O setor de trabalho apresentou associagdo com os itens “Participo dos eventos sociais da
empresa” (142), “A empresa proibe minhas conversas no trabalho” (147), “Participo dos eventos
sociais organizados por colegas de trabalho” (161), e “Meus parentes vém me ver no local de
trabalho” (169). A AC acrescentou informagdes que levam a deduzir que o conteudo das tarefas
influencia a sociabilidade, como ficou caracterizado pela diferenca de percepcdo dos empregados
da Frente de Loja para com a dos demais setores, permitindo inferir que a sociabilidade na Frente
de Loja é mais restrita, considerando-se os aspectos escolhidos para a pesquisa.

Como mostram as Figuras 148 a 151, os trabalhadores da Frente de Loja, “nunca”
participam dos eventos sociais da empresa ou vao apenas ‘“algumas vezes” a estes eventos;
“raramente” ou “nunca” participam dos eventos organizados por colegas de trabalho; “sempre”,
“frequentemente” ou “algumas vezes” sdo proibidos de conversar com os outros colegas; e
“nunca” recebem visitas de parentes no local de trabalho. J4 quem trabalha no “Saldo”,
“raramente” ¢ proibido de conversar com os colegas durante o trabalho, ‘“algumas vezes”
participam dos eventos organizados por colegas de trabalho, e “raramente” recebem visitas de
parentes no local de trabalho. Para aqueles que trabalham nos setores “Especializados” (padaria,

acougue, peixaria, restaurante, lanchonete, frios, etc.), “nunca” sdo proibidos de conversar no
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trabalho, “sempre” participam dos eventos organizados por colegas de trabalho e ‘“‘algumas
vezes” recebem visitas de parentes no local de trabalho.

Ressalta-se que ndo ha incoeréncia quanto a AC item 147 (proibicdo de conversas no
trabalho) e sexo e setor. A primeira afirma que as mulheres raramente ou algumas vezes séo
proibidas de conversas com os colegas, ao passo que o setor Frente de Loja, cuja maioria de
empregados € do sexo feminino aponta que hé restricdo das conversas. Essa diferenca mostra que
a correlacao ndo esta necessariamente vinculada a maior frequéncia das variaveis envolvidas, mas

sim como padrao de associa¢do que foi identificado pela aplicacdo do teste estatistico.
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A variavel fungdo atual se associou aos quesitos “Participo dos eventos sociais da
empresa” (142) e “A empresa proibe minhas conversas no trabalho” (147). A Figura 152 mostra
que a maioria dos empregados “nunca” ou “raramente” participa dos eventos sociais da empresa,
pois essas alternativas estdo associadas a todas as categorias de funcdo: operador de caixa,
embalador/arriador, atendente/balconista e outros. Na Figura 153, por seu turno, pode-se observar
que a empresa “sempre” proibe as conversas no trabalho para os operadores de caixa, funcdo
predominante na Frente de Loja. Para os embaladores ou arriadores, tambem funcdes da Frente
de Loja, “algumas vezes” a conversa ¢ proibida. Para 0s empregados vinculados a categoria
“outros”, que congrega as fung¢des de geréncia média (gerentes), dentre outras (vigilantes,
servigos gerais, fiscais); e as fungdes de “balconistas” e “atendentes”, em sua maioria alocadas no

Saldo e Especializados, raramente a conversa é proibida.
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Figura 152. AC entre 142-Participar dos eventos Figura 153. AC entre 147-A empresa proibe
sociais da empresa versus funcéo atual conversas no trabalho versus funcéo atual

A variavel “Tem filhos?” apresentou correlagdo apenas com o item “Sou corté€s com meus
colegas de trabalho” (159). Os respondentes que nao tém filhos sdo “frequentemente” ou
“sempre” corteses com seus colegas trabalho, ao passo que os trabalhadores que tem filhos

somente “algumas vezes” o sdo (Figura 154).
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Figura 154. AC entre 159-Sou cortés com os colegas de trabalho versus ter filhos

O registro em carteira foi a variavel que proporcionou associa¢fes com todos 0s quesitos

do fator MR, quais sejam:

[
[]

J

O o 0o o o

142- Participo dos eventos sociais da empresa (Figura 155);

147- A empresa proibe minhas conversas no trabalho (Figura 156);

156- Encontro-me com colegas de trabalho para atividades nédo profissionais (Figura
157);

159- Sou cortés com meus colegas de trabalho (Figura 158);

161- Participo dos eventos sociais organizados por colegas de trabalho (Figura 159);
167- Procuro puxar conversa com clientes no atendimento (Figura 160);

168- Meus amigos vém me ver no local de trabalho (Figura 161);

169- Meus parentes vém me ver no local de trabalho (Figura 162).

Para os respondentes que trabalham pela primeira vez com registro em carteira, 0S

aspectos ativadores de sociabilidade foram encontrados na participacdo dos eventos sociais da

empresa (“sempre”) e dos eventos organizados por colegas de trabalho (“frequentemente”,

tendendo para “sempre”), com os quais “sempre” ou “frequentemente” sdo corteses. Ha

empregados que “algumas vezes” procuram puxar conversa com clientes no atendimento, mas

outros que “raramente” o fazem, como ¢é o procedimento recomendado pela empresa. Além deste

ultimo, outros aspectos restritivos aparecem na baixa quantidade de visitas (“raramente”) que

recebem de seus parentes no local de trabalho, e no cerceamento feito pela empresa

(“frequentemente” e “sempre”) das conversas no ambiente de trabalho. Note-se que, também
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houve o

trabalho.

entendimento neste grupo, de que a empresa “raramente” proibe as conversas no
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Figura 155. AC entre 142-Participar dos eventos
sociais da empresa versus 1° emprego com carteira

assinada
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Figura 157. AC entre 156-Encontro com colegas de
trabalho para outras atividades néo profissionais
versus 1° emprego com carteira assinada

Figura 156. AC entre 147-A empresa proibe as
conversas no trabalho por 1° emprego com carteira

assinada
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Figura 158. AC entre 159-Sou cortés com os colegas
de trabalho versus 1°. emprego com carteira

assinada

Esta € a mesma percepcéo dos respondentes que ja haviam trabalhado anteriormente de

carteira assinada, para quem a empresa ‘“nunca’” ou apenas ‘“‘algumas vezes” proibe as conversas

no trabalho, e, talvez por isso, também ‘“sempre” procurem puxar conversa com clientes no

atendimento. Mas se limita a este aspecto as interacGes que favorecem a sociabilidade desses

empregados, Visto que 0s demais inexistem ou a coibem, como apontam as correla¢des abaixo:

Tl “nunca”, “raramente” ou “algumas vezes” participam dos eventos organizados pelos

seus colegas trabalho;
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] “raramente” se encontram com colegas de trabalho para atividades nao profissionais;

1 “nunca” ou possivelmente “algumas vezes” recebem visitas de parentes no local de

trabalho;

'] “nunca” recebem amigos no local de trabalho;

1 e, para completar, “raramente” sdo corteses com seus colegas trabalho.
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Figura 159. AC entre 161-Participo dos eventos
organizados por colegas de trabalho versus 1°. emprego
com carteira assinada

Figura 160. AC entre 167-Procuro puxar conversa
com clientes no atendimento versus 1°. emprego com
carteira assinada
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Figura 161. AC entre 168-Meus amigos vém me ver no
local de trabalho versus 1°. emprego com carteira

Figura 162. AC entre 169-Meus parentes vém me ver
no local de trabalho versus 1°. emprego com carteira

6.2.3 AC do Fator UTILIDADE DA RELACAO (UT) e variaveis sdcio-demogréficas e

ocupacionais
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Foram poucas as associa¢des passiveis de permitir a aplicacdo da AC para os quesitos do
fator Utilidade da Relacdo (UT) e as variaveis sdcio-demograficas; inclusive ndo houve
correlagdo alguma para as variaveis “Estado civil”, “Idade” e “Tem filhos”. Comeca-Se pela
variavel sexo, que apresentou correlacdo com dois itens: “Aproximo-me de meu colegas de
trabalho visando a minha carreira” (154) e “Posso contar com colegas de trabalho para apoio
financeiro” (175), como pode ser verificado nas Figuras 163 e 164. As mulheres “nunca” se
aproximam dos colegas de trabalho visando a carreira ¢ também “nunca” ou pouco (“algumas
vezes” e “raramente”) podem contar com o apoio financeiro dos colegas de trabalho. Os
empregados do sexo masculino, ao contrario, “sempre” se aproximam dos colegas visando a
carreira, ¢ “frequentemente” ou “sempre” contam com o apoio financeiro dos colegas de trabalho.
Percebe-se que as relagcbes estabelecidas no espaco do trabalho sdo dotadas de um conteddo
pratico para os homens, que nao se revelou nas respostas das mulheres.

A variavel “Estuda atualmente?” apresentou a unica associagdo com o quesito “Mantenho
relacdes na empresa porque elas podem ter serventia” (155). Os funciondrios que estavam
estudando “algumas vezes” conservavam as relagdes estabelecidas na empresa, tendo em vista a
utilidade dessas relagdes, enquanto os demais ou “nunca” o faziam ou se abstiveram de responder

esta questdo (Figura 165).

* Nunca 008 * Nunca

» Raramente 0,06 . :?ramente

o Algumas vezes a9 O o gumas vezes
004 « Frequentemente Ol EIENETE

S 0,02 * Sempre
° Sempre ini 0 i
0,02 @ p . @ Q Nao informou

Nao informou

00
0 o %o o—— k/ sl
Femininio '\/ 002

0.1 05 0 05 1 15
0,5 0 05 1 100%

100%
Figura 163. AC entre 154-Aproximar dos colegas Figura 164. AC entre 175-Posso contar com colegas
visando carreira versus sexo do empregado de trabalho para apoio financeiro versus sexo
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Figura 165. AC entre 155-Mantenho relagdes na
empresa porque podem ter serventia versus estudar
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Figura 166. AC entre 175-Posso contar com colegas de  Figura 167. AC entre 175-Posso contar com colegas
trabalho para apoio financeiro versus setor atual de trabalho para apoio financeiro versus funcéo
atual

As varidveis “setor” e “fun¢@o” se associaram apenas ao quesito “Posso contar com
colegas de trabalho para apoio financeiro” (175). Como se pode ver nas Figuras 166 e 167, 0s
empregados que trabalham na Frente de Loja “nunca” contam com colegas para apoio financeiro,
assim como aqueles que ocupam a funcdo de operador de caixa e também os encarregados,
denominagdo do cargo de geréncia-média que pode ser encontrado em todos os setores. Os
empregados lotados nos setores especializados (Padaria, Peixaria, Agougue, Restaurante,
Lanchonete, etc.) “raramente” podem contar com esse tipo de apoio, ou “algumas vezes”, tais

quais aqueles que ocupam outras funcdes (Gerentes, vigilantes, etc.). Mas os respondentes que
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exercem funcdo especializada (padeiros, agougueiros, cozinheiros, confeiteiros, etc.) entendem
que “sempre” podem contar com a ajuda dos colegas para apoio financeiro.
E, também no fator UT, a variavel “E seu primeiro emprego com carteira assinada”
apresentou correlagdo com todos os quesitos listados abaixo:
1 154- Aproximo-me de meus colegas de trabalho visando a minha carreira (Figura 168);
1 155- Mantenho relagGes na empresa porque elas podem ter serventia (Figura 169);
1 158- Posso contar com colegas de trabalho para apoio emocional (Figura 170);

1 175- Posso contar com colegas de trabalho para apoio financeiro (Figura 171).

05 16
a9 A « Nunca 14 ) o Nunca
. Niorespondeu | © Raramente ” A Néorespondeu R
03 « Algumas vezes !
« Frequentemente a ¢ Algumas vezes
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Naok N&o informou e » Sempre
o 01 X R
:f- 506 N&o informou
’ ° 04
01 Simiy, o L]
-0.2 0 ° ASTFn .A
03 02 *
04 04
-05 0 05 1 15 2 25 3 15 1 05 0 05
81,84% 68.83%
Figura 168. AC entre 154-Aproximar-se dos colegas de Figura 169. AC entre 155-Mantenho relagdes na
trabalho visando a carreira versus primeiro emprego empresa porque elas podem ter serventia versus
com carteira assinada. primeiro emprego com carteira assinada.

Os empregados que estdo trabalhando pela primeira vez com carteira assinada “algumas
vezes” ou “sempre” se aproximam dos colegas visando a carreira profissional, mas informam que
“nunca” ou também “algumas vezes” mantém relagdes na empresa pela utilidade delas. Tanto
que “raramente” ou apenas “algumas vezes” dizem contar com colegas para apoio financeiro; e,
para apoio emocional, se dividem entre “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente” ou
“sempre”.

Ja os empregados que haviam trabalhado com registro em carteira tendem para
“raramente” ou mesmo “nunca” se aproximar dos colegas de trabalho visando & carreira, e se
dividem entre “raramente” e “sempre” manter relacdes na empresa pela serventia delas. Além

disso, “nunca” podem contar com colegas para apoio emocional ou para apoio financeiro.
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Figura 170. AC entre 158-Posso contar com colegas de  Figura 171. AC entre 175-Posso contar com colegas
trabalho para apoio emocional versus primeiro emprego  de trabalho para apoio financeiro versus primeiro
com carteira assinada. emprego com carteira assinada.

6.3 Aspectos socio-econdmicos da sociabilidade

Apesar da condi¢cdo econdmico-financeira ter sido pouco citada pelos respondentes, cré-se
relevante trazer a discussao os dados levantados sobre esse aspecto, por entender que interferem
nas possibilidades de lazer, de sair com colegas de trabalho, de moradia, etc., que véo se refletir
na sociabilidade. Muitas vezes, as oportunidades surgem no dia-a-dia do trabalho, ou mesmo no
cotidiano familiar, mas ndo podem ser concretizadas por questdes financeiras, por morar longe do
trabalho, ou por ndo ter com quem deixar os filhos, dentre outros motivos.

A média regional dos salarios no segmento de supermercados gira em torno de 1,5
salarios minimos, e, para 0s cargos operacionais, as empresas oferecem pouco mais que o salario
minimo como remuneracdo (vide Capitulo 1). A amostra total deste estudo (380 pessoas)
apresentou resultado semelhante, pois 86% dos empregados recebiam até quinhentos reais de
salario (equivalente a 1,3 salarios minimos, valor do periodo da coleta de dados) e 94% percebia
ateé oitocentos reais (2,1 salarios minimos) (vide Capitulo 5).

Quando se focalizou a renda familiar, encontrou-se 40% dos empregados, sendo 25% de
homens e 15% de mulheres, com renda familiar total entre R$ 370,00 e R$ 800,00; 26% ficaram

entre R$ 801,00 e R$ 1.600,00 (4,2 salarios minimos); e os demais 34% estavam pulverizados em
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montantes que vdo de R$ 1.601,00 até R$ 8.000,00, sendo esta ultima a maior renda familiar
informada. A renda por pessoa da familia situou-se entre o minimo de R$ 38,00 e 0 mé&ximo de
R$ 4.000,00, com a média de R$ 326,79. O desvio padrdo de R$ 337,00 sinaliza que a maior
parte dos valores ficaram localizados entre 0 minimo de R$ 38,00 e 0 maximo de R$ 663,79

(326,79+337,00). Esses dados podem ser confirmados nos Quadros 44 e 45 abaixo.

o SALARIO ATUAL
oF | ramne | 3% 554584884889 589185 ™
k= ‘ﬁ & L om E L om B E . E Z . E ] & Z t; &
até 400 reais 7 7
o de 401 a 200 reais 16 26 7 1 1 51
= de 801 a 1300 reais 8 21 1 1 36
— de 1201 a 1600 reais 6 5 2 2 15
= de 1601 a 2000 reais 1 3 1 4 9
2 de 2001 2 2400 reais 5 5
i de 2401 2 2800 reais 1 1 2
e de 2801 23200 reais 1 1
= maig de 3200 reais 2 1 2 5
Dados perdidos 1
Total 41 63 14 2 1 2 2 132
até 400 reais 2 3 5
de 401 a 300 reais 12 17 29
o de 801 a 1300 reais 8 19 3 1 1 32
z de 1201 a 1600 reais 5 4 1 10
E de 1601 a 2000 reais 1 5 1 1 g
- de 2001 42400 reais 1 2
= de 2401 a 2800 reais 1 1
] de 2801 a 3200 reais 4 1 1 3
B mais de 3200 reais 2 2
Dados perdidos 2
Total 30 54 4 2 1 1 4 98
TOTAL 71 117 18 4 2 3 12 230

Fonte: Gongalves, 2008,
Quadro 44. Distribuicdo dos respondentes por sexo, renda mensal familiar e
salario atual (amostra 230 pessoas)

Estatisticas Desctitivas M Minimo | Mézimo | Média | 25570
Padrio
MEDILA 227 38 4000 326,79 33700
Renda mensal familiar 237 370 2000 123669 | 95341
Cuantidade pes.scu.as 230 1 13 4 203
thotath 10 dotmicilio
Valid I (listwrize) 227

Fonte: Gongalves, 2009,
Quadro 45. Estatisticas descritivas referente a renda média por pessoa, renda
familiar e quantidade de pessoas que moram no domicilio do respondente
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Ao observar 0 quadro seguinte (46), pode-se notar que quase a totalidade dos 36% de
empregados que se intitularam principal responséavel (63 homens e 19 mulheres), apresentaram
renda familiar até R$ 2.000,00. Dentre os 16% que assumiram ser o conjuge na relagdo familiar
(o companheiro € o principal responsavel), cinco empregados — quatro mulheres e um homem —
estavam incluidos nas faixas mais altas de renda; mas, em todos esses casos, o salario do
empregado contribuiu pouco para o montante da renda. Ja aqueles em que 0 pai ou a mae era o
principal responsavel (38%), ficaram distribuidos entre todas as faixas de renda; e 0s 9% que
provem de outras relacfes (sogros, avés, amigos, etc.), também ficaram dispersos por quase todas

as faixas de renda.

FATXA DE RENDA FAMILIAR DO RESPONDENTE
VARIAVELS até 400 | ded0l a | de#01 a |de 1201 a| de 1601 & | de 2001 a| de 2400 a | de 2801 a | mais de Total
Teais 200 reais {1300 reais | 1600 reais [ 2000 reais | 2400 reais |2800 reais | 3200 reais |3200 reais
e R BHBEEE
mirae (3| 3181 318\ 2B\ 2B\ 2 (B2 1B\ 2 5|2 8|2 8|82
respondente despesas 5 =] 5 =] % = % =] 5 =] 5 =] % =] 5 = 5 = 5 =]
familiares? E = E = E Ll x Ll X Lol X Ll E Ll E Lol E = E L]
= Sim
E‘g e
;:E° NEaA 7 3|33 7 15 3 3 1 4 3 1 63 | 19
5‘ Tatal 7 S 13711518 3 1 4 3 1 63 | 19
@ Sim 4 111 2 |13 2 1 2 1 21 7 131
Z Mo oo
S Hak oo
Total 4 11 2 [13 2 1 2 1 217 13
Sim 1217 |15 )15 7 5 3 3 4 1 2 1 1 2 46 | 32
5 Nio 1 2 2 1 1 1 1 5 4
= NEA 0 u]
Total 12 7 16 | 15 9 7 4 3 5 1 2 1 1 2 2 51 | 36
- Sim 2 4 3 1 3 1 1 1 2 o o
£ Hio 1 1 11
a HEA 0o|lo
Total 2 41 3 1 3 1 1 2 2 1 10 | 10
Dades perdides {missing) 1 2
TOTAL 7 5|51 [20] 36 |32 )15 )10 ) 2 2 5 3 2 1 1 & 5 2 | 132) 98

Fonte: Gongalves, 2009,
Quadro 46. Distribuicéo por sexo, renda familiar mensal, condicéo familiar do respondente e se
contribui ou ndo nas despesas familiares (amostra 230 pessoas)

A analise dos dados mostrou uma peculiaridade com referéncia ao salario percebido pelo
respondente e a resposta sobre o papel desempenhado na rela¢do conjugal. Houve casos em que
mulheres, com mesmo nivel salarial ou salario superior aos conjuges, ndo se intitularam como
principal responsavel; e homens, com nivel de renda igual ou inferior as esposas ou
companheiras, que confirmaram ser o principal responsavel no domicilio. Outro dado
significativo se encontrou com relacdo a participacdo no orcamento doméstico; foram poucos 0s
empregados que ndo ajudam nas despesas domésticas: 4% de filhos (2% de homens; 2% de

mulheres), e 1% de empregados com outros tipos de relacfes. Com essas informacgdes pode-se
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afirmar que o salario que os empregados recebem e consumido, em grande parte, na subsisténcia

da familia nuclear ou estendida, independentemente do sexo.

Com Condicio

QUANTIDADE DE PESS0AS QUE MORAM NO DOMICILIO

%;:—0 quem do TOTAL
mora? |domicilio I DO TRES QUATRO| CINCO [Mais de 5
- Préprio 0 3 2 2 7 4 30
] Alugado 1] 1 1 1] o 1 3
E Cedida o i i 1 i i 1
E Total i 4 o o 7 5 34
Préprio o 4 14 & o o 24
- é Alugada o o 5 3 o o g
EE Cedida o o 4 2 o o &
2 ¥ | outos ] i i 1 i i 1
5 Total 0 4 a3 12 0 0 39
=
=
= g . Préprio 1 0 0 0 0 0 1
= g é Total 1 0 0 ] 0 0 1
[ ]
{7
- Préprio 0 i 3 7 2 24 42
= o Adagado u] u} u} 2 1 u} ]
é % Cedido 0 0 1 2 0 z 3
= ﬁ Outras o il il o il 4 4
Total o i 4 11 ] 20 54
Prépria 2 i i o i i 2
:'é Adagado 1 u} u} u] u} u} 1
& Total 3 0 0 0 0 0 3
Dados Perdidos 1
TOTAL =>M 4 8 36 %2 16 35 132
Préprio i 2 7 4 2 15
_E ,E Alagado a 1 1] a 1] 1 2
& E | Tota 0 E] 7 4 z 1 17
Ep Préprio il o 2 9 2 i 22
B2 |alugado 0 2 2 1 0 5
é % Cedido o 1 1 0 0 2
g~ Total o 11 o 12 3 o 35
]
o T K S S N N SRS
= E é
— - Total o 2 2 o o o 4
=
; = Priprio o 0 1 & 5 20 3z
= E Alagado u] u} u} 1 1 u} 2
= & Cedida o o 1 o 1 1 3
= Outras 0 0 0 1 1 1 3
i Total o o 2 E 2 2z 40
=
"E Froprio 1 u} u} u] u} u} 1
-8 Total 1 0 0 0 0 0 1
]
w Alagado u] u} u} 1 u} u} 1
E Total o o o 1 o o 1
(=]
TOTAL =>F 1 16 20 25 13 a3 9%
TOTAL 5 24 56 57 prizl 52 230

Fonte: Gongalves, 2009,

Quadro 47. Distribuicdo dos respondentes por sexo, com quem mora, condi¢do do
domicilio e quantidade de pessoas que moram no mesmo domicilio (amostra 230 pessoas)
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Quanto a condigdo do domicilio (Quadro 47 acima), apenas 10% dos empregados
moravam em casa alugada (3+8+3+1+2+5+2+1=25 pessoas), e, dentre eles, 6% (15 pessoas)
pagavam aluguel com o salario que recebiam do supermercado, e s6 quatro (trés homens e uma
mulher) tinham outro trabalho remunerado complementar. Havia 8% que moravam em imovel
cedido por outros, e 4% que residiam na casa dos pais, tios, avos ou sogros (familia estendida ou
outros), sem informar se o imdvel é alugado ou de propriedade de parentes. A maioria morava em
casa propria, assim considerada mesmo quando o (a) respondente casado (ou com unido estavel,
ou separado) vivia na casa dos pais ou dos sogros, contingente que comporta 32% da amostra
(18% de homens e 14% de mulheres). E havia 21% dos empregados que conjugavam as
condigdes de ter até trés filhos e morar com a familia estendida, com casos de coabitacdo de ate
treze pessoas em um domicilio. Além disso, para muitos daqueles que moravam apenas com
conjuge ou s6 com filhos, a casa propria foi construida no mesmo terreno onde esta edificada a
casa dos pais ou sogros, ou ainda de irméos, conforme as entrevistas.

Por um lado, essa é uma importante forma de ajuda econdémica que ndo fica caracterizada
na renda informada. Por outro lado, a proximidade com familiares facilita varios tipos de trocas,
seja financeira, seja de servicos, como cuidar de criancas, limpeza de casa ou roupas, ou mesmo
em termos da seguranca do patrimdnio quando a pessoa esta ausente. Esse procedimento da o
suporte para que o empregado possa trabalhar, j& que sdo servicos raramente ofertados pelo poder
publico (creches, seguranca publica), e, no caso das creches, também ndo contempladas pela
empresa. Outro beneficio desse tipo de arranjo familiar (familia estendida) € o uso coletivo de
bens de consumo (geladeira, televisdo, DVD, telefones, computadores, etc.), que permite seu
acesso a pessoas que nao poderiam adquiri-los isoladamente ou se firmando como familia
nuclear, potencializando, portanto, os recursos financeiros auferidos pelo grupo.

Esses dados sobre arranjos familiares merecem ser cotejados aos resultados de uma
pesquisa sobre o assunto feita na Franca, por Herpin e Déchaux (2004, p. 4-6). A co-habitacdo
(familia extensa ou estendida) e a ajuda muatua doméstica, formas de solidariedade familiar,
foram identificadas com frequéncia entre as classes populares. Nessas classes, a ajuda financeira
estava menos presente do que entre os profissionais intermediarios ou entre as classes
economicamente mais favorecidas. Segundo os autores, entre os profissionais intermediarios, a
ajuda mutua estava mais direcionada aos membros da familia nuclear, principalmente aos jovens,

incentivados a prolongar seu periodo de formacéo e de consequente dependéncia dos pais. Entre
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as classes economicamente favorecidas, as trocas financeiras sdo um componente de sua

sociabilidade, devido a maior seguranca financeira, como explicam os autores:

Elas presumem grupos “autdnomos” — estabilidade de seus membros, recursos
financeiros suficientes — e que tém a preocupacdo de preservar sua posicdo sécio-
econdmica. Para os pai-mde a ajuda mitua esta inserida num projeto educativo e suscita
da parte deles esforcos orgamentarios significativos, principalmente para fixar seus
filhos como membros da rede de parentesco. Por mais que ela os corrija, a entre-ajuda
familiar acentua os abismos sociais (p. 4).

A maioria dos empregados entrevistados pertence a classes populares, conforme se
observou pela renda familiar. Portanto, o efeito sinérgico de morar perto de familiares nédo
repercutiu na continuacgdo dos estudos, salvo algumas excecdes. Desse modo, ndo se configuram
COmo recursos sociais que possibilitem romper com os condicionamentos sécio-econdmicos da
classe de origem. Entre eles, somente 14% (55) dos empregados estavam estudando no momento
da coleta dos dados, dos quais 6% faziam curso superior. Alguns empregados explicaram que “ja
havia terminado os estudos”, demonstrando que os projetos de vida ndo contemplavam prolongar
a educacdo formal para além do nivel médio, grau de escolaridade da maioria na amostra.
Lembra-se que 72% (275 empregados) da amostra total tinham o ensino médio completo, e
apenas 2% (7 empregados) haviam concluido o curso superior.

Como ja se comentou no capitulo 1, encontrou-se pouca mobilidade espacial nesta
amostra, pois a maioria dos empregados morava ha longo tempo na casa atual ou no mesmo
bairro. Assim, estavam com mais de cinco anos de residéncia os 61% dos empregados que
moravam em casa prépria, e mais quatro pessoas (do sexo masculino) moravam na mesma casa
alugada. O percentual aumentou quando a pergunta se referiu @ moradia no bairro, pois 67% dos
empregados moravam no mesmo bairro e na casa propria, e 0os demais se dividiam entre aluguel,
imovel cedido e outros no mesmo bairro. Quando se acrescentou a variavel “idade” dos
respondentes ao cruzamento de tempos de moradia, resultou que 28% moravam ha mais de vinte
anos na mesma casa, sendo que 21% deles Ia moravam desde a infancia, alguns desde que
nasceram (Quadro 48).

Para confirmar a pouca mobilidade espacial, recorreu-se ao local de nascimento dos
empregados, conforme quadro abaixo. A maioria, cerca de 64% (da amostra total de 380
pessoas), nasceu na Regido Metropolitana de Belém (RMB), na qual morava a totalidade dos
empregados da amostra a época da coleta de dados. Em Belém (61% + 3% de Outros), eles estdo
concentrados nos bairros populares, tais como, Cidade Velha/Jurunas/Terra Firme (20%),
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Cremagcdo/Condor/Guama (15%), e Pedreira/Telégrafo/Sacramenta (14%). Os demais moravam
em Icoaraci (8%), Sdo Bras/Canudos (2%), Batista Campos/Nazaré/Umarizal (2%), e outros
bairros (6%); ou ainda nos bairros de Ananindeua (20%), Marituba (2%), Benevides, Santa Izabel

e Santa Barbara (3% de Outros).

Local Quant mais de 1 | mais de 5| mais de mais de

Ncto. % ate 1 ano ab5anos |al0anos| 10a 15 15 anos TOTAL
RVB Quant 4 14 20 12 88 138
% Total 1,7% 6,1% 8,7% 5,2% 38,4% 60,1%
Interior do|Quant 7 19 17 9 21 73
Para % Total 3,1% 8,3% 7,4% 3,9% 9,2% 31,9%
Outro Quant 2 4 3 5 4 18
estado % Total 0,9% 1,7% 1,3% 2,1% 1,7% 7,7%
TOTAL Quant 13 37 40 26 113 229
% Total 5,7% 16,2% 17,5% 11,3% 49,3% 100,0%

Fonte: Gongalves, 2009
Quadro 48. Distribuicdo dos respondentes por naturalidade e tempo de moradia no bairro
(amostra 230 pessoas)

Entende-se que o local de moradia do empregado facilita ou dificulta a manutencdo das
relacBes familiares, de amizade ou profissionais, tais como sair com colegas ou amigos, apos o
expediente, ou mesmo participar de um evento promovido pela empresa. Com efeito, sabe-se que
nem sempre € possivel, para a empresa, alocar o empregado na loja mais proxima de sua
residéncia, como ja referido. Nesse sentido, seis dentre oito empregados, que descreveram seus
dias de trabalho e folga, queixaram-se da distancia entre sua casa e o local de trabalho. Eles
explicaram que ndo era bem a distancia que dificultava o desenvolvimento de outras atividades
com colegas de servico ou familiares; o problema estava na ma qualidade do transporte coletivo
urbano disponivel para os bairros periféricos. Por exemplo, para um deslocamento casa-trabalho
e vice-versa, cujo trajeto seria de trinta minutos em condi¢gdes normais, chegavam a gastar até
duas horas em funcdo do tempo de espera do transporte.

Diante de tudo o que foi apresentado até 0 momento, percebe-se que a empresa propicia
alguns estimulos a sociabilidade dos empregados pesquisados, ao reunir pessoas de varias origens
num mesmo espaco, e, consequentemente, abrir-lhes oportunidades de interacdo cotidiana e de
longo prazo, as quais seriam pouco provaveis de ocorrer em outras circunstancias. Ao mesmo
tempo, a gestdo atua para conforma-los a diviséo técnica do trabalho, aos tempos e as regras
necessarias a produtividade e ao bom funcionamento do supermercado. Esses fatores, conjugados

a outros de diversas ordens, tais como sdcio-econémicos e culturais, constrangem a continuidade
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e 0 estreitamento das relagdes criadas no espaco de trabalho, e ainda dificultam a manutencéo dos

outros vinculos exteriores & empresa.
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CAPITULO 7 — Percepc0es sobre o cotidiano e projetos de vida

Este capitulo toma por base as entrevistas em profundidade realizadas com um grupo de
informantes, analisando especificamente suas falas sobre o cotidiano em casa e no trabalho e
sobre as expectativas profissionais. De um lado, como explicado na metodologia, esse
procedimento de entrevistas visou a complementar o conhecimento sobre o objeto de estudo,
permitindo captar informac6es ndo dirigidas por questdes prévias, como as que foram objeto de
analise até 0 momento, que constituiram os formularios completo e simplificado. E de outro lado,
pretendeu-se dessa maneira melhor apreender e interpretar as percepcdes dos entrevistados sobre
as questdes que lhes eram colocadas, expressas através de suas respostas, em principio mais
livres, a perguntas abertas.

Neste momento, vai-se recorrer as informacdes obtidas através dos relatos sobre a rotina
de um dia de trabalho e um dia da folga semanal. Optou-se tratar o texto obedecendo a sequéncia
com que os assuntos foram expostos pelos entrevistados. Em grande parte os depoimentos
corroboraram os resultados apurados pela tabulacdo dos formulérios e aplicacdo da técnica

estatistica “Andlise de Correspondéncia”.

7.1 Vidas simples, o dia a dia de dois empregados

O cotidiano dos empregados € marcado pelo tempo do trabalho, em torno do qual séo
ajustadas as atividades constitutivas dos papéis sociais. Como se viu, a pratica das jornadas
moveis pelos supermercados implica em grandes restri¢cbes sobre a organizagédo da rotina diéria.
O modo como vivem essas restricdes se ligam a fatores como o cargo e as particularidades da
divisdo do trabalho e do conteudo da tarefa e, também, conforme o sexo, o estado civil, com
guem e onde moram e, finalmente, se tém ou néo filhos.

Esses aspectos da rotina diaria ficam claros nos relatos de dois entrevistados com
situacOes pessoais diferenciadas. O primeiro deles é Luis, 27 anos, unido estavel, repositor do
supermercado S-4. Por morar proximo ao trabalho, ndo depende de transporte coletivo. Seu dia
inicia-se as sete horas, quando encontra a mesa do café da manhd ja pronta, gragas a sua mée, o
que lhe permite assistir ao programa de televisao preferido antes de ir para o trabalho. Enquanto

Luis estd acordando, Raquel, 33 anos, casada, dois filhos, operadora de caixa do mesmo
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supermercado, ja saiu de casa. Ela precisa estar de pé as cinco e meia da manh4, pois tem a seu
encargo uma série de tarefas domésticas antes que possa sair para o trabalho, as seis e meia da
manhd, de maneira a poder chegar ao supermercado um pouco antes do seu horario de entrada.
Assim, a distancia do trabalho e a disponibilidade de pessoas com quem partilhar as tarefas
domésticas — ainda mulheres, a maioria das vezes — influem decisivamente na variacdo de seus
tempos livres.

Luis e Ragquel cumprem o mesmo horéario de trabalho e ocupam igualmente funcgdes
operacionais, como caixa e repositor, respectivamente. Ambos tém filhos e vivem em unido
estavel. Mas Luis almoca em casa, onde pode descansar um pouco durante este intervalo,
diferentemente de Raquel que almoga no trabalho. Ela “descansa”, palavras suas, sentada no chao
do banheiro feminino, onde “faz croché” e conversa com as colegas “sobre a novela” ou sobre o
que aconteceu durante o expediente. Ao final do dia, Luis seguira para a faculdade e sé retornara
para casa proximo das onze da noite. Raquel, ap6s gastar mais de uma hora no trecho trabalho-
casa, ira jantar, assistir televisdo e dormir mais ou menos as onze horas da noite. Como disse
Luis, quase todo dia € isso; como disse Raquel, é uma vida simples, nada muito especial.
Evidentemente ambos tinham uma jornada longa, mas Luis conseguia ainda encaixar nela um
projeto de formacdo profissional, apoiado pela familia e facilitado por residir préximo ao
trabalho. Sua colega n&o podia entdo vislumbrar tal projeto.

De fato, havia um cenério que se repetia na maior parte dos depoimentos: pessoas imersas
na rotina da manutencdo econdmica e afetiva da familia, que viviam o0 aqui e agora, sem
vislumbrar ou mesmo se referir a agdes concretas para melhoria do estado de coisas, procurando
superar as restricdes do mercado de trabalho através da educacéo formal, em busca de melhores
condicdes de vida pessoal e profissional para si, embora investissem na educacgédo dos filhos. Vale
lembrar a reduzida percentagem de pessoas que estavam estudando ou a percentagem ainda
menor de empregados realizando atividades coletivas regulares fora do tempo de trabalho, a
exemplo de atuar em associagdes, clubes, sindicatos ou atividades comunitarias. Conciliar as
exigéncias do emprego e as aspiracOes pessoais representava um grande desafio para 0s
entrevistados diante das restricdes objetivas. Raquel e Luis assim expressaram suas vivéncias

quotidianas (Quadro 49).



Raquel, 33 anos, casada, mora com marido e dois filhos, operadora de caixa do supermercado S-4

De segunda a sabado, é cinco e meia que eu levanto. Porque tem que fazer aquele ritual: levantar... de
segunda a sexta, porque tem 0s meninos que estudam, todos os dois estudam de manhd, tem que mandar
eles levantarem, se ajeitar, fazer café, deixar tudo em ordem pra mim poder vir trabalhar. Porque eu saio
umas seis e meia de casa.
Pego aqui oito horas. Como o 6nibus vem lotado, sempre eu gosto de chegar uns dez, quinze minutos
adiantada. A minha coluna sou eu que abro, né? Eu sempre chego antes. Muito dificil eu chegar mesmo em
cima da hora. Ai sabado eu tive um dia agitado aqui porque deu movimento, assim mais final de semana,
foi um dia agitado, sai fora de hora, almocei tarde. Mas no fim da tarde, no final do expediente, sai no meu
horério. J& foi mais tranquilo.
Trago meu almoco e fico por aqui mesmo, descanso aqui. N&o tem lugar pra descansar aqui. A gente fica
no banheiro. Como tem um espaco 14, a gente fica. E ai, geralmente aqui, na hora do meu intervalo, eu
gosto de fazer croché. Tem que estar fazendo alguma coisa. [Fazes pra vender?] N&o. E meu mesmo, pra
mim mesma, pra minha casa mesmo. Eu ndo tenho muito desse negdcio muito especial. Eu acho minha
vida simples. Uma vida simples. N&do é muita coisa assim ndo.
Saio as cinco. Geralmente eu demoro assim, se eu saio cinco, até prestar a conta, cinco e vinte, cinco e
vinte e cinco, cinco e meia no maximo eu estou batendo o meu cartdo. Ai eu vou pra minha casa...
Daqui pra la é uns quarenta, quarenta e cinco minutos, dependendo do transito. O 6nibus demora a passar.
Ainda tem o tempo de espera. Geralmente eu chego em casa entre as sete e sete e meia. Quando eu saio
daqui direto, vamos dizer, quando o0 movimento ainda esta fraco, eu saio cedo daqui, bati meu ponto cinco
e quinze. Se eu ndo estivesse sentado 14 com as meninas conversando, se eu tivesse ido embora, eu chegava
em casa umas seis e quarenta... porque até assim essa hora eu consigo pegar um dnibus, assim ndo demora
tanto, mas agora esta chovendo, eu ja sei que vou esperar um bom tempo porque eu ainda vou comprar
alguma coisa, dai ainda vou ver alguma coisa ali no magazine. Com certeza umas sete e meia estou
chegando em casa. [E vocé que faz o jantar?] Néo, trabalha uma mocga pra mim. Eu chego em casa, ela
esguenta a janta, eu tomo meu banho, janto e vou deitar. Vejo televisdo. Namoro um pouco com meu
marido. Dez e meia, onze horas, estou dormindo.

Luis, 27 anos, unido estavel, um filho, mora com os pais, repositor do supermercado S-4

Eu levanto, geralmente, umas sete horas. Ai tomo um banho, ai tomo café, que ja estd pronto. Minha
mae faz o café, ela acorda mais cedo. Ai desco, tomo café. Ainda assisto um pouquinho do esporte, do
Camisa 13 [programa local de televisdo aberta sobre futebol]. Pego a bicicleta e venho embora. Eu venho
de bicicleta e d4 uns dez minutos, mais ou menos, vinte. Moro na Terra Firme [bairro popular]... da
Universidade pra la d& mais ou menos um quilémetro. Eu ndo moro pro lado do Tucunduba [igarapé]. Do
lado do Tucunduba é mais perto. Eu moro quase no centro, assim, la pra zona do centro do Guam4 [bairro
popular de Belém]...
Eu chego geralmente oito horas. O maximo que passa € oito e cinco, oito e dez. Bom, a gente tem um...
como é que se diz? [tolerancia] A gente tem um tempo determinado até oito e quinze pra entrar. A primeira
coisa que eu venho... eu trabalho na se¢do de arroz agora, antes eu trabalhava na secéo de refrigerante, so
que eu mudei de horario. A primeira coisa que eu fago, eu vejo o que esta faltando logo, pra arrumar. Vou
logo arrumando e vendo o que esta faltando. Depois vou 14 pro deposito, pego aquele carrinho e empilho
varias caixas de arroz e trago... pra comecar a arrumar, encher. Antes de da movimento, porque se nao
encher até umas nove horas, nove e meia, ai 0 movimento vai estar forte e vai atrapalhar um pouco. O dono
ndo gosta muito disso.
Saio pra almocar meio dia. Almogo em casa. Vou de bicicleta. Geralmente, quando est& chovendo, eu tento
antecipar o horéario de entrar, chegar mais cedo. Eu ja sei, mais ou menos, o horario que chove, no intervalo
de trés horas, na parte da tarde. Tipico aqui de Belém.
Trés horas eu tenho que estar aqui. Eu saio 14 de casa umas duas e meia. Ai chega aqui e é a mesma rotina.
Seis horas saio. Depois que eu saio, vou pra casa. Ai tomo banho, fico um pouco |4, brincando com meu
filho, com a minha mulher. Ai, quando d&a umas sete e meia, tomo um banho, me arrumo e vou pra
faculdade. Chego em casa dez e meia, quinze pras onze. Assisto o jornal da Globo, antes. E o Gltimo, a gota
d’agua. Depois eu durmo. Quase todo dia ¢ isso. Tem dia que eu chego um pouco cansado, entdo eu durmo
com tudo.

Quadro 49. Relato de um dia de trabalho de dois empregados do supermercado S4
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7.2 Trabalho e estudo: como fechar essa equacéo?

Como analisado no capitulo 5, apenas 14,5% dos trezentos e oitenta empregados
entrevistados estavam estudando. Daqueles que ndo estudavam (85,5% da amostra total), 25,5%
justificaram que o horério de trabalho ndo permitia, 10,5% ndo conseguiam conciliar trabalho,
estudo e vida familiar, 30,4% néo tinham tempo. Afora esses, 7,6% ndo tinham interesse e 0s
demais, 11,5%, ou indicaram outros motivos ou ndo responderam. No entanto, o conteddo das
entrevistas em profundidade mostrou que eles tinham a vontade e compreendiam a necessidade
de empenho para se manterem empregaveis em um contexto altamente competitivo. A seu ver,
isso significaria assumirem sua qualificacdo profissional como responsabilidade individual e
intransferivel.

N&o obstante, viu-se que poucos estavam dispostos a se submeter a jornadas duplas ou
triplas para conjugar o trabalho atual, o estudo e as obrigagdes familiares. Por outro lado, a gestdo
de RH tinha e tem ao seu dispor oferta abundante de mao-de-obra com a qualificacdo necessaria
para assumir a maioria das func@es disponiveis numa loja, fato que reforca o pouco investimento
que os supermercados fazem no treinamento dos empregados.

O depoimento da operadora de caixa Camila, 28 anos, solteira, com ensino médio
completo e dois meses de empresa, demonstra claramente que o candidato assume como sua a
tarefa de se preparar para 0 mercado de trabalho, participando de cursos para diferentes fungdes
operacionais, de modo a ampliar suas chances de ser selecionado. Mas sua trajetéria de formacéo
profissional continuada era, ao mesmo tempo, marcada pelo temor de que sua idade terminasse
por inviabilizar a almejada reinser¢ao no mercado de trabalho. Entre um curso e outro, “deixava

curriculos” em diferentes lugares.

C — ...Fiquei desempregada quatro anos. Muito tempo. Entéo eu corria prum lado e pro
outro, prum lado e pro outro, prum lado e pro outro. Porque o0 desemprego é muito farto,
ta dificil de estagiar. Equa, € muito ruim! Ainda mais (pausa) eu com uma filha. [...]
Entdo eu deixava curriculo num lugar, depois noutro. E, antes desses quatro anos,
quando foi um tempo, eu pensei assim, eu botei na minha cabeca assim, porque eu s6
tenho o ensino médio, porque dai foi administragdo que eu fiz. Depois eu fui cursar o
colégio 14 perto de casa, de novo no ensino médio. S6 que eu achava assim que eu néo
podia competir no mercado de trabalho porque eu ndo tinha curso nenhum de
funcionario. Ai eu fui fazer. Fiz curso de [incompreensivel], departamento de pessoal, de
computacdo. Primeiro eu fiz na Forlandia, fiz um monte de curso Ia. [...] uma firma la na
Praca da Republica. Dai, peguei fui pra I4, ai eu fiz [&4 um monte de curso la, fiquei
fazendo. Quando eu terminei 14, comecei a deixar curriculo. Depois eu vi 0 aniincio na
televisdo da Microlins. Ai eu peguei e fui na Microlins. Dai eu estava desempregada. Dai
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eu fui 14, o curso, s6 que eu achei um pouquinho caro tambhém, eu pensei, s6 que eu nao
vou pagar. Porque, apesar de tudo, de todo esse trabalho, por causa da minha idade, né,
porque vinte e oito anos, to chegando pros trinta, dai fica mais dificil ainda. Nao sei se
todo mundo pensa assim, mas eu penso e acho que é assim, sinceramente. Porque vocé
vai procurar emprego, entra numa loja, € s6 menina novinha e isso ndo deve ser coisa da
minha cabeca, né? Dai eu dei um jeito, me matriculei. Consegui um estagio (pausa).

I — Como vocé conseguiu pagar os cursos estando desempregada?

C — Assim é, eu tenho uma amiga que ela vende roupa. Entdo eu peguei dela, as roupas
dela, ai eu vendia um pouquinho, vamos dizer, uns dois ou trés reais a mais e ia juntando
para pagar o meu curso. Porque s6 assim eu consegui, porque era noventa e nove reais,
sO que eu conversava la e conseguia 50% e pagava 49,50. la juntando, juntando e pa. Eu
ndo podia atrasar porque, se eu atrasasse um dia, eu pagava sem, sem desconto. As
vezes, eu ficava apertada, mas pegava pra pagar. Ai quando eu terminei aqui, comecei a
deixar meu curriculo.

O depoimento de Camila chama a atencédo para outra significacdo das relagfes sociais nas
estratégias de insercdo no mercado de trabalho, além daquelas ja referidas quando da anélise dos
dados sobre como chegaram ao emprego atual, no capitulo 5. Para ela, o projeto de se capacitar
para tentar uma colocacdo dependeu em certo momento da ajuda da amiga que Ihe passou parte
das roupas que vendia para que pudesse pagar o curso. Pode-se considerar que se tratou, assim,
de um capital social na acepcao classica de Putnam (2005), de praticas de colaboragdo reciprocas,
ou na acepcdo de lagos sociais Uteis discutida por Granovetter (1973), isto é, relacGes sociais que
representam recursos aos parceiros. O percurso de Camila pode ser também compreendido a luz
das analises de Lima (2006) sobre a importancia dos contatos pessoais para 0s que atuam no
mercado informal em cidades brasileiras, autor que também utilizou o conceito de capital social.
Sob outro prisma, Telles (2006), ao examinar a trajetdria de jovens desempregados em Sdo Paulo,
atentou para a vulnerabilidade de seu capital de relacdes, apesar de demonstrarem
comportamentos e iniciativas que podiam ser consideradas empreendedoras. Com efeito, Camila
demonstrou tenacidade em sua busca, mas foi somente ap0s quatro anos que ela conseguiu um
novo emprego.

Para aqueles que estavam estudando quando do trabalho de campo, era geralmente
complicado ajustar vida profissional e vida privada. Notou-se que foram dois 0s principais
caminhos trilhados pelos empregados para acessar ou manter o emprego: a educacao formal e a
participacdo em cursos técnicos profissionalizantes, de curta duracdo, percebidos como
credencial para o mercado de trabalho. Conforme as condi¢Ges socio-econdmicas que 0S

entrevistados apresentavam, a educacdo formal aparecia como 0 modo exequivel para manter o
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posto de trabalho, ascender na empresa atual, ou para concorrer a outro emprego capaz de
oferecer melhor salario e regime de trabalho menos desgastante.

Lembra-se que 0s supermercados exigem o0 ensino médio completo para os cargos
operacionais, abrindo exce¢do no caso dos servicos especializados, tais como o0s encontrados nos
setores padaria, agcougue e pescados. Mas havia, como visto, empregados com mais tempo de
casa que ndo completaram o ensino fundamental, pois foram contratados antes desses critérios
terem sido adotados. Mesmo nestes casos, ndo se verificou incentivo ou investimento das
empresas em propiciar educacdo formal aos servidores, ficando sempre como encargo do
empregado se adequar as exigéncias atuais do cargo e concilia-las ao estudo e vida pessoal.

O trecho que se transcreve abaixo mostra a preocupacéo latente do fiscal de frente de loja
Gabriel, 25 anos, casado, fundamental incompleto, quatro anos de empresa, em atender aos novos
requisitos da funcdo. Ele esperava fazé-lo através da intervencdo de sua superiora hierarquica:

I- Vocé falou que vai voltar a estudar, mas o seu horario é bastante mével, como é que
vai ser?

G- Mas ai como a minha encarregada falou, né? Ela abriria um espago ali pra mim fazer
um horario fixo, ou seja, a parte da manha, eu pegaria esse horario que eu t6 fazendo de
dez as onze e de duas as seis que seria, eu teria livre a noite pra mim. Exatamente, esse
[horério] daria pra eu estudar nesse horario.

I- Na loja, nessa altura, nunca sentiste problema de néo ter terminado o primeiro grau?

G Quando entrei aqui, eu fiquei com medo de ser reprovado devido eu ndo ter o estudo,
né? Ainda bem...

I- Vocé nota que o pessoal que esta sendo contratado tem uma escolaridade maior?

G- Com certeza, inclusive eu procuro t& conversando com eles, me atualizando coisas
que eu ndo sei, td6 aprendendo, aprendo muito aqui também, procuro coletar aquilo pra
mim, pra quando crescer, quando chegar e sinto falta as vezes de ndo ter uma
escolaridade boa pra eu ta também passando pra outros que tdo chegando levando junto

comigo né? Mas até agora tenho me virado bem. [risos] Né, e pretendo continuar e vou
estudar. Com certeza é isso que eu td pretendendo.

Com objetivo similar ao de Gabriel, mas ja em acdo, Barbara, 36 anos, solteira, dez meses
de empresa, operadora de caixa e auxiliar de escritorio, em treinamento, se emocionou ao lembrar
que precisou abrir mdo de um cargo e salario melhores em outra empresa, porque o regime de
trabalho inviabilizava seu projeto de vida. O emprego no supermercado, aliado ao incentivo e a
ajuda financeira do pai, lhe permitiram prosseguir com os estudos. Além de driblar os
condicionamentos socio-econdmicos, ela precisou ainda lutar contra as pressées do meio social,
de seus proximos que nao valorizavam — ou eram céticos - quanto ao investimento pessoal na

educacdo, como o seguinte dialogo elucida:
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I- Por isso vocé investe em estudar?

B- E porque o sacrificio pode até parecer por ta trabalhando, mas [chorando] te d& opcéo
de poder pagar um curso, de mudar de vida, né, correr atras, de ser diferente, né? Porque
quando a gente ndo tem muita opcdo [pausa, chorando], quando a pessoa ndo procura
estudar, a tendéncia é s6 arranjar familia, né, casar, ter filho e se acomodar. Ai, quer
dizer, ndo ter uma perspectiva de mudar.

I- Mas isso também é uma perspectiva de vida, casar, ter filhos...

B- Mas eu acho assim, quando a gente ja, j& lutou. Olha eu, por exemplo, [suposicao] eu
estudei, me formei, agora a minha opcéo é ter minha familia, porque eu ja consegui a
parte que eu queria financeira, por mais que eu ndo ganhe, mas eu consegui me formar,
poxa, que bom, tenho o diproma, para me admirar que eu consegui alguma coisa. Porque
eu acho assim, se arranjar uma familia, casar, ter filho e facil, todo mundo consegue
porque tanto faz ser pobre, feio, bonito, todo mundo consegue, porque é facil, mas eu
acho que ter um diproma ndo é pra qualquer um. Porque exige muito esforgo, porque
assim ndo é facil, eu ndo vou comprar um diproma, eu vou adquirir com meu
conhecimento. [...] porque eu ganho pouco menos que eu ganhava na FEAPA, mas tem
um porém, eu consigo estudar. Na FEAPA eu ganhava bem, eu recebia vale-transporte,
eu pegava dois 6nibus para ir e dois para voltar, era muita fartura de vale-transporte, ndo
caminhava, se eu tivesse que pegar um Onibus pra descer de um canto a outro, essa
facilidade eu tinha, mas sé que eu ganhava bem, tinha um retorno financeiro muito bom,
mas ndo tinha tempo de estudar, porque eu entrava meio dia, saia meio dia de casa e
chegava meia noite em casa. Entdo ndo tinha tempo [pausa], aqui eu ganho pouco mas
eu tenho essa oportunidade que me d& de estudar. Entdo, quer dizer, eu num... essa
questdo, € sacrificado, muito sacrificio, mas nada € sem sacrificio. Enquanto eu ndo
conseguir um diproma, hum, ndo tem, ndo estd compreto. [...] também muita coisa eu
ndo sei, porque o nivel de informagéo onde eu moro é dificil, porque quando a gente diz
assim, vai estudar, “Ah, ta perdendo tempo!”.

Ida- As pessoas nao valorizam? E seus pais?

B- Ndo. Meu pai me da a maior forga, me ajuda, porque s6 o0 meu salario ndo da, eu
ainda fico muito sugando nele porque ele que me patrocina porque eu trabalho, mas
tenho que comprar mais quarenta reais de vale-transporte todo 0 més. Na empresa, eles
me ddo vale-transporte ida e vinda, e eu vou almogar, pra eu poder ir pra minha casa a
noite, se eu estiver estudando, eu tenho que pegar dois 6nibus, se eu ndo pegar dois
onibus eu ndo chego em casa [...] Porque com o meu salério eu pago apostila, pago o
transporte, e me mantenho no colégio, estando empregada.

Vé-se que Barbara queria superar esses condicionamentos, esforcava-se para tal, abrindo
mé&o do seu tempo livre e da ideia de casar, para estudar. Mas, a forma como se expressava, as
dificuldades que demonstrava para utilizar a lingua culta — uma exigéncia formal do mercado -
eram indicativos das muitas restricdes que teimavam por marcar seu lugar de origem e dificultar,
sendo inviabilizar, a concretizacdo de seu projeto de ascenséo profissional.

Para aqueles que, como Barbara ou Luiz, ousavam desafiar as barreiras socio-econdmicas,
0 estudo representava oportunidade de ampliar seu circulo de relagdes para além da familia. No
entanto, a exiguidade do tempo diario disponivel restringia essa possibilidade. Para eles, como
para 0 conjunto dos empregados, o ambiente de trabalho era o contexto mais provavel para

estabelecer tais vinculos. No entanto, ha de se ressaltar a exiguidade do tempo diario disponivel e
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a alta rotatividade do pessoal, conforme referido, para que as relagdes se revistam de contetdos

afetivos no ambiente profissional.

6.3 A sociabilidade no ambiente de trabalho

Em contrapartida as dificuldades do cotidiano, 0s entrevistados citaram
predominantemente situacdes que demonstravam haver um bom clima organizacional nas lojas
em que estdo lotados. Observou-se que, em certas secdes, como nos servicos especializados, o
espaco para conversas durante o expediente € maior que naquelas em que ha atendimento ao
pablico. Os intervalos também foram citados como momentos em que fluiam conversas entre
colegas, especialmente para aqueles que permaneciam na empresa. Lembra-se que ndo eram
muitos os empregados que ficavam no trabalho durante o intervalo entre os expedientes, posto
que a longa duracdo (até quatro horas) incentivava a maioria deles a se deslocar para casa.

A despeito das dificuldades cotidianas, um aspecto do ambiente de trabalho era
particularmente valorizado pelas mulheres entrevistadas, justamente o de permitir ampliar os
contatos pessoais para alem do circulo familiar e da casa. Era o caso de Béarbara (S-1), para quem
0 ambiente de trabalho aparecia, de fato, como a Unica ocasido disponivel para tal. Como se viu
acima, ela recusava o modelo esposa e lar, ao qual associava a percepcdo de uma vida
acomodada. Oposicao similar entre trabalho e casa, foi também expressa por Ana, 28 anos,
casada, um filho, operadora de caixa, quando afirmou que trabalhar cria oportunidades de
conhecer outras pessoas e de adquirir novos conhecimentos. Ademais, disse ela, “distrai muito
mais, ¢ melhor que ficar em casa, acomodada”.

Destaca-se que havia quem frequentasse a loja em que trabalhava até no dia de folga.
Ligia, 27 anos, solteira, duas filhas, operadora de caixa do supermercado S-4, é uma dessas
pessoas e assim procedia porque “em casa ndo tem nada pra fazer, minha mae sai cedo pra
trabalhar, meus irméos todos trabalham. Ai ficar sozinha, as vezes |4 na Internet, desgasta um
pouco”.

No espaco do trabalho, as falas confirmaram haver relacGes frequentes entre pessoas do
mesmo sexo e do mesmo setor, como foi apontado pela tabulagdo dos formulérios. Da mesma
forma, o contetido das conversas costuma circular em torno de temas que sdo diferentes para

homens e mulheres e, em ambos 0s casos, sdo vistos como ajudando a manter mais leve o clima
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de trabalho. Os empregados comentam sobre festas, mulheres e brincam muito entre eles,
principalmente, quanto aos times de futebol dos quais sé&o torcedores; as empregadas falam sobre
filhos, novelas de televisdo, sobre colegas ou sobre o expediente de trabalho, como se pode
conferir na transcricdo dos depoimentos de empregadas ao serem indagados sobre o que

conversavam durante o expediente com os colegas.

LI — Aqui mesmo, as vezes, como é que se diz, cada um fala um pouquinho dos outros,
né? Passa alguém e diz: Olha aquela ali esta ridicula, aquela ali ndo se toca, ndo tem
espelho em casa mesmo. (risos) E coisas do tipo assim. E mais é besteira mesmo (Ligia,
operadora de caixa, S-4).

R — E assim. Tem dia que a gente conversa sobre os filhos, ou falando alguma coisa do
marido, ou alguma fofoca que surge aqui dentro. Sdo conversas normais, banais, ndo é
muita coisa assim. Ou algum aborrecimento que vocé teve na empresa, ou fala como foi
sua manha, aqui dentro, ou do seu dia-a-dia, E sobre isso a nossa conversa. N&o tem
muita coisa assim (Raquel, operadora de caixa, S-4).

Os dados apontam que se trata de momentos que podem ser interpretados como de
sociabilidade no sentido que Simmel conceituou o termo. Ou seja, trocas aparentemente simples e
espontaneas, mas de fato estruturadas e seguindo normas de conduta que delimitam o que se pode
ser dito, como e o grau de profundidade, como “besteiras”, coisas “banais”, discussoes sobre
gostos culturais ou esportivos e as “encarnagdes”. Esses momentos também permitem aliviar

algumas pressdes proprias ao meio de trabalho, como os “aborrecimentos” que ocorrem.

J — Quer saber? E esporte também, porque eles gostam de esporte. A gente conversou, a
gente conversa porque 0s meninos sdo muito chegados nessas coisas, né, no futebol, a
gente conversa sobre esporte, essas brincadeiras de amigo, vocé sabe qual €, né?, um
encarnar no outro, aquela coisa toda, o cara bebe, fica porre, um cara la ja tava com
ressaca, e tava falando 4, tava porre, era aniversario dele no outro dia. Era isso a
conversa que a gente tava conversando, sobre isso. Ai quando faz festa, essas coisas, tu
vai hoje, tu vai hoje a noite, ndo sei 0 qué, essas coisas (José, embalador, S-4).

O depoimento transcrito a seguir indica as fronteiras em que se procura manter essa

sociabilidade, por exemplo, em relacdo a vida pessoal ou de trabalho.

LU — Os meninos daqui s6 gostam de falar sobre o negécio de festa. Também I4... Nao
muda muita coisa mal comparando [com os vizinhos]. Entdo eles sabem [pausa] que eu
sou um pouco diferente deles assim, pelo lado de eu [pausa, pensando]... eles gostam
mais do “brega”, essas coisas. Eu ndo, ja gosto mais de rock, principalmente o punk-rock
que tem uma mensagem forte pra sociedade. Nossa sociedade esta desgastada. Ai
entdo... Ai eu mostro pra eles também um pouco, pra eles ouvirem. [...] Ai eles ja me
falam de brega, de Tupinamba. Ai eu falo: olha, tudo bem. A opcéo é de vocés. Mas eu
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ndo fico com raiva de vocés porque vocés ndo gostam disso. Ai, é outra coisa
relacionada com o trabalho, também falo. Ai quando toca pro lado do meu trabalho,
assim, ai j& comeco a me afastar um pouco (Luis, repositor, S-4).

Vé-se, assim, que o espaco laboral propicia 0 encontro de pessoas com habitos e
interesses comuns e diversificados e, por conseguinte, propicia também a sensacéo de interacdo
social mais ampla, sentida pelas entrevistadas que comparavam a estreiteza das relagOes
domeésticas com a variedade das interacOes possiveis no trabalho. N&o se pode deixar de observar
que essas percepcdes ecoam a perspectiva de Durkheim sobre a superioridade das sociedades
com divisdo do trabalho desenvolvida, que favoreciam a emergéncia do individuo e sua inser¢éo
em redes sociais ampliadas a partir do mundo ocupacional, em relacdo as sociedades
segmentares, de divisdo do trabalho e sociabilidade restritas ao plano local.

De um lado, portanto, podem se ampliar os horizontes das pessoas em interacdo, como
deixou claro Luis (S-4) nas discussdes sobre estilos de musica. Mas, por outro, sobretudo
tratando-se de contextos de trabalho em que as posicOes estdo longe de ser estaveis e isentos de
competicdo e conflitos, como se viu, hd maior preocupacdo das pessoas com as fronteiras em que
é seguro manter as interacdes. E o caso, por exemplo, de se admitir ou nfo adentrar em assuntos
intimos, delimitacGes que sdo mais ou menos bem sucedidas pelos participantes da sociabilidade.
Esses cuidados serdo evidenciados mais adiante com a analise sobre a confianga entre colegas. E
assim que se pode inibir certos conteidos nos relacionamentos profissionais, e até evitar que se
estendam para fora da empresa. Barbara (S-1), por exemplo, disse que gostaria de sair com 0s
colegas, mas eles ndo a convidam porque, segundo ela, a “acham assim diferente”, porque nao
bebe e ainda por cima estuda, e por isso a classificam de “um pouquinho chata”; entdo ela prefere
“as vezes, nem forcar...” um encontro ao terminar o horario de trabalho, porque “cada um [fica]
com sua amizade 1a fora”.

Bem poucos casos de constituicdo de familias a partir do trabalho, em parte pelas
barreiras impostas pelas normas explicitas da administracdo da empresa. Ha casos, entretanto,
como o de Gabriel (S-1), que tem uma grande amiga que trabalha na mesma loja, mas cujos lagos
foram construidos através da esposa, que jd& mantinha relacdes de amizade com ela quando
também trabalhava neste supermercado. Alias, quando conheceu a esposa, ela ocupava a mesma
funcdo, no mesmo setor e loja no qual ele esta agora, mas explica que s6 passou a namora-la apos
ela ter saido do emprego. Apesar da proibicdo de relacionamentos intimos entre empregados,

Ligia (S-4) esclarece que eles dao um “jeito” de namorar; inclusive, informou, aos risos, que era
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comum os colegas ficarem “dando em cima” das empregadas, que na maioria das vezes
respondem ao assédio “disfar¢ando”, “levando na esportiva”, ou como ela mesma disse, “a gente
fica dando o fora assim, de leve; sem machucar”.

Assim como Gabriel (S-1), mais duas empregadas, Ligia e Raquel, (S-4) citaram colegas
que o convivio no trabalho transformou em amigas, quer a relacdo se mantenha restrita ao
ambiente de trabalho, quer se expanda para outros ambientes, quer essas pessoas estejam ou nédo
trabalhando ainda na empresa. Observou-se, contudo, que esse tipo de vinculo é pontual, visto

ndo representar a ténica das relacGes existentes no trabalho.

7.4 Exercitando os lacos de confianca no espaco laboral

Se as interagdes sdo multiplas, a efetiva confianca, propria dos lagos de amizade, tende a
ser mais restrita. A confianca foi o atributo que se percebeu delimitar o tipo de vinculo construido
no ambiente de trabalho ou fora dele. Vale a pena verificar como Ligia explicou a diferenca entre

ser amigo e ser colega, demonstrando as nuances que revestem os vinculos:

| — Entdo, 0 que é a amizade? O que contém a amizade que diferencia das outras
relacbes?

L — Porque é assim. Nem todo mundo que a gente conversa aqui sdo pessoas confiaveis,
né. Entdo, tem que prestar muita atencdo nas amizades que a gente tem que ter. No caso,
esta menina que eu digo que ela é minha amiga, eu confio nela. Eu sei que tudo o que
conto pra ela, na hora que eu precisar dela, ela vai estar ali pra me dar apoio, em tudo.
Agora, 0s demais ndo, eu posso contar uma coisinha aqui que amanha o supermercado
todo sabe.

| — Entdo é a questdo da confidéncia?.

A —E. E confidéncia, é confianca também.

| — E ai, quando vocé fala confianca, o que é confianca?

A — Ah! E tu ter certeza de que tu pode confiar naquela pessoa pra tudo. De falar, agir.
Até porque a gente se gosta muito. Quando eu ndo venho, ela diz: Ih, menina. Meu lado
brilhante ndo ta hoje, hoje estou arrasada (Ligia, operadora de caixa, S-4).

Por seu turno, Raquel (S-4) apontou apenas um colega de trabalho do sexo masculino
como a Unica pessoa em quem confia atualmente no trabalho, além de duas colegas que ja sairam
da empresa. Essa indicacdo, por ser pessoa do sexo oposto, fugiu do padrdo predominante
encontrado. Todavia, de maneira notavel por isso, Raquel segue o0 esquema comum de
circunscrever a confianca a poucos. A confianga aparece como segurancga intima do procedimento

de outrem, seguranca essa edificada pelo convivio e pelas a¢des cotidianas:
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R - A confianga, eu tenho confianca aqui dentro s6 em uma pessoa. Que ainda esta aqui.
Do sexo masculino, até citei ele ai. Eu confio muito nele. Primeiro ele nunca demonstrou
o0 contréario ou fez alguma coisa que eu possa desconfiar. Nele eu confio, plenamente, se
eu tiver algum problema eu chego e converso com ele. Ele conversa comigo o que ele
pode. Pelo menos, ele demonstra confiar em mim. Mas dizer em outra pessoa, tipo
assim, eu me dou com todo mundo, falo com todo mundo, considero amigo. Mas aquele
amigo, amigo, amigo, acho que ninguém tem.

Sabe o que é? Porque o ser humano, o ser humano é uma raca assim complicada da
gente entender ele. Tu se dava com aquela pessoa, mas se desentendeu, teve alguma
coisa, vocés ndo se ddo bem, ou teve algum desentendimento, o que tu souber... ja
aconteceu comigo, o que aquela pessoa souber de mim ela chega e fala, e pronto. Ela
acha que aquela ali é uma forma de vinganca, sabe como é? E tipo assim, eu ndo me dou
com aquela pessoa... eu me dou muito bem com aquela pessoa... acabou a amizade,
acabou, mas o0 que eu sei dela, acho que ali morreu, ndo tem nada a ver com terceiros, ou
sO interessa a noés duas, 0 que aconteceu ou deixou de acontecer, tanto 0 que aconteceu
entre a gente, como o que aconteceu com ela e outras pessoas. Entéo eu ja tive provas ao
contrario, porque eu confiei tanto numa pessoa e quando houve um ressentimento foi
totalmente diferente. Entdo ai, eu confio, mas é aquela confianca até um certo limite.
N&o me exponho totalmente. Entendeu? E mais ou menos assim. Ainda mais porque eu
tenho um pouco aquele sangue de indio, e dizem que indio é um pouco desconfiado, né?
Ai € mais ou menos por ai (Raquel, operadora de caixa, S-4).

Raquel também explica que mantém boas relagdes com “todo mundo”. Ha pessoas,
inclusive, com as quais tem mais afinidade e intimidade no trabalho. Mesmo essas relacGes ndo

se estendem para a vida pessoal e o contetdo das conversas é ainda cerceado.

I — Vocé tem amizades aqui dentro?

R — Bastante. Eu sou uma pessoa que me dou muito bem com todo mundo aqui.

I — Sai com o pessoal?

R — Né&o. S6 no horéario de trabalho aqui, Eu tenho assim... eu procuro me dar bem com
todo mundo, falo com todo mundo, tenho amizade com todo mundo. Mas eu tenho aqui
dentro. Eu saio daqui, vou-me embora pra casa, minha vida fica pra la. Ndo sou muito de
sair, ir pra festa...

| — Quer dizer que ndo tem ninguém aqui dentro que te visite?

R — N&o. Nem eu vou na casa de ninguém. Mas eu tenho algumas amizades mais
aproximadas, que a gente se fala pelo telefone. Sabado mesmo [pausa] duas amigas
daqui, minhas, que a gente ja tem uma afinidade mais intima, e uma delas falei com ela,
minha amiga de confidéncia, e ela estd ai, a gente marcou, entdo, sabado, depois do
expediente, depois que eu sair, comer uma pizza. Ai eu j& marquei, vamos dizer, ela
esteve aqui em outubro, como j& tem alguns meses, ai bate a saudades, ainda hoje falei
com ela no telefone ¢ a gente combinou. “Vao bora conversar?” Vamos conversar,
espairecer um pouco, e ela me convenceu. E, de vez em quando é bom, tira mais o
estresse (Raquel, operadora de caixa, S-4).

Portanto, quando se trata de confianca, as falas remeteram sempre a confianca
interpessoal. E, relembrando a classificacdo de Couch e Jones (apud LUNDASEN, 2002), Raquel
(S-4) sente uma baixa confianca generalizada, porque vé o ser humano de forma negativa, posto

que, para ela, o ser humano “naturalmente” ndo é confiavel. Para Raquel (S-4) a confianca foi
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construida por intermédio do relacionamento face a face, e que Ihe permitiu ter seguranca intima
do procedimento de apenas trés pessoas dentre todas as outras com as quais se relacionou no
trabalho.

Conforme se depreende dos depoimentos, a racionalidade desse tipo de atitude nas
relagdes interpessoais se justifica no quadro das pressdes do ambiente de trabalho, que incluem as
formas de controle por parte da administracdo e a inseguranca relativa da posicdo ocupada. S&o
como “estratégias de sobrevivéncia” no meio, mas de modo algum redutiveis ao célculo
consciente, tal como evidenciaram 0s entrevistados. Nesse sentido, a interpretacdo dessa
confianca seletiva pode ser apoiada recorrendo-se ao conceito de habitus, de Pierre Bourdieu
(1983; 1989), com o qual o autor exprime 0s conhecimentos praticos da vida cotidiana, produtos
da histéria social e individual, que orientam as praticas sociais. S80 propensGes a agir de
determinada maneira, “associadas a uma classe particular de condi¢des de existéncia” que geram
“sistemas de disposi¢des durdveis predispostas a funcionar como estruturas estruturantes” das
acOes, sem necessariamente serem conscientes. Nesse sentido, é possivel interpretar as nuances
das relagdes interpessoais dos trabalhadores naquele espaco social como se fossem formas de
manejo das relacdes sociais (BOURDIEU, 2005).

Com referéncia a confianga institucional, no que denotaria, especificamente, confianca na
empresa, 0s entrevistados pareceram reticentes. Por outro lado, ndo se observou agdes coletivas
estruturadas em resposta aos problemas. O desconhecimento sobre seus direitos e deveres
trabalhistas, aliado a algum desinteresse, segundo se percebeu pelo contetdo das falas, levava-os
a avaliacOes parciais e a uma atitude de retaliacdo com relacdo a empresa. Acredita-se que a falta
de conhecimento dos direitos trabalhistas aliada ao receio da demissdo acabava por influenciar a
capacidade de argumentacdo dos empregados para pressionar os empregadores contra condicdes
de trabalho inadequadas, levando-os a acatar as imposi¢Ges empresariais e também a se submeter
aos humores das chefias. Barbara (S1) fala de uma subserviéncia necessaria para se manter no
posto de trabalho:

| — N&o hé regras escritas?

B — Sim, a doutora passou um manual. Quando a gente entra, da o manual. Os deveres e
obrigacoes.

| — N&o so deveres e direitos?

B — (muitos risos) Mas ai, como funcionario, coitado, a gente até coloca entre aspas
direito porque o funcionario tem obrigacGes e deveres, direitos... quanto ele tenta ver

direito, perai! Este funcionario é problema, afasta!
| — Entdo vocés procuram ndo reivindicar seus direitos?
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B — E, para acabar nio tendo problema.

Essa mesma postura de adaptacdo se notou no depoimento de Ligia (S4):

L — O clima de trabalho é bom. Apesar que muita gente reclama da Dona Zuleide (nome
ficticio da dona do supermercado), mas eu ndo tenho o que reclamar dela. Nao [tem
pressdo] dos encarregados. Porque, assim, no caso, tem muita gente que diz que tem
pressao por causa dela. Porque ela vive aqui. Ela vive olhando. Se ela vé... Ela vive aqui
embaixo, mesmo na recepcdo. E quando ela vé que ta sem fazer nada, ela arruma o que o
povo fazer. Ela ndo quer ver ninguém parado. Agora, quando ela esta de bom humor, é
um abraco! Ela até para pra conversar com a gente. Mas tém alguns meninos que ouvem
porque quer. Quando ela chama a primeira vez, invés de ele ir pra fazer o que ela quer,
ndo. Fica esperando ela chamar a segunda, e na terceira vez ja é esculacho (Ligia,
operadora de caixa do S-4).

Esse conjunto de relatos indica a percepc¢do pelos empregados de que a gestdo de pessoas
nos supermercados ndo tem contornos muito precisos. Tal caracteristica contribui para acirrar
tensdes entre os trabalhadores, como exprimem os depoimentos. Um exemplo claro foi dado por
Ligia, que explicou como os “humores da geréncia” podiam levar os empregados a serem
penalizados ou ndo em certas situacdes. Ela e os colegas ndo costumavam questionar de forma
direta as decisdes superiores, mesmo quando se sentiram lesados pecuniariamente. A mencao a
alternativa de recorrer a Justica do Trabalho mostra a auséncia de confianca entre empregado—
empregador.

O relato a seguir vai no mesmo sentido de percepcdo da imprecisdo das normas. A
entrevistada trata de um problema que operadores de caixa enfrentam quanto a rotina de
comprovacao dos tickets de transacdes com cartbes de crédito e deébito efetivadas no caixa e que
devem ser entregues ao gerente administrativo no final do expediente diario. Ela questiona que
determinados supermercados descontam dos empregados quando falta o comprovante da
operacdo, enquanto outros ndo o fazem. Nota-se em seu relato que esse é um tema de conversas
entre empregados. Nota-se, também, a circulacdo de informagGes sobre préticas de gestdo de
diferentes supermercados, possibilitando-lhes elaborar uma visdo comparativa sobre as condigdes

de trabalho no ramo.

L — Porque aqui, as vezes, a gente perde documento, sem a gente perceber.[...] Ai a gente
pode, no caso for, débito ou crédito, a gente pode pegar nossa bobina, tirar uma copia e,
se 0 Seu Antonio [dono do supermercado] estiver de bom humor, ai ele assina. Se ndo, a
gente vai ter que parcelar e pagar. Mesmo tendo o dinheiro. Ai a gente sabe que vai cair
direto na conta dele, mas, se a gente ndo fizer tudo isso, a gente vai ter que pagar. Eu vou
ter que ir 14, na minha bobina, pegar minha bobina do dia que eu perdi o documento,
bater uma cépia e levar pra ele, pra ele assinar. Ai tem, no caso assim... Tem umas
operadoras que sairam daqui. Ai. Quando ele queria assinar, ele assinava, ou quando
ndo, ele ndo assinava. Al, o que elas fizeram... elas sairam daqui, elas jogaram na Justica.
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Porque mesmo sendo crédito ou débito, eles vao receber, ai entdo ndo tem por que, por
causa de um papel que se perdeu, a gente pagar novamente. Ai tinha umas meninas que
nem faziam interesse de levar pra ele assinar nada, porque sabiam que se fossem jogar
na Justica, iam receber em dobro. A gente entende que é errado, porque é assim, se tem a
bobina ali, estd provado que o cliente passou o cartdo, tem o nimero do documento,
tudinho. Que tava pago. Uma vez a gente estava conversando, as mais antigas falaram
pra gente que elas conversaram com gente do [nome do supermercado], la ndo tem
problema se elas perderem o papel deles, porque o que prova a negociacao, tudo, é a
bobina. Por isso existe a bobina.

No trecho a seguir, Ligia (S4) discorre sobre modalidades de promocao, premiacao e
aplicagdo de san¢des. Ela se refere ao “vale”, que ¢ um documento firmado pelo empregado
autorizando debitar de seu salario a quantia faltante no caixa, referente ou ndo a extravio de
documento. Como ja dito anteriormente, também aqui os procedimentos geram tensfes entre

colegas, que se manifestam em cimes e intrigas.

LI — Eu acho que sim. Eu acho que sim. Porque tem gente que até diz assim... Porque eu
tenho seis meses, nunca fui chamada atengdo, por ninguém, por gerente nenhum e de vez
em quando eles me chamam pra ir pra algum lugar. E quando eles me mandam pra
tesouraria, tem gente que diz: Ah! La vai a protegida, Porque ndo sei o qué, Porque ndo
sei 0 qué.

| — Ah! Entdo, tem cilmes.

LI — E. Porque algumas s&o antigas e nio sdo selecionadas pra ir I pra cima. Porque eles
observam assim: o comportamento, se chega cedo, tipo estd todo o tempo de bom
humor, tratando todo mundo bem. O que interessa pra eles é isso, € o bom humor, a
pontualidade... e se tu ta trabalhando direito. Ai, no caso, pra mim, & muito dificil de eu
ter um vale. Ndo desce. Quando desce, alias, desceu um dia desses um vale pra mim, e
foi de vinte reais, mas estava 14 no meu fundo guardado. Ai, quando desceu, eu peguei...
Quando é dinheiro que falta, se a gente tiver guardado o dinheiro, a gente vai I4 no Seu
Zé, que ele abre um sorriso bem aqui e assina. Ai eu peguei, fui 14 com ele, ele assinou e
eu vim embora. Mas isso porque foi num dia que eu estava passando mal no caixa, comi
alguma coisa que ndo me fez bem e eu ndo quis chamar ninguém pra me tirar, né?
Porgue as vezes me tiram cedo e ficam dizendo que eu sou a protegida, que ndo sei 0
que, que ndo sei 0 que. Porque teve um tempo que eu estava hamorando com um rapaz
daqui, ele ¢ gerente. Ai quando me liberavam assim, “j& vai a protegida”. Ai peguei
nesse dia, falando com a minha encarregada, ela disse “Nao queres ir embora?”. “Nao,
porque esses comentarios € chato.” Sendo que quem ia me tirar ndo era ele, era minha
encarregada. Mas s6 que ficam falando por causa... ficavam falando, no caso, agora nao
falam mais, porque ele ndo esta mais aqui, por causa dele.

Uma das “antigas” citadas por Ligia ¢ Raquel (S4), que analisa sua situacdo no emprego
de forma negativa, demonstrando sua insatisfacdo com o peso das relagfes informais nas decisdes
burocraticas, aspecto que mina a confianga que o empregado poderia depositar na empresa e que

a gestdo supostamente visaria reforcar.

R — Eu estou ha algum tempo aqui e... eu ndo estou querendo mais ficar aqui também.
Porque [pausa] aquilo que vocé falou, vou fazer cinco anos aqui na empresa, € € cinco
anos como operadora de caixa. Apesar de eu ja ter ido em outros setores, ja tenho uma
experiéncia na tesouraria, ja fui ajudar 1, tenho como recepcionista. S6 que quando os
encarregados acharam de me mudar de setor, a dona da loja acha que eu ndo tenho esse
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merecimento. Por causa de um ou dois erros que eu tive, ela acha que eu ndo sou capaz
de ficar nessas areas. [...] Olha. Estava tudo certo pra eu ir pra recepcdo. Mas alguém foi
falar pra ela, eu acho, porque doeu ali que ia ter troca, que eu passei dinheiro a mais, mas
eu arquei com a minha responsabilidade. Eu cheguei com a minha encarregada e falei:
Olha, eu errei, entdo pode deixar que eu pago, vou arcar com 0 meu erro. E paguei e
pronto. Ninguém foi lesado. A Unica lesada na histdria fui eu. Pronto, a partir do
momento que tu sabe que vocé errou e assume o teu erro, s6 ai tu ja tem uma grande
responsabilidade. Mas ela ndo viu desse lado, nem ela e nem quem foi falar pra ela.
Entdo, desde ai, minha imagem ja ficou queimada. Por mais que eu queira mudar de
cargo, ou quiserem me colocar, ela acha que eu ndo sou capaz de ficar ali, por causa de
um ou dois erros que eu tive.

O campo sobre o qual a gestdo de pessoas nos supermercados atua com o intuito de
constituir um todo integrado — os empregados em suas fungGes — a partir de normas e regras
gerais, ndo é percebido pelos entrevistados como um todo coerente. O campo, na verdade,
compde-se de uma diversidade de vidas individuais mais ou menos ligadas pela classe social,
pelos estilos de vida e expectativas. Mas, 0s coletivos de trabalho que elas formam ndo propiciam
uma efetiva articulacdo entre suas partes e, portanto, entre seus “recursos humanos”. O modo
predominante de funcionamento das empresas, com sua marcada divisdo setorial, administracao
hierarquica e a organizacdo diferenciada das jornadas, prescinde desse tipo de articulacdo, salvo
naquelas secdes estreitamente dependentes entre si. Essa caracteristica geral aplica-se quer as
maiores empresas, quer as menores, em que o proprietario frequentemente também atua como um
chefe imediato.

Como visto, o investimento que Luis fazia na sua formacdo poderd lhe render uma
promocdo ou outro emprego, melhor que o atual. A necessidade de Gabriel retomar os estudos
estava sendo buscada através dos meandros de uma relagdo informal com sua supervisora,
sobressaindo aqui o aspecto utilitario da relacdo, no sentido em que apontaram Degenne e Forsé
(1999). A dupla jornada de trabalho de Raquel ndo lhe permitia vislumbrar dias melhores, e
também ndo parecia apontar que lhe abriria novas oportunidades de trabalho. Seus planos
estavam centrados na vida familiar, em terminar de construir a casa, cuidar da educacdo dos
filhos, etc. N&o havia investimento na prépria vida profissional. Por outro lado, para muitos, a
convivéncia no trabalho era a principal, ou a Unica via que lhes proporcionava lagos para além do
universo familiar.

Na maioria das lojas pesquisadas, 0s eventos sociais promovidos pelas empresas eram

raros e, quando ocorriam, havia pouca participacdo dos empregados, seja de mulheres ou de
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homens. Mas, se isto sugere uma restricdo das interagdes entre os empregados por um lado, por
outro se notou conversas entre colegas de trabalho, situacdes que da mesma forma foram
referidas pelos entrevistados. A gestdo de RH, portanto, era exercida de forma que homens e
mulheres percebiam haver espaco para conversar durante o expediente de trabalho.

Essas conversas demonstram que, a despeito das coercOes exercidas pela gestdo e pela
divisdo do trabalho, os empregados contornam esses limites e interagem conversando, trocando
brincadeiras, discutindo futebol ou algum programa de lazer. E pertinente que se esclareca que o
conversar € compreendido como tratar de assuntos da sua vida pessoal, de eventos sociais do
cotidiano, ou comentarios sobre colegas ¢ a empresa (as ditas “fofocas”); as interagdes
pertinentes ao desenvolvimento da tarefa ndo é percebida como conversa. Também, h& pouco
investimento de tempo em cultivar essas relacdes para aléem do horario de expediente, como
visto.

Os dados mostraram que 0s contetdos das conversas sdo delimitados pelo género e,
principalmente, pelo nivel de confianca depositada no interlocutor. Ademais, que 0s assuntos sdo
definidos pelo contexto social ao qual essas pessoas pertencem; que ha conteudos que podem ser
tratados no ambiente laboral de forma indiscriminada e outros ndo. E que a divisdo do trabalho
estimula e delimita as interagdes de acordo com as fungdes exercidas, fungbes essas que tém um
claro corte de género. Dessa maneira, observou-se que 0s empregados entrevistados praticavam
uma gestdo de suas relagdes no espaco de trabalho, no sentido de uma série de cuidados a tomar,
cuidados esses que evidentemente ndo evitavam as tensdes e os conflitos potenciais. Como em
qualquer espaco onde haja interacdo humana, a sociabilidade ai se manifesta, com suas
dimensdes de espontaneidade e autonomia relativa dos agentes, mas também sob muitas

coercoes, diretas e difusas.
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Capitulo 8 - Considerac6es Finais

Como analisado no decorrer do texto, nos supermercados pesquisados, a gestdo de RH
incide sobre o tempo dos empregados, com jornadas extensivas de trabalho, folgas moveis e
alteracdes intempestivas do horario de expediente, subtraindo-os cada vez mais da vida familiar e
da disponibilidade para os amigos. A gestdo também atua impondo regras sobre as intera¢des no
espaco de trabalho e procura controlé-las para atingir seus fins. A escassez de empregos e o fato
de que esse emprego, em particular, abriu a porta do mercado formal para boa parte dos
entrevistados constituem um elemento de pressdo para obter a conformidade dos empregados as
exigéncias empresariais. Quando ha& vagas, com tantos curriculos disponiveis, sdo poucas as
margens de manobra para os candidatos, compelindo-os a aceitar os critérios e as condi¢fes da
forma como lhes sdo impostas. Pelas falas dos empregados entrevistados, inclusive das chefias de
RH, a acomodacéo é quase que integral, sem espacos para questionamentos. Quando muito, sao
feitas concessoes.

Ao abordar a sociabilidade em suas varias dimensdes, este estudo mostrou, contudo, que
as imbricacOes entre as praticas de gestdo e a sociabilidade sdo multiplas e complexas. Ficou
evidente que as caracteristicas do trabalho, tais como as acima mencionadas, dificultam tecer e
manter lagos sociais fora do contexto laboral, ao restringirem as oportunidades de lazer, de
participar em atividades coletivas e de formacdo profissional. Assim, a experiéncia dos
entrevistados revelou uma absoluta auséncia de filiacdo em associag6es, partidos ou sindicatos, e
uma modesta atuacdo em trabalhos voluntarios, frequentemente ligados a igrejas; entre 0s
homens, verificou-se também alguma adeséo a grupos esportivos. Atividades de lazer foram mais
frequentes, notando-se diferencas sensiveis no modo como homens e mulheres se divertiam e
com quem o faziam; diferiram também conforme o estado civil e a presenca ou ndo de filhos no
lar. Uma pequena parcela estudava no momento da pesquisa.

Os condicionantes atuais do mercado de trabalho, além da “tradi¢ao” de mobilidade
ocupacional e de vinculos pouco estaveis de emprego na regido amazoénica, suscitaram também o
interesse de levantar como os trabalhadores tiveram acesso ao emprego atual e como haviam
enfrentado os periodos de desemprego ou de informalidade. Uma das pressuposi¢fes desta tese
era de que as redes de relagOes pessoais deviam revestir-se de especial importancia em suas vidas

e, em particular, poderiam desempenhar um papel no acesso a informacgdes preciosas sobre
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oportunidade de trabalho e, mesmo, propiciar indicag0es a vagas. Essa foi uma das dimensdes da
sociabilidade estudadas. E os resultados foram de algum modo surpreendentes. De um lado, um
percentual significativo teve de fato a informacao sobre a oportunidade da vaga através de uma
pessoa proxima, confirmando em parte uma das hipoOteses quanto as interdependéncias entre a
gestdo e a sociabilidade. Notou-se, ademais, que esse recurso foi mais utilizado por homens que
por mulheres e que os que deram a informacdo ao candidato foram mais frequentemente homens
que mulheres.

O estudo também indicou que se o conhecimento da vaga decorreu em grande parte de
um lago social, este lago influiu pouco no recrutamento. Como se viu no texto, pouco menos de
30% dos empregados tinha sido indicado por alguém que j& estava empregado na empresa,
levando a conclusdo de que, embora as empresas também dependessem das redes de relacdes de
seu pessoal para recrutar trabalhadores, essa dependéncia era significativamente maior para 0s
empregados do que para os empregadores. Assim, a gestdo de RH dependia da rede social dos
empregados para operar quando do recrutamento, com a divulgacdo das vagas abertas; depois,
através das indicacOes de pessoas para ocupa-las; e, finalmente, propiciando condicGes para que o
empregado pudesse se dedicar a empresa. No caso dos longos intervalos de almogo, viu-se o
quanto dispor de parentes morando préximo era uma vantagem significativa para o trabalhador.
Sé dessa maneira, 0 empregado (e nesse caso, especialmente as pessoas do sexo feminino) pode
estar inteiramente disponivel para empresa e obedecer as restricbes de contato com a vida privada
exigidas pela gestdo, como atender ao telefone, proibicédo de visitas, folgas e jornadas de trabalho
moveis.

O estudo caracterizou as relagdes de sociabilidade no espago de trabalho. Percebeu-se
claramente que, no espaco de trabalho, ndo emerge apenas a sociabilidade normativa pautada na
divisdo do trabalho e funcional para os objetivos empresariais. Emergem interagdes ludicas,
conversas sobre assuntos do cotidiano, as quais minimizam a “coisificacdo” do empregado, e
reduzem a aridez da instrumentalidade do seu papel no processo de trabalho. A sociabilidade se
manifesta ai como um jogo social que da leveza ao ambiente e melhora o clima organizacional, e,
sob o controle dos seus excessos pela gestdo, contribui para 0 aumento da produtividade. A
vivéncia da sociabilidade permite que as relagdes construidas no trabalho cheguem até a se

revestir de afetividade mais profunda, mesmo quando nao se expande para além da porta da loja.
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E verdade que foram indicadas, individualmente, poucas relagbes com esse contetido, mas
essenciais para humanizar a forca de trabalho, para compensar seu afastamento compulsério das
relacBes extra-emprego, ocasionado pelo exercicio da funcdo. Para alguns empregados, o espaco
laboral se transforma na Unica oportunidade de ampliar os lagos para além do contexto familiar,
caracteristica essa encontrada especialmente nos depoimentos das mulheres. Essa caracteristica,
aliada a baixa participagdo feminina nos encontros com colegas de trabalho ap6s o expediente,
restringem a rede social delas, tornando mais dificil uma recolocacdo ou mesmo a ascensao
profissional. Esse dado ajuda a explicar porque as redes sociais foram mais operativas e Uteis
para trabalhadores homens do que para mulheres, posto que o maior nimero de contatos feitos
pelos homens viabilizou as informacOes e indicacbes de acesso a0 emprego e sua insercao no
mercado de trabalho.

Percebe-se, desse ponto de vista, que as relagbes sociais ndo Sa0 recursos
democraticamente distribuidos, mas condicionados pelo papel social do individuo, o qual marca
ainda funcbes como tipicamente femininas ou masculinas. Neste caso, a gestdo de RH destina as
mulheres funcbes de atendimento ao cliente e aos homens os trabalhos especializados e aqueles
que exigem forca fisica, além dos cargos de chefia, com forte presenca masculina nos
supermercados. Essa divisdo sexual do trabalho habituou os empregados a conviverem
principalmente com pessoas do mesmo sexo, o que, de alguma forma, induziu a uniformidade de
género nas relacdes de amizade e funcionais.

A aplicacdo da técnica estatistica Analise de Correspondéncia visou a explorar uma série
de correlacdes possiveis entre, de um lado, as vivéncias do trabalho e as percepc¢des sobre a
gestdo e a sociabilidade e, de outro, diversos atributos dos entrevistados. Os resultados
possibilitaram mostrar a atuacao dos gestores de RH a partir das caracteristicas da médo-de-obra e
da trajetdria dos trabalhadores na empresa. Nao foi possivel alegar a existéncia de padrdes claros
de percepcdo levando em conta as varidveis escolhidas no estudo. Mas algumas correlacBes
foram promissoras. Por exemplo, ao se confrontar as respostas das pessoas que estavam
trabalhando pela primeira vez com carteira assinada e aquelas que ja tiveram registro anterior ao
emprego atual no supermercado apareceram percepcdes diferenciadas sobre a gestdo. E
importante ressaltar que muitos dos trabalhadores, que tiveram seu primeiro vinculo formal nos
supermercados, vém de um longo percurso de ocupacbes precarias, como ambulantes,

empregados domeésticos, ou mesmo de atividades rurais. A diferenca de resultados entre os
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empregados com experiéncia anterior e os neofitos sugere que esses Ultimos estdo se defrontando
pela primeira vez com o trabalho sistematizado, principalmente no que diz respeito ao uso do
tempo, dai a gestdo de RH ser percebida como mais incisiva por eles.

As respostas dos empregados de primeiro registro demonstram que tanto a qualidade do
posto de trabalho deixa a desejar, quanto ainda ndo houve por eles a introje¢do das normas
organizacionais. Para eles, os horarios mudam sempre, a geréncia vigia o trabalho, os direitos
raramente sdo respeitados, ndo participam de treinamento e ndo tomam parte nos processos
decisorios de promocdes. Esta percepcdo € reforcada por outros achados, como a pouca
autonomia e iniciativa diante das tarefas, além de ndo ficarem disponiveis para a empresa apds o
horario e ndo se comprometerem com o resultado da empresa ou do setor. Também néo investem
pessoalmente na sua qualificacdo profissional. Mas afirmam que somente algumas vezes ha
intensidade no trabalho. Cabe notar que esta atitude de pouco investimento na qualificacdo
profissional foi bastante difundida na amostra, como visto.

Quanto a disciplina, precisam ser cobrados para respeitar a hierarquia e apenas algumas
vezes cumprem o horario de chegada, mas se submetem com presteza as ordens superiores.
Entendemos que, no caso da hierarquia, a imposicdo da regra é indireta devido ao sistema
burocratico das organizacdes formais e por isso ndo percebida de pronto pelo empregado. No
caso das ordens diretas, elas sdo feitas nas interaces face a face, demonstrando claramente a
relacdo de poder, e, por isso, de pronto sdo acatadas. A colaboracdo voluntéria é o aspecto
positivo mais interessante deste grupo, sugerindo que a experiéncia de trabalho reforca posturas
individualistas, visto que os empregados com registro anterior afirmaram que raramente
colaboram com os colegas por iniciativa propria.

Com relacdo ao empregado que ja havia trabalhado com carteira assinada, o quadro muda
pois ja estdo devidamente disciplinados pelo trabalho normatizado. Quanto a obediéncia as
normas, exceto pela ndo colaboracdo com colegas, em todos os demais itens os empregados se
percebem como atendendo as exigéncias da empresa. Assim, todos executam com presteza
ordens superiores, estdo comprometidos com resultados da empresa, investem na sua qualificagdo
profissional, cumprem os prazos sem cobranga, tém boa produtividade e trabalham apds o
horéario, quando necessario. Para completar, respeitam espontaneamente a hierarquia e cuidam da
aparéncia pessoal. Mas no meio desses que correspondem as normas, ha aqueles que nunca sédo

pontuais, que raramente cuidam dos materiais de trabalho e que ndo colaboram com os colegas de
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trabalho. A intensidade do trabalho é frequente, mas raramente a geréncia o vigia, até porque nao
h& necessidade de sua presenca para que o empregado desenvolva seu trabalho, segundo os
mesmos. Os direitos sdo atendidos e “entendidos”. A imposi¢ao das normas ¢ tao presente quanto
a disposicdo dos empregados em obedecer a elas. Raramente ha treinamento, assim como
raramente participam do processo decisorio das promogdes.

Embora se tenha verificado diferencas de percepc¢do entre os dois grupos — de primeiro
registro ou com vinculo formal de trabalho anterior ao emprego atual — ndo se pode afirmar que
ambos atendam aos requisitos exigidos pela “autogeréncia empreendedora disciplinada”. No caso
dos empregados de primeiro emprego formal, porque ainda ndo ocorreu efetivamente a introjecao
das normas por parte deles, exigindo maior controle do trabalho pela chefia, caracteristica
claramente percebida pelos entrevistados. No caso daqueles com vinculo formal anterior, porque
a imposicdo das normas pelas chefias é um fato confirmado pelos depoentes, e que se contrapfe a
autonomia ou, mais precisamente, a percepcao iluséria de autonomia e iniciativa que embasa a
autogeréncia. Lembra-se que o desempenho dos empregados, com vinculo anterior ao emprego
atual, atende quase todas as exigéncias da empresa, isto €, eles sdo uma mao-de-obra
disciplinada, ndo mais.

As caracteristicas socio-demograficas tiveram pouca expressdo nos resultados dos testes.
A diferenga de percepgdo entre os sexos foi vinculada apenas a vigilancia do trabalho, que reflete
mais a divisdo sexual das tarefas do que propriamente o controle do trabalho, aspecto em que o
supermercado nao difere de outros contextos sociais. O estado civil pouco influenciou na postura
do empregado diante da empresa, mas a responsabilidade trazida pelos filhos sim, visto que
empregados com filhos disseram-se disponiveis para trabalhar além do horario, ao passo que
aqueles que ndo tém filhos raramente o fazem. Isto é, submeter-se a0 emprego se torna
imperativo com a presenca de filhos.

Interessante foi a divergéncia de percepcdo quanto ao contetido das relagdes e o peso da
confianca na tipificacdo do vinculo. Mulheres confiam pouco nos (as) parceiros (as) de trabalho,
enguanto os homens confiam a ponto de encontrarem nos (as) colegas apoio financeiro. Mulheres
ndo veem as relagOes estabelecidas na empresa como elemento de ascensdo profissional, os
homens sim. As associa¢fes apontadas pela AC entre essas variaveis ndo foram além desse
ponto. O questionario completo possibilitou perceber que, quando se trata do conteldo da

relacdo, tanto os homens quanto as mulheres pedem ajuda para resolver questdes de trabalho para
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pessoas consideradas como colegas de trabalho. Prevalece ai também o intercdmbio preferencial
entre pessoas de mesmo sexo. Contudo, vale acrescentar, que ha diferencas visiveis entre a
proporcéo de colegas de trabalho e amigos para quem 0s homens pedem ajuda, e a proporc¢éo de
colegas e amigos para quem as mulheres pedem ajuda. Este cenario, também encontrado nas
relagbes mais frequentes do trabalho, sugere que os homens tendem a modificar o contetdo dos
lagos na empresa. Assim, tanto no caso das relagdes mais frequentes, quanto naquelas de pedido
de ajuda, vé-se que os homens constroem mais relacbes de amizade na empresa, inclusive com as
chefias, enquanto as mulheres restringem proporcionalmente mais suas relacbes ao contetdo
profissional.

Enfim, o sucesso dos supermercados locais na consecucdo de seus objetivos de mercado
parece estar pautado na sua capacidade de manter elementos das praticas de gestdo tradicionais,
que conjugam elementos de uma concepcdo rigida taylorista na definicdo das regras de
funcionamento do trabalho, unilaterais, separadoras da execucédo e direcdo, que impde turnos e,
ao mesmo tempo, procuram incorporar alguns elementos das novas formas de gestdo, que falam
em participacdo, em interesses comuns, como observado nas falas das gerentes de RH, alias
profissionais de reconhecida competéncia e grande motivacdo. Pode-se afirmar a existéncia de
tendéncias culturais diferentes, do encontro entre alguns valores tradicionais de gestdo e valores
novos que se tem procurado disseminar, mas cujos instrumentos (como 0s encontros com
empregados e as reunides de integracdo) ndo parecem suficientes para instaurar padroes de
comportamento efetivamente novos. A observacdo direta, 0s depoimentos e a analise documental
indicaram que a gestdo dos supermercados se faz mais de maneira ad hoc do que como um
processo deliberado e fundado teoricamente, que possa orientar uma reorganizacdo mais
sistematica da empresa. Pode-se avaliar que esse tipo de acédo talvez fique restrito as franjas da
organizacao.

Mesmo assim, as empresas, cComo agentes sociais, estdo sob pressao dos consumidores,
das tendéncias que influenciam as demandas, tendo que se adaptar ou dar respostas a essas
pressdes, que ndo sdo s6 econémicas, mas abrangem outras dimensées, como fatores ambientais,
politicos e culturais. O préprio fato da realizacdo de um evento da magnitude da convengéo anual
da ASPAS mostra como a organizagdo do setor também pressiona por mudangas oriundas do
ambiente nacional e internacional. 1sso aponta para a correlacdo entre esse feixe de valores de

relacGes tradicionais, de que tanto empresarios quanto empregados sao herdeiros, e a agenda de
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pressdes da competitividade do mercado econdémico do qual participam e que coloca limites e
possibilidades a sua atuacdo e & sua capacidade de resposta diante das mudancas culturais e
politicas em curso na sociedade.

Enfim, confirmadas as repercussdes mutuas entre sociabilidade dos trabalhadores e a
gestdo de RH dos supermercados analisados, fica o estimulo para outras pesquisas que venham

complementar e enriquecer as pistas deixadas por esta tese.
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APENDICE A — Carta aos supermercados. Dados Iniciais

Belém (PA),

GRUPO

Prezados senhores,

Venho solicitar autorizacdo para desenvolver pesquisa socioldgica sobre a tematica da
Gestdo empresarial, tendo como sujeitos os empregados — de todos os niveis hierarquicos — dessa

organizacéo (inclusive empresas terceirizadas, se houver).

2. Sou professora da matéria “Sociologia aplicada a Administracdo”, na Faculdade do Pard
(FAP) e aluna do doutorado do Programa de Pds-graduacdo em Ciéncias Sociais da Universidade
Federal do Para (UFPA). Minha pesquisa procura compreender a relacdo entre as modernas
teorias organizacionais, seus principios norteadores e a pratica efetiva da gestdo, especificamente
no que se refere ao processo de recrutamento e selecdo de recursos humanos (gestdo de pessoas),

e as relacGes sociais (sociabilidade).

3. A importancia de contar com a parceria dessa empresa no desenvolvimento da pesquisa se
deve a varios fatores, dentre eles o fato de ser uma empresa de capital nacional, de grande porte,
que adota as técnicas dos atuais estilos de gestao; recruta sua mao-de-obra em nivel local e, acima
de tudo, tem um papel significativo no desenvolvimento regional, em especial na regido

metropolitana de Belém.

4. Devo esclarecer que aléem dessa rede de supermercados, a pesquisa sera desenvolvida em
empresas do mesmo ramo de Portugal e Angola, como parte do proposta de colaboragéo
internacional a ser submetida ao Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e
Tecnoldégico (CNPq), do Ministério da Ciéncia e Tecnologia, como parte do Programa de
Ciéncias Sociais (CPLP).



337

5. Os procedimentos de pesquisa obedecerdo as normas e limites definidos por essa empresa,
inclusive na analise inicial dos formularios a serem respondidos pelos empregados. Firmo, desde
ja, meu compromisso ético de ndo identificar a empresa e os respondentes na publicacdo ou
divulgacdo do estudo. As entrevistas poderdo ocorrer em horario e local fora daquele em que o
trabalho é desenvolvido, se assim essa geréncia e o entrevistado o permitirem. Teria relevancia

para a pesquisa a permissdo para observacéo in loco de eventos institucionais.

6. No aguardo do deferimento de meu pedido, coloco-me ao seu dispor para informacdes

adicionais e para definicdo dos parametros a serem utilizados na pesquisa.

Anexos: - Carta de encaminhamento da UFPA.
- Declaracdo do Programa de po6s-graduacdo da UFPA.
- Lista dos dados iniciais solicitados.

Ida Lenir Maria Pena Gongalves

Rua Mogno, 12 — Condominio Amazon Flora — Benevides (PA)
Telefone: 3724-3513 — 8112-8257

E-mail. idalenir@ufpa.br



mailto:idalenir@ufpa.br

APENDICE B - Formulario de solicitagio de dados iniciais s empresas

Dados iniciais sobre a empresa (se possivel, por lojas):

. Histdrico da empresa e de seus proprietarios.
= NuUmero de empregados: diretos e terceirizados:
» Forma de contratacdo: prazo indeterminado; contrato temporario; estagiarios
remunerados e ndo remunerados (quantidades);
= Por sexo;
= Por escolaridade.
= Por funcéo.
= Salarios iniciais por funcdo: nivel operacional, geréncia média e alta geréncia. Salarios
indiretos.

= Organograma da empresa (para conhecer niveis hierarquicos e amplitude de comando).

Numero de lojas e localizacdo (por bairros, cidades).

= Processo de recrutamento e selecdo; critérios e exigéncias.

= Regime de trabalho (por escala, carga horaria semanal, intervalos de refei¢des);
= Uniformes (forma de uso, periodicidade de entrega, particularidades).

= Direitos dos empregados (geral);

= Deveres dos empregados (geral).

= Sangoes.

= Desenvolvimento de Recursos Humanos.
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APENDICE C — Carta 2 aos supermercados. Autorizacdo para pesquisa
Belém (PA),

Prezados senhores,

Venho solicitar autorizacdo para dar prosseguimento a pesquisa sociolégica com o0s
empregados dessa organizacgdo, sobre a tematica da Gestdo empresarial, iniciada em outubro de
2006, atraves da qual procuro compreender a relagdo entre a sociabilidade e as modernas teorias
organizacionais, seus principios norteadores e a pratica efetiva da gestdo, especificamente o
processo de recrutamento e selecdo de recursos humanos (gestdo de pessoas). Na primeira etapa,
analisei os dados da empresa, tanto aqueles fornecidos pelo seu Setor de Recursos Humanos,
quanto aqueles obtidos através de publicacdes.

2. Na segunda etapa do estudo, precisarei entrevistar os empregados. A amostra ira contemplar
quinze empregados de cada loja, de acordo com a disponibilidade dos servigos. A entrevista dura
em média 30 minutos. Teria relevancia para a pesquisa a permissdo para observacao in loco de
eventos institucionais, tais como palestras de integracdo, reunides festivas, etc. Esclareco que
havera um terceiro momento, no qual serdo desenvolvidas entrevistas sobre trajetdria ocupacional
com empregados selecionados (em torno de dois por loja) a partir da analise das respostas da
segunda etapa da pesquisa. Devo esclarecer que além das cinco maiores redes de supermercados
da RMB, a pesquisa sera desenvolvida em empresas do mesmo ramo de Portugal e Angola, como
parte da proposta de colaboracdo internacional aprovada pelo Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico — CNPqg, do Ministério da Ciéncia e Tecnologia,
como parte do Programa de Ciéncias Sociais — CPLP.

3. Os procedimentos de pesquisa obedecerdo as normas e limites definidos por essa empresa,
inclusive disponibilizando previamente os formularios para apreciacdo. As entrevistas poderdo
ocorrer em horério e local fora daquele em que o trabalho é desenvolvido, se assim essa geréncia
e 0 entrevistado o permitirem. Firmo, desde ja, meu compromisso ético de ndo identificar a
empresa e 0s respondentes na publicacdo ou divulgacdo do estudo, exceto informacdes que sejam
de dominio publico.

4. Agradeco a atencdo a mim dispensada por [ ] e sua equipe, cuja presteza
e competéncia foram substanciosos para andamento dos trabalhos. No aguardo do deferimento de
meu pedido, coloco-me ao seu dispor para fornecer informacdes pessoalmente, caso considerem
necessario.

Anexos: - Carta de encaminhamento da UFPA.
- Formuléario de pesquisa.

Ida Lenir Maria Pena Goncalves
Telefone: 3724-3513 — 8112-8257
E-mail. idalenir@ufpa.br; idalenir@amazon.com.br
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APENDICE D — Formulario da pesquisa exploratoria em Benevides, Paréa

Pesquisa: Sociabilidade e Gestdo de Recursos Humanos na Amazonia
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Nome: Naturalidade:
I | Sexo Idade: Estado Civil: Filhos?
8 Estado Civil: Local residéncia: Quantas pessoas: Propria?
N | Renda familiar: Quem e quantos contribuem na renda?
[a
Funcgéo/cargo: Tempo na fungdo: Tempo de empresa:
2 Cargos que exerceu/tempo:
14
LZ)" Treinamento para a funcdo (descrever processo):
D
L
Jornada de trabalho semanal: Sistema de folga:
@ ['Horério: ha escala? Como é?
@ Hora-extra ( ) — Banco de Horas () Vale-transporte: Quantos?
18 Vale-refeigdo: Outro incentivo $?
< | Salério: CTPS?
7 | Uniforme:
[+4
Como soube do emprego?
Q
’é Como foi o processo?
-
7 Possibilidades de crescimento na empresa?
L
o) - —
E Quais os critérios para mudanca de cargo?
L
= = ——
< Qual a politica da empresa com qualificacdo do empregado?
2
x - =
Q Qutra informagdo que achar relevante:
o

Como (e com o que) usa seu tempo quando ndo esta no trabalho?
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APENDICE E — Roteiro para entrevista — Pesquisa exploratéria Belém

Pesquisa: Sociabilidade e gestdo de Recursos Humanos na Amazonia
1. Gestor

a) Como a empresa tem acesso aos trabalhadores?

b) Qual o processo de sele¢éo?

c) Haterceirizacdo de atividades? Quais? Por que?

d) Qual o perfil do empregado?

e) Usa estagiarios? Por que?

f) Como lida com a rotatividade? Qual o tempo médio de vinculo empregaticio?
g) Qual as estratégias para manutencao do empregado?

h) Quais os procedimentos de acompanhamento do desempenho e promocdes?

2. Empregado

a) Como teve acesso a0 emprego?

b) Como foi o processo de sele¢do?

¢) Como é o acompanhamento do seu desempenho?

d) Quais sdo seus direitos como empregado da empresa?

e) Quais as regras que deve obedecer na empresa (horario, vestuario, alimentagdo, descanso,
uso dos espacos comuns)? Como teve conhecimento delas?

f) Como se sente em relacdo a essas regras? Caso evite cumpri-las, quais as estratégias
adotadas para evitar puni¢cdo?

g) Quais as diferencas entre seu comportamento na empresa e no grupo familiar ou outros
espacos que frequenta? Explique.

h) Como faz para se adequar as exigéncias do trabalho?

i) Se esteve desempregado, por quanto tempo e a quem recorrer nesses momentos?

J) Descreve seu ultimo dia de trabalho.

k) Descreve seu ultimo dia de folga (descanso)



APENDICE F — Formulario sdcio-demografico (com perguntas abertas) 1/5

“SOCIABIL IDADE E GESTAO de RECURSOS HUMANOS NA AMAZONIA”
UFPA — Programa de Pés-graduagdo em Ciéncias Sociais (PPGCS) — Curso de Doutorado
Professora Ida Lenir Gongalves: 81128257, 32029013 (FAP)

SUPERMERCADO: LOJA:

NOME: IDADE:
ENDERECO: TELEFONE PARA CONTATO:

1. SEXO: 1. MASCULINO 2. FEMININO.

2. ESTADO CIVIL: 1. SOLTEIRO 2. CASADO 3. DIVORCIADO 4. OUTROS

3. Escolaridade (curso completo): 1. fundamental menor — 2. fundamental maior — 3. Médio 4. Superior Anos de estudo:
4. Estaestudando no momento? 1. sim— 2. ndo. O que? Horério Por que?

@

Em que cidade nasceu?
6. Qual suacondicéo na familia? 1. PRINCIPAL RESPONSAVEL — 2. CONJUGE — 3.FILHO- 4.0UTROS
Se ndo for principal responsavel, contribui no pagamento das despesas do domicilio?

8. De quanto é arenda familiar mensal?
9. Qual acondigfo do domicilio? 1.PROPRIO— 2. ALUGADO - 3.CEDIDO - 4. OUTROS
10. Ha quanto tempo reside no atual domicilio?
11. Eno bairro?

12. Quem mora com vocé?

13. Quantas pessoas moram com vocé, no mesmo domicilio?

14. Com que idade comecou a trabalhar?

15. Em que atividade?

16. Quais foram suas trés Ultimas ocupagdes?

A-OCUPACAO B — TEMPO NA OCUPAGAO C — CARTEIRA ASSINADA D-OUTRA INFORMACAO

C) Carteiraassinada: 1- SIM  2— NAO
D) Tipo de vinculo empregaticio: 1 — Auténomo 2 — Funcionario Piblico 3 — Funcionério privado

17. Quanto tempo ficou desempregado entre 0 emprego anterior (com carteira assinada) e o emprego atual?

18. Por que saiu do Ultimo emprego?

TRABALHO ATUAL:
19. Setor de trabalho:
20. Qual sua funcdo (real) atual?

21. Qual o tempo que vocé esta nessa fungdo?

22. Qual o salério mensal?

23. Quantas horas diarias reais de trabalho?
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APENDICE F — continuac&o 2/5

24.
25.

26.

217.

28.
29.
30.

31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.

Tipo de horério: 1. FIXO, SEM ALTERACOES 2. FIXO, COM ALTERAGOES NO INT. DO SERVICO 3.POR ESCALA
De quanto é o tempo de intervalo real entre os dois expedientes de trabalho?

O que faz nesse periodo?

Com quem?
A- NOME DA PESSOA B- SETOR C- CARGO D -SEXO | E-CONTEUDO
1.M 2F| DARELACAO
1.
2.
E: 1. Colega de trabalho 2.amigo 3. Outros (especifique)
Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

Como soube deste emprego?

Como foi seu contato com a empresa? 1.CURRICULO — 2.ENTREVISTA C/GERENTE — 3.ENTREVISTA COM
PROPRIETARIO — 4. ENCAMINHADO POR EMPREGADO DA EMPRESA- 5. OUTROS

Atribui ter sido contratado principalmente devido: 1. CONHECIMENTO TECNICO — 2. ATITUDE NAENTREVISTA
(POSTURA, ARGUMENTAGAO) — 3. APARENCIA FISICA (BELEZA, BOA APRESENTAGAO) — 4 -INFLUENCIA DE QUEM
INDICOU - 5. OUTROS

Caso tenhatido influéncia de uma pessoa, pergunta-se:

A- NOME DAPESSOA

B- OCUPACAO

C-CARGO

D - SEXO
1.M 2F

E— CONTEUDO DA
RELACAO

1.

E: 1. Colega de trabalho 2. amigo 3. Outros (especifique)

32A - Tipo de influéncia exercida pelo contato (0 que o QI fez, efetivamente).

Liste as fungdes exercidas na empresa: (se exerceu sempre a mesma fungéo, mas mudou de loja, discriminar também).

A - FUNCAO EXERCIDA | B - TEMPO NA C- PROMOGAO D- SETOR E-LOJA
FUNCAO 1.8IM 2. NAO 1. MESMO 2. OUTRO | 1.MESMA 2. OUTRA
1.
2.
3.
B- incluir meses
Vocé ja indicou alguém para trabalhar nessa empresa? 1.SIM  2.NAO

Se positivo, quem (especifique a relagdo social)?

Como?

Quem séo as pessoas com as quais vocé relaciona com mais freqliéncia no seu trabalho?

A- NOME DAPESSOA B- SETOR C - CARGO D-SEXO | E—CONTEUDO
1.M 2F| DARELACAO
1.
2.
3.
E—1.Colegade trabalho ~ 2.amigo 3. Outros (Especifique)
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APENDICE F — continuac&o 3/5

38. Quando tem uma divida ou problema de trabalho, a quem pede ajuda?

A- NOME DA PESSOA B- SETOR C- CARGO D-SEXO | E_ CONTEUDO
1.M 2F| DARELACAO

1.
2.
3.

E—1.Colegade trabalho  2.amigo 3. Outros (especifique)
39. Quando vocé tem um problema pessoal, compartilha com algum(s) colega(s) de trabalho? 1.SIM  2.NAO

40. Caso negativo, por que?

41. Caso positivo, com quem?

A - NOME DA PESSOA B- SETOR C - CARGO D - SEXO E - CONTEUDO F— ORIGEM DA
LM 2F DA RELACAO RELACAO
1.
2.
3.

E: 1. Colegade trabalho 2.amigo 3. Outros (especifique)
F: 1. Naempresa 2. Noutro trabalho 3. Outros (Especifique)

42. Desenvolve outras atividades com colegas fora do trabalho (outros trabalhos, estudo, religido, voluntariado, lazer)?

A-TIPO B - FREQUENCIA C - COM QUEM? D-SETOR | E-CARGO | D-SEXO

1.M 2F
1.
2.
3.

B: 1. DIARIA 2. SEMANAL 3. QUINZENAL 4. MENSAL 5. OUTROS (Especificar)

43. Caso negativo, por que?

44. Desenvolve alguma atividade além do trabalho? (por exemplo: em clube, igrejas, sindicato da categoria, associagdes, outros
trabalhos, trabalho comunitario, estudo, atividade politica, voluntariado).
A-TIPO B - FREQUENCIA | C- FUNGCAO D - REMUNERACAO

1.
2.

B: 1. DIARIA 2. SEMANAL 3. QUINZENAL 4. MENSAL 5. OUTROS (Especificar)

45. Caso negativo, por que?
46. Desenvolve alguma atividade de lazer?

A-TIPO B - FREQUENCIA C- COM QUEM?

1
2.
3

4.

B: 1. DIARIA 2. SEMANAL 3. QUINZENAL 4. MENSAL 5. OUTROS (Especificar)
D: 1. FAMILIA (PAIS, IRMAOS, FILHOS) 2.PARENTES (AVOs, PRIMOS, TI0S) 3. AMIGOS 4. VIZINHOS
5.0UTROS (ESPECIFICAR)
47. Caso negativo, por que?




APENDICE F — continuacio 4/5

48.

49.

50.
51.

52.

53.

54.
55.

Quem sdo as pessoas em que vocé confia?

A—NOME DAPESSOA | B- FREQUENCIA C-TEMPODA | D- E- CONTEULDO
DO CONTATO RELACAO SEXO DARELACAO
1M 2F
1.
2.
3.

B: 1. DIARIA 2.SEMANAL 3. QUINZENAL 4. MENSAL 5. OUTROS (Especificar)
E-1.

Colegade trabalno  2.amigo 3. Outros (especifique)

Caso negativo, por que?

Vocé usa Internet? 1 — SIM 2-NAO

Se positivo, para que?

Se negativo, por que?

Tem filhos? 1— SIM 2-NAO
Se positivo, discrimine sexo e idade.

Esse é seu primeiro emprego com carteira assinada?

Observag0es relevantes/impressdes do pesquisador sobre a entrevista:

Entrevistador:

Data:

Autorizo a utilizagdo dessas informacdes desde que seja mantido o sigilo com relagdo ao meu nome e a empresa.

Belém (PA), assinatura do respondente:
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APENDICE F — continuacio 5/5

Escala de Percepcdo GESOC

O-NUNCA | 1-RARAMENTE | 2 - ALGUMAS VEZES | 3 - FREQUENTEMENTE | 4 — SEMPRE

1) PARTICIPO DOS EVENTOS SOCIAIS DAEMPRESA ||

2) MEU HORARIO DE TRABALHO E MUDADO QUANDO E CONVENIENTE PARA AEMPRESA. ||
3) EUPARTICIPO DO PROCESSO DECISORIO DAS PROMOGOES DE CARGO. ||

4) AEMPRESA IMPOE AS NORMAS E EU DEVO OBEDECER, SEM ARGUMENTAR. [_|

5) O RITMO DE TRABALHO DA MINHA FUNGAOE INTENSO. [ |

6) AEMPRESAPROIBE MINHAS CONVERSASNO TRABALHO. [ ]

7) MEU RITMO DE TRABALHO DEPENDE DA PRESENGA FISICA DO CHEFE. | ]

8) SOU COBRADO PARARESPEITAR AHIERARQUIA[ |

9) AGERENCIA VIGIAO MEU TRABALHO.

10) MEUS DIREITOS DE EMPREGADOS SAO RESPEITADOS PELA empresa L]

11) MEU EMPREGO E ESTAVEL. ||

12) AEMPRESA INVESTE NO MEU TREINAMENTO. |

13) APROXIMO-ME DOS COLEGAS DE TRABALHO VISANDO MINHA CARREIRA. ||

14) MANTENHO RELACOES NA EMPRESA PORQUE ELAS PODEM TER SERVENTIA [ |

15) ENCONTRO-ME COM COLEGAS DE TRABALHO PARA ATIVIDADES NAO PROFISSIONAIS| |
16) CONFIO NOS MEUS COLEGAS DE TRABALHO. | ]

17) POSSO CONTAR COM COLEGAS DE TRABALHO PARA APOIO SOCIO EMOCIONAL. | ]

18) SOU CORTES (EDUCADO, GENTIL) COM MEUS COLEGAS DE TRABALHO.ﬁ

19) SOU PONTUAL (HORARIOS DE CHEGADA, INTERVALOS, SAIDA).

20) PARTICIPO DOS EVENTOS SOCIAIS ORGANIZADOS POR COLEGAS DE TRABALHO. ||

21) SOU CUIDADOSO COM MINHA APARENCIA PESSOAL |

22) ACATO COM PRESTEZA AS ORDENS SUPERIORES.

23) SINTO-ME COMPROMETIDO COM O RESULTADO DAEMPRESA| |

24) INVISTO NAMINHA QUALIFICAGAO PROFISSIONAL. [ |

25) ESTOU DISPONIVEL PARA FICAR NAEMPRESA ALEM DO HORARIO. [ |

26) PROCURO “PUXAR CONVERSA” COM OS CLIENTES NO ATENDIMENTO. | ]

27) MEUS AMIGOS VEM ME VER NO LOCAL DE TRABALHO. ||

28) MEUS PARENTES VEM ME VER NO LOCAL DE TRABALHO. [ ] ]

29) MEU RITMO DE TRABALHO CORRESPONDE AO RITMO EXIGIDO PELA EMPRESA

30) CUMPRO OS PRAZOS ESTABELECIDOS PARA AS TAREFAS, SEM PRECISAR SER cosrapo ]
31) COLABORO COM OS DEMAIS COLEGAS SEM SER SOLICITADO.

32) DOU SOLUCAO AOS PROBLEMAS DE MINHA ALGADA, SEM PRECISAR SER COBRADO. |
33) SOU CUIDADOSO COM OS MATERIAIS DE TRABALHO. [ ]

34) POSSO CONTAR COM COLEGAS DE TRABALHO PARA APOIO FINANCEIRO. []



APENDICE G - Formulério simplificado

PESQUISA — Sociabilidade e gestdo: Professora Ida Lenir (UFPA/FAP)
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Bairro onde mora: __ _ Celular ou fixo:

EMPRESA 1. AMAZONIA 2.LIDER 3.NAZARE 4.FORMOSA Nome/local da Loja:

SEXO: 1. MASCULINO 2. FEMININO.
ESTADO CIVIL: 1. SOLTEIRO 2. CASADO 3. UNIAO ESTAVEL (vive junto) 4. SEPARADO/DIVORC 5.
IDADE: Que transporte usa para chegar ao trabalho? Quanto tempo gasta?

Escolaridade: Cursou até que série completa?: Marque o curso: 1°.Grau(fundamental) — 2°. Grau (Médio) — Superior - Outros
Est4 estudando no momento? 1. SIM — 2. NAO. 7 e 8:Porque?:

o o A~ w Db Pe

11. Em que cidade e estado nasceu? 36. Setor atual: 39. Qual sua funcéo?

40. Tempo nesta fungdo nesta Empresa: 41. Saléario mensal bruto: R$ 42. Horas dirias de trabalho:
43.__ Horério 1°. Expediente: chegada:____ saida;____ 44. _ 2° Expediente: chegada:_____ /saida;_____

45. Tempo de intervalo real entre os dois expedientes de trabalho? 48: Tempo que trabalha nesta Empresa (com meses):
139.Tem filhos? 1-SIM 2 — NAO 140. Quantos? 141. Idade dos filhos: Moram com vc?

Avalie cada frase e escreva entre os parénteses ( ) o ndmero da freqiiéncia que acontece ou sua intensi dade, conforme escala abaixo:

0-NUNCA 1 - RARAMENTE 2 - ALGUMAS VEZES 3-FREQUENTEMENTE 4 - SEMPRE

142. () PARTICIPO DOS EVENTOS SOCIAIS DA EMPRESA.

143. () MEUHORARIO DE TRABALHO E MUDADO QUANDO E CONVENIENTE PARA AEMPRESA.
144. () EUPARTICIPO DO PROCESSO DECISORIO DAS PROMOGOES DE CARGO.

145. () AEMPRESA IMPOE AS NORMAS E EU DEVO OBEDECER, SEM ARGUMENTAR.

146. () ORITMO DE TRABALHO DA MINHA FUNGCAOE INTENSO.

147. () AEMPRESAPROIBE MINHAS CONVERSAS NO TRABALHO.

148. () MEU RITMO DE TRABALHO DEPENDE DA PRESENGA FISICA DO CHEFE.

149. () SOU (PRECISO SER) COBRADO PARA RESPEITAR AHIERARQUIA.

150. () AGERENCIA VIGIA O MEU TRABALHO.

151. () MEUS DIREITOS DE EMPREGADOS SAO RESPEITADOS PELA EMPRESA.

152. () MEU EMPREGO E ESTAVEL.

153. () AEMPRESAINVESTE NO MEU TREINAMENTO.

154. () APROXIMO-ME DOS COLEGAS DE TRABALHO VISANDO MINHA CARREIRA.

155. () MANTENHO RELACOES NA EMPRESA PORQUE ELAS PODEM TER SERVENTIA.

156. () ENCONTRO-ME COM COLEGAS DE TRABALHO PARA ATIVIDADES NAO PROFISSIONAIS.
157. () CONFIO NOS MEUS COLEGAS DE TRABALHO.

158. () POSSO CONTAR COM COLEGAS DE TRABALHO PARA APOIO SOCIO EMOCIONAL.

159. () SOU CORTES (EDUCADO, GENTIL) COM MEUS COLEGAS DE TRABALHO.

160. ( ) SOUPONTUAL (HORARIOS DE CHEGADA, INTERVALOS, SAIDA).

161. () PARTICIPO DOS EVENTOS SOCIAIS ORGANIZADOS POR COLEGAS DE TRABALHO.
162. () SOU CUIDADOSO COM MINHA APARENCIA PESSOAL.

163. () ACATO COM PRESTEZA (IMEDIATAMENTE) AS ORDENS SUPERIORES.

164. () SINTO-ME COMPROMETIDO COM O RESULTADO DA EMPRESA.

165. () INVISTO NA MINHA QUALIFICAGAO PROFISSIONAL.

166. () ESTOU DISPONIVEL PARA FICAR NA EMPRESA ALEM DO HORARIO.

167. () PROCURO “PUXAR CONVERSA” COM OS CLIENTES NO ATENDIMENTO.

168. () MEUS AMIGOS VEM ME VER NO LOCAL DE TRABALHO.

169. () MEUSPARENTES VEM ME VER NO LOCAL DE TRABALHO.

170. () MEU RITMO DE TRABALHO CORRESPONDE AO RITMO EXIGIDO PELA EMPRESA.

171. () CUMPRO OS PRAZOS ESTABELECIDOS PARA AS TAREFAS, SEM PRECISAR SER COBRADO.
172. () COLABORO COM OS DEMAIS COLEGAS SEM SER SOLICITADO.

173. () DOU SOLUGAO AOS PROBLEMAS DE MINHA ALGCADA, SEM PRECISAR SER COBRADO.
174. () SOU CUIDADOSO COM OS MATERIAIS DE TRABALHO.

175. () POSSO CONTAR COM COLEGAS DE TRABALHO PARA APOIO FINANCEIRO.

176. Este é 0 seu primeiro emprego de carteiraassinada? 1) SIM  2) NAO.
Autorizo a utilizagao dessas informagdes desde que seja mantido o sigilo com relagéo a0 meu nome e a empresa.
Belém (PA), assinatura do respondente:




APENDICE H — Formulario s6cio-demografico categorizado 1/5

Professora Ida Lenir Gongalves — Doutoranda UFPA, Ciéncias Sociais

Nome:
Endereco:

Bairro: Telefone:

Data:

1. EMPRESA 1. AMAZONIA 2. LIDER 3.NAZARE 4.FORMOSA LOJA:
2. SEXO: 1. MASCULINO 2. FEMININO.
3. ESTADOCIVIL: 1. SOLTEIRO 2. CASADO 3. UNIAO ESTAVEL (vive junto) 4. SEPARADO/DIVORC 5. OUTROS
4. IDADE:
5. Escolaridade (anos de estudo): 1. FUNDAMENTAL MENOR 2. FUNDAMENTAL MAIOR 3. MEDIO 4. SUPERIOR
6. Estéestudando no momento? 1. SIM (responda 7, 9, 10) — 2. NAO (V4 para a questdo 8 e 11).
7. Por que? 1) FAZER CURSO SUPERIOR 2) PARA SE CAPACITAR AO MERCADO DE TRABALHO 3) OUTROS(O que?) 7)

NSA

8. Se ndo esta estudando, por que? 1) HORARIO DE TB NAO PERMITE 2) DIFICULDADE CONCILIAR FAM/TB/ESTUDO 3)
FALTA DE TEMPO/CANSACO 4) SEM INTERESSE 5)OUTROS (O que?) 9)NSA

9. O QUE?1) CURSO MEDIO 2) CURSO SUPERIOR 3) CURSO TECNICO/PROFISSIONALIZANTE 4) OUTROS 9) NSA

10. O curso que esta fazendo agora é PRESENCIAL? 1) SIM 2) NAO 9) NSA

11. Em que cidade nasceu? 1. RMBelém 2. INTERIOR DO ESTADO 3.0OUTRO ESTADO 4. OUTROS

12. Qual sua condigdo na familia? 1. PRINCIPAL RESPONSAVEL — 2. CONJUGE -~ 3.FILHO- 4.0UTROS (Qual?)

13. Se ndo é o principal responsavel, contribui no pagamento das despesas do domicilio? 1.SIM 2. NAO 9. NSA

14. De quanto é a renda familiar mensal (de todos que moram no mesmo domicilio)?
15. Qual a condigo do domicilio? 1. PROPRIO (a)dos pais b)pessoal?) 2. ALUGADO 3.CEDIDO 4. OUTROS

16. H& quanto tempo reside no atual domicilio? (inclusive os MESES)

17. Eno hairro, ha quanto tempo mora? (inclusive os MESES)

18. Quantas pessoas moram no mesmo domicilio (inclusive vocé)?

19. Com quem mora? 1) PAIS/IRMAOS  2) SOMENTE CONJUGE/FILHOS  3) SO C/ FILHOS 4)FAMILIAEXTENSA 5)
OUTROS  6) SOZINHO 9)NSA

20. Com que idade comecou a trabalhar (qualquer ocupagdo, mesmo sem carteira assinada ou sem remuneragéo)?

21. Em que atividade? 1. RURAL 2. COM-SUPERMERCADO 4. COM. OUTROS 4. SERVICOS 5. EMP.DOMESTICO/BABA 6.
CONST. CIVIL 7. OUTROS (qual atividade)

22. O primeiro trabalho foi com carteira assinada? 1. SIM 2. NAO

23. Vinculo do 1°. trabalho: 1. AUTONOMO 2. EMPREGADO 3. VENDEDOR AMBULANTE 4. AJUDA AOS PAIS 5. OUTROS

Qual?
QUA(IS FO??AM SUAS TRES ULTIMAS OCUPAGCOES (imediatamente anterior a0 emprego atual, mesmo sem carteira) ?
A— Local e funcéo ocupada B — TEMPO NA OCUPAGAO | C — CARTEIRA ASSINADA D~ Tipo de vinculo empregaticio
24, 25. 26. 1.SIM 2.NAO | 27.
28. 29. 30. 1.SIM 2.NAO | 31.
32. 33. 34. 1SIM 2.NAO | 35.

24/28/32 OCUPACAO — 1) rural 2) com-supermercado 3) com. outros 4) servi¢os 5) doméstico/baba 6) const.civil 7) outros 9)NSA
25/29/33 TEMPO — EM MESES (quando nao houver o dado, digitar 0-zero)

26/30/34 CARTEIRA ASSINADA - 1) SIM  2) NAO 9) NSA

27/31/35 TIPO DE VINCULO — 1)AUTONOMO 2. EMPREGADO 3. VENDEDOR AMBULANTE 4. AJUDA AOSPAIS 5. OUTROS 9) NSA

348
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36. Quanto tempo ficou desempregado entre o trabalho anterior e o emprego atual?
s/carteira)

37. Por que saiu do Gltimo emprego? 1) CONTRATO TEMPORARIO 2) REDUGCAO QUADRO 3) EMPRESA FECHOU 4) JORNADA
EXTENSA/INADEQUADA 5) SALARIO BAIXO/ATRASADO 6) S/ CARTEIRA7) ATRITO CHEFE/PROP 8) OUTROS 9) NSA
Especifique o motivo, quando responder outros:

TRABALHO ATUAL:

38. Setor de trabalho: 1) FRENTE DE LOJA 2) SALAO 3) HORTIFRUTI/MERCEARIA 4)PADARIA/LANCHONETE 5) OUTROS (Qual?)

(inclusive MESES, considere mesmo ocupagdo

39. Qual sua fungdo (real) atual?
1) OPERADOR CX 2) EMBALADOR/ARRIADOR 3)ATENDENTE/BALCONISTA 4) REPOSITOR/SERV GERAIS
5) FISCAL 6) ENCARREGADO 7) GERENTE 8)OUTROS (especifique qual)
40. Qual o tempo que vocé esta na funcéo atual? (inclusive MESES)

41. Qual o salério mensal atual? (em reais)
42. Quantas horas diarias reais de trabalho (quando trabalha horas trabalha de verdade)?

43. Tipo de horério: 1. FIXO, SEM ALTERAGOES 2. FIX0O, COM ALTERAGOES NO INTERESSE DO SERVIGO 3. POR ESCALA

44. Qual o turno de trabalho? 1) diurno (até 18h) 2) predominante diurno 3) predominantemente noturno 4) noturno (a partir das 18h).

45, De quanto é o tempo de intervalo real entre os dois expedientes de trabalho?

46. O que faz nesse periodo? 1) ALMOCA EM CASA 2)ALMOCA/DESCANSA EM CASA 3) ALMOCA/OUTRAS ATIVIDADES EM
CASA 4) ALMOGA/DESCANSANO TB 5) ALMOCO CASA PARENTE/AMIGO 6)OUTROS (O que faz?) 9) NSA

47. Com quem fica? 1) COLEGA/AMIGO DO TRABALHO 2) AMIGO EXTERNO 3) FAMILIA 4) SOZINHO 5) OUTROS (Quem?) 9) NSA

48. Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa? (inclusive MESES)

49. Como soube deste emprego? 1) FAMILIA 2) AMIGO 3) VIZINHO 4) ORGAO PUBLICO (SINE, etc.) 5) ORGAO PRIVADO
6)MEIO DE COMUNICAGCAO 7) INICIATIVA PROPRIA (CURRICULO) 8) OUTROS (Quem?)

50. Qual o vinculo com estaempresa da pessoa que lhe informou sobre 0 emprego? 1) SEM VINCULO 2) EMPREGADO
3)PROPRIETARIO/DIRETOR 4) PARENTE DO PROPRIETARIO  5)OUTROS (Qual?) 9) NSA

51. Como foi seu primeiro contato com a empresa? 1.CURRICULO — 2.DIRETO C/ GERENTE/PROPRIETARIO — 3. ENCAMINHADO POR
EMPREGADO DA EMPRESA- 4. ENCAMINHADO POR PARENTE PROPRIETARIO 5. ORGAO PUBLICO 6. OUTROS

52. Atribui ter sido contratado principalmente devido: 1. CONHECIMENTO TECNICO/PROVA - 2. ATITUDE NAENTREVISTA —
3. APARENCIAFISICA (BELEZA, BOA APRESENTAGAO) — 4 -INFLUENCIA DE QUEM INDICOU — 5. OUTROS (O que?)

53. /54/55/56 - Caso tenha tido influéncia para conseguir este emprego, responda as questdes de 53 até 59; caso contrario, va para questéo
61.

B-OCUPACAO | 54 C-CARGO 55-D - SEXO 56 E- CONTEUDO DARELAGCAO
53 1.M 2F

53 - 1) EMPRESARIO 2) EMPREGADO 3) PROF LIBERAL 4) POLITICO 5) OUTROS (Quem?) 9) NSA

54 - 1) Empregado desta empresa (Qual o cargo? ) 2) Proprietério destaempresa 3) Outros (Qual?) 9)NSA

55-1)M 2)F 9)NSA

56 — 1) AMIGO DAEMPRESA 2) AMIGO EXTERNO 3) PARENTE 4) OUTROS (Quem?) 9) NSA

57. Qual o vinculo com estaempresa dessa pessoa que Ihe indicou para o emprego? 1) SEM VINCULO 2) EMPREGADO 3)
PROPRIETARIO/ DIRETOR 4) PARENTE PROPRIETARIO 5)OUTROS (Qual?) 9) NSA

58. QUAL O SEU VINCULO COM ESSA PESSOA? 1) PAI/IRMAO/CONJUGE 2) OUTRO PARENTE (Qual?) 3) AMIGO 4)
CONHECIDO 5)AMIGO DE AMIGO OU DE PARENTE 6)OUTROS (Quem?) 9) NSA

59. O que a pessoa que indicou vocé para este trabalho fez que Ihe ajudou a ficar com a vaga?: 1) LEVOU CURRICULO 2) E OU FALOU
C/GERENTE 3)E OU FALOU C/ PROPRIETARIO 4)CARTA RECOMENDAGAO 5) OUTROS (O que?) 9)NSA

60. Quantas fungdes vocé ja exerceu nesta empresa? 1) UMA 2) DUAS 3) TRES 4) MAIS DE TRES

61. Quantas vezes vocé foi promovido nesta empresa? 1) UMA 2) DUAS 3) TRES 4) MAIS DE TRES 5) NAO FOI PROMOVIDO
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57. Em quantos setores vocé ja trabalhou nesta empresa? 1) UM 2) DOIS 3) TRES 4) MAIS DE TRES

58. Em quantas lojas desta empresa vocé ja trabalhou? 1) UMA 2) DUAS 3) TRES 4) MAIS DE TRES

59. Vocé ja indicou alguém para trabalhar nesta empresa? 1. SIM (responda 65 e 66) 2. NAO (V& para questio 67)

60. Se indicou alguém, quem foi (especifique a relagéo social)? 1) PAI/IRMAQ/CONJUGE 2) OUTRO PARENTE 3) AMIGO 4)
CONHECIDO 5)AMIGO DE AMIGO OU DE PARENTE 6)OUTROS (Quem?) 9) NSA

61. Como indicou ? 1) LEVOU CURRICULO 2) FALOU C/GERENTE 3) FALOU C/ PROPRIETARIO 4) OUTROS (O que fez?) 9)NSA

62. até 78: Indique até trés pessoas desta empresa com as quais vocé relaciona com mais freqiiéncia para executar seu trabalho. Use a
tabela:

67/71/75 Setor: 1) FRENTE DE LOJA 2) SALAO 3) HORTIFRUTI/MERCEARIA 4)PADARIA/LANCHONETE 5) OUTROS
68/72/76 Cargo: 1) MESMO NIVEL HIERARQUICO 2) NH SUPERIOR 3) NH INFERIOR 9) NSA

69/73/77 Sexo: 1) M 2) F 9) NSA

70/74/78 Conteudo: 1. COLEGADE TRABALHO 2. AMIGO 3.PARENTE 4) OUTROS (Qual arelagdo?) 9) NSA

9) NSA

B- Qual o SETOR desta pessoa? C—Qual 0 CARGO? | D-SEXO | E- Colega, amigo
LM 2F ou parente?
67 68 691m2F | 70
71 72 731M2F | 74
75 76 771Mm2F | 78

79. até 90:Indique até trés pessoas a quem pede ajuda quando tem uma ddvida ou problema de trabalho:

79/83/87 Setor: 1) FRENTE DE LOJA 2) SALAO  3) HORTIFRUTI/MERCEARIA 4)PADARIA/LANCHONETE 5) OUTROS 9)

NSA

80/84/88 Cargo: 1) MESMO NIVEL HIERARQUICO 2) NH SUPERIOR 3) NH INFERIOR 9) NSA

81/85/89 Sexo: 1) M 2) F 9) NSA

82/86/90 Contetido: 1. COLEGADE TRABALHO 2. AMIGO 3. PARENTE 4) OUTROS 9) NSA
B- Qual o SETOR desta C—Qual 0 CARGO? | D-SEXO | E- Colega, amigo
pessoa? 1M 2F ou parente?
79 80 8l1m2F | 82
83 84 851M2F | 86
87 88 891mM2F | 90

91. Quando vocé tem um problema pessoal, compartilha com algum(s) colega(s) destaempresa? 1.SIM 2.NAO (responda 92 e vé& para

q.108)

92. Se ndo conpartilha, por que?1) NAO CONFIA 2) NAO MISTURA V.PESSOAL E TB 3) NAO GOSTA/EVITA FOFOCA 4)OUTROS 9)NSA

93. Se vocé compartilha seus problemas com colegas da empresa, discrimine até trés pessoas na tabela abaixo:

93/98/103 Setor: 1) FRENTE DE LOJA 2) SALAO 3) HORTIFRUTI/MERCEARIA 4)PADARIA/LANCHONETE 5) OUTROS 9)

NSA

94/99/104 Cargo: 1) MESMO NIVEL HIERARQUICO 2) NH SUPERIOR 3) NH INFERIOR 9) NSA

95/100/105 Sexo:1) M 2) F 9) NSA

96/101/106 Contetdo: 1. COLEGA DE TRABALHO 2. AMIGO 3. PARENTE 4) OUTROS

97/102/107 Origem: 1. NAEMPRESA 2. NOUTRO TRABALHO 3. PARENTE 4. OUTROS (ESPECIFIQUE) 9) NSA

B- Qualo SETOR desta C—-Qualo D - SEXO E — Colega, amigo | F— Onde conheceu
pessoa? CARGO? 1.M 2F ou parente? esta pessoa?
93 94 951M 2F 96 97
98 99 100 .M 2F 101 102
103 104 105 1. M 2F 106 107

108.Desenvolve outras atividades com colegas deste trabalho depois do expediente (outros trabalhos, estudo, religiéo, voluntariado, lazer)?
1. SIM (responda 109, 110, 111, 112 e 113) 2. NAO ( V4 para a questéo 114)

109. Se desenvolve atividades, de que tipo? 1) LAZER (JOGOS) 2) LAZER (OUTRAS) 3) ESTUDO 4) RELIGIOSA 5) OUTROS 9)

NSA

110.Com que freqiiéncia faz essas atividades? 1. DIARIA 2. SEMANAL 3. QUINZENAL 4. MENSAL 5. OUTROS (Qual?) 9) NSA

111. Com quantos colegas faz essas atividades? 1) UM 2) DOIS 3) TRES 4) MAIS DE QUATRO 9) NSA
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108.Com quais colegas? 1)DO SETOR MESMO NIVEL HIERARQUICO 2)DO SETOR OUTRO/VARIOS NIVEIS HIERARQUICOS 3)

DA LOJA MESMO NIVEL HIERARQUICO 4)DA LOJA OUTRO/VARIOS NiVEIS HIERARQUICOS 5) DE VARIAS LOJAS 9)
NSA
109.Qual o sexo dos colegas que participam das atividades ap6s o expediente comvocé ? 1M 2.F 3. DE AMBOS OS SEXOS 9) NSA
110.Se respondeu ndo a quest&o 108, por que? 1) FALTA TEMPO/CANSACO 2) P/FICAR COM FAMILIA 3)NAO MISTURA VIDA
PESSOAL E Trabalho 4) NAO GOSTA/EVITA FOFOCA 5)DISTANCIA 6)OUTROS (O que?) 9)NSA

111.Desenvolve alguma atividade além do trabalho? 1. SIM 2. NAO (va para quest&o 117) i

112.De que tipo é essa atividade extra-trabalho? 1. OUTRO TRABALHO REMUNERADO 2. TRABALHO COMUNITARIO/
VOLUNTARIADO 3. ATIVIDADE POLITICA/SINDICATO 4. ASSOCIACOES/CLUBES 5. ESTUDO 6) OUTROS (Qual?) 9)
NSA

113.Se respondeu néo a questéo 115, por que? 1) FALTA TEMPO/CANSAGCO 2) P/FICAR COM FAMILIA3)NAO TEM
INTERESSE 4) NAO GOSTA 5)OUTROS (O que?) 9)NSA -
114.Desenvolve alguma atividade de lazer? 1. SIM (detalhar locais que freqiienta) 2. NAO (ir para questéo 122)

115.De que tipo? 1. PASSEIOS 2.JOGOS/ESPORTE 3. REUNIAO FAMILIAR /VISITAS PARENTES 4.
IGREJA 5. PRAIA/IGARAPE/PISCINA 6. OUTROS (O que?) 9) NSA

116. Qual a freqiiéncia do lazer? 1. DIARIA 2. SEMANAL 3. QUINZENAL 4. MENSAL 5. OUTROS (Qual?) 9) NSA

117.Com quem? 1. COLEGA TB 2. FAMILIA (CONJUGE, PAIS, IRMAOS, FILHOS) 3.PARENTES (AVOs, PRIMOS, TIos) 4. NAMORADO
OU SO CONJUGE 5. AMIGO/VIZINHO 6.0UTROS (Quem?) 9) NSA

118.Se respondeu ndo a questdo 118, por que? 1) NAO TEM TEMPO/CANSAGO 2) NAO GOSTA 3) SEM DINHEIRO 4) OUTROS (Por que?)
9)NSA

119. a 134: Escreve na tabela abaixo até trés pessoas nas quais vocé confia, por ordem de importancia (pode considerar tanto das relagdes
pessoais quanto profissionais). caso ndo indique ninguém, va para a questéo 135

123/127/131 1. DIARIA 2. SEMANAL 3. QUINZENAL 4. MENSAL 5. OUTROS 9) NSA

124/128/132 (EM ANOS) (se ndo houver informacéo, deixar em branco)

125/129/133 1) M 2) F 9)NSA

126/130/134 : 1) pais/avés 2) irmdo 3) conjuge/namorado 4) Filho 5) Amigo Externo 6) Amigo do Trabalho 7) Outros (Qual?) 9) NSA

B —Qual a C - H& quanto D - SEXO E- Qual o
FREQUENCIA que | tempo conhece esta 1.M 2F vinculo com
Vocé encontra esta pessoa? essa pessoa?

pessoa?
123 124 125 1.™m 2F 126
127 128 129 1™ 2F 130
131 132 133 1™ 2F 134

135.Por que ndo confia em ninguém? 1)PORQUE AS PESSOAS SAO FALSAS 2) NAO QUER SE EXPOR 3) OUTROS (O que?) 9) NSA
136.Vocé usa Internet? 1 - SIM 2-NAO

137.Se usa a Internet, para que? 1) EMAIL 2) BATEPAPO 3)NOTICIAS/PESQUISA 4) VARIOS 9)NSA

138.Se ndo usa a Internet, por que? 1) NAO GOSTA 2) NAO SABE USAR 3) NAO TEM EQUIPAMENTO 4) OUTROS (O que?) 9) NSA
139.Tem filhos? 1—SIM 2-NAO
140.quantos filhos tem?

141. Qual a idade dos filhos? 1) ATE 5 ANOS 2) ATE 10 ANOS 3) ATE 15 ANOS 4) OUTROS 9) NSA

Autorizo utilizar e divulgar estas informacdes no desenvolvimento do estudo académico, desde que
seja mantido o sigilo com relagdo ao meu nome e enderego.

Assinatura/data

Comentarios e sugestoes:
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Professora Ida Lenir Gongalves — Sociabilidade e gestdo na Amazonia.

0 - NUNCA

1 - RARAMENTE

2 - ALGUMAS VEZES

3 - FREQUENTEMENTE

4 _ SEMPRE

142. PARTICIPO DOS EVENTOS SOCIAIS DAEMPRESA. |_]
143. MEU HORARIO DE TRABALHO E MUDADO QUANDO E CONVENIENTE PARA AEMPRESA. ||
144. EU PARTICIPO DO PROCESSO DECISORIO DAS PROMOGOES DE CARGO. ||

145. AEMPRESA IMPOE AS NORMAS E EU DEVO OBEDECER, SEM ARGUMENTAR. |_|
146. O RITMO DE TRABALHO DA MINHA FUNGAOE INTENSO. | ]

147. AEMPRESAPROIBE MINHAS CONVERSAS NO TRABALHO. [ |

148. MEU RITMO DE TRABALHO DEPENDE DA PRESENCAFISICA DO CHEFE. [ |

149. SOU COBRADO PARARESPEITAR AHIERARQUIA| ]
150. AGERENCIA VIGIAO MEU TRABALHO.

151, MEUS DIREITOS DE EMPREGADOS SAO RESPEITADOS PELA EMPRESA L]
152. MEU EMPREGO E ESTAVEL. ||

153, AEMPRESA INVESTE NO MEU TREINAMENTO. ||
154. APROXIMO-ME DOS COLEGAS DE TRABALHO VISANDO MINHA CARREIRA. ||
155. MANTENHO RELAGOES NA EMPRESA PORQUE ELAS PODEM TER SERVENTIA ||
156. ENCONTRO-ME COM COLEGAS DE TRABALHO PARA ATIVIDADES NAO PROFISSIONAIS| |
157. CONFIO NOS MEUS COLEGAS DE TRABALHO. | |
158. POSSO CONTAR COM COLEGAS DE TRABALHO PARA APOIO SOCIO EMOCIONAL. | ]
159. SOU CORTES (EDUCADO, GENTIL) COM MEUS COLEGAS DE TRABALHO.ﬁ

160. SOU PONTUAL (HORARIOS DE CHEGADA, INTERVALOS, SAIDA).

161. PARTICIPO DOS EVENTOS SOCIAIS ORGANIZADOS POR COLEGAS DE TRABALHO. ||
162. SOU CUIDADOSO COM MINHA APARENCIA PESSOAL.
163. ACATO COM PRESTEZA AS ORDENS SUPERIORES. |_|
164. SINTO-ME COMPROMETIDO COM O RESULTADO DAEMPRESA| |
165. INVISTO NAMINHA QUALIFICAGAO PROFISSIONAL. [_|
166. ESTOU DISPONIVEL PARAFICAR NAEMPRESA ALEM DO HORARIO. | ]

167. PROCURO “PUXAR CONVERSA” COM OS CLIENTES NO ATENDIMENTO. [ |
168. MEUS AMIGOS VEM ME VER NO LOCAL DE TRABALHO. | ]

169. MEUS PARENTES VEM ME VER NO LOCAL DE TRABALHO. [ |

170. MEU RITMO DE TRABALHO CORRESPONDE AO RITMO EXIGIDO PELA EMPRESA.
171. CUMPRO OS PRAZOS ESTABELECIDOS PARA AS TAREFAS, SEM PRECISAR SER cosrapo ]
172. COLABORO COM OS DEMAIS COLEGAS SEM SER SOLICITADO.

173. DOU SOLUGAO A0S PROBLEMAS DE MINHA ALGADA, SEM PRECISAR SER COBRADO. |:|
174. SOU CUIDADOSO COM OS MATERIAIS DE TRABALHO. |:|

175. POSSO CONTAR COM COLEGAS DE TRABALHO PARA APOIO FINANCEIRO.
176. E o primeiro emprego de carteira assinada? 1) SIM  2) NAO.

352



353

APENDICE | - Sobre o teste estatistico Analise de correspondéncia

Um método estatistico multivariado que representa graficamente linhas e colunas de uma
matriz de dados categéricos. Um aspecto importante da analise de correspondéncia, que o
distingue dos demais métodos estatisticos mais convencionais, é que ele ndo é uma confirmacéo
técnica, tentando provar uma hipdtese, mas sim uma técnica exploratoria, na tentativa de revelar
0 conteudo dos dados. Pode-se dizer que ela serve como uma janela para os dados, permitindo ao
investigador mais facil o acesso aos seus resultados numéricos e facilitando a discussdo dos
dados e, possivelmente, gerando a hipdtese que pode ser testada formalmente numa fase
posterior.

As variaveis de interesse também podem ser quantitativas discretas, ou seja, cada valor
possivel que define uma varidvel pode ser considerado na categoria da linha ou da coluna. As
varidveis continuas podem ser levadas em conta por definir as categorias em termos de intervalos
ou classes de valores que a varidvel pode assumir. Desta forma podemos utilizar tabelas de
contingéncia em muitas situacBes, o que implica que a analise de correspondéncia € uma
ferramenta muito Gtil em muitas aplicagdes.

Na Analise de Correspondéncia, sdo atribuidos pontos numéricos para as linhas e colunas
de uma matriz de dados de modo a maximizar a sua relagdo. Os escores estdo em unidades
correspondentes, permitindo que todas as varidveis sejam “plotadas” no mesmo espacgo
facilitando a interpretacdo. Esta representacdo pode entdo ser usada para revelar estrutura e 0s
padrbes inerentes aos dados. A natureza multivariada da Analise de Correspondéncia pode
revelar relacdes que ndo seriam detectadas em uma série de comparacgdes por pares de variaveis.

A analise de correspondéncia também ajuda a mostrar como variaveis estao relacionadas,
e ndo apenas a existéncia de uma relacdo. O grafico obtido a partir da analise de correspondéncia
pode ajudar na deteccdo de relagdes estruturais entre as categorias da variavel. A Anélise de
Correspondéncia requer dados altamente flexiveis. O Unico requisito requerido aos dados para a
analise de correspondéncia € uma matriz retangular de dados ndo negativos. Assim, o pesquisador
podera recolher os dados adequados de maneira rapida e facil.

Em uma andlise de correspondéncia tipica, a tabela de freqliéncias é primeiramente
padronizada, de forma que as freqliéncias relativas em todas as células somem 1. Uma forma de
afirmar o objetivo de uma analise tipica é a de representar as entradas na tabela de frequéncias

relativas em termos das distancias entre linhas e/ou colunas individuais em um espaco
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dimensional baixo. Através da tabela de contingéncia pode-se verificar a associagdo de duas
variaveis categodricas. Ha uma descricdo completa deste método, detalhes computacionais, e suas
aplicacdes no texto classico de Greenacre (1984).

Para testar a significancia de associagdo de duas variaveis categdricas em uma tabela de
contingéncia, podemos usar 0 Teste Qui-quadrado. Se a tabela de contingéncia tem algumas
frequiéncias pequenas ou nulas, a aproximacdo Qui-quadrado ndo € muito satisfatoria. Neste caso,
algumas categorias podem ser combinadas para aumentar as freqiéncias. A analise de
correspondéncia pode ser Util em identificar as categorias que séo similares, que podemos assim
desejar combinar.

Quanto a representacdo grafica, “plotamos” um ponto para cada linha e um ponto para
cada coluna da tabela de contingéncia. Estes pontos sdo, na realidade, projecdes das linhas e
colunas da tabela de contingéncia sobre um espaco Euclidiano bidimensional. O objetivo é o de
preservar até onde é possivel a relacdo das linhas (ou colunas) umas as outras em um espago
bidimensional. Se dois pontos das linhas estdo proximos, os perfis das duas linhas (através das
colunas) sdo semelhantes. Do mesmo modo, dois pontos das colunas que estdo préximos,
representam colunas com perfis semelhantes em toda a linha. Se um ponto das linhas estiver
perto de um ponto das colunas, esta combinacdo de categorias de duas varidveis acontece mais
freqlientemente que aconteceria por acaso se as duas varidveis fossem independentes. A
proximidade de uma linha especifica para uma determinada coluna indica que esta linha (coluna)
tem um peso particularmente importante nesta coluna (linha). Em contraste com isso, uma linha
que é muito distante de uma determinada coluna indica que ndo ha quase quaisquer observacdes
nesta coluna para esta linha (e vice-versa), ou quando os pontos estiverem distantes do zero.

Outra saida da anélise de correspondéncia € a inércia, ou quantidade de informagdes em

cada uma das dimensdes do grafico.

Tabela de Contingéncia
A tabela de contingéncia com i linhas e j colunas é representada abaixo. As entradas n;; S&0 as

frequiéncias para cada combinacao de linhas e colunas, ou seja, células.
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Tabela 1. Tabela de Contingéncia

Colunas

Linhas Total da
1 2 b Linha
1 LE LT Ny My
2 Moy Nz Moy May
a Mgy Mgz Nap Nas
Total da
Coluna Ny My Nyp N

onde:

355

n;; € a freqiiéncia observada pela interseccéo da i-ésima categoria da variavel das linhas com a j-ésima categoria da

variavel das colunas;

M+ € a freqUiéncia total observada da i-ésima linha;

T4+ ; € a frequiéncia total observada da j-ésima coluna;

N total geral de freqiiéncias observadas.
As frequéncias n;; da tabela de contingéncia, dividindo-as por n, podem ser convertidas

em freqliéncias relativas p;;, ou seja, p;; = n;;/n. A matriz das frequéncias relativas é chamada de

matriz de correspondéncia.

Tabela 2. Matriz de Correspondéncias

. Colunas
Linhas To?al da
1 2 b Linha
1 P11 P12 Bis P+
2 Pz D22 P2y P2+
a Pa1 Pa2 Pey Pa+
Total da
Coluna P+1 P42 P+p 1

A matriz de correspondéncias e 0s totais marginais podem ser expressos por:

/Pn

P1+\

P2 Pin
P21 Paz Pzan P2+
Pai Paz Par Pa+
Ptz P+s

L
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Os elementos do vetor r sdo massas das linhas e elementos do vetor ¢ sdo massas das
colunas. Cada linha e coluna da matriz P esta associada a um perfil.

Agora, alguns conceitos de Analise de Correspondéncia podem ser expressos, tais como:

= Massa: Sdo os totais das linhas e colunas da matriz de freqtiéncias relativas, e podem ser
chamados de massa de linha e massa de coluna, respectivamente. Pode-se dizer que a
massa da linha i da matriz de correspondéncias mostra como é distribuida em todas as
colunas.

= Perfil das Linhas e das Colunas: Propor¢des das linhas e das colunas para cada célula da
matriz P com base nos totais marginais, ou seja, acaba sendo definido pela divisdo de cada
célula de uma linha ou coluna pelo seu total marginal. Por exemplo, para calcular-se o
perfil da linha 1 (ry),

TE(@E E)
! P+ Prs D1

E o célculo do perfil de coluna é semelhante. O Perfil da Coluna 2, por exemplo, € dado por:

Ca

¥ 3 owany

_ (Plz P22 Pi2 )
P+z P2 P4z

= Teste de Independéncia

= Os dados de uma tabela de contingéncia podem ser usados para checar uma
possivel associagdo de duas variaveis categoricas. A usual estatistica Qui-quadrado
que testa a independéncia destas variaveis, compara p;; COMoO p;+ P+; (para todo

i,j) e é dada por:
a b -
XE_HZ (Pij — Pis P45 )°
=1 =1 Pij P+j
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APENDICE | — Continuacio 5/6

E distribuida (aproximadamente e assintoticamente) como uma variavel aleatéria como

Qui-quadrado com (a — 1) (b — 1) graus de liberdade. Esta estatistica também pode ser reescrita

em termos das frequéncias n;; ao invés das freqtiéncias relativas, p;;, ou seja,

Ny T1+j)‘

Formulacdo do Teste de Hipdteses
1) Formar as hipoteses

HO: As variaveis sdo independentes
H1: As varidveis sdo dependentes.

2) Calcular a estatistica do teste, ou seja, a estatistica Qui-quadrado, 2.

3) Estabelecer o nivel de significancia do teste: o =0,05 e calcular o p-valor do teste.

4) Regra de decisdo e Conclusdo

= Se p-valor > a, aceitamos HO, ou seja, a decis@o é a de ndo rejeitar a hipdtese
nula de independéncia entre linhas e colunas. Em outras palavras, a
dependéncia entre linhas e colunas ndo é significativa.

= Se p-valor < a, a decisdo ¢é rejeitar a hipotese nula de independéncia entre
linhas e colunas, ou seja, a dependéncia entre linhas e colunas é significativa.

Feito isso, para 0 par de variaveis que tiverem dependéncia significativa no teste de
hipoteses, a aplicabilidade da técnica gréfica chamada de analise de correspondéncia é

satisfatéria.

= Dimensdo: Deseja-se uma solucdo da analise de correspondéncia que represente a
relacdo entre linhas e colunas em tdo poucas dimensdes quanto possiveis. Mas é
frequentemente Util para olhar para o nimero de maximo de dimensdes para ver a
contribuicdo relativa de cada dimensdo. O nimero de maximo de dimensdes para uma
solucdo de andlise de correspondéncia é dado pelo minimo entre linhas e colunas
menos 1.
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APENDICE | — Continuacio 6/6

= |nércia

= Centréide

Uma maneira de olhar a analise de correspondéncia é considera-la como um método de
decomposicdo da inércia total, identificando um numero reduzido de dimensdes que melhor
representem uma nuvem de pontos. Levando esta idéia para o caso unidimensional, o problema
se resume em encontrar a linha que melhor se ajusta aos cinco pontos (perfis). A melhor linha

passa pelo centrdide “c” que é um resumo adimensional (um ponto).
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APENDICE J - Roteiro entrevista profundidade

[1 Trajetdria ocupacional com énfase nas redes sociais (ajuda matua): forma de acesso ao
emprego; promocdes; apoio financeiro no periodo de desemprego.

1 Descreva o ultimo dia de folga (quando foi?) e o ultimo dia de trabalho, inclusive 0s
deslocamentos. Foi um dia tipico ou foi diferente dos demais. Em qué? Distancia e
tempo dos deslocamentos: o tempo que gasta, que tipo de transporte. (Uso da TV como
lazer).

1 Qual o conteudo das conversas na empresa?

[1 Como séo as relagdes na empresa? O que € amizade para vocé? (diferenca entre colega
e amigo)

1 Como séo as relagdes de vizinhanga?
1 Qual a frequiéncia com que visita parentes? (diferenca entre familia e parente).

1 Se estuda, descrever relacdes da escola. Verificar outros grupos que fregiienta e qual o
conteudo das relagdes. Verificar se ha colegas de trabalho.

[J Com que pessoas Vocé pode contar e para que?

[1 Como foi o periodo de desemprego? Com quem contava? Desenvolvia alguma
atividade remunerada?

[1 Houve mudancas na sua vida apoés trabalhar no supermercado? Em qué?
[1 Vocé gosta do trabalho no supermercado? Por que? Avalie o contetdo do seu trabalho.

[1 O que é confianca para vocé? Confia nas pessoas? Por que?
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APENDICE K - Roteiro para observacao e registro imagético

[1 - Conversas entre colegas de trabalho: horario, conteudo, tipo de interferéncia da

chefia.
[1 - Conversas com clientes: horario, contetdo, tipo de interferéncia da chefia.
[1 - Descrever o expediente: intensidade do trabalho.
(Fotos):

(1 Trabalho da frente de loja: situacGes normais e inusitadas. Operadores de caixa,
atendente de balcéo (inclusive de bagagens), encarregado, de embalador e de

arriador, inclusive descarregando no carro.

[ saldo: repositores, hortifruti, buffet, agougue, peixaria, padaria, frios, segurancas,
cameras, depdsitos.

1 Locais sem acesso ao publico: sala de descanso, refeitdrio.

[1 Captar situacdes de conversas entre 0s colegas, grupos reunidos na hora do
expediente.

1 Horérios de intervalo: local onde os empregados ficam.



APENDICE L — Fatores e itens relativos a Gestdo de RH da Escala GESOC e
variaveis socio-demogréaficas e ocupacionais

< VARIAVEILS
fo*o ITENS DA ESCALA GESOC - GESTAO RH SOCISEIL?I&%?(?’I?;}SCASE
1 Sexo:
143-Meu horatio de trabalho € mudado se conventente para a empresa 1 Masculino 2. Femdnino
=] T I .. s
oo 144-Eu patticipo do processo decisdrio das promorties de cargo. 2 Estado civil:
= 1 Baolteito 3. Casadn
g 145-A empresa ithpie as normas e eu devo obedecer, sem argumerntar
e 3. 0nido estavel (vive junto)
E 146-0 ritmo de trabalho da mdnha funeiod intenso. 4. Beparado fdivoreiado Srdvo
=) P
= 150-A geréncia vigia o meu trabalho. 31dade:
]
o 1.De 12 a20 anos 2.De 2l a25 anos
-
E 151-Meus diteitos de empregados sdo respeitados pela empresa. 3.De 26 a30 anoz 4De 31 a35 anos
|
g 3De3A adl anos 6Ded] add anos
o
152- Meu emprego & estavel T Acimadd anos 2 Nio respondeu
153-A empresa investe no meu treinamento. 5. Estd estudando no momenta?
1.3im  2Hio
148-Meu ritmo de trabalho depende da presenca fisica do chefes.
148-8ou (preciso ser) cobrado para respeitar a hierarquia, 36. Setor atual :
W L.Frente de loja 2 Saldo
- 160-8ou pontual Chordtios de chegada, intervalos, saida). 3.Especializado 4.0utros
E 162-8ou cuidadoso com minha aparéneia pessoal.
=} 39 Funcio atual:
= 143-Acato com presteza ordens superiores. | Operador de caixa
w la4-Binto-me comprometido com o resultado da empresa. 2 Embalador /Artiador
iy J.Atendente S Balcordsta
=
o la5-Invisto na minha gualificacdo profissional. 4 Repogitor [Servigos Gerais
] lé6-Estou dispondvel para ficar na empresa além do horario. 5. Funcio especializcada
:‘ 6. Encarregado 7.Gerente 8 Outros
- 170-Meu titimo de trabaltho corresponde ao titmo exigido pela empresa
< 171-Cumpro os prazos estabelecidos para as tarefas, sem cobrancgas 139.Tem filhos?
- I Sim_ 2 M
= 172-Colaboro com os detais colegas sem ser solicitado.
= 173-Dou solugdo aos problemas de minha aleada, sem precisar ser cobrado (176.Este é o seu pritmeiro emprego
de carteira assinada?
174-8ou cuidadoso com os materiais de trabalho. 131m  2HNdo

Fonte: Gongalves, 2009
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APENDICE M — Anélise de Correspondéncia variavel Gestdo de RH

Os resultados da Analise de Correspondéncia aplicada entre as categorias dos quesitos da
escala GESOC e as varidveis socio-demograficas e ocupacionais serdo relacionados de acordo
com a numeracdo das figuras aos quais se referem, obedecendo a sequiéncia abaixo:

1.
2.
3.

4.

discriminagdo das variaveis;

tabela de contingéncia;

teste Qui-quadrado:

a. nivel de significancia do teste e hipoteses;

b. estatistica do teste (resultado).

AC: dimensdes e informacao restituida no eixo.

FATOR QUALIDADE DO TRABALHO

1 Figura5

1. Discriminacdo da Variavel:
[1 Variavel que representa as linhas: in150d9 (A geréncia vigia meu trabalho), com as

categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e “ndo

informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: sexo2 (Sexo do participante), com as categorias

“Masculino” e “Feminino”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 1. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo a geréncia
vigia o trabalho por sexo.

A geréncia vigia Sexo

meu trabalho Masculino Feminino Total
Nunca 22 8 30
Raramente 17 21 38
Algumas vezes 20 31 51
Frequentemente 29 27 56
Sempre 101 101 202
Nao informou 3 0 3
Total 192 188 380

Fonte: Gongalves, 2009

3. Teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:
nivel de significancia do teste em, a= 0,05.
HO: A geréncia vigia o trabalho independentemente do sexo do funcionario.
H1: A geréncia vigia o trabalho dependendo do sexo do funcionario.
b. estatistica do teste (resultado):
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A estatistica Qui-quadrado deste teste € dada por 12,36 com 5 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,030203. Como p-valor = 0,030203 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, a geréncia
vigia o trabalho de acordo com o sexo do funcionario. Podemos, assim, dar continuidade a
analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC — dimensdes e informacéo restituida no eixo:
O nimero mé&ximo de dimensBes nesse caso € 0 minimo entre (6, 2) - 1, que é 2-1 = 1. A
quantidade de informacao restituida no eixo é de 100%.

1 Figura54
1. Discriminacéo das variveis:
[1 Varidvel que representa as linhas: in152d11 (Meu emprego é estavel), com as categorias
“nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”, “sempre” e “ndo informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: estcivil3 (Estado civil do participante), com as
categorias: “solteiro”, “casado”, “unido estavel”, “separado/ divorciado” e “vivo”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 2. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo meu emprego € estavel por

estado civil

Meu emprego & Estado civil do participante

estavel Solteiro | Casado | Unido estavel | Separ/div | Vidvo Total
Nunca 75 19 42 0 0 136
Raramente 24 11 8 0 0 43
Algumas vezes 28 2 15 0 0 45
Frequentemente 19 6 9 2 1 37
Sempre 57 27 21 4 1 110
N&o informou 5 1 2 0 1 9
Total 208 66 97 6 3 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses;
nivel de significancia do teste em, a= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A estabilidade do emprego ndo estéa relacionada com o estado civil do trabalhador.
H1: A estabilidade do emprego esta relacionada com o estado civil do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado).
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 42,08 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,002699. Como p-valor = 0,002699 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, a
estabilidade do emprego depende do estado civil do trabalhador. Pode-se, assim, dar
continuidade a andlise de correspondéncia entre estas variaveis
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4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 4) - 1, que é 4-1 = 3. A
quantidade de informacao restituida pelos eixos € de 87,26%.

1 Figura 55

1. Discriminacdo das variaveis:
[ Variavel que representa as linhas: in146d5 (O ritmo de trabalho de minha func&o é intenso),
com as categorias ‘“nunca”, “raramente”, “
“nao informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: estcivil3 (Estado civil do participante), com as

29 ¢¢ 99 6

categorias: “solteiro”, “casado”, “unido estavel”, “separado/ divorciado” e “vitvo”.

29 (13

algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 3. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo o ritmo de trabalho da
funcao € intenso por estado civil.

O ritmo de Estado civil do participante

trabalho de minha

funcdo é intenso ] Solteiro| Casado [ Unido estavel | Separ/div | Vidvo Total
Nunca 7 1 1 1 0 10
Raramente 15 3 7 1 0 26
Algumas vezes 58 22 30 2 0 112
Frequentemente 40 15 27 0 0 82
Sempre 87 23 31 2 2 145
N&o informou 1 2 1 0 1 5
Total 208 66 97 6 3 380

Fonte: Gongalves, 2009

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
testamos as seguintes hipoteses:
HO: O ritmo intenso de trabalho da funcéo do empregado independe do seu estado civil.
H1: O ritmo intenso de trabalho da funcdo do empregado depende do seu estado civil.

b. estatistica do teste (resultado):

A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 42,31 com 20 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,002521. Como p-valor = 0,002521 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associagdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, 0 ritmo
intenso de trabalho da funcdo do empregado esta relacionado ao seu estado civil. Podemos,
assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas varidveis. Para a
construgdo do grafico de maneira a representar as categorias de linhas e de colunas,
precisamos calcular o nimero de dimens6es, tendo em vista que se espera ao menos duas.

4. AC: dimens0es e informacéo restituida no eixo:
O ntmero méaximo de dimens@es nesse caso € 0 minimo entre (6, 5) - 1, que € 5-1 = 4.
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A quantidade de informacao restituida pelos eixos € de 92,52%.

"1 Figura 56

1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in151d10 (Meus direitos de empregados séo respeitados
pela empresa), com as categorias ‘nunca”, “raramente”, ‘“algumas vezes”,
“frequentemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[1 Varidvel que representa as colunas: idade4 (idade do participante), com as categorias “De
18 a 20 anos”, “De 21 a 25 anos”, “De 26 a 30 anos”, “De 31 a 35 anos”, “De 36 a 40
anos”, “De 41 a 45 anos”, “Acima de 46 anos” e “nao respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 4. Frequiéncias observadas de 380 pessoas segundo meus direitos de empregados sdo
respeitados pela empresa por idade.

Idade (anos)

Meus direitos de 5
empregado sdo S 10 = E S 0 (%; 81 8| =
respeitados pela « « « « « @ cE&8 | ®©5 5
empresa < N 9 - 3 b 3¢ = g =
Nunca 3 15 17 7 3 1 1 1 48
Raramente 2 24 20 1 1 0 0 54
Algumas vezes 7 29 28 10 4 0 1 0 79
Freqlientemente 2 20 24 3 4 2 0 0 55
Sempre 7 26 45 29 11 9 10 0 137
Né&o informou 0 4 3 0 0 0 0 0 7
Total 21 118 137 55 23 13 12 1 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Os direitos de empregados séo respeitados pela empresa independentemente da idade
do funcionério.
H1: Os direitos de empregados sdo respeitados pela empresa dependendo da idade do
funcionario.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 55,28 com 35 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,015947. Como p-valor = 0,015947 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, os direitos
de empregados sdo respeitados pela empresa de acordo com a idade do funcionério.
Podemos, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis. Para a
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construcdo do grafico de maneira a representar as categorias de linhas e de colunas, precisa-
se calcular o numero de dimensdes, tendo em vista que se espera a0 menos duas.

4. AC: dimensoes e informacéo restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso é 0 minimo entre (6, 8) - 1, que € 6-1 = 5. A
quantidade de informagcdo restituida pelos eixos é de 86,08%.

1 Figura 57

1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in144d3 (Eu participo do processo decisério das
promogOes de cargo), com as categorias ‘“nunca”, ‘“raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “‘sempre” e “ndo informou”.

[1 Varidvel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho), com as categorias

2 ¢ b 1Y

“frente da loja”, “saldo”, “especializado” e “outros”.
2. Tabela de contingéncia:

Tabela 5. Frequiéncias observadas de 380 pessoas segundo a participagéo do processo decisdrio das
promocdes de cargo por setor atual de trabalho.

Eu participo do processo Setor atual de trabalho

decisério das promogdes de

cargo Frente de loja Saldo Especializado Outros Total
Nunca 182 36 41 8 267
Raramente 22 11 5 2 40
Algumas vezes 15 8 7 0 30
Fregiientemente 4 5 2 0 11
Sempre 11 6 5 4 26
N&o informou 4 0 1 1 6
Total 238 66 61 15 380

Fonte: Gongalves, 2009.

Teste Qui-quadrado:

a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:

HO: A participacdo no processo decisorio das promog6es de cargo nédo esta relacionada com

o setor de trabalho do funcionario.

H1: A participacdo no processo decisorio das promogdes de cargo esta relacionada com o

setor de trabalho do funcionaério.

b. estatistica do teste (resultado):

A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 33,09 com 15 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,004565. Como p-valor = 0,004565 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis. Portanto, a
participacdo no processo decisorio das promocBes de cargo esta associada ao setor de
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trabalho do funcionario. Pode-se, assim, dar continuidade a andlise de correspondéncia
entre estas variaveis.

4. AC: dimensoes e informacéo restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 4) - 1, que é 4-1 = 3. A
quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 95,23%.

"1 Figura 58

1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in151d10 (Meus direitos de empregados séo respeitados
pela empresa), com as categorias “nunca”’, “raramente”, ‘“algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[1 Varidvel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho), com as categorias:

2 ¢ b 1Y

“frente de loja”, “saldo”, “especializado” e “outros”.
2. Tabela de contingéncia:

Tabela 6. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo direitos de empregado séo respeitados pela
empresa por setor atual de trabalho.

Meus direitos de Setor atual de trabalho
empregado sdo
respeitados pela
empresa Frente de loja Saldo Especializado Outros Total
Nunca 32 6 9 1 48
Raramente 39 4 11 0 54
Algumas vezes 57 14 8 0 79
Frequentemente 32 11 9 3 55
Sempre 72 31 24 10 137
N&o informou 6 0 0 1 7
Total 238 66 61 15 380

Fonte: Goncalves, 2009

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Os direitos de empregados sdo respeitados pela empresa independentemente do setor
atual de trabalho do funcionério.
H1: Os direitos de empregados sédo respeitados pela empresa dependendo do setor atual de
trabalho do funcionério.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 28,08 com 15 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,021067. Como p-valor = 0,021067 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, e, portanto, 0s
direitos de empregados sao respeitados pela empresa de acordo com o setor de trabalho do
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funcionario. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas
variaveis.

4. AC: dimens6es e informacéo restituida no eixo:
Para a construcdo do grafico de maneira a representar as categorias de linhas e de colunas,
precisamos calcular o nimero de dimensdes, tendo em vista que se espera a0 menos duas.
O nimero maximo de dimensfes nesse caso € 0 minimo entre (6, 4) - 1, que é 4-1 = 3. A
quantidade de informagé&o restituida pelos eixos é de 84,13%.

1 Figura 59

1. Discriminacéo das variveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in150d9 (A geréncia vigia meu trabalho), com as
categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqlentemente”, “sempre” e “nédo
informou”.

[1 Variavel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho), com as categorias

29 ¢¢ 99 <¢

“frente de loja”, “saldao”, “especializado” e “outros”.
2. Tabela de contingéncia:

Tabela 7. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo a geréncia vigia o trabalho por setor atual de

trabalho

A geréncia vigia Setor atual de trabalho

meu trabalho Frente de loja Saldo Especializado Outros Total
Nunca 9 10 8 3 30
Raramente 21 8 7 2 38
Algumas vezes 31 8 10 2 51
Fregiientemente 37 8 9 2 56
Sempre 138 32 27 5 202
Nao informou 2 0 0 1 3
Total 238 66 61 15 380

‘Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia de a= 0,05 :
HO: A geréncia vigia o trabalho independentemente do setor atual de trabalho do
funcionario.
H1: A geréncia vigia o trabalho dependendo do setor atual de trabalho do funcionario.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 27,17 com 15 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,027405. Como p-valor = 0,027405 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas varidveis, isto é, a geréncia
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vigia o trabalho de acordo com o setor de trabalho do funcionario. Pode-se, assim, dar
continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimens6es e informacéo restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso é 0 minimo entre (6, 4) - 1, que ¢ 4-1 = 3. A
quantidade de informagcdo restituida pelos eixos é de 97,08%.

1 Figura 60:

1. Discriminacéo das variveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in144d3 (Eu participo do processo decisorio das
promogdes de cargo), com as categorias ‘“nunca”, ‘“raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[1 Variavel que representa as colunas: fatual39 (funcdo ocupada atualmente), com as
categorias “Opecaixa”, “Embalador/ arriador”, “Atendente/ balconista”, “Repositor/

29 ¢¢ bR 1Y

Servgerais”, “funcdo especializada”, “encarregado”, “gerente” e “outros”.
2. Tabela de contingéncia:

Tabela 8. Frequiéncias observadas de 380 pessoas segundo a participagéo do processo decisdrio das promocdes de
cargo por funcéo ocupada atualmente

Eu participo Funcéo ocupada atualmente

do processo

decisorio das

promoc0es de Embalador/ | Atendente/ | Repositor/ [  Funcdo

cargo Opecaixa | Arriador | Balconista | Servgerais |especializada| Encarregado | Gerente | Outros | Total
Nunca 94 63 50 26 17 10 0 7 267
Raramente 11 4 6 6 1 8 1 3 40
Algumas vezes 2 7 4 6 3 8 0 0 30
Frequientemente 2 1 1 1 0 5 1 0 11
Sempre 7 2 3 1 2 8 2 1 26
Nao informou 1 1 1 1 1 1 0 0 6
Total 117 78 65 41 24 40 4 11 380

Fonte: Gongalves, 2009

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05,. Testamos as seguintes hipoteses:
HO: A participagdo no processo decisorio das promocdes de cargo independe da fungdo que
o trabalhador ocupa.
H1: A participagdo no processo decisorio das promogdes de cargo depende da funcdo que o
trabalhador ocupa .

b. estatistica do teste (resultado):
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A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 96,25 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000000. Como p-valor = 0,000000 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, a
participacdo no processo decisorio das promogdes de cargo esta associado com a funcdo do
trabalhador. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas
variaveis.

4. AC: dimens0es e informacao restituida no eixo:.
O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 8) - 1, que é 6-1=5. A
quantidade de informag&o restituida pelos eixos é de 91,84%.

"1 Figura 61

1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in150d9 (A geréncia vigia meu trabalho), com as
categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e “ndo
informou”.

[1 Varidvel que representa as colunas: fatual39 (funcdo ocupada atualmente), com as
categorias “Opecaixa”, “Embalador/ arriador”, “Atendente/ balconista”, “Repositor/

2 ¢¢ 29 ¢

Servgerais”, “fun¢do especializada”, “encarregado”, “gerente” e “outros”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 9. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a geréncia vigia meu trabalho por funcéo atual

Funcdo ocupada atualmente
A geréncia vigia o S x5 S = 2 N o> @
meu trabalho 2 23 = % @ 83 = 5 S s
O ER= T g o O c o S et 5 o
5 E < Sz gz ||l 5| & o | F
© m= | <a | 38 o
Nunca 4 1 11 1 2 10 0 1 30
Raramente 13 3 8 5 5 1 1 2 38
Algumas vezes 16 3 14 8 2 4 2 2 51
Freqlentemente 20 11 9 6 4 5 0 1 56
Sempre 64 59 23 20 10 20 1 5 202
N&o informou 0 1 0 1 1 0 0 0 3
Total 117 78 65 41 24 40 4 11 | 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, a= 0,05. Testamos as seguintes hipoteses:
HO: A geréncia vigia o trabalho independentemente da funcdo que ocupa o funcionario.
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H1: A geréncia vigia o trabalho dependendo da funcao que ocupa o funcionario.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 77,08 com 35 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,026772. Como p-valor = 0,026772 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, e, portanto, a
geréncia vigia o trabalho de acordo com a fungédo ocupada atualmente pelo empregado. Foi
possivel, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimens0es e informacao restituida no eixo.
O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 8) - 1, que é 6-1=5. A
quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 84,94%.

"1 Figura 62

1. Discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in153d12 (A empresa investe no meu treinamento), com

2 (13

algumas vezes”, “freqlientemente”, “sempre” e “ndo

2 13 2 13

as categorias ‘“nunca”, “raramente”,

informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: fatual39 (funcdo ocupada atualmente), com as
categorias “Opecaixa”, “Embalador/arriador”, “Atendente/balconista”,

2% ¢ 9% ¢

“Repositor/Servgerais”, “funcdo especializada”, “encarregado”, “gerente” e “outros”.

2. Tabela de contingéncia:
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Tabela 10. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo a empresa investe no meu treinamento
por funcdo atual.

Funcdo ocupada atualmente
A geréncia vigia s |sSs5| 28 S8 | o8] 2| o ”
meu trabalho 3 87 3 'S £ |sS| £ = S =
e l2sl 2|1 g¢ |58l s zale
o |G| 28| &g |=g|ls]°]|°
Nunca 56 48 27 24 14 10 0 5 184
Raramente 28 9 11 5 5 5 1 3 67
Algumas vezes 13 12 11 4 0 11 1 1 53
Freqlentemente 8 1 4 4 1 4 1 0 23
Sempre 12 7 12 3 3 10 1 2 50
Nao informou 0 1 0 1 1 0 0 0 3
Total 117 78 65 41 24 40 4 11 380

Fonte: Gongalves, 2009.

Teste Qui-quadrado:

a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A empresa investe em treinamento independente da fungdo que ocupada pelo
trabalhador.
H1: A empresa investe em treinamento dependendo da funcdo que ocupada pelo
trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 52,88 com 35 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,026772. Como p-valor = 0,026772 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, para a
empresa investir em treinamento dependera da funcdo ocupada pelo trabalhador. Pode-se,
assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso & o minimo entre (6, 8) - 1, que é 6-1=5. A
quantidade de informag&o restituida pelos eixos é de 79,18%.

Figura 63

Discriminagédo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in151d10 (Meus direitos de empregados sdo respeitados
pela empresa), com as categorias ‘“nunca”, “raramente”, ‘“algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.
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[1 Varidvel que representa as colunas: fatual39 (funcdo ocupada atualmente), com as
categorias “Opecaixa”, “Embalador/arriador”, “Atendente/balconista”,

29 ¢¢ 99 ¢¢

“Repositor/Servgerais”, “funcao especializada”, “encarregado”, “gerente” e “outros”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 11. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo direitos de empregado respeitados pela
empresa por fungdo atual

Funcdo ocupada atualmente

Meus direitos de © 5 38| =2 N | o

empregado sdo = £ % = ,Ug) s % R e 2 =

respeitados pela empresa 3 R 28189 | s8| 8 < 5 =

& E < S |5 || 5 o O
w = <@ X owm o

Nunca 13 19 5 4 4 3 0 0 48
Raramente 21 14 6 5 2 4 0 2 54
Algumas vezes 36 16 13 10 1 3 0 0 79
Frequentemente 15 10 12 5 5 5 0 3 55
Sempre 29 17 29 16 11 25 4 6 | 137
Né&o informou 3 2 0 1 1 0 0 0 7

Total 117 78 65 41 24 40 4 11 | 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipodteses:
HO: Os direitos de empregados séo respeitados pela empresa independentemente da funcao
ocupada atualmente.
H1: Os direitos de empregados sdo respeitados pela empresa dependendo da funcéo

ocupada atualmente.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 65,10 com 35 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,001491. Como p-valor = 0,001491 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associa¢do (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto &, direitos de
empregados sao respeitados pela empresa conforme a fun¢do que ocupam atualmente.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso é 0 minimo entre (6, 8) - 1, que é 6-1=5. A
quantidade de informacé&o restituida pelos eixos é de 88%.

71 Figura 64

1. Discriminacdo das variveis:
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[1 Varidvel que representa as linhas: in145d4 (A empresa impde as normas e eu devo
obedecer, sem argumentar), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “nao” ¢ “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 12. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a empresa impfem as normas
e eu devo obedecer, sem argumentar por é seu primeiro emprego com carteira assinada.

A empresa impde as E seu primeiro emprego com carteira assinada?
normas e eu devo

obedecer, sem Sim NZo N4o respondeu Total
argumentar

Nunca 6 1 12
Raramente 5 7 0 12
Algumas vezes 29 20 0 49
Freqlentemente 17 20 0 37
Sempre 151 114 2 267
N&o informou 2 0 1 3
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
HO: Obedecer as normas impostas pela empresa sem argumentar independe do fato de ser
(ou n&o) o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.
H1: Obedecer as normas impostas pela empresa sem argumentar depende do fato de ser (ou
ndo) o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 41,31 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000010. Como p-valor = 0,000010 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associa¢do (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, obedecer as
normas impostas pela empresa sem argumentar esta associado com o fato de ser (ou néo) o
primeiro emprego com carteira assinada. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de
correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:

O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informacéo restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 65
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1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in153d12 (A empresa investe no meu treinamento), com
as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e “nédo
informou”.

[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 13. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a empresa investe no meu
treinamento por primeiro emprego com carteira assinada.

A empresa investe E seu primeiro emprego com carteira assinada?

no meu ]

treinamento Sim Né&o Né&o respondeu Total
Nunca 107 76 1 184
Raramente 35 30 2 67
Algumas vezes 29 24 0 53
Freqlentemente 8 15 0 23
Sempre 29 21 0 50
N&o informou 2 0 1 3
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
HO: A empresa investe em treinamento independente do fato de ser (ou ndo) o primeiro
emprego com carteira assinada do trabalhador.
H1: A empresa investe em treinamento dependendo do fato de ser (ou ndo) o primeiro
emprego com carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 40,20 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000016. Como p-valor = 0,000016 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, a empresa
investe em treinamento dependendo do fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego com
carteira assinada. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas
variaveis.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:

O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informacéo restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 66
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1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in143d2 (Meu horario de trabalho é mudado quando é
conveniente para a empresa), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”,
“frequentemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

9 N 9

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 14. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo o horario de trabalho é mudado
quando € conveniente para a empresa por primeiro emprego com carteira assinada.

Meu horario de trabalho é mudado E seu primeiro emprego com carteira assinada?
quando é conveniente para a empresa Sim Né&o N&o respondeu Total
Nunca 35 31 2 68
Raramente 41 37 1 79
Algumas vezes 57 33 0 )
Freqlentemente 13 21 0 34
Sempre 61 44 0 105
N&o informou 3 0 1 4
Total 210 166 4 380

‘ Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, a= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Para o funcionério, o horéario de trabalho ¢ mudado quando é conveniente para a
empresa independe do fato de ser (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.
H1: Para o funcionario, o horéario de trabalho ¢ mudado quando é conveniente para a
empresa depende do fato de ser (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 35,78 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000092. Como p-valor = 0,000092 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas varidveis, isto €, para o
horéario de trabalho ser mudado quando é conveniente para a empresa esta associado com o
fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada. Pode-se, assim, dar
continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O numero maximo de dimens@es nesse caso & o minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informagé&o restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 67

1. Discriminacéo das variaveis:
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[1 Varidvel que representa as linhas: in144d3 (Eu participo do processo decisorio das
promogOes de cargo), Com as categorias ‘“nunca”, ‘“raramente”, “algumas vezes”,

“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “nao” ¢ “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 15. Freqliéncias observadas em 380 pessoas segundo participacdo no processo
decisério das promoc6es de cargo por primeiro emprego com carteira assinada.

Eu participo do processo

E seu primeiro emprego com carteira assinada?

gae;:;orlo das promocgdes de sim NEo res;,)\loar?deu Total
Nunca 155 109 3 267
Raramente 18 22 0 40
Algumas vezes 17 13 0 30
Freqlientemente 6 5 0 11
Sempre 10 16 0 26
Né&o informou 4 1 1 6

Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:

a. nivel de significancia do teste e hipoteses:

nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:

HO: A participacdo no processo decisorio das promocg6es de cargo ndo esta relacionada com
o fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.

H1: A participacdo no processo decisorio das promocdes de cargo esta relacionada com o
fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.

b.estatistica do teste (resultado):

A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 22,23 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000092. Como p-valor = 0,000092 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, a
participacao no processo decisorio das promocdes de cargo esta associado com o fato de ser
(ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada. Pode-se, assim, dar continuidade a

analise de correspondéncia entre estas variaveis.

O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:
quantidade de informacéo restituida pelos eixos é de 100%.
"1 Figura 68

1. Discriminacdo das variaveis:
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[1 Variavel que representa as linhas: in146d5 (O ritmo de trabalho de minha funcéo é intenso),
com as categorias ‘“nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”, “sempre” e
“nao informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “nao” ¢ “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 16. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo o ritmo de trabalho da é
intenso por primeiro emprego com carteira assinada.

O ritmo de E seu primeiro emprego com carteira assinada?
trabalho de minha

funcéo é intenso Sim Néao N&o respondeu Total
Nunca 3 6 1 10
Raramente 15 11 0 26
Algumas vezes 70 41 1 112
Frequentemente 38 43 1 82
Sempre 81 64 0 145
N&o informou 3 1 1 5
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, a= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: O ritmo intenso de trabalho da funcdo do empregado ndo esta relacionada com o fato
de ser (ou ndo) seu primeiro emprego de carteira assinada.
H1: O ritmo intenso de trabalho da fungdo do empregado esta relacionado com o fato de ser
(ou ndo) seu primeiro emprego de carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 33,95 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000188. Como p-valor = 0,000188 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, o ritmo
intenso de trabalho da fun¢do do empregado esta associado com o fato de ser (ou ndo) seu
primeiro emprego com carteira assinada. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de
correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:

O numero maximo de dimens@es nesse caso & o minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informagé&o restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 69

1. Discriminacéo das variaveis:
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[1 Varidvel que representa as linhas: in150d9 (A gerencia vigia meu trabalho), com as
categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqlientemente”, “sempre” e “nédo
informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “nao” ¢ “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 17. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo a geréncia vigia o0 meu
trabalho e primeiro emprego com carteira assinada

A geréncia vigia E seu primeiro emprego com carteira assinada?

meu trabalho Sim Né&o Na&o respondeu Total
Nunca 12 18 0 30
Raramente 18 19 1 38
Algumas vezes 30 21 0 51
Freqlentemente 34 22 0 56
Sempre 114 86 2 202
N&o informou 2 0 1 3
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
HO: A geréncia vigia o trabalho independentemente do fato de ser (ou ndo) o primeiro
emprego com carteira assinada do funcionario.
H1: A geréncia vigia o trabalho dependendo do fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego
com carteira assinada do funcionario.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 38,14 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000036. Como p-valor = 0,000036 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas varidveis, isto €, a geréncia
vigia o trabalho conforme ser “ou ndo” o primeiro emprego com carteira assinada do
funcionario. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas
variaveis.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informacéo restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 70

1. Discriminacdo das variaveis:
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[1 Varidvel que representa as linhas: in151d10 (Meus direitos de empregados sao respeitados
pela empresa), com as categorias ‘nunca”, “raramente”, ‘“algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “nao” ¢ “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 18. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo direitos de empregado sao
respeitados pela empresa por primeiro emprego com carteira assinada.

Meus direitos de E seu primeiro emprego com carteira assinada?
empregado séo

respeitados pela Sim N&o N4o respondeu Total
empresa

Nunca 25 21 2 48
Raramente 35 19 0 54
Algumas vezes 48 31 0 79
Frequentemente 27 27 1 55
Sempre 70 67 0 137
N&o informou 5 1 1 7
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Os direitos de empregados sdo respeitados pela empresa independentemente do fato de
ser (ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.
H1: Os direitos de empregados sdo respeitados pela empresa depende do fato de ser (ou
ndo) o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 25,63 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,004278. Como p-valor = 0,004278 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, os direitos
de empregados séo respeitados pela empresa depende do fato de ser (ou ndo) o primeiro
emprego com carteira assinada. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de
correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:
O nimero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1 = 2. A
quantidade de informacdo restituida pelo eixo é de 100%.
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FATOR INTROJECAO DAS NORMAS
1 Figura71

1. Discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in163d22 (Acato com presteza as ordens superiores),
com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”, “sempre” e
“nao informou”.

[1 Varidvel que representa as colunas: sexo2 (sexo do participante), com as categorias
“Masculino” e “Feminino”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 19. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo acatar
com presteza as ordens superiores por sexo.

Acato com Sexo

presteza as ordens . .

superiores Masculino Feminino Total
Nunca 0 2 2
Raramente 3 0 3
Algumas vezes 12 15 27
Freqlientemente 25 38 63
Sempre 146 132 278
Nao informou 6 1 7
Total 192 188 380

| Fonte: Gongalves, 200. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Acato com presteza as ordens superiores ndo esta relacionada com o sexo do
trabalhador.
H1: Acato com presteza as ordens superiores esta relacionada com o sexo do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste € dada por 12,25 com 5 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,031498. Como p-valor = 0,031498 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variveis, isto é, acatar com
presteza as ordens superiores esta associado ao sexo do trabalhador.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O namero méximo de dimensdes nesse caso é 0 minimo entre (6, 2) - 1, que é 2-1=1. Entdo
a quantidade de informacao restituida no eixo € de 100%.
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1 Figura 72

1. Discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in165d24 (Invisto na minha qualificagdo profissional),
com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”, “sempre” e
“nao informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: idade4 (idade do participante), com as categorias “De
18 a 20 anos”, “De 21 a 25 anos”, “De 26 a 30 anos”, “De 31 a 35 anos”, “De 36 a 40
anos”, “De 41 a 45 anos”, “Acima de 46 anos” e “nao respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 20. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo investir na qualificacdo profissional por idade
do trabalhador.

Invisto na minha Idade (anos)

qualificacdo 18a) 21a |64 30]31a35|36 40 |41 a45| ACiMade | Nao Total
profissional 20| 25 46 respondeu

Nunca 3 6 15 10 6 2 2 1 45
Raramente 0 10 18 9 0 2 2 0 41
Algumas vezes 0 24 12 8 6 5 4 0 59
Freqiientemente 3 14 22 5 5 0 0 0 49
Sempre 15 | 62 68 23 5 4 4 0 181
N&o informou 0 2 2 0 1 0 0 0 5
Total 21 | 118 137 55 23 13 12 1 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
HO: O investimento na qualificacdo profissional ndo esta relacionado com a idade do
trabalhador.
H1: O investimento na qualificacdo profissional esta relacionada com a idade do
trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado).
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 61,88 com 35 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,003376. Como p-valor = 0,003376 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, o
investimento na qualifica¢do profissional esta associado com a idade do trabalhador.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 8) - 1, que é 6-1=5. A
quantidade de informag&o restituida pelos eixos é de 72,47%.
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1 Figura 73

1. Discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in165d24 (Invisto na minha qualificagdo profissional),
com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”, “sempre” e
“nao informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: cdatual6 (Estuda atualmente), com as categorias “sim”,

N 9

nao .

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 21. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo investir
na qualificagéo profissional por condicéo de estudar.

Invisto na minha Estuda atualmente
qualificacéo

profissional Sim Néo Total
Nunca 1 44 45
Raramente 4 37 41
Algumas vezes 3 56 59
Freqlentemente 4 45 49
Sempre 42 139 181
Nao informou 1 4 5
Total 55 325 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, a= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: O investimento na qualificacdo profissional ndo esta relacionada com o fato do
trabalhador estar ou nédo estudando.
H1: O investimento na qualificacdo profissional esta relacionada com o fato do trabalhador

estar ou ndo estudando.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste € dada por 23,24 com 5 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000304. Como p-valor = 0,000304 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas varidveis, isto é, o
investimento na qualificacdo profissional esta associado com o fato do trabalhador estar ou
ndo estudando. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas

variaveis.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo:
O namero méximo de dimensdes nesse caso € o minimo entre (6, 2) - 1, que é 2-1=1. Entdo
a quantidade de informacao restituida no eixo é de 100%.
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1 Figura74

1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in160d19 (Sou pontual (horérios de chegada, intervalos,
saida), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqlentemente”,
“sempre” e “ndo informou”.

[1 Varidvel que representa as colunas: cdatual6 (Estuda atualmente?), com as categorias “sim”
e “nao”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 22. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a
pontualidade por estudar atualmente.

Sou pontual Estuda atualmente?

(horérios de

chegada, Sim Nao Total
intervalos, saida)

Nunca 1 3

Raramente 0 6 6
Algumas vezes 12 31 43
Freqlientemente 16 72 88
Sempre 24 211 235
N&o informou 2 2 4
Total 55 325 380

| Fonte Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, a= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A pontualidade do empregado independe se ele estuda (ou ndo) atualmente.
H1: A pontualidade do empregado depende se ele estuda (ou ndo) atualmente.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste € dada por 16,14 com 5 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,006444. Como p-valor = 0,006444 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, a
pontualidade esta relacionada ao fato do empregado estudar (ou néo) atualmente.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O namero méximo de dimensdes nesse caso é 0 minimo entre (6, 2) - 1, que € 2-1=1. Entdo
a quantidade de informacao restituida no eixo é de 100%.

1 Figura 75

1. Discriminacdo das variveis:
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[1 Varidvel que representa as linhas: in172d31 (Colaboro com os demais colegas sem ser
solicitado), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqlientemente”,
“sempre” e “nao informou”.

[1 Variavel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho), com as categorias

29 ¢ 99 <¢

“frente da loja”, “salao”, “especializado” e “outros”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 23. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo colaborar com os demais colegas sem ser
solicitado por setor atual de trabalho.

Colaboro com os Setor atual de trabalho

demais colegas ] N

sem ser solicitado | Frente de loja Saldo Especializado Outros Total
Nunca 6 2 0 0 8
Raramente 10 1 3 0 14
Algumas vezes 45 9 5 1 60
Freqlentemente 45 11 16 4 76
Sempre 130 43 37 8 218
N&o informou 2 0 0 2 4
Total 238 66 61 15 380

| Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Colaborar como os colegas sem ser solicitado, independe do setor de trabalho do
empregado.
H1: Colaborar como os colegas sem ser solicitado, depende do setor de trabalho do
empregado.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 34,68 com 15 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,002727. Como p-valor = 0,002727 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, a
colaboragdo com os demais colegas sem ser solicitado esta associado com o setor de
trabalho do empregado.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O numero maximo de dimens@es nesse caso & o minimo entre (6, 4) - 1, que é 4-1=3. A
quantidade de informag&o restituida pelos eixos é de 91,26%.

"1 Figura 76

1. Discriminacdo das variaveis:
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[1 Varidvel que representa as linhas: in166d25 (Estou disponivel para ficar na empresa além
do horério), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”,
“sempre” e “nao informou”.

[1 Variavel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho), com as categorias

29 ¢ 99 <¢

“frente da loja”, “salao”, “especializado” e “outros”.

Tabela de contingéncia:

Tabela 24. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo estar disponivel para ficar na empresa além
do horario por setor atual de trabalho.

Estou disponivel Setor atual de trabalho

para ficar na

empresa além do

horério Frente de loja Saldo Especializado Outros Total
Nunca 33 7 3 0 43
Raramente 29 3 2 0 34
Algumas vezes 52 11 6 1 70
Freglientemente 27 7 12 1 47
Sempre 95 38 38 12 183
Né&o informou 2 0 0 1 3
Total 238 66 61 15 380

| Fonte: Gongcalves, 2009. |

Teste Qui-quadrado:

a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A disponibilidade para ficar além do horério de trabalho néo esta relacionada com o
setor atual de trabalho.
H1: A disponibilidade para ficar além do horario de trabalho esta relacionada com o setor
atual de trabalho.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 39,47 com 15 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000544. Como p-valor = 0,000544 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, a
disponibilidade para ficar além do horario de trabalho esta associado com o setor atual de
trabalho. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas
variaveis.

AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:

O numero maximo de dimensdes nesse caso & o minimo entre (6, 4) - 1, que é 4-1=3. A
quantidade de informag&o restituida pelos eixos é de 95,02%.

Figura 77
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1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in166d25 (Estou disponivel para ficar na empresa além
do horério), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqiientemente”,
“sempre” e “ndo informou”.

[1 Varidvel que representa as colunas: fatual39 (funcdo ocupada atualmente), com as
categorias “OpeCaixa”, “Embalador/arriador”, “Atendente/balconista”,

29 ¢¢ 99 <¢

“Repositor/Servgerais”, “funcao especializada”, “encarregado”, “gerente” e “outros”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 25. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo estar disponivel para ficar na
empresa além do horario por funcéo ocupada atualmente.

Funcdo ocupada atualmente
Estou disponivel para ficar g -§ g E % E é ge) % ) i) o | _
na empresa alémdo horério] S | s | € 5 23| 235 | = § 5 £ £
@ ot S 9 o > SQ |5 o 2| =
s < | x| o5 | = F|5 ® | O
O|luo~-|<o|xwn @
Nunca 14 18 3 5 2 0 0 1 143
Raramente 14 11 5 3 1 0 0 0 |34
Algumas vezes 34 10 9 6 2 7 0 2 |70
Freqlientemente 16 5 13 4 5 2 1 1 147
Sempre 39 33 35 22 13 31 3 7 183
N&o informou 0 1 0 1 1 0 0 0 |3
Total 117 78 65 41 24 40 4 | 11 [380

| Fonte: Goncalves,2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A disponibilidade para ficar além do horério de trabalho independe da fun¢do ocupada
pelo trabalhador.
H1: A disponibilidade para ficar além do horario de trabalho depende da funcdo ocupada
pelo trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 69,84 com 35 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000420. Como p-valor = 0,000420 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, a
disponibilidade para ficar além do horario de trabalho esta associado a fun¢éo ocupada pelo

trabalhador.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 8) - 1, que é 6-1=5. A
quantidade de informag&o restituida pelos eixos é de 79,51%.



1 Figura 78

1. Discriminacdo das variaveis:

388

[1 Variavel que representa as linhas: in166d25 (Estou disponivel para ficar na empresa além
do horério), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”,
“sempre” e “ndo informou”.

[1 Variavel que representa as colunas: filhs139 (Tem filhos), com as categorias “sim”, “ndo” e

“nao respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

na empresa além do horario por filhos.

Tabela 26. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo estar disponivel para ficar

Estou disponivel
para ficar na

Tem filhos

empresa além do Sim N&o N4o respondeu Total
horério

Nunca 17 26 0 43
Raramente 9 25 0 34
Algumas vezes 34 36 0 70
Freqlientemente 22 25 0 47
Sempre 116 66 1 183
N&o informou 2 1 0 3
Total 200 179 1 380

| Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:

nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A disponibilidade para ficar além do horério de trabalho néo esta relacionada com o

fato do trabalhador ter ou néo filhos.

H1: A disponibilidade para ficar além do horario de trabalho esta relacionada com o fato do
trabalhador ter ou ndo filhos.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 23,73 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,008355. Como p-valor = 0,008355 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, a
disponibilidade para ficar além do horéario de trabalho esta associado fato do trabalhador ter

ou ndo filhos.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O numero méaximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informagé&o restituida pelos eixos é de 100%.
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1 Figura 79

1. Discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in162d21 (Sou cuidadoso com minha aparéncia pessoal),
com as categorias ‘“nunca”, “raramente”,
“nao informou”.
[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

b 1Y

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2 (13

algumas vezes”, “freqlientemente”, “sempre” e

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 27. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo cuidados com a aparéncia
pessoal por primeiro emprego com carteira assinada.

Sou cuidadoso E seu primeiro emprego com carteira assinada?

com minha . . .

aparéncia pessoal Sim Né&o N&o respondeu Total
Nunca 0 1 0 1
Raramente 4 1 9
Algumas vezes 11 8 0 19
Freqlentemente 37 38 2 77
Sempre 156 115 0 271
N&o informou 2 0 1 3
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
HO: O cuidado com a aparéncia pessoal do funcionario independe se é (ou ndo) o seu
primeiro emprego com carteira assinada.
H1: O cuidado com a aparéncia pessoal do funcionario depende se é (ou ndo) o seu
primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 47,69 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000001. Como p-valor = 0,000001 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, o cuidado
com a aparéncia pessoal esta associado com o fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego com
carteira assinada.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O nimero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 = 2. A
quantidade de informagé&o restituida pelos eixos é de 100%.
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"1 Figura 80

1. Discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in163d22 (Acato com presteza as ordens superiores),
com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”, “sempre” e
“nao informou”.
[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 28. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo acatar com presteza as
ordens superiores por primeiro emprego com carteira assinada.

Acato com E seu primeiro emprego com carteira assinada?
presteza as ordens

superiores Sim Né&o Né&o respondeu Total
Nunca 2 0 0 2
Raramente 2 1 0 3
Algumas vezes 15 11 1 27
Freqlentemente 39 22 2 63
Sempre 146 132 0 278
N&o informou 6 0 1 7
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: O trabalhador acata com presteza as ordens superiores independe do fato de ser (ou
ndo) seu primeiro emprego de carteira assinada.
H1: O trabalhador acata com presteza as ordens superiores dependendo do fato de ser (ou
ndo) seu primeiro emprego de carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 28,06 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,001767. Como p-valor = 0,001767 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, acatar com
presteza as ordens superiores esta associado com o fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego
com carteira assinada do trabalhador.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimens0es e informacéo restituida no eixo:
O nimero maximo de dimensfes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 = 2. A
quantidade de informagé&o restituida pelos eixos é de 100%.



1 Figura 81

1. Discriminacéo das variveis:

391

[1 Varidvel que representa as linhas: in170d29 (Meu ritmo de trabalho corresponde ao ritmo
exigido pela empresa), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”,

99 ¢¢

“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.
[1 Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

assinada?), com as categorias “sim

2. Tabela de contingéncia:

29 <¢

, “ndo” e “nado respondeu”.

corresponde ao ritmo exi

Tabela 29. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo o ritmo de trabalho
gido pela empresa por primeiro emprego com carteira assinada.

Meu ritmo de trabalho

E seu primeiro emprego com carteira assinada?

corresponde ao ritmo ]

exigido pela empresa Sim Né&o Né&o respondeu Total
Nunca 4 0 0 4
Raramente 3 2 1 6
Algumas vezes 21 13 0 34
Frequentemente 45 42 0 87
Sempre 135 108 2 245
N&o informou 2 1 1 4
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:

a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Para o ritmo de trabalho corresponder ao exigido pela empresa independe do fato de

ser ou ndo o primeiro emprego com carteira assinada do empregado.

H1: Para o ritmo de trabalho corresponder ao exigido pela empresa depende do fato de ser
ou nao o primeiro emprego com carteira assinada do empregado.

b. estatistica do teste (resultado):

A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 41,97 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000008. Como p-valor = 0,000008 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, o ritmo de
trabalho corresponde ao exigido pela empresa esta associado com o fato de ser ou néo o
primeiro emprego com carteira assinada.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O numero méximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informagé&o restituida pelos eixos é de 100%.
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1 Figura 82

1. Discriminacéo das variveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in160d19 (Sou pontual (horarios de chegada, intervalos,
saida), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqiientemente”,
“sempre” e “nao informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” ¢ “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 30. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a pontualidade por primeiro
emprego com carteira assinada.

Sou pontual E seu primeiro emprego com carteira assinada?
(horérios de

chegada, Sim N4o N4o respondeu Total
intervalos, saida)

Nunca 2 2 0 4
Raramente 0 6
Algumas vezes 28 13 2 43
Freqlentemente 48 39 1 88
Sempre 125 110 0 235
Né&o informou 3 0 1 4
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A pontualidade do funcionério ndo esta relacionada se é (ou ndo) o primeiro emprego
com carteira assinada.
H1: A pontualidade do funcionério esta relacionada se é (ou ndo) o primeiro emprego com
carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 35,30 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000111. Como p-valor = 0,000111 < 0,05, rejeitamos Ho ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, a
pontualidade esta associado com o fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego com carteira
assinada.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo:
O numero méximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1 = 2. A
quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 100%.
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1 Figura 83

1. Discriminacéo das variveis:
[1 Varidvel gque representa as linhas: in174d33 (Sou cuidadoso com os materiais de trabalho),
com as categorias “nunca”, “raramente”, “
“nao informou”.
[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

bR 1Y

algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 31. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo sou cuidadoso com
materiais de trabalho por primeiro emprego com carteira assinada.

Sou cuidadoso E seu primeiro emprego com carteira assinada?

com o0s materiais

de trabalho Sim Néo Na&o respondeu Total
Nunca 0 0 0 0
Raramente 2 2 0 4
Algumas vezes 10 3 0 13
Freqlentemente 33 22 1 56
Sempre 163 139 2 304
N&o informou 2 0 1 3
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Ser cuidadoso com os materiais de trabalho nédo esta relacionada com o fato de ser ou
ndo o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.
H1: Ser cuidadoso com os materiais de trabalho esta relacionada com o fato de ser ou ndo o
primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 35,24 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000114. Como p-valor = 0,000114 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, o cuidado
com 0s materiais de trabalho esta associado com o fato de ser ou ndo o primeiro emprego
com carteira assinada do funcionario. Pode-se, assim, dar continuidade a analise de
correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informag&o restituida pelos eixos é de 100%.
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1 Figura 84

1. Discriminacéo das variveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in148d7 (Meu ritmo de trabalho depende da presenca
fisica do chefe), com as categorias ‘“nunca”, “raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “nao” ¢ “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 32. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo meu ritmo de trabalho
depende da presenca fisica do chefe por primeiro emprego com carteira assinada.

A geréncia vigia E seu primeiro emprego com carteira assinada?

meu trabalho Sim Néao N&o respondeu Total
Nunca 116 106 2 224
Raramente 25 24 0 49
Algumas vezes 29 13 0 42
Freqilentemente 14 8 0 22
Sempre 23 15 1 39
N&o informou 3 0 1 4
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009.

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, a= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Para o trabalhador, o ritmo de trabalho depende da presenca fisica do chefe ndo estando
sujeito (ou ndo) a ser o primeiro emprego de carteira assinada.
H1: Para o trabalhador, o ritmo de trabalho depende da presenca fisica do chefe estando
sujeito (ou ndo) a ser o primeiro emprego de carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 31,45 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000495. Como p-valor = 0,000495 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associa¢do (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, o ritmo de
trabalho do empregado depende da presenca do chefe estando sujeito ao fato de ser (ou
ndo) o seu primeiro emprego com carteira assinada.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:

O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informacéo restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 85
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1. Discriminacéo das variveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in149d8 (Sou cobrado para respeitar a hierarquia), com
as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqlientemente”, “sempre” e “nédo
informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “nao” ¢ “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 33. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo ser cobrado para respeitar
a hierarquia por primeiro emprego com carteira assinada.

Sou cobrado para E seu primeiro emprego com carteira assinada?
respeitar a . . .

hierarquia Sim Né&o N&o respondeu Total
Nunca 48 44 1 93
Raramente 13 17 0 30
Algumas vezes 22 16 0 38
Freqlentemente 19 10 0 29
Sempre 104 78 2 184
N&o informou 4 1 1 6
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Ser cobrado para respeitar a hierarquia independe de ser (ou ndo) o primeiro emprego
com carteira assinada do trabalhador.
H1: Ser cobrado para respeitar a hierarquia depende de ser (ou ndo) o primeiro emprego
com carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 19,81 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,031156. Como p-valor = 0,031156 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, ser cobrado
para respeitar a hierarquia esta associado ao fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego com
carteira assinada.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:

O numero méximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1 = 2. A
quantidade de informag&o restituida pelos eixos é de 100%.

Figura 86
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1. Discriminacéo das variveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in164d23 (Sinto-me comprometido com os resultados da
empresa), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqiientemente”,
“sempre” e “nao informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

99 e N\

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” ¢ “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 34. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo sentir-se comprometido
com os resultados da empresa por primeiro emprego com carteira assinada.

Sinto-me E seu primeiro emprego com carteira assinada?
comprometido

com os resultados Sim N3o N3o respondeu Total
da empresa

Nunca 24 14 1 39
Raramente 17 13 0 30
Algumas vezes 39 22 0 61
Frequentemente 32 28 2 62
Sempre 95 88 0 183
N&o informou 3 1 1 5
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009 |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
HO: Para o trabalhador sentir-se comprometido com os resultados da empresa independe se
é (ou ndo) o seu primeiro emprego com carteira assinada.
H1: Para o trabalhador sentir-se comprometido com os resultados da empresa depende se é
(ou nédo) seu primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 28,06 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,001764. Como p-valor = 0,001764 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas varidveis, isto é, o
sentimento de comprometimento com os resultados da empresa esta associado com o fato
de ser (ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:
O numero maximo de dimens@es nesse caso & o minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informagé&o restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 87
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1. Discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in165d24 (Invisto na minha qualificagdo profissional),

2 (13

algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e

2 13 2 13

com as categorias “nunca”, “raramente”,
“nao informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

b 1Y

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “nao respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 35. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo investir na qualificacdo
profissional por primeiro emprego com carteira assinada.

Invisto na minha E seu primeiro emprego com carteira assinada?
qualificacéo

profissional Sim Né&o N&o respondeu Total
Nunca 29 14 2 45
Raramente 22 19 0 41
Algumas vezes 35 23 1 59
Frequentemente 15 34 0 49
Sempre 106 75 0 181
N&o informou 3 1 1 5
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
HO: O investimento na qualificacdo profissional ndo esta relacionado com o fato de ser (ou
nédo) o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.
H1: O investimento na qualificacdo profissional esta relacionado com o fato de ser (ou néo)
0 primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 41,96 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000008. Como p-valor = 0,000008 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas varidveis, isto é, o
investimento na qualificacdo profissional esta associado com o fato de ser (ou ndo) o
primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:

O numero maximo de dimensdes nesse caso é o0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informacéo restituida pelos eixos é de 100%.

Figura 88
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1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in166d25 (Estou disponivel para ficar na empresa além
do horério), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “frequentemente”,
“sempre” e “ndo informou”.

[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira
assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 36. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo estar disponivel para ficar
na empresa além do horario por seu primeiro emprego com carteira assinada.

Estou disponivel E seu primeiro emprego com carteira assinada?

para ficar na

empresa além do Sim N&o NZo respondeu Total
horério

Nunca 27 15 1 43
Raramente 22 11 1 34
Algumas vezes 42 27 1 70
Frequentemente 24 23 0 47
Sempre 93 90 0 183
N&o informou 2 0 1 3
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A disponibilidade para ficar além do horario de trabalho ndo esta relacionada com o
fato de ser ou ndo o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.
H1: A disponibilidade para ficar além do horéario de trabalho esta relacionada com o fato de
ser ou ndo o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 41,23 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000010. Como p-valor = 0,000010 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto é, a
disponibilidade para ficar além do horario de trabalho esta associado com o fato de ser ou
ndo o primeiro emprego com carteira assinada.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:
O numero maximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informacéo restituida pelos eixos é de 100%.

1 Figura 89
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1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in172d31 (Colaboro com os demais colegas sem ser
solicitado), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqlientemente”,
“sempre” e “ndo informou”.

[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

b 1Y

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “nao respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 37. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo colaborar com os demais
colegas sem ser solicitado por primeiro emprego com carteira assinada.

Colaboro com os E seu primeiro emprego com carteira assinada?
demais colegas

sem ser solicitado Sim Néao N&o respondeu Total
Nunca 2 6 0 8
Raramente 6 8 0 14
Algumas vezes 32 27 1 60
Freqlentemente 48 27 1 76
Sempre 119 98 1 218
N&o informou 3 0 1 4
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Colaborar como os colegas sem ser solicitado independem do fato de ser ou ndo o
primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.
H1: Colaborar como os colegas sem ser solicitado dependem do fato de ser ou ndo o
primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 31,32 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000520. Como p-valor = 0,000520 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, isto €, a
colaboragcdo como os demais colegas sem ser solicitado esta associado com o fato de ser ou
n&do o primeiro emprego com carteira assinada.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensGes e informacéo restituida no eixo:

O numero maximo de dimens@es nesse caso & o minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1=2. A
quantidade de informagé&o restituida pelos eixos é de 100%.

1 Figura 90
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1. Discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in171d30 (Cumpro os prazos estabelecidos para as
tarefas sem precisar ser cobrado), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas
vezes”, “freqlientemente”, “sempre” e “nao informou”.

[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

b 1Y

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “nao respondeu”.

2. Tabela de contingéncia:

Tabela 38. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo cumprir os prazos estabelecidos
para as tarefas sem precisar ser cobrado por primeiro emprego com carteira assinada.

Cumpro os prazos E seu primeiro emprego com carteira assinada?
estabelecidos para as tarefas ]

sem precisar ser cobrado Sim Néo Néo respondeu Total
Nunca 3 2 1 6
Raramente 5 0 5
Algumas vezes 17 3 0 20
Freqiientemente 32 36 2 70
Sempre 151 125 0 276
N&o informou 2 0 1 3
Total 210 166 4 380

| Fonte: Gongalves, 2009. |

3. Teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
HO: O cumprimento dos prazos estabelecidos para as tarefas sem precisar ser cobrado
independe do fato de ser ou ndo o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.
H1: O cumprimento dos prazos estabelecidos para as tarefas sem precisar ser cobrado
depende do fato de ser ou ndo o primeiro emprego com carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 63,74 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,000000. Como p-valor = 0,000000 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de significancia
de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas varidveis, isto é, o
trabalhador cumpre os prazos estabelecidos para as tarefas sem precisar ser cobrado
dependendo do fato de ser ou ndo o seu primeiro emprego com carteira assinada.
Pode-se, assim, dar continuidade a analise de correspondéncia entre estas variaveis.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo:
O nimero maximo de dimensfes nesse caso € 0 minimo entre (6, 3) - 1, que é 3-1 = 2. A
quantidade de informacéo restituida pelos eixos é de 100%.



APENDICE N — Fatores e itens relativos a Sociabilidade da Escala GESOC e

variaveis socio-demogréaficas e ocupacionais

N VARIAVEIS
Qﬁ,ﬁc ITENS DA ESCALA GESOC - SOCIABILIDADE SOCIgEﬂgfgﬁlngSE
1 Sexo:
- 1 hMasculing 2. Femining
[
=
- 157-Confio nos meus colegas de trabalho 2Estado civil:
- 1 Baolteiro 2.Casadn
=
=]
o 3 Unida estdvel (vive junta)
4. Beparado fdivorciado fridvo
142-Participo dos eventos sociais da empresa 3ldade:
1.De 12 a20 anos 2De2l a2l anos
147-A empresa proibe minhas conrversas no trabalho. 3De 26 a30 anos 4De 31 a35 anos
o 5De36 adlanos 6Dedl adld anos
]
[ 156-Encontro-me com colegas de trabalho pars atividades ndo profissionais | T.Acima 46 anos 8 MEo responden
&
= 159-8ou cortés (educado, gentil) com mevs colegasz de trabalho. 5.Estd estudando no momento?
E 1.3im  2HN&Eo
g 181-Partticipo dos eventos sociais organizados por colegas de trabatho.
36. Setor atual :
167-Procuro “puxat conversa” coth 08 clentes no atendimento. 1 Frente de loja 2. Saldo
3 Especializado 4.0utros
168-Meus amigos vém me ver no local de trabatho.
39 Fungdo atual:
189-Meus patentes vém me ver o local de trabalho 1 Operador de caixa
2Embalador A rriador
J.Atendente S Balcondsta
4 Repogitor [Bervigos Gerais
134-Aproxitno-tne dos colegas de trabalho visando minha carreira, 5. Funedo especializcada
: 6. Encarregado 7.Gerente 8 Outros
- 155-Mantenho relaces na empresa porgue elas podem ter serventia
= 139.T esm filhos?
=1 158-Posso contar com colegas de trabalho para apoio sdcio emocional 1. 8im  2Hio
=
= 175-Posso contar com colegas de trabalho para apoio financeito 176.Este € o seu primeiro emprego
de carteira assinada?
1.3im  2Mio

Fonte: Gongalves, 2009
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APENDICE O — Analise de Correspondéncia da variavel Sociabilidade

Os resultados da Analise de Correspondéncia aplicada entre as categorias dos quesitos da
escala GESOC e as varidveis socio-demograficas e ocupacionais serdo relacionados de acordo
com a numeracdo das figuras aos quais se referem, obedecendo a sequiéncia abaixo:

5. discriminacdo das variaveis;
6. tabela de contingéncia;
7. teste Qui-quadrado:
a. nivel de significancia do teste e hipoteses;
b. estatistica do teste (resultado).
8. AC: dimens0es e informacao restituida no eixo.

FATOR CONFIANCA
"1 Figura 142

5. Discriminacdo da Variavel:

[1 Variavel que representa as linhas no banco de dados: in157d16 (Confio nos meus colegas
de trabalho?), com as categorias “nunca, “raramente”, “algumas vezes”, “freqiientemente”,
“sempre” e “ndo informou”.

[1 Varidvel que representa as colunas no banco de dados: sexo2 (Sexo do participante), com

as categorias “masculino” e feminino”.

6. Tabela de contingéncia:

Tabela 39. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a confianca entre colegas de trabalho e sexo do
trabalhador.

Confio nos meus Sexo

colegas de

trabalho Masculino Feminino Total
Nunca 37 41 78
Raramente 37 58 95
Algumas vezes 74 67 141
Frequentemente 19 9 28
Sempre 21 13 34
Nao informou 4 0 4
Total 192 188 380

Fonte: Gongalves, 2009.

7. Teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:
nivel de significancia do teste em, a= 0,05
HO: O nivel de confianca em colegas de trabalho ndo depende do sexo do empregado.

H1: O nivel de confianca em colegas de trabalho depende do sexo do empregado.
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b.estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 14,61 com 10 graus de liberdade e seu p-
valor, 0,012175. Como o0 p-valor = 0,012175 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas variaveis, de
forma que a confianca em colegas de trabalho esta ligada ao sexo do empregado.

AC - dimensdes e informacao restituida no eixo:

O numero maximo de dimens@es nesse caso € 0 minimo entre (6, 2) - 1, que é 2-1 = 1. Entdo

a quantidade de informacao restituida no eixo é de 100%.

Figura 143

1. discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas no banco de dados: in157d16 (Confio nos meus colegas
de trabalho?), com as categorias “nunca, “raramente”, “algumas vezes”, “freqiientemente”,
“sempre” e “ndo informou”.

[J Variavel que representa as colunas no banco de dados: prime176 (E seu primeiro emprego

com carteira assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “nao respondeu”.

2. tabela de contingéncia:

Tabela 40. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a confianga entre colegas de trabalho e
primeiro trabalho de carteira assinada.

Confio nos meus E seu primeiro emprego com carteira assinada?
colegas de trabalho Sim Néo N&o respondeu Total
Nunca 33 44 1 78
Raramente 57 38 0 95
Algumas vezes 86 54 1 141
Freqlentemente 15 13 0 28
Sempre 16 17 1 34
N&o informou 3 0 1 4
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:
a. hipbteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05
HO: O nivel de confianga em colegas de trabalho ndo depende se é (ou ndo) o
primeiro emprego de carteira assinada do trabalhador.
H1: O nivel de confiangca em colegas de trabalho depende se é (ou ndo) o primeiro
emprego de carteira assinada do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 34,97 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000126. Como p-valor = 0,000126 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
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variaveis, de forma que a confianga em colegas de trabalho esta relacionada se é (ou
n&o) o primeiro emprego de carteira assinada do trabalhador.

4. AC: dimensoes e informacéo restituida no eixo.
O nimero maximo de dimensdes nesse caso é 0 minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informagcdo restituida pelos eixos é de 100%.

FATOR MANUTENCAO DA RELACAO

"1 Figura 146

1. discriminacédo das variaveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in142d1 (Participo dos eventos sociais da empresa?),
com as categorias “nunca”, “raramente”, “
“nao informou”.

[0 Variavel que representa as colunas: sexo2 (Sexo do empregado), com as categorias:

“masculino” ou “feminino”.

bR 1Y

algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e

2. tabela de contingéncia:
Tabela 41. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a participacdo dos eventos sociais da empresa por

Sexo.

Participo dos Sexo

eventos sociais da

empresa Masculino Feminino Total
Nunca 109 141 250
Raramente 37 26 63
Algumas vezes 18 16 34
Frequentemente 3 0 3
Sempre 22 5 27
Nao informou 3 0 3
Total 192 188 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:
a. hipbteses:
o0 nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A participacdo dos eventos sociais da empresa ndo depende do sexo do
trabalhador.
H1: A participacdo dos eventos sociais da empresa depende do sexo do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 22,79 com 5 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000369. Como p-valor = 0,000369 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
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variaveis, de forma que participar dos eventos sociais da empresa dependa do sexo

do trabalhador.

4. AC: dimens0es e informacao restituida no eixo.
O nimero maximo de dimensdes nesse caso é 0 minimo entre (6, 2) - 1, que € 2-1 =
1. Entdo a quantidade de informacéo restituida no eixo é de 100%.

1 Figura 147

1. discriminacédo das variaveis:
[1 Varidvel que representa as linhas: in147d6 (A empresa proibe minhas conversas no

trabalho?), com as categorias “nunca

“sempre” e “ndo informou”.
[1 Variavel que representa as colunas: sexo2 (Sexo do empregado), com as categorias:
“masculino” ou “feminino”.

2.

3.

tabela de contingéncia:
Tabela 42. Freqléncias observadas de 380 pessoas segundo a empresa proibir a conversa no trabalho por

2 13
9

2 13

raramente’”’,

Sexo0.

algumas vezes”, “freqlientemente”,

A empresa proibe Sexo

minhas conversas

no trabalho Masculino Feminino Total
Nunca 51 29 80
Raramente 14 33 47
Algumas vezes 48 53 101
Freqlientemente 21 21 42
Sempre 55 52 107
N&o informou 3 0 3
Total 192 188 380

Fonte: Gongalves, 2009.

teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:

o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A empresa proibe conversas no trabalho independentemente do sexo do

trabalhador.

H1: A empresa proibe conversas no trabalho dependendo do sexo do trabalhador.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 17,02 com 5 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,004458. Como p-valor = 0,004458 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, de forma que depende do sexo do funcionario para a empresa proibir
conversar no trabalho.



406

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O nimero méaximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 2) - 1, que é 2-1 =
1. Entdo a quantidade de informac&o restituida no eixo é de 100%.

1 Figura 148

1. discriminacéo das variaveis:
[1 Varidvel que representa as linhas: in142d1 (Participo dos eventos sociais da empresa?),
com as categorias “nunca”, “raramente”, “
“nao informou”.

[1 Variavel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho), com as categorias

29 ¢¢ 9% <¢

“frente de loja”, “salao”, “especializado” e “outros”.

b4

algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e

2. tabela de contingéncia:
Tabela 43. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo a participacdo dos eventos sociais da empresa por
setor atual de trabalho.

Participo dos Setor atual de trabalho

eventos sociais Frente de

da empresa loja Saldo Especializado Outros Total
Nunca 173 38 31 8 250
Raramente 32 12 15 4 63
Algumas vezes 22 6 1 34
Freqlientemente 0 2 1 0 3
Sempre 9 8 9 1 27
Né&o informou 2 0 0 1 3
Total 238 66 61 15 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A participacdo dos eventos sociais da empresa ndo depende do setor atual de
trabalho do empregado,
H1: A participacdo dos eventos sociais da empresa depende do setor atual de
trabalho do empregado.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 35,16 com 15 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,002329. Como p-valor = 0,002329 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, de forma que participar dos eventos sociais da empresa depende do setor
atual de trabalho do empregado.



4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O nimero méaximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 4) - 1, que é 4-1 =

3. A gquantidade de informacéo restituida pelos eixos € de 96% (71 % + 25%).

1 Figura 149

1. discriminacdo das variaveis:

407

[1 Variavel que representa as linhas: in147d6 (A empresa proibe minhas conversas no

trabalho?), com as categorias “nunca

“sempre” e “ndo informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho), com as categorias

2 ¢ bh)

“frente de loja”, “saldao”,

(13

2. tabela de contingéncia:
Tabela 44. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo a empresa proibir a conversa no trabalho por

2 13
5

2 [13

raramente’”’,

especializado” e “outros”.

setor.

A empresa proibe

Setor atual de trabalho

minhas conversas | Frente de

no trabalho loja Saldo Especializado | Outros Total
Nunca 33 16 26 5 80
Raramente 31 5 10 1 47
Algumas vezes 66 18 13 4 101
Freqlientemente 29 8 4 1 42
Sempre 77 19 8 3 107
Nao informou 2 0 0 1 3
Total 238 66 61 15 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:

o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:

algumas vezes”, “freqlientemente”,

HO: A empresa proibe as conversas no trabalho independentemente do setor atual de
trabalho do empregado.
H1: A empresa proibe as conversas no trabalho dependendo do setor atual de
trabalho do empregado.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 40,03 com 15 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000449. Como p-valor = 0,000449 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significdncia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, ou seja, a empresa proibe as conversas no trabalho dependendo do setor
atual de trabalho do empregado.

4. AC: dimens0es e informacgao restituida no eixo.
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O nimero maximo de dimens@es nesse caso é 0 minimo entre (6, 4) - 1, que € 4-1 =
3. A quantidade de informacdo restituida pelos dois primeiros eixos é de 94,14%
(74,14 % + 20,00%).

1 Figura 150

1. discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in161d20 (Participo dos eventos sociais organizados por
colegas de trabalho). Com as categorias “nunca”, ‘“raramente”, ‘“algumas vezes”,

99 ¢¢

“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho). Com as categorias

“frente de loja”, “saldo

2 ¢

b 1Y

9

2. tabela de contingéncia:
Tabela 45. Frequiéncias observadas de 380 pessoas segundo a participacdo de eventos sociais organizados por
colegas de trabalho por setor atual de trabalho.

especializado” e “outros”.

Participo dos

Setor atual de trabalho

eventos sociais

organizados por

colegas de

trabalho Frente de loja Saldo Especializado Outros Total
Nunca 68 22 11 3 104
Raramente 53 9 13 4 79
Algumas vezes 63 17 21 3 104
Freqilentemente 20 4 2 0 26
Sempre 32 14 13 3 62
Né&o informou 2 0 1 2 5
Total 238 66 61 15 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:

a.

o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:

hipbteses:

HO: A participacdo do trabalhador nos eventos organizados por colegas de trabalho
nédo depende do setor atual de trabalho.
H1: A participacdo do trabalhador nos eventos organizados por colegas de trabalho
depende do setor atual de trabalho.

b.

de trabalho esta associada com o seu setor atual de trabalho.

estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 30,98 com 15 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,008836. Como p-valor = 0,008836 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associagcdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto é, a participacdo do trabalhador nos eventos organizados por colegas



4. AC: dimensoes e informacéo restituida no eixo.
O nimero maximo de dimens@es nesse caso é 0 minimo entre (6, 4) - 1, que € 4-1 =

3. A quantidade de informac&o restituida pelos eixos é de 87,91% .

1 Figura 151

1. discriminacéo das variaveis:

409

[1 Varidvel que representa as linhas: in169d28 (Meus parentes vém me ver no local de

trabalho). Com as categorias “nunca
“sempre” e “nao informou”.

2 13 bh 13

, raramente’,

algumas vezes”, “freqlientemente”,

[1 Variavel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho Com as categorias

29 ¢¢ 99 <¢

“frente de loja”, “salao”, “especializado” e “outros”.

2. tabela de contingéncia:

Tabela 46. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo meus parentes vém me ver no local de trabalho por
setor atual de trabalho.

Meus parentes Setor atual de trabalho

vém me ver no

local de trabalho Frente de loja Saldo Especializado Outros Total
Nunca 151 30 34 8 223
Raramente 62 25 15 6 108
Algumas vezes 19 6 11 0 36
Freqiientemente 1 2 0 0 3
Sempre 3 1 0

Nao informou 2 0 0 1

Total 238 66 61 15 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:

a.

o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:

hipoteses:

HO: Segundo o empregado, para que seus parentes venham vé-lo na empresa néo

depende do seu setor atual.

H1: Segundo o empregado, para que seus parentes venham vé-lo na empresa

depende do seu setor atual.

b.

estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 29,46 com 15 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,014043. Como p-valor = 0,014043 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto €, para que os parentes do funcionario venham vé-lo no local de
trabalho esta associada com o setor atual.



4. AC: dimens0es e informacao restituida no eixo.
O nimero maximo de dimens@es nesse caso é 0 minimo entre (6, 4) - 1, que € 4-1 =

3. A quantidade de informac&o restituida pelos eixos é de 89,28%.

1 Figura 152

1. discriminacdo das variaveis:

categorias: “Operadora de
“Repositor/Servigos
“Outros”.

Gerais”,

2 ¢

, raramente”,

2. tabela de contingéncia:
Tabela 47. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a participacédo dos eventos sociais da empresa por
funcdo ocupada atualmente.

Caixa”,

2 13

“Embalador/Arriador”,
“Funcao especializada”,

“Encarregado”,

29 ¢

algumas vezes”, “freqlientemente”,

410

Varidvel que representa as linhas: in142d1 (Participo dos eventos sociais da empresa?).
Com as categorias “nunca
“nao informou”.

Variavel que representa as colunas: fatual39 (Funcdo ocupada atualmente). Com as
“Atendente/Balconista”,
“Gerente” ¢

sempre” e

Participo dos

Funcdo ocupada atualmente

eventos sociais Embalador/ | Atendente/] Repositor/ Fungéo

da empresa OpCaixa| Arriador [ Balconista] ServGerais |especializada] Encarregado |Gerente] Outros | Total
Nunca 87 56 41 27 13 20 1 5 250
Raramente 19 9 11 7 4 9 0 4 63
Algumas vezes 7 8 6 1 2 6 3 1 34
Freqlientemente 0 0 0 2 1 0 0 0 3

Sempre 4 4 7 3 3 5 0 1 27
Néo informou 0 1 0 1 1 0 0 0 3

Total 117 78 65 41 24 40 4 11 | 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:
hipbteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A participagdo dos eventos sociais da empresa ndo depende da fun¢do ocupada
atualmente pelo empregado,
H1: A participacdo dos eventos sociais da empresa depende da funcdo ocupada
atualmente pelo empregado.

a.

b.

estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 63,72 com 35 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,002119. Como p-valor = 0,002119 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
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significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, de forma que para o trabalhador participar dos eventos sociais da empresa
depende da sua funcdo ocupada atualmente.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O nimero méaximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 8) - 1, que é 6-1 =
5. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 76,97% (46,05 % +

30,92%).

"1 Figura 153

1. discriminacéo das variaveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in147d6 (A empresa proibe minhas conversas no
trabalho?). Com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqlientemente”,
“sempre” e “nao informou”.

[1 Variavel que representa as colunas: fatual39 (Funcdo ocupada atualmente). Com as

categorias:

“Repositor/Servigos
“Outros”.

2.

“Operadora de

Gerais”,

tabela de contingéncia:

Tabela 48. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a empresa proibe a conversa no trabalho por
func¢do ocupada atualmente.

Caixa”,

“Embalador/Arriador”,
“Fungdo especializada”,

“Encarregado”,

“Atendente/Balconista”,

“Gerente” e

A empresa Funcdo ocupada atualmente

proibe minhas

conversas no Embalador |Atendente/Balco| Repositor/ |  Fungéo

trabalho Opecaixa| /Arriador nista ServGerais |especializada| Encarregado |Gerente| Outros | Total
Nunca 13 9 17 6 12 17 4 2 80
Raramente 17 5 10 2 3 7 0 3 47
Algumas vezes 33 20 18 17 3 8 0 2 101
Freglientemente 19 10 2 6 3 1 0 1 42
Sempre 35 33 18 9 2 7 0 3 107
N&o informou 0 1 0 1 1 0 0 0 3
Total 117 78 65 41 24 40 4 11 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3.

teste Qui-quadrado:

a. hipoteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A empresa proibe as conversas no trabalho independente da funcdo ocupada

atualmente,

H1: A empresa proibe as conversas no trabalho dependendo da fungdo ocupada

atualmente.

b. estatistica do teste (resultado):



4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.

412

A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 86,14 com 35 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000003. Como p-valor = 0,000003< 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, ou seja, a empresa proibe as conversas no trabalho dependendo da funcao
ocupada atualmente pelo empregado.

O nimero méaximo de dimensdes nesse caso € 0 minimo entre (6, 8) - 1, que é 6-1 =
5. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 82,76% (66,64 % +

16,12%).

1 Figura 154

1. discriminacéo das variaveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in159d18 (Sou cortés com meus colegas de trabalho),

com as categorias “nunca

“nao informou”.
[1 Variavel que representa as colunas: filhs139 (Tem filhos?), com as categorias “sim”, “ndo”
e “nao respondeu”.

2.

2 <6

, raramente’’,

tabela de contingéncia:

99 ¢C

bR 1Y

algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e

Tabela 49. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a cortesia com colegas de trabalho por filhos.

3.

Sou cortés com
meus colegas de

Tem filhos

trabalho Sim Néo Na&o respondeu Total
Nunca 0 0 1
Raramente 3 1 11
Algumas vezes 20 15 0 35
Frequentemente 51 45 0 96
Sempre 122 110 0 232
Nao informou 4 1 0 5
Total 200 179 1 380

Fonte: Gongalves, 2009.

teste Qui-quadrado:
a. hipdteses:

o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
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HO: Para o trabalhador, ser cortés com colegas de trabalho é independente se ele tem

ou nao filhos.

H1: Para o trabalhador, ser cortés com colegas de trabalho depende se ele tem ou

ndo filhos.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 38,42 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000032. Como p-valor = 0,000032 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto é, ser cortés com os colegas de trabalho esta associado se 0S mesmos

tem ou nao filhos.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =

2. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 100%.

1 Figura 155

1. discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in142d1 (Participo dos eventos sociais da empresa?),

com as categorias ‘“nunca”, “raramente”,

“nao informou”.

bR 13

2% ¢

29 ¢

algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

assinada?), com as categorias “sim

2. tabela de contingéncia:

99 el N 9

, “ndo” e “ndo respondeu”.

Tabela 50. Frequéncias observadas de 380 pessoas segundo a participacdo dos eventos sociais da

empresa por primeiro emprego com carteira assinada.

Participo dos E seu primeiro emprego com carteira assinada?
eventos sociais da Sim Né&o N4o respondeu Total
empresa

Nunca 137 110 3 250
Raramente 35 28 0 63
Algumas vezes 18 16 0 34
Frequentemente 3 0 0 3
Sempre 15 12 0 27
N&o informou 2 0 1 3
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.
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3. teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:
nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A participagdo dos eventos sociais da empresa ndo depende se é (ou nao) o
primeiro emprego de carteira assinada do trabalhador,

H1: A participacdo dos eventos sociais da empresa depende se é (ou nao) o primeiro
emprego de carteira assinada do empregado.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 35,01 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000124. Como p-valor = 0,000124 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, de maneira que a participacdo dos eventos sociais da empresa esta
associada a ser ou ndo, o primeiro emprego de carteira assinada do empregado.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informacao restituida pelos eixos € de 100% (92,83 % + 7,17%).

"1 Figura 157

1. discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in156d15 (Encontro-me com colegas de trabalho para
atividades ndo profissionais), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

b3

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. tabela de contingéncia:
Tabela 51. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo encontro com colegas de trabalho para atividades
ndo profissionais por primeiro emprego com carteira assinada.

Encontro-me com E seu primeiro emprego com carteira assinada?
colegas de

trabalho para

atividades ndo

profissionais Sim Né&o N&o respondeu Total
Nunca 69 53 0 122
Raramente 38 37 0 75
Algumas vezes 48 41 3 92
Frequentemente 12 17 0 29
Sempre 41 16 0 57
N&o informou 2 2 1 5
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.



3. teste Qui-quadrado:

a.
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o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:

HO: Encontrar-se com colegas de trabalho para atividades ndo profissionais néo
depende se é o primeiro emprego de carteira assinada do trabalhador.

H1: Encontrar-se com colegas de trabalho para atividades ndo profissionais depende
se é o0 primeiro emprego de carteira assinada do trabalhador.

estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 35,01 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000177. Como p-valor = 0,000177 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
varidveis, isto é, os encontros com colegas de trabalho para atividades ndo
profissionais esta associado com o primeiro emprego (ou ndo) de carteira assinada
do trabalhador.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.

O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informac&o restituida pelos eixos é de 100%.

1 Figura 158

1. discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in159d18 (Sou cortés com meus colegas de trabalho),

com as categorias ‘“nunca”,

bR 13 29 ¢

raramente”’,

29 ¢

algumas vezes”, “freqiientemente”, “sempre” e

“nao informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

assinada?), com as categorias “sim”,

2.

b3

nao” e “nao respondeu”.

tabela de contingéncia:

Tabela 52. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a cortesia com colegas de trabalho por primeiro

emprego com carteira assinada.

Sou cortés com E seu primeiro emprego com carteira assinada?

meus colegas de

trabalho Sim Né&o N&o respondeu Total
Nunca 1 0 0 1
Raramente 6 5 0 11
Algumas vezes 16 19 0 35
Frequentemente 53 42 1 96
Sempre 131 99 2 232
N&o informou 3 1 1 5
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2008.
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3. teste Qui-quadrado:
a. hipdteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Para o trabalhador, ser cortés com colegas de trabalho é independente se € (ou
n&o) seu primeiro emprego com carteira assinada.
H1: Para o trabalhador, ser cortés com colegas de trabalho depende é (ou ndo) seu
primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 20,69 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,023355. Como p-valor = 0,023355 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto é, ser cortés com os colegas de trabalho esta associado com o fato de
Ser ou ndo o primeiro emprego com carteira assinada.

4. AC: dimensdes e informacao restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informac&o restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 159

1. discriminacédo das variaveis:

[1 Variavel gue representa as linhas: in161d20 (Participo dos eventos sociais organizados por
colegas de trabalho), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. tabela de contingéncia:

Tabela 53. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a participacéo de eventos sociais organizados por

colegas de trabalho por primeiro emprego com carteira assinada.
Participo dos E seu primeiro emprego com carteira assinada?
eventos sociais
organizados por
colegas de
trabalho Sim Né&o N&o respondeu Total
Nunca 56 47 1 104
Raramente 39 40 0 79
Algumas vezes 55 49 0 104
Frequentemente 15 11 0 26
Sempre 43 17 2 62
N&o informou 2 2 1 5
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.
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3. teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: A participagéo do trabalhador nos eventos organizados por colegas de trabalho
ndo esta relacionada se € (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.
H1: A participagéo do trabalhador nos eventos organizados por colegas de trabalho
esta relacionada se € (ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 30,14 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000813. Como p-valor = 0,000813 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto é, a participacdo do trabalhador nos eventos organizados por colegas
de trabalho esta associado com o fato de ser (ou ndo) seu primeiro emprego com
carteira assinada.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 160

1. discriminacdo das variaveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in167d26 (Procuro puxar conversa com clientes no
atendimento), com as categorias “nunca”, ‘“raramente”, ‘“algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

99 e N Y

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.
2. tabela de contingéncia:

Tabela 54. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo procuro puxar conversa com clientes no
atendimento por primeiro emprego com carteira assinada.

Procuro puxar E seu primeiro emprego com carteira assinada?
conversa com

clientes no

atendimento Sim Né&o Né&o respondeu Total
Nunca 45 41 0 86
Raramente 43 32 0 75
Algumas vezes 67 39 1 107
Freqlentemente 22 23 2 47
Sempre 30 31 0 61
Né&o informou 3 0 1 4
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.
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3. teste Qui-quadrado:
a. hipdteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Para o trabalhador, procurar puxar conversa com clientes no atendimento, ndo
esta relacionado se € (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.
H1: Para o trabalhador, procurar puxar conversa com clientes no atendimento, esta
relacionado se é (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado).
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 35,63 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000097. Como p-valor = 0,000097 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto €, procurar puxar conversa com clientes no atendimento esta
associado com o fato de ser ou ndo o primeiro emprego com carteira assinada.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informac&o restituida pelos eixos é de 100%.

] Figura 161 — Quesito168 x E seu primeiro emprego com carteira assinada?

1. discriminacédo das variaveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in168d27 (Meus amigos vém me ver no local de
trabalho), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqlientemente”,
“sempre” e “ndo informou”.

[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

99 e N Y

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. tabela de contingéncia:
Tabela 55. Freqgiiéncias observadas de 380 pessoas segundo meus amigos vém me ver no local de trabalho por
primeiro emprego com carteira assinada.

Meus amigos vém E seu primeiro emprego com carteira assinada?

me ver no local de

trabalho Sim N&o N&o respondeu Total
Nunca 123 86 2 211
Raramente 38 38 0 76
Algumas vezes 32 31 0 63
Frequentemente 11 6 1

Sempre 4 0 9
Nao informou 2 1 3
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.
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3. teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:
0 nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Para o trabalhador puxar conversa com clientes no atendimento é independente
se é (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.
H1: Para o trabalhador puxar conversa com clientes no atendimento dependera se é
(ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 39,67 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000019. Como p-valor = 0,000019 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto €, meus amigos vém me ver no local de trabalho esta associado com o
fato de ser ou ndo o primeiro emprego com carteira assinada.

4. AC: dimens0es e informacao restituida no eixo.
O nimero maximo de dimens@es nesse caso é o0 minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 100%.

] Figura 162 — Quesito169 x E seu primeiro emprego com carteira assinada?

1. discriminacdo das variaveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in169d28 (Meus parentes vém me ver no local de
trabalho), com as categorias “nunca”, “raramente”, “algumas vezes”, “freqlientemente”,
“sempre” e “ndo informou”.

[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

AN Y

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. tabela de contingéncia:

Tabela 56: Meus parentes vém me ver no local de trabalho por primeiro emprego com carteira assinada.

Meus parentes E seu primeiro emprego com carteira assinada?

vém me ver no

local de trabalho Sim Né&o N&o respondeu Total
Nunca 119 102 2 223
Raramente 65 43 0 108
Algumas vezes 20 15 1 36
Freqiientemente 2 1 0 3
Sempre 0 7
N&o informou 2 1 3
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.
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3. teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Segundo o funcionario, independe se é (ou ndo) seu primeiro emprego com
carteira assinada para que seus parentes venham visita-lo no seu local de trabalho.
H1: Segundo o funcionario, depende se é (ou ndo) seu primeiro emprego com
carteira assinada para que seus parentes venham visita-lo no seu local de trabalho.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 36,91 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000059. Como p-valor = 0,000059 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto é, para o funcionario, a visita de seus parentes no local de trabalho
esta associada ao fato, de ser (ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada.

4. AC: dimens0es e informacao restituida no eixo.
O nimero maximo de dimens@es nesse caso é o0 minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 100%.

FATOR UTILIDADE DA RELACAO

71 Figura 163 — Quesito 154 x Sexo do empregado.

1. discriminacédo das variaveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in154d13 (Aproximo-me de meu colegas de trabalho
visando minha carreira), com as categorias ‘“nunca”, “raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[1 Variavel que representa as colunas: sexo2 (Sexo do empregado), com as categorias:

“masculino” ou “feminino”.

2. tabela de contingéncia:

Tabela 57. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a aproximacgdo dos colegas visando carreira por
sexo.

Aproximo-me dos Sexo

colegas visando

minha carreira Masculino Feminino Total
Nunca 101 141 242
Raramente 16 13 29
Algumas vezes 29 11 40
Freqlentemente 15 4 19
Sempre 28 18 46
Né&o informou 3 1 4
Total 192 188 380

Fonte: Gongalves, 2009.
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teste Qui-quadrado:

a. hipoteses:
0 nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Aproximar-se dos colegas de trabalho visando carreira é independente do sexo
do funcionério.
H1: Aproximar-se dos colegas de trabalho visando carreira depende do sexo do
funcionario.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 24,52 com 5 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000172. Como p-valor = 0,000172 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo entre estas varidveis, pois
dependendo do sexo, o funcionario podera aproximar-se visando sua carreira.

AC: dimensdes e informacao restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 2) - 1, que € 2-1 =
1. Entdo a quantidade de informac&o restituida no eixo é de 100%.

1 Figura 164 — Quesito 175 x Sexo do empregado

1.

discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in175d34 (Posso contar com colegas de trabalho para
apoio financeiro), com as categorias “nunca”, ‘“raramente”, ‘“algumas vezes”,

99 ¢¢

“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: sexo2 (Sexo do empregado), com as categorias:
“masculino” ou “feminino”.

2.

tabela de contingéncia:

Tabela 58. Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo poder contar com os colegas de trabalho para

3.

apoio financeiro por sexo.

Posso contar com Sexo

colegas de

trabalho para Masculino Feminino Total
apoio financeiro

Nunca 59 78 137
Raramente 38 45 83
Algumas vezes 52 52 104
Freqiientemente 15 5 20
Sempre 25 8 33
Né&o informou 3 0 3
Total 192 188 380

Fonte: Gongalves, 2009.

teste Qui-quadrado:
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b.
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hipdteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Para poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro independe do
sexo do trabalhador.
H1: Para poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro depende do
sexo do trabalhador.

estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 19,94 com 5 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,001281. Como p-valor = 0,001281 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto €, dependera do sexo do trabalhador, para que ele possa poder contar
com colegas de trabalho para apoio financeiro.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.

O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 2) - 1, que € 2-1 =
1. Entdo a quantidade de informacé&o restituida no eixo é de 100%.

"1 Figura 165 — Quesito 155 x Estuda atualmente?

1. discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in155d14 (Mantenho relagcbes na empresa porque elas
podem ter serventia), com as categorias ‘“nunca”, ‘raramente”, “algumas vezes”,

99 ¢¢

“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.
[1 Variavel que representa as colunas: cdatual6 (Estuda atualmente?), com as categorias “sim”
e “nao”.

2.

tabela de contingéncia:

Tabela 59. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo manter rela¢es na empresa porque podem ter

3.

serventia por estudar atualmente.

Mantenho relagbes Estuda atualmente?

na empresa porque

elas podem ter Sim N&o Total
serventia

Nunca 12 148 160
Raramente 9 42 51
Algumas vezes 12 35 47
Freqlientemente 5 23 28
Sempre 16 70 86
Né&o informou 1 7 8
Total 55 325 380

Fonte: Gongalves, 2009.

teste Qui-quadrado:

a.

hipdteses:
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o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:

HO: Para o trabalhador manter relagdes na empresa porque elas podem ter serventia
ndo depende se 0 mesmo estuda atualmente.
H1: Para o trabalhador manter relagdes na empresa porque elas podem ter serventia
depende se 0 mesmo estuda atualmente.

b.

estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 12,81 com 5 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,025192. Como p-valor = 0,025192 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associagcdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto €, para manter relacbes na empresa pois elas podem ter serventia esta
associado com o fato de estudar atualmente.

4. AC: dimens0es e informacao restituida no eixo.
O nimero maximo de dimens@es nesse caso é 0 minimo entre (6, 2) - 1, que € 2-1 =
1. Entéo a quantidade de informagcéo restituida no eixo é de 100%.

"1 Figura 166 — 175 x Setor atual de trabalho

1. discriminacdo das variaveis:
[1 Variavel que representa as linhas: in175d34 (Posso contar com colegas de trabalho para

apoio financeiro),

99 ¢¢

com as

categorias “‘nunca”,

“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.
[1 Varidvel que representa as colunas: setor38 (Setor atual de trabalho), com as categorias

“frente de loja”, “saldo

2 ¢

b 1Y

, “‘especializado” e “outros”.

2. tabela de contingéncia:

“raramente”,

“algumas vezes”,

Tabela 60. Fregliéncias observadas de 380 pessoas segundo poder contar com colegas de trabalho para apoio
financeiro por setor atual de trabalho.

Posso contar com

Setor atual de trabalho

colegas de

trabalho para

apoio financeiro Frente de loja Saldo Especializado Outros Total
Nunca 98 16 16 7 137
Raramente 49 13 18 3 83
Algumas vezes 61 23 19 1 104
Frequentemente 15 3 2 0 20
Sempre 13 11 6 3 33
Néo informou 2 0 0 1 3
Total 238 66 61 15 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:

a.

hipdteses:

o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
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HO: Para poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro independe do
setor atual de trabalho.
H1: Para poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro dependera do
setor atual de trabalho.

b.

estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 32,01 com 15 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,006424. Como p-valor = 0,006424 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto é, para poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro
depende do setor atual de trabalho .

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 4) - 1, que € 4-1 =
3. A gquantidade de informacdao restituida pelos eixos € de 92,18%.

1 Figura 167 — Quesito175 x Funcdo ocupada atualmente

1. discriminacéo das variaveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in175d34 (Posso contar com colegas de trabalho para
apoio financeiro),

“freqiientemente”,

9% ¢

com as

categorias

“nunca”,
sempre” e “ndo informou”.

“raramente”,

“algumas

vezes”,

[1 Variavel que representa as colunas: fatual39 (Funcdo ocupada atualmente), com as

categorias
/ServGeral”, “Funcao especializada” , “Encarregado”, “Gerente” e “Outros” .

2.

“OpeCaixa”,

tabela de contingéncia:

“Embalador/arriador”,

“Atendente/balconista”,

“Repositor

Tabela 61. Fregliéncias observadas de 380 pessoas segundo poder contar com colegas de trabalho para apoio
financeiro por funcéo ocupada atualmente.

Posso contar

Funcéo ocupada atualmente

com colegas de

trabalho para Embalador |Atendente/Balco| Repositor/ |  Fungdo

apoio financeiro |Opecaixa| /Arriador nista ServGerais |especializada| Encarregado [Gerente| Outros | Total
Nunca 50 28 17 13 6 18 3 2 137
Raramente 22 13 19 5 4 16 1 3 83
Algumas vezes 36 19 24 10 7 5 0 3 104
Frequentemente 6 7 0 3 2 1 0 1 20
Sempre 3 10 5 9 4 0 0 2 33
Néo informou 0 1 0 1 1 0 0 0 3
Total 117 78 65 41 24 40 4 11 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3.

teste Qui-quadrado:
hipoteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:

a.
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HO: Para o trabalhador poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro
independera da sua fungdo ocupada atualmente na empresa.

H1: Para o trabalhador poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro
dependeréa da sua funcéo ocupada atualmente na empresa.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 62,52 com 35 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,002873. Como p-valor = 0,002873 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto é, para poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro
esta associado com a fungdo ocupada atualmente.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 8) - 1, que € 6-1 =
5. A gquantidade de informacéo restituida pelos eixos € de 79,87%.

] Figura 168 — Quesito154 x E seu primeiro emprego com carteira assinada?

1. discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in154d13 (Aproximo-me de meus colegas de trabalho
visando minha carreira), com as categorias ‘“nunca”, “raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

99 el N 9

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. tabela de contingéncia:

Tabela 62. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo a aproximagéo dos colegas de trabalho visando
carreira por primeiro emprego com carteira assinada.

Aproximo-me dos E seu primeiro emprego com carteira assinada?
colegas de

trabalho visando

minha carreira Sim Né&o N&o respondeu Total
Nunca 132 109 1 242
Raramente 13 15 1 29
Algumas vezes 26 13 1 40
Frequentemente 7 12 0 19
Sempre 29 17 0 46
N&o informou 3 0 1 4
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:
o0 nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
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HO: Para o trabalhador, aproximar-se dos colegas visando carreira ndo esta
relacionada ao seu primeiro (ou ndo) emprego de carteira assinada.

H1: Para o trabalhador, aproximar-se dos colegas visando carreira esta relacionada
ao seu primeiro (ou ndo) emprego de carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 34,58 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000147. Como p-valor = 0,000147 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto €, aproximar-se dos colegas visando carreira depende do fato de ser
(ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 169

1. discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in155d14 (Mantenho relagBes na empresa porque elas
podem ter serventia), com as categorias ‘“nunca”, ‘“raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

b3

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. tabela de contingéncia:

Tabela 63. Freqiiéncias observadas de 380 pessoas segundo manter relacfes na empresa porque elas podem ter
serventia por primeiro emprego com carteira assinada.

Mantenho relagdes E seu primeiro emprego com carteira assinada?
na empresa porque

elas podem ter Sim Nio  [N&o respondeu Total
serventia

Nunca 100 59 1 160
Raramente 24 27 0 51
Algumas vezes 33 13 1 47
Frequentemente 13 14 1 28
Sempre 35 51 0 86
N&o informou 5 2 1 8
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:
a. hipdteses:
0 nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
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HO: Para o trabalhador manter relacdes na empresa porque elas podem ter serventia
ndo depende se € (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.

H1: Para o trabalhador manter relacdes na empresa porque elas podem ter serventia
depende se é (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 32,85 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000288. Como p-valor = 0,000288 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto €, manter relacbes na empresa porque elas podem ter serventia esta
associado com o fato de ser ou ndo o primeiro emprego com carteira assinada.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 100%.

"1 Figura 170

1. discriminacdo das variaveis:

[1 Variavel que representa as linhas: in158d17 (Posso contar com colegas de trabalho para
apoio emocional), com as categorias ‘“nunca”, “raramente”, ‘“algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[ Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

b3

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. tabela de contingéncia:

Tabela 64. Fregléncias observadas de 380 pessoas segundo posso contar com colegas de trabalho para apoio
emocional por primeiro emprego com carteira assinada.

Posso contar com E seu primeiro emprego com carteira assinada?
colegas de

trabalho para Sim N4o N4o respondeu Total
apoio emocional

Nunca 32 39 1 72
Raramente 45 33 0 78
Algumas vezes 74 55 1 130
Freqiientemente 21 13 0 34
Sempre 35 26 1 62
N&o informou 3 0 1 4
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:
a. hipdteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipdteses:
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HO: Segundo o empregado, para poder contar com colegas de trabalho para apoio
emocional independe se € (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.
H1: Segundo o empregado, para poder contar com colegas de trabalho para apoio
emocional dependera se € (ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 29,49 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,001039. Como p-valor = 0,001039 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto é, para poder contar com colegas de trabalho para apoio emocional
dependera do fato de ser (ou ndo) o primeiro emprego com carteira assinada.

4. AC: dimensdes e informacdo restituida no eixo.
O numero méximo de dimensdes nesse caso é o minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 100%.

1 Figura171

1. discriminacéo das variaveis:

[1 Varidvel que representa as linhas: in175d34 (Posso contar com colegas de trabalho para
apoio financeiro), com as categorias “nunca”, ‘“raramente”, “algumas vezes”,
“freqlientemente”, “sempre” e “ndo informou”.

[J Variavel que representa as colunas: primel76 (E seu primeiro emprego com carteira

29 ¢

assinada?), com as categorias “sim”, “ndo” e “ndo respondeu”.

2. tabela de contingéncia:

Tabela 65: Freqliéncias observadas de 380 pessoas segundo poder contar com colegas de trabalho para apoio
financeiro por primeiro emprego com carteira assinada

Posso contar com E seu primeiro emprego com carteira assinada?
colegas de

trabalho para: Sim Ndo  [N&o respondeu Total
apoio financeiro

Nunca 74 62 1 137
Raramente 47 36 0 83
Algumas vezes 58 44 2 104
Frequentemente 12 8 0 20
Sempre 17 16 0 33
N&o informou 2 0 1 3
Total 210 166 4 380

Fonte: Gongalves, 2009.

3. teste Qui-quadrado:
a. hipoteses:
o nivel de significancia do teste em, o= 0,05, testamos as seguintes hipoteses:
HO: Para poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro independe se é
(ou ndo) seu primeiro emprego com carteira assinada.
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H1: Para poder contar com colegas de trabalho para apoio financeiro dependera se é
(ou n&o) seu primeiro emprego com carteira assinada.

b. estatistica do teste (resultado):
A estatistica Qui-quadrado deste teste é dada por 33,99 com 10 graus de liberdade e
seu p-valor, 0,000185. Como p-valor = 0,000185 < 0,05, rejeitamos HO ao nivel de
significancia de 5%, ou seja, existe associacdo (ou dependéncia) entre estas
variaveis, isto é, para o trabalhador poder contar com colegas de trabalho para apoio
financeiro esta associado com o fato de ser (ou ndo) seu primeiro emprego de
carteira assinada.

4. AC: dimens0es e informacao restituida no eixo.
O nimero maximo de dimens@es nesse caso é 0 minimo entre (6, 3) - 1, que € 3-1 =
2. A quantidade de informacdo restituida pelos eixos é de 100%.
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ANEXO A — Termo de adesdo ao vale-transporte (S2)
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Anexo B — Normas referentes ao registro de ponto e conduta do empregado (S3
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ANEXO C - Avaliacdo do desempenho do periodo de experiéncia (S1)

Colaborador: Loja: Cargo:

Data de admissio: Data de Avaliagio:

As
PRODUTIVIDADE no Trabalho SIM | NAO Vezes

Desenvolve o trabalho com eficiéncia, sem necessitar de orientagdes freqientes.

Toma iniciativa para realizar o seu trabalho, sem necessitar solicitagdes.

Assume suas atribui¢cdes com responsabilidade e profissionalismo

Executa com seguranga (confianca) suas tarefas

Aprende e apreende com facilidade as tarefas que lhe sao repassadas.

Realiza suas tarefas com agilidade e disposicéo.

Executa as suas atividades com agilidade e disposigao.

Toma iniciativa para cooperar com a equipe, quando necessario, em outras atividades
que nao sejam as suas.

ORGANIZAGAO: Ordena o material e as a¢des de forma a facilitar a execucao das tarefas
e atender as necessidades de servico.

DISCIPLINA

RESPEITO AOS NIVEIS HIERARQUICOS:
Acata com presteza as ordens de sua chefia imediata e observa os niveis hierarquicos nas
relacoes funcionais.

CUMPRIMENTO DE NORMAS: Cumpre as normas, instrucdes e/ou regulamentos.

Obteve, nesse periodo, alguma adverténcia ¢ /ou suspensao

ASSIDUIDADE

Freqiiéncia (apresenta-se a empresa sem faltas)

Niamero de faltas justificadas (1° No de faltas + Dias Perdidos + periodo de Empresa).

Cumprimento de Horario (comparece no horario determinado pela chefia).

Permanéncia no Local de Trabalho

RESPONSABILIDADE

ZELO POR MATERIAIS E EQUIPAMENTOS: E cuidadoso com materiais de trabalho,
demonstrando preocupac¢ao com a sua manutencao e bom uso e empenhando-se em sua
economia € conservagao.

ZELO POR INFORMACOES: E cuidadoso com informacgdes sigilosas obtidas em sua
unidade de trabalho.

COMPROMETIMENTO COM TAREFAS E PRAZOS: Centra seus esfor¢os na execugao do
trabalho que lhe é confiado, utilizando adequadamente seu horario de trabalho e
buscando informagdes que possam enriquecer seu trabalho.

SENSO DE PRIORIDADE: Mostra capacidade para distinguir as tarefas, priorizando
aquelas de maior urgéncia.

RELACIONAMENTO )
INTEGRACAO ORGANIZACIONAL: Atende as unidades da empresa com eficiéncia e
cortesia, de modo a favorecer o andamento dos servigos.

COOPERACAQ: Mostra disposi¢do para colaborar com os colegas e chefia na execugao
dos trabalhos.

ATENDIMENTO AO CLIENTE: Atende com presteza e cortesia as demandas do cliente,
apresentando solugdes diferenciadas e pertinentes a cada caso.

COMUNICACAO: Expressa-se de forma clara e oportuna, buscando entender e ser
entendido pelo interlocutor.

ADMINISTRAGCAO DE CONFLITOS: Mostra capacidade para administrar os conflitos que
estejam interferindo no trabalho e/ou nos relacionamentos.

APRESENTACAO PESSOAL
Apresenta-se com uniforme completo
Mantém apresentacéo pessoal satisfatoria no que tange higiene e limpeza

AVALIACAO e CONSIDERACOES FINAIS :

Parecer Final:

() Prorrogar () Efetivar () Desligar

Responsavel pela Avaliagcdao Analista de Recursos Humanos
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