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FARIAS, Angelica Carina de Andrade. Praticas de responsabilidade social interna: uma
analise de sua relacio com a reputacdo organizacional interna. Relatério de Estagio
Supervisionado (Bacharelado em Administragdo) — Universidade Federal de Campina
Grande, Paraiba, 2009.

RESUMO

A realizacdo deste trabalho teve como objetivo principal conhecer como se dar a relagdo entre
Responsabilidade Social Interna (RSI) e Reputacdo Organizacional Interna (ROI). Para a
concretizagdo do estudo foi utilizada uma base teorica desenvolvida por Pena et al. (2005)
para analise de RSI através de 9 indicadores, os mesmos utilizados pelo Instituto Ethos de
Empresa e Responsabilidade Social, e a proposta de Lerner (2006) para identificar a
percepgao dos funciondrios sobre o grau de concordancia com a ROI, baseada na percepgao
de 8 atributos relacionados a empresa. Para tanto, realizou-se uma pesquisa na empresa
Antares Comunicacdao de Campina Grande, onde através de questionarios aplicados juntos aos
funcionarios e entrevista semi-estruturada realizada com o gestor do programa de
Responsabilidade Social da empresa, assim como pesquisa documental, identificou-se as
acdes de RSI desenvolvidas, assim como a percepcao dos funcionarios sobre as mesmas,
identificagcdo do grau de concordancia em relagdo a ROI, e andlise da relagdo entre as
mesmas. Os resultados da pesquisa mostram um alto grau de concordancia, média 5,5 em
relagdo as agdes de RSI desenvolvidas pela empresa, assim como média de 4,9 para os
atributos relacionados a ROI. Ainda, foi possivel constatar, através da andlise de correlagdo de
Pearson, no caso estudado, que existe relacdo entre RSI e ROI, de maneira que esta ¢
significativa, sendo do tipo linear positiva, quer dizer que quanto maior a percepcdo sobre as
acoes de RSI, mais positiva sera ROI perante os funcionarios. Portanto, de acordo com a
Visdo Baseada em Recursos (VBR) as duas varidveis, Responsabilidade Social Interna e
Reputacdo Organizacional Interna, podem ser consideradas fontes de vantagem competitiva.

Palavras chave: Responsabilidade Social Interna, Reputagdo Organizacional Interna e Visao
Baseada em Recursos.



FARIAS, Angelica Carina de Andrade Farias. Internal practices of social responsibility: an
analysis of their relationship with the internal organizational reputation. Report of
supervised period of training (Marjoring in management) —Federal University of Campina
Grande, Paraiba, 2009.

ABSTRACT

This work has the main objective of obtaining knowledge of how the relationship between
Internal Social Responsibility ( ISR ) and Internal Organizational Reputation ( IOR ) takes
place. In order to conclude the study, we used Pena et al. (2005) as a theoretical background,
forming a basis to investigate ISR through the analysis of 9 indicators, the same used by the
Ethos Institute for Business and Social Responsibility, and Lerner’s (2006) proposal in order
to identify the employees’ perception about the degree of agreement with IOR, based on the
perception of 8 attributes related to the company. Thus, we made an investigation at a
company called Antares Comunicagdo de Campina Grande, where we applied a semi-
structured interview with the manager of the company’s Social Responsibility Programme.
We also applied a questionnaire with the employees of the company. Through this
documentary research we were able to identify the ISR actions which were developed, as well
as the employees’ perception of them, the identification of the agreement degree in relation to
the IOR, and the analysis of the relationship between them. The analysis result show a high
degree of agreement, with the average of 5.5 in relation to the ISR action developed by the
company, as well as the average of 4.9 for the attributes related to the IOR. Still, it was
possible to observe, through Pearson’s correlation analysis, in this case, that there is a
significant positive linear relation between ISR and IOR. This all means that the greater the
perception of the ISR actions, the more positive will the IOR be among the employees. Thus,
according to Resource-based View (RBV), the two wvariables, namely, Internal Social
Responsibility and Internal Organizational Reputation, can be considered sources of
competitive advantage

Keywords: Internal Social Responsibility, Reputation Internal Organizational and Resource-
based View.
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"Usualmente produto de anos de demonstragdo de competéncia
superior, a reputacdo ¢ um recurso fragil; leva tempo para ser
construida, ndo pode ser comparada e pode ser facilmente
destruida."

Petrick et al.,1999, p. 58
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1. INTRODUCAO

As empresas brasileiras vém enfrentando diversos tipos de pressdes competitivas, em
especial as atribuidas as grandes transformagdes ocorridas no ambiente internacional e
nacional. No ambiente internacional pode-se destacar a globalizagdao, o desenvolvimento de
tecnologias de informacdo, além da desregulamentagdo de mercados e economias. No
contexto nacional ganha poder os produtos importados, em especial os chineses que estdo
sendo alvo da preferéncia do consumidor, em virtude de seus baixos precos, estabelecidos
muitas vezes de maneira desleal frente aos concorrentes, os superavits das balangas
comerciais, o0 aumento da renda familiar, além de continua busca pela modernizagdo, aumento
de produtividade e qualidade de produtos e servigos.

Com a abertura de mercados ocorre o aumento do nimero de concorrentes, € nesse
ambiente a busca pela conquista de clientes torna-se cada dia mais intensa, de maneira que
seja necessario também sustentd-la para que a empresa mantenha-se viva e competitiva.

Autores como Pettigrew e Whipp (1993) afirmam que para o desempenho
organizacional ser considerado competitivo, ndo depende apenas de caracteristicas individuais
da firma ou de tecnologias utilizadas, mas sim de uma cole¢ao de habilidades desenvolvidas,
além de modelos de agcdes combinadas.

Enquanto que para Pfeffer (1994), o sucesso empresarial vem sendo atribuido as
capacidades de desenvolverem vantagens competitivas, de maneira que estas possam
diferencid-las de seus concorrentes, gerando retornos econdmicos positivos e sustentando essa
distin¢ao de forma continuada.

Com o intuito de alcangar essa posi¢do a frente de seus concorrentes, as empresas
buscam atingir seus objetivos futuros através de estratégias que encorporem todos os seus
stakeholders, ou seja, todas as partes interessadas ou impactadas pelos negocios da mesma.

Diante desse contexto, surgiram interesses académicos, empresariais, ¢ da sociedade
como um todo, por um tema que vem se destacando, a Responsabilidade Social Empresarial
(RSE). Seu debate justifica-se pelo fato de que as empresas socialmente responsaveis
conseguem agregar valor para os que estdo proximos, assim como gerar melhores resultados
internos. Pode-se dizer que muitos serdo atingidos por esses beneficios, tais como as
empresas, a comunidade, acionistas, funcionarios. Quando uma organizagao adota tal postura,
passa a incorporar valores que juntos trardo admira¢do, comprometimento, envolvimento,

além de influenciar diretamente no desenvolvimento econdmico-social como um todo.

Angelica Carina de Andrade Farias
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Para Tinoco (2001) existem indicios de que a adog¢do de uma postura favoravel a
responsabilidade social, também proporcione ganhos tangiveis, palpaveis para as empresas,
assim como fatores que reduzem custos e trazem aumento da competitividade, ganhos de
participagdo de mercado, estimulos adicionais para melhorias internas, incremento na
demanda por produtos, ambientes interno e externo mais favoraveis, além de diminui¢do nas
conseqiiéncias da instabilidade institucional e de politicas locais, sendo possivel que a
organizacao perceba a melhora da reputagdo institucional.

A RSE tem diversas dimensdes, uma delas diz respeito ao publico interno. E uma das
conseqiiéncias que se pode prever dos investimentos em responsabilidade social interna é a
melhora na imagem, e consequentemente na reputacdo da empresa perante seu publico
interno.

E para que sejam absorvidos todos os beneficios oferecidos pela reputagdo positiva,
faz-se necessario que os administradores entendam os fatores-chaves que contribuem para a
sua formacao, assim como o desenvolvimento de ferramentas que lhe permitam uma
constante avaliacao.

A percep¢ao e desenvolvimento desses recursos intangiveis, de acordo com a Visdo
Baseada em Recursos (VBR), pode ser considerado fonte de vantagem competitiva, por se
caracterizarem como ativos que sao de dificil imitacao e raros.

Segundo Barney e Hesterly (2007) a VBR ¢ um modelo baseado no desempenho, e
que possui seu foco voltado aos recursos e capacidades controlados por uma empresa como
fonte de vantagem competitiva. No caso da responsabilidade social interna, isso acontece no
momento em que se consegue impactar de maneira positiva na qualidade de vida dos
funcionarios e na maneira como os mesmos véem a empresa da qual fazem parte.

Diante do exposto e considerando a importancia exercida pela responsabilidade social
e reputacdo nas organizagdes que se levanta o seguinte problema impulsionador desta
pesquisa:

Qual a relacdo existente entre responsabilidade social interna e reputacio
organizacional?

A partir do problema de pesquisa acima exposto, o presente estudo tem como
objetivos:

Objetivo geral:

= Analisar a relacdo existente entre Responsabilidade Social Interna (RSI) e

Reputacdo Organizacional Interna (ROI).

Angelica Carina de Andrade Farias
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Objetivos especificos:

Verificar quais as praticas de Responsabilidade Social Interna utilizadas pela
empresa;

Identificar a percepcdo dos empregados referente a tais praticas;

Conhecer a Reputacdo da empresa na perspectiva dos empregados;

Relacionar a percep¢do das praticas de Responsabilidade Social interna com a

percepcao da Reputacio.

Pata tanto, o trabalho foi estruturado da seguinte forma:

O capitulo 1 apresenta o problema de pesquisa, justifica a escolha do tema e define
os objetivos geral e especifico que se pretendem alcangar;

O capitulo 2 busca na teoria fundamentar a escolha do tema, através da exploracdo
de tema como a Responsabilidade Social, suas Tipologias e Classificagdes,
Reputacao Organizacional e a Visdo Baseada em Recursos;

O capitulo 3 apresenta a metodologia a ser empregada;

O capitulo 4 apresenta os resultados do estudo de caso analisado, procurando
estabelecer relagdes entre 0 mesmo e o aparato teérico utilizado;

Finalmente, o capitulo 5 destaca as conclusdes do trabalho.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Quando as empresas assumem seu papel socio-responsavel, em geral, seus
stakeholders passam a observa-la de maneira diferente, positiva, e essa visdo considera-se um
capital intangivel para a mesma.

Num mundo onde cada vantagem deve ser tratada de maneira a ser sustentavel, pode-
se dizer que os ativos intangiveis tornam-se crescentemente a base da diferenciacdo que tanto
as organizacdes buscam, e um desses fatores ¢ a percepcdo do publico interno sobre suas
acdes, ou seja, sua reputagao.

A manutencao de uma boa reputacao, dentro desse processo de busca da diferenciacao,

torna-se uma aliada, um ponto forte, se bem explorada pelas organizagdes.

2.1 Responsabilidade Social

2.1.1 Um breve historico

Nos ultimos anos um tema tem sido comumente discutido entre académicos,
profissionais, a Responsabilidade Social Empresarial (RSE), no entanto pode-se afirmar que
este ndo € um assunto recente.

Para Bolena apud Melo Neto (1957) as primeiras manifestagdes sobre RSE surgiram
no inicio do século passado. Mas, muitas das idéias disseminadas na época nao tiveram boa
aceitagdo, em especial no meio americano, pois para as mesmas, os administradores detinham
o dever moral de fazer a implementacdo das politicas defendidas, tomar decisdes, tragar
objetivos e seguir planos de agdes que estivessem de acordo com os objetivos e valores da
sociedade.

J& durante a década de 50, a Responsabilidade Social Empresarial passou a incluir
temas como a seguranca, os cuidados médicos, programas de aposentadoria, enfim dedicou-se
a buscar o bem estar dos trabalhadores. Para Carrol (2000) esta fase marcou a transmissao de
foco social, através de preocupagdes sociais € morais, para um olhar mais especifico que
trataria de questdes relativas a seguranca na producao, direitos dos empregados, protecao
ambiental e comportamento ético.

Ao longo do tempo, as definicdes para este tema caracterizaram-se por certa

imprecisdo, persistindo as dificuldades em se conseguir definir quais os fins e valores mais

adequados as individualidades de cada sociedade, além da falta de identificacdo das linhas de
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acdo a serem seguidas para o alcance desses objetivos.

Nos Estados Unidos o inicio da popularizacao do tema se deu na década de 60, e s6 foi
possivel através de alguns programas de TV que o trouxeram ao grande publico, ja na Europa
a disseminagdo do assunto aconteceu no final da respectiva década, onde foi bastante
discutido, debatido, na esperanga de uma conceituacdo que trouxesse a tona seus principais
argumentos (BICALHO et al., 2003, p.35).

J& a década de 70 foi marcada pela ascensao e proliferacdo de movimentos sociais, que
buscavam pressionar as empresas a assumir € cumprir sua responsabilidade social. Mas, o
destaque da década ficou a cargo do economista Milton Friedman (1970) quando gerou
polémica através da publicagdo de um artigo, hoje considerado classico, onde declarou que a
unica Responsabilidade Social que a empresa tinha era a de utilizar seus recursos e coloca-los
em atividade, em transformagao, para obter ¢ maximizar lucros, deixando transparecer que em
sua opinido, o objetivo da empresa € obter lucros para seus acionistas, corroborando assim,
com id¢€ias contrarias ao que vinha sendo divulgado pelos principais autores da area.

Como afirma Ashley (2002) durante a década de 80 ainda se propagava, de maneira
singela, mas o suficiente para provocar discussdes, o pensamento de que as agdes sociais
defendidas eram responsabilidades do Estado, para as empresas restava a preocupacdo com
suas tarefas econOmicas basicas, como o aumento de seus lucros, pagamento de seus
impostos, geragdo de emprego e aumento de sua produtividade. Pode-se comprovar o que as
organizacdes da época defendiam no trecho de um discurso feito pelo economista Friedman
(1984):

Atualmente um ponto de vista especifico tem obtido cada vez maior aceitacdo, o de
que os altos funcionarios das grandes empresas e os lideres trabalhistas tém uma
responsabilidade social além dos servicos que devem prestar aos interesses de seus
acionistas ou de seus membros. Este ponto de vista mostra uma concepgdo
fundamentalmente errada do carater ¢ da natureza de uma economia livre.
(FRIEDMAN apud TENORIO, 1984 p. 15).

Autores como Guimaraes (1984) defendem que a organizagao tem poder social, que se
manifesta através da influéncia de suas agdes, decisdes, por isso ndo podem ser tomadas,
planejadas ou motivadas apenas por fatores economicos, ¢ preciso levar em consideragdo o
impacto na vida daqueles que se envolvem direta ou indiretamente com a mesma. E ¢ dessa
afirmativa, na época, que através da preocupagdo, se questionava o quando e como as

empresas deveriam responder por suas obrigacdes sociais, como determinar em que momento,

e de que forma poderiam interferir na vida sdcio-econdmica de seus stakeholders.
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Da década de 90, o que pode-se destacar ¢ a criacdo da Agenda Global Compact,
através da pessoa do Secretario-Geral da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU), Sr. Kofi
Annan, que solicitou aos dirigentes internacionais, independente de grandes ou pequenas
empresas, que desenvolvessem 9 principios na sua gestdo, agrupados em 3 areas:

= Direitos trabalhistas;
= Direitos humanos;
= Questdes ambientais;

Sendo que no ano de 2004, foi adicionado um 10° principio, agrupado na area de
mesmo nome, “contra a corrupgao”.

Enquanto que no Brasil, de acordo com Lourengo e Schroder (2003) a criagdo da
Associagdo dos Dirigentes Cristdos de Empresas (ADCE), durante os anos 60, deu inicio a
discussdo sobre RSE no pais.

Nos anos 90, aconteceram alguns eventos e fundagdes que aproximaram o
empresariado desse tema, até entdo acanhado no meio brasileiro, sao eles:

= Lancamento da Campanha Nacional da A¢do da Cidadania Contra a Fome, Miséria
e Pela Vida, através do socidlogo Herbert de Souza e do instituto IBASE, com o
apoio do Pensamento Nacional das Bases Empresariais (PNBE), em 1993;

= Fundacdo do Grupo de Institutos, Fundacdes e Empresas (GIFE), mais
especificamente no ano de 1995;

= Criagao do Instituto de Analises Sociais ¢ Econdmicas, em 1998;

= Fundagdo do Instituto Ethos de Empresas e¢ Responsabilidade Social, por Oded
Grajew, também em 1998.

Até hoje essas e outras associagdes, fundacdes, ONG's e diversos outros tipos de

organizacdes buscam a melhora do bem estar através de parcerias empresariais.
2.1.2 Conceitos e classificacao da responsabilidade social
Para fins de uma melhor organizagdo, visualizacdo e entendimento optou-se por

destacar os principais conceitos de responsabilidade social empresarial num quadro exposto a

seguir:
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Quadro 1 - Conceitos de responsabilidade social empresarial

Ano

Autor

Conceito

1984

Oliveira

De acordo com o autor, a Responsabilidade Social Empresarial pode ser observada de
duas maneiras: comportamento baseado na ética ou responsabilidade legal. Dessa
maneira acaba favorecendo muitos grupos, a exemplo do empregado e dos acionistas.

1998

Srour

Entende Responsabilidade Social Empresarial como uma maneira da organizagdo se
voltar aos outros, aqueles que sdo fruto e dependem dos seus jogos. E contribui para a
formagdo das cidadania organizacional, internamente, e externamente auxilia na
implantacdo de direitos sociais.

2000

BNDES

Para o 6rgdo a RSE esta além de obrigagdes legais, trabalhistas, esta na criacao ¢ adogdo
de valores, que melhorem a qualidade de vida da comunidade, atuando na ética, no
social e no ambiental.

2002

Ashley

Define RSE como um compromisso estabelecido com a sociedade que se exterioriza
através de agdes e atitudes que afetem suas vidas de maneira positiva.

2002

Toldo

RSE ¢ o comprometimento permanente dos empresarios de adotar um comportamento
ético, e contribuir para o desenvolvimento econdmico, melhorando simultaneamente a
qualidade de vida de seus empregados e de suas familias, da comunidade local e da
sociedade como um todo.

2003

Ethos

A RSE pode ser definida como o relacionamento estabelecido entre a empresa e seus
publicos, seja em curto ou longo prazo.

2003

Ashley et al.

A RSE esta ligada a qualquer iniciativa que implique na melhoria do bem-estar e na
qualidade de vida da sociedade como um todo.

2004

Zacharias

A RSE esta ligada a principios que orientam as relagdes com seus stakeholders.

Fonte: Elaboragao propria, 2008.

A partir de diferentes dticas sobre os conceitos da Responsabilidade Social, pode-se

observar o valor que este tema traz na atualidade para as organizagdes que pretendem ser, e se

sustentar competitivas no mercado, onde quem se destaca sdo aqueles que respeitam os

direitos humanos, a sociedade, o meio ambiente.

Bullara (2003) defende que organizacdes sOcio-responsdveis sdo aquelas capazes de

gerar agentes multiplicadores destas idéias, ou seja, ndo sdo aquelas que plantam algumas

mudas, dao alguma gratificagdo no fim do ano, o trabalho precisa ser continuo e impactar
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diretamente, de forma positiva, na vida de seus stakeholders. E preciso desenvolver uma
cultura de novos valores, aqueles nos quais os objetivos deverdo ser alcancados, mas sempre
respeitando o meio ambiente, a sociedade, os funcionarios.

Em relagdo ao conceito de RSE adotado neste trabalho, pode-se dizer que primeiro as
organizagdes devem reconhecer seu valor social, ja que existem em uma comunidade e dela
retiram diversos tipos de recursos, (humanos, materiais, etc.) entdo dessa relagdo nasce um
processo de envolvimento e para preservar esses recursos, as organizagdes devem priorizar as
acOes que gerem beneficios para todos, sejam ambientais, sociais. O importante ¢ manter seus
stakeholders satisfeitos e comprometidos com o seu desenvolvimento.

Ao longo do tempo os conceitos foram se diversificando e com eles diferentes
classificagdes, tipologias acerca da responsabilidade social. Os autores da area ndo poupam na
escrita, quando se fala em classificar, diferenciar as acdes voltadas ao tema.

Tratando-se dos tipos e das classificagdes da RSE, pode-se destacar:

Quadro 2 - Classificagdo da responsabilidade social

Ano Autor Classificacao

-Responsabilidade econdmica: encontra-se na base da piramide, destacando como a
principal tipologia encontrada nas empresas, ja que parte de principios legais, e se
caracteriza, muitas vezes, pela razdo de existir das organizagoes.

-Responsabilidade ética: diz respeito ao tipo de comportamento adotado pela empresa
1999 Carrol diante seus stakeholders, independente do contexto onde estdo inseridas.
-Responsabilidade legal: refere-se as expectativas da sociedade em relagdo ao
cumprimento das bases legais que atingem as organizagdes.

-Responsabilidade discriciondria ou filantrépica: estd relacionada as expectativas
comuns de que as organizac¢des se envolvam na melhoria s6cio-ambiental.

-RSE interna: reflete as questdes relacionadas aos funcionarios e seus dependentes, ¢
Melo Neto e |tem  por objetivo a melhora de suas condicdes de trabalho, motivacdo,
1999 Froes comprometimento, contribuindo assim, de maneira geral, para o seu bem-estar.

-RSE externa: diz respeito a comunidade na qual a organizagdo esta inserida. Objetiva,
também, a melhora das condi¢des de vida da populacao entorno.

-RSE exigida: esta relacionada aquilo que ¢ imposto, obrigatdrio as organizagdes.

-RSE interna: esta relacionada as agdes que sdo desenvolvidas pelas organizagdes,
muitas vezes refletindo seus valores internos, acreditando que estas sdo as coisas certas
a serem feitas.

2003 Schvarstein

Fonte: Elaboragdo propria, 2008.

A partir da observagdo dessas tipologias, podemos destacar o papel social que ¢é

atribuido as organizagdes. Nao ¢ de hoje que se tem falado a respeito das influéncias mutuas
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existentes entre as mesmas e seus ambientes, de fato, ndo se pode falar em melhoria no bem-
estar social, ambiental, sem ressaltar o papel daquelas que estdo presentes no nosso dia-a-dia
da qual fazemos parte, influenciamos e por ela somos influenciados.

Outro ponto que merece ser destacado € o que tange a responsabilidade social interna,
relacionada aos seus stakeholders internos (funciondrios, acionistas, etc.). Cabe também
salientar que estas acdes, se estrategicamente trabalhadas e aplicadas, poderdao trazer

melhorias para o ambiente organizacional.

2.1.2.1 A RSE sobre o publico interno

Entre os publicos que a RSE pode atingir, destaca-se o interno, em especial, os
funcionarios. Possuem seus empregos, e porque ndo dizer, a vida pessoal dependente das
organizagdes, para tanto, esperam serem retribuidos pela sua forca de trabalho dispensada.

Essa recompensa pode vir de diversos tipos de acdes sociais interna desenvolvidas
para os mesmos ou os seus familiares, entre elas pode-se citar:

= Salario e remuneragdo igualitarios, compativeis com suas funcdes e competéncias;

= Melhora da qualidade de vida e bem estar;

= Preservacdo da sua vida, através de equipamento e programas que assegurem a
saude e seguranga no trabalho;

= Investimento em educa¢do continuada;

= Gestdo participativa, ndo s6 em pequenas decisdes, mas naquelas que tém grande
importancia;

= Assisténcia médica;

= Outras.

Para autores como Vergara e Branco (2001) as organizagdes que, de fato, sdo
socialmente responsaveis, sao aquelas humanizadas, quer dizer, aquelas que valorizam as
pessoas, conseguem extrair dela seu melhor, de maneira a preservar sua satide, seu bem-estar,
se preocupando com os meios, € ndo somente com os fins, o lucro.

Orchis et al. (2002) ressaltam os beneficios que s3o trazidos a partir do
desenvolvimento dessas iniciativas internas, como o real comprometimento, o aumento da
produtividade, maior grau de motivacdo, também reducdo do absenteismo e rotatividade,
equipes mais coesas, conseqiientemente se refletem em produtos e servigcos de melhor

qualidade, menores indices de retrabalho e desperdicios.
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Existem algumas responsabilidades das organiza¢des com seus funciondrios que sao
determinadas em lei, a exemplo da seguranga, salarios, jornadas de trabalho, etc. No entanto,
paralelo ao cumprimento dessas obrigacdes, o ideal ¢ que as mesmas desenvolvam agdes
complementares, buscando sempre o respeito aos direitos legais e humanos, criando um
ambiente onde todos os temas possam ser debatidos, respeitando as individualidades, culturas
e valores, mas sempre promovendo a qualidade de vida como um todo.

Cabe destacar que a responsabilidade social interna ¢ apenas uma parte desse tema tdo

abrangente que ¢ a RSE.

2.1.2.2 Instituto Ethos de Empresa e Responsabilidade Social

A criagdo do Instituto Ethos de Empresa e Responsabilidade Social aconteceu em
1998, com o objetivo de mobilizar e auxiliar as empresas a administrarem seus negocio de
maneira socio-responsavel, formando-se parcerias para que juntos possam recriar uma
sociedade justa e igualitaria.

O Ethos ¢ uma organizagdo ndo-governamental, e conta hoje com 1.376 empresas
associadas de diversos setores e portes, onde juntas representam cerca de 35% do PIB
nacional e empregam aproximadamente 2 milhdes de pessoas, e que buscam estabelecer
padrdes éticos de relacionamento com seus stakeholders (ETHOS, 2008).

Foi criado por empresarios e executivos do setor privado, onde todos podem trocar
experiéncias e juntos desenvolverem ferramentas que auxiliem nas suas praticas de
responsabilidade corporativa.

Além disso, hoje ¢ considerado uma referéncia internacional quando se fala em
responsabilidade social empresarial.

O Ethos vem promovendo, anualmente, a realizagdo da Conferéncia Nacional de
Empresas e Responsabilidade Social que acontece, geralmente, no més de junho, no Estado
de Sdo Paulo, e conta com a participagdo de representantes de empresas, fundagdes, ONG's,
Institui¢des governamentais, centros de pesquisa, universidades, estudantes e profissionais.

Trabalha em 5 linhas de atuagao:

1 Ampliagao do movimento de responsabilidade social empresarial;

2 Aprofundamento de praticas em RSE;

3 Influéncia sobre mercados e seus atores mais importantes, no sentido de criar um
ambiente favoravel a pratica da RSE;

4 Articulacao do movimento de RSE com politicas publicas;
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5 Produgdo de informacao.
A idéia principal ¢ difundir desenvolver e manter as praticas de SER, de maneira que

as mesmas alcancem toda a sociedade.

2.1.2.3 Indicadores Ethos de responsabilidade social

Uma das maneiras de se mensurar a responsabilidade social das empresas ¢ fazendo
uso dos Indicadores Ethos de RSE, que foram criados no ano 2000 e t€ém como objetivo
auxiliar as organizagdes no desenvolvimento ¢ comprometimento de suas praticas com a
responsabilidade social.

Para Grajew (2000), presidente do Instituto, os indicadores Ethos trazem consigo o
objetivo de apresentar e difundir o real significado de responsabilidade social. E mais que
uma ferramenta de gestdo, ou avaliagdo, devem ser tratados como ferramenta de avaliacdo,
didatica e que conseqiientemente insere de maneira definitiva as praticas sdcio-responsaveis
nas agendas da organizacdo, para que ndo sejam tratadas apenas de maneira esporadicas, mas
sim num continuo progresso.

Desse modo as empresas podem fazer uma auto-avaliagdo nos seus projetos de RSE,
além de detectarem possiveis erros, desvios de planejamento nas agdes que efetivamente
tragam os beneficios esperados, como também comecarem a se organizar para implantacao de
um projeto real e consistente.

Para o Instituto Ethos(op. cif), o uso do questiondrio acaba que unindo as diversas
areas da organizagdo, de maneira que se faz necessario o envolvimento de todos os dirigentes,
para o seu preenchimento, dada a diversidade de temas abordados. Em especial a alta ctipula
da empresa, e a nomeag¢do de um coordenador, para a garantia de que todos participardo e
terdo acesso as mais diversas informagdes.

E importante ressaltar que qualquer empresa que se interesse em conhecer seu
desempenho, podem trabalhar os indicadores internamente e enviarem suas respostas ao
Instituto, sem a necessidade de serem associadas, recebendo posteriormente um diagnodstico
especifico, facilitando ainda mais as iniciativas que buscam a efetividade de seu papel social.

O questionario do Instituto Ethos esta dividido em sete grandes temas:

a) Valores, transparéncia e governanga;

b) Publico interno;

¢) Meio ambiente;
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d) Fornecedores;

e) Consumidores/clientes;

f) Comunidade;

g) Governo e sociedade.

Os nove indicadores relacionados ao publico interno, de acordo com o Instituto Ethos
em 2003, s3o um guia de como as organizagdes devem desenvolver suas iniciativas socio-
responsaveis com os seus funciondrios, ¢ como este ¢ o foco norteador deste trabalho,
apresenta-se abaixo os 9 indicadores relacionados ao tema:

1_ Gestio participativa: as empresas devem oferecer todas as informagdes sobre si,
historico, visdo, missdo, oferecer dados sobre sua saude financeira, antes devem oferecer
treinamento para que os empregados os entendam, possuir representantes dos funcionarios nas
suas decisOes mais importantes, além de formar e conduzir equipes para a resolugdo de
problemas.

2 Compromisso com o futuro das criancas: respeitar as leis trabalhistas em relacao
ao trabalho de menores de 16 anos, além de promover discussdes sobre o tema, e ndo utilizar
produtos de fornecedores que exer¢am na sua cadeia produtiva, ou em suas instalagdes esse
tipo de exploragdo. Além de buscarem o desenvolvimento das competéncias psicossociais dos
filhos de seus funciondrios.

3_ Valorizagdo da diversidade: a empresa deve seguir a legislagdo que combate os
diversos tipos de preconceito, promover a diversidade de povos, ragas, religides, opc¢ao
sexual, e toda qualquer outra forma de discrinagdo que possa ocorrer no ambiente de trabalho.
Além de se declarar contra tais praticas negativas, sejam elas internas ou externas a suas
instalagoes e stakeholders.

4_Politica de remuneracio, beneficios e carreira: as organizagdes devem estimular a
participagdo acionaria de seus empregados, além de oferecer participagdo nos resultados, de
acordo com seu desempenho.

5_ Cuidados com a saude, seguranc¢a e condi¢oes de trabalho: Cumprir os padrdes
legais estabelecidos para a exceléncia da saude e seguranga, desenvolver campanhas sobre o
tema, que visem a conscientizacdo da importancia da preservagdo da vida segura.

6 Compromisso com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade:
desenvolver continuamente atividades que incentivem a educacdo, promovendo capacitagdo,
treinamento, oferecendo bolsas de estudos, etc.

7_ Comportamento frente a demissdes: tentar, antes de demitir, buscar outras

solucdes menos impactantes, a exemplo de reducdo de custos e despesas. E se ocorrerem
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casos em que as demissdes sejam estritamente necessarias, criar incentivos a demissao
voluntéria, adotar critérios socioecondmicos. E aos demitidos, sem justa causa, oferecer
recapacitacdo, para que possam se recolocarem no mercado de trabalho.

8 Relacdes com sindicatos: as organizacdes devem deixar que os sindicatos atuem
liviemente no seu interior, de maneira a fornecer as informagdes necessarias ao
desenvolvimento de seu trabalho, a exemplo de informagdes sobre as condi¢des de trabalho
oferecidas, todas aquelas que dizem respeito, direta ou indiretamente aos trabalhadores.

9  Preparacido para aposentadoria: as organizacdes devem oferecer todas as
informagdes necessarias a obtencdo da aposentadoria, como atividades de aconselhamento ¢
preparagdo que envolva planejamento financeiro e aspectos psicologicos. E deve incentivar a
participacdo, como voluntarios, de aposentados em projetos socais que objetivem a melhoria

das condig¢des de vida e bem-estar da comunidade como um todo.

2.1.3 Motivagao para a responsabilidade social e beneficios que traz

Para que as organizagdes assumam seu papel social, e passem a trabalhar suas
responsabilidades, é necessario que algumas motiva¢des ocorram. Silva e Freire (2001) se
dedicaram a listar algumas dessas motivagoes:

* Alcance da vantagem competitiva, se observarmos que consumidores e investidores
priorizam produtos e investimentos em organiza¢des que promovam agdes SOcCio-
ambientais;

= QOrientagdes religiosas e/ou moral;

= Exterioriza¢do de valores internos, promovendo a valorizagdo da diversidade do seu
publico interno;

= Como algumas organizagdes recebem beneficios do governo ou de outras
organizacdes, espera-se que estas retribuam essas iniciativas em agdes que objetivem
a promog¢ao do bem-estar sdcio-ambiental;

* Visdo de longo prazo, a medida que pretendem se posicionar de maneira estratégica
ao longo do tempo, e sustentar essa vantagem competitiva.

O que se v€ sao motivacdes que podem vim de iniciativas proprias, conscientes ou

exigidas, de maneira reciproca a alguma iniciativa, beneficio.
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Enquanto que para Machado e Lage (2002), existem outros motivos que impulsionam
as organizagoes a investirem no desenvolvimento da sua responsabilidade social:
= Conquista da melhora de sua reputacdo, imagem, sob a visdo de seus diversos
stakeholders;
= Investir num mercado consumidor futuro, ou seja, a empresa esta garantindo que
tera uma vida longa, pois terd consumidores com poderes aquisitivos equiparaveis;
Os autores afirmam ainda, que essas motivacgdes trazem consigo objetivos similares a
obtencao de lucro e alcance da vantagem competitiva, que seria a grande razao de ser e existir
das organizagdes, e conseqiientemente alinham-se as suas estratégias de competitividade, ¢
resultando assim, numa melhoria da sua imagem institucional frente a seus grupos de
interesse.
A partir do momento em que as organizagdes assumem seu papel social, e trabalham
para o bem dos seus envolvidos, tais iniciativas objetivam resultados positivos, o Ethos (op.
cit) lista alguns desses beneficios que poderdo atingir a empresa, a partir do desenvolvimento

de suas ag¢des socio-responsaveis, que estdo apresentados no quadro 3:

Quadro 3 — Beneficios que a RSE traz para a empresa

a) Diminuicao de conflitos: Principios e valores ajudam a empresa a desenvolver relagdes solidas com seus
publicos, com base no didlogo. Processos legais que provocam aumento de custos e desgaste institucional que

abalam diretamente os negdcios podem ser reduzidos.

b) Valoriza¢ao da imagem institucional e da marca: Praticas de responsabilidade social agregam valor aos
negocios da empresa, que pode se valer desse diferencial para suas estratégias de negdcios, inclusive gerando

importantes fontes de vantagem competitiva.

¢) Maior lealdade do consumidor: Consumidores admiram empresas que valorizam seus funcionarios,
desenvolvem projetos sociais, preocupam-se com o meio ambiente ou coibem a corrupcao. Responsabilidade

social ¢ fator de fidelidade do consumidor.

d) Maior capacidade de recrutar e manter talentos: Os funcionarios sentem-se motivados com praticas de
gestdo socialmente responsaveis claramente definidas. Gostam de fazer parte de organiza¢des que respeitam o
individuo e investem na sua capacidade de aprendizado. A responsabilidade social atrai para a empresa talentos

¢, a0 mesmo tempo, faz com que o funciondrio se sinta estimulado a manter-se no emprego.

e) Flexibilidade e capacidade de adaptag¢do: Empresas capazes de incluir a responsabilidade social em sua
estratégia de negocios sdo abertas as demandas da sociedade, podendo adaptar-se a elas mais facilmente,

inclusive criando produtos e servigos que atendam as novas expectativas.

f) Sustentabilidade do negocio no longo prazo: A perenidade da empresa ¢ também preocupacdo de
investidores. Praticas socialmente responsaveis diminuem os riscos da empresa e permitem seu controle,

reduzindo o risco do negdcio como um todo.

g) Acesso a capitais: Ao garantir o controle dos riscos sociais e ambientais, a empresa pode conseguir crédito e
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financiamentos para projetos em instituigdes que fazem tais exigéncias.

h) Acesso a mercados: O respeito a clausulas sociais, como combate a discriminagdo, e ambientais, como

controle da polui¢do, permite a empresa operar em paises ou regides que adotam padrdes rigidos de conduta

nesses campos.
Fonte: Adaptado do Instituto Ethos, 2008.

Nao existem davidas de que o desenvolvimento e aplicacdes de agdes que exprimam
as RSE tendem a serem benéficas para as organizacdes, no entanto, ¢ preciso que haja
coordenagdo entre as acdes, que o processo seja antes de tudo planejado e desenvolvido em
acordo com os principios e valores organizacionais, de forma clara e igualitaria, pois se mal
conduzido pode ser danoso a reputagao da organizacdo, o ideal e recomendado € que esse
processo seja tracado de acordo com as estratégias globais da empresa, de forma que o
planejado seja realizado, com a maior otimizagao de resultados possiveis.

Outro grande beneficio que as agdes de RSE podem trazer ¢ o fortalecimento e a

protecao da credibilidade organizacional

2.2 Reputag¢io Organizacional

2.2.1 Conceito de reputagdo organizacional

No quadro abaixo destaca-se o que hd de mais recente e completo sobre os conceitos

de reputagdo organizacional na literatura:

Quadro 4 - Conceitos de reputagdo organizacional

Ano Autor Conceito

Para o autor a reputagdo ¢ vista como uma espécie de reagdo, que pode ser afetiva ou
Fronbrum |emocional liquida, e é observada a partir de todos os seus stakeholders perante o nome

1996
da empresa.

Os autores acreditam que a reputag@o pode ser definida como um produto, que advém
Petrick ef al. de um processo extremamente competitivq, onde as orgaqizacées procuram demonstrar
1999 suas caracteristica diferenciadas das demais, com o objetivo de aumentar seus lucros e
melhorar sua imagem perante seus mais diversos publicos.

A reputagdo ¢ algo que se conquista, e que se forma da interacdo da organizacdo com

2008 Credidio |0 s stakeholders,
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Fonte: Elaboragao propria, 2008.

O que os autores acima citados defendem em comum, é que a reputacdo
organizacional ¢ observada pelos seus stakeholders, através da maneira que se porta, que
comanda seus negdcios, que valoriza as parcerias, cumpre suas obrigagdes legais.

Merece destaque o fato dessa visdo ser capaz de transformar o futuro das
organizacdes, podendo afetar diretamente seu poder sécio-econdmico, ja que a imagem da
organizagao ¢ algo delicado, fragil, que pode levar muitos anos para ser construida e segundos
para se destruir, e junto levar todos os ativos tangiveis que dela possam existir, ja que no atual
contexto mundial, esse pode ser fator determinante para a sua sustentacdo no mercado. E esse
¢ o conceito reputacional adotado neste trabalho.

Muitos profissionais confundem os conceitos de imagem e reputacdo, entdo aqui ¢
importante colocar a diferenga entre esses conceitos. Segundo Credidio (op. cit), a imagem ¢
transitoria, passageira, formada pelo conjunto de simbolos ligados a certa marca, ja a
reputacdo ¢ conquistada, formada ao longo dos anos. Ao longo do tempo cada um dos

stakeholders vai formando imagens da organizagdo, que com o passar do tempo consolidam-

se e formam a base chamada reputacdo organizacional.

2.2.2 A reputagdo como fator competitivo

Com o aumento da necessidade de se manter competitiva no mercado, as empresas
buscam novas formas de se diferenciarem de suas concorrentes, conquistando a plena
satisfacdo dos seus consumidores, aumentando os dividendos e comprometendo seus
funcionarios. Uma das formas de alcangar esses objetivos ¢ investindo na sua reputagao.

Se bem trabalhada, a reputagdo pode trazer grandes beneficios as organizagdes, a
exemplo de abertura de capital, atragdo de melhores talentos, e conseqiientemente
aumentando a sua solidez no mercado.

Geralmente, a legitimagdo de uma boa reputacdo ¢ alcancada ao longo de anos de
trabalho, ¢ algo galgado, conquistado, através da credibilidade de suas atividades, ¢ de

projetos bem desenvolvidos.

Para Santos e Hayashi (2008):

[...]a reputagdo exige das empresas a exteriorizagdo de seus valores, o respeito pela
sociedade, pelo meio ambiente e por todos os publicos com quem se relaciona,
demonstrag@o esta que pode acontecer por meio da comunicagdo, da elaboragdo de
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planos sustentaveis, pelo desenvolvimento da comunidade na qual a empresa esteja
inserida (SANTOS E HAYASHI, 2008, p. 4).

Quer dizer, se faz necessario que os valores e a cultura organizacional, sejam
publicadas, exteriorizadas aos seus stakeholders, de maneira que estes passem a conhecé-la
melhor, sentir-se mais proximos, reconhecam o seu papel, sua integridade. Exatamente
porque sdo esses publicos, os responsaveis pela formag¢do da sua reputacdo, € a quem
interessa se posicionar de maneira positiva, independente de serem investidores ou
consumidores, todos devem ser considerados. E se a empresa pretende continuar, ou chegar a
atuar de maneira intensa no mercado, esse ¢ o caminho. Em especial, o publico interno, ja que
estes sdo, hoje, um dos pontos chaves de qualquer organizacao.

Nesse processo, também se destacam as organizacdes que fogem dos padrdes, que
inovam, se diferenciam. Os ativos tangiveis ja ndo sdo, apenas 0os que trazem vantagens as
empresas, ¢ ai onde se destaca o capital reputacional, um ativo intangivel, que ndo merecem
serem desprezados, e sim explorados, pois sdo raros, de dificil imitacdo, trazem consigo
caracteristicas de sustentabilidade.

Hoje, com uma maior concorréncia as empresas devem buscar maneiras de se
destacarem entre as demais, € a conquista de uma reputacao favoravel, pode ser um fator-

chave para o seu crescimento.

2.2.2 A conduta socialmente responsavel e os ganhos de reputagdo

Entre uma das vantagens de se adotar uma conduta socialmente responsavel, esta a
obtengio de uma reputagdo favoravel, frente a seus stakeholders. E também o que afirmam
autores como Orchis et. al (op. cit), quando defendem que tais a¢des valorizam a imagem da
empresa, além de destaca-la frente a publicos que adotam esse critério para poder consumir,
investir, trabalhar para tal marca.

Em relagdo ao publico interno o que pode se dizer ¢ que as pessoas também
selecionam as empresas as que se candidatam a determinadas vagas de emprego, ¢ esses
talentos sdo atraidos por diversos motivos, entre eles o potencial apresentado de reputacao
positiva da organizacdo. Além do que, quando exploradas da maneira correta, as agdes de
responsabilidade social interna t€ém o poder de motivar os funciondrios, comprometé-los, e
influenciam diretamente no modo como 0s mesmos percebem a reputacdo da empresa que
fazem parte.

De acordo com Machado Filho (2006), também as organizagdes que assumem e
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desenvolvem seu papel socio-responsavel, geralmente consegue obter ganhos na sua
reputacao, de maneira que esse aumento de credibilidade consegue alavancar outros
beneficios para as mesmas, a medida que cria vantagem competitiva e reduz as perdas

reputacionais, que por ventura possam ocorrer. E o que pode ser observado na figura 1:

Geracao de
oportunidades
Conduta Aumento do “mle“tg do
socialmente —— > capital valor da
responsavel reputacional empresa
Minimizacao
de riscos

Figura 1 — O modelo de criagdo de valor a partir da conduta socialmente responsavel
Fonte: Adaptado de Machado Filho, apud Fombrun, 2006.

O modelo proposto pretende mostrar que condutas socialmente responsaveis,
aumentam o capital reputacional das organizacdes, gerando oportunidades e minimizando
riscos, aumentando assim o valor da empresa.

Fombrun (op. cif) ainda estabelece alguns fatores que sdo capazes de construir uma
reputacao, sao eles:

= A credibilidade;

= A confiabilidade;

= A qualidade;

= A responsabilidade;

= A confiancga.

De maneira que todos estdo interligados, se relacionam entre si, ¢ o que exemplifica a

figura 2:
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Qualidade/
Credibilidade | < » | Confiabilidade
A A
Reputacio
Corporativa
\/ v
Confianca < > Responsabilidade

Figura 2 — Interligagdes entre os constituintes chave da reputagao
Fonte: Adaptado de Fombrun, 1996.

Para o autor, a credibilidade esté ligada aos stakeholders investidores e fornecedores,
na medida em que sdo cumpridos os contratos.

A confiabilidade/qualidade estdo associadas aos seus consumidores e clientes, a
medida que conseguem perceber os servigos e produtos que sdo ofertados pela empresa.

J& a confianca, estd relacionada ao publico interno, na hora que consegue passar uma
imagem de solidez e integridade.

Enquanto que a responsabilidade diz respeito ao papel da organizagdo diante da
comunidade.

Para Melo Neto e Froes (1999), as empresas que fortalecem sua imagem, minimizam
os riscos que podem enfrentar, e podem dispor esforcos na tentativa de aumentar sua
competitividade, através de fatores que sdao considerados decisivos na hora da compra, assim
como o preco e a qualidade.

Ainda de acordo com esses autores:

[...]Jo exercicio da responsabilidade social ¢ orientado para a melhoria da imagem
institucional da empresa, o que se traduz na melhoria da sua reputagdo. Sao os
ganhos institucionais da condicdo empresa-cidada que justificam os investimentos

em agoes sociais (MELO NETO E FROES, op. cit, p. 40).
O processo de investimento social pode ser considerado um continuo, a medida que a
empresa investe no socio-ambiental, sua reputacdo melhora, e conseqiientemente sua

competitividade se eleva, de maneira que obtém outros ganhos que lhe permitirdo repetir o
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ciclo.

Em se tratando de Reputacdo Organizacional, podemos destacar a interna (ROI) que
trata da reputacdo da empresa diante seus funcionarios.

Uma das formas de se verificar o grau e reputacao interna da empresa ¢ fazendo uso de
um modelo construido por Lerner (2006), onde para alcangar o objetivo proposto, deve-se
aplicar um questiondrio junto aos funcionarios, baseado em 8 atributos:

1_ Lideranca: aqui a empresa procura identificar como os funcionérios visualizam
sua posicao no mercado e se a consideram um exemplo a ser seguidos pelas demais.

2 Inovagdo: neste atributo busca-se observar a percepcdo dos funcionarios em
relagdo as inovagdes tecnologicas de produtos e servigos trazidas pela organizacao ao ramo de
atuagdo, se a consideram superior a seus concorrentes em pesquisa e desenvolvimento e se a
acham criativa.

3 Competitiva: identifica a percep¢ao sobre seu sucesso no mercado, sucesso ao se
expandir e a aceitagdo da introdugdo de seus produtos.

4 Ktica: aqui a preocupagio é acerca da ética organizacional como um todo, da
negociacao com clientes e na humanidade na hora de conduzir seus negocios.

5_ Politica de relacionamento: acerca da politica externa mantida com seus
interlocutores externos e do padrao no tratamento das pessoas.

6_ Qualidade: sobre a gestdo, produtos e servigos ofertados pela empresa.

7_ Seriedade financeira: identificar a seriedade com que a empresa trata seus
assuntos financeiros.

8 Seriedade geral: saber como os funcionarios a véem sobre sua seriedade geral na
conducdo de seus negocios.

Existem outras maneiras de se mensurar uma reputagdo organizacional, no entanto esta
foi a escolhida para ser desenvolvida neste trabalho, por ser considerada mais adequada ao

estudo proposto.
2.3. A Visao Baseada em Recursos
2.3.1 Um breve histérico
A visdo Baseada em Recursos, ou simplesmente VBR, teve seu inicio nos estudos de

Chamberlin, em 1933, juntamente com Robinson, no mesmo ano. Na época, afirmaram que as

caracteristicas particulares de cada empresa, combinado com seus ativos, eram 0s motivos
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pelos quais as organizagdes alavancavam resultados maiores que os dos seus concorrentes,
considerando o ambiente onde grandes monopodlios ditavam as regras € a concorréncia
poderia até mesmo ser considerada desleal.

Mas, para Crubellate et al. (2005) foi nos trabalhos de Edith Penrose, em 1959,
quando fez uma abordagem dos recursos da firma, onde trabalhou caracteristicas como
alocacao, formacao e disponibilidade, que permitiu trazé-los as discussoes e analises como
fatores que sdo capazes de gerarem crescimento.

A partir de 1984, com os trabalhos de Wernerfelt, essa abordagem ganhou nova forga,
quando o autor passou a fazer as analises da firma, tomando como base seus recursos internos
e proprios da organizagao.

Ferreira (2007) faz uma andlise da evolucdo da teoria VBR, segundo ele seu
desenvolvimento, trouxe uma nova maneira de se posicionar estrategicamente.

De acordo com Barney (1991), a Visdo Baseada em Recursos admite que sdo os
recursos internos € as competéncias da organizacdo os responsaveis pelo seu bom
desempenho, e que a vantagem competitiva ¢ alcangada no momento em que as capacidades
dos mesmos sdo desenvolvidos e reconhecidos, de maneira que sejam superiores aos dos seus
concorrentes.

Em outro trabalho, mais recente, Barney e Hesterly (op. cif) fazem uma defini¢ao dos
recursos, onde para o mesmo '"recursos, no modelo VBR, sdo definidos como ativos
intangiveis que a empresa controla e que podem ser usados para criar e implementar
estratégias".

Outro ponto que merece destaque, para Teece e Pisano (1994) ¢ a visdo estritamente
estratégica, objetivada através de definigdes onde os recursos e capacidades das organizacdes
devem ser dinamicos, para que se permitam dar respostas rapidas ao ambiente, ja que este se
caracteriza por estar em constante mudanca.

Pode-se dizer, entdo, que a VBR defende que os recursos que as organizagdes
adquirem e desenvolvem ao longo de sua existéncia, sdo os responsaveis pela sua posi¢do de
destaque no mercado. E ainda, que os recursos e as capacidades sdo utilizados pelas empresas,
de acordo com a VBR, como fortes aliados na busca da obtengdo da vantagem competitiva
sustentavel.

O que merece ainda ser salientado dentro da perspectiva VBR, ¢ a necessidade de buscar
se identificar, classificar, conhecer aqueles recursos dos quais as organizagdes dispdem, além de
procurar identificar seu papel estratégico, quais suas reais contribui¢des ao desenvolvimento

positivo da organizacdo e a sua obtencao de vantagem estratégica.
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2.3.2 Recursos e capacidades

Na literatura encontra-se algumas classificagdes de recursos:

= Para Kotelnikov (2003) os recursos podem ser classificados em ativos fisicos,
humanos e organizacionais;

= Ja para Nieto e Perez (2002) podemos classificd-los como sendo ativos de
inventario, ativos de habilidade e capacidades;

= Enquanto que para Miller e Shansie (1996) esses recursos podem serem baseados na
propriedade, ou baseados no conhecimento;

= Barney e Hesterly (2007) os classifica em recursos financeiros, fisicos, individuais e
recursos organizacionais;

= Penrose (1959) faz referéncia aos recursos humanos, fisicos e organizacionais.

No entanto, o que se percebe ¢ a existéncia de uma certa consonancia em relagdo a
classificacdo dos recursos, geralmente sao descritos em trés categorias: ativos tangiveis, ativos
intangiveis e capacidades.

Os recursos tangiveis para Grant (1991) sdo aqueles que podem ser tocados, medidos,
que existem de maneira clara, a exemplos de maquinas e equipamentos, matéria-prima e
suprimentos de informatica.

Para Pereira e Forte (2006):

[...]Jos recursos tangiveis, fisicos ou baseados em propriedade sdo relativamente
faceis de contabilizar ou inventariar ¢ compreendem equipamentos, estoques,
plantas, terra depositos, entre outros. Apresentam maior facilidade de imitagdo e sdo
fonte de vantagem competitiva somente quando existem direitos de exclusividade ou
controle sobre o recurso, impedindo o acesso aos competidores (PEREIRA E
FORTE, 2006, p.82).

Enquanto que os recursos intangiveis nao permitem serem medidos com clareza,
mensurados ou até mesmo imitados, eles co-existem, geralmente estdo ligados ao
conhecimento, ¢ que vem se destacando no alcance da vantagem competitiva, tém sido o
diferencial, a exemplo da reputacio, habilidades tecnoldgicas, gerenciais e patentes. Além
disso, tais recursos apresentam caracteristicas como a capacidade de agregar valor, ser unico
ou raro, imperfeitamente imitaveis e insubstituiveis.

E importante esclarecer que as organiza¢des dispdem de varios recursos e nem todos
contribuem de maneira igualitdria na obtengdo dessa vantagem, no entanto nao merecem
serem desprezados, pois afetam diretamente no desenvolvimento empresarial.

As capacidades podem ser definidas como a habilidade de combinar, manter e tirar o

maior ¢ melhor proveito possivel de seus recursos. Para Barney e Hesterly (op. cit) as
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capacidades "s3o um subconjunto dos recursos de uma empresa. S0 definidas como ativos
tangiveis e intangiveis que permitem a empresa aproveitar por completo os recursos que
controla". As capacidades ndo devem atuar sozinhas, mas num complemento e integragdo dos

recursos.
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Um dos principais autores da area de metodologia cientifica, Gil (1995) caracteriza
pesquisa como sendo um processo, conduzido de maneira formal e sistematico, a pesquisa ¢
um procedimento racional e sistematico, desenvolvido com o objetivo de oferecer respostas
aos problemas levantados, enquanto que para Lakatos e Marconi (1991) a pesquisa pode ser
definida como um processo formal, de método reflexivo, que solicita tratamento cientifico e
se constitui no caminho para se conhecer a realidade ou descobrir verdades parciais.

Ainda para Lakatos e Marconi (op. cit) as ciéncias podem ser caracterizadas pela
utilizagao de métodos cientificos, € partindo desse principio, que pode-se dizer que o método
¢ um dos primeiros passos a serem definidos numa pesquisa, de maneira que seus objetivos

sejam alcancados em sua totalidade.

3.1 O Método da Pesquisa

O presente trabalho pode ser definido como sendo um estudo de caso. De acordo com
Diehl e Tatim (2004) o estudo de caso pode ser caracterizado como um estudo profundo e
exaustivo de um, ou poucos objetos, de forma que se permita um amplo e detalhado
conhecimento do mesmo. Ja para Goldenberg (1999) o estudo de caso consegue reunir o
maior numero possivel de informagdes, de maneira detalhada, fazendo uso de diferentes
técnicas, objetivando entender a situacdo como um todo e descrever a complexidade de um
caso concreto.

A presente pesquisa, de acordo com seus objetivos pode ser definida como
exploratoria e descritiva.

Exploratdria porque busca compreender variaveis, arrecadar informagdes acerca do
tema proposto. Santos (2006) traduz a pesquisa exploratoria como uma maneira de manter
contato inicial com o tema no qual se pretende analisar, com seus respectivos sujeitos que
serdo investigados e com o devido tema a ser analisado. Significa dizer que enquanto
pesquisadores, devemos manter uma postura receptiva as informagdes coletadas, assim como
uma postura flexivel e ndo formalizada. A pesquisa exploratoria também aumenta o grau de
familiaridade com fendomenos pouco conhecidos, auxilia na obten¢do de informagdes sobre a
possibilidade de se fazer um estudo mais completo de situagdes num contexto particular da
vida real, além de estabelecer as prioridades que deverdo ser levadas em considera¢do para

futuras investigacoes.
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Descritiva porque busca descrever fatos, fendmenos, caracteristicas, todas as variaveis
relevantes ao alcance dos objetivos deste trabalho. Silva e Menezes (2001) afirmam que tal
tipo de pesquisa descreve as caracteristicas de certa populacdo, fendmeno, ou até mesmo
estabelecimento de relagdes entre variaveis, fazendo uso de técnicas padronizadas de coleta de
dados, como questionario, e em geral toam forma de levantamento.

A abordagem desta pesquisa caracteriza-se pelo alinhamento de ordem qualitativa e
quantitativa.

A pesquisa qualitativa, ainda de acordo com Silva e Menezes (op. cit) considera a
existéncia de uma relacdo dindmica que acontece entre o mundo real e o sujeito, algo
subjetivo que nao pode ser resumido, traduzido em niimeros, ressalta-se a interpretacao de
fendmenos e significados. Além disso, para Goldman e McDonald (1987), o uso desses
métodos qualitativos facilita o estudo de temas ainda pouco explorados, como ¢ o caso da
relacdo entre RSI e ROI, temas abordados neste trabalho. Enquanto que a pesquisa
quantitativa para Diehl e Tatim (op. cit) se caracteriza pela quantificagdo, medi¢cdo de dado, de
maneira a garantir a pureza do resultado, evitando distor¢des que possam advim de andlises e

interpretagdes pessoais.

3.2 Universo e Amostra

Segundo Stevenson (1981) o universo da pesquisa ou populacdo estd relacionado ao
todo que se pretende pesquisar, de onde se extraird uma parte a ser examinada, denominada
por amostra, ¢ que servira de fonte de informagdes relacionada a populagao.

Gil (1999) define a populagdo como sendo um conjunto de elementos que possuem
determinadas caracteristicas similares.

O universo desta pesquisa esta relacionado ao total de funcionarios da filial da Antares
Comunicagdo na cidade de Campina Grande, onde seu somatorio corresponde a 4
colaboradores, além de 1 diretor geral das unidades. Por ser um nimero pequeno de pessoas, €
pela facilidade de acesso as mesmas, optou-se por realizar um censo.

A Antares comunicagdo foi escolhida por ser uma das empresas paraibanas associadas

ao Instituto Ethos, sendo uma das pioneiras no estado.
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3.3 Plano de Coleta de Dados

Vale ressaltar que a coleta de dados ocorreu no prazo de 24 de novembro a 05 de
dezembro de 2008, utilizando técnicas que serdo explanadas a seguir.

Utilizou-se como instrumento de pesquisa a entrevista semi-estruturada.

Para Gil (op. cit) pode-se definir entrevista como sendo uma técnica que permite ao
investigador/entrevistador ficar frente a frente com o investigado/entrevistado, possibilitando
a formulagdo de perguntas que de acordo com o desenvolvimento da mesma possam auxiliar
no alcance dos objetivos. A vantagem desse tipo de coleta ¢ a flexibilidade, de maneira que o
entrevistador pode explicar, esclarecer diividas, além da observagao da expressao corporal do
entrevistado no momento em que estdo respondendo. Nas limitacdes destaca-se a possivel
influéncia de opinides pessoais do entrevistador na resposta do entrevistado.

A entrevista, que foi baseada nos Indicadores do Instituto Ethos e num roteiro
elaborado pela autora acerca da reputagado, foi realizada com o responsavel pelo programa de
RSE da empresa estudada, o diretor administrativo e financeiro. A duragdo da atividade se deu
em torno de 2 horas, ocorrida no dia 05 de dezembro de 2008 na matriz da empresa,
localizada na cidade de Jodo Pessoa, realizada em horario previamente agendado, a mesma foi
gravada para que seu conteudo, mais tarde fosse transcrito de maneira que ocorresse a boa
utilizagao na analise dos dados.

Também foram utilizados dois tipos de questiondrios, no entanto estes foram aplicados
apenas aos funcionarios, através de envio por email.

O questionario 1 acerca da Responsabilidade Social Interna foi baseado no trabalho de
Pena et al. (2005) que utilizam os 9 Indicadores de Responsabilidade Social Interna dos

Instituto Ethos, e esta estruturado da seguinte maneira:
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Quadro 5 - Questionario de RSI

QUESTIONARIO I — Responsabilidade Social Interna

Ordem Indicadores Numer~0 62
questoes
1 Gestao participativa 9
2 Compromisso com o futuro das criangas 5
3 Valorizagdo da diversidade 15
4 Politica de remuneragao, beneficios e carreira 9
5 Cuidados com a saide, seguranga e condi¢do de trabalho 6
Compromisso com o desenvolvimento profissional e a

6 empregabilidade 4
7 Comportamento frente as demissdes 8
8 Preparagdo para a aposentadoria 4
9 Relagdes com o sindicato 7

Total 67

Fonte: Elaboracdo propria, 2008.

O mesmo questionario ainda traz 7 perguntas que servirdo para tragar o perfil dos

funcionarios da empresa. Dessa forma, o total de perguntas do mesmo ¢ de 74.

E importante ainda ressaltar que o questionario do Ethos s6 é aplicado aos gestores,

ndo havendo a audi¢cdo de demais pessoas envolvidas na empresa, como os funcionarios, alvo

deste trabalho, apenas de um representante dos mesmos, chamado coordenador.

O questiondrio 2 trata da Reputagdo Organizacional Interna e foi baseado nos estudos

de Lerner (op. cif) que utiliza 8 atributos dados a Reputagdo Organizacional Interna

elaborados pela autora, e esta estruturado do seguinte modo:

Quadro 6 - Questionario de ROI

QUESTIONARIO II — Reputacio organizacional interna
Ordem Atributos Numero de
afirmativas
1 Lideranga 2
2 [novagao 3
3 Competitiva 3
4 Etica 3
5 Politica de relacionamento 2
6 Qualidade 3
7 Seriedade financeira 3
8 Seriedade geral 3
Total 22

Fonte: Elaboragdo propria, 2008.
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Ambos os questiondrios utilizam a Escala de Likert, que objetiva medir opinides e
atitudes dos respondentes com base numa escala de intervalos, manifestando sua
concordancia ou discordancia em relacdo a cada um dos questionamentos, com intensidade
variando de 1 a 5, onde:

1- Discordo totalmente;

2- Discordo parcialmente;

3- Neutro;

4- Concordo parcialmente;

5-Concordo totalmente.

As tUnicas questdes que nao utilizam a referida escala sdo as de cunho pessoal, onde
sdo oferecidas respostas de acordo com os questionamentos feitos.

Também foram utilizados dados secundérios através de consulta de materiais
institucionais, impressos e virtuais, da empresa estudada, aqueles que registravam

informacgdes importantes e detalhadas sobre as praticas de RSI e ROI.

3.3 Método de Analise dos Dados

Os dados foram tratados de forma quantitativa e qualitativa para responder aos
objetivos propostos. Para analise estatistica dos dados colhidos na pesquisa de campo, foi
utilizado o programa Microsoft Excel, que através de planilhas eletronicas auxiliou na
tabulacdo dos dados.

Primeiramente, tragcou-se um perfil soécio-demografico dos funcionarios da unidade
Campina Grande da empresa Antares comunicagao.

Depois analisamos os dados relativos a Responsabilidade Social Interna, através da
identificacdo das agdes de RSI desenvolvidas pela empresa, ¢ da andlise de seus 9
indicadores. Em seguida analisamos os dados que tratam da Reputagdo Organizacional
Interna, com base nos seus 8 atributos.

Essa andlise sera feita com base nas médias por questdes que sera calculada com base

na seguinte formula:

XQi= YPi
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Onde:
iQiZ média da questao
> Pi= somatoérios das respostas dadas a questdo
n= numero de respondentes
Dessa maneira teremos as médias das questdes. Usaremos a mesmas formula para
calcular as médias das questdes das nossas duas variaveis RSI e ROI, assim como para dar as
médias dos indicadores e atributos, respectivamente.
Num terceiro momento, procedeu-se o calculo dos indices gerais de Responsabilidade
Social Interna, considerada X, e de Reputagdo Organizacional Interna, considerada Y de cada
respondente, gerando assim um par ordenado (X,Y) para cada respondente, através da analise
de correlacdo linear de Pearson que de acordo com Bussab e Morettin (2002) tem por objetivo
medir a forca ou o grau de relacionamento entre duas varidveis e identificar que tipo de
relagdo existe entre as mesmas, onde poderdo ser:
= Positivamente correlacionadas: Quanto mais proximo de 1 maior a correlagdo
positiva;
= Negativamente correlacionadas: Quanto mais proximo de - 1 maior seré a correlacdo
negativa;
= Perfeitamente correlacionados positivamente ou negativamente: Os valores de + 1 e
— 1 significam respectivamente, correlacdo perfeita positiva e correlagdo perfeita
negativa.

A férmula para tal célculo sera dada por:

XPi= YQi

n

Onde, 1é-se:
XPi= média da pessoa
> Qi= somatoérios das respostas dadas pela pessoa

n= numero de perguntas/afirmativas
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Foram utilizadas, também, técnicas de distribuicdo e freqiiéncia. Lakatos e Marconi
(op. cit) determinam que a freqiiéncia absoluta pode ser entendida como os valores que
representam o numero de dados de cada classe, que por sua vez, sdo determinados por
intervalos de variacdo da varidvel estudada, ja a freqiiéncia relativa trata dos valores
referentes as razdes entre a freqiiéncia relativa e a freqiiéncia total, representada por

pocentagem.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 O Caso

A empresa Antares comunicagdo foi criada em 1988, com o objetivo de prestar
servi¢os de comunicagdo na cidade de Joao Pessoa, no estado da Paraiba, inicialmente as
atividades foram voltadas exclusivamente ao varejo, considerado o ramo mais rentavel e
dindmico da época.

Através da jun¢do de conhecimentos culturais, ligados a eventos publicitarios, e da
habilidade gerencial, ocorreu a formacdo da sociedade dos atuais trés socios, que juntos
fundaram a empresa. Um dos seus primeiros clientes foram as Lojas Maia, hoje a Antares
cuida da propaganda de empresas de diversos segmentos, da educagdo a construcdo civil,
construindo marcas de produtos e servigos, empresas como o Colégio Geo, a Nissan, Unicred,
Grafica JB, industria Aiam, entre outras.

Um fato importante foi a chegada das campanhas publicas de grandes cidades como a
Prefeituras de Jodo Pessoa e Campina Grande, além da coordenag¢do de campanhas politicas,
como a que conduziu o atual Prefeito de Jodo Pessoa, Ricardo Coutinho, ao seu segundo
mandato.

Ao longo de sua existéncia, 20 anos, a empresa acumula prémios de criatividade e
qualidade, amplo conhecimento de mercado, atuando nos mercados da Paraiba, Alagoas e Rio
Grande do Norte, contando com apoio e suporte nacional de grandes redes parceiras e
prestadores de servigos especializados.

Tomando ciéncia do seu papel e impacto de suas acdes na sociedade, a empresa busca
destacar a ética e a qualidade no seu trabalho. Para auxilid-la nesse processo a agéncia faz
parte da Associagdo Brasileira de Agéncias de Propaganda (ABAP), além de ser certificada
pelo Conselho Executivo de Normas e Padrao da Atividade Publicitaria (CENP), e uma das
empresas pioneiras do mercado nordestino a se associar ao Instituto Ethos de Empresa e
Responsabilidade Social, além de ter sido certificada como uma empresa amiga da crianga
pela Fundagao Abring.

Atualmente a empresa conta com 27 funcionarios efetivos, 7 estagiarios, distribuidos
em 3 unidades localizadas nas cidades de Campina Grande-PB (Filial), Jodo Pessoa - PB

(Matriz) e Alagoas-RN (Filial).
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Sobre a unidade Campina Grande, alvo deste trabalho, pode-se relatar que possui 4
funcionarios, e esta localizada no Edificio Metropolitan, na rua Irineu Joftilly, s/n, centro.

Cabe salientar que todas as decisdes, programas desenvolvidos em uma das unidades
se estendem as demais, no entanto seu controle e desenvolvimento fica a cargo da matriz em

Jodo Pessoa.

4.2 A¢oes de RSI Desenvolvidas Pela Empresa

A partir da entrevista semi-estruturada realizada com o responsavel pelo programa de
Responsabilidade Social Interna desenvolvida pela empresa, pode-se listar algumas agdes
praticadas pela mesma, de acordo com os 9 indicadores analisados, assim como:

= Gestao participativa: a empresa, at¢é mesmo pela atividade que desenvolve
relacionada a criatividade e trabalho em equipe, procura ouvir a opinido de todos os
funcionarios, assim como envolvé-los em todos os tipos de decisdes, inclusive as
mais importantes, além de deixa-los livres para criar as campanhas publicitrias e
opinarem sobre os assuntos cotidianos da administragdo diaria;

= Compromisso com o futuro das crian¢as: A organizagdao em estudo respeita as leis
trabalhistas, inclusive as referentes a proibi¢do do trabalho de menores, apoio a
diversas instituicdes que trabalham com criangas carentes, a exemplo da Casa
Pequeno Davi que desenvolve trabalho de capacitacdo para os jovens e a casa
Helena Holanda, que educa criancas com deficiéncias fisicas e mentais, inclusive
estendendo os projetos a familiares dos funcionarios.

= Valorizacio da diversidade: atua na promoc¢ao da diversidade através da promocao
de campanhas internas, puni¢do de discriminacdo, estabelecimento de normas e
facilidade de denuncia a fatos ocorridos.

= Politica de remuneracao, beneficios e carreira: o programa de participacdo nos
lucros e resultados foi implantado na empresa desde 1994, a empresa ainda procura
valorizar o trabalho dos mesmos com salarios que os recompensem pelo esforgo
despendido, além de procurar ouvi-los em todas as decisdes sobre o tema.

= Cuidados com a saude, seguranca e condi¢coes de trabalho: a empresa procura
oferecer aos funciondrios um ambiente ergondmico e funcional, oferece plano de
satde, considerado um dos melhores do Brasil, além da promog¢ao de campanhas

internas.
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= Compromisso com o desenvolvimento profissional e empregabilidade: a
organizacao promove constantes treinamentos, participacdo em congressos ¢ feiras
de cardter nacional e internacional, bolsas de estudo, além da disponibiliza¢do de
uma biblioteca interna, que s6 em 2008 obteve investimentos em torno de RS$
8.000,00 reais.

= Comportamento frente as demissdes: a empresa possui um baixo indice de
rotatividade, reconhece que os seus profissionais sdo visualizados pelo mercado e
que este ¢ um dos principais motivos de demissdo. No ano de 2001 ocorreu um
programa de demissdo voluntaria, depois da crise mundial causada pelos atentados
dol1 de setembro.

* Preparacio para aposentadoria: busca fornecer aos funciondrios o maximo de
informacdes, inclusive atualizando-os sobre as mudancas na lei.

= Relacdes com sindicatos: um dos soécios da empresa foi socio-fundador da
Associacdo Brasileira das Agéncias de Propaganda (ABAP), o que facilitou o
estreitamento das relagdes entre os mesmo, Assim como a ligagdo dos funcionarios
com seu sindicato, a facilidade de obtencdo de informagdes, a participacdo de
eventos, além do comportamento ético e favoravel a ambos.

A partir da listagem de agdes de RSI desenvolvidas pela empresa, podemos perceber
que a mesma procura atender todos os indicadores propostos, procurando atender as

expectativas internas.

4.3 Dados Sdcio-demograficos

Da coleta de dados, foi possivel um perfil dos funciondrios que fazem parte da

empresas Antares Comunica¢do de Campina Grande.

4.3.1 Faixa etaria

Identificou-se que a maioria dos funcionarios, exatos 75% pertencem a faixa etaria que

vai de 21 a 30 anos, enquanto que apenas 25% possuem entre 31 e 45 anos.
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GRAFICO 1 - Faixa etaria
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Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

A populacdo em questdo pode ser considerada jovem, caracterizando o investimento

da empresa em talentos novos.

4.3.2 Cargo

Em relacao aos cargos ocupados pode-se afirmar que foi de carater homogéneo, ja que
a empresa possui 4 funcionarios na unidade de Campina Grande, alvo deste estudo, e cada um
ocupando fungdes diferenciadas, distribuidas em 01 recepcionista, 01 gerente de contas, 01
diretor de arte e 01 atendente.

H4 um pequeno ntimero de cargos e pessoas desempenhando-os na filial de Campina
Grande, entretanto, se o trabalho exigir um maior numero de envolvidos para sua execucao, as

demais unidades cedem seus empregados.

4.3.3 Estado civil

Quanto ao estado civil, predominaram os solteiros, 75%, contra 25% casados.
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GRAFICO 2 - Estado civil
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Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

E importante associar esse topico com a faixa etdria, j4 que o numero de solteiros ¢

proporcional a quantidade de jovens atuantes na empresa.

4.3.4 Escolaridade

Quanto ao grau de instrugdo, escolaridade foi predominante o nimero de pods-

graduados, somando 50% do total, enquanto que ensino superior completo representou 25% e

incompleto, o mesmo indice, 25%.

GRAFICO 3 - Escolaridade
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Fonte: Pesquisa de campo, 2008.
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O alto nivel de escolaridade dos funcionarios pode ser explicado pelas exigéncias
profissionais dos mesmos, além do mais a organizagdo prima pela qualidade, constante

atualizagdo e inovacgdo que sO pessoas bem instruidas poderdo desempenhar.

4.3.5 Sexo

Os homens prevalecem na unidade Campina grande, somando 75%, enquanto as

mulheres representam 25%.

GRAFICO 4 - Sexo
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Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Segundo a propria empresa a diferenga entre o sexo masculino e feminino nao resulta
de critérios pré-estabelecidos pela mesma, ja que na hora de contratar o que interessa ¢ o

carater e talento dos candidatos.

4.3.6 Tempo de empresa

A pergunta quando elaborada nao apresentou opg¢des, foi uma questao aberta.

Dentre as respostas foi possivel notar homogeneidade quanto a média de tempo na
empresa. Dos resultados pode-se perceber que os 4 funciondrios possuem entre 9 meses e 7
anos na mesma.

Lembrando que a organizagao atua no mercado campinense acerca de 7 anos.
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4.3.7 Numero de filhos

Todos os respondentes, 100% afirmaram nao ter filhos.
O fato dos funcionarios nao possuirem filhos, pode ser explicado pela sua juventude, e
pela maioria ndo ser casado. Hoje, os jovens priorizam cada vez mais a vida profissional e

acabam deixando de lado aspectos relacionados a vida pessoal, como o casamento e os filhos.

4.4 Responsabilidade Social Interna

Depois que identicaram-se as a¢des de RSI desenvolvidas pela empresa e que tragou-

se o perfil dos funciondrios, buscou-se identificar a percep¢ao dos mesmos sobre tais praticas.

4.4.1 Indicador 1: Gestdo participativa
Nesse primeiro indicador, buscou-se analisar se a gestdo da empresa ¢ participativa, e

em caso positivo identificar como os funciondrios se inserem nesse processo.

Quadro 7 - Gestao participativa

Questionamento Percentuais Média | Média
11213 4 5 |individual | geral
o1 A empresa fornece informagdes econdmico- 0% | 0% | 0% | s0% | s0% 45

financeiras a seus funcionarios?

A empresa treina os seus funcionarios para que eles
Q2 | possam compreender e analisar as informagdes 0% | 0% | 0% | 25% | 75% 4,75
econdmico-financeiras fornecidas?

A empresa tem programa para estimular e
Q3 | reconhecer sugestdes para a melhoria das suas 0%{0% [ 0% | 0% | 100% 5,0
tarefas e da qualidade?

A empresa prevé a participacdo de empregados em
Q4 | comités de gestao ou no Conselho de 0% | 0% | 0% | 25% | 75% 4,75
Administragdo?

A empresa fornece o treinamento necessario aos
Q5 | empregados para que participem na tomada de 0% 0% | 0% | 25% | 75% 4,75 4,8
decisdes mais importantes?

Vocé participa de verdade de algumas decisdes

importantes da empresa? 0% | 0% | 0% | 25% | 75% 4,75

Q6

Os representantes dos trabalhadores da Comissao
Q7 | Interna Prevengdo Acidentes sdo eleitos sem 0% 0% | 0% | 0% | 100% 5,0
interferéncia da empresa?

Os representantes dos trabalhadores na Comissao
Q8 [ de Conciliacdo Prévia sdo eleitos sem interferéncia [ 0% | 0% | 0% | 0% | 100% 5,0
da empresa?

Os representantes dos trabalhadores na Comissao
Q9 | de Participagd@o nos Lucros e Resultados sdo eleitos [ 0% [ 0% | 0% | 0% | 100% 5,0
sem interferéncia da empresa?
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Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Diante das respostas dadas pelos funcionarios, pode-se constatar que em todos os
quesitos os funcionarios demonstraram concordancia quanto a sua participacdo na gestdo da
empresa. Em alguns casos, concordancia plena, a exemplo de quando sdo questionados sobre
a eleicdo dos participantes da CIPA (Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes), que
segundo os mesmos acontece de maneira direta, sem interferéncia da alta cipula. A empresa
estudada, pelo pequeno niimero de funcionarios, ndo necessita de uma CIPA, no entanto a
mesmas faz questdo de desenvolver atividades relacionadas a mesma, promovendo
treinamento e discursdo sobre o tema.

Entretanto quando abordados acerca do fornecimento de informagdes socio-
econdmicas, os mesmos divergiram em 50% para concordo parcialmente e 50% para
concordo parcialmente.

No geral, o indicador gestdao participativa alcancou uma média de 4,83, identificado
como um alto grau de concordancia. Quer dizer, que a empresa busca integrar os funcionarios

na gestdo da mesma.

4.4.2 Indicador 2: Compromisso com o futuro das criancas

Com esse indicador, buscou-se a identificagdo da existéncia e qual o tipo de

envolvimento da empresa com as criangas .

Quadro 8 - Compromisso com o futuro das criangas

Percentuais Média Média
112 3 4 5 |individual | geral

Questionamento

A empresa respeita integralmente a legislagao
Q10 | nacional que proibe o trabalho antes dos 16 anos, |0%[0% | 0% | 0% | 100% 5,0
exceto na condi¢do de aprendiz?

A empresa mantém programa de formagao

0, 0, 0, 0 0
Qi profissional para jovens entre 14 a 16 anos? 0% (0% 0% |50% | 50% 45
o2 ?air:lir;sii f(illlst(ﬁl;e com vocé as conseqiiéncias do 0% | 0% | 25% | 0% | 75% 45 4,6
13 A empresa possui projetos que contribuem para o 0% | 0% [ 259% | 25% | 50% 425
desenvolvimento dos filhos dos empregados?
Q14 A empresa possui projetos que contribuem para o 0% 1 0% | 0% 125% | 75% 4,75

desenvolvimento das criangas fora da empresa?
Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

A partir das respostas apresentadas foi possivel inferir que a empresa respeita a
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legislacdo acerca do trabalho infantil, quando 100% dos respondentes concordaram
plenamente com o questionamento, discute o trabalho infantil (75%) e possui projetos que
buscam o desenvolvimento das criancas fora da empresa.

Em relagdo a discussdo das consequéncias do trabalho e da existéncia de projetos para
a contribui¢ao do desenvolvimento dos filhos dos empregados, 25% responderam neutros.

A empresa declarou possuir alguns projetos voltados aos voltados aos filhos dos
empregados, no entanto vale relembrar que nenhum dos 4 empregados tem filhos, podendo
essa ser uma explicagdo para o indice de neutralidade.

Esse indicador alcangou média geral de 4,6, considerada como concordante. Em

termos gerais podemos dizer que a empresa tem compromisso com o futuro das criancas

4.4.3 Indicador 3: Valorizacao da diversidade
Esse indicador busca identificar se a empresa promove a diversidade cultural, e

combate os preconceitos existentes na nossa sociedade e em seu ambiente interno.

Quadro 9 - Valorizagao da diversidade

Percentuais Média Média
112 3 4 5 | individual | geral

Questionamento

A empresa tem normas escritas que proibem
praticas discriminatorias como salario menor para
mulheres, negros fora da geréncia, demisséo de
pessoas mais velhas, etc.?

Q15 0% [ 0% | 0% |25% | 75% 4,75

Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a
discriminagdo no ambiente de trabalho, em relagdo a:

Q16 | Negros? 0% 0% | 0% |25% | 75% 4,75
Q17 | Mulheres? 0% 0% | 0% |25% | 75% 4,75
Q18 | Portadores de deficiéncia? 0% 0% | 0% | 0% |[100% 5,0
Q19 | Jovens? 0% [0% | 0% | 0% | 100% 5,0
Q20 [ Homossexual? 0% 0% | 0% [25% | 75% 4,75
Q21 | Trabalhadores maiores de 40 anos? 0%]0% | 0% | 0% [100% 5,0
Q22 | Pessoas com AIDS? 0% | 0% [25% [ 25% | 50% 4,25
Q23 | Alcoolatras e outros dependentes de drogas? 0% ] 0% | 25% [25% | 50% 4,25 496

A empresa oferece uma forma facil para vocé ou
seus colegas denunciarem a discriminacgao?

As punigoes devido a discriminagdo sdo conhecidas
pelos empregados?

A empresa oferece treinamento especifico aos
empregados sobre combate a discriminagao?

Q24 0% 0% [25% | 0% | 75% 4,5

Q25 0% 0% | 0% | 0% | 100% 5,0

Q26 0% | 0% [ 25% | 50% | 25% 4,0

Vocé acha que a empresa se esforga para incluir no
Q27 | ambiente de trabalho as pessoas que sofrem 0% 0% | 0% [25% | 75% 4,75
discriminagdo na nossa sociedade?

A empresa tem normas escritas que proibem o

assédio sexual? 0% [ 0% | 0% | 75% | 25% 4,25

Q28

A empresa oferece uma forma facil para vocé ou

0, 0 0, 0, 0,
seus colegas denunciarem o assédio sexual? 0% 0% | 0% 125% 75% 475

Q29

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.
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Através das respostas pode-se inferir que 100% dos respondentes disseram que a
empresa combate o preconceito no ambiente de trabalho a portadores de deficiéncia, aos
jovens, aos trabalhadores com mais de 40 anos, e propaga as punig¢des que podem ser dadas a
quem por algum motivo discriminar o outro.

Foi possivel reafirmar essas respostas quando se observa no perfil sdcio-demografico
que a maioria do publico interno esta na faixa etaria considerada jovem, e 25% dos
funcionarios tem mais de 40 anos.

Em outro caso, 75% responderam que concordam plenamente, enquanto que 25%
concordam parcialmente, em relacdo a existéncia de normas escritas sobre casos especificos
de discriminagdo, assim como na luta aos negros, as mulheres, aos homossexuais, na inclusao
dos mesmos ao ambiente de trabalho, e também na facilidade de denunciarem o assédio
sexual.

Algumas questdes apresentaram 25% de indice de neutralidade, como o combate a
inclusao de pessoas com AIDS e alcodlatras no ambiente de trabalho, e facilidade de denuncia
de discriminagao.

A média geral do indicador foi de 4,6, ou seja, os funciondrios da empresa concordam

que a mesma combate o preconceito e a discriminagdo no ambiente de trabalho.
4.4.4 Indicador 4: Politica de remuneracao, beneficios e carreira
Buscou-se identificar se a organizagdo remunera de maneira adequada e de acordo

com a realidade social dos funcionarios, de maneira a valorizar também suas carreiras e

oferecer-lhes beneficios.
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Quadro 10- Politica de remuneragao, beneficios e carreira

. Percentuais Média | Média
Questionamento e e .
1| 2 3 4 5 |individual | geral

Q30 2 nilrﬁgf)isi (f;loglslr; Ii;%i (flsc;ma dos pisos salariais 0% 1 0% | 0% | 0% | 100% 5.0

Q31 A empresa~va‘1710rlza seus funcionarios por meio da 0% 1 0% | 0% | 0% | 100% 5.0
remuneragio’

032 A empresa valorlzg seus funcionarios por meio de 0% 1 0% | 0% | 0% | 100% 5.0
um plano de carreira adequado?
A empresa possui um bom programa de

Q33 | Participacao nos Lucros e Resultados (PLR) / 0% 0% | 0% | 0% | 100% 5,0
Bonificagoes?

Q34 | Vocé conhece o programa de PLR / Bonificagdes? | 0% |0% | 0% | 0% | 100% 5,0 4,8
Vocé conhece as metas individuais para o

35 X 0, 0, 0, 0, 0,

Q pagamento da PLR / Bonificagdes? 0% | 0% 0% | 0% | 100% 30

Vocé conhece as metas coletivas para o pagamento
36 X 0, 0, 0, 0, 0,

Q da PLR / Bonificagdes? 0% 0% 0% | 0% | 100% 30

Q37 A empresa estimula a participacdo ~dos 0% 1 0% | 50% | 50% | 0% 3.5
funcionarios na compra de suas a¢des?
Vocé ¢é ouvido de alguma forma para a definigéo

Q38 | das politicas de remuneragdo, beneficios e 0%]0% | 0% | 0% | 100% 5,0
carreira?

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Nesse indicador houve quase concordancia total, em todos os questionamentos feitos.
A exemplo da oferta de saldrio acima do piso salarial, a valorizagdo dos funcionarios pela
remuneracao, a existéncia de um programa de participacao nos lucros e resultados, etc.

Apenas quando questionados sobre o estimulo a compra de agdes da empresa, houve
discordancia, foi quando 50% responderam neutralidade, e outros 50% concordaram
parcialmente. E importante destacar que a empresa nio possui agdes a venda no mercado, mas
alguns funcionarios investem capital na mesma.

A média geral do indicador foi de 4,8 e ¢ considerada como concordante, ou seja, de
acordo com os funciondrios a empresa em questdo investe numa boa remuneracao, beneficios

e planos de carreira aos mesmos.

4.4.5 Indicador 5: Cuidados com saude, seguranca e condi¢des de trabalho

O objetivo foi identificar se a empresa investe nas boas condi¢gdes de trabalho dos seus

funcionarios.
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Quadro 11- Cuidados com satde, seguranga e condi¢des de trabalho

e Percentuais Média | Média
11213 4 5 individual | geral
Q39 ?X ie;rilg;:s;e:gl;;e? rigorosamente as normas 0% | 0% | 0% | 0% | 100% 5.0
Q40 A empresa vai além das obrrlgac;oes legais e se 0% 1 0% 0% | 0% | 100% 5.0
preocupa em melhorar a satude e seguranga?
Q41 Yocé a(A:ha'que as (’:ampanhas da empresa sobre a 0% 1 0% 1 0% | 0% | 100% 50
importancia da satde e seguranga dao resultado? ’ 4.9
P - ’
Q42 A opinido dos empregados sobre satide e 0% | 0% 1 0% | 0% | 100% 5.0
seguranga traz mudancgas concretas na empresa?
Q43 Vocé é 0uv1.d0 .de alguma foana para a definicdo 0% | 0% 1 0% | 25% | 75% 475
de metas e indicadores de satide e seguranca?
Q44 Vocé acha que a empresa permite que vocé divida 0% | 0% | 0% | 259% | 75% 4,75
bem o seu tempo entre o trabalho e a familia?

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Em 4 das 6 perguntas feitas acerca do indicador, identificou-se concordancia total
quando 100% dos respondentes afirmaram que a empresa segue as exigéncias legais, e vai
além das mesmas quando se fala em satde e seguranga, acham importantes as campanhas
desenvolvidas pela mesma e leva a sério as suas opinides em rela¢do ao tema, acarretando em
mudangas.

Enquanto que 75% afirmaram concordar totalmente com a boa divisdo do seu tempo
entre a empresa e familia e que sao ouvidos quando se tragcam metas e indicadores de saude e
seguranga.

Concordando com as declaragdes feitas pelo dirigente da empresa.

O indicador em questdo apresentou uma média de 4,9. Quer dizer que a empresa
investe em saude e seguranca do seu funcionario, e procura oferecer-lhes, assim, melhores

condicoes de vida.

4.4.6 Indicador 6: Compromisso com o desenvolvimento profissional e empregabilidade

Com esse indicador objetivou-se identificar o compromisso da empresa com o

desenvolvimento profissional e pessoal dos funcionérios.
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Quadro 12- Compromisso com o desenvolvimento profissional e empregabilidade

O e Percentuais Média | Média
11213 4 5 individual | geral
Q45 A empresa promove treinamento dirigido para as 0% 1 0% 1 0% | 0% | 100% 5.0
tarefas que vocé desempenha?
A empresa tem treinamento continuo para o
Q46 | desenvolvimento das tarefas que vocé 0% ] 0% | 0% | 25% | 75% 4,75
desempenha? 4,9
A empresa oferece bolsas de estudo para aquisicao
Q47 . ~ 0% (0% | 0% | 0% | 100% 5,0
de conhecimentos fora da sua fungéo atual?
048 dAiZt?r?;Zis? de estudo sao oferecidas para todos, sem 0% | 0% L 0% | 0% | 100% 5.0

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Nas questdes 45, 47 e 48, percebeu-se uma concordancia plena de todos os
respondentes, em relacdo a promocao de treinamento, a oferta de bolsas de estudo para areas
de atuagdo diferentes da que se encontra, e a distribui¢do das mesmas sem discriminagao.
Apenas na questdo 46 percebemos indices de 75% em concordo plenamente e 25% como
concordo parcialmente, acerca do continuo treinamento voltado as tarefas desempenhadas.

O responsavel da empresa informou que esse ¢ um dos beneficios mais valorizados
pela mesma e pelos proprios funcionarios.

Oferecer educagao aos funcionarios mostra que a empresa pensa no futuro do mesmo,
seja ele dentro ou fora da organizacdo, o importante notar ¢ que a média geral desse indicador
foi de 4,9, considerada como concordante, ou seja, quer dizer que os funcionarios reconhecem

as praticas da empresa para o seu desenvolvimento pessoal e profissional.

4.4.7 Indicador 7: Comportamento frente as demissoes

Aqui buscou-se identificar como a organiza¢do conduz 0s Sseus processos

demissionais.
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Quadro 13 - Comportamento frente as demissoes

e Percentuais Média | Média
1 2 3 4 5 |individual | geral
Q49 | A empresa procura evitar demissdes? 0% | 0% | 0% | 0% | 100% 5,0
A empresa analisa e discute com os empregados
Q50 | outras alternativas para evitar ou reduzir as 0% | 0% | 0% | 0% | 100% 5,0
demissoes?
051 A empresa 1nforrpa~as razdes que levaram as 0% | 0% | 0% | 0% |100% 5.0
decisdes de demissdo?
052 éoirlrrll};;is; oferece programas de demissdo 0% | 0% 125% | 75% | 0% 3,75
' - . 3,9
053 A empresa oferece serv1gzos.d.e recolocagdo em 0% | 0% 150% | 25% | 25% 3,75 9
outro emprego para os demitidos?
Q54 saf;ngsreds: nﬁgzr(l)(;}?a a requalificagdo profissional 0% 125% 1 25% | 50% | 0% 3,25
055 ﬁa:;né)srezis:mn;t?gges? os beneficios por algum tempo 0% |25% 1 25% | 0% | 50% 3.75
Q56 A empresa estabelece critérios como 1daF1§, estado 259% | 75% | 0% | 0% | 0% 175
civil, filhos, para definir quem serd demitido?

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Foram encontrados niveis de concordancia plena nas questdes 49, 50 e 51, onde pode-
se identificar que a empresa estudada procura evitar as demissdes, analisa e discute
alternativas de evitar as demissdes, € que quando demite informa o motivo da decisdo.

Nas questdes que se seguem encontramos variagdes de respostas, inclusive novas
afirmacdes que até entdo que ndo estavam sendo admitidas a exemplo do estabelecimento de
critérios de demissdo, onde 25% responderam que discordam totalmente, negam que exista
essa pratica na empresa, contra 75% que discorda parcialmente.

Um dos meios de motivar os funciondrios e at¢ mesmo comprometé-los ¢ oferecendo
seguranga ¢ estabilidade empregaticia, e esse ¢ um dos motivos que o servigo publico esta
conseguindo retirar o mercado privado os profissionais mais competentes. A média do

indicador, 3,9, é considerada neutra, além de ser a mais baixa entre os resultados de RSI.

4.4.8 Indicador 8: Preparacdo para aposentadoria

Objetivou-se nesse topico, identificar como e se a empresa desenvolve os funcionarios

para a sua aposentadoria.
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Quadro 14- Preparagdo para aposentadoria

AT Percentuais Média | Média
1 2 3 4 5 |individual | geral
Q57 A empresa qferece mfo.rme,u;.oes sobre 0% 1 0% | 0% 25% | 75% 475
aposentadoria aos funcionarios?
058 ga elrélipézs;pzrsljrrllttjd(();ig%n010narlos sobre mudangas 0% 0% | 0% | 75% | 25% 475
A empresa aconselha os empregados sobre 4,2
Q59 | aspectos psicoldgicos e de planejamento 0% 0% [ 0% | 75% | 25% 4,25
financeiro para a aposentadoria?
Q60 A empresa oferece oportunidades de trabqlho 259 1 0% | 0% | 759% | 0% 3.25
voluntario para os aposentados na comunidade?

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Em relagdo a oferta de informagdes sobre aposentadoria aos funciondrios da empresa,
segundo os mesmos, mostraram que 75% concordam plenamente que exista esse acesso
contra 25% que disseram concordar parcialmente.

Enquanto que na questdo 58 e 59 encontra-se 75% de concordancia parcial e 25% de
concordancia plena, quando perguntamos sobre a orientagdo as mudangas na lei de
aposentadoria € o aconselhamento financeiro e psicolégico para o planejamento da
aposentadoria.

Na questdo 60 foi possivel encontrar 75% de concordancia parcial e 25% de
discordancia total quando perguntou-se sobre a oferta de trabalho voluntario a aposentados da
comunidade.

Por mais jovens que sejam, ndo se pode fugir da realidade de que um dia as pessoas
terdo de se afastar do trabalho. E para que quando essa época chegue ¢ necessario que se
tenha criado bases sélidas no hoje, entdo oferecer meios de garantir esse futuro deve sim ser
uma responsabilidade, também, da empresa a qual dedicou-se tempo de servigo.

Em relacdo a média desse indicador, 4,2, pode-se dizer que apresentou grau de
concordancia positiva, ou seja, que os funcionarios concordam com o declarado pela empresa

que a mesma prepara o funcionario para a aposentadoria,.

4.4.9 Indicador 9: Relagoes com sindicatos

Procurou-se identificar como ¢ a relacdo da empresa com o sindicato de seus

trabalhadores, a participagao dos mesmos € o relacionamento com seus representantes.
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Quadro 15- Relag¢bes com sindicatos

e Percentuais Média | Média
11213 4 5 |individual | geral
Q61 A empresa permite que os empre'gados se 0% | 0% 0% | 25% | 75% 4,75
envolvam em atividades do sindicato?
A empresa oferece liberdade para a atuagao do
2 . K X 0, 0, 0 0 V)
Q6 sindicato dentro dos locais de trabalho? 0% 0% | 0% | 25% | 75% 4,75
063 I\)/:r(;z éfg:rzz liltlj;)rmagoes de seu sindicato 0% | 0% [ 02 | 259 |75% 4,75
Q64 I\)/r()oc;gjgmpa dos eventos que o sindicato 0% 1 0% 1 0% | 250 |75% 4,75 4,5
Q65 | Vocé ¢é associado do sindicato? 0% 0% ] 0% | 25% [ 75% 4,75
Q66 ;;(:/(;er ;\(;;s;ds(r)i é)‘?comportamento do sindicato 0% 1 0% 1 0% | 100% | 0% 40
Q67 ;;(z/c(:ar ;\?;s;d:rr;p(r)ezzgnportamento do sindicato 0% | 0% L 0% | 100% | 0% 40

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Nas questdes 61, 62, 63, 64 ¢ 65 encontrou-se 25% de concordancia parcial e 75% de
concordancia plena, quando tratamos acerca da permissdo da empresa para que seus
funcionarios se envolvam nas atividades dos sindicatos, quanto a liberdade de atuacao dos
mesmos dentro do ambiente de trabalho, sobre o recebimento de informag¢des do sindicato e a
participag@o em eventos do mesmo e associagao.

E ainda, 100% de concordancia parcial em relagdo ao favorecimento a empresa e aos
funcionarios do comportamento do sindicato.

Os sindicatos devem batalhar pelos direitos dos trabalhadores, envolverem-se na
causa, € a organizagdo deve deixa-lo atuar livremente em suas instalagdes, e vé-lo como um
parceiro na hora de encontrar uma melhor relagao para todos.

A média do indicador ficou em torno de 4,5, considerada um bom nivel de
concordancia, quer dizer que a empresa em questdo busca sim o apoio e a parceria do

sindicato, de acordo com a mesma ¢ com os seus funcionarios.

4.4.10 Resumo dos Indicadores de RSI

A seguir apresenta-se um quadro com o resumo dos indices de RSI por indicador e a

sua média geral:
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Quadro 16- Resumo dos indicadores de RSI

N° Nome do indicador 1,0 20 30 40 2l vy
10(12]14]1,6]1,8(2,0(22(24|2,6(2.8|3,0(32(34|3,6(38|4,0[42|44|46|48]| 50

1 |Gestdo participativa 4,8
2 |Futuro da crianca e do adolescente 4,6
3 |Combate ao preconceito/ discriminagao Q 4.6
4 |Remunera¢do, beneficios e carreira \Q 4.8
5 |Saude, seguranca e condigdes de trabalho E \? 4,9
6 |Compromisso com o desenvolvimento pessoal . . ® 4,9
7 |Comportamento frente as demissdes k.l 39
8 |Preparacao para aposentadoria o el 4,3
9 |Relagdes com sindicatos " ‘\, 4,5
Média geral dos indicadores 4,6

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

A partir da observagdo da tabela 10, pode-se dizer que a percep¢do dos funcionarios
acerca das acdes de responsabilidade social interna da Antares Comunicacdo de Campina
Grande ¢ percebida pelos funcionarios.

Ainda de posse desses dados, calculou-se:

Quadro 17 - Calculo da Média de RSI

Numero de pessoas Minimo Méximo Média Desvio
4 1,75 5,0 4,7 0,7

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Indice de RSE

Esses dados mais tarde serdo utilizados para calculos no ponto 4.5.

4.5 Reputacio

Nesse item buscou-se identificar a percep¢do dos funcionarios acerca da reputacdo

organizacional da empresa estudada.

4.5.1 Atributo 1: Lideranga

Procurou-se identificar como os funciondrios véem as caracteristicas de lideranga da

empresa.
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Quadro 18- Lideranca

Percentuais Média Média

112 (3] 4 5 individual | geral
01 Etitzgzr:)lpresaehder no seu segmento de 0% | 0% | 0% | 0% | 100% 5.0

Q2 | Esta empresa ¢ um exemplo para as demais 0% | 0% [ 0% | 0% [ 100% 5,0
Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Questionamento

5,0

Através dos dados coletados pode-se perceber que existe concordancia total, 100% no
reconhecimento da lideranga da empresa em seu mercado de atuagdo e na percepgao de que a
mesma ¢ um exemplo para as demais.

Um dos prémios mais importantes da publicidade paraibana é o chapéu de ouro, o qual
a empresa recebeu na ultima edi¢do 8 premiacdes, sem contar as edi¢des anteriores € prémios
de carater regional e nacional. Hoje, ¢ considerada uma das melhores da regido.

Em geral, esse indicador alcancou indices de concordancia, com uma média de 5,0,

considerada a mais alta dentre a escala estabelecida.

4.5.2 Atributo 2: Inovacgao

A proposta deste indicador foi de identificar a percepg¢do acerca da inovagao de produtos

e servigos desenvolvidos pela empresa.

Quadro 19 - Inovagao

Percentuais Média Média
1123 4 5 |individual | geral

0%{0%[0% | 0% | 100% 5,0

Questionamento

Q3 Esta empresa introduz inovagdo tecnoldgica nos
seus produtos e servigos.

04 Esta empresa ¢ superior a seus concorrentes em
Pesquisa e Desenvolvimento.

Q5 | Esta empresa ¢ criativa. 0%[0%[0% | 0% | 100% 5,0
Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

0% 0% | 0% | 25% | 75% 4,75 4’9

Nas afirmativas 3 e 5 identificamos concordéancia plena de 100%, quando se afirmou
aos funcionarios que a empresa introduz de novas tecnologias aos produtos e servigos € que a
mesma ¢ criativa.

Enquanto que 25% concordaram parcialmente e 75% concordaram totalmente na
afirmativa 4, quando afirmou-se que a empresa € superior a seus concorrentes em pesquisa €

desenvolvimento.
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Hoje, as empresas estdo buscando novas maneiras de conseguirem se destacar no
mercado, uma delas ¢ a inovagdo, a busca de novos processos, servicos, produtos, com a
Antares ndo pode ser diferente, e esse foi um dos pontos deixados claros pelo responsavel
pela mesma, ele acredita que esse foi um dos motivos que a permitiram atuar no mercado
tanto tempo, ja que as caracteristicas do servigo oferecido exigem tais praticas.

A média geral do indicador foi de 4,9 considerada um alto grau de concordancia.

4.5.3 Atributo 3: Competitiva

O objetivo foi de identificar a competitividade da empresa, sob a otica de seus

funcionarios.

Quadro 20- Competitiva

Percentuais Média Média
1 2 3 4 5 individual geral
Q6 | Esta empresa é competitiva no mercado global. | 0% | 0% 0% | 0% | 100% 5,0
Q7 | Esta empresa tem sucesso ao se expandir. 0%]0%[0% | 0% | 100% 5,0 4,9

Q8 | Seus produtos sdo globalmente aceitos. 0% ] 0% [ 0% | 25% | 75% 4,75
Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Questionamento

Identificou-se nas afirmativas 6 ¢ 7 um indice de 100% de concordancia plena, quando
foi afirmado sobre a competitividade global da empresa e o sucesso da mesma ao se expandir.

Enquanto que na afirmativa 8 os indices foram de 25% de concordancia parcial e 75%
de concordancia plena. A afrimativa tratou da aceitacdo global dos produtos da mesma.

Para ser competitiva as organizagdes precisam buscar desenvolver ao maximo seus
recursos, assim como defende a visdo baseada em recursos, ou VBR. No caso da Antares,
podemos dizer que os funciondrios acreditam na sua competitividade.

Esse indicador recebeu média de 4,9, considerada um alto grau de concordancia.

4.5.4 Atributo 4: Etica

Aqui buscou-se identificar a ética da empresa na conducao de seus negocios.
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Quadro 21- Etica

D Percentuais Média Média
1 2| 3 4 5 individual | geral
Q9 E:;) ;rgsresa comporta-se de forma ética nos 0% | 0% 1 0% | 0% | 100% 5.0
Esta empresa negocia em igualdade de
Q10 C . 0% | 0% [ 0% | 0% | 100% 5,0 5.0
condi¢des com seus clientes. ’
o11 }lisl:?l :rrlrilcll);deza conduz os negocios com 0% | 0% | 0% | 0% | 100% 5.0

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Todas as afirmativas do indicador receberam 100% de concordancia plena.
Concordaram plenamente que a empresa conduz seus negocios de maneira ética, negocia com
condigdes de igualdade com seus clientes e conduz o negdcio com humanidade.

As respostas concordantes, que resultaram numa média de 5,0, ou seja, na média
maxima do indicador, mostram a boa aceitacdo das praticas éticas desenvolvidas como um

todo pela empresa.

4.5.5 Atributo 5: Politica de relacionamento

O quinto atributo referiu-se a condugao das politicas de relacionamento da empresa.

Quadro 22 - Politica de relacionamento

Percentuais Média Média
1213 4 5 individual | geral

Questionamento

Esta empresa tem boa politica de
Q12 | relacionamento com interlocutores externos a 0% [ 0% [ 0% | 25% | 75% 4,75
mesma. 4,9
Q13 Esta empresa mantém um alto padrdo na forma 0% 1 0% L0% | 0% | 100% 5

de tratar as pessoas.

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

A afirmativa 12 recebeu 25% de concordancia parcial e 75% de concordancia plena,
em relagdo a politica de relacionamento com os agentes externos da empresa.

Enquanto que a afirmativa 13 obteve 100 % de concordancia plena, quando afirmou
que a empresa trata as pessoas com um alto padrao.

A rede de networking mantida pela organizacdo pode trazé-la beneficios, e preservar
esses contatos de maneira a construir relacionamentos sadios, deve ser missdo de qualquer
organizagao.

Esse atributo obteve média geral de 4,9, considerada como concordancia plena.
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4.5.6 Atributo 6: Qualidade

Esse atributo tratou da qualidade da gestdo da empresa.

Quadro 23 - Qualidade

Questionamento Percentuais Média | Média
1 2 3 4 5 individual | geral
Q14 | Esta empresa tem uma gestdo da qualidade. 0% | 0% | 0% | 0% | 100% 5,0
Q15 Esta empresa € garantia em produtos € Servigos 0% | 0% 1 0% | 0% | 100% 5.0
de qualidade. 5, 0
Q16 unsaTia(;:gzerlstlcas de seus produtos denotam 0% | 0% | 0% | 0% | 100% 5.0

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Todas as 3 afirmativas referentes ao atributo qualidade receberam 100% de
concordancia, quando afirmou-se que a empresa tem uma gestdo da qualidade, garante a
qualidade dos produtos e servicos a seus clientes e que as caracteristicas dos mesmos denotam
qualidade.

As organizagdes de maneira geral descobriram uma maneira de se diferenciar no
mercado, através da qualidade. Ao passar do tempo esse critério tornou-se uma das
caracteristicas minimas para a sobrevivéncia. Pelas respostas dos funcionarios pode-se dizer
que a empresa estudada busca e desenvolve constantemente a qualidade.

Esse atributo recebeu a média maxima, 5,0, e foi considerado grau de concordancia
plena.

4.5.7 Atributo7: Seriedade financeira

Buscou-se identificar se a empresa estudada conduz de maneira séria os seus assuntos

financeiros como um todo.

Quadro 24- Seriedade financeira

Percentuais Média Média
112131 4 5 individual | geral

Questionamento

Q17 Essa empresa ¢é seria na condugdo dos seus
assuntos financeiros.

Q18 Esta empresa ndo se envolve em escandalos
financeiros.

Q19 | Esta empresa ndo tem problemas financeiros. 0% [ 0% | 0% [ 0% | 100% 5,0

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

0% [ 0% | 0% [ 0% [ 100% 5,0

0% | 0% | 0% | 0% | 100% | 5.0 5,0
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Nas 3 afirmativas propostas para esse atributo, recebeu-se 100% de concordancia
plena dos respondentes, acerca da seriedade da conducao dos seus assuntos financeiros, no
seu ndo envolvimento em escandalos e pelo fato de ndo possuir problemas financeiros.

A saude financeira da empresa depende de varios fatores, um deles ¢ a sua conducao
séria e €tica e essa foi @ maneira que a Antares Comunica¢do conduz os seus trabalhos, de
acordo com os funciondrios da mesma.

Por esses motivos acima expostos que este atributo recebeu a média maxima, 5,0,

concordancia plena.

4.5.8 Atributo 8: Seriedade geral

Nesse atributo buscou-se identificar a percep¢do dos funciondrios acerca da seriedade

geral da empresa.

Quadro 25 - Seriedade geral

Percentuais Média Média
1121314 5 individual | geral

Questionamento

Q20 Esta empresa ¢ séria na conducao de seus
assuntos.

Q21 | Esta empresa respeita seus funcionarios. 0% | 0% | 0% [ 0% | 100% 5,0 590
Q22 | Esta empresa sempre cumpre 0 que promete. 0% | 0% | 0% [ 0% | 100% 5,0

0% [ 0% | 0% [ 0% [ 100% 5,0

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Em todas as afirmativas feitas neste atributo as afirmativas receberam 100% de
concordancia plena, quando concordaram que a empresa € séria na conducdo de seus assuntos,
respeita os funcionarios e sempre cumpre o prometido.

Para alcangar o sucesso as empresas necessitam conduzir seus negocios de maneira
séria, responsavel, buscar se firmar perante todos os seus stakeholders como uma fonte de
seguranca e confianga.

Esse atributo recebeu média 5,0, considerada como concordancia plena.

4.5.9 Resumo dos Indicadores de ROI

A seguir apresenta-se um quadro com o resumo dos indices de ROI por indicador e a

sua média geral:
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Quadro 26- Resumo dos atributos de ROI

N° Nome do atributo 1,0 20 3,0 40 2 b
1012]14]1,6|1.8[20(22]24]26(28(3032|34]3,6|38 40|42 (44| 46[48] 50
1 |Lideranca ; f 5,0
2 |Inovagdo : f 4,9
3 |Competitiva & 4,9
4 |Htica ) 5,0
5 |Politica de relacionamento ( 4,9
6  |Qualidade ¥ 5,0
7 |Seriedade financeira + 5,0
8  |Seriedade geral ° 5,0
Média geral dos atributos 4,96

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Se observarmos a tabela 10, acima exposta, podemos dizer que a reputagdo
organizacional interna da Antares Comunica¢dao de Campina Grande € apresentou um alto
grau de concordincia em relacdo as afirmativas de cada atributo, ou seja, reputacdo positiva.

Ainda, calculamos:

Quadro 27- Célculo da média de ROI

Nuamero de pessoas Minimo Méximo Média Desvio
4 475 5,0 4,96 0.18

indice de ROI

Fonte: Pesquisa de campo, 2008.

Esses dados mais tarde serdo utilizados para calculos no nosso proximo topico, o 4.5.

4.6 Relacao Entre RSI E ROI

Para verificar se existe relagdo entre essas duas varidveis, Responsabilidade Social
Interna e Reputagdo Organizacional Interna, e em caso positivo conhecer o tipo de relagdo
existente, foi feito uso da analise de correlagao linear de Pearson.

O primeiro passo serd mostrar os indices de RSI por pessoa:
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Quadro 28 - indices de RSI por pessoa

Pessoa 1 Pessoa 2 Pessoa 3 Pessoa 4
YP1= ZQ1-67 XP2= ZQ1-67 ?@3= 201-67 §P4= ZQ1-67
- n - n B n - n
XPi=279 XP=317 XPs=315 XP+~= 309
67 - 67 o 67 - 67
XPi=4,2 XP. =4,7 XP:=4,7 XP~= 4,6
Fonte: Elaboragao propria, 2009.
E os indices de ROI por pessoa:
Quadro 29 - indices de ROI por pessoa
Pessoa 1 Pessoa 2 Pessoa 3 Pessoa 4
XP= YQuz XP= YQix XP:= Yoin XP= YQi
n B n - n B n
XP=107 XP-=110 XPs=110 XPs=110
B 22 - 22 22 o 22
XP:=4,9 XP:=5,0 XP=5,0 XP:=5,0

Fonte: Elaboragao propria, 2009.

Agora apresenta-se os pares ordenados X,Y formados pelos indices de RSI e ROI,

respectivamente:
Quadro 30- Pares ordenados
Pessoa 1 Pessoa 2 Pessoa 3 Pessoa 4
RSI ROI RSI ROI RSI ROI RSI ROI
X Y X Y X Y X Y
4,2 4,9 4,7 5,0 4,7 5,0 4,6 5,0

Fonte: Elaboragao propria, 2009.

De posse dos pares ordenados foi feita a analise de correlagdo de Pearson, de maneira

a conhecer se existe e qual a relagdo em RSI e ROI:
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Quadro 31 - Resultado da analise de correlagao

Coeficiente de
RSI ROI Correlacao de
Pearson
4,2 4,9
4,7 5,0 0 98
4,7 5,0 9
4,6 5,0

Fonte: Elaboragdo propria, 2009.

A partir desse resultado, pode-se inferir que existe correlagio entre as duas variaveis.

O tipo de relacdo existente entre as mesmas € do tipo linear positiva, quer diz que

quanto maior a percepcdo das acdes de responsabilidade social interna interferira

positivamente na reputagdo da empresa, perante seus funcionarios.

Significa dizer que quanto mais a empresa desenvolva seu papel social junto aos

funcionarios, os mesmos passardo a construir melhores imagens da mesma, resultando numa

reputacao positiva, um ativo intangivel que deve ser preservado pela mesma.

A empresa apresentou alto grau de concordancia em relag@o as suas acdes de RSI e sua

ROIL. Esses resultados, de acordo com a VBR, podem ser considerados como importante fonte

de vantagem competitiva, uma vez que, sdo recursos intangiveis, de dificil imitagdo, agregam

valor, e sdo insubstituiveis. .

Quer dizer que esses ativos intangiveis podem e devem ser trabalhos, porque

representam recursos e capacidades internas a empresa, para o alcance de resultados positivos,

assim como uma base de diferencia¢ao, onde aqueles que buscam desenvolver novas fontes,

novas praticas se sobressaem e conseguem permanecer no mercado.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O tema Responsabilidade Social vem tomando espago na atualidade, todos querem ser
ou se julgam soécio-responsaveis porque encontram no movimento uma maneira de se destacar
no mercado, se diferenciar frente a seus concorrentes. No entanto, para obter de fato essa
titulagdo € necessario o estabelecimento de politicas que realmente impliquem e corroborem
para o desenvolvimento da qualidade de vida de seus stakeholders.

Existem diversas vertentes nas quais as empresas podem atuar nesse campo, como
investimento no meio ambiente, ¢ envolvimento com a sociedade do seu entorno.

A Reputacdo Organizacional Interna diz respeito ao conjunto de imagens que os
funcionarios tém da organizacdo, podendo a mesmas ser influenciada pelo desenvolvimento
de tais praticas de RSI desenvolvida, acarretando assim em beneficios futuros a mesma.

O objetivo geral deste trabalho foi conhecer como se dar a relagdo existente entre
responsabilidade social interna e reputagdo organizacional interna. Para alcanga-lo realizou-se
uma pesquisa qualitativa e quantitativa, com base no referencial tedrico formado por
Responsabilidade Social, Reputacdo Organizacional e Visdo Baseada em Recursos,
utilizando-se uma metodologia adotada por Pena et. al (2005) e Lerner (2006). Ainda foram
feitos uso de questiondrios, entrevista semi-estruturada e pesquisa documental. Como a
empresa estudada, Antares Comunicagdo de Campina Grande, possui um namero
relativamente baixo de funciondrios, num total de 4, optou-se por um censo, ou seja, utilizar
todos os individuos da empresa para poder realizar um estudo mais confiavel.

Primeiro tragou-se um perfil soécio-demografico dos funcionarios, onde foi possivel
observar que a sua maioria, quer dizer 75% dos mesmos tem entre 21 e 30 anos, e que cada
um possui um cargo ou funcdo diferentes que se distribuem em recepcionista, gerente de
contas, diretor de arte e atendimento, além de serem 75% solteiros, 50% pos-graduados, 75%
do sexo masculino, terem entre 9 meses e 7 anos na empresa ¢ de 100% nao possuirem filhos.

Do perfil dos funcionérios ainda se inferiu que os mesmos sdo jovens, que em sua
maioria ainda ndo construiram familias e que buscam desenvolver suas carreiras profissionais,
de maneira a buscarem aperfeicoamento, através do estudo e dedicacdo, e que por todo esse
esforco esperardo e cobrardo recompensas a organizacdo que pertencerem, de modo que as
mesmas que os tiverem em seus quadros deverdo estar preparados para atender as suas

expectativas.
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Em relagdo a responsabilidade social interna foram verificados 9 indicadores que
juntos alcangaram um indice de 4,5, considerado um alto grau de concordancia em relagao a
percepgdo dos empregados das agdes de RSI desenvolvidas pela empresa.

A reputacdo organizacional interna foi identificada a partir da avaliagdo de 8 atributos
que receberam média de 4,9 de concordancia, o que mostra a boa reputacdo da empresa
perante seus funcionarios.

Através da andlise de correlagdo de Pearson, foi identificado que existe relagdo entre a
RSI e a ROI, de maneira que a mesma ¢ do tipo linear positiva, ou seja, quanto maior a
percepcao das acdes de responsabilidade social interna, mais positiva serd a reputagdo da
empresa perante seus funcionarios. Deste modo, devemos deixar claro que este ¢ um estudo
especifico, que esses resultados ndo podem ser generalizados para as outras unidades da
empresa, nem tdo pouco se estender a outras organizagdes.

Segundo a VBR a reputagdo ¢ considerada como um ativo intangiveis e sua
contribuicado se dara ao longo do tempo, tornando-se complexa e de dificil imitagao,
constituindo assim uma fonte de vantagem competitiva. Através deste trabalho, ainda foi
possivel identificar pontos que a empresa Antares Comunicagdo de Campina Grande pode
atuar de maneira estratégica e fazer uso para um melhor desempenho, para a conquista da
vantagem competitiva sobre seus concorrentes. Uma vez identificado, o ativo precisa ser
continuamente trabalhado, podendo até mesmo ser fortalecido pela inovagao e melhoramento
das acoes de RSI.

Como limitag¢des do trabalho, apresenta-se o estudo, apenas da filial, ndo podendo os
resultados serem considerados para a totalidade da organizacao, além do periodo em que a
pesquisa foi realizada, novembro de 2008, prazo em que as agéncias de publicidade estdo
preparando campanhas para o final de ano, o que dificulta o acesso aos respondentes.

Em relac@o as contribui¢des cabe destacar que para a empresa o presente estudo serve
de fonte de informagdes, onde a mesma pode buscar detalhes e dados acerca dos temas aqui
trabalhados, uma vez que os questiondrios do Instituto Ethos apenas sdo respondidos pelos
dirigentes e alguns representantes dos funciondrios, enquanto que nesta pesquisa todos
puderam dar suas opinides. E por ultimo, contribuir para a discussao acerca das tematicas aqui
exploradas, assim como o debate das suas relagdes.

Pode-se ainda citar algumas sugestdes de acgdes que poderdo melhorar aquelas
questdes que receberam indices insatisfatorios, neutros, ou até mesmo buscar uma melhora

nos demais resultados:
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= Requalificar os profissionais demitidos pela organizagao;

= Buscar a recolocacao dos demitidos no mercado de trabalho;

= Estabelecer critérios na hora da demissdo, em caso contrario, oferecer um plano de
demissdo voluntaria, que favoreca os demitidos;

= Como a organizacdo atua em diversos programas assistenciais externos, procurar
envolver, também os seus funcionarios;

* Designar um profissional da 4rea de recursos humanos para cuidar do programa de
responsabilidade social da empresa, de maneira que o mesmo possa centralizar e
fortalecer as agoes desenvolvidas;

= Promog¢ao interna de prémios ganhos e de acdes externas desenvolvidas pela
organizacao.

E para estudos futuros, podemos sugerir a ampliagdo do estudo para os demais
stakeholders atendidos pela organizac¢do, assim como as demais filiais ¢ matriz da Antares

Comunicagao, e at¢ mesmo de outras empresas do setor.
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Apéndice



ROTEIRO DE ENTREVISTA COM O RESPONSAVEL PELO PROGRAMA DE
RESPONSABILIDADE SOCIAL DA EMPRESA

» Quais os beneficios que a empresa oferece a seus funcionarios?

= Plano de saude familiar?

= Auxilio para educacao dos filhos?

* Financiamento para casa propria?

=  Creche no local de trabalho ou através de rede conveniada?

= A empresa adota o programa de flexibiliza¢do de beneficios?

» Qual é a participacio dos funcionarios na gestio da empresa?

= Eles sdo envolvidos em comités de gestdo encarregados da formulagdo de idéias?
=  De que tipo?

» No que diz respeito a valorizagio da diversidade, a empresa possui normas que
proibem praticas discriminatdrias?

= Quais?

= Sao divulgadas?

= Sdo escritas/formalizadas? De que forma?

= Mantém programa especial para contratagdo de portadores de deficiéncia? Respeita a
proporcionalidade da lei?

= Qual tipo de deficiente contrata mais?

= Quais os pontos positivos e negativos vocé v€ nesta experiéncia?

= Possui normas e processos eficazes para combater situagdes de assédio sexual?
Quais?

= E assédio moral? Quais?

= Qual o percentual de mulheres em cargos gerenciais? Ha muitas mulheres na
produgdo?

= Qual o percentual de mulheres ¢ homens negros em cargos gerenciais?

= Quando a empresa faz um processo de selecdo/contratacao ela procura diversidade?

= Procura admitir dentro de grupos de risco social? Quais?

= Entre desempregados?

= Entre maiores de 45 anos?

» No tratamento da questio dos direitos da crianca e do adolescente, a empresa
respeita a legislacdo nacional que proibe o trabalho infantil?

= A empresa tem agdes de conscientizagdo interna dos funcionarios sobre a exploragao
do trabalho infantil com relag@o aos seus filhos e as outras criancgas de seu convivio?
* E na cadeia de fornecedores?

» Visando assegurar boas condicdes de trabalho, satide e seguranca, a empresa segue
rigorosamente as normas e parametros fixados pela legislacio?

= Ha acidentes graves? Como sdo tratados?
=  Como sao tratadas doencas profissionais?



= A CIPA ¢ atuante?
= Hé elei¢des amplas e divulgadas para membros da CIPA?

Para desenvolver seus funcionarios, a empresa promove treinamento e/ou capacitacio
continua?

* Em que niveis? (Analfabetismo? 2° Grau? 3° Grau? Graduacdo? P6s?)
= O tratamento ¢ igualitario?

Contrato: Quais os setores da empresa sio terceirizados?

= Nas suas relagdes com trabalhadores terceirizados, a empresa usa de alguma forma
para oferecer beneficios basicos gozados por funcionarios regulares?

= A empresa monitora minimas condi¢des de trabalho, satide e salario nas terceirizadas?
Como? Quais?

Qual o comportamento da empresa frente as demissoes?
= Quais os critérios utilizados pela empresa para demitir?
= A empresa ja adotou Programa de Demissdo Voluntaria (PDV)?

= Quais foram os quesitos?

Visando preparar seus funcionarios para a aposentadoria, a empresa tem algum
programa de capacitacio?

= A empresa tem plano de previdéncia complementar?

O movimento de responsabilidade social mudou as praticas de relacionamento da
empresa com o sindicato?

= Como?
= A empresa permite que o sindicato entre na mesma? De que forma? Para que?
= A empresa negocia com o sindicato? Que tipo de questdes?

» A empresa tem programa de PLR (Participa¢io nos lucros e resultados)?

= (Quais as metas estabelecidas para a PLR? (Produtividade, qualidade, absenteismo,
seguranga no trabalho, acidentes, etc.)

= Quais os valores estabelecidos para a PLR? Qual a forma de pagamento que a
empresa utiliza? (Fixo ou variavel; a vista ou parcelado)

» Aadocdo desse programa modificou a relagdo com os funcionarios? De que forma?

* Concretizada de que forma?

* O programa foi negociado com o sindicato?

* Houve participacdo da comissdo de funcionarios eleitos na negociagdo?

= Os membros eleitos tém alguma garantia de emprego?

= O sindicato participa da comissao?

» A empresa ja procurou identificar qual sua reputacio diante os funcionarios?




CARTA DE APRESENTACAQO

Vocé esta recebendo o questionario de uma pesquisa realizada por uma aluna graduanda
em administragdo pela Universidade Federal de Campina Grande.

A pesquisa tem como titulo:

-PRATICAS DE RESPONSABILIDADE SOCIAL: UMA ANALISE DE SUA
RELACAO COM A REPUTACAO ORGANIZACIONAL

E como objetivo principal:

-CONHECER COMO SE DAR A RELACAO EXISTENTE ENTRE
RESPONSABILIDADE SOCIAL INTERNA E REPUTACAO ORGANIZACIONAL

Pedimos encarecidamente suas respostas de maneira sincera, deixando claro que sua
identidade sera mantida em sigilo.

Para respondé-lo, basta colocar um X na resposta das perguntas ou afirmativas, de
acordo com sua opinido pessoal sobre o tema abordado.

Para auxilia-lo, estabeleceu-se a seguinte legenda:

Legenda
Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Neutro
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

U AN WN =

Uma escala onde vocé podera expressar-se da melhor maneira possivel.
Qualquer davida, por favor, entre em contato, terei a maior satisfacdo em atendé-lo.

Desde ja, obrigada pela sua atencao.

Contato
Nome: Angelica Carina de Andrade Farias
Fone: 8829-5600

E-mail; angelicacarina@bol.com.br



mailto:angelicacarina@bol.com.br

Questionario: Responsabilidade Social Interna



Escala: 1-Discordo totalmente 2- Discordo parcialmente

3-Neutro 4- Concordo parcialmente

5- Concordo

GESTAO PARTICIPATIVA 1 2 3 4 5
1 A empresa fornece informagdes econdmico-financeiras a seus funcionarios?
2 A empresa treina os seus funcionarios para que eles possam compreender e
analisar as informacgdes econémico-financeiras fornecidas?
3 |A empresa tem programa para estimular e reconhecer sugestdes para a melhoria
das suas tarefas e da qualidade?
4 A empresa prevé a participacdo de empregados em comités de gestdo ou no
Conselho de Administracdo?
5 A empresa fornece o treinamento necessario aos empregados para que
participem na tomada de decisdes mais importantes?
6 Vocé participa de verdade de algumas decisGes importantes da empresa?
7 Os representantes dos trabalhadores da Comissdo Interna Prevencao Acidentes
sdo eleitos sem interferéncia da empresa?
s Os representantes dos trabalhadores na Comissdo de Conciliagdo Prévia sao
eleitos sem interferéncia da empresa?
° Os representantes dos trabalhadores na Comissdo de Participacdo nos Lucros e
Resultados sdo eleitos sem interferéncia da empresa?
COMPROMISSO COM O FUTURO DA CRIANCA 1 2 3 4 5
10 A empresa respeita integralmente a legislacdo nacional que proibe o trabalho
antes dos 16 anos, exceto na condigao de aprendiz?
11 A empresa mantém programa de formacdo profissional para jovens entre 14 a
16 anos?
12 A empresa discute com vocé as consequiéncias do trabalho infantil?
13 A empresa possui projetos que contribuem para o desenvolvimento dos filhos
dos empregados?
14 A empresa possui projetos que contribuem para o desenvolvimento das criancgas
fora da empresa?
VALORIZAGAO DA DIVERSIDADE 1|/ 2|3 4 |5
A empresa tem normas escritas que proibem praticas discriminatérias como
15| saldrio menor para mulheres, negros fora da geréncia, demissao de pessoas
mais velhas, etc.?
Vocé acha que a empresa atua firmemente contra a discriminagao no ambiente
de trabalho, em relagao a:
16 Negros?
17 Mulheres?
18 Portadores de deficiéncia?
19 Jovens?
20 Homossexual?
21 Trabalhadores maiores de 40 anos?
22 Pessoas com AIDS?
23 Alcodlatras e outros dependentes de drogas?
24 A empresa oferece uma forma facil para vocé ou seus colegas denunciarem a
discriminagdo?
25 As punicGes devido a discriminacdo sdo conhecidas pelos empregados?
26 A empresa oferece treinamento especifico aos empregados sobre combate a
discriminagdo?
27 Vocé acha que a empresa se esforca para incluir no ambiente de trabalho as
pessoas que sofrem discriminacao na nossa sociedade?
28 A empresa tem normas escritas que proibem o assédio sexual?
29 A empresa oferece uma forma facil para vocé ou seus colegas denunciarem o
assédio sexual?




totalmente



POLITICA DE REMUNERACAO, BENEFICIOS E CARREIRA

30 | A empresa procura pagar acima dos pisos salariais firmados com os sindicatos?

31 A empresa valoriza seus funcionarios por meio da remuneragdo?

32 A empresa valoriza seus funcionarios por meio de um plano de carreira
adequado?

33 A empresa possui um bom programa de Participagdo nos Lucros e Resultados

(PLR) / Bonificagbes?

34 Vocé conhece o programa de PLR / Bonificagdes?

35| Voceé conhece as metas individuais para o pagamento da PLR / Bonificagbes?
36| Vocé conhece as metas coletivas para o pagamento da PLR / Bonificagbes?
37| A empresa estimula a participacdo dos funcionarios na compra de suas agoes?

38

Vocé é ouvido de alguma forma para a definicao das politicas de remuneracdo,
beneficios e carreira?

CUIDADOS COM A SAUDE, SEGURANGCA E CONDIGCOES DE TRABALHO

39

A empresa segue rigorosamente as normas exigidas pela lei?

40

A empresa vai além das obrigagGes legais e se preocupa em melhorar a saude e
seguranga?

41

Vocé acha que as campanhas da empresa sobre a importancia da salde e
seguranga ddo resultado?

42

A opinido dos empregados sobre salde e seguranga traz mudangas concretas na
empresa?

43

Vocé é ouvido de alguma forma para a definicdo de metas e indicadores de
salde e seguranga?

44

Vocé acha que a empresa permite que vocé divida bem o seu tempo entre o
trabalho e a familia?

COMPROMISSO COM O DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL E EMPREGABILIDADE

45

A empresa promove treinamento dirigido para as tarefas que vocé desempenha?

46

A empresa tem treinamento continuo para o desenvolvimento das tarefas que
vocé desempenha?

47

A empresa oferece bolsas de estudo para aquisicao de conhecimentos fora da
sua funcdo atual?

48 As bolsas de estudo sao oferecidas para todos, sem distingao?
COMPORTAMENTO FRENTE AS DEMISSOES

49 A empresa procura evitar demissoes?

50 A empresa analisa e discute com os empregados outras alternativas para evitar

ou reduzir as demissoes?

51 A empresa informa as razles que levaram as decisdes de demissdo?

52 A empresa oferece programas de demissao voluntdria?

53 A empresa oferece servigos de recolocagao em outro emprego para os
demitidos?

54 A empresa financia a requalificacao profissional para os demitidos?

55 A empresa mantém os beneficios por algum tempo para os demitidos?

56 A empresa estabelece critérios como idade, estado civil, filhos, para definir quem

sera demitido?




PREPARAGAO PARA APOSENTADORIA

57

A empresa oferece informag6es sobre aposentadoria aos funcionarios?

58

A empresa orienta os funcionarios sobre mudancas na lei de aposentadoria?

59

A empresa aconselha os empregados sobre aspectos psicoldgicos e
planejamento financeiro para a aposentadoria?

de

60

A empresa oferece oportunidades de trabalho voluntario para os aposentados na

comunidade?

RELAGCOES COM SINDICATOS

61 | A empresa permite que os empregados se envolvam em atividades do sindicato?
62 A empresa oferece liberdade para a atuagao do sindicato dentro dos locais de
trabalho?
63 Vocé recebe informagdes de seu sindicato periodicamente?
64 Vocé participa dos eventos que o sindicato promove?
65 Vocé é associado do sindicato?
66 Vocé considera o comportamento do sindicato favoravel a vocé?
67 Vocé considera o comportamento do sindicato favoravel a empresa?
DADOS PESSOAIS

1)Entre 0 e 20 anos

2)Entre 21 e 30 anos
68 Idade 3)Entre 31 e 45 anos

4)Acima de 45 anos
69 Cargo/Funcdo

1)Solteiro(a)

L 2)Casado(a)

70 o/

Estado Civil 3\Vidvo(a)
4\Divorciado(a)
1)Fundamental incompleto
2)Fundamental completo
3)Médio incompleto

n Escolaridade 4)Médio Completo
5)Superior incompleto
6)Superior completo
7)P6s-Graduagdo

7 s 1)Feminino

&0 2)Masculino
73 Tempo de Empresa
Nao tenho filhos
74 NUmero de Filhos Entre 1 e 2 flhos

1)
2)
3)Entre 3 e 4 filhos
4)De 5 filhos acima




Escala: 1-Discordo totalmente 2- Discordo parcialmente 3-Neutro 4- Concordo parcialmente

Questionario: Reputacao

5- Concordo totalmente

LIDERANCA 2,3 4 5
1 Esta empresa ¢é lider no seu segmento de atuacdo.
2 Esta empresa é um exemplo para as demais.
INOVACAO 2 3 4 5
3 Esta empresa introduz inovacao tecnoldgica nos seus produtos e servicos.
4 | Esta empresa é superior a seus concorrentes em Pesquisa e Desenvolvimento.
5 Esta empresa é criativa.
COMPETITIVA 2 3 4 |5
6 Esta empresa é competitiva no mercado global.
7 Esta empresa tem sucesso ao se expandir.
8 Seus produtos sao globalmente aceitos.
ETICA 2 3 45
9 Esta empresa comporta-se de forma ética nos negdcios.
10 Esta empresa negocia em igualdade de condigdes com seus dlientes.
1 Esta empresa conduz os negdcios com humanidade.
POLITICA DE RELACIONAMENTO 2 3 4 5
12 Esta empresa tem boa politica de relacionamento com interlocutores externos a
mesma.
13 Esta empresa mantém um alto padrdo na forma de tratar as pessoas.
QUALIDADE 2 3 4|5
14 Esta empresa tem uma gestao da qualidade.
15 Esta empresa é garantia em produtos e servicos de qualidade.
16 As caracteristicas de seus produtos denotam qualidade.
SERIEDADE FINANCEIRA 2 3 4 |5
17 Essa empresa € seria na conducdo dos seus assuntos financeiros.
18 Esta empresa ndo se envolve em escandalos financeiros.
19 Esta empresa nao tem problemas financeiros.
SERIEDADE GERAL 2,3 4 5
20 Esta empresa € séria na conducdo de seus assuntos.
21 Esta empresa respeita seus funcionarios.
22 Esta empresa sempre cumpre 0 que promete.




