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1 APRESENTACAO

Este documento apresenta um mapa da Unilever, um perfil geral acerca
das operagdes da empresa no mundo e, mais detalhadamente, na América Latina,
destacando-se os paises Brasil, Argentina, Chile e Coldmbia. Além das operagdes, o
mapa da empresa traz dados e informagdes sobre o comportamento social, ambiental
e trabalhista da Unilever nesses paises, colhidos a partir de entrevistas com
dirigentes sindicais e trabalhadores filiados aos sindicatos que representam os
empregados dos ramos de alimentos e de higiene e beleza em cada um dos paises.

E a primeira vez que o Instituto Observatorio Social (I0S) faz um estudo
de uma empresa multinacional com recorte regional. Por esse motivo, o presente
documento ¢ inovador e aponta a necessidade de os estudos problematizarem cada
vez mais o comportamento das empresas em escala global/regional. Esse caminho
val ao encontro da necessidade dos trabalhadores construirem instancias de
representacdo regionais que possam, no futuro, ser reconhecidas pelas empresas
multinacionais que operam na regido e que, dessa maneira, possam negociar a
discussdo de problemas comuns que afetem, da mesma forma, os trabalhadores
empregados na mesma empresa em diferentes paises.

As analises de empresas efetuadas pelo IOS tém como referéncia principal
os direitos fundamentais no trabalho definidos pela Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT). Como se sabe, a OIT faz parte do sistema Organizagdo das Nagdes
Unidas (ONU) e foi criada em 1919 de forma tripartite, envolvendo governos,
empregadores e trabalhadores na promo¢do da justica social e de melhores
condi¢des de vida e de trabalho em todo o mundo. O 10S também se baseia, para o
tema do meio ambiente, em outros tratados internacionais adotados pela comunidade

internacional, como a Declaracdao do Rio, da ECO-92, e a Agenda 21.



Assim, o IOS adota um quadro tedrico-metodologico que articula o

conteudo das Convengdes da OIT, as centralidades de cada uma delas e, finalmente,

os indicadores que permitiram construir instrumentos para levantamento de dados

primarios e orientar o levantamento de dados secundarios.

QUADRO 1 — CONVENCOES DA OIT — TEMAS, CENTRALIDADE E PAISES SIGNATARIOS ESTUDADOS

CONVENCOES

CENTRALIDADE

PAIS

Liberdade Sindical / 87 e
135

Verificar a liberdade de organizagéo
dos trabalhadores sem interferéncia

Argentina (apenas 87)
Colémbia (apenas 87)

dos empregadores Chile
Brasil (apenas 135)
Negociagéo Coletiva/ 98 e | Assegurar o direito de todos os Argentina
151 trabalhadores a negociacao coletiva Colémbia
sem interferéncia. Chile
Brasil (apenas 98)
Trabalho Forgado / 29 e 105 | Identificar o trabalho exercido por meio Argentina
de coacao ou castigo. Colémbia
Chile
Brasil
Trabalho Infantil / 138 e 182 | Assegurar a efetiva aboligdo do Argentina
trabalho infantil. Colémbia
Chile
Brasil
Discriminacédo de Género e | Estabelecer a igualdade de Argentina
Raga /100 e 111 oportunidade entre sexo, origens Colédmbia
raciais, ascendéncia, religido e opiniao Chile
politica. Brasil

Elaboracao: Instituto Observatério Social, 2005.

A escolha da Unilever na América Latina como objeto de interesse do 10S

se justifica pelos seguintes fatores:

e pela importancia da empresa na economia dos paises selecionados;

e por estar entre as maiores empresas de bens de consumo do mundo,

destacando-se nas areas de alimentacdo e de produtos de higiene e

beleza;

e por um profundo processo de reestruturacdo produtiva que ocorre

desde 2000;




e pelo enorme contingente de trabalhadores mobilizados pela
Companbhia;
e pelos varios impactos econdmicos, sociais, trabalhistas e ambientais

gerados pelas suas diferentes atividades em diferentes paises.

Esse trabalho procura tracar um panorama geral da empresa, sua historia,
seus principais programas e politicas, as atividades desenvolvidas, a atuacdo no
mercado, a localizacdo de unidades de producgdo, entre outros aspectos. Buscou-se,
ainda, elaborar um quadro geral dos sindicatos que atuam na empresa € a visao

desses atores quanto aos programas e a politica da companhia.



2 METODOLOGIA

Para a realizacao deste documento, contamos com a participagdo de alguns
sindicatos de trabalhadores dos ramos de alimentos e higiene e beleza nos paises
pesquisados. A parceria com as entidades sindicais se deu através do fornecimento
de documentos (por exemplo, Acordos e Convencdes Coletivos de Trabalho) e pela
disponibilidade de informagdes a partir de oficinas sindicais', quais sejam:

1. Na Argentina (08/11/2004): dois dirigentes do Sindicato dos
Trabalhadores da Refinaria de Milho (CTA - Central dos
Trabalhadores Argentinos) — planta Florida; dois dirigentes do
Sindicato dos Perfumistas — planta Tortuguitas e um dirigente da
Federagdao dos Quimicos e Petroquimicos (CGT — Confederagdao Geral
dos Trabalhadores da Argentina);

2. No Brasil (26 e 27/04/05): um dirigente do Sindicato dos
Trabalhadores nas Industrias Quimicas de Vinhedo — planta Vinhedo;
um dirigente Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias Quimicas do
Estado de Pernambuco — planta Igarass; um dirigente do Sindicato dos
Trabalhadores nas Industrias de Bebidas e Alimentos de Garanhuns —
planta Garanhuns e um dirigente do Sindicato dos Trabalhadores nas
Industrias de Alimentos de Mogi Mirim — planta Mogi Guacu, todos
filiados a Central Unica dos Trabalhadores (CUT);

3. Na Colombia (28 e 29/07/05): oito dirigentes do Sindicato dos
Trabalhadores da Unilever Andina (SINTRA) — planta Bogota;

' De maneira geral, entrevistas coletivas com dirigentes sindicais da base da empresa
pesquisada.



4. No Chile (08/07/05): um dirigente do Sindicato nacional Ntmero 1 de
Empresas Unilever Chile.

Além dos sindicatos, foi muito importante a colaboragao entre as centrais
sindicais de trabalhadores, a CUT Brasil e a CUT Chile (Central Unitaria dos
Trabalhadores). Na Argentina, a oficina sindical foi realizada com a ajuda do Férum
Ciudadano para la Participacion por la Justicia y los Derechos Humanos (FOCO).

No Brasil, a empresa colaborou com o I10S de diferentes formas, além de
reunides com cada um dos representantes das areas de Recursos Humanos, Relacoes
Governamentais ¢ Responsabilidade Social Empresarial, também foram fornecidos
dados e informacodes sobre a situacao atual da empresa no Brasil, através de resposta
a questionario enviado pela equipe de pesquisa do IOS. Documentos institucionais
também foram passados ao 10S, como panfletos e fita de video sobre programas de
Responsabilidade Social Empresarial.

O levantamento de dados secundarios em fontes de acesso publico também
for de fundamental relevancia como subsidio a este estudo, tais como os dados
obtidos através da pesquisa em websites, material de imprensa e estudos
académicos.

Tendo em vista as diversas origens de informacdao, a dificuldade de
comunicagdo em virtude das diferencas de idioma, a falta de proximidade com os
atores envolvidos e a falta de conhecimento acerca das legislacdes trabalhistas e
estrutura sindical de cada localidade pesquisada, temos uma desigualdade
consideravel no nivel de informag¢do disponivel sobre a Unilever em cada pais. Ha
que se considerar essas questdes para uma avaliagdo mais rigorosa deste projeto. Ao
mesmo tempo vale ressaltar que a aposta nesta pesquisa, justamente pela amplitude
de sua proposta, abriu canais para trocas de informagdes em nivel regional, que se
mostraram muito importantes para a organizacao dos trabalhadores da Unilever em

escala regional.



3 PERFIL GERAL DO GRUPO UNILEVER

3.1 HISTORICO DA EMPRESA NO MUNDO

A Unilever nasceu, em 1929, com a fusdo da companhia holandesa
Margarine Unie, fabricante de margarinas, e da inglesa Lever Brothers, fabricante de
sabonetes. As duas empresas estavam envolvidas no comércio de larga escala de
produtos domésticos e, ambas, usavam canais similares de distribui¢do. Juntas,
operavam, ja a €poca de sua fusdo, em mais de 40 paises. A companhia definiu sua
tendéncia de crescimento no mercado de alimentos e quimicos, no qual foi se
expandido e diversificando-se, através de inovagdes, aquisicoes e estabelecimento
de agéncias de publicidade, de pesquisa de mercado e de distribui¢do de produtos.

Em 2004 o faturamento global chegou a 40,366 bilhdes de euros.

TABELA 1 - FATURAMENTO BRUTO POR REGIAO (2001, 2002, 2003 E 2004)

Regides Faturamento em bilhdes de euros

2003 2004

Europa 18,3 17,4

América do Norte 9,9 9,0

Africa, Oriente Médio e Turquia 3,3 3,3

Asia e Pacifico 7.1 6,5

Ameérica Latina 4.4 4,2

Total 429 40,4

Fonte: Unilever, 2004.

3.2 DESCRICAO DOS NEGOCIOS

A Unilever mundial tinha, até este ano, dois presidentes no Conselho de
Administrag¢do e sedes em Londres - PLC (Reino Unido) e Roterda - NV (Holanda),
porém, em maio de 2005, os dois conselhos diretores fundiram-se. Ha previsdao de
concentragdo da cuipula da geréncia numa sede principal, em vez de duas sedes,

como ¢ a situagdo atual. A fusdo juridica também ainda ndo aconteceu, mas ja esta



sendo estudada.

A estrutura formal estabelece comandos regionais que seguem as diretrizes
do modelo de gestdo com trés processos (Cadeia de Suprimentos, Vendas e
Desenvolvimento de Marcas) e areas de suporte (Recursos Humanos, Juridico,
Financeiro, Tecnologia da Informacdo e Assuntos Corporativos). Dentro de cada
regional, as companhias possuem uma estrutura local com caracteristicas
individuais, que respondem pela gestdo operacional das fabricas e se encarregam da

ativacao do mercado.

3.3 SEGMENTOS DE ATIVIDADE DO GRUPO

A Unilever € uma multinacional, presente no mundo inteiro, que atua nos
ramos de alimentacdo e higiene e beleza. Cerca de 2/3 de seus negocios estdo
concentrados na Europa e na América do Norte.

Na area de alimentacdo, os principais produtos sdo: margarinas, molhos,
produtos culinarios, chis e sorvetes. Na area de limpeza e higiene pessoal:
detergentes em poO, desodorantes, sabonetes, xampus e condicionadores.
Contabilizando produtos das duas divisoes a empresa tem cerca de 400 marcas
relevantes, tais como: Knorr, Cica, AdeS, Lipton, Dove, Cif, OMO, Seda, AXE,

Hellmann’s, Cornetto, Magnum, Rexona, Lux, Close- Up, Ben & Jerry e Slim Fast.

3.4 ESTRUTURA DA EMPRESA UNILEVER

A Unilever, até maio de 2005, dividia sua estrutura internacional em duas
companhias, com duas organizagdes independentes, a PLC Londres e a NV Roterda.
A partir deste ano, as companhias foram fundidas, ambas com uma mesma direcao.

Pela primeira vez na sua historia a Unilever opera com um tunico CEO (Chairman



Executive Office). Ele ja era o presidente da PLC e responsavel pela parte de
Alimentos e a integragdo com a Bestfoods, depois de sua aquisicao.

A Unilever ¢ estruturada de forma vertical, com certo grau de autonomia
decisoria nas unidades de negoOcios organizadas regionalmente. Nas dreas de
compras, marketing e vendas, pesquisa de mercado e propaganda e inovagdo de
produtos as unidades de negocios tém liberdade relativa para operarem, segundo

diretrizes gerais tracadas pelo board.

3.5 DISTRIBUICAO DE TRABALHADORES DA UNILEVER NO MUNDO

Hoje, a organizacdo esta presente em 150 paises com unidades instaladas
em cerca de 100 deles. O niumero de trabalhadores em todo o mundo ¢ de 223 mil,
sendo que 13% destes trabalham na Ameérica Latina. Analisando a tabela abaixo,
com a divisdo regional estabelecida pela Unilever em seus relatorios financeiros,
percebemos uma queda de 25% no nivel de emprego mundial da empresa nos
ultimos cinco anos, entre 2000 ¢ 2004. Na América Latina, essa diminuicao deu-se
numa propor¢ao ainda maior, no periodo analisado houve uma queda de 35% no
numero de trabalhadores dessa regido. As uUnicas regides do mundo em que houve
aumento no nivel de emprego da Unilever foram na Africa, no Oriente Médio e na

Turquia.
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TABELA 2 - EVOLUGAO DO NUMERO DE TRABALHADORES DA UNILEVER NO MUNDO POR REGIAO
(2000-2004)

Numero de

trabalhadores em 2000 2001 2002 2003 2004
milhares/ por ano

Europa 80 71 60 55 52
América do Norte 39 22 21 20 18
Africa, erente Médio 48 49 50 50 51
e Turquia

Asia e Pacifico 84 85 82 77 73
América Latina 44 38 32 30 29
Total 295 265 247 234 223

Fonte: Unilever, 2004.

3.6 ESTRATEGIA MUNDIAL DO GRUPO

Em 2000, mesmo ano em que a Unilever comprou sua ex-competidora
Bestfoods por pouco mais de US$ 24 bilhdes, a empresa anunciou uma nova
estratégia mundial denominada “Caminho para o Crescimento”, que incluia uma
série de mudancas e reestruturagdes orientadas para conformar um negocio mais
focalizado, simplificado em um menor nimero de marcas com desempenho mais
elevado e, dessa forma, trazendo melhores resultados. Tal estratégia compreendia,
entre varias acdes: 1) impulsionar as vendas e aumentar os lucros da empresa; 2)
padronizar processos de produgdo; 3) promover uma cultura empresarial mais
uniforme; 4) estreitar lagos com o consumidor; 5) incrementar o uso de marketing
interativo e novas midias para conquistar clientes; e 6) concentragdo no core
business com a conseqiiente venda e/ou terceirizagcao de algumas atividades.

Para atingir esses objetivos, a empresa decidiu condensar suas operacoes e
reduziu o numero de marcas. Uma decisdo importante foi a de concentrar a
fabricacao dos produtos “essenciais” em aproximadamente 150 fabricas de todo o
mundo e vender ou fechar as outras. Nos ultimos cinco anos, muitas unidades foram

vendidas, algumas fechadas e, uma parte consideravel da produgao, terceirizada. A
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conseqiiéncia direta de tudo isso foi uma rapida redugdo do nimero de funciondrios
com contratos diretos com a Unilever, porém a reestruturagdo e as politicas de
reducdo de custos ndo tiveram os resultados desejados, em parte pela desaceleragao
econdmica global que resultou em queda nas vendas de bens de consumo. Em lugar
de um aumento das vendas de 5 a 6%, elas reduziram-se durante a maior parte de
2004. Em muitos setores, as vendas atingiram o ponto mais baixo no terceiro
trimestre de 2004. Bebidas como chas perderam 5,6%, produtos congelados, 7% e
sorvetes, 5,3%. Produtos da linha de saude e bem estar tiveram perdas ainda
maiores: -13,8%. Segundo a Unilever, além da desaceleracdo econdmica, isso foi
causado pela guerra de pregos na Europa e pela concorréncia agressiva na Asia por
parte da Procter & Gamble.

Como sucessora da estratégia do “Caminho para o Crescimento”,
encerrado no final de 2004, a Unilever revelou, em agosto de 2005, as linhas
principais de sua nova estratégia para o periodo 2005-2010. O tema crucial sera a
“Vitalidade”. Acrescentar vitalidade a vida cotidiana é mais uma mensagem de
marketing do que propriamente uma estratégia corporativa. O logotipo foi mudado.
O novo objetivo de crescimento ¢ mais modesto: em vez de 5 a 6,5%, um
crescimento de 3 a 5%; além da consolidagdo de sua presenca no mercado mundial.
Novamente, igual ao ultimo periodo, a intengdo € aumentar a eficiéncia do capital. A
estratégia 1mplica uma mudanga baseada no enfoque das marcas mais
representativas da corporagdo, tal como aconteceu com o “Caminho para o
Crescimento”.

Esta nova estratégia implica também uma mudanga na presenga da
companhia. Ao contrario de anos anteriores, a Unilever deixou o formato da
empresa low profile, para apresentar-se abertamente como Unilever, por tras de cada
um de seus produtos e de tudo que faz, em todas as partes.

As medidas incluem a continuidade na agressiva reestruturacdo da
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producao em todos os paises; a fusdo das divisdes de Alimentos e Higiene em uma
unica companhia, o que acarretara redu¢ao de postos de trabalho na geréncia e no
quadro de funcionarios; a énfase exagerada na concentragao de producao em alguns
paises; a elevacdo da producdo terceirizada de 15% para 25%; e uma maior
centralizagdo na compra de matéria-prima, de 50% para 66%.

Em nivel corporativo, a estratégia de marketing incluiu a redugdo do
numero de marcas existentes (atualmente existem 440 marcas, das 1600 existentes
até o ano de 2000), e a apresentacdo de um logo que represente os valores que
conferem coesdo a companhia e que se encontrara em cada um de seus produtos. Em
nivel local, o segredo da Unilever reside na capacidade de adaptar ndo somente seus
produtos, mas também seu marketing, ao contexto do mercado local.

Desde 2004, a Unilever comecou a adotar um plano ligeiramente mais
uniforme e sistematico, que implica em outras agdes: (i) colocou em marcha
processos de reorganizagdo e redug¢do do quadro de trabalhadores, especialmente nos
niveis administrativos; (i1) o desenvolvimento de um sistema comum para gerir a
inovagdo, de maneira que cada centro leve a cabo seus proprios projetos, todos eles
seguindo os mesmos meétodos; (iil)) a comunicagdao entre os distintos projetos de
trabalho de todo 0 mundo mediante uma mesma rede de informacao comum.

Segundo o jornal britanico Sunday Telegraph, a Unilever tem a inten¢ao
de eliminar milhares de empregos nos niveis médios (geréncias), para reduzir custos
e eliminar a burocracia. A empresa quer simplificar sua organizacdo mundial para
facilitar o processo de tomada de decisdo de forma mais rapida e eficiente, e para
melhorar sua flexibilidade de adaptacdo as mudancas de mercado. Além disso, a
Unilever quer melhorar os patamares de economias de escala em todas as atividades
que sustentam seus negocios essenciais. Isso significa maior produtividade em um
menor nimero de unidades produtivas, o que aponta para a continuidade do

processo de reestruturacao iniciado em 1999.
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4 RELACOES DE TRABALHO

De maneira genérica, a politica corporativa da Unilever para as relagdes
industriais ¢ a de que todas as unidades e geréncias devem obedecer as leis nacionais
dos paises onde opera. O pressuposto dessa politica ¢ o de que cada pais tem
legislacdes especificas que implicam em compromissos particulares da empresa para
com o Estado, os trabalhadores e demais partes interessadas.

Ao mesmo tempo, a Unilever tem um “Codigo de Principio de Negocios”,
que esta baseado na Declaragdo de Direitos e Principios Fundamentais do Trabalho
da OIT. No Cddigo, adotado oficialmente em 2002, ha referéncia a liberdade
sindical de seus funcionarios através da seguinte declaracdo: “nds respeitamos a
dignidade do individuo e o direito dos empregados de livre associacao”.

A experiéncia da Unilever em termos de relacionamento com sindicatos
revela que, onde existem sindicatos fortes, a geréncia se comunica de forma
responsavel com eles. Em lugares onde os sindicatos permanecem com pequena
presenca, a geréncia tende a passar por cima da existéncia dos sindicatos e se
relacionar diretamente com os empregados. Em outras palavras, a politica da
empresa para as relagdes industriais adapta-se rapidamente aos contextos e
circunstancias locais.

A politica corporativa tende a contar, primeiramente, com formas diretas de
comunicagdo com empregados. A comunicagdo direta € estimulada pela empresa e
hoje a Unilever conta com varias agdes € programas de relacdo com os funcionarios
que ndo passam pela relacdo com os sindicatos. Somente em alguns casos onde
sindicatos fortes e relevantes existem, a companhia faz com que a geréncia seja
compelida a se comunicar com as estruturas de base dos sindicatos. Isto estd em

linha com sua politica de recusa a negociacao em nivel internacional com sindicatos.
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5 A UNILEVER NA AMERICA LATINA

A Unilever esta presente em 19 paises latino-americanos. Dos 12 paises da
América do Sul, a Unilever estd presente em dez. As principais empresas da
Unilever no continente sul-americano, por numero de trabalhadores, estao

localizadas, pela ordem, no Brasil, Argentina, Chile e Colombia.

QUADRO 2: NUMERO DE TRABALHADORES DA UNILEVER NOS PRINCIPAIS PAISES — REGIOES DA
AMERICA LATINA

Pais Numero de
Trabalhadores

Brasil 13.450
México 6.000
Rio da Prata 4.000
Andina 4.000
Chile 3.500
América Central 3.000
Caribe 1.000
Total 29.000

Elaboragéo: Instituto Observatdrio Social, 2004.

5.1 A UNILEVER AMERICA CENTRAL

A Unilever esta presente em todos os paises da América Central — Panama,
Costa Rica, Equador, Peru, El Salvador, Nicardgua, Honduras e Guatemala. A sede
das atividades da Unilever na América Central esta em San Salvador, capital de El
Salvador. Trabalham hoje na Unilever América Central, em todos esses paises, cerca
de 3000 pessoas.

A historia da atuacdo da Unilever nesta regido remonta a 1962, quando foi
criada a Unisola, joint venture entre a Unilever e o Grupo De Sola, de El Salvador.
A Unisola foi, inicialmente, concebida para a fabricagdo de um pequeno leque de
produtos, como sabonetes e margarinas, ¢ desde sua criacao teve uma forte presenca
no mercado de El Salvador, na Costa Rica, na Guatemala ¢ no Panama, além de

atuar em Honduras e na Nicaragua por meio de distribuidores. A empresa cresceu
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rapidamente com a producdo de diferentes marcas que a Unilever introduziu no
mercado regional — como o detergente Rinso, o creme dental Close-Up, o shampoo
SunSilk. A Unisola logo se constituiu na maior empresa de bens de consumo de toda
a América Central e passou a representar todas as categorias de negocios da
Unilever. Tornou-se, assim, lider em uma ampla gama de produtos, incluindo
azeites, chas, sorvetes ¢ cremes hidratantes. Em 2000, a Unilever fez um novo
investimento na regido, adquirindo o Grupo Cressida, de Honduras, atuante nas
areas de Alimentos, Bebidas e Limpeza Doméstica. Com isso, a Unilever

praticamente dobrou o volume de seus negdcios na América Central.

5.2 UNILEVER CARIBE

As operacgdes da Unilever estdo fortemente baseadas em Cuba, Reptublica
Dominicana, Trinidad e Tobago e Jamaica, mas suas marcas estao presentes em todo
o Caribe. A sede da Unilever no Caribe estd localizada em Santo Domingo, na
Republica Dominicana. Trabalham hoje na Unilever Caribe cerca de 1000
empregados.

A historia da empresa no Caribe remonta a 1948, quando a Unilever
adquiriu em Trinidad e Tobago a Trinidad Manufacturing & Refining e a West
Indian Oil Company, que haviam se estabelecido no pais, produzindo azeites e
saboes, usando o leite de coco local. A Unilever fundiu em 1964 as duas empresas
para formar no pais a Lever Brothers West Indies (LBWI). Em 1971, Unilever aliou-
se a Sociedad Industrial Dominicana (SID), uma das empresas lideres em produtos
de cuidados pessoais € domésticos na Republica Dominicana. Com a alianga,
Unilever passou a fornecer a SID apoio técnico e de marketing, enquanto a SID
fabricava e produzia produtos da Unilever no pais. Em 1994, por meio de outra

alianga da Unilever com uma empresa local lider em produtos de cuidados pessoais
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e domésticos, nasce a Suchel Lever, em Cuba. Em 1999, surge a Unilever
Dominicana, com a aquisi¢do dos negocios de cuidados pessoais e domésticos e de
distribui¢do de sorvetes da SID, na Republica Dominicana. Com a aquisi¢ao da SID,
que ja exportava produtos para outros paises do Caribe, a Unilever ampliou
sensivelmente na regido suas posi¢des de mercado nessas areas. As principais
marcas da Unilever comercializadas no Caribe sdo: creme dental Close Up,
amaciante de roupas Comfort, chds Lipton, sabonete Lux, sabdo em p6 Omo,
cosméticos Pond’s, desodorante Rexona.

Nesta regido, as operacdes da Unilever estdo organizadas através de
quatro unidades: Unilever Dominicana & Knorr Alimentaria (Republica
Dominicana) Lever Brothers West Indies (Trinidad e Tobago) Suchel Lever (Cuba)
e Unilever Caribe Jamaica (Jamaica).

A Unilever ¢ lider em diversas categorias de produtos de limpeza
doméstica na Republica Dominicana como por exemplo, detergentes, sabdes e
desinfetantes liquidos. Estes ultimos sdo produzidos e exportados da Republica
Dominicana para Trinidad e Tobago e para o sul do Caribe. Em Cuba, em regime de
joint venture com a empresa local Suchel, a Unilever produz detergentes em po,
sabodes cosméticos e sabdes para lavar roupa.

A Unilever possui quatro fabricas no Caribe, duas em Santo Domingo, na
Republica Dominicana (Alimentos, Produtos de Limpeza e Higiene Pessoal) uma
em Trinidad e Tobago (Alimentos, Produtos de Limpeza e Higiene Pessoal) e uma
em Cuba. A Lever Brothers West Indies também vem realizando em Trinidad e
Tobago atividades importantes de conscientizacdo € preservacdo ambiental,
voltada especialmente as criangas e as escolas de educagdo infantil do pais. Com o
proposito de aprimorar essa consciéncia ambiental, a equipe de Promocdes Gerais de

Seguranca da LBWI visitou 44 escolas primarias em Trinidad e Tobago.
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5.3 A UNILEVER NO MEXICO

Estd no México a segunda maior operagdo da Unilever na América Latina,
atras apenas do Brasil. A presenga da Unilever no México remonta a 1939, quando
se iniciam no pais as importagdes dos sabonetes Lux. O inicio das operagdes da
empresa - como Lever de México, datam de 1965. Por um curto periodo, entre 1975
e 1980, a Unilever desfez-se das operacoes da Lever de México, retomando suas
atividades locais em 1981, com a ativa¢do da Marga, a divisdo de alimentacdo para
mercados profissionais. Essa divisdo tornou-se lider no mercado de panificagdo
mexicano, com uma linha de margarinas que continuam entre as mais importantes
da empresa. Em 1986, ocorreu a aquisi¢do da operagdo mexicana da Anderson
Clayton que, posteriormente, passou a nomear toda a divisdo de alimentos da
Unilever México. Em 1987, deu-se a aquisicdo da Pond’s, que passou a nomear a
divisdo de produtos de cuidados pessoais da Unilever México. Em 1990, ocorreu
outro investimento decisivo no setor de alimentos da empresa, com a aquisi¢dao da
Clemente Jacques, que se integrou, em 1992, a Anderson Clayton. Do mesmo modo,
em 1989, deu-se a aquisicdo da Faberge, que em 1991 integrou-se a Pond’s. Em
1997, consolidaram-se as operagdes locais da Unilever em sorvetes, com a alianga
com a Helados Holanda, empresa lider no México. Em 1998, esse setor fo1 ampliado
com a compra das acodes restantes da Helados Bing, joint venture anterior da
Unilever no pais. Em 2000, com a aquisicdo da Bestfoods pela Unilever,
incorporaram-se ao patrimonio da empresa novas marcas mundiais de alimentos,
como Hellmann’s e Knorr, comercializadas no México desde os anos 60. Além
destas marcas, as mais comercializadas da Unilever neste pais sdo: sorvetes Cornetto
e Magnum, Helados Holanda, Lux, Pond’s, Rexona e Maisena.

A Unilever no México ¢ a lider em cuidados pessoais, margarinas (linha Clemente

Jacques) e sorvetes. Pond’s ¢ a marca lider em produtos para cuidados pessoais e
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tem no México uma das sedes mais importante para a América Latina. A Unilever

Meéxico gera hoje, de forma direta, quase 6000 empregos no pais.

5.4 A UNILEVER RIO DA PRATA

Hoje a Unilever Rio da Prata é o resultado da integracdo entre a Sudy
Lever, no Uruguai, e a Unilever Capsa, no Paraguai. Nessa regido, a Unilever tem
uma de suas mais antigas bases de atuagdo na América Latina. E, hoje, os paises da
Bacia da Prata sdo mercados chave para as novas estratégias da Unilever, por serem
competitivos e pela alta qualidade de vida de sua populagao.

A Unilever esta presente na regido do Rio da Prata ha mais de 75 anos,
desde a atuacdo da Lever Brothers, uma das empresas que formaram, em 1930, o
Grupo Unilever. A historia da Unilever Rio da Prata estd centrada na Argentina, o
pais de atuacdo mais antiga da Unilever na América Latina. O primeiro registro de
marcas da Lever Brothers na Argentina remonta aos fins do século XIX, com o
sabao Sunlight, importado da Inglaterra. Foi, porém, em 1926 que a empresa iniciou
suas operacdes no pais, como Lever Hermanos.

Em 2000, com a aquisi¢ao da Bestfoods pela Unilever, incorporaram-se ao
patrimonio da empresa novas marcas mundiais de alimentos, como Hellmann’s e
Knorr. Na Argentina, a Unilever ¢ lider de mercado em produtos de cuidados
pessoais. Deste pais, exporta-se o suco Ades para o Paraguai, Uruguai, Chile,
Colombia, Venezuela e Peru, desde 2004. A Argentina conta com dois Centros de
Inovacao Regionais (Pesquisa e Desenvolvimento) para as categorias de cuidados da
pele e desodorante.

As marcas de sabdes em p6 Unilever possuem mais de 70% do mercado
argentino (ALA, Skip, Granby), em amaciantes, 68% do mercado.

A Unilever Rio da Prata conta hoje com cerca de 7200 empregados, e mais 2000
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trabalhadores terceirizados, distribuidos entre fabricas, centros de distribui¢do e

escritorios administrativos, de acordo com dados sindicais.

TABELA 3: PLANTAS DA UNILEVER NA ARGENTINA

Unidades Divisdo Localizagao Produtos e Marcas
La Rioja Alimentos Provincia de La Rioja Azeite, azeitonas, alho em pasta, ex.
Arisco, Beira Alta, Copisi, Malaguefia,
Petisco, Palmeiron, Savora, Ri-K,
Fanacoa
Pilar Hellmann’s | Alimentos Parque Ind. Pilar, provincia de | Maionese, mostarda, ex. Hellmann's, Ri-
Buenos Aires K, Fanacoa, Wilde
Pilar Ades Alimentos Parque Ind. Pilar, provincia de | Alimentos a base de soja da marca Ades
Buenos Aires
Florida Alimentos Florida, provincia de Buenos Caldos, sopas, molhos, etc., ex. Knorr
Aires
Guaymallén Alimentos Guaymallén, provincia de Vegetais desidratados (produtos pré-
Mendoza manufaturados)
Gualeguaychu Higiene e Provincia de Entre Rios Detergente em po, ex. Skip, Ala, Granby
Beleza
Tortuguitas Higiene e Provincia de Buenos Aires Cuidados pessoais para cabelos e
Beleza desodorantes, ex. Sedal, Axe, Rexona,
Pond’s
Villa Gobernador | Higiene e Provincia Santa Fé Cuidados pessoais, sabonetes e sabdes,
Galvez Beleza ex. Lux, Rexona

Elaboracgao: Observatério Social, 2005.

Na planta de Tortuguitas funcionam 22 linhas produtivas e todos os
produtos nela fabricados sdo exportados para outros paises. Além das plantas
produtivas héd ainda trés centros de distribuicdo e logistica: La Cocha Tucuman,
Rosério — Santa F¢, PLN Tortuguitas. O escritorio da administragdo central esta

localizado em Puerto Madero, provincia de Buenos Aires.
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5.5 OS DIREITOS FUNDAMENTAIS DO TRABALHO

5.5.1 Liberdade Sindical

Na Argentina ha trés centrais sindicais: a Confederacao Geral do Trabalho
(CGT); a Central dos Trabalhadores Argentinos (CTA) e o Movimento dos
Trabalhadores Argentinos (MTA) — dissidéncia da CGT. Ha representagao no local
de trabalho, garantido legalmente atraves de delegados sindicais por empresa, eleitos
diretamente pelos trabalhadores a cada dois anos. Naquele pais os sindicatos estdo
organizados por categoria. Ndo ha contato entre os diferentes sindicatos.

Na Argentina, a taxa sindical varia entre 2% e 3% do salario mensal, de
acordo com o sindicato. Além disso, ha também a contribui¢do para a obra social
(seguro saude) de 3% do salario por parte do trabalhador e 5% por parte da empresa.

O atual diretor de Recursos Humanos da Unilever no Brasil ocupou o
mesmo cargo na Argentina anteriormente e fazia cumprir toda a legislagdo
trabalhista e os convénios coletivos.

O Sindicato dos Trabalhadores Perfumistas tem 4 mil beneficiarios, cujo
ambito de atuagdo abrange a Capital Federal e os distritos da Grande Buenos Aires:
Tigre, San Fernando, San Isidro, Vicente Lopez, GGral, San Martin, Gral Sarmineto,
Mariano Moreno, Merlo, Morén, Matamza, Estebam Echeverria, Lomas de Zamora,
Lanas, Avallaneda, Quilmes, Floréncio Varela e Alte Brown. Na planta de
Tortuguitas ha 700 trabalhadores, dos quais 200 sao sindicalizados, o que representa
uma taxa de sindicalizacao de 28,5%. Ha alguns anos houve a inclusdo de uma linha
de producao com trabalhadores de outra categoria profissional (limpeza), porém o
sindicato ndo permitiu a divisdo de representacdo, assim mesmo os trabalhadores

desta linha continuaram a ser representados pelo Sindicato dos Perfumistas para
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evitar conflitos.

A planta Florida, de refinaria de milho, tem apenas 120 trabalhadores,
representados pelo SOERM — Sindicato de Trabalhadores das Refinarias de Milho.
Além da unidade Florida da Unilever, nas fabricas representadas pelos sindicalistas
presentes a Oficina em Buenos Aires, a empresa informa que ha reunides periodicas
entre delegados sindicais e os trabalhadores, e também entre delegados sindicais e
representantes da empresa (recursos humanos). Sempre que os delegados sindicais
tém uma reunido com a empresa, eles comunicam as decisdes aos trabalhadores por
meio de um painel de informacdes. De acordo com os sindicalistas, as vezes, a
empresa comunica somente o que lhe convém, fornecendo as informagdes em
partes, se € quando houver solicitacdo do sindicato. Geralmente, os sindicatos nao
participam dos processos de mudanca, sendo comunicados somente depois que as
decisoes foram tomadas.

Delegados sindicais de todas as fabricas, representadas pelo Sindicato dos
Perfumistas, comparecem todas as semanas no sindicato para pegar a autorizagao de
consultas médicas para os trabalhadores, ja que a gestdo dos servicos médicos € uma
responsabilidade dos sindicatos na Argentina. Além disso, o sindicato também
distribui leite em po aos trabalhadores com filhos de até um ano e os delegados
sindicais sao responsaveis por essa distribui¢ao.

Os salarios dos dirigentes sindicais ndo sdo pagos pelas empresas, assim
eles acreditam que tém muito mais autonomia para sua a¢do. O sindicalismo na
Argentina passa por um momento de crise de representatividade, com perda de
afiliados e de recursos econdmicos. Os proprios dirigentes admitem a falta de adesao
dos trabalhadores, ja que o principal motivo de sindicalizacdo - a reivindicagdo por
melhores salarios - ndo afeta de maneira direta os trabalhadores das multinacionais
porque estes sdo mais bem remunerados, em média, em relacio aos demais

trabalhadores do setor industrial.
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A CTA da Argentina, em um de seus informativos de 2003, denuncia a
empresa Unilever por adotar politica contraria a sindicalizacao, assim como também
impede dentincias publicas a respeito das necessidades dos trabalhadores.

Sobre as relacdes sindicais, o capitulo sexto do Convénio Coletivo de

Trabalho dispde da seguinte maneira:

“Art. 69: Dos delegados

1) Nos estabelecimentos devera existir uma Comissdo Interna e /ou delegados
representantes do Sindicato de Trabalhadores Perfumistas que deverdo ser eleitos
mediante o voto direto e secreto do pessoal de cada estabelecimento, com a fiscalizacdo
da entidade sindical mencionada. Esta comissdo estard integrada por operarios/as e/ou
empregados do estabelecimento, com uma antiguidade minima de um ano, que saibam
ler e escrever, que tenham 18 anos de idade como minimo e de notoria boa conduta.

2) Os casos que suscitem problemas que, por sua gravidade, requeiram tratamento
urgente,serdo repassados pela Comissdo Interna e/ou Delegados as autoridades do
estabelecimento em horas de trabalho.

3) A Comisséo Interna e/ou delegados submeterdo a Diregdo da empresa as questoes que
sejam correspondentes em reunides que se efetuardo a cada 7 dias em horario de
trabalho e com gozo de deveres. Caso a reunido se prolongue para além das horas de
trabalho, correspondera o pagamento como horas extras.

4) Nas referidas reunides, a empresa tomara conhecimento das questdes apresentadas e,
segundo a natureza delas devera dar solug@o imediata ou ad iar a mesma para a proxima
reunido.

5) Em cada estabelecimento se colocara um quadro para uso sindical. Os informes se
limitardo a atividades sociais e recreativas do sindicato, informagdes sindicais,
excetuando expressamente toda manifestacdo de tipo politico-ideologico, nem alusdes
ao pessoal do estabelecimento de carater lesivo.

6) Os Delegados, por sua funcdo e representagdo especifica ndo poderao ser transferidos
de suas respectivas segoes, salvo casos que, justificadamente, sejam transferidos todos
os trabalhadores da respectiva se¢do.”

Na planta de Tortuguitas ha cinco delegados com mandatos de dois anos,

mas com estabilidade por trés anos, um ano a mais apods a saida do posto. Mesmo os
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dirigentes sindicais que ja ndo trabalham na fabrica tém livre acesso as instalacdes
produtivas, isso ¢ comum em qualquer empresa na Argentina. Ao todo sdo 200
trabalhadores sindicalizados, representando 28,5% de taxa de sindicalizagdo nesta

planta.

5.5.2 Negociagdo Coletiva

Na Argentina, de acordo com determinagdo legal sobre as convengdes
coletivas de trabalho, os salarios sao discutidos por categoria e nao por planta. Ha
um piso uniforme e o que se discute com as empresas sao detalhes especificos, mas
em geral ndo ha diferengas. A Unilever paga acima do determinado como o piso
basico no convénio coletivo.

Na Argentina, a negociagdo salarial ndo esta restrita a uma data pré-
definida. Sempre que o sindicato entende que o contexto ¢ favoravel ou adequado
para reivindicar um aumento salarial - de acordo com a dindmica econOmica,
inflacdo, aumento do custo de vida etc.- , o sindicato se mobiliza para pressionar a
empresa no sentido de abrir negociagdo sobre o tema. Porém, a primeira negociacao
salarial ocorre entre os delegados da planta produtiva e o gerente de Recursos
Humanos, o sindicato s6 entra na negociacdo se houver muitos impasses e
dificuldade de dialogo entre empresa e delegados.

De acordo com os sindicalistas, no caso da Unilever especificamente, a
empresa mostra-se aberta a negociagdo. As negociacOes salariais e de outras

questoes sdo realizadas por unidade.
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5.5.3 Discriminagao

Quando perguntados sobre o plano de carreira, os sindicalistas
responderam que a empresa nao dispde de um e que as promogdes se dao por
indicagdes de gerentes, a partir de critérios muitas vezes subjetivos. Mesmo
apontando que sempre ha preferéncias pessoais que pesam em momentos de
promocgdes, os sindicalistas ndo consideram essa atitude uma forma de
discriminacdo. Um dos critérios colocados para a conquista de melhores
oportunidades na empresa ¢ a dedicacdo, atributo que, por vezes, inclui horas
trabalhadas sem remuneragao.

Em relacdo a distribuicdo de mulheres no quadro de trabalhadores na
Unilever ndo foram fornecidos dados. Registra-se a impressao dos sindicalistas,
como segue:

- Unilever Florida: poucas mulheres e nenhuma em cargo de direcao (essa

realidade ¢ anterior a compra dessa unidade por parte da Unilever no ano 2000, mas
nao houve mudangas significativas desde entdo e, ademais, a empresa nao fez nada
para mudar essa situagao).

- Unilever Tortuguitas: empresa promove mulheres em cargos de direcao

de pouca relevancia dentro da hierarquia geral. A Unilever dentro do setor
perfumista ¢ considerada uma empresa modelo (em se tratando de condi¢des de
trabalho e salarios melhores que os da média do setor).

Os sindicalistas dos Quimicos e Perfumistas acreditam que ndo ha
problemas de discriminacdo de sexo na Argentina, uma avaliacio geral. Em
conseqiiéncia, a Unilever ndo ¢ considerada uma empresa que discrimina. No caso
de Tortuguitas, cerca de 40% do quadro total de funcionarios € composto por

mulheres, a maior parte na area administrativa e em cargos gerenciais. Ao contrario,
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os sindicalistas assinalaram que o sexo feminino ¢ privilegiado em momentos de
promog¢ao, com a justificativa de que as mulheres se prestariam a outros servigos
fora da empresa, de acordo com suas proprias palavras. Tal afirmagdo de maneira
alguma conseguiu comprovagdo. Declararam também que, diferentemente do Brasil,
as mulheres na Argentina costumam ocupar cargos melhor remunerados, no entanto,
nao ha concentracdo de mulheres em cargos ou setores especificos da fabrica, estdo
homogeneamente distribuidas nas diversas fun¢des. Na divisdo Elida Pond’s ha

apenas mulheres trabalhando.
Em relagdo as trabalhadoras, os beneficios mais importantes garantidos no

Convénio Coletivo do Sindicato dos Trabalhadores Perfumistas sdo aqueles

destinados as trabalhadoras maes?

No caso do Sindicato dos Quimicos e Perfumistas antes da data de
vencimento dos acordos, ha reunido para tratar de reivindicagdes especificas. Tudo
que diz respeito a relagdo laboral ¢ negociado mediante Convénios Coletivos entre a

Camara Argentina da Industria de Produtos de Higiene e Tocador e o sindicato. A

* “As empresas que empreguem mais de 25 trabalhadoras (operarias e/ou
administrativas) deverdo optar , para efeitos de cuidado e alimenta¢ao dos filhos menores de dois
(2) anos, pelos seguintes meios:

1 Prover uma creche dentro do estabelecimento.
2 Prover uma creche fora do estabelecimento.
3 Contratar a empresa ou a trabalhadora, em forma direta um baba ou similar.”

Além disso, as maes lactantes poderdo “dispor de dois descansos de meia hora para
amamentar e¢/ou alimentar seu filho no transcurso da jornada de trabalho e por um periodo nao
superior a um ano posterior a data de nascimento, salvo por razdes médicas que seja necessario que
a mae amamente seu filho por periodo mais prolongado.”
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ultima negociagdo salarial foi em junho de 2005, com a conquista de 17% de
aumento para os trabalhadores da Unilever da area operacional.

Os convénios coletivos sdo negociados a cada dois anos, mantendo-se a
negociacao sobre saldrios aberta a solicitacdo dos sindicatos, como ja colocado. No
caso de decisdes pequenas as negociacdes sindicais sdo encaminhadas entre
sindicatos e o gerente de Recursos Humanos. No caso de decisdes mais importantes,
a responsabilidade da negociagdo fica a cargo do diretor de RH nacional.

A planta de refino de milho renovou o convénio coletivo em 2001. E o
mesmo da planta de Tortuguitas, diferindo apenas em relagdo ao valor do saléario
base, recebido no momento da renovagdao do contrato, ¢ do prémio anual de
produtividade.

Seguem abaixo as principais clausulas do Convénio Coletivo de Trabalho,
firmado entre o Sindicato dos Trabalhadores Perfumistas e a Camara Argentina da
Industria de Produtos de Higiene e Tocador.

O trabalho ¢ permitido a partir dos 14 anos, desde que se garanta os
estudos dos menores de 18 anos. No que se refere a capacitacdo e a qualificacao
profissional, o Convénio garante que aqueles que realizarem estudos em escolas,
institutos ou universidades tém licengas para os dias de exame, sem prejuizo de
rendimento.

Uma clausula interessante, ja que ndo ¢ comum nos convénios de trabalho
brasileiros, ¢ a de nimero 63 que prevé a possibilidade de ingresso de familiar direto
por incapacidade ou falecimento do trabalhador titular, desde que apresente as
capacidades necessarias para assumir tal posto. Tal clausula demonstra preocupacao
em manter as condi¢des de renda familiar no caso de impossibilidade por parte do
trabalhador.

Ha também a garantia de comissdes paritarias, compostas por sindicalistas,

delegados sindicais e representantes das empresas para interpretagdo € renovacao
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dos Convénios, o que revela a necessidade de um maior nivel de interlocugao entre

as partes interessadas nas negociagoes.

5.5.4 Participacao nos Lucros e Resultados

A ultima cldusula do Convénio Coletivo permite a abertura de acordos e
planos para incentivar a produtividade, desde que haja consentimento de
sindicalistas, delegados sindicais e autoridades das empresas. O Convénio v€ nisso a
possibilidade de garantia de emprego e at¢ mesmo a ampliacdo de postos de
trabalho. Procedimentos para maior produtividade devem ser consoantes ao bem
estar dos trabalhadores. Tais acordos ndo podem estar em choque com as cldusulas
do Convénio Coletivo.

Anualmente, os trabalhadores da Unilever beneficiados por este Convénio
recebem uma bonificagdo pela produtividade de acordo com o alcance das metas de
eficiéncia nas diferentes areas da empresa — elaboracdo, empacotamento,
manuten¢do, deposito e servigos de produgdo -, segundo alguns critérios, tais como:
indice de auséncias, seguranga, qualidade, eficiéncia, organizacdo, limpeza e
higiene. Nem todos os trabalhadores tém a mesma bonificagdo porque a
produtividade também ¢ medida de acordo com o desempenho individual. Cerca de
5% dos trabalhadores da Unilever na Argentina ndo recebem bonificagcdo justamente
por conta dessa avaliagdo, que considera critérios como faltas e auséncias
justificadas. No ano de 2004, referente a 2003, o valor deste incremento salarial por
produtividade foi de 2.371,38 pesos argentinos (ou € 684,04, cotacdo de
14/11/2005).
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5.5.5 Jornada de Trabalho

Atualmente, a jornada de trabalho na planta de Tortuguitas ¢ de 8h/dia
mais horas extras, sem jornada aos finais de semana. Pelas disposi¢des legais horas
extras valem 50% mais que as normais, ¢ somente sdo realizadas desde que haja
prévia consulta aos Delegados que justifiquem que este hordrio beneficia
diretamente a empresa. Horas noturnas sao pagas quando efetivadas no periodo entre
21h e 6h. A unidade ¢ bastante robotizada e ndo ha supervisores, cada trabalhador ¢
responsavel por sua atividade (“sabe o que deve fazer”). A planta de Tortuguitas ¢ a
segunda maior planta de desodorantes e aerosois da Unilever no mundo (a primeira
¢ uma planta na Inglaterra), produz cerca de 300 aeroséis por minuto, ndo ha
producdo de desodorantes sprays nesta fabrica. O antigo diretor desta unidade —

Carlos Castro, atualmente ¢ o diretor da unidade de Vinhedo, em Sao Paulo.

5.5.6 Satude e Seguranca

Os acidentes e as doencas do trabalho sdo registrados na Agéncia de
Seguridade de Riscos do Trabalho, 6rgdo que concentra as informagdes na area de
saude do trabalhador na Argentina. Ha comissdes internas de saude e seguranga
formais - Comités de Higiene e Seguranca -, que podem passar informacoes para os
sindicatos, mas nem sempre o fazem. De maneira geral, os sindicatos argentinos
presentes a Oficina ndo consideram este um tema prioritario, ja que ha um o6rgao
independente responsavel pelas questdes que concernem a este tema.

O treinamento sobre seguranc¢a no trabalho, com capacitagdo para o uso de
equipamentos e procedimentos de prevencao a doencas, se da através de cursos e
seminarios realizados pelo departamento meédico de cada unidade. A empresa

fornece os EPIs e os trabalhadores os utilizam. Os procedimentos para prevenir as
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doencas do trabalho sdo estabelecidos de acordo com os resultados de check-ups e
exames médicos. Os sindicalistas falaram da grande abertura da empresa em
negociar problemas e reivindicagdes relativas a saude e seguranca dos trabalhadores.

No Convénio Coletivo, as disposicoes sobre saide e seguranca estdo
descritas de acordo com o conteudo da lei especifica do Servico de Medicina,
Higiene e Seguranca. A empresa, que conta com os servicos de Medicina do
Trabalho e de Higiene e Seguranga em conformidade a lei 19.587 e suas normas
regulamentarias, assume o compromisso de velar pela maxima segurancga, saude e
higiene industrial, e assegurar uma cultura do trabalho seguro e evitar os acidentes
de trabalho. Os sindicatos se dispdem a prestar sua maxima colaboragdo para que a
empresa possa obter as certificagdes em matérias de seguranca e higiene industrial
que respondam ao cumprimento das politicas estabelecidas.

Os problemas de saude mais freqiientes sdo: lesdes na coluna; lesdes nas
articulagdes; varizes; problemas respiratorios; e traumas. Ha também o problema da
LER, que surge com o tempo por causa dos desgastes no trabalho. Nestes casos, a
Unilever realoca os trabalhadores lesionados para desempenharem outras atividades
as quais sao adequados. Em outras empresas € comum a demissao nesses casos.

A clausula 30 ¢ a unica que faz referéncia a questdes de acidentes e
doencas do trabalho: garantia de remuneragdo entre trés e seis meses, de acordo com
a antiguidade; em casos de discrepancia de diagnostico “corresponde ao
trabalhador a livre escolha de seu médico, porém estard obrigado a submeter-se ao
controle que se efetue pelo facultativo designado pelo empregador. Em caso de
discrepdncia entre o médico do trabalhador e do empregador, este devera solicitar
a autoridade de aplicagdo a designagdo de um médico oficial, que opinara a
respeito. Se o empregador ndo cumprir com este requisito, valera o certificado
apresentado pelo trabalhador”. Além disso, prevé a garantia de estabilidade por um

ano depois do vencimento dos prazos de interrup¢do do trabalho por conta do
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acidente ou enfermidade.

5.5.7 Reestruturagdo

Desde que a Unilever assumiu a antiga CPC, em 2000, a Refinaria Maiz
aumentou sua produgdo. A produgdo € sazonal, tem crescimento em determinados
periodos do ano. Nas temporadas de crescimento, entre 60 e 80 trabalhadores sdo
contratados temporariamente para a producdo. Nesta planta, a empresa usa
trabalhadores de terceiros através de agéncias de trabalhadores temporarios. Antes
da aquisicdo da Unilever, nos periodos de baixa producdo a fabrica ficava
praticamente parada, hoje parte de sua producdo ¢ exportada para o Chile e Uruguai.

A unidade de refinaria de milho passou por uma experiéncia interessante: a
Unilever fez um forte investimento em modernizagdo, mas ndo tinha pessoal
qualificado para trabalhar. A proposta da empresa era fazer uma mudanga geracional
(despedir os mais velhos e contratar pessoal mais jovem). Apds negociagdo com
sindicato, optou-se por uma requalificacdo dos trabalhadores. Desde entdo, sempre
que a empresa planeja investimentos nessa unidade, faz uma conversa com sindicato
sobre o tema da qualificagdo de pessoal para encontrar o melhor caminho a seguir.

Foi relatado que, na Argentina, quando hd necessidade de reducao de
postos de trabalho, ndo ha conflito, a Unilever oferece um Plano de Demissdao
Voluntaria com pagamento de até trés salarios mais que o salario nominal, valor que
o sindicato considera excelente como patamar para indenizagdes. Assim, na maioria
das vezes a empresa ndo “precisa”’ demitir ninguém porque consegue alcancar o
numero de trabalhadores desejado com este programa. Geralmente, sdo as
trabalhadoras que aderem ao PDV, ja que sdo casadas e os maridos podem se manter
no emprego. Se nao ha nimero suficiente de demissdes, a empresa tem o critério de

demitir por nimero de faltas e por problemas de mé conduta.
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Ha dois tipos de terceirizagao na Unilever Argentina, divisdo de Higiene e
Beleza: trabalhadores terceirizados que trabalham no envasamento dos produtos da
empresa; uma empresa que terceiriza toda a producao da Unilever sob a supervisao
da multinacional. Esta empresa terceirizada tem cerca de 200 trabalhadores com
condi¢des de trabalho inferiores as praticadas na Unilever, recebendo o piso da
categoria, que ¢ inferior aos salarios pagos pela companhia principal. A legislacao
argentina ndo permite a terceirizacao na linha de produgdo de uma atividade fim.

No entanto, ha cerca de trés meses houve a terceirizacdo da producao do
talco Efficient, o que gera um problema de diferenca de remuneracdo: os
trabalhadores terceirizados recebem apenas o salario basico da Convengao Coletiva,
metade do salario médio pago pela Unilever (cerca de 2 mil pesos argentinos ou

€576, segundo a conversao de 14/11/2005).
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6 A UNILEVER ANDINA

A Unilever Andina ¢ formada pelos paises Venezuela, Coldmbia, Equador
e Peru. A historia da empresa nesta regido remonta a 1950, ano do primeiro contato
da Unilever com a Jaboneria Nacional, do Equador, que passou a fabricar no pais os
sabonetes Lux. No inicio dos anos 60, as duas empresas criaram uma parceria, por
meio da qual a Unilever licenciou suas marcas no pais e forneceu conhecimento
técnico a Jaboneria Nacional. A parceria tornou-se, em 1994, uma alianca
estratégica. No mesmo ano, a Unilever iniciou sua entrada no segmento de sorvetes
na regido: comprou as agoes da La Fuente, empresa lider na Colombia e, em 1996,
adquiriu a Pingiiino, empresa lider em sorvetes no Equador, passando a atuar nesse
pais em todas suas tradicionais areas de negocios. Em 1997, a Unilever adquiriu
todo o controle acionario da La Fuente e, em 1999, adquiriu 60% das acdes da
Varela, companhia lider em produtos de cuidados pessoais e domésticos na
Colombia. Em 2000, a Unilever também adquiriu, no Equador, o controle acionario
da Jaboneria Nacional, que ja se havia fundido, em 1999, com a La Favorita e
Termoplast e criado uma nova empresa, a Corporacion Jaboneria Nacional, lider em
produtos pessoais, detergentes e alimentos no pais, com fortes participagdes de
mercado em sabonetes, cremes dentais, margarinas € 6leos comestiveis. Em 2000,
com a aquisicdo da Bestfoods pela Unilever, foram incorporadas ao patrimdnio da
empresa novas marcas mundiais de alimentos, como Hellmann’s e Knorr.

A Varela, unidade da Limpeza Doméstica e Higiene Pessoal da Unilever
na Colombia, ocupa hoje o primeiro lugar no mercado colombiano de detergentes
liquidos, glicerina e sabdo em po e, terceiro lugar em sabonetes de beleza e cremes
para lava lougas.

Trabalham hoje na Unilever Andina cerca de 4000 empregados (dados de

2000). A Unilever possui apenas uma fabrica de produtos de Limpeza Doméstica e
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Higiene Pessoal na Colombia, localizada em Bogota e outras unidades de produgao

para produtos alimenticios no Equador.

6.1 COLOMBIA

A unidade da Unilever em atividade em Bogota, na Colombia, fabrica
produtos de higiene pessoal: xampus e condicionadores (Sedal), talco desodorante
para pés (Efficient), hidratantes (Vasenol). O quadro de trabalhadores da &rea
produtiva ¢ composto por 108 funciondrios, dos quais 38% sao mulheres e 62%,
homens. Além destes ha também 430 trabalhadores do setor administrativo,
responsavel por todas as operagdes da empresa no pais.

Analisando a concentragdo de trabalhadores por fungdo, percebemos que a
maioria esta alocada como empacotador, cujo trabalho ¢ manual e o salario ¢ menor.

QUADRO 3 DISTRIBUICAO DE TRABALHADORES POR FUNCAO — UNILEVER COLOMBIA

Funcao Porcentagem de trabalhadores
Empacotadores 56%
Preparadores (shampoo) 10%
Manutengao 11%
Operadores de Maquina 13%
Armazém / Almoxarifado 6%
Coordenacgéo 4%

Fonte: SINTRA Unilever Colémbia, 2005.

De acordo com o tempo de servico apresentado no grafico abaixo, mais de
70% trabalham na empresa ha 15 anos ou mais. Nao houve contratagdes nos tltimos
cinco anos. Nos periodos de alta produgdo ha contratacdo de trabalhadores
temporarios, cerca de 45 por semana. Geralmente nestes casos, segundo os
dirigentes sindicais entrevistados na oficina, h4 violagdo da legislacdo colombiana
porque esses trabalhadores acabam trabalhando mais tempo do que o permitido, sem

serem contratados como efetivos na empresa.
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GRAFICO 1 - TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA

O Até 10 anos

011 a 15 anos

016 a 20 anos

14%

121 a 25 anos

226 a 30 anos

27%

B Mais de 30
anos

Fonte: SINTRA Unilever Colémbia, 2005.

A fabrica de Bogotéd apresenta alta produtividade por trabalhador — 108
trabalhadores da area produtiva produzem 350 toneladas de produtos por semana,
considerando que a unidade ndo esta funcionando com capacidade plena. Por
exemplo, sdo produzidas 14 toneladas de xampu Sedal por turno. O destino da
producdo da planta ¢ a exportacdo. As metas da fabrica sdo a de reduzir os custos em
20% e aumentar a eficiéncia operacional dos 77% atuais para 80%. A planta
aumentou quatro vezes sua producdo em quatro anos, ou seja, obteve 100% de

crescimento ao ano.
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6.1.1 Responsabilidade Social Empresarial

Desde 1991, a Unilever desenvolve na Coldombia, com a marca Varela, um
Programa de Educagdo Ambiental, a fim de auxiliar na recuperagdo dos recursos
hidricos do pais. Trabalham nele, preparados pela Unilever, 300 grupos ecoldgicos
juvenis. Sao 3 mil jovens e 400 professores, com a missao de sensibilizar e educar
criancgas, jovens, docentes e profissionais de comunicagdo sobre os cuidados com a
agua. O programa tem cobertura nacional, nas cidades de Bogota, Ibagué¢, Medellin,
Barranquila, Cali, Pereira e Bucaramanga e recebeu o prémio colombiano de

jornalismo ambiental.

6.1.2 Liberdade Sindical

Na Colombia, ha pluralidade sindical € um minimo percentual de
trabalhadores filiados para o sindicato possuir existéncia legal. Isso significa que ¢
possivel a sindicalizagdo a mais de um sindicato’, assim os 108 trabalhadores da area

produtiva de uma mesma categoria estao distribuidos em trés diferentes sindicatos:

TABELA 4 - AFILIACAO DE TRABALHADORES UNILEVER COLOMBIA POR SINDICATO

Sindicato Numero de afiliados Taxa de Sindicalizagao
SINTRA Unilever 91 84,3%
Sintralmagra* 17 15,7%
Sintra Petrofarmaquin 33 32,40%
N&o sindicalizados (a nenhum sindicato) 9 8,30%,

Fonte: SINTRA Unilever Colémbia, 2005.
* Sindicato Nacional de Trabalhadores da Industria de Manteiga, Margarinas, Azeites, Gorduras, Oleaginosas,
Concentrados e Demais Derivados de Gordura.

Entre os trabalhadores administrativos ¢é historica a tendéncia a nao

sindicalizacdo. Isso se deve ao fato de haver um acordo entre estes trabalhadores e a

? Portanto havera sobreposi¢io de dados, sem que isso signifique erro.
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empresa para a renuncia aos beneficios da Convengao Coletiva. Porém, entre os 108
trabalhadores da area de produgdo a taxa de sindicalizacao ¢ bastante alta, de 84,3%.
A taxa de contribuicao dos associados ao sindicato ¢ de 1,5% do salario ao més.

Na fabrica, ha dois comités paritarios, compostos por seis representantes,
metade indicados pela empresa, e metade indicados pelos proprios trabalhadores:

- Comité de Relagdes Laborais tem as fun¢des de: vigiar o cumprimento
da presente Convengao, trabalhar pelo melhoramento da producao e das
condi¢gdes de trabalho, atender a todas as tarefas que esta convengdo
assinale, estudar, acolher ou rechacar, se for o caso, todas as iniciativas
apresentadas pelos trabalhadores e / ou as empresas que tenham
utilidade para as partes.

- Comité de Reclamagdes tem a fungdo de discutir os problemas levados
pelos trabalhadores ao Departamento de Recursos Humanos.

Mesmo sendo um sindicato nacional, o SINTRA ndo representa os
trabalhadores de Cali, porque nestas unidades impera um sistema de cooperativas,
no qual os trabalhadores t€ém cotas de agdes, sendo considerados associados da
empresa € ndo empregados diretos.

Atualmente, ha 20 delegados sindicais, dentre os quais 12 compdem a
diretoria do sindicato. Em janeiro de 2005, houve a suspensao de dois trabalhadores
por uma semana. Um delegado sindical foi suspenso por participar de um protesto
por reivindicar aumento salarial em razao da melhoria da produtividade obtida pela
empresa. O outro trabalhador suspenso foi um dirigente sindical por tomar café em
outra secao de trabalho e demorar em retornar ao seu posto.

A Unilever, seguindo a Convencdo Coletiva, somente d& licenga
permanente e remunerada aos trabalhadores designados pelos sindicatos como
negociadores principais, conciliadores e respectivos suplentes. Como a negociagdo

para o fechamento de uma nova Convencao ndo ocorre ha cerca de cinco anos, trés
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dirigentes encontram-se nesta situacao desde entdo. Também sdo dadas licencas
sindicais eventuais para:

- diretores sindicais para todas as reunides de natureza sindical;

- delegados para a Assembléia Nacional de Delegados (cinco vezes ao
ano, acumulaveis para o ano seguinte);

- comissoes (integradas por no maximo trés trabalhadores): comissao de
reclamagdes — tempo necessario para atender as demandas e para
participagdo das reunides da diretoria sindical; comissdo de hospitais,
de esportes e refeitério — 36 horas mensais para as trés comissoes;
comissdo de vigilancia do Fundo Assistencial dos familiares dos
trabalhadores — 52 dias por ano;

- trabalhadores para participacdo em congressos € cursos sindicais.

Os dirigentes sindicais liberados ndo podem entrar na fabrica, mas ha um
quadro de avisos e liberdade de comunicacdo. Entre 2000 e 2004, ocorreram os
chamados “Open Day”, uma reunidao com todos os trabalhadores e o presidente com
abertura para questionamentos. No entanto nessa ocasido, a presenca do sindicato foi
limitada. Em geral, a informacgdo fornecida pela empresa passa por muitos canais
antes de chegar aos trabalhadores, dificultando o acesso a realidade das informacdes.

De acordo com cldusula estabelecida na ultima Convengdo Coletiva
firmada entre empresa e sindicato, a Unilever deve fornecer ao sindicato as

seguintes informagdes sobre pessoal:

relagdo trimestral de admissdes, suspensdes, transferéncias, promogdes,

demissoes e saidas voluntarias;

relatorios trimestrais de férias;

custos anuais dos auxilios outorgados aos trabalhadores;

relagdo trimestral de acidentes de trabalho e enfermidades profissionais

certificadas pela Administragdo de Riscos Profissionais (ARP),
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discriminados por locais de trabalho;
- copia das condicdes financeiras que se entregam a Camara de Comércio

na mesma data de entrega a esta entidade.

6.1.3 Negociagdo Coletiva

Desde setembro de 1999 nao acontecia um processo de negociacao
coletiva entre os sindicatos e a empresa Unilever em Bogota. Naquela ocasido,
houve uma discussdo acerca do futuro da planta produtiva e a empresa colocou para
os dirigentes sindicais que ndo havia motivos para preocupagdes, pois nenhuma
mudanga estava planejada, ao menos em curto prazo.

No entanto, como se vera na secao sobre reestruturacao, muitas mudangas
ocorreram depois disso sem que a empresa tivesse negociado com o sindicato. De
1999 para ca, a alternativa perseguida pelos sindicatos de resistir as mudancgas
propostas pela empresa, indicando o possivel encerramento das atividades da planta
de produtos pessoais, foi ndo firmar a Convengdo Coletiva dos Trabalhadores, e
assim ficarem “protegidos” pelo Forum Circunstancial, lei que ndo permite qualquer
mudanga significativa por parte da empresa enquanto ndo houver negociagdo com o
sindicato. Uma Comissdo Negociadora foi criada nesse periodo - composta por trés
dirigentes sindicais, liberados de forma permanente para a dedicagdo integral as
atividades sindicais, com salarios pagos integralmente — para negociar o proximo
Convénio Coletivo, quando entdo se encerra o Forum Circunstancial. Enquanto a
negociagdo nao acontecer, a empresa, a0 menos formalmente, ndo pode encerrar as
atividades e descontinuar a manufatura dos produtos na unidade.

Atualmente, estdo se desenvolvendo reunides entre sindicato € empresa
para a tentativa de resolu¢do do conflito. Porém, dirigentes sindicais apontam a falta

de seriedade por parte da Unilever em discutir as questdes relacionadas a nova
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negociacdo coletiva que dizem respeito a continuidade das atividades da empresa na

Colombia.

6.1.4 Salarios

De acordo com a Convengdo Coletiva de 1999, o piso salarial dos
trabalhadores da Unilever era de $645.309,00 pesos®. Atualmente o piso salarial é de
US$ 400,00 e a média salarial ¢ de US$ 500 (Conversao em 14/11/2005).

Nao ha sistema de compensagdo de horas, portanto todas as horas extras
sdo pagas da seguinte maneira: horas extras diurnas tém adicional de 30% sobre o
valor da hora normal, j4 as horas extras noturnas t€m um acréscimo de 102,5%. O
adicional por trabalho noturno € de 40% mais em relagdo ao trabalho diurno.

Além dos salérios e seus adicionais, hd também gratificacdes garantidas
pela Convencao ao longo do ano:

- Gratificacdo de junho: as empresas pagardo durante a segunda quinzena
do més de junho de cada ano, uma gratificacao extralegal de 25 dias de
salario basico, ao trabalhador que tenha trabalhado o semestre completo
ou proporcionalmente ao tempo de trabalho;

- Gratifica¢do de Natal (equivalente ao décimo terceiro salario no Brasil):
as empresas pagardo a seus trabalhadores no més de dezembro uma
gratificacdo de Natal no valor de 35 dias de salario basico, ao
trabalhador que tenha trabalhado o ano completo ou proporcional ao
tempo de trabalho;

- Gratifica¢do por antigiiidade: as empresas pagardo a cada um de seus

4 Em 2000, este salario acrescido do indice de aumento estabelecido — IPC + 1 (indice
de Pregos ao Consumidor) foi de $715.200,00 pesos, (€ 267, data da conversao: 14/11/2005).
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trabalhadores uma gratificacao por antigiiidade por cada ano de servigo
que cumpram de acordo com os seguintes termos: de cinco a nove anos
de servico: oito dias de salario basico; de 10 a 14 anos de servigo: 13
dias de salario basico; de 15 a 19 anos de servico: 18 dias de salario
basico; de 20 a 24 anos de servico: 23 dias de salario basico; de 25 a 29
anos de servigo: 28 dias de salario basico; a partir de 33 anos: 33 dias
de salario basico.

- Gratificagdo de férias: as empresas pagardo a cada um de seus
trabalhadores uma gratificacdo anual de férias de 27 dias de salario
basico, ao desfrutar das férias legais. Quando as empresas tenham
necessidade de programar fe€rias coletivas, tratardo de que os
trabalhadores as desfrutem da melhor forma possivel e lhes pagardao de
imediato a gratificacdo de férias correspondente.

A Unilever colombiana nao oferece planos de previdéncia privada aos

trabalhadores. No Brasil, ha plano privado de previdéncia no qual empresa e
trabalhadores contribuem de maneira proporcional. Ha seguro de vida coletivo que

esta assegurado pela Convengdo Coletiva.



40

6.1.5 Jornada de Trabalho

A jornada semanal de trabalho ¢ de 48 horas. Sdo seis dias de trabalho por
semana em turnos de oito horas, com folga aos domingos. Quando se trabalha no dia
da folga, o trabalhador tem direito a dois dias de descanso. Durante os turnos hé dois
intervalos, um curto de 15 minutos e outro de 30 minutos para refeigao.

A legislagdo garante 22 dias de férias de descanso, e a Convengdo Coletiva
garante licengas remuneradas por antigliidade - de uma semana aos trabalhadores

que cumpram 20, 25, 30 ou 35 anos de servigos continuos.

6.1.6 Satde e Seguranca

Na Colombia, houve a privatizagao do seguro social em 1993, especifico
para doengas do trabalho, que ficou a cargo da Asseguradora de Riscos Profissionais
Colmena (ARP). De acordo com a legislacdo nacional, o trabalhador paga 1/3 do
valor e a empresa paga 2/3, além de uma porcentagem das consultas de acordo com
o salario do funcionério.

No Convénio Coletivo hé clausulas que garantem a prestagdo de servigos
médicos por algumas horas por dia, assim como servi¢o de enfermaria estendido por
todas as jornadas de trabalho. Os medicamentos formulados por médicos da
empresas devem ter 65% do valor cobertos pela Unilever. No entanto, os
sindicalistas, durante a Oficina, declararam que ha apenas um meédico dentro da
unidade produtiva, mas somente para atendimento de emergéncias e, eventualmente,
a realizagdo de campanhas de conscientizacao.

Na Convencao Coletiva ha também um Fundo Assistencial, para o qual as
empresas destinam um auxilio mensal de $4.626.075,00 (€ 1.732,19 conversao em

14/11/2005) para a Caixa de Crédito e Provedoria do SINTRA Unilever Andina,
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com reajuste previsto ano a ano, para que a entidade continue prestando servigos
assistenciais aos familiares imediatos dos trabalhadores.

A empresa realizou um estudo ergondmico em todas as linhas de
producdo, mas ndo houve nenhuma adequacdo a partir do diagnostico levantado,
segundo os dirigentes do SINTRA. Até 2005, havia um programa de ginastica
laboral com um instrutor para a realizagdao de exercicios cerca de 10 minutos antes
de iniciar os turnos, e cinco minutos antes de finaliza-los. Porém, o programa foi
cancelado porque os trabalhadores ndo participavam do treinamento. O problema de
LER é semelhante ao que ocorre no Brasil. E comum o trabalhador nio reportar ao
sindicato os casos de LER, até porque a empresa nao reconhece o nexo causal entre
a doenga e a atividade exercida pelo trabalhador na empresa.

Previsto pela Convengdo Coletiva, ha o Comité de Medicina, Higiene e
Satide Ocupacional, formado por quatro representantes nomeados pela empresa e
quatro eleitos pelos trabalhadores. O Comité realiza programas de treinamento sobre
saude e seguranca no trabalho, estendido também a trabalhadores terceirizados, e
tem plena autonomia para apresentar a empresa propostas € recomendacdes tendo
em vista melhorar as condigdes de saude e as condigOes ambientais nos locais de

trabalho.

6.1.7 Reestruturagao

De acordo com a opinido dos dirigentes colombianos, o processo de
reestruturacdo estd mais avancado na Colombia que no Brasil. Duas unidades da
Unilever em Bogota foram fechadas durante o processo de reestruturagdo “Caminho
para o Crescimento”, entre 2000 e 2004. As unidades de producdo de margarinas e
de produtos de limpeza (sabdes e produtos de cuidados pessoais) foram fechadas

com a transferéncia das operacdes para Cali, e os empregados transferidos passaram
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a ser contratados por um sistema de cooperativacao dos trabalhadores - nao estando
mais vinculados formalmente a empresa. A costa pacifica da Colémbia, onde esta
localizada Cali, ¢ uma regido empobrecida, onde os salarios sdo menores, o que
evidencia o interesse da Unilever de rebaixar custos.

Entre 1995 e 1997, houve a implementacao do programa de melhoria de
producdo desenvolvido e aplicado pela Unilever em todo o mundo, chamado TPM
(Total Perfect Manufacture). Suas metas significaram para os trabalhadores,
segundo o SINTRA, a reducdo de custos por parte da empresa, o aumento de
responsabilidade individual, maiores esforcos fisicos € mentais com o acimulo de
trabalho, aumento do ritmo de producdo com conseqliente aumento de lesdes
decorrentes do trabalho. Na €época da implementagdo do TPM, o sindicato, por sua
vez, langou um programa especifico de capacitagdo para os trabalhadores e ndo
aceitou um bonus financeiro para compensar os prejuizos causados pela TPM. Os
dirigentes acreditam que o foco ¢ a condicdo de trabalho, sendo a melhoria na
remuneragdo apenas uma parte de uma visdo mais integrada. Somente os
trabalhadores que querem passaram a ser treinados pela empresa, segundo o
programa TPM.

Para o SINTRA, como resposta ao TPM da Unilever, o foco de agdo
sindical passou a ser a melhor capacitacao dos trabalhadores (para ndo perder postos
de trabalho), o direito a informacgdo, a satde, a participacdo sindical (para influir
sobre as transformacdes tecnologicas), a remuneragao (participacao nos resultados).

Em 1997, foi fechada a linha Pond’s cuja producgdo passou a se concentrar
no México. Isso afetou cerca de 40 trabalhadores, ja que a linha era toda manual. Em
1998, houve o fechamento da linha de creme dental, a producdo passou a ser
concentrada na Venezuela, cerca de 20 trabalhadores foram afetados com a decisao.

Em 1999, a Unilever comprou a empresa Varela com 49% das agdes para

que as garantias do Convénio Coletivo da multinacional ndo se ampliassem aos



43

trabalhadores da Varela. Em junho de 2000, a Unilever fechou uma de suas plantas
em Bogotad porque a empresa Varela, recém-comprada, ja produzia sabao em Cali.
Esse processo afetou entre 30 e 50 postos de trabalho no setor administrativo e entre
90 e 100 empregos na area de producao. Na fabrica Varela em Cali, os trabalhadores
recebiam salarios mais baixos € nao havia presenca de sindicato na unidade
produtiva. Houve pressdo por parte da empresa para que os trabalhadores ndo se
filiassem ao sindicato sob a ameaga de demissao.

O fechamento da fabrica de sabdo resultou na transferéncia de alguns
trabalhadores para a fabrica de margarinas. Porém, ndo existiam vagas de fato,
ocorrendo a concentracao de trabalhadores na mesma fun¢ao como forma de pressao
para a solicitagdo de demissdo por parte dos proprios trabalhadores. Alguns
acabaram nao suportando a pressao e realmente pediram demissao.

O clima de tensdo se desenvolvia internamente, pois havia conflitos entre
trabalhadores que exerciam a mesma fun¢do, sobretudo aqueles que ocupavam
cargos de decisdo. Sessenta dias apds a transferéncia todos os trabalhadores da
antiga fabrica de sabdo estavam fora da empresa, por conta da solicitacio de
dispensa através do Plano de “Demissdo Voluntaria”. Dentre esses, estavam também
muitos trabalhadores lesionados, que ndo tiveram beneficios adicionais em razao de
suas condi¢des adversas de saude.

Quanto ao fechamento da fabrica de sabao em 2000, a Unilever, diante da
pressdo do sindicato, colocou que ndo dispensaria mais trabalhadores, e que o
processo de reestruturacdo na Colombia estava encerrado. No entanto, neste mesmo
ano foi anunciada a compra da Bestfoods pela empresa, trazendo como
conseqiiéncias o fechamento da planta de margarinas e refinaria de azeites em 2002.
Na ocasidao também foi ofertado um Plano de Demissdo Voluntdria para cada

trabalhador.
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No entanto, os trabalhadores de categorias e salarios mais altos, assim
como os mais antigos, ndo aceitaram entrar no plano de demissdo “voluntaria.
Comecou entdo um processo de assédio moral: 30 trabalhadores ficaram durante 45
dias numa sala para treinamento de qualificacdo. Dentre esses, 15 trabalhadores com
mais de 20 anos de empresa nao agiientaram a pressao e pediram demissdao durante o
periodo. Os demais foram transferidos para a planta de produtos pessoais, € oito
trabalhadores de cargos mais elevados receberam treinamento para ocuparem outros
postos de trabalho com salarios equivalentes. Nesse periodo também deixaram a
gestdo do sindicato sete dirigentes por ndo suportarem a pressao da empresa.

Muitos trabalhadores demitidos foram trabalhar na “nova” féabrica de
margarinas, que atualmente ocupa as mesmas instalacoes da antiga unidade de
margarinas da Unilever. Na verdade, a multinacional terceirizou a producao para
esta nova empresa, que produz e vende para a propria Unilever. Muitos
trabalhadores aceitaram o plano de demissdo porque sabiam da contratagdo por esta
“nova” empresa, no entanto ndo foram avisados que ndo teriam contratos de
trabalho, mas sim cotas de participagdo através de uma cooperativa.

Hoje, apenas a unidade de produtos de higiene pessoal estd em
funcionamento na Coldombia como fabrica da Unilever. No entanto, ha uma situacao
de conflito com o sindicato, que ndo negociava com a empresa ha cerca de quatro
anos como forma de “garantir” os postos de trabalho. Nos outros paises que
compodem a Unilever Andina com a Colémbia, Equador e Venezuela o processo de
reestruturacdo também provocou muitas mudangas.

Em 2000, todas as fabricas da Venezuela foram fechadas por conta das
condigdes impostas as multinacionais pelo governo Chavez, as quais a Unilever nao
aceitou. A producdo de sorvetes foi transferida para o Equador. A producao de
azeites, alimentos e produtos de limpeza foi absorvida por Colombia, Chile e

Argentina. O Equador tem hoje uma planta de azeites e um acordo de terceirizagdao
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para produgao de sabdes (comercializagdo da producao). Os sindicalistas acreditam
que a tendéncia ¢ a concentracao de producao para atender o mercado consumidor
dos trés paises.

Em 1998, houve um projeto, com iniciativa da UITA e financiamento de
uma ONG sueca, de formagdo de um Comité Andino com os trés paises para discutir
o processo de reestruturagdo, tendo como inspiracdo os comités europeus. Por
questdes politicas internas entre os diferentes foruns de representagdo a reunido
acabou ndo acontecendo.

Desde entdao o SINTRA tem problemas com a UITA pela formagdo de uma
estratégia andina. Em resposta a possibilidade de existéncia de tal Comité Andino, a
Unilever respondeu que respeita a cultura de cada pais, bem como as legislacoes
nacionais e, portanto, ndo pode aceitar acordos transfronteiricos, servindo-se do
mesmo argumento utilizado pela geréncia no Brasil para ndo atender o Comité
Nacional deste pais.

Apresentada a situacdo, o sindicato busca a solidariedade internacional
permanente para que todo o movimento sindical tenha conhecimento a respeito do
conflito com a Unilever na Colombia — que a empresa realize a reestruturacdo com
responsabilidade social, liberdade sindical e garantia de didlogo social para as
demissoes.

No “novo” processo de reestruturacao, iniciado em 2005, denominado
Vitalidade, o foco € a terceirizagdo de servigos e a centralizacdo da administracao,
reduzindo a forca de trabalho com maior custo da companhia — gerentes e diretores.
A exemplo disso, em Cali, os trabalhadores que produzem para a Unilever estdo em
sistema de cooperativa, os Unicos diretamente empregados pela Unilever sdo apenas

nove funcionarios da area administrativa, divididos entre as duas unidades.
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Atualmente ha trabalhadores terceirizados em fungdes ndo vinculadas a
atividade fim da empresa: 50% da produgdo da planta de Bogota ¢ empacotada por

terceiros.

6.2 CHILE

A Unilever iniciou suas atividades no Chile em 1962, com a compra de
50% da Compafiia Industrial y J&A Atkinson, o que deu origem a Indus Lever,
companhia de produtos de cuidados pessoais € domésticos. Em 1963, a Unilever
adquiriu no pais as operagdes das marcas Perlina e Radiolina e incorporou uma nova
planta, em Vina del Mar, que passou a produzir marcas como Lux e Rexona. Em
1982, com a aquisi¢cdo pela Unilever de todas as agdes da Compaiia Industrial y
J&A Atkinson, originou-se a Lever Chile S.A. Em 1987, a Lever Chile diversificou
seus negocios, iniciando as operacdes da Marine Harvest Chile e, em 1989, adquiriu
a Coprona, empresa de azeites e margarinas, reforcando sua presenga no setor de
alimentos. Esse setor foi consolidado nos anos seguintes, com uma série de
aquisi¢des que culminaram na incorporacdo de duas importantes marcas locais:
Bresler (sorvetes), em 1993, e Malloa (alimentos), em 1996.

A Lever Chile adotou, também em 1996, a identidade corporativa de
Unilever Chile. Em 1997, a Unilever Chile fundiu as empresas Frigosam (chas),
Coprona e Malloa e formou a Malloa Alimentos, que designa hoje uma de suas mais
importantes divisdes. Em 2000, com a aquisicdo da Bestfoods pela Unilever,
incorporaram-se ao patrimonio da empresa novas marcas mundiais de alimentos,
como Hellmann’s e Knorr.

Hoje a Unilever Chile vive uma fase de integracdo e expansdo juntamente

com a Quimbol Lever, na Bolivia. Nos dois paises, a companhia emprega
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aproximadamente 3500 trabalhadores’, mas, somente no Chile, a Unilever mantém
unidades produtivas. Devemos lembrar que além dos trabalhadores distribuidos nas
plantas produtivas, hd também os trabalhadores da area de vendas e da

administragdo regional da América Latina.

TABELA 5 - UNIDADES PRODUTIVAS — UNILEVER CHILE

Fabricas Divisao (principais produtos) N. de Trabalhadores N. de Trabalhadores
Sindicalizados
Carrascal Higiene e Beleza (detergentes em po, 800 600
(4 dentifricios, desodorantes, sabonetes,
fabricas) detergentes e produtos de limpeza
liquidos)

Coprona Alimentos (maioneses, atomatados) 500 200
Frigosam Alimentos (chas Lipton) 600 230

Elaborado por Observatério Social, 2005.

Como acontece em todos os paises onde a empresa opera, no Chile ha,
também, unidades produtivas controladas pela Unilever, e empresas terceirizadas
que produzem e fornecem para ela, na condi¢do de licenciadas. Sdo varios produtos

e marcas, principalmente do segmento de alimentos, que sdo produzidos no Chile

por terceiros.

QUADRO 4 - MARCAS POR TIPOS DE PRODUTO - CHILE
Produtos Marcas
Limpeza Proactiv, Monosin, Domestos, Cif, Vim, Persil, Ballerina, Omo, Drive, Rinso
Higiene Signal, Close Up, Pepsodent, Mentadent C, Rexona, Axe, Impulso, Timotei, Sunsilk, Organics,
Pessoal Rimmel, Dove, Lux, Pond’s, Tensifirm, Sedal
Perfumes | Atkinson, Patrics, Otelo, Cerruti, Escape
Alimentagdo | Ades, Nocilla, Ligeres, Clavé, Tulipan, Artua, Flora, Maizena, Starlux, Knorr, Hellman’s, Findus,

Iglos, Salto, Los Salteados, Capitan, Ragu, Continetal, Frigo, Magnum, Cornetto, Solero, Carte
d’or, Calippo, Lipton, Rama, Dorina.
Elaborado por Observatério Social, 2005.

> Este numero foi obtido no website latino-americano da empresa, no entanto os dados
disponiveis neste site ndo sao atualizados desde 2000.
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Com a reestruturagao mundial da empresa iniciada em 2001, a Unilever
Chile passou a abastecer grande parte do continente, desde o México a Argentina,
passando por todo o setor andino, Centro América e Caribe, com preponderancia na
costa do Pacifico. A Unilever do Chile também exporta desodorantes para Africa do
Sul, Etiopia, e Taiwan.

As unidades de producao chilenas tornaram-se grandes fornecedoras de
pasta de dentes, desodorantes, margarinas, maionese e, além disso, sdo uma das
maiores industrias de detergentes do subcontinente. Por outro lado, O Chile também
cedeu mercado no setor de sabonetes para a Argentina e de xampus para o Brasil.

Em 2002, a Unilever chilena exportou cerca de US$ 35 milhdes por ano
(€29.9 milhdes, conversdao em 14/11/2005), mais que o dobro quando comparado
aos US$ 17 milhdes de 2001 (€14,5 milhdes, conversdao em 14/11/2005). No Chile, a
Unilever exporta mais que importa. Neste pais, a empresa possui 85% de
participagdo no mercado de detergentes e, com o ingresso das marcas Bestfoods, em
2001, fortaleceu-se ainda mais no segmento de Alimentos. Com seu faturamento, a
Unilever Chile responde por quase 1% do PIB nacional, obtendo a mais alta
participagdo da Unilever na economia de um pais em todo o mundo.

A geréncia regional da América Latina estd operando em dois andares do
Hotel Marriott em Santiago, em razao de o Chile dispor de tarifas de importagdo e

de acordos preferenciais de comércio que reduzem os custos de importagao.

6.2.1 Responsabilidade Social Empresarial

Educacdo: a empresa desenvolve a produgdo de enciclopédias e CDs
interativos para apoiar a educagdo, além de alguns recursos financeiros para escolas.
Saude: através de marcas de creme dental, a empresa realiza campanhas de

higiene bucal em escolas e comunidades afastadas dos grandes centros urbanos.
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O Sindicato N° 1 da Unilever Chile, em novembro de 2004, langou um
documento em que demonstrava a proposta de desenvolver agdes no ambito da
responsabilidade social, com o objetivo de gerar instancias de debate, articulacao e
capacitagdo de atores sociais neste tema. Nesse documento, o Sindicato define sua
visdo de RSE - “um tema que abarca varios ambitos do desenvolvimento dos
processos de fabricag¢do de bens e servigos e sua relagdo com a comunidade. [...] A
visdo empresarial hoje da conta de uma série de agoes com a comunidade que sdo
mais filantropia e caridade que Responsabilidade Social Empresarial [...]”. No
mesmo documento, o Sindicato N° 1 ainda reafirma a importancia das normas
internacionais como as Diretrizes para Multinacionais da OCDE e, também, o
Global Compact, para nortear as acoes das empresas em matéria de meio ambiente,

género e geragao de emprego.

6.2.2 Liberdade Sindical

Como ja foi apresentado anteriormente, na unidade de Carrascal ha 600
trabalhadores sindicalizados, majoritariamente em dois sindicatos, um que
representa os trabalhadores operacionais (320) e outro que representa varias
categorias de empregados administrativos e técnicos (280).

Quando considerado o numero total de trabalhadores e o niumero total de
sindicalizados, tem-se uma taxa de sindicalizacdo nacional significativa da Unilever
no Chile que chega a 52,4%.

Ainda em Carrascal, h4 outra unidade que concentra empregados do setor
de supply chain (compras). Segundo o entrevistado, essa € a Unica central de

compras (factoring) que atende toda a América Latina, com exce¢do do México.
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6.2.3Salarios

O salario médio na unidade de Carrascal ¢ de $750 mil pesos chilenos ao
més, (€ 1,2 mil, conversao em 14/11/2005) um valor extremamente elevado em
dolares, porém, esse saldrio estd comprometido. De acordo com comunicado da
Unilever, somente sera possivel a continuidade da produgao de detergentes em po

(Omo, Drive, Rinso) no Chile se houver reducdo em 20% no valor dos salarios.

6.2.4 Reestruturagdo

O processo de reestruturacdo também afetou negativamente trabalhadores
da Unilever no Chile. Nos ltimos oito anos a empresa fechou fabricas, gerando a
demissdo de aproximadamente 2.000 trabalhadores e o desaparecimento de cerca de
15 institui¢des sindicais.

Em dezembro de 2004, a Unilever anunciou o fechamento de trés fabricas,
com a conseqiiente demissao de 250 trabalhadores, dos quais 180 sdo representados
pelo Sindicato N° 1 Unilever Chile. A produ¢do de cremes dentais (Pepsodent,
Signal, Mentadent C e Close Up) deve ser transferida para as fabricas da empresa no
Brasil e a producdo de sabonetes e desodorantes (Rexona, Dove e Axe) para plantas
do México. A producao de detergentes liquidos (Quix, Vim, Soft, Cif, Drive) podera
ser terceirizada no Chile, se aprovada por estudos de viabilidade, ou entdo
transferida para plantas da Unilever na Argentina.

As trés fabricas a serem fechadas estdo situadas no mesmo sitio na unidade
de Carrascal que, além dessas, também abriga mais uma fabrica. No sitio de
Carrascal as manufaturas sdo de: 1) detergente em poO; 2) creme dental; 3)
desodorante em barra; e 4) detergentes e produtos de limpeza (liquidos). O objetivo

da empresa ¢ deixar em funcionamento apenas a produ¢do de detergente em po. Esse
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processo faz parte da reestruturacdo da Unilever chilena que, por sua vez, esta
articulado a um programa de reestruturacao global/regional, focado na América do
Sul.

Na planta de Carrascal h4, além de producdo, também a concentragdo das
areas administrativas do Chile: Recursos Humanos, marketing, do que eles chamam
de “bien estar”, e o departamento de desenvolvimento (que elaborava estudos sobre
qualidade e dava suporte a area de engenharia industrial que foi terceirizada). O
principal executivo da Unilever no Chile, para a area de Recursos Humanos, ¢ um
brasileiro. Segundo representante da empresa no Brasil, procedimentos de
reestruturacdo, utilizados no Chile, foram fruto de aprendizado com o modelo
brasileiro.

Segundo os dirigentes sindicais, a decisdo de fechar as fabricas no Chile e
transferir a produgdo para outros paises foi tomada para rebaixar os custos de
produ¢do e os custos com trabalhadores e aumentar as margens de lucro,
aproveitando as condi¢des precarias de trabalho nos paises da regido. Este exemplo
¢ apenas um que aponta a tendéncia da concentracdo da produgdo da Unilever em
nivel regional.

Embora os esfor¢os dos representantes sindicais tenham levado a obtengao
de melhorias nas indenizacdes dos demitidos, isso ndo ameniza o fato de que a
multinacional desrespeitou a legislagdo chilena e cometeu praticas anti-sindicais.
Entre elas, a demissdo sumaria dos trabalhadores que manifestaram seu
descontentamento com reducao de salarios em troca da garantia de emprego.

Por essa razdo, a CUT chilena, em cooperacao e dialogo com o Sindicato
N° 1 da Unilever no Chile, denunciou a empresa ao PCN (Ponto de Contato
Nacional). Este se comprometeu a dialogar com a CUT, como representante da
denuncia e exigira do MINTRAB (Ministério do Trabalho e Previsdo Social de

Chile) a entrega da maior quantidade possivel de informagdes sobre a empresa
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(violacdes trabalhistas, casos pendentes e acusagdes em tribunais).

O PCN ja enviou a empresa uma comunicagao formal, solicitando resposta
as acusacdes que a CUT fez, mas recebeu apenas um comunicado oral de seu
recebimento, assinalando que a partir de entdo, o problema seria tratado diretamente
por seus assessores, Tironi e Associados. O procedimento sera aguardar uma reunidao
com os representantes da empresa para agendar um encontro com todos os atores
afetados pela dentincia, tendo o PCN o papel de mesa arbitral.

Os objetivos da CUT ao apresentar o recurso sdo, basicamente, proteger a
acdo sindical, no que diz respeito a seguranca do férum sindical, a impossibilidade
de qualquer ac¢do anti-sindical, a garantir o processo de negociacdo sindical e
registrar os acordos que o sindicato estabeleceu com a empresa e reduzir os
impactos das demissdes, fazendo cumprir os acordos verbais que a empresa
declarou.

A dire¢do do Sindicato N° 1 da Unilever manifestou que a empresa
apresentou uma notoria mudanca na relagdo com os sindicalistas, € que estdo
negociando em melhores condi¢des depois da reunido da CUT com o PCN.
Manifestaram a reducdo no niumero de demissdes: de 300 para 250, e que estdo
negociando indenizacdes a 50 trabalhadores por diminuicdes salariais. Assim
mesmo, assinalaram que a empresa amenizou o perfil agressivo que mantinha com o
sindicato e, na ultima negociagdo, haviam revertido o fechamento de duas plantas,
de detergentes liquidos e em po.

Na fabrica de alimentos da Unilever — Malloa, dirigentes sindicais também
assinalaram um potencial problema - hoje em negociagdo — com o pagamento da
contribui¢do sindical obrigatoria. A empresa estaria entregando a totalidade da
contribui¢do a um sindicato mais proximo das politicas empresariais, exercendo uma
explicita politica anti-sindical, uma violagao ao direito de livre organizagdo por parte

dos trabalhadores.
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Em abril de 2005, também houve conflito entre o Sindicato N° 4 ¢ a
empresa Frigosan (pertencente a holding Unilever) em virtude de negociagdo
salarial. A reivindicacao dos trabalhadores era de 2,8%, enquanto a empresa oferecia
apenas 1%, mesmo tendo a exportacdo de chas Lipton (producdo da fabrica)

aumentado no ano decorrente.
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7 UNILEVER BRASIL

A historia da Unilever no Brasil se inicia em 1929, quando se instala no
pais a Irmaos Lever S.A., comercializando o sabao Sunlight, importado da
Inglaterra. A Irmaos Lever inaugurou sua primeira fabrica no Brasil em 1930. Desde
entdo, diversificou sua produgdo e passou a liderar o mercado com marcas de
sucesso, como Lux e Omo. Em 1960, a Irmaos Lever incorpora a Cia Gessy
Industrial e forma as Industrias Gessy Lever — nome pela qual seria conhecida no
Brasil durante 40 anos.

Em 1970, a Gessy Lever ingressa no mercado de alimentos, langando a
margarina Doriana. Em 1986, estabelece uma solida base nesse mercado, ao adquirir
a Anderson Clayton. A atua¢do em alimentos seria ampliada novamente ao obter o
controle da Cica em 1993, e da Kibon em 1997, duas tradicionais marcas brasileiras.
Em 2000, com a aquisicdo da Bestfoods pelo Grupo Unilever, marcas mundiais,
como Hellmann’s e Knorr, e fortes marcas locais como Arisco, passam a integrar o
portfolio de marcas da Unilever. Em 2001, a Gessy Lever passa a se chamar

Unilever Brasil.

TABELA 6:FATURAMENTO BRUTO UNILEVER 2003-2004

Faturamento 2003 2004
Mundo € 48,8 bilhdes € 42,9 bilhdes
Brasil R$ 7,3 bilhdes R$ 8,6 bilhdes

(€ 2,660 bilhdes) (€ 3,134 bilhdes)
Fonte: www.unilever.com / www.unilever.com.br
Elaborado por Instituto Observatério Social, 2005.

Em 2003, o faturamento bruto consolidado da Unilever no Brasil
representou 5% do faturamento da Unilever global e 50% da América Latina.

Em termos de empregabilidade, a Unilever chegou ao segundo semestre de
2005 com 12.494 funcionarios (dados do website), distribuidos em 13 unidades em

quatro estados brasileiros, além de varios escritérios e area de vendas. Por
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categorias, os trabalhadores estdo distribuidos na seguinte propor¢ao: 60% nas
fabricas, 19% nas areas administrativas e 21% na area de vendas.

Analisando historicamente, desde 2002, de acordo com a tabela abaixo,
1sso representa uma reducdo de aproximadamente 10% no quadro de trabalhadores
da empresa. Essa porcentagem certamente estd vinculada ao processo de
reestruturacdo que compreende o fechamento de unidades e linhas de producdo com
conseqiiente demissdo de empregados nas fabricas. Em 2005, este processo acentua-
se, incluindo nas demissodes, também, trabalhadores do setor administrativo. Dos

cerca de 200 empregados nesta area ja foram demitidos 50°.

TABELA 7 - EVOLUGAO HISTORICA — NUMERO DE TRABALHADORES UNILEVER BRASIL (2002-2005)

2002 2003 2004 2005

Numero de trabalhadores 13.797 13.175 12.922 12.494

Fonte: dados fornecidos pela empresa e www.unilever.com.br
Elaborado por Instituto Observatério Social, 2005.

A proporcao de mulheres passou de 22% para 24% entre 2003 e 2004,
assim a igualdade de género ainda estd muito longe de ser atingida na Unilever,
muito embora, em termos relativos, tenha aumentado a participagdo das mulheres
entre os empregados da empresa.

Em agosto de 2005, a Unilever anunciou o fechamento da fabrica de
sorvetes Kibon, localizada na cidade de Sao Paulo. O fechamento devera ocorrer no
prazo de 12 meses e a producao sera transferida para duas outras unidades, 80% para
Valinhos (SP) e 20% para Jaboatdo (PE). Nao houve estabelecimento de didlogo
prévio com o sindicato, que alega perda de 1,5 mil trabalhadores (entre funcionarios

da produgdo e da area administrativa) que serdo demitidos com o fechamento da

% Fonte: Valor Econdmico, 20/09/05 — Empresas & Tecnologia. Sobre o processo de
reestruturagdo ha uma sego especifica neste relatorio.
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fabrica e/ou com a transferéncia de trabalhadores, ja& que parte da administragao
geral da Unilever também esta instalada nas dependéncias da unidade. No entanto, a
empresa afirma que a medida afetard apenas 343 pessoas, todas ligadas a area fabril,
e que serdo oferecidos beneficios adicionais aos previstos em lei em casos de
demissao.

A empresa ainda diz que tentard recolocar os trabalhadores em outras
unidades ao longo deste periodo, mas a op¢do ¢ avaliada pelo sindicato como
complexa, “dada a distancia” entre as cidades e o municipio de Sdo Paulo’. Além
disso, a recolocacao s6 se daré a partir do que se chama “job posting”, o trabalhador
deve prestar um concurso interno para avaliacdo de seus conhecimentos na fungao
solicitada em outra unidade, ainda que seja a mesma funcao exercida atualmente.

Esse procedimento foi o mesmo adotado quando do fechamento da
unidade de Vespasiano (MQG), de produtos de limpeza, ocorrida em 2003. Naquela
ocasido poucos trabalhadores foram reaproveitados, o que deve acontecer também

na Kibon, de acordo com o sindicato.

7.1 RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL

Em seu Codigo de Principios de Negodcios, disponivel em portugués e
divulgado tanto para os trabalhadores da empresa como para os seus fornecedores, a
Unilever estabelece padroes de conduta e espera que todos os stakeholders sigam
principios de negdcio consistentes com os da empresa, inclusive fornecedores e

parceiros. Segundo a empresa, o maior desafio ¢ a comunicagdo interna, a

7 Informagdes tiradas de noticia publicada em O Estado de Sdo Paulo (6/8/05) — Caderno
B11.
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informagao ainda nao chega a todos os trabalhadores da empresa de forma ideal.

De acordo com os sindicalistas, a imagem sobre a Responsabilidade Social
Corporativa que a empresa apresenta externamente ainda ¢ muito diferente da
responsabilidade interna as unidades de produc¢do. Em linhas gerais, os dirigentes
sindicais reclamam que, na pratica, o conceito de Responsabilidade Social da
Unilever ndo incorpora a defesa dos direitos fundamentais do trabalho, em especial,
o direito a liberdade de organizagao.

De acordo com a empresa, os projetos de Responsabilidade Social no
Brasil precisam estar relacionados aos negocios, pois isto garante a sustentabilidade
financeira da operacdo, e abre a possibilidade de integracdo a comunidade a partir
dos principios de mudanca social preconizados pela Unilever.

Os investimentos em projetos somam R$ 12.138.778,00 (€ 4.423.930,00,
conversao em 14/11/2005) distribuidos pelas seguintes areas: educacgdo, arte e
cultura, esporte (maior concentragdo), saude (menor concentragdo), meio ambiente e
educacdo ambiental e envolvimento comunitario. Além dos investimentos
relacionados, cerca de R$ 5 milhdes (€1.822.230, conversdo em 14/11/2005) sao
destinados a doagoes.

Inclusdo social: Atualmente, hd um projeto da area de RH da Unilever, em

parceria com seis ONGs (Organizagdes Nao Governamentais), para inclusio de
jovens de familias de baixa renda no quadro de trabalhadores da empresa. Esse
projeto tem o intuito de romper com a reprodugdao do perfil dos funcionarios da
Unilever que, por terem exigéncias muito altas no momento de admissdo, acabam
vindo das camadas mais favorecidas pela melhor escolaridade a que tiveram acesso.

Outro dos principais projetos ¢ a Fazenda Experimental da Unilever,
localizada em Goiania/GO cujo principal objetivo ¢ o aumentar a qualidade/

produtividade da producao de tomate dos fornecedores da Unilever.
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A sustentabilidade da cadeia produtiva do tomate em Goias ¢ uma
preocupagao da Unilever, ja que a empresa ¢ a maior compradora e processadora
deste produto no Brasil. O risco da utilizagdo de trabalho infantil no interior de
Goids na producao de tomate ja havia sido relatado em pesquisa do Observatorio
Social, em 2002. Em 2003, a Unilever assumiu um compromisso com o combate ao
trabalho infantil: realizou uma pesquisa nas cidades de Silvania e Itaberai,
responsaveis por 40% do total de tomate fornecido para a empresa, para identificar
as causas que levavam a utilizagdo do trabalho de criangas. Além de participarem
como trabalhadores para a composicdo da renda familiar, as criancas ndo tinham
alternativa sendo acompanhar os pais. Para ajudar a romper com esta condi¢do a
empresa criou o projeto “Infancia Protegida”, cujo foco foi o de fortalecer os
Conselhos Municipais da Crianga e do Adolescente, aportando recursos
provenientes de incentivo fiscal.

Em Itaberai, foi construida uma creche/escola junto ao terminal de embarque
e desembarque dos trabalhadores rurais para garantir um local onde os pais
pudessem deixar os filhos quando fossem para as plantagdes. Na regido de Silvania,
foi instalada uma escola rural para evitar os longos deslocamentos das criangas. Em
2005, houve a ampliagdo do projeto para as cidades de Turvania e Vianopolis, que
juntas fornecem cerca de 20% do tomate consumido pela Unilever na fabrica de
Goiania. No total, as quatro cidades representam 60% do tomate adquirido pela
Unilever no Estado de Goiés.

Nos dois projetos pioneiros, ja ¢ possivel mensurar alguns resultados.
Segundo a empresa, houve uma reducido de 60% do trabalho infantil em Silvania e
Itaberai, sobretudo de criangas entre oito € 12 anos. Porém, ainda existem nestas
cidades 46 adolescentes (entre 13 e 15 anos) trabalhando na lavoura.

Simultaneamente, a Unilever também desenvolve o programa Rural

Responsavel, cujo objetivo ¢ promover a melhoria das condi¢des de saude e
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seguranca dos trabalhadores rurais de seus fornecedores, como o wuso de
equipamentos de protecao individual (EPIs), adequacao da alimentagdo, da higiene e
do transporte.

Tais projetos, desenvolvidos na cadeia produtiva do tomate pela Unilever,
representam uma grande evolugdo na gestdo de Responsabilidade Social da empresa
nos ultimos dois anos, ja que nao s6 a empresa assumiu sua responsabilidade em
relagdo a problemas de trabalhadores ndo legalmente vinculados a companhia, como
estd atuando diretamente em busca de melhorias nas condi¢des de vida dessas

pessoas.

7.2 LIBERDADE SINDICAL

Apesar de a Constitui¢do brasileira garantir o direito a sindicalizacgdo, livre
de interferéncia do Estado, estabelece, ao mesmo tempo, o chamado sistema de
“unicidade” sindical. Por este sistema, um unico sindicato recebe do Estado o poder
de representar legalmente uma determinada categoria profissional dentro de uma
area territorial especifica. Este poder de representacio ndo depende da
sindicalizacdo e estabelece uma espécie de monopolio, ja que ndo pode haver outro
sindicato na mesma area representando trabalhadores da mesma categoria
profissional. Mas a unicidade sindical ndo impede que, numa empresa ou num
estabelecimento, varios sindicatos atuem, pois estes se dividem por diferentes
categorias profissionais.

No caso da Unilever, a empresa realiza negociacdes coletivas com 13
Sindicatos de Trabalhadores. O responsavel formal pelas negociagdes em nivel
nacional € o gerente de Relagdes Sindicais que, por sua vez, estd subordinado a
diretoria de Recursos Humanos. Este negociador tem sob a sua supervisao os

gerentes de recursos humanos locais das 13 unidades da Unilever no Brasil.
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Nas pesquisas do Instituto Observatorio Social, adota-se o método de

considerar apenas os dados sindicais das categorias majoritarias das unidades

produtivas em questdo, a saber, trabalhadores nas industrias alimenticias ou

quimicas. Vale lembrar que as clausulas dos Acordos Coletivos de Trabalho ou

Convengdes Coletivas destas categorias predominam sobre as demais.

TABELA 8: UNIDADES UNILEVER NO BRASIL

Unidade

Goiania
(GO)

Patos de
Minas
(MG)

Pouso
Alegre
(MG)

Mogi
Guagu
(SP)
Valinhos
(SP)

Gara
nhuns
(PE)

Igarassu
(PE)

Ipojuca
(PE)

Produtos

Atomatados, maionese,
legumes e vegetais, temperos,
refresco em po, macarrao
instantaneo, molhos.

Polpa de tomate

Bebidas a base de soja,
caldos, tempero para feijao,
pratos prontos, Dextrosol,
chas, ingredientes industriais,
maioneses

Amido de milho

Margarinas, produtos para
panificagéo, cobertura para
bolo

Complementos alimentares

Detergente em po e
detergente em tablete

Xampus, condicionadores e
desodorantes spray

Numero

de

Trabalha
dores
2702 (*)

292 (*)

821 (*)

53

385

134

156

310

Taxa de

Sindicalizagao da

Unilever

Nao disponivel

Nao disponivel

Nao disponivel

67,9%

N&o disponivel

26,8%

44,8%

6%

Sindicato Central
Sindical
Sindicato dos Forga Sindical

Trabalhadores nas

Industrias de

Alimentacao

Sindicato dos Independente
Trabalhadores nas

Industrias de

Alimentagao

Sindicato dos Independente
Trabalhadores nas

Industrias de

Alimentagao

Sind. dos Trab. nas Ind. CuT
de Alim. e Afins de Mogi
Mirim e Regiédo
Sindicato dos Forga Sindical
Trabalhadores nas
Industrias de
Alimentagéo de
Campinas e Regido
Sindicato dos CuT
Trabalhadores nas
Industrias de Alimentos e
Bebidas de Garanhuns
Sind. dos Trab. nas Ind. CuUT
De Prod. Quim. para Fins
Ind. de Preparagao de
Oleos Veg. e Animais e
de Sabéo e Velas de PE
Sindicato dos CGT
Trabalhadores nas
Industrias Farmacéuticas
no estado de PE
(Sintrafarma)



61

CONTINUACAO
Unidade Produtos Numero de Taxa de Sindicato Central Sindical
Trabalha Sindicalizagéo da
dores Unilever
Valinhos Sabonetes 542 N&o disponivel Sindicato dos Independente
(SP) Trabalhadores nas
Industrias de Produtos de
Limpeza de Valinhos
IndaiatubaDetergente em po 560 Nao disponivel Sindicato dos Independente
(SP) Trabalhadores nas
Industrias de Produtos de
Limpeza do Estado de
Sao Paulo
Vinhedo Xampus, condicionadores, 525 66,6% Sindicato dos Quimicos CuUT
(SP) hidratantes, desodorantes roll Unificados de Vinhedo,
on, sabonetes liquidos e Campinas e Osasco
cremes dentais
Sao Paulo Sorvetes 573 12,2% Sind. dos Empregados | Forga Sindical
(SP) em Empresas de
Industrializagdo
Alimenticia de Sao Paulo
e Regido
Recife Sorvetes 478 Nao disponivel Sind. dos Trab. nas Ind. CGT
(PE) de Prod. do Cacau e

Balas e Doces e
Conservas Alimen. de PE
Fonte: Entrevistas com sindicalistas / entrevista com a geréncia de relagbes sindicais da Unilever.
Elaborado por Instituto Observatério Social, 2005.

Uma parte expressiva desses sindicatos, no total de sete®, criou um

Comité Sindical Nacional em 2002, por iniciativa da CUT, no ambito do projeto

CUTMULTI (“Ac¢do Frente as Empresas Multinacionais”), com o intuito de
melhorar as negociagdes em nivel nacional com a Unilever.

Para os dirigentes, o objetivo principal do comité ¢ o de buscar o

reconhecimento institucional por parte da empresa e, mais a frente, dar inicio a

abertura de um didlogo sobre temas de interesse que perpassam por todas as

fabricas. Até hoje, a diretoria da Unilever Brasil nega-se, seguidamente, ao diadlogo

¥ Representantes das bases da Unilever em Garanhuns e Igarasst — PE, Patos de Minas e
Pouso Alegre - MG, Mogi Guagu, Valinhos ¢ Vinhedo — SP.
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com este forum de representagao’.

Mesmo que a legislacdo reconhega apenas a representacao local/regional,
nada impede que a negociagdo coletiva se estabelega em um arranjo de ambito
nacional, desde que as partes, sindicato ¢ empresa, assim acordem. Desde o
primeiro senestre de 2005, o Conité esta constituido por
apenas quatro entidades que representam as uni dades de
Mbgi Guagcu e Vinhedo em S&o Paulo, e Garanhuns e

| garassu em Per nanmbuco.

TABELA 9: DADOS SOBRE SINDICALIZACAO DOS TRABALHADORES DA UNILEVER (NACIONAL)

2001 2002 2003 2004
Média nacional de forga de trabalho sindicalizada 11,8% 12,3% 15,2% 8,5%
Quantidade de funcionarios em licenga para atividades sindicais 4 4 7 6
no sindicato
Quantidade de funcionarios com mandato sindical ativos na 39 27 40 46
empresa

Fonte: Relatoério Sécio-ambiental Unilever, 2004

A quantidade de dirigentes sindicais atuantes na Unilever cresceu entre
2002 e 2004, no entanto a taxa média nacional de sindicaliza¢do dos trabalhadores
da Unilever caiu para metade da porcentagem anterior ,de 2003 para 2004. De
acordo com dados da empresa, apenas 8,5% da forca de trabalho da Unilever ¢
sindicalizada, a menor taxa desde 2001. O profundo processo de reestruturacao
produtiva pelo qual passa a empresa desde o ano 2000 vem modificando, muito
rapidamente, a base das principais categorias empregadas na Unilever. Em pouco

mais de trés anos a Unilever fechou trés unidades produtivas (Vespasiano, Itatiba,

? Nos anos de 2002 e 2003, dois encontros foram promovidos entre o Comité ¢ a dire¢io
da empresa. Naquele momento, a empresa reconheceu o comité sindical. Estiveram presentes nas
reunides, por parte da empresa, o diretor de assuntos institucionais, Estanislau do Amaral, e o
diretor de recursos humanos, Jodo Carlos Wizyack. O primeiro saiu da empresa no inicio de 2004 e
o segundo se aposentou no final de 2003. Depois disso, a empresa recuou € ndo mais aceitou
qualquer tipo de contato com o comité.
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Sdo Paulo), transferiu linhas de producdo e estd diminuindo progressivamente o
numero de empregos nas principais plantas.

Apesar da empresa ndo admitir, uma das razdes para esse fenomeno — a
transferéncia de produgdo e trabalhadores — pode se dar em virtude da baixa taxa de
sindicalizacdo de algumas fabricas. Dessa forma, a empresa sabe que ndo tera
qualquer tipo de resisténcia ou dificuldade por conta do movimento sindical.

Para alguns sindicatos, o comportamento da empresa ¢ indicativo de uma
suposta atitude anti-sindical por parte da Unilever. Por exemplo, houve a
transferéncia de uma linha de produc¢do do setor de limpeza para a fabrica de
Vinhedo, isso faria com que os trabalhadores de produtos de limpeza estivessem
representados pelo sindicato de outra categoria, ja que o sindicato majoritario da
unidade de Vinhedo representa apenas os trabalhadores do setor de produtos
pessoais. Para os sindicalistas, esse tipo de decisdo pode levar a uma desmobilizagdao
da categoria, j4 que abre brechas para dois sindicatos no interior de uma unica
fabrica representar trabalhadores de funcdes semelhantes — da mesma darea
operacional - que podem seguir Acordos Coletivos diferentes e, conseqiientemente,
obter beneficios e salarios distintos.

Vale chamar a atencao para o fato de que a sindicalizagdo média nacional
da Unilever esta bem abaixo da sindicalizacdo nas unidades que colaboraram com a
pesquisa (tabela 7), ou seja, as que fazem parte do Comité Unilever. Nessas
unidades, a atuagdo sindical ¢ bastante presente e as reivindicacoes dos sindicatos
tém bastante apoio das categorias representadas.

Em virtude de uma violagdao no principio de livre associacdo ao sindicato,
a Unilever foi denunciada pelo Sindicato dos Quimicos de Vinhedo e pela CUT a
Comissdao Socio-laboral do Mercosul (CSL). Esta Comissdo ¢ uma organizacao
tripartite — a Unica de todo o Mercosul (governo, sindicatos de trabalhadores e

sindicatos patronais) formada por representantes da Argentina, Brasil, Paraguai e
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Uruguai.

Em um comunicado interno da fabrica em 2005, sob o titulo "Exclusao de
associados ao sindicato", a Unilever oferecia aos trabalhadores daquela unidade um
telefone 0800 para que eles solicitassem a exclusdo dos descontos para o sindicato
na folha de pagamento.

Depois de seguidas reclamacodes sindicais, houve a retirada do cartaz, mas
entendendo como um grande prejuizo a atuagdo do sindicato e, tomando como um
fato ndo isolado na historica dificuldade de didlogo entre empresa e a organizacao
dos trabalhadores nesta unidade, o sindicato decidiu por uma reclamagdo mais
contundente em instancias externas, tal qual a dentincia a CSL.

A pesquisa do 1OS detectou a existéncia de uma grande variacdo no
comportamento da empresa em relagdo aos diferentes sindicatos de trabalhadores
nas localidades onde as fabricas operam. Por exemplo, toma-se o caso do acesso dos
dirigentes ao local de trabalho. Quando h& maior didlogo entre as partes, a posicao
da empresa ¢ mais aberta, permite o acesso irrestrito ao local de trabalho. Em outras
unidades, onde a relagdo € mais conflituosa, o acesso ocorre mediante solicitacao
prévia a area de Recursos Humanos.

Além dos sindicatos, ha, também, em cada um dos estabelecimentos da
Unilever no minimo dois foéruns de representacdo. Um legalmente instituido de
acordo com a NRS5 (Norma Regulamentadora em Satde e Seguranca no Trabalho)
para tratar de assuntos relacionados a seguranca do trabalho e meio ambiente
(CIPAs), sendo metade indicacao da empresa e metade eleita pelos trabalhadores. A
outra formada por comissdes de funcionarios - por fabrica ou escritorio, para tratar
de assuntos relacionados a manuten¢do do clima de trabalho da localidade, os
GTMAs (Grupos de Trabalho para Melhoria do Ambiente).

A Unica garantia legal aos dirigentes sindicais ¢ a protegdo do emprego

desde o momento em que se inscrevem para disputar cargo na direcao da entidade
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sindical, até um ano apds o encerramento do mandato.

Desde que o representante sindical comunique a empresa € que seja um
funciondrio efetivo que conheca as politicas de seguranga estabelecidas para os
locais de trabalho, a Unilever disponibiliza condicoes para a atuagdo dos
sindicalistas. No caso de dirigentes sindicais ndo funciondrios, ndo hd permissao
para a entrada na fabrica sem autorizago prévia'.

As respostas dos dirigentes sindicais entrevistados variam de acordo com a
unidade que representam. Em Garanhuns (PE), os sindicalistas ndo encontram
dificuldades de atuagdo, mas tém que comunicar antecipadamente a empresa para
poderem ter acesso a unidade. Além disso, para colocar informagdes no quadro de
avisos ¢ preciso submeté-las a geréncia antecipadamente. As reunides com
trabalhadores acontecem no portao, fora da fabrica.

Em Igarassu (PE), os informativos s6 podem ser distribuidos fora da
fabrica. O quadro de avisos esta liberado para o sindicato, que ndo precisa passar
seus informes pela geréncia antes de fixa-los; a fabrica também disponibiliza salas
para que o sindicato realize reunides, mas a entidade prefere realiza-las fora do local
de trabalho, para ndo expor os trabalhadores aos representantes da empresa.

J& na unidade de Vinhedo, o sindicato ndo pode colocar nenhum
informativo nos quadros no interior da fabrica. A empresa nega tal informacao,
apresentando o caso da permissividade em relacao a divulgagdao de um processo de
sindicalizac¢do dentro da fabrica, no Ultimo ano. Na Convenc¢ao Coletiva da categoria
a clausula 69 garante este direito, porém sua redacdo d4 margem ao veto da
empresa: “Publicagoes, avisos, convocagoes e outras matérias, tendentes a manter
o empregado atualizado em relagdo aos assuntos sindicais do seu interesse, serdo

obrigatoriamente afixados em quadro de avisos, situado em local visivel e de facil

' Resposta da empresa ao questiondrio enviado pelo 10S.
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acesso, desde que previamente acordados, entre o Sindicato e a administra¢do da

empresa”.

No caso da fabrica da Kibon, em Curado - area metropolitana de Recife -
PE, nao ha diretores sindicais que sejam funcionarios da empresa, portanto a
atuacdo do sindicato ¢ praticamente nula, dificultando o acesso a planta e,
principalmente, o acesso a informagdes sobre a unidade e seus trabalhadores'".

No Brasil, os sindicatos dependem deles proprios para ter acesso as
informagdes da empresa, além daquelas fornecidas ao publico em geral. A lei ¢ falha
neste sentido, pois apenas um pequeno numero de companhias, de capital aberto -
cujas agoes sdo negociadas em bolsa, precisa publicar relatorios financeiros anuais.
Nao ha nenhum dispositivo legal que obrigue a empresa a comunicar suas decisoes
antecipadamente, apenas a situacdo de demissdo deve ser anunciada com a
antecedéncia de trinta dias, conforme a lei.

Dos processos referentes a reestruturacdes os sindicatos sao informados
das mudancgas, mas ndo partilham das decisdes. Muitas vezes ndo se realiza
comunicag¢do interna para os trabalhadores e sindicatos antes de serem divulgadas as
alteragdes a imprensa.

Todo més ha divulgacao do alcance dos resultados em cada unidade
através do jornal da empresa ou através do quadro de avisos. Sobre a performance
financeira da empresa sao fornecidos alguns dados aos sindicatos a €poca da data
base, porém de forma verbal sem que sejam entregues aos representantes dos

trabalhadores'?.

" Entrevista com o presidente do Sindicato dos Trabalhadores nas Indéstrias de Doces
de Pernambuco.

12 Ibidem.
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7.3 NEGOCIACAO COLETIVA

A lei trabalhista ¢ o principal instrumento de regulacdo das relagdes e
condig¢des de trabalho no Brasil. A negociagdo coletiva foi efetivamente retomada no
final da década de 70, complementando o que a lei estabelece. As convengdes
coletivas de trabalho (setoriais) ou os acordos coletivos de trabalho (por empresa)
tém vigéncia de um ou dois anos e fixam o reajuste anual, o piso salarial, beneficios
nao salariais e alguns direitos sindicais.

A Unilever negocia com sindicatos diretamente nas unidades da divisdo de
Alimentos. Nas unidades de Higiene e Limpeza, o usual ¢ a negociacao através dos
sindicatos representantes das industrias do setor (sindicatos patronais).

Analisando comparativamente as convengdes coletivas, seguidas por seis
sindicatos que negociam com a Unilever em Sdo Paulo (Alimentag¢do de Sdo Paulo,
Quimicos de Vinhedo, Alimentagdo de Mogi Guagu) e Pernambuco (Quimicos de
Pernambuco, Doces de Pernambuco e Alimentacdo de Garanhuns), percebe-se que
ha muita disparidade em relacdo ndo s6 aos salarios como também aos beneficios
garantidos em clausulas especificas nos acordos das diferentes categorias de
trabalhadores — dos quimicos e da alimentacao.

Nos tltimos cinco anos houve apenas duas greves em unidades da empresa
Unilever, ambas na fabrica de Vinhedo - uma paralisacao de oito horas de trabalho,
em 2004 e outra de 24 horas, em 2005, as duas foram motivadas pelo antincio, em
outubro de 2003, da demissao de 150 trabalhadores, em decorréncia da transferéncia
da linha de creme dental para Ipojuca (PE). Dentre estes 150 trabalhadores
anunciados inicialmente somente 48 trabalhadores foram demitidos pela empresa.
Os outros 100 trabalhadores ou foram realocados, tanto internamente como em

outras unidades, ou sairam da empresa em regime de PDV (Plano de Demissao
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Voluntéria), que garante maiores beneficios — inclusive financeiros — do que aqueles

garantidos por lei.

7.4 TRABALHO INFANTIL

O Brasil fixou em 16 anos a idade minima para qualquer trabalho, em 14
anos para trabalho em regime de aprendizagem e em 18 anos para trabalhos em
condicdes penosas, perigosas ou insalubres. As empresas devem destinar 15% dos
cargos que exigem formacdo técnica, a adolescentes inscritos em programas de
aprendizagem profissional organizados por instituicdo reconhecida oficialmente.

Em seu Codigo de Principios e Negocios, a Unilever compromete-se a nao
utilizar trabalho infantil. Os riscos, porém, encontram-se na extensa cadeia produtiva
organizada pela empresa na area de processamento de alimentos. Um dos casos mais
sensiveis ¢ a producdo e o processamento de tomate, utilizado nos molhos e
condimentos. Nesse caso, a Unilever opera uma grande rede de fornecedores de
tomate com produ¢do em 14 municipios de Goids, a maioria no entorno de Goiania.

Como a empresa ndo controla diretamente a producdo do tomate, ela
compra de produtores que empregam trabalhadores no plantio e, principalmente, na
colheita do produto, exatamente onde o risco de trabalho infantil, forcado e de
condigdes precarias de emprego ¢ maior. Como foi apresentado anteriormente, a
empresa procura responder ao contexto que envolve a produ¢do de tomate em Goiés.
Em primeiro lugar, firmou parceria com a Delegacia Regional do Trabalho (DRT-
MT), o 6rgao que fiscaliza as condigdes em que o tomate ¢ produzido. Além disso,
ela desenvolve projetos — Infancia Protegida - em quatro municipios da regido de

producdo de tomate para combater a utilizagdo de trabalho infantil nas lavouras.
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7.5 TRABALHO FORCADO

O trabalho for¢ado ou semelhante ao trabalho escravo ¢ crime no Brasil,
que ratificou as convengodes da OIT que tratam do assunto.

Em seu Codigo de Principios e Negodcios, a Unilever compromete-se a nao
utilizar qualquer forma de trabalho compulsério. Nunca houve casos reportados no

Brasil de trabalho forgado utilizado pela empresa.

7.6 DISCRIMINACAO

A Constitui¢do do Brasil proibe qualquer discriminagdo com base no sexo,
raca ou cor, idade, credo religioso, idéias politicas, e a legislagdo ja criminalizou as
praticas discriminatorias.

De acordo com o Codigo de Principios e negocios da empresa: “A
Unilever esta comprometida com a diversidade no ambiente de trabalho,
caracterizado por confianga e respeito mutuos, em que todos se sintam responsdveis
pelo desempenho e pela reputa¢do de nossa empresa. Recrutamos, empregamos e
promovemos funciondrios somente com base nas qualificacoes e habilidades
necessarias para o trabalho a ser executado”.

Para a empresa, a Diversidade ndo € um tema desenvolvido através de
programas e acOes com metas bem definidas, mas sim através de estratégias de
inclusdo, cujo foco sdo jovens de baixa renda e portadores de deficiéncia fisica. A
Uunica meta estabelecida ¢ o nimero de admissdo de deficientes cujo objetivo €
chegar a 240 em 2005. No ultimo semestre foram contratados 180 deficientes. Pela
lei brasileira no caso de uma empresa com mais de mil empregados essa cota deve

atingir 5% de sua forca de trabalho.
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No que se refere as questdes de género, sindicalistas apontaram a auséncia
de programas que incentivem mulheres a ocuparem mais postos de trabalho e cargos
de chefia. A inclusao de mulheres apresenta-se como uma intengdo da empresa,
porém ndo ha planejamento nesses termos. A questdo fundamental ¢ que ndo ha
critério para alocar mulheres. Politicas para o incentivo de igualdades de
oportunidades ndo s para género como para ragca também ndo existem na empresa,
porque ndo ha discussdo interna a esse respeito. Em todo o Brasil ha apenas trés
mulheres ocupando cargos de diretoria na multinacional holandesa (dado de outubro
de 2005).

Na tabela abaixo, percebe-se que a propor¢ao nacional de mulheres em cargos
de geréncia ¢ maior que a porcentagem de mulheres no total de trabalhadores em
todos os anos apresentados, o que pode estar relacionado a natureza do trabalho, ja
que muitas vezes ha uma forte resisténcia, até por parte dos proprios trabalhadores,

em admitir trabalhadoras em atividades de producao.

QUADRO 5: DISTRIBUICAO DE MULHERES POR CARGOS

2001 2002 2003 2004
% de mulheres em relagao ao total de trabalhadores 20,7 21,9 22,0 241
% de mulheres em cargos de geréncia em relagéo 31,9 34,4 36,1 37,4
ao total de cargos de geréncia
% de mulheres em cargo de diretoria em relagdo ao 5,8 7,7 3,4 8,3
total de cargos de diretoria

Fonte: Relatoério Sécio-ambiental Unilever, 2004.

A reivindicagao por igualdade de oportunidades estd presente em algumas
convengoes coletivas de categorias de trabalhadores da Unilever, como ¢ o caso da
Convencao dos Quimicos de Vinhedo que apresenta o seguinte texto: “Em idéntica
fungdo, todo trabalho de igual valor, prestado ao mesmo empregador na mesma
localidade, correspondera igual salario, sem distingdo de sexo, nacionalidade, cor,
racga, idade ou estado civil.” A Conveng¢ao dos Quimicos de Pernambuco, que

representa os trabalhadores da unidade da Unilever em Igarassti, também reserva
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espaco para este tema, fortalecida pela citagdo de uma diretriz internacional: “As
empresas se comprometem a assegurar igualdade de condi¢oes e oportunidade aos
seus empregados independente de cor/raga, sexo, idade e orienta¢do sexual,
seguindo as recomendagoes da Convencgdo 111 da OIT.”

Em 2004, o Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias de Alimentagao e
Afins de Mogi Mirim e regido, que representa os trabalhadores da Unilever em Mogi
Guacgu, apresentou uma pauta de reivindicagdo especial para a promocao de
igualdade assentada sob a recomenda¢do da Convengdo 111 da OIT, que incluia a
adogdo de “programas educativos e medidas administrativas destinadas a garantir
igualdade de oportunidade e tratamento no acesso, permanéncia e mobilidade
ocupacional de seus empregados/..]” sem qualquer tipo de discriminacao. Tais
reivindicacoes ainda ndo foram incorporadas a Conveng¢ado do ano vigente.

Os representantes da empresa com quem o IOS teve contato nao
reconhecem a importancia da questdo racial. Comportam-se como se a simples
abordagem dessa questdo resultasse em discriminacao. A distribuicao percentual por
cor/raca dos trabalhadores da Unilever, de acordo com as categorias estabelecidas

pelo IBGE, foi publicada no Relatorio Socio-ambiental de 2004 da empresa.

TABELA 10: DISTRIBUICAO DOS TRABALHADORES POR COR/RAGA

Cor 2003 2004
Branca 60,9% 62,69%
Preta 26,8% 2,03%
Parda 9,7% 10,96%
Amarela 1,8% 0,65%
Indigena 0,5% 0,05%
N&o Informada - 23,63%

Fonte: Relatoério Sécio-Ambiental Unilever, 2004 e 2005.

Somadas as categorias preta e parda tem-se que a populacdo de
trabalhadores negros na Unilever, em 2003, representava 37% do total (tabela 9). Ja

em 2004, esta porcentagem cai para 13%, representando uma queda muito acentuada
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em um curto periodo de tempo.

Tal queda reflete-se na diminuicdo ainda maior na categoria “Preta”
isoladamente, que de 26,8% passa para apenas 2%. Podemos perceber na tabela
acima que, no relatorio socio-ambiental de 2005, foi incluida a categoria “ndo
informada” na coleta da informac¢ao Cor, contrariando as indicagdes da Relacao
Anual de Informagdes Sociais (RAIS), obrigatoria para todas as empresas no Brasil
e do IBGE. Isso demonstra que a coleta desses dados nao aconteceu da forma
correta na Unilever. A alta porcentagem na categoria “ndo informada” e a queda
brusca nos declarados “pretos” indicam que houve uma “migra¢do” das pessoas
antes declaradas pretas para “ndo informada”, provavelmente por receio da

marginalizagdo recorrente que essas populagdes sofrem no Brasil.

7.7 SALARIOS E PLR (PARTICIPACAO NOS LUCROS E RESULTADOS)

Desde 1° de maio de 2005, a legislacao prevé um Saldrio Minimo (mensal)
nacional unificado de R$ 300,00 (€110,02, conversdo em 14/11/2005).

Na Unilever, existe um plano de cargos e salarios para todos os niveis da
organizagao, inclusive para o chiao de fabrica (trabalhadores operacionais), que ¢ de
conhecimento geral. O menor salario pago pela Unilever é de R$ 343,00. (€125,79,
conversao em 14/11/2005) O salario médio nominal pago pela empresa ¢ de R$
1.500,00. (€550,12, conversao em 14/11/2005).

De acordo com dados fornecidos pela empresa, 60% dos trabalhadores da
Unilever recebem entre R$ 300,00 (€110,02, conversdo em 14/11/2005) ¢ R$
1.500,00 (€550,12, conversao em 14/11/2005). Nas unidades produtivas, nenhum
trabalhador recebe apenas o salario minimo, a maioria recebe acima do piso de sua
categoria. Nas unidades de Sao Paulo, a média salarial ¢ bem mais alta que nas

unidades estabelecidas nos outros estados.
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TABELA 11: SALARIO MEDIO NAS UNIDADES

Unidades Salario Médio (R$) Salario Médio (€)
Mogi Mirim (SP) 944,00 344,04
Vinhedo (SP) 1.600,00 586,80
Garanhuns (PE) 613,00 224,82
Igarassu (PE) 400,00 145,78

Fonte: informacdes fornecidas pelos sindicatos. Conversao em Euros realizada em 14/11/2005. Elaborado por
Instituto Observatdério Social, 2005.

Considerando os salarios médios das unidades, dados obtidos com os
sindicatos, a desigualdade entre as unidades da Unilever em Sao Paulo e
Pernambuco ¢ enorme, considerando-se que nas duas fabricas paulistas ha um
salario médio de R$ 1.272,00 (€ 463,58, conversao em 14/11/2005) e nas fabricas
pernambucanas o salario ¢ de apenas R$ 506,50 (€ 184,84, conversao em
14/11/2005). A diferenca entre os salarios médios das duas regides nas unidades da
Unilever ¢ de mais de 100%, o que em nenhuma hipdtese justifica-se pelas
diferencas de custo de vida das duas regides, considerando-se o conceito de poder de
compra.

Sobretudo quando se verifica uma diferenga tdo marcante como a que foi
apresentada, ela passa a ser um elemento importante para a empresa ao delinear sua
estratégia de transferéncia de linhas produtivas ou mesmo de unidades inteiras para
Pernambuco, a exemplo da concentracao de producao em Ipojuca — porto de Suape,
somando-se aos incentivos fiscais e facilidades das vias de exportagao.

A lei brasileira faculta a isencao de encargos sociais € de imposto de renda
as empresas que estabelecam Participagdo nos Lucros ou Resultados, de modo
negociado com comissdo de empregados.

De acordo com sindicatos, ndo had Comissdes de PPR (Programa de
Participacdo nos Resultados) em todas as fabricas da Unilever. Nas fabricas onde

existem, as comissdes ndao tém uma estrutura pré-fixada, ficando a critério das
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geréncias locais sua composi¢do e a forma de atuagdo. Para o estabelecimento da

participagao nos resultados sao considerados trés niveis de meta:

QUADRO 6: PROGRAMA DE PARTICIPACAO NOS RESULTADOS DA UNILEVER BRASIL

Nivel Abrangéncia Numero de indicadores Peso Relativo
I Unidade de negdcio / Categoria 1 30%
Il Departamento / Fabrica 1ou?2 30%
Il Area 1,20u3 40%

Fonte: dados fornecidos pela Unilever.

A empresa define uma ou mais metas para toda a empresa no pais e as
metas para cada unidade. As metas por area de producdo sao definidas nas fabricas.
Nao ha negociacdo sobre as metas (ou tipo de meta) nacionais ou por unidade.
Também ndo se negocia o percentual de pagamento anual, que se define a partir do
alcance ou ndo das metas, caso seja superada a meta, o pagamento ¢ de no maximo
1.2 salérios, caso a meta ndao seja atingida a bonificacdo ¢ de 80% do salario,
nenhum trabalhador fica sem receber. Os indicadores para estabelecimento de metas
podem ser: volume de producao, custos, qualidade de produto, seguranga etc.

Como o proprio nome indica, um esquema de divisao de lucros significa
fixar uma propor¢ao dos lucros da empresa para distribuir entre os empregados.
Nesse caso, o valor do pagamento ¢ variavel e dependente diretamente das
condigdes financeiras da empresa. O programa estruturado pela Unilever, contudo,
caracteriza-se mais como um pagamento de bonus. No entanto, a propria lei
brasileira prevé que a escolha do procedimento a ser adotado para tal pagamento
deve ser "definido pelas partes em comum acordo". Assim, a op¢do por um
programa de participacdo nos resultados, e ndo participagdo nos lucros, ja delimita
conceitualmente o nivel de informacdo necessdrio para tal negociagdo e os
resultados definidos sempre estdo atrelados a varidveis independentes do lucro

gerados pelas atividades da empresa.
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7.8 JORNADA DE TRABALHO

No Brasil, a jornada maxima ¢ de 44 horas semanais, garantindo-se um dia
para repouso semanal (remunerado). As horas extras podem ser realizadas em no
maximo dez horas semanais e duas horas diarias, e apenas em casos de necessidade
imperiosa do servico. A compensagdo dessas horas extras, que antes devia ocorrer
na mesma semana de trabalho, foi flexibilizada permitindo que seja feita num
periodo de um ano, desde que isto seja firmado em acordo coletivo de trabalho, os
chamados “bancos de horas”.

Em pelo menos duas unidades da Unilever — Vinhedo (SP) e Igarassu
(PE)- os sindicatos ndo negociaram o sistema de Banco de Horas”, apesar da
pressao da empresa. Nestas unidades, as horas extras trabalhadas em dias normais
sdo pagas com acréscimo de 70 e 60% e 110 e 100% em folgas, domingos e
feriados, respectivamente, nas duas unidades. A maioria das unidades organiza o
trabalho da producao em trés turnos, com jornada de oito horas cada.

Em média, os trabalhadores realizam cerca de quatro horas extras por més.
Nas fabricas, sdo feitas horas extras para reparo emergencial de equipamentos e para
a participacdo em treinamentos, se realizados fora do horario normal de trabalho. De
acordo com informagdes fornecidas pela propria empresa, nos escritorios
administrativos as horas extras ocorrem basicamente em funcdo de atividades
relacionadas ao fechamento de balango contabil mensal e elaboracao das folhas de

pagamento dos funcionarios.

" Tipo de flexibilizagdo da jornada de trabalho que permite que o excesso de horas em
um dia possa ser compensado pela correspondente diminui¢cdo em outro dia, desde que a quantidade
de horas trabalhadas em um dia ndo ultrapasse 10 horas.
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7.9 SAUDE E SEGURANCA

As normas de saude e seguranga no trabalho aplicaveis no Brasil emanam das
varias Normas Regulamentadoras (NRs) do Ministério do Trabalho, cobrindo uma
ampla gama de condicdes de trabalho.

No Coédigo de Principios e Negodcios da Unilever, encontra-se o seguinte
ponto relacionado a este tema: “Estamos comprometidos a oferecer condi¢oes
seguras e saudaveis de trabalho para todos os funciondrios”.

Um dos principais problemas na area de saide apontados pelos sindicalistas ¢
a dificuldade do reconhecimento por parte da Unilever do nexo causal nos casos de
LER/DORT (Lesdes por Esforcos Repetitivos / Doengas Osteomuscular
Relacionado ao Trabalho) entre o trabalho realizado e a doenga desenvolvida.

Pela analise dos dados entre 2001 e 2003, fica evidente a acentuada queda de
mais de 60% no numero de acidentes graves (com afastamento). Porém, na
passagem do ano de 2003 para 2004 ha um preocupante aumento no numero de
acidentes com e sem afastamento. Os acidentes com afastamento triplicaram e os
sem afastamento aumentaram bem mais que o dobro, sem apresentacdo de
justificativas no relatorio da empresa. A partir dos nimeros apresentados (dados
agregados) ndo ¢ possivel distinguir os afastamentos causados por acidentes € os
causados por doengas do trabalho. Sindicalistas acreditam que tal aumento esteja

relacionado a intensificacdo do ritmo de trabalho, por pressdo em busca de maior

produtividade.
TABELA 12: DADOS SOBRE ACIDENTES DE TRABALHO — UNILEVER BRASIL (2001-2005)
Saude e Seguranca no Trabalho 2001 2002 2003 2004
Média anual de acidentes de trabalho por 0,071 0,062 0,054 0,15
trabalhadores
Total de acidentes com afastamento 113 27 39 119
Total de acidentes sem afastamento 999* 819 687 1.793

* derivados da aquisi¢do da Bestfoods
FONTE: RELATORIO SOCIO-AMBIENTAL UNILEVER, 2004 E 2005.
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7.10 REESTRUTURACAO

A aquisicdo da Bestfoods, em 2000, foi decisiva para a estratégia
“Caminho para o Crescimento”. As fabricas adquiridas produziam produtos
similares aos da Unilever no Brasil e poderiam ter sua capacidade produtiva
ampliada para garantir a producdo da multinacional de maneira concentrada em um
numero menor de fabricas. Essa estratégia foi realizada pela empresa no pais e gerou
corte de 10% dos empregos desde 2002.

Em 2003, a distribui¢do da empresa no mapa do Brasil foi alterada com a
transferéncia das operagdes da unidade de Vespasiano/MG para Indaiatuba/SP, com
a conseqliente demissao de cerca de 300 trabalhadores. Em 2005, a unidade de
Indaiatuba também recebeu as operagdes de Itatiba, onde se fabricava o sabdao em po
Biju. De acordo com a empresa, cerca de 40 trabalhadores que ndo quiseram a
transferéncia foram demitidos. Antes disso, a fabrica ja tinha fechado sua unidade
em Rio Verde para concentrar as operacdes de processamento de tomate na fabrica
de Goiania, com a perda de quase 300 postos de trabalho. Em 2005, houve
demissdes em Goiania — GO, em virtude da venda das marcas Jurema ¢ Jussara € o
negocio de vegetais em conserva para a industria Brasfrigo e, também de cerca de
150 trabalhadores em Vinhedo em virtude da transferéncia da linha de creme dental
para a fabrica de Ipojuca (PE).

A féabrica de Curado (Regido Metropolitana de Recife), que teve suas
atividades iniciadas em 2004, foi fechada e toda a sua producdo de itens de higiene
pessoal, assim como seus trabalhadores, foram transferidos para Ipojuca. Segundo
informagdes publicadas na imprensa, a producdo de creme dental desta unidade
pretende abastecer o mercado interno e de outros 15 paises da América Latina.

No Brasil, a empresa afirma que em todos os casos de reestruturacdo que

causaram impactos junto aos trabalhadores, estes, os respectivos sindicatos, as
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autoridades governamentais e a comunidade foram informados com antecedéncia
média de 12 meses.

No entanto, o sindicato dos Quimicos de Vinhedo entende que as mudancas
decorrentes de reestruturacdes devam, além de ser comunicadas antecipadamente
aos representantes dos trabalhadores, também ser negociadas, de acordo com as
diretrizes para multinacionais da OCDE (Cap IV. Emprego e relagcdes empresariais -
06.)"*, o que ndo aconteceu no caso de Vinhedo, de acordo com interpretagdo do
sindicato e demais instancias de representacao dos trabalhadores.

Em outubro de 2003, foi anunciada a demissdao de 150 trabalhadores, em
decorréncia da transferéncia de uma linha de creme dental da fabrica local para a
unidade de Ipojuca. A decisdo da transferéncia foi tomada sem qualquer consulta
prévia com o Sindicato de Trabalhadores Quimicos de Vinhedo. Ademais, depois
que a decisdo foi divulgada publicamente, a geréncia ameagou mudar a fabrica
inteira se o sindicato ndo cancelasse suas atividades”.

Por essa razdo, a Central Unica dos Trabalhadores (CUT), o Sindicato dos

Quimicos Unificados (Regional Vinhedo) e a Confederacao Nacional dos Quimicos

4 “Fornecer aos representantes dos trabalhadores e, quando apropriado, as autoridades
publicas competentes, com a devida antecedéncia, todas as informagdes que digam respeito a
previsivel introdugdo de alteracdes na atividade da empresa, suscetiveis de afetar, de modo
significativo, os modos de vida dos trabalhadores, em especial, no caso de fechamento de unidades
que impliquem demissdes coletivas; cooperar com esses representantes € com as autoridades, no
sentido de mitigar tanto quanto possivel os efeitos adversos das medidas em causa; dependendo das
circunstancias especificas de cada caso e, na medida do possivel, fornecer tais informagdes antes
mesmo de ser tomada a decisdo final; poderdo ser ainda empregados outros meios, para
proporcionar uma cooperagdo construtiva com vistas a atenuar, substancialmente, os efeitos de tais
decisdes”.

"> TUAC - Anélise interna de tratamento de casos denunciados a pontos de contato (2001-2 005).
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(CNQ) denunciaram a Unilever ao Ponto de Contato Nacional (PCN'®) por violar as
Diretrizes da OCDE para as empresas multinacionais.

Em marco de 2005, depois de finalizado o processo de transferéncia e de
demissao voluntaria de alguns trabalhadores, a Unilever anunciou 48 demissdes por
decisdo unilateral, descumprindo acordo estabelecido entre a empresa e o sindicato,
em abril de 2004. Naquela ocasido, a empresa comprometera-se a ndo efetuar
nenhuma demissao - com a possibilidade de instalacao de novas maquinas e redugdo
da jornada de trabalho - com o compromisso do sindicato ndo trabalhar contra esse
processo de reestruturagcdo. Dos 48 funcionarios demitidos, muitos estdo lesionados
ou perto da idade de se aposentar. O Sindicato de Vinhedo entrou com um processo
judicial, solicitando a reintegracao de nove trabalhadores lesionados.

No caso de demissdes, a Unilever defende-se com o argumento de que,
sempre que possivel, respeitou o carater voluntario da decisdo da demissdo. Quando
nao foi possivel, utilizou critérios relacionados a desempenho e qualificacdo
profissional. De um modo geral, os programas de demissdo voluntaria contemplaram
uma indenizacdo financeira adicional, extensdo dos planos de assisténcia médica e
seguro de vida, atividades de treinamento e capacitacdo profissional, orientacdo e
suporte legal e administrativo para a abertura de negocio proprio, suporte e auxilio
profissional para a realocagdo ao mercado de trabalho.

Outra conseqiiéncia da reestruturagdo apontada pelos sindicalistas
entrevistados foi uma profunda modernizagdo da estrutura produtiva da empresa,

com o emprego de robds em varias linhas, sobretudo na fabrica de Vinhedo.

16 O PCN foi criado pelo Ministério da Fazenda em 2002 para promover e implementar
as diretrizes da OCDE.
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A Unilever informa que ndo utiliza a pratica da subcontrata¢do'’. O trabalho
terceirizado ¢ utilizado em atividades de servicos, que nao sdo foco da empresa, tais
como servico de alimentagdo, seguranca, limpeza, jardinagem. Ao todo, sdo 1.062
terceirizados trabalhando nas dependéncias da Unilever no Brasil. Atualmente,
alguns servicos da area de Recursos Humanos também foram terceirizados. O
atendimento para tirar duvidas passou a ser feito por um telefone 0800. Segundo
declaracoes de trabalhadores, o servigo tem funcionamento demorado e ndo resolve
os problemas apresentados.

A empresa adota contratos temporarios sempre que necessario, conforme a
legislagdo trabalhista permite, em fung¢do da sazonalidade da produgdo. As

condigdes salariais, de beneficios e demais direitos sdo sempre mantidos.

"7 Resposta da empresa ao questionario enviado pelo 10S.
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8 CONCLUSAO

Pelo fato da Unilever estar em processo de reestruturacdo desde 2000,
primeiramente com o projeto Caminho para o Crescimento, estratégia de 2000 a
2004, e agora com o plano Vitalidade (2005-2010), a continuacdo da pesquisa ganha
uma importancia ainda maior quando levamos em conta as conseqiliéncias desse
processo: fechamento de unidades; demissdo de trabalhadores; concentragdo de
producdo; automagdo da produgdo. Sem duvida, a reorganizagdo das atividades
produtivas da Unilever reduziu a quantidade de postos de trabalho em toda a
América Latina, como j4 ficou registrado.

Uma conclusdo importante ¢ que de fato a politica de reestruturacao ocorre
de maneira regionalizada na América Latina, ¢ uma tUnica politica para todos os
paises. A autonomia da Unilever em nivel nacional ¢ relativa nesse processo, € as
mudangas ocorridas em cada pais afetam diretamente a organizacdo da producao, e
conseqiientemente, os trabalhadores de outro pais da regido.

De todo modo, com o debate instaurado durante a pesquisa percebeu-se
que esse processo nao se did de forma simétrica. O comportamento da Unilever
relacionado aos temas estudados varia de acordo com as especificidades das proprias
legislacdes nacionais e da historia de luta sindical nos diferentes paises latino-
americanos, j4 que as legislacdes nacionais e as caracteristicas locais sdo
declaradamente a principal referéncia para a atuagdo desta empresa no mundo.
Dada a crescente integragdo regional, sobretudo entre os paises do Mercosul, esse
fato deve ser levado em conta como um elemento importante, em especial frente as
ameacas de transferéncia de investimentos ou producdo de um pais para outro.
Principalmente quando se tem em conta o aproveitamento de certas fragilidades

locais para fortalecer a atuacdo da empresa.
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As experiéncias de falta de didlogo e negociagdo recorrentes na Colémbia,
Chile e Brasil parecem ndo se repetir na Argentina, onde os dirigentes sindicais
ressaltam o respeito as leis trabalhistas e Acordos Coletivos. Além disso, na
Argentina a negociacdo até agora pareceu resolver possiveis conflitos referentes a
demissdes e terceirizacdo. Duas situagdes bastante extremas ajudam a ilustrar essa
diferenga. A existéncia de delegados sindicais no local de trabalho ¢ obrigatoria na
estrutura sindical da Argentina, fator que pressiona a empresa ao dialogo. Por outro
lado, existe uma forte repressdo ao sindicalismo na Colombia, com mais de 30 mil
assassinatos de dirigentes sindicais na década de 1990, o que diminui a for¢a politica
dos representantes dos trabalhadores frente ao capital privado.

Diferencas culturais também pesam nessa balanca: o problema da
discriminac¢do racial ¢ uma questdo da maior importancia no Brasil, dada a presenca
de diversas etnias na composicao da populagdo local. J4 em paises como a Argentina
e o Chile, essas questdes ndo aparecem de maneira tdo forte, posto que nestes paises
a predominancia da popula¢do branca ¢ esmagadora. Sendo assim, a igualdade de
oportunidades para grupos historicamente marginalizados socialmente, como € o
caso notorio dos negros no Brasil, necessita de uma atuagdo pro-ativa por parte das
empresas, do contrario, a tendéncia ¢ a reproducdo de um sistema excludente. Tal
acdo nao ocorre na Unilever. Assim como nao ha, também, nenhuma acao de
discriminagdo positiva no caso das mulheres, problema generalizado nos paises
pesquisados, talvez com exce¢do da Argentina. Novamente, a Unilever manifesta
um total e absoluto desconhecimento a respeito de praticas, programas e agoes,
adotadas em outros paises, que possam minorar a desigualdade social e promover
minorias na hierarquia da empresa.

Talvez o principal problema comum nos depoimentos de todos os
sindicalistas seja o da dificuldade de acesso a informacao. A Unilever ndo ¢ uma

empresa de capital aberto nesses paises, 0 que ndo a obriga a fornecer ou publicar
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informagdes financeiras. No entanto, companhias nao abertas ndo estdo impedidas
de fazé-lo se assim desejarem. Doravante, o problema ndo € que a companhia ndo ¢
aberta, mas antes que ha uma diretriz de ndo fornecimento de informacao aos
sindicatos e ao publico em geral, o que gera outro problema, qual seja, a dificuldade
de negocia¢do com pouca informagdo disponivel.

A tendéncia da Unilever percebida na América, assim como no mundo, € a
concentragdo de produgdo em grandes fabricas, de facil acesso as vias de
exportacdo. Concentragdo de producdo dirigida a paises que oferecem melhores
condigdes para a empresa, quais sejam: possibilidade de expansdo da producao,
oferta de trabalhadores especializados, menores salarios e incentivos fiscais
(atrativos para qualquer capital industrial). Assim, o custo de producdo abaixa e ha
possibilidade de manuten¢do da margem de lucro, ja que os produtos fabricados nas
localidades com essas caracteristicas continuam sendo vendidos pelos mesmos
precos nos paises para os quais sao exportados. A busca permanente pela redugdo de
custos e aumento de produtividade, certamente, sdo as principais razdes para
explicar a transferéncia e a descontinuidade de linhas de produ¢do em paises como o
Chile, Argentina, Venezuela e Colombia e direcionados para, principalmente, Brasil
e México. O Brasil tem um papel muito importante na producdo da Unilever na
América Latina, representando 50% de seu faturamento na regido, tendo o maior
numero de fabricas, o maior nimero de trabalhadores e os menores salarios.

Outro elemento importante também ¢ o nivel de politizacdo dos
trabalhadores, podendo ser medido pela taxa de sindicalizacdo dos empregados da
Unilever e, também, pela pressdo do desemprego nos paises pesquisados.
Refor¢cando, ainda mais, a constru¢do de uma estratégia comum como reagao ao
plano de homogeneizacdo da Unilever. Homogeneizacdo que tende a seguir os
piores padroes, ja que a Unilever aproveita as vantagens competitivas, obtidas pelas

disparidades regionais em termos de renda, beneficios, direitos e da propria



84

representatividade do sindicato de onde, em ultima andlise, ele retira sua capacidade
de influéncia e pressao sobre a empresa.

O processo de reestruturagdo afetou diretamente os sindicatos, dadas a
desfiliacdo de trabalhadores pela redug¢do de pessoal e as praticas anti-sindicais na
Unilever como as mudancas de transferéncia de capital ou razdo social. Além disso,
o processo de terceirizacdo avanca progressivamente na empresa, minando a base
organica do sindicato, diminuindo sua expressdo como forca de representacao dos

trabalhadores.



