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Resumo

Responsabilidade Social Empresarial — RSE € a contribuicdo voluntaria das empresas para
com a sociedade e 0 meio ambiente. Ela prevé acbGes de bem-estar ndo somente
direcionadas aos seus stakeholders externos, mas também aos internos, na forma de acées
para seus colaboradores. Os conceitos usados ajudam a compor teoricamente as principais
nocdes sobre ética empresarial, cultura organizacional e responsabilidade social empresarial
tém estreita sinergia com as praticas de gestdo de pessoas. Trata-se de um estudo
exploratorio, que usou um questionario como instrumento de coleta e com amostra nao
probabilistica abrangendo as geracdes atuantes no mercado de trabalho. O objetivo do
estudo foi verificar a importancia da RSE como fator relevante para a satisfacdo com o
trabalho, na visdo dos préprios empregados, além de identificar as principais praticas
adotadas e tipos de programas. O estudo conclui que a RSE é um fator importante a ser
considerado pela area de gestdo de pessoas em termos de construir uma cultura que
realmente valorize e pratique a RSE, principalmente considerando as novas geracdes que
passam a fazer parte da forca de trabalho das empresas. A limitacdo da pesquisa € que se
trata de um estudo n&o probabilistico, com amostra por conveniéncia, de maneira que 0s
resultados ndo podem ser generalizados, por isso, sugere-se a realizagdo de novos estudos
que aprofundem as questfes levantadas.

Palavras-chave: Comportamento organizacional. Geragbes. Responsabilidade Social
Empresarial. Satisfagdo com o trabalho.

Abstract

Corporate Social Responsibility - CSR is the voluntary contribution of companies to society
and the environment. It provides for welfare actions not only directed at its external
stakeholders, but also at internal ones, in the form of actions for its employees. The concepts
used help to theoretically compose the main notions about business ethics, organizational
culture and corporate social responsibility have a close synergy with people management
practices. This is an exploratory study, which used a questionnaire as a collection instrument
and with a non-probabilistic sample covering generations working in the labor market. The
objective of the study was to verify the importance of CSR as a relevant factor for job
satisfaction, in the view of the employees themselves, in addition to identifying the main
practices adopted and types of programs. The study concludes that CSR is an important
factor to be considered by the people management area in terms of building a culture that
truly values and practices CSR, especially considering the new generations that become part
of the companies' workforce. The limitation of the research is that it is a non-probabilistic
study, with a sample for convenience, so that the results cannot be generalized, therefore, it
is suggested that further studies be carried out to deepen the issues raised.

Keywords: Organizational behavior. Generations at work. Corporate Social Responsibility.
Job satisfaction.



1. INTRODUCAO

Vivemos em uma sociedade que esta em constante mudanca e as formas
organizacionais do século passado ndo se adequam mais aos dias de hoje, como
consequéncia, as organizacdes, de modo geral, tiveram que se adaptar as novas
necessidades do mercado e, devido a isso, atualmente os discursos das marcas,
bem como aqueles envolvendo os proprios produtos estdo se atualizando.

Essa mudanca de comportamento faz as empresas adotarem e entrelacarem junto a
sua marca acgbes mercadoldgicas institucionais e de produtos que ajudem a
promocao de ideias que estejam conectadas a questdes sociais como modo de se
aproximar dos consumidores e funcionarios. Isso faz com que a imagem da marca
seja atualizada, adicionando-lhe valores intangiveis.

Avancando em relacdo as estratégias organizacionais tradicionais, que tém como
objetivo transmitir vantagens por meio de seus produtos ou servicos, a
responsabilidade social empresarial tem como objetivo a promocao de ideias
mercadoldgicas que ajudem a modificar um comportamento em prol da sociedade e
do ambiente.

Porém, o que se verifica € que hodiernamente as empresas se utilizam deste enredo
de cunho ativista para agregar valor a prépria marca, ampliando as acdes
mercadoldgicas para a perspectiva dos ganhos em sua identidade interna e externa.
Esta identidade da empresa, assim como de suas marcas, relaciona-se diretamente
com 0s consumidores que a empresa visa atingir.

Externamente, € importante que se considerem as caracteristicas demogréficas,
geograficas, os habitos de consumo e o poder de compra relativos a sociedade e
aos habitantes do espaco social no qual a empresa se insere.

E necessario compreender quais sdo os valores e principios desses habitantes, pois
esse publico comprara preferencialmente de marcas pelas quais eles se sentem
mais atraidos e, atualmente, com a exposicdo de movimentos e causas sociais por
ONGs e pela imprensa, consumidores e empresas enxergaram novas possiveis
conexodes de valores de comportamento com as marcas.

Questdes de diversidade que estdo em torno da questdo de raca (recentemente o

caso do Magazine Luiza polemizou as discussobes -
https://www.bbc.com/portuguese/brasil-54252093), género, como por exemplo a
igualdade, o empoderamento feminino e 0 movimento LGBT+ destacam-se

dentro das empresas, assim como programas de voluntariado pontuais.

Nesse contexto, a gestdo de pessoas procura estabelecer estratégias internas que
favoreca um ambiente mais sustentavel e agradavel a fim de manter talentos com
esses mesmos valores.

De fato, o tema da Responsabilidade Social Empresarial ganhou espaco no
momento que empresas e sociedade notaram que poderiam utilizar acdes
mercadologicas em prol de problemas sociais, tais como educacdo, saude e
desenvolvimento.

Esse escopo de atuacdo se tornou cada vez mais atrativo na medida em que
também se mostrou relevante por conta de uma importante oportunidade que
proporciona as marcas: a de dar notoriedade as empresas por meio de uma
conexao identitaria com os consumidores e com seus funcionarios.

Por isso, essa pesquisa visa identificar a importancia da responsabilidade social
empresarial para a criagdo de um ambiente socialmente responsavel como fator de
retencdo e motivagao de pessoas, bem como se as empresas agem internamente
de acordo com seu posicionamento externo e se esse posicionamento afeta
positivamente o engajamento do colaborador dentro da empresa.



2. EMPRESAS ETICAS

Soulages (2007) problematiza a influéncia da religido dentro das empresas e como
estas comecgaram a desenvolver seus novos métodos estratégicos incorporando a si
valores da sociedade, a fim de criar um ambiente de maior producdo e maximizacéo
do lucro e, como retorno, iniciou-se a transmissao reversa, isto €, a empresa que
transmitia seus valores para sociedade.

Solomon (2003) destaca como a formacao de riqueza, antes vista como pecado,
assume papel fundamental para a obtencao da prosperidade divina, acabando assim
com a demonizagao sobre as empresas.

Todavia, ndo se pode esquecer que um dos principais objetivos de toda empresa é a
obtencao de lucro e é por meio desse objetivo central que a empresa se perpetua no
mercado, gerando novos empregos e desenvolvendo novos produtos e servicos.
Penna e Castro (2010), contextualizam a década de 1950 como um periodo durante
o qual as organizacfes foram incorporando de forma mais presente medidas. Essa
estruturacao foi resultado do entendimento a que os empresarios chegaram quanto
a necessidade da construcdo de empresas éticas, uma filosofia segundo a qual a
empresa ndo é somente responsavel por si, mas também pelo meio ambiente e
social a seu redor. Os autores definem academicamente a ética nos negdcios como

uma disciplina académica, de natureza interdisciplinar académica, que tem,
ao mesmo tempo, premissas da ética e premissas do campo de negécios,
compreendido em uma unidade organizacional (...) (PENNA & CASTRO,
2010, p. 9)

Assim, entende-se como uma empresa ética aquela que consegue perceber e
trabalhar os impactos gerados por ela mesma e que a partir disso consegue se
alinhar com os demais stakeholders em prol de uma sociedade organica com o
minimo de impacto negativo possivel.

Srour (1994) explica que toda empresa estd envolvida dentro de um contexto
econbmico que visa o lucro, mas também tem a responsabilidade no que diz
respeito as formas pelas quais se posiciona para obter este ganho e, sendo assim,
precisa passar por uma analise interna para que ela possa entender seu impacto no
ambiente externo com seus produtos e acdes.

A partir disso, suas atitudes passam a impactar positivamente e é com isso que uma
empresa ética se preocupa: ela se valoriza por meio de medidas fora de seu
ambiente organizacional, conectando-se com a sociedade como um todo sem perder
0 objetivo do lucro. Deste modo, o autor destaca:

Os interesses empresariais ndo se movimentam em uma avenida de méo
Unica, mas inserem-se em um ambiente hostil que os polariza, policia e
redefine. De maneira que ndo ha como desvincular as decisdes
empresariais da relacdo de forcas estabelecida socialmente. (SROUR,
1994, p. 7).

O desenvolvimento de uma empresa ética parte do entendimento da conexdo entre
ela e o todo, buscando um desenvolvimento sustentavel em que ela consiga produzir
0 que € necessario sem afetar o0 meio ambiente, preservando-o para as futuras
geracoes.

Essas questbes, segundo Penna e Paula Pessoa de Castro (2010), comegaram a
tornar-se questdes globais, econdémicas, politicas e tecnoldgicas e as organizacoes,
a medida que entenderam que o pressuposto filoséfico para uma empresa ética era



o entendimento do seu grau de ameaca para sociedade, passaram a tentar criar um
meio de interrelacdo em um cendrio estratégico de um tripé responséavel social, que
contempla além da economia, 0 meio ambiente e o social.

Portanto, as empresas vivem em um ecossistema complexo e, sendo assim, seus
objetivos devem caminhar ndo somente tendo em vista 0 bem-estar do seu negacio,
mas também do meio ambiente e da sociedade que o cerca. Segundo Tonin (2006),
por estar em um dilema complexo, a empresa busca razdes para tornar-se ética:

(...) sabendo-se da dificuldade de sua definicdo, e tendo em vista a
importancia de sua realizagao para o bem comum e de cada individuo, em
particular, € que se buscam “razdes” para 0 nascimento da ética
empresarial, podendo-se citar as seguintes: 1. urgéncia em recuperar a
confianga na empresa; 2. necessidade de tomar decisfes a longo prazo; 3.
responsabilidade social das empresas; 4. necessidade de uma ética das
organizagdes; 5. o papel fundamental do diretor e 6. meio para recuperar a
comunidade frente ao individualismo (TONIN, 2006, p. 7).

Destarte, pode-se afirmar que para ocorrer esse entendimento a organizagao deve
transformar seus objetivos e estrutura e fazer uso de uma tecnologia mais
sustentavel, sendo que todas essas mudancas se colocam a partir da modificacao
de sua cultura organizacional.

2.1 Cultura organizacional

Define-se como cultura organizacional o modo que a empresa e seu corpo de
funcionarios pensam e agem dentro da organizacao.

Para Ferrari (2018), € o modo institucionalizado de a¢des dentro da empresa acerca
de como encarar problemas, de como reagir a eles e 0 ambiente que constroi para
iISS0, sao 0s aspectos e valores que resultam nas a¢cbes da empresa.

Robbins (2002), define como cultura organizacional um sistema de valores
compartilhados numa empresa que a diferencia das demais. Em sua pesquisa, 0
autor define que quaisquer empresas possuem caracteristicas béasicas que
contemplam a esséncia cultural.

O primeiro elemento seria a inovacdo e associacdo de riscos; nele, mede-se a
frequéncia com que os funcionarios sdo estimulados a inovar e assumir 0S
respectivos riscos.

O segundo elemento consiste na atencao aos detalhes, ou seja, 0 quanto a empresa
espera que os colaboradores tenham como objetivo a execucdo de suas atividades
com precisdo, analise e atencao.

O terceiro, quarto e quinto elementos seriam relacionados ao grau em que a
empresa direciona os colaboradores aos seus resultados por meio de sua lideranca
e poder de decisdo. Neste ponto, nota-se a importancia dos dirigentes. Eles devem
orientar os demais colaboradores quanto ao resultado técnico e sobre como sao
organizados em termos de equipe.

O sexto elemento é o grau de competitividade que a empresa estimula dentro de seu
ambiente.

E por fim, mas ndo menos importante, se encontra o elemento de estabilidade, ou
seja, como a empresa é flexivel na preservagdo ambiental, ou, na preservacdo de
seu organograma no que diz respeito as mudancgas organizacionais.

Por conta disso, Motta (2011) afirma que a cultura organizacional se constitui pelas
premissas que se compdem a partir dessas caracteristicas e de elementos que sao
passados de colaborador para colaborador.



Portanto, segundo Ferrari (2018), é a soma desses elementos com as caracteristicas
explicadas por Robbins (2002) que compde e da vida ao comportamento das
organizacoes.

Robbins (2002) exemplifica que a socializacdo dos colaboradores é de extrema
importancia para criar uma cultura profunda e afirma que esse processo de
disseminagé&o deve ocorrer desde o processo seletivo.

A organizacdo deve selecionar pessoas que além das competéncias para o cargo,
tenham um “perfil” similar ao da organizagéo, porque isto ira facilitar o processo de
socializacdo e a adaptacdo comportamental ao ambiente de trabalho, bem como
impactara a produtividade e a rotatividade dentro da empresa.

O autor também explica que a definicdo de uma cultura profunda ou superficial
depende da intensidade com a qual esses elementos sdo compartilhados entre os
funcionarios.

Uma cultura fraca € superficial, ou seja, minimamente compartiihada e motivada
dentro da empresa e, ao contrario, uma empresa que possui uma cultura
organizacional forte, € aquela que difunde intensamente seu escopo entre 0s
individuos que fazem parte daquela instituicdo, sendo mais facil de se identificar. A
desvantagem dessa Ultima situacdo é a de que ha uma dificuldade de se transformar
uma cultura mais solida.

Nao ha uma organizacédo forte sem uma cultura organizacional profunda e sdo os
colaboradores que ajudam a criar essa experiéncia com o mundo externo da
companhia, porém, ndo podemos generalizar e dizer que um aspecto ou outro torna
uma cultura fraca, ja que cada cultura tem seus aspectos e serdo compartilhadas de
formas diferentes.

Com isso, a concluséo € que a Cultura Organizacional influencia na mentalidade de
seus colaboradores, portanto, a ética é imprescindivel para a caracterizacdo da
organizacdo ética, que a partir dela sdo construidos seus propositos estratégicos,
nao somente para ela, mas para a sociedade.

2.2 Responsabilidade Social Empresarial - RSE

A construcdo desses propositos estratégicos com uma visdo da sociedade
somando-se ao ponto em que esta Ultima passa a cobrar as empresas pela
obrigacdo de assumir um papel de maior responsabilidade com o ambiente em que
ela se situa fez com que a responsabilidade social se integrasse aos valores

organizacionais.

Ou seja, a sociedade passou a reconhecer que as empresas como grandes
portadoras e geradoras de riquezas materiais, também deveriam e
poderiam assumir uma maior responsabilidade para com a sociedade,
assumindo e participando de causas sociais.

A responsabilidade social tornou-se abrangente, envolvendo uma dimenséo
de responsabilidade com toda a cadeia produtiva da empresa: clientes,
funcionérios, fornecedores, além da comunidade, ambiente e sociedade
como um todo (SCHROEDER & SCHROEDER, 2004, p. 5).

Soares (2004) descreve como responsabilidade social empresarial as a¢gbes éticas
gue a empresa tem em relacdo ao seu meio-ambiente, aos seus colaboradores e a
outros stakeholders que se relacionam com ela.

No contexto brasileiro as empresas acompanharam a tendéncia mundial que
segundo Fischmann e Barbero (2003), foi necesséaria devido ao crescimento da
desigualdade social brasileira e a uma resposta ao cenario geopolitico internacional;
mas para isso acontecer, envolveram-se também o0s aspectos culturais da
sociedade. Os autores Jaime e Lucio (2018), explicam que:



(...) se quisermos inserir o Brasil de forma consistente e destacada no novo
cenario geopolitico internacional que vem se formando nos ultimos anos,
empresas e empresarios precisam compreender que tém um papel decisivo
nesse processo (JAIME & LUCIO, 2018, p. 189).

Schroeder e Schroeder (2004) também alertam que a RSE precisa ser delimitada;
isto porque a empresa, mesmo que “ética”, ndo perde seu objetivo principal de lucro,
e se a proposta ou programa sdo mal utilizadas, acaba se tornando apenas mais
uma acgao de marketing feita pela empresa, perdendo o impacto social gerado.

2.3 Regulamentacdao e principais programas sociais corporativos

Eon (2015) explica que, para ajudar nesta delimitacdo, as empresas baseiam suas
acdes de RSE na norma ISO 26.000 para orientagcdao e adequacdo de melhores
praticas.

Segundo o autor, a ISO 26.000 foi publicada pela primeira vez no dia 1° de
novembro de 2010 na cidade de Genebra, localizada na Suica. No Brasil, foi lancada
no dia 8 de dezembro de 2010 durante um evento da Fiesp em S&o Paulo.

Para Eon (2015), essa € uma norma que prevé e orienta as diretrizes das empresas
gue pretendem implementar RSE dentro da organizacéo.

O autor caracteriza a ISO 26.000 a partir de 7 principios:
Accountability: A empresa se passa a se responsabiliza pelas suas ac¢es e
decisdes, em consequéncia as empresas tornam-se passivos e caso
necessario, respondem pelos seus impactos perante seus stakeholders.
Transparéncia: A empresa deve fornecer de maneira clara e acessivel todas
as informacdes cabiveis de suas acoes.
Comportamento ético: A empresa deve passar a agir de forma consciente
de modo que prese pela honestidade, equidade e integridade perante os
stakeholders.
Respeito pelos interesses das partes interessadas (Stakeholders): Ndo ha
RSE se a empresa ndo considerar o que seus stakeholders tem a dizer em
relacdo as atividades da empresa e como ela pode ser beneficiada ou
afetada por ela.
Respeito pelo Estado de Direito: E de ponto de partido ndo s6 para a RSE,
mas também para qualquer empresa que ela haja de acordo com a
legislacdo municipal, estadual e federal prevista.
Respeito pelas Normas Internacionais de Comportamento: Além de viver da
margem da legislagdo do pais em que se encontra, a empresa que se diz
socialmente responsavel deve adotas medidas internacionais favoraveis a
RSE.
Direito aos humanos: A empresa deve a relevancia dos direitos humanos, a
segurando que suas atividades zelam n&o pelo tripé sustentavel —
econbmico, mas também pelo ambiente e cultura organizacional da
empresa. (EON, 2015, p.4)

A partir destes principios, o Inmetro (2010) prevé que as empresas podem definir
temas centrais que podem ser trabalhados de acordo com o interesse da empresa,
assim como o meio de divulgacdo de suas acoes.

O Instituto Ethos (2012) divide os principios de desenvolvimento responsavel social
corporativo dentro do ambiente de trabalho organizacional em quatro eixos:
qualidade de vida na empresa, saude e bem-estar, vinculo com a comunidade e
cuidado com o0 meio ambiente.

Pacifico (2007) entende que seria otimista dizer que as empresas sdo socialmente
responsaveis, uma vez que elas, segundo o autor, ainda tém um grande caminho
para andar, pois a maior parte das organizacdes, na pratica, ndo sédo socialmente



responsaveis, por mais que estejam falando e fazendo alguma coisa nessa area,
ainda estéo distantes do que precisam ser.

2.4 Papel dos colaboradores na empresa

A empresa € um grande vetor de transformacdo, mas sdo os colaboradores que
replicam e sé&o a porta de entrada de qualquer mudanca que a empresa queira
provocar.

Solomon (2003) explica que o fato ocorre porque sao os colaboradores que sofrem o
maior impacto e que na maioria dos casos sao maltratados pela empresa, por meio
de um ambiente de trabalho que afeta ndo apenas sua produtividade, mas também a
sua saude ocupacional.

Segundo o Instituto Ethos (2012), a RSE prevé que os colaboradores disponham de
um ambiente que cumpra com os direitos a eles reservados; indo além disso, a
empresa cria um espaco colaborativo, onde as ideias sao consideradas e
incentivadas, mas premia e bonifica o desenvolvimento previamente determinado.
Para o instituto, o resultado € a criacao de projetos em conjunto, onde colaboradores
e empresas trazem novas perspectivas sobre o mesmo problema.

Para motivar, a empresa pode utilizar seus propésitos (Missdo, Visdo e Valores),
para engajar seus funcionarios com a coletividade de seus programas, mas ele ira
participar caso ele veja seus préprios valores na cultura organizacional.

Neste aspecto Solomon (2003), explica:

Ha certos aspectos do papel e das responsabilidades de cada um que
podem ser especificados num contrato de trabalho e na lei, mas muitos
deles — por exemplo, os costumes locais, os padrdes de deferéncia e outros
aspectos daquilo a que ha pouco chamamos “cultura empresarial” - sé se
tornam evidentes com o tempo e através do contato com outros
empregados (SOLOMON, 2003, p.11).

Pacifico (2017) defende que os programas de RSE se tornam efetivos ho momento
que a empresa mostra uma preocupacdo genuina com as pessoas, cria um
ambiente saudavel e acolhedor, vocé proporciona oportunidades de
desenvolvimento humano e profissional, diversdo para as pessoas e mostra 0s
propésitos para que o colaborador consiga se enxergar nos valores da empresa.
Para conclui este topico, o aspecto mais importante € o reforco da lealdade por meio
do olhar conjunto com seus colaboradores, pois a partir disso as empresas veem
com outros olhares os problemas, trazendo um ambiente colaborativo de novas
ideias.

3. METODOLOGIA

Esta € uma pesquisa exploratéria descritiva que, conforme Tumelero (2019), tem
como objetivo proporcionar maior familiaridade com os fatores que envolvem o
problema por meio de uma pesquisa bibliografica inicial.

Foi aplicada também uma survey, que segundo Tumelero (2019), se caracteriza
como a coleta de informacdes diretamente com o0s interessados; neste caso,
colaboradores e ex-colaboradores de empresas, levantando as principais relagdes
entre os programas de SER disponiveis na organizacao e seu engajamento.

O questionario foi direcionado aqueles que trabalham ou possuem experiéncia
profissional dentro de qualquer setor organizacional e contemplando as geracdes
ativas no mercado de trabalho brasileiro, segundo Nacarato (2018): Baby Boomers



(1940 — 1960), Geracao X (1961 — 1980), Geracao Y (1981 — 1997) e Geracao Z
(1998 — 2009).

O link do questionario, desenvolvido no Google Forms foi enviado para grupos de
Redes Sociais dos pesquisadores com a orientagcdo de que compartilhassem com
seus respectivos contatos.

O questionario permaneceu ativo entre 16/09/2020 e 25/10/2020, sendo recebidas
101 respostas, porém, foram desconsideradas sete respostas por estarem
incompletas restando 94 respostas validas, porém, ao longo da analise identificou-se
seis respondentes que nunca exerceram qualquer tipo de atividade remunerada;
assim, esses respondentes ndo conseguiram atender ao requisito principal para
responder a problematica colocada neste estudo e foram excluidos da segunda
parte da analise.

As respostas quantitativas foram analisadas com o uso do software Microsoft Excel,
que permite a obtencado de gréficos e extracdo simplificada de estatisticas e as
respostas qualitativas foram analisados sob o prisma da analise do discurso, uma
abordagem metodolégica que busca evitar generalizacées e promover andlises de
textos e das falas dos que os produzem (RESENDE, MAGALHAES e MARTINS,
2017).

Segundo Orlandi (2007), o discurso € a palavra em movimento e sua analise
consiste em estudar como essas praticas atuam no presente, mantendo e
promovendo relacdes, isto €, para efeitos de andlise, a linguagem consiste na
mediacdo necessaria entre o emissor e a realidade natural e social.

4. ANALISE DOS DADOS

As questBes iniciais do questionario abordaram principalmente o perfil dos
entrevistados. O objetivo dessas questbes foi caracterizar os respondentes. O fato
de ser um questionario anénimo permitiu maior liberdade e sinceridade, sendo
possivel enxergar a participacdo de género além do feminino e masculino.

Por conta disso, foram consideradas classificagdes “cis”, “trans” e “ndo-binario” como
resposta. Das 94 respostas, homens e mulheres “cis” género foram os principais
respondentes, sendo 64 (68%) mulheres cis género, 29 (31%) homens cis género e
somente 1 (1%) ndo-binério.

Outra caracteristica relevante identificada foi a geracdo em que os participantes dos
guestionarios se enguadravam, uma vez que participaram deste momento da
pesquisa 94 pessoas, sendo elas 11 (14,55%) pertencentes a Geracdo X (nascidos
1961-1980), 46 (47,91%) pertencentes a Geracdo Y (nascidos 1981-1997) e 37
(38,54%) pertencentes a Geracao Z (nascidos 1998 — 2009).

Nota-se que a maioria dos respondentes sdo da Geracdo Y, caracterizados por
Nacarato (2018) como funcionarios que, na maioria das vezes, sdo extremamente
ambiciosos para um crescimento rapido, o que resulta em um comportamento
individualista, com dificuldades relacionadas a competividade e dificuldades no
aprofundamento em acontecimentos.

Esses fatores podem atrapalhar o entendimento acerca de como as estratégias de
promocdo de um ambiente melhor por parte da empresa podem melhorar seu
engajamento dentro da organizagao.

Ao ser questionado se se sente motivado em trabalhar em uma empresa que possui
acOes de RSE, um entrevistado da geracdo Y respondeu: “(...)me sinto mais
engajado com projetos pessoais.”

Essa resposta reitera a caracterizacdo da geracao Y elaborada por Nacarato (2018),
relativa a individualidade e a falta de colaboracdo. Trata-se de uma geracdo que
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necessita, além de boa remuneracdo, também de beneficios e incentivos arrojados
para performar bem. No mais, € valido ressaltar que essa € a geracao mais presente
na amostra, confirmando o que foi discutido no referencial teérico quanto a
prevaléncia dos Y no mercado de trabalho.

Gréfico 1: Geracgdo x Atividade no mercado de trabalho.

45
22 m N3o
m Nunca trabalhei
11 9 Sim
| 6
1
. L
Geragdo X (1961 — Geracdo Y (1981 — Geracgao Z (1998 -
1980) 1997) 2009)

Fonte: pesquisa.

Vale a pena ressaltar que a partir deste ponto da analise foram excluidos os seis
respondentes (6,25%) que nunca exerceram qualquer atividade em uma empresa,
restando, portanto, 88 participantes que responderam se a empresa é, ou pelo
menos dizia ser, socialmente responsavel, encontrando-se a distribuicdo
apresentada no Gréfico 2.

Grafico 2: Empresas que se dizem responsaveis sociais.

6%
8%

Ndo
N3o sei responder

Sim

86%
Fonte: pesquisa.

Nota-se que segundo os participantes, as empresas em que trabalham se dizem
(pelo ambito de fora) socialmente responsaveis. E importante lembrar que se trata
do que a empresa “diz”, isto €, apresenta ao mercado, néo significa que atenda de
fato os requisitos. Isto sera mais bem avaliado no decorrer da analise.

Para avaliar o primeiro eixo da RSE (qualidade de vida na empresa), considerou-se
as questodes relativas ao ambiente colaborativo, diversidade corporativa, incentivo a
novos projetos dentro empresa e desenvolvimento profissional.

Foi possivel verificar que 85% alegaram que a organizacdo promove um ambiente
colaborativo, ou seja, a empresa promove uma troca entre seus funcionarios, o que
pode ser traduzido na presenca de locais de descanso, facilidades ou locais onde o
funcionario possa tomar um café, algo benéfico, uma vez que ambientes
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colaborativos promovem inovacdes e empreendedorismo corporativo, além de
aumentar a satisfacédo do funcionério.

O resultado desta percepcdo de ambiente colaborativo pode estar ligado ao
incentivo a novos projetos que 87% alegam ter, 13% nao tém e 1% n&o soube
responder.

O resultado deve estar ligado ao que se chama de empreendedorismo corporativo
gue é a ideia de usar as experiencias de qualquer funcionario de todos 0s niveis em
uma atitude que provoque e inove dentro da empresa.

Esse protagonismo dos funcionéarios, segundo Andreassi (2005), pode ser um
beneficio para ambas as partes. Para a empresa, permite que haja aumento de
competitividade em relacdo a seus concorrentes e para os funcionarios, faz com que
eles se sintam mais confiantes e cada vez mais propensos a colaborar para o
desenvolvimento de novas ideias e desenvolvimento pessoal.

Outra diferenciacdo que essas empresas promovem € pela pratica da remuneracao
variavel e, dentre os respondentes 56% afirmaram ter esse tipo de recompensa
(38% afirmaram nao ter e 65 néo souberam responder).

A partir dos contemplados com remuneracdo variavel foi possivel identificar os
programas mais recorrentes dentro das empresas em que trabalham, como mostra o
gréafico 3 a sequir.

Gréfico 3 - Programas de Remuneracdo Variada mais recorrentes

Participacao nos resultados, Outro tipo de remuneracgdo variada

20
Participacao nos resultados S
Participacao nos lucros, Participacao nos resultados, Outro tipo de remuneragao variada o
Participacdo nos lucros, Participacao nos resultados -
Participacdo nos lucros, Qutro tipo de remuneracdo variada s
Participacdo nos lucros 19
Outro tipo de remuneragao variada L3
N&o sei responder ——

Fonte: pesquisa.

Como se pode depreender da andlise do Grafico 3, o programa mais recorrente foi
de Participacdo nos Lucros sendo 21,59% das respostas. Importante ressaltar que
também foi perguntado para as pessoas que responderam “outros” quais eram os
programas que havia nas empresas e em conclusdo verificou-se que esses
programas sédo os mesmos dos apresentados nas opg¢des da questao, apenas com
nomenclaturas diferentes.

Outro assunto que cabe quando se fala de qualidade de vida dentro das empresas
diz respeito a quanto essas empresas estdo engajadas na diversidade empresarial
dentro da companhia.

Os patrticipantes, em sua maioria, 74% afirmaram que a empresa possui acoes que
promovem a diversidade, 16% disseram nao possuir e 10% nao souberam
responder.

Ressalte-se que politicas de diversidades ndo devem apenas incluir e promover
oportunidades, mas principalmente oferecer um espaco onde o colaborador se sinta
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acolhido e possa discutir sobre as causas dessas politicas, como mencionou um dos
entrevistados quanto as politicas de diversidade: “(...) por conta de fazer parte de
uma minoria, sei que posso sofrer discriminacdo, mas com o auxilio do grupo de
apoio posso escalar a questdo.”

O segundo eixo da RSE corresponde aos programas de saude e bem-estar para
com os colaboradores que vao além das obrigac6es previstas por lei no Decreto-lei
n.° 5.452, de 1° de maio de 1943.

58% dos participantes afirmaram que a empresa promove atividades de bem-estar e
salude dentro da empresa, 22% que as respectivas empresas ndo promovem e 20%
nao souberam responder.

As atividades citadas sdo das mais diversas, tais como: incentivo a atividades
fisicas, short Friday (jornada reduzida em sextas-feiras), massagem in company e
sessOes de meditacao.

O terceiro eixo da RSE consiste na retribuicdo da empresa em relagdo a sociedade
e ao meio-ambiente em que ela esta inserida, por conta disso, foram feitas trés
perguntas relacionadas aos vinculos que a empresa possui com a sociedade.

A primeira delas foi 0 questionamento se as empresas dos entrevistados possuiam
programas de voluntariado, mentoria ou de arrecadacgdes de donativos, que 56%
responderam positivamente, 29% negaram existir e 15% nao souberam responder.
Os que responderam positivamente indicaram os programas mostrados no grafico 4.

Grafico 4: Tipos de programas corporativos
Voluntariado, Mentoria

Voluntariado, Arrecadagao de recursos, Mentoria
Voluntariado, Arrecadacao de recursos
Voluntariado

Nao sei responder

Mentoria

Arrecadagdo de recursos, Mentoria

Arrecadagdo de recursos

Fonte: pesquisa.

Ainda foram questionados sobre a presenca de algum programa fixo de trabalho
social nas empresas, obtendo-se apenas 19% de concordéncia, 17% n&o souberam
responder e 64% nédo tém programas fixos, diferentemente do que se esperava, isto
€, a grande maioria das empresas da amostra, ndo possuem projetos fixos.

Quando né&o se conhece o0 assunto, pode-se pensar que a presenga apenas pontual
de projetos sociais ndo é um problema.

Porém, ao analisar o real significado da RSE, vé-se que tais iniciativas, apenas
pontuais, ndo evidenciam uma atuacdo madura da empresa nessa questao.

Com relacdo ao quarto eixo, o do meio ambiente, os participantes apontaram o
incentivo a reciclagem e diminuicdo de consumo gerador de residuos plasticos foram
as mais mencionadas dentro deste contexto.

A analise e descricdo dos eixos como foram explorados, permitiram finalmente
chegar a pergunta sobre quanto as acdes de RSE de suas empresas contribuem
para a satisfacdo com o trabalho, de acordo com uma escala Likert variando de 1
(n&o contribuem nada) até 5 (contribuem muito), obtendo-se o Grafico 5.
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Gréfico 5 — Importancia da RSE para a satisfacéo no trabalho

1 2 3 4 5
Fonte: pesquisa.

A RSE sendo importante para os colaboradores da empresa, pode também ser
muito positiva no sentido de ajudar a criar ambientes de trabalho com maior
diversidade e aceitagdo, isto €, com mais representatividade e democraticos.

De fato, o alinhamento da cultura da empresa com os valores do colaborador e vice-
versa é algo fundamental para o engajamento, porque quando o funcionario esta em
um lugar que em que se sente reconhecido o trabalho flui sem o peso de uma
obrigacéo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A contribuicho que as empresas buscam obter, tradicionalmente, de seus
funcionarios é muitas vezes conseguida em um nivel meramente formal, apenas
uma sensacédo de que eles tém mais participacdo nos processos de decisédo, o0 que
na verdade n&o acontece.

Trata-se de um artificio para gerar mais produtividade e uma imagem positiva para
as corporacdes que, em sua maioria, continuam mantendo praticas sociais e
ambientais destrutivas ou violentas.

Nesse sentido, os meios mais eficientes da empresa para promover um espirito de
colaboracdo e uma cultura forte e saudavel € o alinhamento dos valores da empresa
com os dos funcionérios.

A sociedade atual vem cada vez mais cobrando das empresas uma atuacdo
socialmente responsavel e os empregados que sdo membros da sociedade esperam
gue a empresa reflita esses valores, dai a importancia da RSE.

Ao confrontar os participantes da pesquisa com os quatros eixos da RSE praticados
por suas empresas, verifica-se que a maioria os valoriza e que as empresas de
forma geral perceberam essa importancia e vém adotando praticas de
responsabilidade social, embora nem todas estejam maduras e consolidadas.

O estudo permite inferir que ha diferenca de percepcbes entre as geracdes, por
exemplo, os membros da geragédo Z que responderam as questdes tendem a pensar
que as empresas tém um potencial para ser um local colaborativo e de
oportunidades para todos.

Por outro lado, asas geracdes que carregam tradicdes mais conservadoras (X e Y),
enxergam a relevancia dos programas de RSE, porém a seguranca e a estabilidade
financeira séo o principal ponto para a valorizagdo do emprego.
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Assim, os programas de RSE que valorizam e representam uma atuacao ética das
empresas vém se tornando cada vez mais importantes, de modo que é lbgico
esperar que mais e mais empresas 0os adotem como uma forma eficiente de atrair e
manter talentos com esses mesmos valores.

O estudo evidencia que ainda existem empresas que ndo atendem aos requisitos da
responsabilidade social empresarial, no todo ou em partes, indicando que para elas
os valores da RSE sao praticados superficialmente.

Quando isso acontece esta-se diante boas iniciativas ndo sistematizadas que
ajudam na imagem a falta de coeréncia entre valores.

Muito provavelmente, daqui por diante com novas geragdes entrando no mercado de
trabalho, em algum momento todas as empresas vao ter que fazer o que dizem em
relacdo a RSE.

Conclui-se que a Responsabilidade Social Empresarial ndo se faz sozinha, ela
precisa ser uma area transversal da empresa inteira e, nesse sentido, a area de
gestdo de pessoas tem papel relevante em fazer a RSE disseminar por toda a
empresa, incorporando-a a cultura empresarial.

A limitacdo da pesquisa é que se trata de um estudo nao probabilistico, com amostra
por conveniéncia, de maneira que os resultados ndo podem ser generalizados, por
isso, sugere-se a realizacdo de novos estudos que aprofundem as questbes
levantadas.
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