ANALISE DA RESPONSABILIDADE SOCIAL INTERNA DE UMA
ORGANIZACAO DO TERCEIRO SETOR

RESUMO

O presente trabalho é um estudo de caso que tem por objetivo analisar possiveis aces de
responsabilidade social voltada aos colaboradores de uma organizagao do terceiro setor que atua
diretamente com a responsabilidade social externa. Para tanto, pesquisou-se peculiaridades das
organizacOes de terceiro setor, sustentabilidade e responsabilidade social, culminando na
contextualizacdo das acOes de responsabilidade social interna e qualidade de vida no trabalho. Os
procedimentos metodoldgicos utilizados neste estudo foram o estudo de caso como estratégia de
pesquisa, entrevista semiestruturada e a abordagem utilizada foi a qualitativa. O roteiro de
entrevista foi elaborado pelo autor, baseado em citagdes do referencial tedrico e aplicado com
seis colaboradores estratégicos da organizacdo. Na apresentacao e analise dos dados levantados
da organizacdo encontram-se a analise de conteido das entrevistas. Por fim, chegou-se a
conclusdo que a organizacdo ndo possui responsabilidade social interna, mesmo atuando com a
responsabilidade social externa, o que pode muito bem ter contribuido para que atualmente a
organizagdo nao possua nenhum convenio vigente.
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ANALYSIS OF THE SOCIAL RESPONSIBILITY OF AN INTERNAL ORGANIZATION
OF THE THIRD SECTOR

ABSTRACT

This paper is a case study that aims to examine possible social responsibility to employees facing
a third sector organization that works directly with external social responsibility. For both, we
looked at third sector’s peculiarities, sustainability and social responsibility organizations,
culminating in the actions’ context of internal social responsibility and quality of life at work.
The methodology used to develop this study was semi-structured interview and qualitative
approach. When reporting the data collected from the organization are content interviews’
analyses. Finally, we reached the conclusion that organization has no internal social
responsibility, even acting with external social responsibility.
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INTRODUCAO

Com o0 aumento da preocupacdo e importancia das pessoas que permeiam o ambiente
organizacional, a area de gestdo de pessoas vem sendo ainda mais exigida na participacdo
estratégica das empresas, visando um desenvolvimento social responsavel ndo s6 de seus
colaboradores, como também das pessoas indiretamente ligadas a organizacdo, promovendo
melhores condi¢des de vida no trabalho e também fora dele.

Diante disso, 0 nimero de organizagdes interessadas em adotar e solucionar acdes de
interesse social cresceu consideravelmente nas ultimas décadas, entre elas as Organizacdes-N&o-
Governamentais (ONGs) que fazem parte do Terceiro Setor. Estas organizagdes visam melhorar
as condic¢0es sociais da populacdo, uma vez que o governo, principal responsavel por esta tarefa,
ndo consegue realizar esta atividade com eficiéncia.

A Organizacdo-Nao-Governamental em estudo atua na area de responsabilidade social,
no intuito de garantir direitos de acesso a cultura, esporte, salde, educacdo e meio ambiente para
criancas e adolescentes, através de projeto conveniado com o Ministério do Esporte (ME). Este
projeto é viabilizado com a ajuda de parceiro do primeiro setor, representado pelo Ministério do
Esporte, e do segundo setor, representado por algumas empresas privadas. OS recursos
financeiros destinados aos projetos ndo podem ser direcionados para outro fim, sendo que para
sobreviver, esta ONG precisa receber doacGes de seus associados ou de interessados no trabalho.

A organizacdo possui apenas prestadores de servicos que sdo 0s agentes diretos desta
responsabilidade social, pertencente a filosofia da sustentabilidade, e reconhecendo a importancia
desta ferramenta na area de gestdo de pessoas, esse estudo visa identificar a existéncia ou
auséncia de acgdes socialmente responsaveis voltadas para os colaboradores desta organizacao de
terceiro setor.

A sustentabilidade vem se tornando um assunto altamente relevante no ambiente
socioeconémico, isto devido a sua capacidade de produzir no presente pensando no futuro. A
responsabilidade social esta inserida na filosofia de desenvolvimento sustentavel, e hoje para
guem atua nesta area é fundamental integrar esta tematica no ambiente profissional.

Por outro lado, organizagBes que atuam na area de responsabilidade social devem,
prioritariamente, adotar esta filosofia com as pessoas que vdo desempenhar estas fungdes, ou
seja, seus colaboradores. Portanto, realizar a responsabilidade social interna, demonstra a
preocupacdo da organizacdo com a melhoria das condicdes sociais em sua totalidade. Feito isso,
tende-se a executar a atividade fim de forma mais efetiva.

ORGANIZACOES DO TERCEIRO SETOR

A expressdo terceiro setor é uma traducdo do inglés third sector, é usada junto com
outras expressdes como, organizagdes sem fins lucrativos (nonprofit organizations) ou setor
voluntario (voluntary sector). (ALBUQUERQUE, 2006). Este termo foi definido na primeira
metade do século passado, nos Estados Unidos, sendo denominado assim por ndo ser
representado pelo estado (primeiro setor) e nem possuir empresariado privado (segundo setor), no
entanto este setor possui acBes de carater publico e privado aceitando a participacdo destes dois
outros setores para desenvolver solugdes para a desigualdade e excluséo social decorrentes na
maioria das vezes do baixo poder aquisitivo de uns e de muito poder aquisitivo de outros (MELO
NETO; FROES, 1999).

O terceiro setor cresceu demasiadamente nos Estados Unidos a partir da segunda metade
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do século XX sendo, o setor que mais emprega pessoas no Pais (DRUCKER, 1996). J& no Brasil,
segundo pesquisa do IBGE (2008), estavam registradas mais de 300 mil Fundagdes Privadas e
Associacles sem Fins Lucrativos, que empregaram 1,7 milh@o de pessoas em todo o Pais.

As organizacBes sem fins lucrativos fazem parte deste setor que ja ocupa um papel
importante na economia, oferecendo oportunidades de empregos a ponto de que, em média, para
cada 20 empregos, em 22 paises desenvolvidos ou em desenvolvimento, um é de organizacdo nao
governamental (GRAYSON; HODGES, 2003). A quantidade de ONGs tende a crescer ainda
mais devido a ineficiéncia do estado nas questdes sociais (MONTANO, 2002).

O numero de pessoas favorecidas pode ser ainda maior devido a grande informalidade
que ha no terceiro setor. Os colaboradores que atuam nessas organizacdes podem ser
remunerados atraves do regime de Consolidacédo das Leis de Trabalho (CLT) ou por prestacéo de
servico a entidade, existindo ainda o colaborador ndo remunerado, denominado como voluntério
e vinculado através de um termo de adesdo (BARBOSA; OLIVEIRA, 2002).

“As ONGs sao entidades de natureza privada sem fins lucrativos, que juridicamente séo
associagoes ou fundacdes”. (TACHIZAWA, 2004, p. 312). Isto ndo significa que ela ndo pode ter
lucro, mas sim, segundo Melo Neto e Froes (2001), que o lucro destas organiza¢des atua como
indicador socioeconémico de natureza interna e externa, isto significa que elas lucram
socialmente quando suas acgdes internas sdo efetuadas com sucesso e lucram externamente na
medida em que a organizacdo ganha credibilidade e confianca perante o mercado, tendendo assim
um acréscimo nas vendas de seus produtos e servicos.

O grande aparecimento de ONGs no Brasil surgiu por volta das décadas de 60 e 70,
época de ditadura militar. Sua consolidacdo é mais recente, pertence as décadas de 80 e 90,
periodo este, que houve um crescimento consideravel de ONGs no pais. Mesmo tendo seu
aparecimento e consolidacdo em menos de 50 anos, as Organizagbes Ndo Governamentais
assumiram papel relevante como agilizadoras dos movimentos sociais (MATTOS;
DRUMMOND, 2005).

Atualmente, as ONG’s, juntamente, com movimentos sociais vém promovendo
mecanismos de combate a exclusdo social, e desenvolvendo de politicas que visam transformar
um mundo de desigualdades sociais, em um mundo mais justo (PEREIRA, 2004). No entanto, as
estas organizagdes possuem baixo indice de profissionalizacdo, podendo comprometer a propria
atividade (KISIL, 2006). Outra peculiaridade se refere aos recursos disponiveis, que provém de:
doacBes de pessoas fisicas ou juridicas; incentivos fiscais dedutiveis do imposto de renda;
convénios firmados com Orgdos estatais; ou ainda, subvencbes do dinheiro publico para fins
definidos (BARBOSA; OLIVEIRA, 2002).

As organizagbes sem fins lucrativos atuam principalmente com acgdes sociais
compreendidas por projetos sociais, 0s quais, normalmente, sdo viabilizados por contribuicdes de
civis que acreditam e confiam nesta causa, financiamentos vindos de outros setores e a
participacdo de voluntariados (MELO NETO; FROES, 1999). Estas a¢des tém como publico-alvo
um segmento especifico da populagéo, sejam criangas, jovens, idosos ou pessoas em estado de
caréncia (doentes, desempregados, usurio de drogas). A acao desenvolvida a eles, visa remové-
los desta situagdo indesejada de modo a melhorar as suas condi¢bes de vida (MELO NETO;
FROES, 2001).

DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL E RESPONSABILIDADE SOCIAL

A partir da Revolugdo Industrial o homem evolui tecnologicamente, preocupando-se
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com o lucro de sua producdo, pois era dele que viria a maior garantia de subsisténcia da época,
inconscientemente, o ser humano perdeu contato com a sua esséncia natural, incentivando o
comportamento individualista, competitivo e egoista, aumentando os problemas ambientais,
sociais e econémicos a ponto de gerar desequilibrio na natureza (BRAUN, 2001).

E neste contexto, somado com o aumento da conscientizagio da populagio em relacdo a
destruicdo do meio ambiente e dos problemas sociais que, na década de 80, na medida de
encontrar meios de promover o desenvolvimento favorecendo a sobrevivéncia da economia,
surge a filosofia da sustentabilidade (SAVITZ; WEBER, 2007).

Um marco para o desenvolvimento sustentavel foi a Agenda 21, “documento oficial da
R10-92, nela apresentam-se esfor¢os para melhorar a questdo ambiental, através de programas
sociais, ecologicos e econdmicos”. (BRAUN, 2001, p. 9).

Segundo Silveira e Crespo (2000), os processos e politicas da Agenda 21 visam o
equilibrio das desigualdades territoriais existentes, melhorando o espaco disposto tanto para as
pessoas entre si, como para 0 meio ambiente; buscar a conscientizacdo dos paises para a
responsabilidade ambiental; propor o consumo consciente dos recursos naturais disponiveis;
desejar a diminui¢do do consumo desordenado de bens e materiais ndo reciclaveis; refletir sobre a
utilizacdo de tecnologias de producdo que visam a diminuicdo da poluicdo; recuperar areas ja
degradadas do meio ambiente; manter a existéncia da biodiversidade.

Ao longo dos anos a realidade atual do mundo vem sofrendo com a utilizacdo
descontrolada dos recursos naturais satisfazendo os desejos do consumismo humano. Em virtude
disso, Almeida (2002) considera a sustentabilidade como sendo o novo paradigma a ser
desenvolvido. Para ele o desenvolvimento sustentavel consiste na integracdo e interacdo das
dimens@es econbmicas, sociais e ambientais, de modo que ambos possam sobreviver em sinergia
promovendo bem-estar, qualidade de vida e continuidade para as novas geragoes.

Uma caracteristica fundamental esta no equilibrio entre o desenvolvimento social e
econdémico com 0 aumento da protecdo do meio ambiente, criando uma responsabilidade que
pode atuar como processo de mudanga social, onde a utilizacdo de recursos naturais,
investimentos financeiros e o desenvolvimento tecnolégico devem trabalhar com harmonia
(CLARO; CLARO; AMANCIO, 2008).

Uma das dimensdes do desenvolvimento sustentavel apontada por Sachs (1997 apud
BELLEN, 2005) é a dimensdo social, também denominada por ele de sustentabilidade social, que
é 0 processo de desenvolvimento e crescimento, que visa a qualidade de vida da populagéo, onde
uma das medidas relatadas é a divisdo de forma igualitaria da renda, no sentido de diminuir a
desigualdade social.

“A dimensdo social deve orientar-se pela satisfacdo das necessidades humanas, no
sentido de elevar a qualidade de vida das pessoas, que dependera da capacidade que estas tém de
satisfazer adequadamente suas necessidades”. (RODRIGUEZ, 1997, p. 53).

A sociedade sustentavel é aquela que promove o seu préprio desenvolvimento, obtendo
moradia e acesso a terra, criando mais vagas de empregos, aumentando a renda ndo no sentido de
concentra-la para gerar riqueza, mas sim no sentido de reinvestimento da propria sociedade,
construindo novos modelos de inclusdo social. Para que isso aconteca, € importante que o
cidad&o assuma este compromisso social lutando por seus direitos resultando no bem-estar social
de todos (MELO NETO; FROES, 2002).

Analisar a sustentabilidade de forma segmentada facilita a compreensdo, entretanto,
Hardi e Zdan (1997 apud BELLEN, 2005) salientam a importancia de se levar em conta a
interdependéncia dos sistemas envolvidos, como por exemplo, uma industria que utiliza algum
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recurso natural para fabricar seus produtos, precisa respeitar e preservar, impreterivelmente, o
ambiente de onde foi retirada esta matéria prima, e também respeitar o ambiente no qual a
industria esta inserida, uma vez que a industria depende do meio, mas 0 meio muitas vezes, como
€ 0 caso da natureza, independe da industria.

Melo Neto e Froes (1999, p. 91) relatam que “ao participar de agdes sociais em beneficio
da comunidade, a empresa atua na dimensdo social do desenvolvimento sustentavel e exerce a
sua responsabilidade social”.

A responsabilidade social faz parte da filosofia da sustentabilidade, preocupando-se com
as consequéncias das atividades desenvolvidas por uma empresa e sua relagdo com a comunidade
(TACHIZAWA, 2004). Portanto, nesta secdo pretende-se retirar da literatura a contextualizagdo
desta responsabilidade, entender sua historia, apresentar seus conceitos, definir seus objetivos e
partir para suas caracteristicas.

Até o século XIX a ética e a responsabilidade social eram aceitas como doutrina, quando
o direito de conduzir os negécios de forma corporativa era prerrogativa do estado e da monarquia
e ndo um interesse privado (HOOD, 1998 apud ASHLEY, 2005, p. 45).

Diante do desenvolvimento industrial ocorrido nos Estados Unidos e na Europa
ocidental no final do século XIX, houve uma necessidade de aperfeicoamento dos principios
tradicionais da organizagdo, uma vez que nesta época surgiram os primeiros trabalhos cientificos
apontando a preocupacao com a salde do trabalhador devido aos efeitos da poluicdo de minas e
fabricas. E neste contexto que surge a primeira ideia de responsabilidade social (TACHIZAWA,
2004).

Em 1919, teve-se a primeira acdo de responsabilidade social, devido ao julgamento de
Henry Ford, fundador e acionista majoritario da Ford Motor Company, contra John e Horace
Dodge, também acionistas da companhia, os quais criticavam a atitude da ndo distribuicdo de
uma parte dos dividendos da empresa para 0s acionistas cujo qual foi revertida em investimentos
na capacitacdao da producdo, no aumento de salario e no fundo de reserva para seus funcionarios
(ASHLEY, 2005).

Reforcando a ideia anterior, Melo Neto e Froes (2001) afirmam que a fonte de origem da
responsabilidade social esta na consciéncia social dos empresarios, que perceberam que o baixo
poder aquisitivo, a violéncia e a educacdo deficitaria, atrapalham o desenvolvimento dos
negacios.

A responsabilidade social foi a necessidade de uma resposta das empresas as criticas
sociais provenientes da atuacdo dos movimentos sociais, ONG’s e aperfeicoamento da regulacao
do estado. Sendo assim, as organizacfes foram pressionadas a assumir esta responsabilidade e
desenvolver acdes voltadas & comunidade (CARNEIRO, 2008).

Outras vertentes dizem que a responsabilidade social surgiu a partir do crescimento do
nivel de informacdo e conscientizacdo das sociedades do sistema capitalista. Diante do
predominio do consumismo exacerbado e do desenvolvimento de novas tecnologias, surge
também a exigéncia da populacdo por um compromisso social mais efetivo por parte das
empresas, criando um novo objetivo além da minimizagdo de custos e o aumento do lucro
(KARKOTLI; ARAGAO, 2004).

Para Drucker (1975) a responsabilidade social pode emergir tanto dos impactos sociais
da instituicdo, quanto dos problemas sociais da propria sociedade. Ambas sdo de interesse da
administracdo porque a instituicdo que é administrada vive necessariamente na sociedade e
comunidade. Mas nos aspectos as duas sao diferentes. A primeira lida com o que uma institui¢éo
faz para a sociedade. A segunda com o que uma instituicdo pode fazer pela sociedade.



Para Ashley (2005), o conceito de responsabilidade social sofre evolu¢es na medida em
que muda 0s agentes para quem a empresa deve ser responsavel. Se recentemente as organizacées
estavam voltadas para seus acionistas, hoje elas devem estar voltadas também para sua
comunidade, seus colaboradores, para 0 meio ambiente, governo, rede de fornecedores,
consumidores, concorrentes, enfim um conjunto de elementos chamado stakeholders.

Karkotli e Aragdo (2004) conceituam a responsabilidade social nas empresas como
sendo, 0 comportamento ético e responsavel na busca de qualidade nas relacbes que a
organizacdo estabelece com todos os seus stakeholders associado direta ou indiretamente a
empresa, incorporando a orientacdo estratégica da empresa, e refletindo em desafios éticos para
as dimens@es econdmicas, ambientais e sociais.

A responsabilidade social de uma organizacdo ndo consiste somente na decisdo de
participar mais diretamente das agdes comunitérias na regido em que ela esta inserida, nem téo
pouco preservar o meio ambiente, mas sim, vai além disso, é necessario investir no bem-estar dos
colaboradores e seus familiares, promover um programa de higiene e qualidade, assegurar uma
boa relagdo seus parceiros e visar a satisfacdo dos clientes (MELO NETO; FROES, 1999).

Para uma organizacdo ser socialmente responsavel, necessita-se executar os interesses
dos stakeholders para integra-los ao planejamento estratégico da organizacao, visando atender a
necessidade de todos da melhor maneira possivel. Além disso, faz parte da responsabilidade
social, acbes que geram empregos, acbes que contribuem para o desenvolvimento regional,
doagdes a ONG’s, doagdes de alimentos ¢ equipamentos, investimentos em desenvolvimento
profissional, apoio a eventos culturais, sociais e educacionais (IBIDE, 2006).

O objetivo da responsabilidade social das organizacdes é atender as necessidades dos
colaboradores, fornecedores, consumidores, governo, comunidade e meio ambiente, a ponto de
melhorar a qualidade de vida das pessoas que nelas fazem parte, valorizando o potencial humano,
chegando num equilibrio social e ecoldgico (KARTOTLI; ARAGAOQ, 2004).

Uma das responsabilidades que uma organizacao deve ter € o compromisso pelo social,
entretanto, os gestores ndo podem esquecer que para praticar a responsabilidade social a
organizacdo, primeiramente, deve ser administrada com competéncia (DRUCKER, 1975).

Diante disso, as organizacGes devem considerar a dependéncia dos processos que
ocorrem no ambiente corporativo, no momento de planejar e executar suas estratégias, sendo de
nada adiantard seus objetivos de aumentar as vendas, ampliar a rede de clientes, e aumentar a
rentabilidade, se a realizacdo desses processos esta diretamente relacionada ao desempenho das
pessoas da organizacdo em um contexto de responsabilidade social. (TACHIZAWA, 2004).

RESPONSABILIDADE SOCIAL INTERNA E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O ambiente interno é aquele que influencia e é influenciado por a¢Bes ou elementos que
tém relacdo direta com as atividades da empresa, sendo este ambiente um dos alvos da
responsabilidade social, denominada responsabilidade social interna (RSI), a qual tem o objetivo
de dar suporte aos seus funcionarios no sentido de promover a qualidade de vida no trabalho
(QVT). (KARKOQOTLI, 2006).

Ofertar ao ambiente interno da organizagcdo oportunidades de expressdo e de
participacdo nas decisdes ¢ fundamental para a melhoria dos processos no trabalho e acima de
tudo, uma forma de valorizagdo do intelecto dos colaboradores, resultando na qualidade de vida e
na produtividade da organizacdo, com ganhos para todos (FERNANDES, 1996).



Melo Neto e Frées (2001) conceituam a RSI como sendo o primeiro estagio do
desenvolvimento de uma responsabilidade social corporativa. A empresa neste estagio tem o foco
nas suas atividades internas, com investimentos na educacdo dos funcionarios ou seus familiares,
assisténcia social, e outros beneficios que buscam a salde, seguranca e qualidade no ambiente de
trabalho.

Sendo assim, percebe-se que a RSI estd diretamente relacionada a qualidade de vida no
trabalho, tornando-se dificil estudar estes conceitos individualmente, tanto pela dificuldade de
separar suas definigdes, mas principalmente pela escassez de estudos que referrem-se
exclusivamente a responsabilidade social voltada ao publico interno, por isso, sugere-se que para
continuar a contextualizacdo de responsabilidade social interna, inclua-se, a temética sobre QVT.

A QVT se originou da Escola Comportamental, cujo qual é um desmembramento da
Escola de Relagdes Humanas (MORAES, 1990 apud BURIGO, 1997). Através de iniciativas
cientificas, liderancas sindicais, representantes do primeiro, segundo e terceiro setor, foi que a
qualidade de vida no trabalho ganhou enorme importancia nas décadas de 60 e 70, partindo assim
para uma das responsabilidades sociais a serem adotadas pelas empresas (BURIGO, 1997).

Os estudos de qualidade de vida no trabalho, segundo Tolfo e Piccinini (2001), se
iniciaram na década de 50, apresentando duas fases. A primeira delas se estendeu até 1974,
quando a preocupagcdo com a economia, crescente inflacdo, e a crise energética fez com que
houvesse um desinteresse por investimentos na QVT, fazendo com que as necessidades da
empresa incumbissem as necessidades dos funcionarios. A segunda fase, aconteceu a partir de
1979, quando as industrias norte-americanas identificaram que a sua falta de competitividade, em
relacdo as industrias japonesas, estava relacionada aos estilos gerenciais que promoviam a QVT
no ambiente de trabalho.

A QVT possui em sua esséncia, auxiliar o desenvolvimento das atividades de uma
organizacdo com o objetivo de satisfazer as necessidades dos colaboradores (RODRIGUES,
1994). A qualidade de vida no trabalho ainda pode ser entendida como a relagéo entre o ambiente
de trabalho e o trabalhador, associada ao bem-estar, a salde e a seguranca no trabalho de modo
melhorar as condi¢des de vida no trabalho (BURIGO, 1997).

As principais agdes de desenvolvimento de responsabilidade social interna, para Melo
Neto e Froes (1999), sdo os investimentos no bem-estar dos funcionarios e seus dependentes, que
vao desde vale-transporte e vale-alimentacdo passando por auxilio a salde chegando até a
participacdo nos lucros, e os investimentos na capacitacdo que visa qualificar profissionalmente e
educacionalmente os empregados. Estas acdes tém o objetivo de melhorar o clima organizacional
e 0 bem-estar de seus funcionarios e familiares para que, consequentemente, os funcionarios se
motivem, e a empresa possa obter um melhor desempenho.

Tolfo e Piccinini (2001) relataram que as principais acdes de QVT envolvem
investimentos em planos de salde com cobertura total, cursos superiores e de pds-graduacdo em
areas de interesse da empresa, subsidio escolar para funcionarios e seus familiares, e descontos
para a compra de produtos.

Dentre as atividades voltadas aos funcionarios das empresas que uma organizagdo pode
ter, destacam-se as acOes que visam a seguranca no trabalho, programa de conscientizacdo para
os colaboradores, estudos ergbmetros empresariais, programa de controle de doengas
ocupacionais e planos de saude (MILANO, 2002).

Muitos autores abordam os termos de modelo proposto por Walton, no interesse de
operacionalizar estas dimensdes, para tanto, na sequéncia, tem-se alguns destes esfor¢os.



Para Buarigo (1997), a compensacao justa e adequada refere-se a remuneracédo justa de
um trabalho desempenhado, levando-se em conta 0 pagamento minimo para que 0 empregado
supra suas necessidades e a equivaléncia dos assalariados de outras ou da propria instituicao.

As condicbes de salde e seguranca no trabalho, estdo relacionadas a, jornadas e de
trabalho que respeitem a duracdo prevista em lei; carga de trabalho que esteja bem dividida ndo
gerando sobrecarga; ambiente de trabalho que proporcione e promova a eficiéncia do trabalho e o
bem estar, respectivamente; quantidade e qualidade adequada de materiais e equipamentos;
ambiente de trabalho que promova a salde e a seguranca no trabalho de modo a diminuir o
estresse negativo (FERNANDES, 1996).

Em relagdo a utilizacdo e desenvolvimento de capacidades, Chiavenato (2000) relata a
importancia de fazer com que o individuo atue com autonomia, entendimento do sentido de sua
tarefa, reconhecimento dos resultado esperados, capacitacfes e variabilidade nas funcdes para
aumentar as habilidades, e retroinformacéo no sentido de conscientizar o individuo em relacao a
sua avaliag&o.

As oportunidades futuras de crescimento continuo e seguro, para Burigo (1997),
referem-se as oportunidades que valorizam os colaboradores, tais como a possibilidade de
avangos na carreira, o desenvolvimento potencial das capacidades através de programas de
capacitacao.

A integracdo social na organizacdo, refere-se ao grau de equivaléncia de oportunidades e
status para os colaboradores, criando um ambiente sem preconceitos quanto a raca, Sexo, crencas,
estilos de vida ou aparéncia. Outros critérios abordados na integridade social, sdo 0s
relacionamento afetivos sociais, 0s quais promovem um ambiente que respeita as
individualidades, reciprocidade e senso comunitario (FERNANDES, 1996).

A constitucionalidade na organizacdo, diz respeito as garantias constitucionais, como
por exemplo, os respeitos as leis e direitos trabalhistas, privacidade do individuo, liberdade de
expressao e transparéncias nos processos da organizacdo (CHIAVENATO, 2000).

Por sua vez, a dimensdo do trabalho e onde a experiéncia pode ter pontos fortes e fracos,
reflita pontos fortes é preciso analisar e aperfeicoar os esquemas de trabalho, a expectativa de
carreira, progresso e promocao (RODRIGUES, 1994).

Por ultimo, a relevancia social da vida no trabalho é definida por Fernandes (1996),
como a categoria que tem o objetivo de medir a QVT na visdo do colaborador em percepcdo a
responsabilidades social da organizacdo, destacando-se:

a) imagem da instituicdo: percepcdo que os empregados tem da empresa que o fazem

perceber sua importancia, satisfacdo pessoal;

b) responsabilidade social da instituicdo: visdo do empregado, quanto o impacto positivo

gue a organizagdo causa a comunidade onde esta inserida;

c) responsabilidade social pelos servigos: percepcdo do empregado quanto a qualidade

das acOes socialmente responsaveis da organizagéo;

d) responsabilidade social pelos empregados: visdo do empregado quanto a sua

valorizacdo diante da organizacdo, através das politicas de gestdo de pessoas.

O Instituto Ethos (2004 apud ASHLEY, 2005) relata que para a empresa ser socialmente
responsavel com seu publico interno, ela precisa ir alem dos padrfes exigidos pela Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT). Na sequéncia apresentam-se acbes com que a empresa deve se
preocupar na visdo do Instituto Ethos (2004 apud ASHLEY, 2005):

a) a organizacdo deve buscar uma boa relacdo com os sindicatos trabalhistas no intuito

de solucionar alguma demanda coletiva;



b) a ascensdo de programas de gestdo participativa onde o funcionario possa
compartilhar os desafios da empresa com o seu desafio profissional,

C) a organizacdo deve assumir um compromisso com o futuro das criancas, nao
utilizando, direta ou indiretamente, mao de obra infantil;

d) a organizacdo deve respeitar as diferencas, de modo a promover a inclusdo de
individuos que sofrem discriminacéo;

e) a organizagdo deve oferecer boa remuneracdo e outros tipos de beneficios, também
deve promover o desenvolvimento profissional de seus funcionérios;

f) a organizacdo deve fornecer salde, seguranca e condi¢cdes de trabalho em suas
dependéncias;

g) aorganizacdo deve promover a geracao de empregos;

h) a organizagdo no intuito de reduzir seus custos devera considerar a agdo
demissionaria como uma das Ultimas alternativas. Quando for inevitavel fazé-la com
responsabilidade de modo a conceber aos ex-funcionarios outras oportunidades
empregaticias.

A empresa socialmente responsavel com o seu publico interno age desta maneira por
acreditar que serd uma empresa melhor, contribuindo para a construcdo de uma sociedade mais
justa a todos. A pratica desta responsabilidade, compreende-se em um ambiente de trabalho
saudavel e propicio a realizacdo profissional das pessoas (INSTITUTO ETHOS, 2009).

Uma politica de QVT pode ser usada tanto para que uma organizagao rejuvenesca sua
forma de organizacgéo do trabalho para satisfacdo pessoal, quanto para elevar a produtividade das
empresas, na medida em que 0s empregados aumentam sua participacd0 noSs Processos
relacionados ao trabalho (FERNANDES, 1996).

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste estudo utilizou-se o meétodo indutivo, para primeiramente fazer o processo
observacional do fendmeno estudado, comparando fatos para verificar a relacdo existente entre
eles, e por fim estabelecer uma conclusdo generalizada, conforme sugere Marconi e Lakatos
(2009).

A pesquisa exploratdria estd conduzida para esclarecer a natureza do problema a ser
pesquisado. Dessa forma, ela pode gerenciar uma descoberta ou um problema geral. Assim,
podera precisar de uma pesquisa para ter o melhor entendimento das dimensdes do problema e
para ajudar a analise (ZIKMUND, 2006). Utilizou-se deste tipo de pesquisa, para encontrar o
historico, conceito, objetivo e caracteristicas dos temas abordados neste trabalho, oferecendo
maior familiaridade e facilitando a formulacdo do objetivo, que € identificar as acBes de
responsabilidade social do Instituto Contato, aléem de auxiliar na elaboracdo do roteiro de
entrevista para a coleta e analise dos resultados.

Além da pesquisa exploratoria, utilizou-se a pesquisa descritiva, que trata-se da
descricdo do fendmeno através levantamentos ou observagdo (SOUZA; FIALHO; OTANI,
2007). Essa pesquisa foi utilizada para descrever algumas caracteristicas da organizacéo, tais
como, politicas da gestdo de pessoas e 0 estudo da situacdo problematica em que a organizagéo se
encontra. Os dados foram coletados através de entrevista semiestruturadas com os coordenadores
setoriais.

Para apresentar a organizacao e explicar a funcionalidade de seus cargos hierarquicos,
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utilizou-se da pesquisa documental, representada pelo estatuto do Instituto Contato, e de
observagBes do proprio académico. A pesquisa documental assemelha-se com a pesquisa
bibliografica, a grande distingdo estd na natureza das fontes pesquisadas, onde na pesquisa
documental estas fontes ndo sofrem um tratamento analitico (SOUZA; FIALHO; OTANI, 2007).

A abordagem utilizada foi a qualitativa, visando o processo de reflexdo e andlise da
realidade através da utilizagdo de métodos e técnicas para compreensdo detalhada do objeto de
estudo em seu contexto histdrico e/ou segundo sua estruturacdo. (OLIVEIRA, 2007).

A técnica de observagdo participante foi utilizada durante o periodo de Janeiro a
Dezembro do
ano de 2009. Este tipo de observacdo eram anotadas e repassadas para caracterizacdo da empresa,
no sentido de auxiliar na identificacdo de acdes de responsabilidade social da organizacdo com
seus colaboradores. A observacédo participante, segundo Cervo e Bervian (2007), é aquela em que
0 pesquisador se envolve com o objeto da pesquisa da observacdo, por possuir um vinculo com as
atividades realizadas.

Para coletar os dados desejados, o pesquisador, entre os dias 15 de setembro a 15 de
outubro de 2009, realizou entrevistas com coordenadores setoriais da organizagdo, com duracéo
média de 50 minutos. As informacGes foram gravadas e transcritas pelo pesquisador. O tipo de
entrevista utilizada foi a entrevista semiestruturada, onde o entrevistador organiza um conjunto de
guestionamentos, mas permite, que o entrevistado comente livremente sobre assuntos que
envolvam o tema principal (PADUA, 2008). Este roteiro de entrevista continha 10 perguntas
elaboradas de acordo com citacdes do referencial teorico.

O referido instrumento estava dividido pelos indicadores: Gestdo democratica e
participativa, Capacitacdo e Reconhecimento onde se utilizou de autores como Instituto Ethos,
Chiavenato e Fernandes como referéncias. Remuneracdo, com os autores Melo Neto e Froes,
Milano e Burigo. Seguranga no trabalho, com as citacdes de Fernandes. Este roteiro foi aplicado
em uma amostra de 6 pessoas, aonde a populacdo era formada por 17 prestadores de servi¢co da
organizacao.

APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo apresenta-se a analise das entrevistas realizadas com os prestadores de
servico da organizacdo, no sentido de identificar as agdes socialmente responsaveis com o foco
voltado para os seus colaboradores. Os dados foram agrupados em cinco subsecdes representadas
por indicadores organizacionais e para identificar os entrevistados foi utilizada a nomenclatura
E1l, E2, E3, E4, E5 e E6. Em alguns casos ndo se apresenta a nomenclatura do entrevistado, pois
a resposta se repete na mesma linha dos demais e apenas respondeu positivo ou negativo para a
pergunta.

Gestdo democratica e participativa
E importante que o individuo atue com autonomia, com poder de decisdo em suas

atividades. (CHIAVENATO, 2000), pensando nisso € que se estabeleceu o primeiro
questionamento, conforme segue nas informacdes coletadas e apresentadas no quadro abaixo:

E1l | “tenho! decido a execugdo das minhas atividades, porém ndo participei do planejamento”
E2 | “posso realizar minha tarefa da minha maneira, desde que atinja o resultado esperado”.
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E3 | “Ao realizar minhas tarefas posso decidir, dentre as alterativas impostas”.

E4 | “Minhas fungdes ndo necessitam de uma aprovagdo prévia para serem executadas”.
E5 | “Todas as atividades que desenvolvo estdo subordinadas aos dirigentes da institui¢do”
E6 | “Possuo autonomia para desempenhar minha atividade”.

Questionamento 1: Vocé possui autonomia para desenvolver suas atividades?
Fonte: Dados primérios (2009).

Verificou-se que os prestadores E1, E2, E3, E4 e E6 possuem certo grau de autonomia
para realizar suas atividades, 0 mesmo nao pode ser dito pelo entrevistado E5, o qual relatou que
ndo possui autonomia para decidir, pois suas tarefas estdo diretamente subordinadas aos
superiores da organizagdo. Levando em conta que 0s entrevistados possuem certo grau de
autonomia na execucao de suas tarefas, fizeram-se necessarios novos questionamentos.

Analisando a participacdo dos colaboradores no processo de planejamento e deciséo da
organizacdo, atitude importante, que o Instituto Ethos (2009) considera uma ascensao no
ambiente organizacional, onde o funcionario pode compartilhar os desafios da empresa com o seu
desafio profissional, chegou-se a conclusdo que nenhum dos entrevistados participavam do
processo de decisdo da organizacdo, conforme relatos de:

E1 | “As decisdes sdo tomadas e apenas repassadas”
E2 | “Ndo participo de nenhum processo de planejamento da organizagdo”
E3 | “As decisdes sdo centralizadas na gestdo da organizagdo”

Questionamento 2: Vocé participa dos processos de planejamento e deciséo da organizagao?
Fonte: Dados primarios (2009).

Diante disso, foi possivel identificar que a organizacéo estudada ndo apresenta a acao de
oportunizar que os colaboradores participem dos processos de decisdo da organizagao, bem como
ndo possuem autonomia das suas funcBes, uma vez que, apenas ter liberdade para executar suas
tarefas, ndo basta para o individuo ter autonomia, é preciso que ele faca parte do planejamento da
organizacao.

Referente a organizacdo ofertar oportunidades para os colaboradores se expressarem, em
reunides ou contrapontos, ato fundamental para a melhoria dos processos no trabalho, e acima de
tudo, uma forma de valorizagdo do intelecto dos colaboradores segundo Fernandes (1996),
chegou-se a mesma informacdo, onde os colaboradores de forma unanime se manifestaram
negativamente sobre a organizagédo oferecer oportunidades para os colaboradores se expressarem.

A transparéncia nos processos organizacionais € outro ato que deve ser ofertado aos
colaboradores para se atingir a qualidade de vida no trabalho (CHIAVENATO, 2000). Diante do
guestionamento, obtiveram-se as seguintes respostas:

E1 | “N&o possui transparéncia suficiente”
E2 | “As informagdes vém incompletas, o que dificulta a visdo global do trabalho da instituigdo”.
E3 | “A organizag¢do ndo age com transparéncia, pois todos deveriam participar das tomadas de decisdo da
instituicdo por se tratar de uma ONG”.

E4 | “Muitas das informacdes vem de cima para baixo, entdo s6 sabemos aquilo que € imposto”.

E5 | “Muitos processos sdo desconhecidos pelos colaboradores”.

E6 | “As decisdes ndo sdo acompanhadas de justificativas”.
Questionamento 4: A organizacdo age com transparéncia nos processos?
Fonte: Dados primarios (2009).

Portanto verificou-se que todos os entrevistados desconhecem alguns processos

organizacionais, 0 motivo pelo qual isso se sucedeu esta fortemente ligada a auséncia de algumas

informacdes perdidas durante o processo de comunicagéo entre diretoria e prestadores.
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Remuneragédo

Outro ato de responsabilidade social interna seria a oferta outros beneficios, que néo a
remuneracao, como agao de responsabilidade social interna de uma organizacao (MELO NETO;
FROES,1999) e (MILANO, 2002).

E1l | “Além da remuneragdo nada”
E3 | “A organizac¢do ndo oferece nenhum outro tipo de beneficio”.
E6 | “Nenhum beneficio adicional”.
Questionamento 5: A organizacdo oferece outro tipo de beneficio?
Fonte: Dados primarios (2009).

De acordo com as informacdes coletadas nas entrevistas, quando perguntado se 0s
prestadores possuem algum outro tipo de beneficio da organizacao, tais como: Vale-transporte;
Vale-alimentacdo; Assisténcia social; Plano de salde, a resposta foi negativa para a existéncia de
qualquer beneficio além da remuneracéo.

Outra agdo questionada refere-se a remuneracdo justa de um trabalho desempenhado,
levando-se em conta 0 pagamento minimo para que o empregado supra suas necessidades e a
equivaléncia dos assalariados de outras ou da propria instituicdo (BURIGO, 1997). Diante disso,
foi perguntado para os prestadores de servico se a remuneracao era justa, tanto perante outros
colaboradores, quanto perante o mercado de trabalho:

E1l | “Minha remuneracéo ¢ justa, tanto em relacdo a outros colaboradores, como em relagcdo ao mercado de
trabalho”.
E2 | “Em relagdo a0 mercado com certeza nao”.
E3 | “Considero minha remuneragdo justa em ambos dos casos”.
E4 | “Tanto em relacdo aos outros colaboradores, quanto em relagdo ao mercado de trabalho, minha
remuneragdo € justa”.
E5 | “Posso considerar justa sim”.
E6 | “Sim”.
Questionamento 6: Vocé considera sua remuneracéo justa?
Fonte: Dados primarios (2009).

Analisando as respostas, E1, E3, E4, E5 e E6 que consideraram suas remuneracfes
adequadas em ambos dos casos, e somente E2 relatou que ndo considera seu salario justo em
nenhuma das situacbes. Com isso, poder-se-ia dizer que, mesmo havendo um individuo como
desvio padrdo, a organizacdo apresenta esta acdo como responsabilidade social interna. No
entanto, coube ao pesquisador salientar que a remuneracdo dos colaboradores ndo vem de
recursos proprios da organizacdo, mas sim de convénios firmados e funcBes previstas nos
projetos executados. Sendo assim ndo pode se considerar como uma acao de responsabilidade
social interna. Poder-se-ia, caso a organizacao oferece outro beneficio além da remuneragé&o.

Seguranca no trabalho

Fernandes (1996) aponta que a seguranga no trabalho ¢ mais uma acdo voltada para a
qualidade de vida do trabalhador, diante disso neste indicador foi questionado primeiramente se a
organizacdo possuia algum programa de seguranca que visasse a diminuicdo dos riscos de
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acidentes no trabalho e logo apos, se 0s materiais e equipamentos disponiveis estavam adequados
para a realizacdo das atividades. Para a primeira pergunta, obteve-se resposta negativa de ambos:

Referente as condicdes dos equipamentos e materiais disponiveis, E1, E2, E3, E4 e EB6,
afirmaram que a organizagdo possui problemas nestes quesitos, sendo E5 a Unica excecdo entre
0s entrevistados, entretanto, E5 reconhece ser mais favorecido que os demais colaboradores,
portanto, é possivel afirmar que o Instituto Contato ndo apresenta esta acdo voltada a seus
colaboradores, uma vez que Fernandes (1996) relata que as condicdes de salde e seguranga no
trabalho, também estdo relacionadas a quantidade e qualidade adequada de materiais e
equipamentos no ambiente de trabalho.

E1l | “Ha uma quantidade insuficiente de equipamentos”.

E2 | “Temos sérios problemas na qualidade de alguns equipamentos”.

E3 | “Alguns materiais importantes s3o inexistentes, e muitos equipamentos estdo defasados”.

E4 | Os equipamentos e materiais disponiveis ndo sdo adequados.

E5 | “Particularmente, sou privilegiado neste quisito”.
Questionamento 8: Os equipamentos e materiais disponiveis estdo adequados para a execucdo de sua funcdo?
Fonte: Dados primarios (2009).

Capacitacao

Neste indicador o objetivo da entrevista estava concentrado em identificar se a
organizacdo oferece cursos de capacitagdo e atualizacdo para aperfeigoar seus colaboradores,
acao que segundo Chiavenato (2000), este ato é uma das acGes para atingir a Qualidade de Vida
no Trabalho.

E3 | “Infelizmente, a organizac¢do ndo oferece capacitagdes”.

E5 | “Existe a flexibilidade de participarmos, mas ndo ¢ incentivado pela organizagdo”.
Questionamento 9: A organizag&o oferece curso de capacitagdo e atualizacio?
Fonte: Dados primarios (2009).

Diante disso, verificou-se que a organiza¢do ndo investe em capacitacdes para seu
publico interno, uma vez que, todos os pesquisados relataram a auséncia desta acéo.

Reconhecimento

Neste indicador, a intencdo era identificar se os colaboradores eram reconhecidos pela
organizagdo, uma vez que Chiavenato (2000), relatou a importancia de fazer com que o individuo
atue com entendimento de sua tarefa e reconhecimento dos resultado esperados. Por isso, 0s
guestionamentos neste topico, procuravam verificar se a organizacao estudada realizava reunides
periddicas, com o objetivo de divulgar os resultados esperados e atingidos dos colaboradores.

E5 | “Sao realizadas reunides, aonde a énfase estd nos resultados esperados, numa perspectiva de criticar o
trabalho realizado”.
E6 | “A organizacdo ndo realiza este tipo de reunido”.
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Questionamento 10: S&o realizadas reunides para informar os resultados esperados e atingidos?
Fonte: Dados primérios (2009).

No resultado da entrevista, observou-se que, apenas E5 participa de reunides periddicas,
no entanto, ele mesmo relata ainda, que as pautas sdo voltadas para os resultados esperados,
numa perspectiva de criticar o trabalho realizado. Portanto, € plausivel dizer que a organizacao
n&do possui esta acdo diante de seus colaboradores.

Além disso, perguntou-se, se hd reconhecimento da organizacdo, e a resposta foi
unanime o que comprova que a organizacao ndo realiza esta agdo voltada ao seu publico interno.
Sendo assim, percebe-se que ndo ha acdes de responsabilidade social interna, o que por ventura
pode gerar insatisfacdo e desmotivagdo dos colaboradores perante a organizagao.

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral do trabalho foi atingido através da pesquisa de campo onde se
identificou que a organizacgdo estudada ndo possui as a¢fes concretas de responsabilidade social
interna. Diante disso, pode-se concluir, com base na apresentacdo e analise dos dados, que a
organizacdo possui colaboradores insatisfeitos em relacdo a gestéo de pessoas da organizacao.

A organizacdo ndo possui este departamento, sendo esta funcdo de responsabilidade da
presidéncia e do conselho administrativo e executivo. Esta peculiaridade ndo inocenta os
problemas que a organizacdo tinha na época, e que de antemao poderiam colocar em risco a
vitalidade da organizacéo.

Este estudo é importante, pois passado 5 anos ap0s a pesquisa de campo desta pesquisa,
a organizacdo ndo possui convénios desde 2011, e sé existe no papel, ou seja, ndo possui
estrutura administrativa, nem colaboradores remunerados.
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