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Resumo: A Responsabilidade Social Empresarial (RSE) tem se tornado foco de muitas discussdes no
meio académico. Este trabalho procura relacionar essa temética com as politicas de Gestao de Pessoas.
Esta pesquisa se propde a descrever o conceito e a importancia da RSE, abordar sobre a Gestéo de
Pessoas e suainterface com a Responsabilidade Social com foco no publico interno e pesquisar quais sdo
as acoes de Responsabilidade Social desenvolvidas por uma empresa multinacional localizada no interior
do estado do Rio de Janeiro voltadas para seus colaboradores. A metodologia utilizada quanto ao
objetivo foi pesquisa exploratdria em relacdo aos procedimentos bibliograficos, e uma pesquisa de
campo, para tanto foi desenvolvido um questiondrio semiestruturado para dar suporte a entrevista. A
pesquisa de campo traz a percepcdo da geréncia de Recursos Humanos. Ao longo do estudo verifica-se
gue a empresa tem aplicado vérias acles e que seus resultados podem ser facilmente percebidos.
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1. INTRODUCAO

As empresas tém passado por grandes transformacdes tanto, no seu ambiente interno
como no ambiente externo, uma das mudancas a ser considerada € a questdo da
Responsabilidade Social Empresarial.

Neste cenario as organizagdes participam como atores no ambito sociocultural,
econdémico e ambiental, relacionando-se com outras instituicdes, com seus colaboradores,
enfim com os seus stakeholders de forma geral. Nesta perspectiva, observa-se que as
empresas tém investido cada vez mais em responsabilidade social, que abarca sete vetores?,
dentre eles, destaca-se a responsabilidade relacionada ao investimento da organizacdo no bem
estar dos colaboradores e seus dependentes, bem como num ambiente de trabalho agradavel.

Dai surge, entdo, a questdo de investigacdo: como a gestdo de pessoas pode contribuir
para a responsabilidade social interna? E para tanto, este trabalho tem como objetivos
descrever o conceito e a importancia da Responsabilidade Social Empresarial, abordar sobre
Gestdo de Pessoas e sua interface com a responsabilidade social com foco no publico interno
e pesquisar quais sdo as acdes de responsabilidade social voltadas aos colaboradores
desenvolvidas por uma empresa multinacional no interior do estado do Rio de Janeiro.

A metodologia utilizada para a elaboracdo deste artigo foi exploratéria de cunho
bibliogréfico utilizando autores como Melo Neto; Brennand (2004), Melo Neto; Froes (2001);
Limongi-Franca (2009), Marras (2000), Dutra (2008), dentre outros. Também realizou-se uma
pesquisa de campo cujo instrumento foi uma entrevista semiestruturada com a gerente de
recursos humanos, a fim de verificar quais sdo as acbes de responsabilidade social
desenvolvidas pela empresa com foco em seus colaboradores.

2. RESPONSABILIDADE SOCIAL
Responsabilidade social pode ser entendida de varias maneiras, como obrigacéo legal,
comportamento ético ou intencdo de ser consciente.

Uma das definicdes de responsabilidade social é

[...] forma de gestdo que se define pela relacdo ética e transparente da
empresa com todos os publicos com os quais ela se relaciona e pelo
estabelecimento de metas empresariais compativeis com 0
desenvolvimento sustentavel da sociedade, preservando recursos
ambientais e culturais para as geracOes futuras, preservando a
diversidade e promovendo a reducdo das desigualdades sociais
(PATENTE; GELMAN 2006, p.21).

E necessario que as organizacbes e os colaboradores nelas inseridos, tenham a
consciéncia sobre os resultados de suas atividades na sociedade e no meio ambiente e também
dos impactos positivos do seu trabalho na sociedade.

Para Ashley et al.(2002, p. 6), a responsabilidade social ¢ “a obrigacdo do homem de
negdcios de adotar orientacdes, tomar decisfes e seguir linhas de acdo que sejam compativeis
com os fins e valores da sociedade”. Assim, percebe-se que as organizacfes sentem a

1'V1 apoio ao desenvolvimento da sociedade onde atua; V2 preservacdo do meio ambiente; V3 investimento no
bem estar dos funcionarios e seus dependentes e num ambiente de trabalho agradavel; V4 comunicagdes
transparentes; V5 retorno aos acionistas; V6 sinergia com os parceiros; V7 satisfacdo dos clientes e/ou
consumidores (MELO NETO e FROES, 2001, p. 78)
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necessidade de criar agdes que venham ao encontro dos seus objetivos valorizando o meio em
que estdo inseridas.

No que tange ao conceito de responsabilidade social é fundamental que se tenha a
preocupagdo com todos, ndo somente, pensar nos interesses dos acionistas, passando a se
envolver e a se comprometer com todos 0s seus stakeholders. Orchis et al. (2002) corroboram
ao afirmarem que responsabilidade social empresarial esté relacionado com o comportamento

ético da empresa com todos 0s grupos de interesse que influenciam ou
sdo compactados pela sua atuacdo (stakeholders) assim como o
respeito ao meio ambiente e investimentos em acgdes sociais.
Stakeholders sdo os grupos que se relacionam, afetam ou séo afetados
pela organizacdo e suas atividades. Os stakeholders sdo compostos por
acionistas, empregados, fornecedores, concorrentes, governo,
comunidade, sociedade, grupos e movimentos (ORCHIS et al,2002,
p.56).

Nessa perspectiva que entende a responsabilidade social como um comportamento
ético, € preciso entender como sdo as partes que compdem essa estrutura, Melo Neto e Froes
(2001) destacam que sdo sete os vetores da responsabilidade social de uma empresa:

V1 apoio ao desenvolvimento da sociedade onde atua; V2 preservagéo
do meio ambiente; V3 investimento no bem estar dos funcionarios e
seus dependentes e num ambiente de trabalho agradavel; V4
comunicacgdes transparentes; V5 retorno aos acionistas; V6 sinergia
com os parceiros; V7 satisfagdo dos clientes e/ou consumidores
(MELO NETO e FROES, 2001, p. 78). Grifo nosso.

Pode-se perceber no vetor trés a importancia da empresa investir no bem estar dos
colaboradores e seus dependentes, bem como num ambiente de trabalho agradavel.

Visto que os colaboradores sdo fundamentais para o desenvolvimento da organizacao,
observa-se que a cultura da responsabilidade social deve estar inserida no ambiente
corporativo, de forma a incentivar e comprometer seus colaboradores.

Somente podem chamar de colaboradores, em vez de funcionérios, as
organizacfes que buscam entender os anseios, as necessidades e as
motivacdes dos seus funcionérios, para que estes venham a
desempenhar um novo papel, observado através do prisma de
colaboradores ou parceiros de negécios (ZARPELON, 2006, p.50).

Acreditar no potencial de cada colaborador, reconhecé-los e motiva-los sdo fatores
essenciais. De acordo com Hanashiro; Teixeira; Zaccarelli (2008) é necessario promover
intencionalmente mudancgas responsaveis no ambiente interno e externo. As autoras salientam
ainda que

Uma empresa com preocupacdes em responsabilidade social com
relacdo a seus funcionarios deve, portanto, cumprir com a legislacéo
referente a salde e seguranca e, indo mais longe, deve englobar temas
ligados a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (HANASHIRO;
TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2008, p. 99).

Nota-se que a responsabilidade social esta atrelada as relagcbes da empresa com seus
diversos publicos, principalmente o interno no que tange a preocupar com a vida do
colaborador dentro e fora de seu ambiente de trabalho. Nesta perspectiva, fez-se necessario
abordar sobre a gestdo de pessoas na empresa, bem como o papel das pessoas, o papel da
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empresa neste contexto de abordagem sobre a responsabilidade social e as politicas de
relacionamento com os colaboradores.

3. GESTAO DE PESSOAS NAS EMPRESAS

A gestdo de pessoas € uma area de conhecimento em evidéncia nos ultimos tempos e
tem passado por constantes evolucdes. Portanto, existe a necessidade de se pesquisar sobre a
Gestéo de Pessoas nas organizagoes.

Entende-se por modelo de gestdo de pessoas a maneira pela qual uma empresa se
organiza para gerenciar e orientar o comportamento humano no trabalho. Para isso, a empresa
se estrutura definindo principios, estratégias, politicas e praticas ou processos de gestdo. Por
meio desses mecanismos, implementa diretrizes e orienta os estilos de atuagdo dos gestores
em sua relacdo com aqueles que nela trabalham (FISCHER; FLEURY, 2012).

Ainda de acordo com o autor, o que distingue um modelo de outro sdo as caracteristicas
dos elementos que os compBem e sua capacidade de interferir na vida organizacional dando-
Ihe identidade prépria. O modelo deve sim, por defini¢do, diferenciar a empresa em seu
mercado, contribuindo para a fixacdo de sua imagem e de sua competividade.

O conceito de Gestdo Pessoas ou administracdo de recursos humanos, é uma associagdo
de habilidades e métodos, politicas, técnicas e praticas definidas, com o objetivo de
administrar os comportamentos internos e potencializar o capital humano nas organizagdes.
Robbins (2004) confirma este posicionamento ao afirmar que

Se a empresa contratar pessoas cujas habilidades sdo inadequadas, o
desempenho ndo serd bom, independentemente dos esfor¢os da
administracdo em proporcionar motivagdo e lideranga, criar grupos
eficazes ou projetar atividades desafiadoras. (ROBBINS, 2004, p.
225).

Percebe-se entdo, que a gestdo de pessoas comeca no planejamento, inclusive no
recrutamento e selecdo, para que sejam selecionados profissionais com perfil e habilidades
necessarias para o cargo, oferecendo-lhes frequentes treinamentos, de forma que a
organizacdo consiga atingir o desenvolvimento pessoal de cada colaborador, valorizando o
mesmo e obtendo o resultado desejado da organizacéo.

A gestdo de pessoas pode ser analisada também pelos aspectos comportamental e
administrativo. Limongi-Franga (2009, p. 5) traz uma discussdo nesse sentido ao afirmar que
“comportamento humano € baseado no que se percebe; as pessoas sdo diferentes entre si; as
pessoas ndo se comportam por acaso; existem diferentes formas de influenciar o ser humano”.
Nota-se que cada um é realmente Unico. A autora ainda continua ao afirmar

A gestdo de pessoas deve ocorrer a partir da visdo integrada das
pessoas e de questbes como: as expectativas sobre as relacbes de
trabalho, o contrato psicoldgico entre o que a pessoa quer da empresa
e 0 que esta quer de seu pessoal, perfis e tipos de personalidade,
grupos, equipes, liderancas, processos de cooperagdo, apatia, cultura
organizacional, valores, questdes éticas, entre outros aspectos ligados
a vida social. (LIMONGI-FRANGCA, 2009, p. 4 ¢ 6).

Observa-se, portanto, a importancia deste estudo, pois a diversidade de pessoas torna o
planejamento uma ferramenta essencial para atingir as expectativas nas relacoes de trabalho e
na vida social.

3.1 PAPEL DAS PESSOAS
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Segundo Ulrich (2003) o papel relativo a contribuicdo das pessoas passou por uma
grande mudanca no passado recente. Comecaram a perceber que o capital intelectual e a
valorizacdo do individuo como parte integrante e atuante do processo geram maior
lucratividade e bons negdcios para a organizacdo, desde entdo, a moderna gestdo procura
tratar as pessoas como pessoas € ndo apenas como recursos, além de perceberem que as
mesmas ndo funcionam sozinhas, os cargos ndo tem vida prépria, equipes, empresas,
corporagdes sdo resultado de um trabalho de um grupo de pessoas e que as pessoas e suas
atitudes irdo contribuir para o sucesso ou fracasso da empresa.

As pessoas contribuem para o funcionamento de uma organizacdo, pois sdo elas que
gerenciam, controlam e executam 0s processos e atividades, além de consumir 0s seus
produtos. Prado Filho (2007, p. 32) afirma que “a mdo de obra deixou de ser considerada
como um simples recurso ou insumo dos processos produtivos e passou a ser valorizada, pois
é ela que tem a responsabilidade de gerenciar agdes empresariais”.

Observa-se que a organizacdo é um organismo vivo, pois depende totalmente das
pessoas para o desenvolvimento e execucdo de suas atividades, sdo elas que promovem
transformacbes e potencializam a empresa a tomar decisdes necessarias em dire¢cdo ao
sucesso, portanto, deve-se valorizar o trabalho das mesmas nas diversas areas apresentadas.
As pessoas sentem necessidade de participar, de se sentir parte do processo, de saber que sua
opinido é importante e que pode ser usada para melhorias e implementacdo de novos
processos, essa participacdo pode favorecer nos resultados da organizagéo.

De acordo com Bordenave (2008, p. 16):

A participacdo é o caminho natural para 0 homem exprimir sua
tendéncia inata de realizar, fazer coisas, afirmar-se a si mesmo e
dominar a natureza e o mundo. Além disso, sua pratica envolve a
satisfacdo de outras necessidades ndo menos basicas, tais como a
interacdo com os demais homens, autoexpressdo, o desenvolvimento
do pensamento reflexivo, o prazer de criar e recriar coisas, e, ainda, a
valorizacdo de si mesmo pelos outros. (BORDENAVE, 2008, p. 16).

Nota- se que a participacao das pessoas € essencial para o crescimento e a execucdo das
atividades dentro de uma organizacao e a mesma esta cada vez mais reconhecendo que o fator
humano é fundamental para o bom funcionamento dos processos.

No ambiente empresarial mutavel, global e tecnologicamente exigente, a obtencdo e
retencdo de talentos sdo as armas no campo de batalha competitivo. “As empresas bem-
sucedidas serdo aquelas mais experientes em atrair, desenvolver e reter individuos com

habilidades, perspectiva e experiéncia suficientes para conduzir um negocio global”
(ULRICH, 2003, p.29).

3.2 PAPEL DAS EMPRESAS

Ao refletir sobre o papel das empresas neste contexto cabe ressaltar o posicionamento
de Dutra (2008, p. 17) “a empresa cabe o papel de estimular e dar suporte necessario para que
as pessoas possam entregar o que tém de melhor, a0 mesmo tempo em que recebem o que a
organizacdo tem de melhor a oferecer-lhes”. Nesta perspectiva é necessario ter mutua
interacdo com seu pessoal, juntamente com a aplicagdo correta de diversas ferramentas para a
alavancagem de aprendizado e competitividade.

A empresa pode assumir uma responsabilidade de suporte na busca de conhecimentos,
gerando nas pessoas satisfacdo de suas necessidades.

As organizagfes contam com uma série de ferramentas que as auxiliam na gestdo de pessoas.
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Dentre elas destaca-se a selecdo de pessoal que

é uma atividade de responsabilidade do sistema de Administracdo de
Recursos Humanos, que tem por finalidade escolher sob metodologia
especifica, candidatos a emprego recebidos pelo setor de
recrutamento, para atendimento das necessidades internas da empresa.
(MARRAS, 2000, p. 79).

Ainda de acordo com o autor nesse processo, faz-se uma analise de exigéncias do cargo
e das caracteristicas dos candidatos a partir da coleta de dados individuais. Para possibilitar a
coleta de dados sdo utilizados instrumentos como: entrevista de selecdo estruturada e nédo
estruturada, testes diversos de afericdo, analise comportamental e dindmicas de grupo.

Outra ferramenta utilizada na gestdo de pessoas é a avaliacdo de desempenho em que
Marras (2000) mostra que o desempenho humano esta diretamente ligado a duas condicdes:
querer fazer e saber fazer. Este instrumento tem como objetivo principal mensurar o resultado
dos colaboradores na organizagéo.

Apbs analisar as caracteristicas da organizacdo, € possivel obter um método para a
aplicacdo da avaliagdo de desempenho, ao aplicé-la a empresa obtém a possibilidade de
trabalhar habilidades e competéncias para a obtencdo de resultados relacionados ao
conhecimento e comportamento de seus colaboradores.

Dai surge a necessidade de treinamento que de acordo com Marras (2000, p. 145), “o
treinamento € um processo de assimilacdo cultural a curto prazo, que objetiva repassar ou
reciclar conhecimentos, habilidades e atitudes relacionadas diretamente a execucdo de tarefas
ou a otimizagao do trabalho”.

Os treinamentos tém por objetivo alcancar e suprir a necessidade de conhecimento para
a execucdo das tarefas elencadas em cada cargo. Ainda segundo o autor, podem ser
especificos ou geneéricos, e sdo divididos por etapas em sua aplicacdo como: diagnostico,
planejamento, execucdo e avaliacdo do treinamento.

E importante ressaltar a necessidade do processo de treinamento, mas também do
planejamento para arcar com seus custos em busca de um melhor desenvolvimento para seus
colaboradores.

3.3 POLITICA DE VALORIZACAO NA EMPRESA

Hé& anos atras as empresas eram menos suscetiveis as mudancas, as tomadas de decisGes
eram centralizadas e para alguns gestores o funcionario era visto apenas como um recurso
dentro do processo produtivo.

De acordo com Limongi-Franca (2009, p.65) essa visdo tem mudado e pode ser
observada uma nova postura sobre o colaborador na qual, “[...], atualmente ele ¢ tratado como
fonte de vantagem competitiva. J& ndo ha mais davidas de que o empregado € o principal
agente no desempenho organizacional, de que ¢ ele quem faz o diferencial”.

Devido a essas mudancas e a grande competitividade, despertou nas organizacgdes a
necessidade de investir e valorizar cada vez mais o capital humano para o crescimento
organizacional, desta forma as empresas precisam de mecanismos para manter seus
colaboradores motivados e produtivos. Chiavenato (2010, p. 274) afirma que “os processos de
oferecer recompensas ocupam lugar de destaque entre 0s principais processos de gerir as
pessoas dentro das organizagdes, [...] a recompensa ¢ fundamental”, e poderd acontecer de
varias formas: cargo ocupado, tempo de trabalho, nivel de escolaridade, desempenho, entre
outros itens que variam de acordo com a realidade de cada organizagéo.
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Para Limongi-Franca (2009, p.65) é importante diferenciar recompensas, remuneracéo e
salario, onde estes muitas vezes se confundem.

Salario € basicamente a parte fixa da remuneracéo, paga em dinheiro e
de forma regular (geralmente mensal). A remuneracao envolve, além
de salario, a remuneracdo variavel (participacdes nos lucros e
resultados, participacdo acionaria) e os beneficios (assisténcia médica,
vale-transporte, seguro de vida em grupo etc.). E a remuneracéo, como
foi visto é uma das formas de recompensa. (LIMONGI-FRANCA,
2009, p. 65).

Cabe salientar que todo beneficio tem um custo para a empresa e para implementa-los é
necessario planejamento, a fim de se alcancar a eficécia.

Melo Neto; Brennand (2004) destacam que as empresas socialmente responsaveis sao
bastante focadas nas acbes de recursos humanos e, para tanto, algumas praticas sdo
observadas sendo eticamente necessarias como: selecdo, contratacdo, remuneracao direta e
indireta, capacitacdo, treinamento e desenvolvimento de pessoal, pesquisas de clima
organizacional, acOes para a melhoria da qualidade de vida no trabalho, bem como as
questdes sobre ergonomia, alimentacdo, seguranca e higiene, atividades de lazer, avaliacdo de
desempenho.

Nesta perspectiva, surge também, o desafio de empresas trabalharem a gestdo da
diversidade que para Hays-Thomas (2006 apud Marinez; Limongi-Franga 2009) se refere aos
processos e estratégias que fazem as diferencas entre as pessoas, um ativo valioso, mais que
um oOnus para as organizacOes. E, portanto, cabe a empresa planejar e incrementar programas
no sentido de aumentar a interacdo entre essas pessoas, para fazer dessa diversidade um
recurso de criatividade, complementaridade e aumento de efetividade organizacional,
progresso e satisfacdo dos colaboradores, mais que uma forca de tensdo, conflito,
desentendimentos, ou restricdo de eficacia.

4. A RELAQAO ENTRE RESPONSABILIDADE SOCIAL E GESTAO DE PESSOAS
A responsabilidade social numa perspectiva do colaborador precisa de efetiva gestdo de
pessoas para que possa cumprir de forma eficaz seu compromisso com seu publico interno.

Para Melo Neto; Brennand (2004) a Gestdo de Pessoas realiza um papel fundamental
para a empresa, colaborando constantemente para o desenvolvimento do seu potencial e nos
processos que garantem a realizacdo de suas propostas no campo da Responsabilidade Social.
Sendo assim, funciona como setor estratégico, ndo somente formando equipes sintonizadas
com a Responsabilidade Social, mas oferecendo capacitacdo adequada ao publico interno,
promovendo politicas de reconhecimento individual e coletivo, inserindo-o em uma cultura
participativa e criativa. De acordo com o autor Melo Neto; Brennand (2004, p.109),

Como agentes sociais, empregados e seus dependentes desempenham
papéis dentro e fora da empresa. Sdo promotores da responsabilidade
social corporativa ao trabalharem como voluntarios em programas
sociais, ao difundirem valores éticos em suas relacfes com o0s diversos
publicos da empresa, ao assumirem comportamentos sociais
responsaveis em seu cotidiano de vida e de trabalho. (MELO NETO;
BRENNAND, 2004, p. 109).

Nota-se que os colaboradores e seus dependentes sdo vistos como agentes sociais, cujo
comportamento gera um impacto relevante, tanto na empresa quanto na comunidade e na
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sociedade em que esta inserida. E que os mesmos divulgam suas acfes sociais e percebem
seus beneficios junto a seus familiares e vizinhos.

Ainda segundo o autor, o aumento da produtividade é o maior retorno obtido pela
empresa em todo o processo de gestdo dos investimentos sociais no seu publico interno. Além
deste retorno, Melo Neto; Brennand (2004) ressaltam que a empresa que tem como prioridade
a Responsabilidade Social interna obtém outros tipos de retorno, como por exemplo: retengéo
de talentos; melhoria na qualidade de vida dos seus empregados; maior integracao de vida no
trabalho, de sua familia e de ambos na comunidade; aumento da autoestima dos empregados;
melhoria no clima organizacional; retorno sob a forma de cidadania profissional
(transformacéo dos empregados em empregados-cidadaos), entre outros.

Na medida em que se investe nas pessoas, a empresa transforma-as em seu principal
ativo, ndo apenas humano e intelectual, mas também social. Suas atitudes e seus
comportamentos agregam valores a empresa e consequentemente retornos favoraveis para a
sociedade em que esta inserida.

O foco interno é uma das facetas mais importantes da pratica de
responsabilidade social por parte das empresas, pois representam
politicas e acBes focadas em seu proprio corpo de trabalhadores, que
devem permear a concepcdo da gestdo de pessoas nas organizacoes,
abrangendo o comportamento humano, o sentido do trabalhado e os
desafios que a gestdo de recursos humanos enfrenta para propiciar a
inclusdo social no ambiente interno das empresas. (CHANLAT, 2005,
p.49).

Nota-se que a Gestdo de Pessoas de uma empresa pode oferecer uma contribuicdo
importante ao gerenciar a Responsabilidade Social interna, como por exemplo, melhorias no
ambiente organizacional junto a missdo social da organizacdo, melhoria na integracdo, no
relacionamento e participacdo de todos os membros da organizacao.

A Responsabilidade Social interna caracteriza o estagio inicial da cidadania empresarial.
Para Melo Neto (2004, p.80) o primeiro estagio do processo de gestdo empresarial tem como
foco “as atividades regulares da empresa, satde e seguranca dos funcionarios e qualidade do
ambiente de trabalho”.

Muitas empresas cometem o0 erro de investir somente no gerenciamento externo,
gerando descontentamento entre os colaboradores, e um quadro conflituoso, por falta de
motivacao.

Com isso, pode-se dizer que a Responsabilidade Social tem como um dos focos
trabalhar o publico interno, desenvolvendo um modelo de gestdo baseada no reconhecimento
de seus colaboradores por meio de uma comunicacgdo transparente e 0s motivando a alcancar
desempenhos favoraveis que possam refletir positivamente na sociedade.

Sendo assim, entende-se que a ideia principal da Responsabilidade Social para a area de
Gestdo de Pessoas € baseada na ética e no respeito pelo colaborador.

Uma empresa que cria um ambiente agradavel de trabalho e valoriza seus stakeholders é
capaz de desenvolver um modelo de gestéo integrado, onde as pessoas tém um papel decisivo
no seu compromisso com relagdo a sociedade de uma maneira geral.

E para tanto, uma ferramenta que auxilia no gerenciamento e planejamento de uma
organizacdo s@o os Indicadores do Instituto Ethos utilizados pelas empresas como
aprendizado e auto avaliagdo da gestdo no que se refere a incorporacdo da responsabilidade
social ao planejamento estratégico e ao monitoramento geral da empresa.
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5. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Serdo apresentados: a metodologia da pesquisa e os indicadores do Instituto Ethos
relacionados com a entrevista realizada.

5.1 METODOLOGIA

A metodologia da pesquisa €, de acordo com Gil (2008), um conjunto de acgdes
propostas para encontrar a solucdo de um problema, que tem por base métodos cientificos,
racionais e sistematicos. Este trabalho foi realizado a partir de uma pesquisa de carater
exploratdria. Este tipo de tipo de pesquisa se caracteriza por ser realizada em determinado
campo onde ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado (VERGARA, 2007), e
também descritiva que de acordo com Gil (2008, p. 44):

As pesquisas deste tipo tém como objetivo primordial a descrigdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno. [..] As
pesquisas descritivas sdo juntamente com as exploratdrias, as que
habitualmente realizam os pesquisadores sociais preocupados com a
atuacdo pratica. (GIL, 2008, p. 44).

Quanto aos meios, é uma pesquisa bibliogréfica que envolveu os trabalhos Melo Neto;
Brennand (2004), Melo Neto; Froes (2001) Limongi-Franca (2009), Marras (2000), Dutra
(2008), dentre outros, com o intuito de compreender o conceito da responsabilidade social
empresarial, entender a importancia da gestdo de pessoas e sua interface com a
responsabilidade social com foco no publico interno.

Foi utilizada como metodologia uma analise qualitativa das informacGes levantadas por
meio de um questionario semiestruturado, a fim de nortear a entrevista que buscou trazer
esclarecimentos sobre responsabilidade social como estratégia de relacionamento com o
colaborador. Este método possibilita identificar as caracteristicas de determinado pablico.

Essa pesquisa foi realizada em uma unidade que faz parte de um grupo de empresas, ou
seja, € uma Joint Venture, lider do mercado norte americano no seu ramo de atuacdo. A
entrevista foi realizada com a gerente de Recursos Humanos da unidade localizada no interior
do estado do Rio de Janeiro, esta planta conta com aproximadamente 220 colaboradores. A
missdo desta empresa é fornecer produtos de alta qualidade; o melhor suporte técnico para as
operacdes de seus clientes; inovagdes tecnoldgicas com criacdo de vantagens competitivas;
servigos que beneficiem e superem as expectativas de seus clientes, e por iSsO possui
equipamentos de alta precisdo e tecnologia de ponta; aplica as diretrizes estabelecidas pela
organizacao, possui equipe treinada e qualificada, além de ser moderna e eficiente nos
servigos prestados.

5.2 ANALISES DA PESQUISA

A pesquisa qualitativa teve o intuito de explorar as a¢es de Responsabilidade Social
como estratégia de relacionamento com o colaborador a luz da percep¢do da geréncia de
Recursos Humanos. Para tanto, foi realizada uma entrevista com a gestora de Recursos
Humanos da empresa em foco. Como instrumento de pesquisa foi construido um questionario
semiestruturado baseado nos indicadores do Instituto Ethos (2013), que sdo ferramentas de
avaliacdo e aprendizado no que tange a inclusdo de praticas de Responsabilidade Social. A
internalizacdo desses conceitos por parte dos gestores, de acordo com o Instituto Ethos pode-
se fomentar mudancas na forma de gerenciar os negdcios, como também, na tomada de
decisdo colaborando assim, para o0 nascimento de valores sociais e também para a reducéo das
desigualdades.
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Neste instrumento de avaliacdo foram utilizados oito indicadores de Responsabilidade
Social Empresarial com foco no publico interno. Passa-se entdo, a analise da pesquisa.

Indicador 1: Gestao participativa

Na entrevista, quando questionada sobre as ideias de melhorias para a empresa, foi dito
que existe um programa de sugestdes onde os colaboradores podem sugerir melhorias nos
quatro pilares aplicados pela empresa, sendo estes: processo, qualidade, seguranca e
producdo. Estas sugestdes sdo avaliadas mensalmente e no final do ano as quatro melhores
sugestBes dadas no decorrer do ano sdo implementadas, o colaborador é reconhecido, sendo
homenageado na festa de final de ano com troféu e certificado. Percebe-se ainda na fala que, a
organizacao trabalha com um programa inteligente para que estas sugestdes deem resultados
positivos ao negocio. O que é confirmado na fala de Bordenave (2008) quando o mesmo
afirma que a participagcdo de um colaborador demonstra sua autorealizacdo, desenvolvimento
e valorizacdo como forma de conhecer a si mesmo.

Indicador 2: Valorizacdo da diversidade

Quando indagada sobre a prética da diversidade na empresa, p6de-se notar na fala da
entrevistada que a organizacdo utiliza critérios no sentido de ndo fazer nenhum tipo de
discriminacdo seja por raca, cor, religido, situacdo econémica entre outras diferencas sociais,
sendo esta, uma estratégica da diretoria de recursos humanos juntamente com outras diretorias
da organizacdo, mesmo que um ou outro diretor ndo concorde, ele tem que se adequar, pois
esta € uma politica da empresa. Foi colocado que os colaboradores estdo acostumados com a
diversidade sendo esta atitude comum na pratica da empresa.

O que pode ser confirmado por Hays-Thomas (2006 apud Marinez; Limongi-Franca
2009) ao se referirem a diversidade aos processos e estratégias que fazem as diferencas entre
as pessoas um ativo valioso, mais que um Onus para as organizagdes. E, portanto, cabe a
empresa aumentar a interacao entre essas pessoas, para fazer essa diversidade um recurso de
criatividade, complementaridade e aumento de efetividade organizacional.

Nesse sentido pode-se observar que a diversidade é bem trabalhada, pois se trata de
uma das politicas da empresa, e, portanto, ndo ¢ uma novidade a questdo da diversidade de
raca, cor, religido e situacdo econdmica.

Indicador 3: Critérios de Contratacédo

A empresa realiza sele¢do interna, com o objetivo de valorizar seu colaborador, e
externa, quando ha outras demandas de contratacdo que nao foram possiveis preencher com a
selecdo interna.

Na questdo que abrange a contratacdo pode se perceber que sdo selecionados
profissionais que atendam as exigéncias de cada cargo, e caso seja necessario Sdo
redirecionados para outras vagas que sejam compativeis com os respectivos perfis dos
candidatos.

De acordo com Fleury; Fleury (2001) “as competéncias devem agregar valor econdmico
para a organizacao e valor social para o individuo”. (FLEURY; FLEURY, 2001, p. 21).

Sdo utilizadas algumas ferramentas para que seja possivel identificar as habilidades do
candidato. As ferramentas utilizadas dependem da vaga que se pretende preencher. Em caso
do perfil do candidato ser diferente do perfil que é exigido, existe a possibilidade de aplicar
treinamentos ou orientagdes para auxiliar na adaptagéo a vaga.
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De acordo com o cargo a ser preenchido aplica- se provas escritas ou praticas. Apés a

contratacdo sdo realizadas algumas acOes de integracdo de RH, Seguranca e Qualidade,
conhecimentos tedricos e praticos de acordo com a funcdo.

Indicador 4: Compromisso com a ndo discriminacdo da equidade racial, de género e outros.

Questionada sobre a contratacdo responsavel, ou seja, de deficientes, negros, menor
aprendiz, aposentados entre outros foi dito que ndo € uma cultura institucionalizada da
empresa, portanto, ndo had obrigacdo da contratacdo dessas pessoas, porém a empresa €
responsavel socialmente e 0 RH como guardido das politicas da empresa, mesmo que essas
ndo estejam inscritas ou institucionalizadas, é preciso defender essa questdo, portanto,
contratam aprendizes, deficientes e aposentados, hoje a empresa possui dois aposentados em
seu quadro de funcionarios. Além das contratagdes mencionadas anteriormente 0s
colaboradores que apresentam problemas com dependéncia quimica recebem ajuda de clinicas
junto a empresa.

Embora caiba ressaltar que ndo se trata de diretrizes optativas, pois segundo (BRASIL,
1991) na lei 8.213/91, em seu artigo 93, regula a obrigatoriedade das empresas com 100 (cem)
ou mais empregados a preencher de 2% (dois por cento) a 5% (cinco por cento) das vagas por
pessoas portadoras de deficiéncia fisica.

Indicador 5: Politica de remuneracdo, beneficios e carreiras

Nota-se na fala da entrevistada que na empresa, remuneracdo direta é o salario,
considerado um dos melhores na regido, o plano de beneficios envolve plano de salde, plano
odontoldgico, seguro de vida, previdéncia privada, participacdo nos resultados, transporte e
alimentacdo; com as politicas da empresa as pessoas sao beneficiadas com salérios indiretos.
Marras (2000) enfatiza que um planejamento adequado de remuneracdo e beneficios pode
contribuir para a satisfagdo do colaborador. Na perspectiva de investimento na carreira é
ressaltado que o funcionario tem a oportunidade de construir uma carreira sélida, pois o
mesmo conta com bolsa de graduacao, bolsa de idiomas, treinamentos externos especificos de
acordo com o seu desenvolvimento e desempenho na organizacao.

Indicador 6: Compromisso com desenvolvimento profissional e a empregabilidade

Nota-se na fala da entrevistada que a empresa tem preocupacdo com aperfeicoamento e
capacitacdo de seus colaboradores, quando investem em treinamentos especificos para cada
area e atividade, disponibilidades de estudos como graduacdo, lingua estrangeira, cursos
técnicos para aqueles gue obtiverem melhores notas na Avaliacdo, buscando proporcionar ao
colaborador desenvolvimento profissional e consequentemente obter uma equipe mais
capacitada. Possui avaliacdes de desempenho 360°, pesquisa organizacional com o intuito de
proporcionar a analise do ambiente, a fim de subsidiar a tomada de decisdo com informacdes
necessarias.

De acordo com Chiavenato (2010), a empregabilidade surgiu em resposta a diferenca
entre a velocidade das mudancas tecnoldgicas, as quais exigem do individuo novos
conhecimentos e habilidades e a velocidade da reaprendizagem, ou seja, a busca constante do
desenvolvimento de habilidades e competéncias agregadas por meio do conhecimento
especifico e pela multifuncionalidade, as quais tornam o profissional apto a obtencdo de
trabalho dentro ou fora da empresa.

Indicador 7: Envolvimento com acéo social

A responsabilidade social vem sendo assunto de interesse de muitas empresas. Percebe-
se que uma sociedade empobrecida, com renda mal distribuida, violenta, ndo é uma sociedade
propicia para os negécios. (GRAJEW, 2001, p. 56).
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A responsavel pelo RH salienta o envolvimento dos colaboradores em sua acédo social, a
qual é um projeto de sustentabilidade, meio ambiente e cidadania que acontece em praca
publica levando para as comunidades recreacdo, arte, servicos de utilidade publica e projetos
socioambientais desenvolvidos localmente. Esta acdo social expressa o conjunto de valores da
empresa, por meio das acles desenvolvidas por ocasido desse evento, como: educacéo,
respeito a0 meio ambiente, seguranca e qualidade de vida sdo caminhos pelos quais a empresa
conduz seus negocios e se relaciona com as comunidades do entorno de suas unidades fabris.
Esse projeto valoriza a arte, a cultura e o conhecimento produzidos nas cidades onde é
realizado e, por isso, apresentam projetos de expositores e artistas locais através de shows
musicais, apresentacdes de dancas, oficinas de reciclagem, brinquedos e atividades voltadas a
salde e cidadania.

Observa-se entdo a preocupacdo da empresa segundo Zarpelon (2006), em assumir
diante da sociedade, a preocupacdo com melhor qualidade de vida, crescimento e
desenvolvimento da comunidade, e Ashley (2002), continua ao afirmar que a
Responsabilidade Social pode ser vista como toda e qualquer acdo que venha a contribuir com
a melhoria da qualidade de vida da populacdo, representado através de acdes e atitudes que
tragam algo de positivo para qualquer comunidade, demonstrando uma postura coerente da
organizacao.

Indicador 8: Acesso a informacéo

Quanto a questdo de circulacdo de informacdo pode-se perceber que a empresa se
preocupa e prioriza a disseminacdo da informacéo. De acordo com a entrevistada a empresa
utiliza-se de quadros de avisos, e-mail, TV corporativa, e reunides antes do inicio dos turnos
para comunicar aos colaboradores as prioridades do dia.

O sigilo &s informacgdes € um aspecto que preocupa as organiza¢des. Cumprir com 0
sigilo é reconhecer o codigo de ética, além de se comportar de acordo com o voto de
confianca que a empresa concedeu ao colaborador.

Ficou evidente que existe uma relagcdo de comunicagéo entre a empresa e o colaborador,
conhecido também, como Endomarketing. Este busca adaptar estratégias e elementos do
marketing tradicional, para uso no ambiente interno das corporagoes.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Apo6s a revisdo da literatura e a pesquisa de campo que teve como questdo de
investigacdo: como a gestdo de pessoas pode contribuir para a responsabilidade social
interna? Pode-se perceber nas falas da entrevistada, responsavel pela gestdo de pessoas, que a
empresa tem realizado varias acdes de responsabilidade social empresarial com foco no
publico interno. Como descrito na andlise da pesquisa o0 questionario foi embasado nos
indicadores do Instituto Ethos (2013) que avalia as acGes da empresa no que tange as praticas
de Responsabilidade Social voltadas para o publico interno. O que permitiu observar com 0s
dados coletados que a gestdo de pessoas da empresa, foco desse estudo, tem implementado
uma serie de acdes de Responsabilidade Social propostas e avaliadas nos oito indicadores.

Cabe salientar que apenas no indicador dois que trata da valorizacdo da diversidade,
percebe-se que a organizacdo ndo discrimina, mas também néo utiliza essa diversidade a favor
de uma equipe que poderia ser mais criativa por ter na sua esséncia pessoas com habilidades e
competéncias diferenciadas. No entanto, dentre os outros sete indicadores nota-se que a
gestdo de pessoas tem efetivamente trabalhado na perspectiva de incentivar e comprometer
seus colaboradores, e tambem tem se interessado pela vida do funcionario dentro e fora do seu
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ambiente de trabalho, dessa forma proporcionando crescimento, aprendizado, e respeito ao
seu publico interno, seus colaboradores.

E por fim, entende-se que a gestdo de pessoas tem o objetivo de gerenciar e organizar o
comportamento humano dentro da empresa, ou seja, administrar e potencializar o capital
humano, promovendo e garantindo a realizacao das propostas e politicas de Responsabilidade
Social Empresarial interna, e possibilitando como resultado obter a satisfagéo do colaborador,
bem como o diferencial de competitividade organizacional. Espera-se que este trabalho
possibilite uma melhor compreensado a respeito do tema Responsabilidade Social Empresarial
e sua relacdo com as praticas de Gestdo de Pessoas. Vale registrar que ndo se teve a intencao
de esgotar o tema, e sim de contribuir e instigar para que outras pesquisas Sejam
desenvolvidas a partir desta perspectiva.
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