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percepcdo dos gestores de empresas do setor de moveis, eletrbnicos e
eletrodomésticos de Araguaina — Tocantins.

Francisca das Chagas Paiva de Morais Andrade?
Degson Ferreira®

RESUMO

O avanco de um povo pode ser calculado através capacidade de produzir bens e
servicos de exceléncia que aumentem a qualidade de vida e bem-estar das pessoas.
Certo que isso exige um conjunto de empresas socialmente envolvidas e
conscientes de seus impactos em varios setores da atividade econdémica. Neste
trabalho, faz-se uma abordagem perceptiva da responsabilidade social na gestao
estratégica de pessoas. Deste modo, o objetivo deste estudo foi investigar como os
gestores das empresas do setor de méveis, eletrénicos e eletrodomésticos da cidade
de Araguaina-TO percebem e se preocupam com a responsabilidade social como
ferramenta na gestdo estratégica de pessoas. Para tanto, sistematiza-se um
referencial tedrico acerca das praticas que envolvem a responsabilidade social
organizacional, a gestao estratégica de pessoas e a interseccdo entre estes dois
temas. Sendo assim, a natureza desta pesquisa € qualitativa de cunho exploratério,
foi adotado como instrumento de coleta de dados o questiondrio estruturado. Os
resultados obtidos estdo direcionados para as empresas e 0s gestores pesquisados
e apontam que apesar de nao terem conhecimento total sobre o tema em questao,
seguem alguns passos destas praticas em seus processos administrativos. Enfatiza-
se que uma organizacdo socialmente responsavel considera seu colaborador como
sécio, desenvolve uma politica de recompensas adequadas e justas, zela pela ética
e saude do colaborador, concede beneficios e carreira que valorizem as suas
competéncias essenciais.

Palavras-Chaves: Responsabilidade Social; Gestdo Estratégica; Pessoas;
Organizacao.

ABSTRACT

The advancement of a people can be calculated through the ability to produce goods
and services of excellence that increase the quality of life and well-being of the
people. Certainly this requires a set of socially involved companies and aware of their
impacts in various sectors of economic activity. In this work, a perceptive approach is
taken to social responsibility in the strategic management of people. Thus, the
objective of this study was to investigate how the managers of companies in the
furniture, electronics and household appliances sector of the city of Araguaina-TO
perceive and care about social responsibility as a tool in the strategic management of
people. For that, a theoretical framework about the practices that involve
organizational social responsibility, the strategic management of people and the
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intersection between these two themes is systematized. Thus, the nature of this
research is qualitative of an exploratory nature, the structured questionnaire was
adopted as a data collection instrument. The results obtained are directed to the
companies and managers surveyed and point out that although they do not have
total knowledge about the subject in question, they follow some steps of these
practices in their administrative processes. It is emphasized that a socially
responsible organization considers its collaborator as partner, develops a policy of
adequate and fair rewards, watches over the employee's ethics and health, grants
benefits and career that value their core competencies.

Keywords: Social Responsibility; Strategic management; People; Organization.



INTRODUCAO

As grandes transformacgfes cientificas, tecnoldgicas, sociais e econémicas
pelas quais a sociedade vem passando faz com que o ser humano conviva com uma
diversidade de conhecimento. Assim, tais mudancas estimulam empresas e gestores
a revisarem e inovarem seus papéis com relacdo a globalizacdo, a tecnologia, ao
interesse por assuntos voltados para a ética e valores, a responsabilidade social e a
gestdo estratégica das pessoas.

Deste modo, responsabilidade social na gestdo estratégica de pessoas hoje
funciona como base para 0 sucesso da organizacdo, apresentando-se como um
fator competitivo para o mercado. O seu gerenciamento oportuno fara com que a
organizacdo esteja preparada para competicio no mercado, agindo com
compromisso social na producdo de bens e servicos de exceléncia que visem
aumentar o bem-estar e a qualidade de vida da populacéo.

E clara a pressdo e as influencias do ambiente externo na vida das
empresas e mais ainda presente na vida dos colaboradores que fazem a
organizacdo acontecer. Por isso, no mundo corporativo investir nos recursos da
gestado estratégica de pessoas, na saude fisica e mental, ou seja, no bem estar do
trabalhador de forma socialmente responsavel pode ser um elemento decisivo para
0 sucesso da organizacgao.

Quando se refere as tematicas em questdo precisa-se levar em
consideracdo que a responsabilidade social organizacional é parte integrante da
gestdo estratégica plena de uma empresa. Sendo assim, deve-se atentar
primeiramente para a analise do ambiente, observando os impactos que a
organizacdo tera sobre a sociedade, desenvolvendo acdes adequadas para lidar
com questdes de responsabilidade, bem como atribuir aos individuos participantes
encargos para a medi¢cdo do bem estar social.

Neste sentido, este trabalho procura responder a seguinte questdo de
pesquisa: como 0s gestores das empresas percebem e se preocupam com as
atividades de responsabilidade social na gestéao estratégica de pessoas?

Para apresentar respostas para este problema de pesquisa, 0 presente
artigo objetiva investigar como 0s gestores das empresas do setor de moveis,
eletrbnicos e eletrodomésticos da cidade de Araguaina-TO percebem e se

preocupam com a responsabilidade social como ferramenta na gestao estratégica de



pessoas. Mais especificamente, busca compreender, sob a Gtica dos gestores, como
as empresas pesquisadas estdo realizando préticas de responsabilidade social na
area de gestdo de pessoas; verificar se as empresas cumprem a medida que lhes
cabem a responsabilidade social; e identificar se ha preocupacédo das empresas com
a responsabilidade social na gestéo estratégica de pessoas.

A importancia deste estudo est voltada para a uma abordagem que tenta
relacionar duas tematicas bastante discutidas atualmente: a Responsabilidade
Social e a Gestao Estratégica de Pessoas.

Assim, o estudo aborda a responsabilidade social dentro da gestédo
estratégica de pessoas, caracterizando, deste modo, como uma pesquisa do tipo
exploratdria, qualitativa, realizada com gestores responsaveis pelo departamento de
pessoas das empresas do setor de moveis, eletronicos e eletrodomésticos da cidade

de Araguaina-TO.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nos préximos tépicos serdo discorridos o0 que alguns tedricos pensam em
relacdo a responsabilidades social organizacional, a gestao estratégica de pessoas,
a gestdo estratégica de pessoas e seus desafios e a importancia das duas areas

tematicas.

2.1. A RESPONSABILIDADE SOCIAL ORGANIZACIONAL

Nas trés ultimas décadas, percebe-se que o tema responsabilidade social
organizacional tem sido discutido por varios estudiosos e que vem crescendo na
medida em que se percebe a necessidade de promover a ética e o bem estar social
das pessoas dentro das organizacoes.

A responsabilidade social organizacional (RSO), conforme Gomes e Moretti
(2007) é considerada como a transformacédo que as empresas foram forcadas a
fazer em beneficio de novas consideragcbes em busca da competitividade e da
gueda seguida das margens de lucro, alteragdes, enfim, no modo de produgéo em
escala jamais vista e notada. Estas por sua vez, provocam grandiosas
transformacdes na forma de se administrar as organiza¢cdes. Neste aspecto, pode-se
considerar a RSO como uma ferramenta de melhoramento empresarial, pois torna o
empreendimento mais qualificado em termos de flexibilidade, maturidade, tomada de

decisbes conscientes, tornando o negocio cada vez mais eficaz.



A definicdo de responsabilidade social de uma organizagcdo aparece como
resultado da funcao social da empresa com o intuito de promover o desenvolvimento
humano sustentavel e com isso, contribuir para com a sociedade, também pode ser
definida como uma politica social da organizacdo, 0 que na realidade ultrapassa o
aspecto ambiental e vai até outras &reas — social, cultural, econébmica e supera o
distanciamento entre o social e o econémico, obriga as empresas e repensarem 0
oficio e a maneira de como conduzir os interesses cabiveis ao negocio em que atua.
Assim sendo, “as organizacfes tém o poder de decisdo e responsabilidade de
encontrarem uma forma de como tratar as adversidades sociais provocadas pelo
efeito que causam a sociedade” DRUCKER (1999 apud GARCIA e CEBALLOS,
p.874).

Em concordancia com Ashley (2002), que deixa claro que a RSO ¢é a
caracteristica que melhor conceitua a ética. Em resumo esta se tornando prioritaria a
visdo de que os negdécios devem ser feitos de forma ética. Observa-se ainda, que a
autora atribui o conceito, mas também caracteriza responsabilidade social com uma
comparacao a ética. Esta, por sua vez, ressalta a preocupacdo com a rigorosidade
de valores morais, que podem valer-se cada vez mais de comportamentos
apropriados e, neste caso, a organizacéo precisa de aderir a RSO para aproximar-se
dos padrdes universais de direitos humanos tanto debatidos nos ultimos anos.

No atual cenario vivido pelas organizacbes, o0 entendimento de
responsabilidade empresarial fica muito longe de simplesmente alimentar o lucro dos
acionistas e dirigentes, ela é comprometida também com o desenvolvimento da
sociedade, a qual esta inserida, e deve abracar causas que influenciem o bem —
estar comum. (CERTO et al., 2005, p. 262) conceituam a responsabilidade social
organizacional como a “realizacdo de atividades que podem ajudar a sociedade”,
podendo ser influenciavel nas decisdes, tanto da empresa quanto por parte da
comunidade a qual a organizagdo esteja inserida, ainda que nao contribuam
diretamente para aumentar a lucratividade da empresa.

A responsabilidade social esta ligada a gestao estratégica de tal forma que a
sociedade esteja em conexao com as organizacdes e estas, por sua vez, precisam
aumentar a curto, médio ou longo prazo a sua lucratividade. Entdo, a
responsabilidade social da organizacdo também pode estar associada a seguranga
e saude do trabalhador que esta envolvido de tal modo que a subjetividade deste

esteja comprometida no processo de interacdo com o desempenho e produtividade



da organizacdo. Assim diz Mendes (2007, p. 37), “a produtividade e a qualidade
podem resultar, as vezes, da subversao do trabalho prescrito”.

Anjos (2009) confirma o que Mendes (2007) diz, “porque ndo é o prescrito
que realiza o trabalho, mas sim o real’. Em suma, o autor quis dizer que o trabalho
prescrito é o que faz parte da gestao organizacional e que elabora o planejamento,
enquanto que o trabalho real seria aquele que executa, ou seja, 0s que
verdadeiramente sdo especialistas, 0s que vivenciam as experiéncias com a nocao
completa do que precisa para ser realizado.

De acordo com Mendes (2007), se ndo houver uma abertura para o
colaborador aproveitar a autonomia no exercicio de suas atribui¢cdes, seu poder de
inovacdo podera transformar-se em aflicdo e posteriormente trazer inconstancias
emocionais podendo provocar ainda, problemas psicolégicos mais sérios. Por isso, é
necessario que o convivio entre organizacdo e funcionario seja harmonioso.

Mendes (2007) reforgca seu ponto de vista dizendo que as dificuldades dos
gue estdo a frente da gestdo da organizacdo do trabalho podem gerar maior
sofrimento aos colaboradores, pois caso ndo haja uma liberdade acentuada para
eles utilizarem seu poder de inteligéncia na pratica, sua criatividade podera tornar-se
danos para a saude do colaborador, uma vez que a sua subjetividade estara
bloqueada.

2.2 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A gestéao estratégica pode ser considerada como uma forma de acrescentar
novos elementos de reflexdo e acdo sistematica e continuada, a fim de avaliar a
situacdo, elaborar projetos de mudancas estratégicas, acompanhar e gerenciar os
passos de implementacdo em uma organizacao.

Segundo Teixeira et al (2010, p.13), a gestao estratégica de pessoas é a
gestdo na qual os colaboradores “agregam valor as organizagdes e se constituem
num importante diferencial competitivo”. Cuja implicagdo na competitividade das
organizagbes € marcante, e de um contexto de transicdo no mundo do trabalho, em
gue tanto a natureza do trabalho quanto as relacdes de emprego se modificam.

Herrero Filho(2005, p.74), diz que “a estratégia é a arte de criar valor, o
maior desafio € o mapeamento dos pontos criticos ao negdécio”. As competéncias

gue os empregados precisam dominar para gerar e agregar valor ao negécio que
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contribuem para o aumento da produtividade e proporcionam a responsividade com
o cliente a quem dara o aval do servigo prestado pela empresa.

Conforme Chiavenato(1999), os gestores chegam a conclusdo que os
colaboradores para demonstrarem melhor seus servicos e oferecerem maior
rendimento a organizagdo, precisam ser bem geridos, néo sendo identificados como
patrimonio da organizagdo, e sim, reconhecidos como fonte de conhecimento,
habilidades e capacidades em beneficio préprio e da organizacdo, entendendo que
sua inteligéncia deve ser revertida para a formacdo do capital intelectual da
organizagao.

Para o autor, muitas criticas surgem contrarias a esse procedimento, por
entenderem que o colaborador ndo deveria ser visto como patrimbnio da
organizacdo e que o conhecimento adquirido no desenvolvimento do seu trabalho,
excetuando as informacdes restritas a organizacéo, a este pertencia e poderia ser
utiizado em seu beneficio ao almejar um cargo superior dentro ou fora da
organizacao.

Ainda de acordo com o autor mencionado anteriormente, percebe-se que a
organizagdo que tem essa visdo do seu colaborador tende a reconhecé-lo como
parceiro, tendo em vista que todo processo produtivo realiza-se com a participacao

conjunta de diversos parceiros.

2.2.1 A Gestéo Estratégica de Pessoas e seus Desafios

As modificacdes exigidas pelo mercado fazem com que os gestores tenham
davidas quanto ao futuro da gestdo de Pessoas. Imagina-se que ndo ha como
prever o futuro dos recursos humanos. Tentar acompanhar tais mudancas e antever
0 que vira, ndo é tarefa facil; contudo, os gerentes tém uma certeza, seja qual for o
fim gestdo de pessoas, ela s6 poderd acontecer depois de finalizadas todas as
demais etapas da Administracao, afinal, todos os demais recursos das organizacdes
sdo administrados pelas pessoas.

De acordo com Gil, (2001, p.31), o fim da Administracio mesmo
considerando as mudancas exigidas de mercado, “parece improvavel, mesmo
considerando a nova distribuicdo dos padrOes de carreiras profissionais dos
gestores que vem mudando os requisitos fundamentais da administracdo”. No

entanto, planejamento, controle, coordenacao e direcdo mantenham-se inalterados.
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Sobre essa afirmacao Goffoe e Hunt (1998, p.3) acentuam que, “apesar de
toda publicidade conferida as novas teorias que preconizam o fim da administracéo,
existem principios universais que devem ser reafirmados”.

Diante dos fatores expostos destaca-se o desenvolvimento de humano e da
organizacdo, tendo como desafio principal da gestao estratégica de pessoas a base
do desenvolvimento do colaborador que é o treinamento e para iSSO acontecer,
precisam estar motivados, dispostos a inovar seus conhecimentos para melhor
desenvolver sua criatividade. Dessa forma, estara se preparando para as mudancas
trazidas pelos novos tempos, podera contribuir positivamente na reorganizacdo da
organizagao.

Sobre isso, Chiavenato (1999, p. 409) diz que “o desenvolvimento de
pessoas esta mais relacionado com a educacéo e com a orientacdo para o futuro [...]
Todas as pessoas independente das suas diferencas individuais podem e devem se
desenvolver”. A organizacao por sua vez, precisa se preparar para oferecer ao seu
colaborador um treinamento de qualidade, tendo a consciéncia que a qualificacao é
essencial para seu desenvolvimento. Ndo ha como acompanhar as mudancas e
exigéncias de mercado se néo forem feitos investimentos no material humano. Nao
basta investir em maquinas e equipamentos de Ultima geracdo, produtos de
qualidade e de alta rotacdo no mercado, é preciso treinar seu pessoal para que
estes possam elevar a imagem da organizacdo, atendendo bem a clientela e
vendendo melhor seu produto.

A mudanca é um aspecto essencial da criatividade e inovacao nas
organizac6es de hoje. “A mudanca esta em toda a parte: nas organizacdes, nas
pessoas, nos clientes, nos produtos e servicos, na tecnologia. A mudanca
representa a principal caracteristica dos tempos modernos”. (CHIAVENATO, 1999,
p. 406).

Além disso, Chiavenato (1999), afirma que a criatividade e a inovacédo
constituem um modo de vida em muitas organizagoes, isso significa dizer que ambas
dependem da cultura organizacional. Para adquirir uma cultura ou cultivar a ja
existente, a organizacdo precisa investir no potencial do seu colaborador, para
entdo, poder acompanhar seu crescimento organizacional. Desenvolver uma boa
politica de gestdo de pessoal, que proporcione ao colaborador motivacao,

possibilidade de inovacao e criagdo, disponibilizando treinamentos, momentos de
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interacdo entre equipes, situacdes onde todos possam se conhecer e expor suas
necessidades.

2.3 A IMPORTANCIA DA RESPONSABILIDADE SOCIAL ORGANIZACIONAL COM
A GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Nos ultimos anos, as empresas brasileiras tém passado por uma discussao
sobre o seu papel social, e esse debate vem ganhando espaco crescente, embora
as motivacbes para o exercicio da responsabilidade social sejam de diferentes
naturezas. Especialmente porque tem havido uma corrida das organizagcdes na
direcdo de assumirem praticas socialmente responséaveis, o que pode provocar uma
necessidade de mudancas relevantes em varias dimensdes para 0S hegocios.

A Responsabilidade Social Organizacional apresenta caracteristicas
inerentes a gestdo estratégica de pessoas. Assim sendo, Gil (2001) ressalta que a
obtencado de lucros é considerada o foco principal da empresa. Contudo, verifica-se
gue ha uma linha de pensamento sobre as empresas que reconhece os valores
éticos no que diz respeito a qualidade de vida dos colaboradores, com a protecdo ao
meio ambiente e ainda comprometendo-se com a comunidade onde esta inserida
por meio da implantacao de projetos sociais que atendam as suas exigéncias.

Desta forma, pode-se destacar que a importancia da responsabilidade social
com a gestao estratégica se sobressai, na medida em que elas passam a contribuir
para maior competitividade, por implicar em um ambiente de trabalho mais motivado
e eficiente, por colaborar para imagem da instituicdo positivamente e por contribuir
para um estabelecimento de relagcbes calcado em maior envolvimento com seus
parceiros de mercado e com a sociedade adjacente (MARTINELLI, 1997 apud
BUARQUE et al., 2002).

Tal qual Martinelli (1997) para que a gestdo de pessoas se organize de
forma socialmente responséavel, € preciso identificar se 0os gestores estdo atentos a
politicas integradas que abranjam todos os subsistemas que compdem a gestao de
pessoas: a agregacdo de pessoas; a integracdo das pessoas com as atividades; ao
estimulo a ética e a saude; e as recompensas de Pessoas que colaboram com o

crescimento da organizagao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICO
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O presente trabalho caracteriza-se como uma pesquisa do tipo exploratoria,
Andrade (2009), afirma que a pesquisa exploratéria € a primeira etapa para o
desenvolvimento de um trabalho cientifico, além de permitir uma maior familiaridade
entre o pesquisador e o tema pesquisado, visto que este ainda € pouco conhecido,
pouco explorado e envolve a pesquisa bibliogréfica, tendo como objetivo propiciar
um melhor entendimento funcional das teméticas estudada.

Com relacdo a abordagem da pesquisa, configura-se como qualitativa pois
proporcionara investigar o nivel da preocupacdo com a responsabilidade social na
gestdo estratégica de pessoas dentro da organizagdo, além de possibilitar e avaliar
a participacao e autonomia dos colaboradores na tomada de deciséo.

Os métodos qualitativos buscam explicar o porqué das coisas, exprimindo o
gue convém ser feito, mas ndo quantificam os valores e as trocas
simbolicas nem se submetem a prova de fatos, pois os dados analisados
sdo ndo-métricos (suscitados e de interacdo) e se valem de diferentes
abordagens. (GERHARDT e SILVEIRA, 2009, p.32).

O método de pesquisa utilizada foi o estudo de casos multiplos que, de
acordo com o tedrico Yin (2005), as escolhas preferidas estdo em quando se
colocam questdes do tipo “como” e “por que”, focalizando em fendmenos
contemporaneos e sem a necessidade de se ter o controle sobre acontecimentos.

Todos os procedimentos utilizados no referido estudo sustentam a base do
guestionario. Participaram desta pesquisa 9 (gestores responsaveis pelo
departamento de pessoas das empresas do setor de moveis, eletrbnicos e
eletrodomésticos da cidade de Araguaina-TO. Foi utilizado como instrumento de
coleta de dados o questionario estruturado, que continham questées fechadas.Tal
instrumento foi elaborado com 51 perguntas em escala que contém 5 eixos que
envolvem os pontos fundamentais na gestdo de pessoas: i) argumentos prés e
contra a responsabilidades social organizacional (este eixo contém 17 perguntas); ii)
agregacao de pessoas (12 perguntas); iii) integracdo das pessoas com as atividades
(9 perguntas); iv) estimulo a ética e a saude fisica e mental (7 perguntas) e V)

recompensas (6 perguntas).

4 ANALISE DOS RESULTADOS
A analise de resultados apresentam cada eixo com as respectivas praticas

de responsabilidade social e a porcentagem de exercicio destas pelos gerentes da
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area de gestdo de pessoa e apresenta argumentos sobre as praticas mais utilizadas
de acordo com os resultados obtidos em cada grafico.

O primeiro eixo diz respeito aos argumentos prés e contra a
responsabilidade social. Para fins de facilitacio de entendimento e
operacionalizacdo da pesquisa, 0 Quadro 1 mostra as praticas que constituem este
primeiro eixo da pesquisa, bem como a sigla correspondente a cada pratica.

Préticas de Responsabilidade Social Sigla
Interesse da empresa em promover e melhorar a comunidade com a qual seus Eixol V1
negdcios estdo sendo realizados. -
Preocupac¢éo da organizacdo com a sociedade na qual esta inserida. Eixol V2
Lucratividade com as a¢Bes sociais da empresa. Eixol V3
Melhorias da imagem da empresa com a responsabilidade social. Eixol V4
A responsabilidade social evita as intervenc¢des de governos nos negécios. Eixol V5
Existéncia dos valores socioculturais da organizacédo a partir da implantacdo da Eixol V6
responsabilidade social. —
Possibilidade a longo prazo de menor risco a lucratividade da empresa com a Eixol V7
responsabilidade social. —
Possibilidade de a responsabilidade social oferecer a empresa a oportunidade de Eixol V8
resolver problemas sociais com 0s quais 0s governos nao tem tido sucesso. -
Pensamento da empresa em ser uma instituicdo que tem recursos financeiros e Eixol VO
humanos proprios capazes de resolver alguns problemas sociais. -
Problemas que podem ser resolvidos antes que se tornem conflitos grandiosos com Eixol V10
a adesao da empresa a responsabilidade social. -
As ac¢bes sociais ndo podem ser entendidas como oportunidades de negdcios. Eixol V11
Influéncia no preco dos bens e servigcos com o custo da responsabilidade social. Eixol V12
Falta de incentivos por parte do governo para que a empresa seja envolvida Eixol V13

socialmente.

A responsabilidade social desvia a atencéo das principais finalidades da empresa. Eixol V14

A responsabilidade social organizacional contra a maximizacgao de lucros da

Eixol_V15
empresa. -
Falta de experiéncia nas organizacbes com acdes de responsabilidade social. Eixol V16
Mais prética e experiéncia para poderem lidar com problemas sociais nas Eixol V17
empresas. -

Quadro 1 — Praticas e Respectivas Siglas de Responsabilidade Social do Primeiro Eixo
Fonte: Elaborado pela autora.

No Grafico 1, pode-se perceber o percentual de cada préatica de

reponsabilidade social realizada pelas empresas e gestores.
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Grafico 1 — As Praticas de Responsabilidade Social.
Fonte: dados primérios (2016)

A pesquisa aponta que dos argumentos pros mais utilizados pode-se dizer,
pela analise do Gréfico 1 que, cerca de 88,9% dos gestores pensam ser interessante
para a empresa promover e melhorar a comunidade com a qual seus negoécios estao
sendo realizados (Eixol _V1); com o0 mesmo percentual, aparecem as organizacoes
gue se preocupam com a sociedade a qual esta inserida (Eixol V2); os gestores
veem a responsabilidade social como melhoria para a imagem da empresa
(Eixol_V4); 77,8% dos gestores acreditam que responsabilidade social evita as

pY

intervencdes de governos nos nhegoécios (Eixol V5); oferece a empresa a
oportunidade de resolver problemas sociais com 0s quais 0s governos nao tem tido
sucesso (Eixol V8). E que para 100% deles os valores socioculturais passam a
existir dentro da organizacdo a partir da implantagcdo das praticas relacionadas a
responsabilidade social (Eixol V6). Todos os gestores entrevistados acreditam que
a responsabilidade social a longo prazo possibilita menor risco a lucratividade da
empresa (Eixo_V7); permite também que os problemas possam ser resolvidos antes
que se tornem conflitos grandiosos (Eixol V10). Todos os respondentes da
pesquisa percebem que as empresas precisam ter mais pratica e experiéncia para
poderem lidar com problemas sociais (Eixol V17).

J& para os argumentos contra que aparecem em consequéncia aos pros
mais utilizados, conforme mostra Grafico 1, todos o0s gestores entrevistados

acreditam que as ac¢Oes sociais ndo podem ser entendidas como oportunidade de
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negécios (Eixol V11); 77,8% dos gestores acreditam que o custo da
responsabilidade social influéncia no prego dos bens e servigos (Eixol _V12); 88,9%
apontam ainda que ha falta de incentivos por parte do governo para que a empresa
seja envolvida socialmente( Eixol V13); 66,7% afirmam que a responsabilidade
social ndo desvia a atencao das principais finalidades da empresa (Eixol_V14); e
55,6% deles apontam que essa mesma teméatica ndo vai contra a maximizagcdo de
lucros da empresa; e por fim, 77,8% dos gestores apontam que ha falta de
experiéncia nas organizacdes com acdes de responsabilidade social (Eixol V16).

Apesar das empresas e gestores ndo terem conhecimento total sobre o tema
em questdo, ha uma percepcdo através da informacédo apresentada no Gréfico 1,
que as empresas seguem alguns passos deste método em seus processos
administrativo. Tais praticas podem ser vistas como acdes das empresas que
beneficiam a sociedade e s&do causas sociais relevantes para a comunidade,
contribuindo com a politica social e que pretende diminuir os impactos negativos no
meio ambiente organizacional, procurando se conscientizar do seu papel no
desenvolvimento na comunidade que esta inserida.

O segundo eixo diz respeito as praticas de responsabilidade social
realizadas na agregacdo de pessoas. Para fins de facilitagdo de entendimento e
operacionalizacdo deste eixo, no Quadro 2, pode-se verificar a descricdo das
praticas realizadas pelos gerentes de gestdo de pessoas durante uma entrevista de

emprego, bem como a sigla correspondente a cada pratica.

Praticas de Responsabilidade Social na Agregacdo de Pessoas Sigla

O candidato adquire informacfes sobre a empresa no ato da entrevista. Eixo2_ V1
A selecéo se d& pela forma como o candidato se comunica. Eixo2 V2
Pergunta sobre o que o candidato faz no tempo livre. Eixo2 V3
Questionamentos a respeito do motivo do candidato ter saido (ou quer sair) da Eixo2 V4
empresa -
Realizac8o de perguntas sobre 0 que gostava na empresa anterior. Eixo2 V5
Questionamentos sobre como o colaborador lida com as pressfes de trabalho. Eixo2 _V6
Definicdo das maiores qualidades e o que o candidato precisa melhorar. Eixo2 V7
Permissdo ao candidato a falar sobre seus pontos positivos. Eixo2 V8
No ato da selecdo, perguntar ao candidato o porqué ele deve ser contratado e o .

D Eixo2 _V9
que pode desqualifici-lo. -
Existéncia de um painel de avaliacdo e/ou dindmica de grupo. Eixo2 V10
O recrutado fala abertamente sobre sua vida e a sua experiéncia profissional. Eixo2_V11
As questbes com inteligéncia emocional, habilidades e competéncias .

. Eixo2_V12
comportamentais de forma aberta.

Quadro 2 — Préticas de Responsabilidade Social e Siglas na Agregacao de Pessoas do Segundo Eixo.
Fonte: Elaborado pela autora



O Gréfico 2, a seguir,

apresenta a porcentagem das praticas

responsabilidade social na agregagao de pessoas.
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Grafico 2 — Praticas de Responsabilidade Social na Agregacéo de Pessoas
Fonte: dados primérios (2016).

Em relacdo as praticas de responsabilidade social na agregacdo de
pessoas, pode a pesquisa revela que para aproximadamente 56% dos gestores
entrevistados o candidato sempre recebe informacfes sobre a empresa no momento
da realizacdo da entrevista (Eixo2_V1) e, as vezes, € indagado sobre o que ele mais
gostava de fazer na empresa anterior (Eixo2_V5); 66,7% dos gestores assinalam
gue raramente fazem a selecdo do candidato pela forma como ele se comunica
(Eixo2_V2); eles ainda esclarecem sempre perguntam o que o candidato faz no
tempo livre (Eixo2_V3) e questionam sempre sobre como o colaborador lida com
pressbes no trabalho (Eixo2_V6); e ainda pedem sempre que o recrutado fale
abertamente sobre sua vida e a sua experiéncia profissional (Eixo2_V11); 77,8%
dizem que sempre fazem guestionamentos a respeito do motivo do candidato ter
saido (ou quer sair) da empresa (Eixo2_V4); solicitam sempre ao candidato que
falem sobre suas maiores qualidades e o que precisa melhorar (Eixo2_V7); 88,9%
dos gestores entrevistados sempre permitem ao candidato falar sobre seus pontos
positivos (Eixo2_V8) e sempre tratam questdes como inteligéncia emocional,
habilidades e competéncias comportamentais de forma aberta (Eixo2_V12).

Chama-se a atencao, neste eixo, para a grande preocupacao das empresas

com o0s empregados quando se trata de permitir ao candidato falar sobre seus
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pontos positivos e questdes sobre inteligéncia emocional, suas habilidades e
competéncias comportamentais de forma aberta. HA uma compreensdo de que a
empresa realiza com responsabilidade a sua gestdo, guiando-se por critérios
preestabelecidos pela organizacdo, assegurando os beneficios que estiverem a seu
alcance. A empresa socialmente responsavel, em paralelo com Chiavenato (1999),
tem forte compromisso com o futuro de seus funcionarios. Além disso, pode utilizar
sua influéncia e acesso a tais informacgdes para auxiliar a recolocacédo dos seus ex-
colaboradores.

O terceiro eixo diz respeito as préticas de responsabilidade social na
integracao das pessoas com as atividades. Para fins de facilitagdo de entendimento
e operacionalizacdo deste eixo, no Quadro 3, pode-se observar a descricdo das
praticas realizadas pelos gerentes de gestdo de pessoas nos processos de integrar
e posicionar as pessoas em suas respectivas atividades dentro da organizacéo, bem
como a sigla correspondente a cada uma dessas praticas. Além disso, diz respeito
aos primeiros passos na integracdo dos novos membros da organizacdo e ao

desenho de cargo e tarefas.

Préatica de Responsabilidade Social na Integracdo das Pessoas com as

Atividades Sigla
A empresa respeita normas nacionais de trabalho. Eixo3 V1
Proibicdo do trabalho infantil pelas normas internas. Eixo3 V2
Atividades sistémicas na empresa de orientacéo, preparacéo do colaborador para Eixo3 V3

aposentadoria.

Oferecimento de orientacdo com relacdo ao planejamento financeiro do colaborador. Eixo3 V4

Apresentacdo ao novo integrante da misséo, visdo, valores, do manual do

. Eixo3 V5
colaborador, da estrutura e os demais colegas da empresa. -
Existéncia de um funcionario & disposi¢éo para a realizagdo do treinamento do novo .

Eixo3_V6
colaborador. —
Explicacdo dos beneficios e direitos que o colaborador possui ao fazer parte da Eixo3 V7
empresa. —
Clareza de o setor de RH estar aberto para novas sugestes e projetos. Eixo3 V8
Criacdo de canais de comunicac¢ao direta entre gestores e colaboradores. Eixo3 V9

Quadro 3 — Préticas de Responsabilidade Social e Siglas na Integracdo das Pessoas do Terceiro

Eixo.
Fonte: Elaborado pela autora

Com relacdo as praticas de responsabilidade social na agregacao das

pessoas, pode-se identificar no Grafico 3, o percentual em exercicio pelos gestores.
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Grafico 3 - Préticas de Responsabilidade Social na Integragdo de Pessoas
Fonte: dados primérios (2016).

Pelos dados apresentados no Grafico 3, compreende-se que em sua maioria
as empresas, quando se trata da integracdo das pessoas com as atividades, cerca
de 78% delas sempre praticam o respeito as normas nacionais e vigentes de
trabalho (Eixo3_V1); oferecem sempre orientacdo com relacdo ao planejamento
financeiro do colaborador (Eixo3_V4) e proporciona sempre a apresentacéo ao novo
integrante da misséo, visao e valores da organizacdo, do manual do colaborador, da
estrutura e dos demais colegas da empresa (Eixo3_V5); 89% afirmam que existem
sempre normas internas para a proibicdo do trabalho infantii na organizacdo
(Eixo3_V2); sempre existe um funcionario a disposicdo para a realizacdo do
treinamento do novo colaborador (Eixo3 V6); com esse mesmo percentual a
empresa deixa claro que sempre o setor de RH esta aberto para novas sugestdes e
projetos (Eixo3 _V8); as empresas sempre atém-se para a criacdo de canais de
comunicacdo direta entre gestores e colaboradores (Eixo3_V9). Verifica-se ainda
que 100% dos gestores de pessoas sempre apresentam explicacdes relacionadas
aos beneficios e direitos que o colaborador possui ao fazer parte da empresa
(Eixo3_V7).

Pode-se verificar, a partir dos dados observados que as empresas
pesquisadas estdo cumprindo a medida que lhes cabem a responsabilidade social
no aspecto legal, pois atendem as normas e convengfes nacionais do trabalho e

proibem o trabalho infantili dentre outras praticas. A empresa socialmente
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responsavel ndo se limita a respeitar os direitos dos trabalhadores, ainda que este
seja um pressuposto indispensavel. Ela deve ir além e investir no desenvolvimento
pessoal e profissionalde seus empregados, bem como na melhoria das condi¢des de
trabalho e no estreitamento de suas relacées com os empregados, como orientacoes
Martinelle (1997).

O quarto eixo diz respeito as praticas de responsabilidade social no estimulo
a ética e a saude do colaborador. Para fins de facilitacdo de entendimento e
operacionalizacdo deste eixo, o Quadro 4 refere-se a assuntos pertinentes as
condi¢cdes de saude fisica e psicolégicas do colaborador na empresa e apresenta

também as respectivas siglas desses assuntos.

Praticas de Responsabilidade Social no Estimulo a Etica e a Salide Sigla
Oferecimento de treinamento e oportunidade voltados para a fun¢do ou cargo que 0s Eixod V1
colaboradores exercem na organizagéo. -
Oportunidade para pessoas com deficiéncia na organizacéo. Eixo4 V2
Reabilitacdo de funcionarios com problemas fisicos, mentais ou emocionais. Eixo4 V3
Disposi¢do de uma comissdo de prevenc¢do de acidentes na empresa. Eixo4-V4
Disponibilidades de um codigo de ética na empresa. Eixo4 V5
Acontecimento de debates sobre problemas éticos no ambiente da organizagéo. Eixo4_V6
Promocéo de integracdo entre colaboradores de baixo e alto escaldo. Eixo4 V7

Quadro 4 - Préticas de Responsabilidade Social e Siglas do Estimulo a Etica e & Satde do Quarto
Eixo.
Fonte: Elaborado pela autora

O Grafico 4, apresenta o percentual alcancado em cada préatica de

responsabilidade social no estimulo a ética e a saude de trabalhador.
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Gréfico 4 - Praticas de Responsabilidade Social no Estimulo & Etica e & Saude
Fonte: dados primérios (2016).
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De acordo com informagBes obtidas no Gréafico 4, 67% das empresas
sempre oferecem treinamento e oportunidades educacionais voltadas para a fungéo
ou cargo que os colaboradores exercem na organizacdo (Eixo4 V1); 77,8% das
organizacdes sempre procuram reabilitar os funcionarios com problemas fisicos,
mentais, ou emocionais (Eixo4_V3); dispdem sempre de uma comissdo de
prevengao de acidentes (Eixo4_V4) e permitem o acontecimento de debates sobre
problemas éticos no ambiente de trabalho (Eixo4 V6). Dos dados apresentados,
100% das empresas sempre oferecem oportunidades para pessoas com deficiéncia
(Eixo4_V2); disponibilizam sempre ao colaborador um cédigo de ética (Eixo4_V5);
bem como promovem sempre a integracdo entre colaboradores de baixo e alto
escaldo dentro da organizacao (Eixo4 V7).

Entende-se, a partir dos dados apresentados, que todas as empresas
pesquisadas oferecem infraestrutura para o desenvolvimento ético, e da saude do
trabalhador, demonstrando uma preocupacéo efetiva com a qualidade de vida do
funcionéario dentro do ambiente de trabalho. Verifica-se ainda que as organizacoes
sempre estimulam a reabilitacdo do funcionario com problemas fisicos, mentais ou
emocionais; disponibilizam um cédigo de ética na empresa, e promovem a
integragao entre colaboradores de baixo e alto escaldo dado que, sabidamente,
reduz o estresse. Pode-se considerar hipoteticamente que elas estdo alinhadas a
estas demandas relacionadas a ética e a saude do colaborador. Tal fato pode ser
explicado, em parte, por se tratar de uma exigéncia legal para empresas desse
porte.

O quinto eixo diz respeito as praticas de responsabilidade social nas
recompensas. Para fins de facilitacdo de entendimento e operacionalizacdo deste
eixo, no Quadro 5 pode-se observar a descricdo das praticas realizadas pela
empresa nos processos, bem como a sigla correspondente a cada pratica. Nesta
etapa, aborda-se o sistema de recompensa, classificacdo de cargos, politica salarial

e outros assuntos ligados aos métodos de recompensa.
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Préticas de Responsabilidade Social nas Recompensas Siglas
Tanto homem quanto mulher possuem a mesma remuneragao. Eixo5 V1
Possibilidade de servicos de aconselhamento ao colaborador Eixo5 V2
Proporciona planos de participacdo nos lucros ao colaborador Eixo5 V3
Possibilidade de receber incentivos de vendas. Eixo5 V4
Possibilidade de ter planos de saude. Eixo5_V5
Considera importante do seguro acidente de trabalho. Eixo5 V6

Quadro 5 - Praticas de Responsabilidade Social e Siglas nas Recompensas do Quinto Eixo.
Fonte: Elaborado pela autora.

O Grafico 5 abaixo, indica os dados responsaveis pelo percentual nas

praticas de responsabilidade social nas recompensas.
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Grafico 5 — As Praticas de Responsabilidade Social nas Recompensas
Fonte: dados primérios (2016).

A pesquisa indica que das empresas pesquisadas, 56% delas sempre
possibilitam servicos de aconselhamento ao colaborador (Eixo5 V2); 67% apontam
que sempre h& possibilidade de oferecer aos seus colaboradores um plano de saude
(Eixo5_V5). Merece destacar que todas as empresas pesquisadas afirmaram que
tanto colaboradores homens quanto mulheres sempre recebem a mesma
remuneracdo (Eixo5_V1); tém sempre incentivos de vendas (Eixo5_V4) e, além
disso, todas elas também sempre consideram importante o0 seguro acidente de
trabalho (Eixo5_V6).

Compreende-se uma preocupacdo com o funcionario enquanto este se
encontra nas instalagcdes da empresa. Com a responsabilidade social, os programas

de gestdo estratégica incentivam o envolvimento dos empregados na solugéo dos
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problemas da empresa. A empresa possibilita que os empregados compartilhem
seus desafios, o que também favorece o seu desenvolvimento pessoal e
profissional. A empresa socialmente responsavel considera seus funcionarios como
sécios, desenvolvendo uma politica de recompensa, beneficios e carreira que
valorize as suas competéncias potenciais. Além disso, monitora a amplitude de seus
niveis salariais, evitando, assim, reforcar mecanismos de m4 distribuicdo de renda e

geracao de desigualdades sociais, efetuando ajustes, quando necessario.

5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Algumas acdes na gestao socialmente responsavel ja vém sendo realizadas
pelas empresas pesquisadas, 0 que mostra uma preocupacao inicial por parte delas
com o tema. Entretanto, as empresas do setor moveis, eletrbnicos e
eletrodomésticos na cidade de Araguaina-TO tém muito a avancar. A gestao
estratégica passa a ter eficiéncia quando esta baseada em modelos sélidos,
integrada a praticas legitimas que sejam fundamentadas em acles eficazes. O
envolvimento da gestdo da responsabilidade social dentro da dimenséo estratégica
na area de gestdo de pessoas ainda esta longe de alcancar sustentabilidade.
Enquanto as empresas (i) ndo se preocuparem em suportar a existéncia dos valores
socioculturais a partir da implantacdo da responsabilidade social (Eixol_V6); (i) nem
se empenharem mais com os problemas que podem ser resolvidos antes que se
tornem conflitos grandiosos demais (Eixol V10); (iii) pensarem que as a¢des sociais
podem ser entendidas com oportunidade de negocios (Eixol_V11); e (iv) estiverem
faltando pratica e experiéncia para poderem lidar com problemas sociais
(Eixol _V17); elas ndo seréo sustentaveis a ponto de gerarem vantagem competitiva,
e ndo serdo coerentes para gerarem legitimidade. Nesse ambiente global, é
fundamental que as empresas despertem para a importancia da responsabilidade
social na agregacao e na integracdo das pessoas, no estimulo a ética e a saude do
colaborador, valorizando o seu capital intelectual, pois 0os grandes ativos tangiveis
deixaram de ser prioridade e tiveram que compartilhar com o capital humano.

Para tanto, o objetivo geral de investigar como 0s gestores pesquisados
percebem e se preocupam com a responsabilidade social como ferramenta na
gestado estratégica de pessoas e 0s objetivos especificos de compreender como as
empresas e gestores estdo realizando praticas de responsabilidade social na area

de gestdo de pessoas; verificar se as empresas cumprem a medida que Ihes cabem
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a responsabilidade social e entender a preocupacdo das empresas com a
responsabilidade social na gestdo estratégica de pessoas foram alcancados. Mas
faz-se necessaria a abertura ao dialogo, como forma de obter informacdes que
possam expressar as necessidades, anseios, receios, valores e crencas da
comunidade interna. Surge a importancia de investir no bem-estar dos
colaboradores, em um ambiente de trabalho saudavel, em ac¢des que respeitem o0s
direitos humanos, que apoiem a liberdade de associacdo e o reconhecimento efetivo
do direito & negociacéo coletiva, que eliminem todas as formas de trabalho forcado
ou compulsério, entre outras, alinhando as préaticas de responsabilidade social as
praticas de gestdo de pessoas. E assim, gerir estrategicamente, nesse novo cenario,
€ gerir de maneira socialmente responsavel, sobretudo no que se refere as pessoas.

Com o intuito de que ocorra avanc¢o do presente estudo recomenda-se que
pesquisas complementares sejam realizadas, visando comparar periodicamente as
mudancas ocorridas na gestdo empresarial. Pois, as empresas pesquisadas em sua
totalidade ainda ndo estdo atentas a extensdo destes beneficios. Uma iniciativa
importante que pode ser entendida como uma sugestao para essas empresas Sao
elas buscarem disseminar gratificacdes aos seus colaboradores pela cadeia de
fornecedores.

Da mesma forma, torna-se interessante identificar dados subjetivos sobre o
perfil do gestor de pessoas das organiza¢cdes com o intuito de comparar os dados.
Para isso, € necessario que as empresas elevem o colaborador do patamar de
recurso passivo para a posicao de sujeito ativo e proativo, dotado de inteligéncia,
criatividade e competéncias.

E uma via de méo dupla, onde todos se beneficiam: a comunidade que
ganha em ajuda, e as organizacdes, que praticam a responsabilidade social esta
agregando valor ao produto que oferece; essas empresas que acompanham tais
praticas e divulgam os resultados, podem aproveitar a oportunidade de melhorar sua
imagem perante seu publico. Ser responsavel socialmente € uma tendéncia
empresarial continua e definitiva.

Portanto, para que a gestdo de pessoas se organize de forma socialmente
responsavel, é preciso identificar se 0os gestores estdo atentos a politicas integradas
gue abranjam todos o0s eixos que compdem a gestdo de pessoas: a agregagao de
pessoas; a integracdo das pessoas com as atividades; o estimulo a ética e a saude;

e as recompensas que podem colaborar com o crescimento da organizacgao.
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