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Resumo

A responsabilidade social interna estd relacionada a area de Gestdo de Recursos Humanos, e envolve todas as atividades desen-
volvidas pela gestdo dos colaboradores na organiza¢do, com énfase no investimento no capital humano, na satide, na seguranca, na
gestdo da mudanga, entre outros. O objetivo foi identificar a adogdo de praticas socialmente responsaveis de Gestdo de Recursos
Humanos nas dez maiores empresas localizadas em Portugal, de acordo com o site “Maiores empresas Portuguesas”, relacionadas
aos subsistemas Formar e Reter Pessoas. A investigacao desenvolvida foi qualitativa, do tipo documental. Para o tratamento dos
dados, as praticas de Formar e Reter Pessoas foram ordenadas em categorias e subcategorias. Os resultados da pesquisa mostram
que as empresas investigadas adotam 13 categorias, sendo duas no subsistema Formar Pessoas e 11 no subsistema Reter Pessoas.
Pode-se concluir que as dez maiores empresas localizadas em Portugal estdo a adotar, em relagdo aos subsistemas Formar Pessoas
e Reter Pessoas, praticas socialmente responsaveis, que vao além da obrigatoriedade legal, como investir no desenvolvimento de
competéncias e no desenvolvimento profissional, na satide do trabalhador, na seguranca ocupacional, cultura e lazer, gestao partici-
pativa e na manutencdo da empregabilidade e preparacdo para a reforma

Palavras-chave: Responsabilidade Social Interna; Formar Pessoas; Reter Pessoas.

Abstract

Internal social responsibility is directly connected with Human Resources Management, and it involves all activities developed by
asset management in the organization, with emphasis in human capital investment, health, security, managing change, etc. The goal
was to identify social responsible practices in Human Resource Management regarding the ten largest companies located in Por-
tugal, according to the website “https://www.economias.pt/maiores-empresas-portuguesas/”’, concerning the subsystems of People
Training and Retaining People. The investigation was considered qualitative of a documental type. For data processing, the People
Training and Retaining People practices were arranged in categories and subcategories. The results of this investigation showed
that the companies in question adopt 13 categories, two from the subsystem People Training and 11 from the Retaining People
subsystem. In conclusion, the 10 largest companies located in Portugal are adopting, regarding the subsystems People Training
and Retaining People, socially responsible practices that go beyond what’s legally requested, for example investing in developing
skills and professional development, the workers health, occupational security, culture and recreation, participative management, in
maintaining employability and preparing for retirement.
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1. Introducio

Na atualidade, muitos gestores ainda se dedicam a analise do sucesso das empresas através de indices
de lucro, resultados e nimeros, colocando um pouco de parte o principal fator, as pessoas. Além dos objetivos
econdmicos, sdo importantes politicas de responsabilidade social abrangentes, passiveis de medi¢ao tanto em
resultados objetivos como também em resultados mais subjetivos (Santos, 2011).

Segundo Vassalo (1999) as empresas perceberam que com o aumento dos desafios gerados pela
concorréncia o grande diferencial estd exactamente na descoberta progressiva de que o lucro, produtividade
e imagem da marca s6 serdo conquistados por empresas que desenvolvam um perfil socialmente responsavel.
Como sdo as pessoas que estdo por tras do sucesso das empresas ¢ necessario investir nas boas praticas de
gestao de recursos humanos (Bilhim, 2007).

Para Prado Filho (2007, p. 32), “a mao-de-obra deixou de ser considerada como um simples recurso ou
insumo dos processos produtivos e passou a ser valorizada, pois € ela que tem a responsabilidade de gerenciar
acOes empresariais”.

Ao pretender a aplicagdo de uma Gestdo de Recursos Humanos socialmente responsavel, faz-
se necessario, inicialmente, compreender como suas politicas estdo organizadas. De acordo com a visdo
sistémica (Bertalanffy, 1977), as praticas de Gestao de Recursos Humanos sdo comummente delimitadas em
subsistemas. Ap6s andlise da literatura — Gomez-Mejia, Balkin e Cardy (1998), Lucena (2007) e Gil (2009),
Milkovich e Boudreau (2000), Daft (1999), Schermerhorn (2007), Tanure, Evans e Pucik (2007) —, percebe-se
que o numero de subsistemas pode variar, mas as agdes relacionadas a area sd@o as mesmas. Camara, Guerra
e Rodrigues (2010) fazem referéncia a trés principais susbsistemas: Agregar Pessoas, referente as praticas
de atracgdo, selecdao e contratacdo de novos talentos; Formar e Desenvolver Pessoas, relacionado as agdes
de formacdo e desenvolvimento de competéncias e habilidades e Reter Pessoas, por sua vez, direcionado as
praticas de beneficios, saude e seguranga ocupacional e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

A Responsabilidade Social ¢ definida no Livro Verde da Comissao das Comunidades Europeias (COM,
2011) como a integracdo voluntaria das preocupacdes sociais € ambientais por parte das empresas nas suas
operagdes e na interac¢do com seus stakeholders e dividida em duas dimensdes, a Responsabilidade Social
Externa e a Responsabilidade Social Interna.

Em relacdo aos demais paises industrializados, em Portugal, as investigagdes e a aplicacdo da
Responsabilidade Social sofreram significativo atraso, entretanto, actualmente, ¢ um tema que estar a obter
notoriedade na sociedade (Rego, Cunha, Costa, Gongalves & Cardoso, 2006). A Responsabilidade Social
externa extrapola as fronteiras das empresas e envolve a comunidade local. A Responsabilidade Social Interna
volta-se para os trabalhadores e no investimento no capital humano, na satide, na seguranga, na gestdo da
mudanga, entre outros (Dessler, 2003; Melo Neto & Froes, 2001).

A partir de uma investigacdo documental, assentada na abordagem qualitativa, tem-se como objetivo
identificar a adog@o de praticas socialmente responsaveis de Gestao de Recursos Humanos nas dez maiores
empresas localizadas em Portugal, de acordo com o site https://www.economias.pt/maiores-empresas-

portuguesas/, relacionadas aos subsistemas Formar e Reter Pessoas.

Responsabilidade Social Interna
Schroeder e Schroeder (2004) apontam que existe um contrato que fundamenta a relacdo entre as

empresas € a sociedade e este evolui conforme as mudancas sociais, econdmicas, politicas e tecnologicas.
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Nesse contrato, afirmam os autores, a sociedade legitima a existéncia da empresa, reconhece suas
atividades e obrigagdes, estabelece limites legais para sua atuagdo e procura delimitar suas agoes.

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT, 2009) considera a Responsabilidade Social como
uma resposta que a empresa deve dar as expectativas das areas com as quais ela se relaciona, em termos de
desenvolvimento dos trabalhadores e da contribui¢do para a comunidade que lhe permitiu crescer.

Quanto a sua aplicacdo, segundo autores como Carneiro (2004), Cheibub e Locke (2002), Gaete
Quezada et al. (2009), Melo Neto e Froes (2001), Moraes et al. (2010), Morros e Vidal (2005), Unido
Europeia (COM,2002) e Vergara e Branco (2001), deve ser concebida em duas dimensdes: uma externa
(Responsabilidade Social Externa - RSE), que tem a comunidade e meio ambiente como foco e visa promover
as suas principais caréncias e o desenvolvimento sustentavel da sociedade; e outra interna (Responsabilidade
Social Interna - RSI), que foca os colaboradores e seus dependentes e €, em geral, direcionada para educacao
e formacdo, salarios e beneficios, assisténcia médica e odontologica, previdéncia privada, lazer e assisténcia
social, decorrentes de planos de desenvolvimento promovidos pelo departamento de Recursos Humanos da
empresa.

A aplicacdo da RSI realiza-se, dentre outros, por meio das seguintes praticas: formacgdo permanente;
melhoria da comunicacdo interna; maior equilibrio entre trabalho, familia e oOcio; contratacdes nao
discriminatoérias; igualdade de remuneragdo e de oportunidades profissionais para as mulheres e participagao
nos lucros (Morrés & Vidal, 2005).

Emrelacdo a RSI, Monteiro (s.d.) identifica praticas de Gestao de Recursos Humanos, que potencializam
o bem-estar dos funcionarios, como:

I) a existéncia de praticas de recrutamento responsaveis, nao discriminatdrias e atentas a igualdade
de oportunidades e a diversidade,

IT) a inclusdo de efectivos planos de formagdo e aprendizagem continua ao longo da vida,

IIT) a criagcdo de condi¢des que permitam um melhor equilibrio entre a vida profissional e a
dimensao extra profissional de cada colaborador e, ainda,

IV) apreocupagao quanto a seguranca dos postos de trabalho ou, pelo menos, quanto & manuteng¢ao
de altos niveis de empregabilidade.

Bessa (2006) e Lewis (2011) realizaram estudos sobre a diferenca entre o que ¢ obrigatorio e o que
¢ liberalidade nas praticas de RSI. Obrigacdo social € o que a empresa realiza em prol do social que estd
determinado em lei, desde o pagamento de impostos até, por exemplo, a utilizacdo de filtros nas chaminés de
fabricas. J4 a Responsabilidade Social Interna pressupde que a empresa, a considerar fins econémicos, éticos e
sociais nas suas decisdes, deve ir além dos limites da legislagdo e adotar, portanto, as chamadas liberalidades
(Corréa & Medeiros, 2003). A fortalecer tal diferenciagdo, Oliveira (1984) afirma que o simples cumprimento
das obrigacdes legais ndo deve ser visto como comportamento socialmente responsavel, mas como obrigagao
contratual 6bvia, também denominada obrigacdo social.

Milaré e Yoshida (2009) afirmam que para garantir padrdo de exceléncia em produtos e servigos,
a empresa precisa dispor de pessoas motivadas e comprometidas com o trabalho. O desenvolvimento das
tecnologias da informacdo e da comunicagdo estd a exigir das pessoas a necessidade de estabelecer uma
nova relagdo com o trabalho. Nesse contexto, a aprendizagem e o desenvolvimento profissional passam a ser
determinantes para o alcance de resultados organizacionais positivos. Pessoas preparadas produzem melhor e

sentem-se mais confiantes (Milaré & Yoshida, 2009).
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Em relacdo ao subsistema Formar Pessoas, ¢ comum haver uma associa¢do direta as praticas de
Formagao e Desenvolvimento. No actual ambiente competitivo, percebe-se que as empresas procuram
desenvolver um diferencial frente aos concorrentes e para tanto ¢ necessario que seus empregados tenham
competéncia, ou seja, possuam conhecimentos, habilidades e aptiddes (resumidos no acronimo CHA), para
lidar com novos processos e sistemas (Bohlander, Snell & Sherman, 2005).

Dessler (2003) salienta que esse subsistema tem se ampliado, pois além do ensino das habilidades
técnicas, esta também a envolver a educacdo complementar em diversos campos, como formacao de equipas,
tomada de decisdo, comunicacao, além de informatica e novas tecnologias.

No subsistema Reter Pessoas, tem-se como foco, em geral, acdes relativas a beneficios sociais, saude
do trabalhador, seguranca ocupacional e QVT. Os beneficios sociais sdo definidos por Milkovich e Boudreau
(2000) como aspetos indiretos da remunerac¢ao total dos funcionarios planeados para atender a trés principais
objetivos: competitividade, atendimento da legislacdo e escolhas que levem em conta o individuo, incluindo
as suas necessidades e preferéncias.

Os servigos e beneficios sociais estdo relacionados com a gradativa conscientizag¢ao da Responsabilidade
Social Interna (RSI) da empresa e, além do aspeto competitivo no mercado de trabalho, constituem-se
em atividades voltadas para a preservagdo das condicdes fisicas, mentais e de satde dos seus empregados
(Carvalho, 1999; Gil, 2009).

O trabalhador, como enfatiza Lima (2011), sempre encontra formas, mesmo silenciosas, de manifestar
sua insatisfagdo com o trabalho, por meio, por exemplo, do absentismo, de falhas deliberadas nos produtos
ou nas maquinas e de procedimentos equivocados. Decorre dai a importancia, para os negocios, de se investir
em praticas de Gestdo de Recursos Humanos que tenham como foco formar e reter profissionais satisfeitos,

realizados e saudaveis.

Procedimentos metodologicos

A pesquisa desenvolvida, quanto a natureza, partindo das contribui¢cdes de Richardson (1999), foi
considerada qualitativa, do tipo documental, por basear-se na investigagdo de documentos divulgados em sites
oficiais das empresas pesquisadas.

Godoy (1995) indica que a abordagem qualitativa ndo requer uma proposta rigidamente estruturada,
assim, uma investiga¢do documental pode representar um formato que se reveste de carater inovador, mas ndo
menos cientifico. A concordar com a autora, Cellard (2012, p. 295) afirma que o “documento escrito constitui,
portanto, uma fonte extremamente preciosa para todo pesquisador nas ciéncias sociais’.

O termo documento inclui ampla gama de registros escritos e simbolicos. Sdo considerados documentos:
relatos historicos, obras de arte, fotografias, memorandos, registros de acreditagdo, material televisivo,
periddicos, folhetos, agendas e notas de reunido, dudio ou video, apontamentos de professores ou de alunos,
discursos (Erlandson et al., 1993, p. 99). Para Cellard (2012, p, 296-297), “documentos sdo textos escritos,
de natureza iconografica e cinematografica, ou de qualquer outro tipo de testemunho registrado, objetos do
cotidiano, elementos folcloricos”. Valles (2009) acrescenta que, com o aumento da capacidade de busca e
consulta através do espago virtual, a situacdo atual da investigacdo documental estd a mudar radicalmente e,
com o0 avango de novas tecnologias e a disseminag¢do da internet, o ambiente virtual vem sendo crescentemente
usado para pesquisas na area de gestdo (Kozinets, 2014). Desse modo, justifica-se a utilizagdo do site abaixo

especificado para a realizagdo dessa investigagao.
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A amostra de pesquisa foi composta pelas 10 maiores empresas localizadas em Portugal, de acordo
com o site https://www.economias.pt/maiores-empresas-portuguesas/ (atualizado a 31/05/2016). A consulta
ao referido site ocorreu durante o més de setembro de 2016.

A escolha por este site deu-se pelo facto dessa relacao ser elaborada pela Ignios, a primeira empresa
portuguesa reconhecida pelo Banco de Portugal, em 2010, como Agéncia de Notagcdo Externa (ECAI— External
Credit Assessment Institution), além de ser membro da FEBIS (Federation of Business Information Services),
o que atesta a credibilidade e qualidade das informagdes. Apesar desse site ter origem na area financeira, nao
foram investigadas correlacdes entre desempenho empresarial, resultados financeiros, lucros, etc com a Gestao
de Recursos Humanos, visto que fugiam ao objetivo da tese e Cellard (2012) clarifica que a investigacao
documental deve ser sempre feita em funcdo do objetivo de pesquisa e em fungdo do questionamento ou
questao.

As 10 maiores empresas localizadas em Portugal sao:

1. Petroleos de Portugal — Petrogal (O grupo Galp Energia € constituido pela Galp Energia e empresas
subsidiarias, entre elas, a Petroleos de Portugal — Petrogal, S.A., a GDP — Gas de Portugal,
SGPS, S.A., a Galp Power, SGPS, S.A. e a Galp Energia, S.A., bem como pelos seus clientes,
colaboradores e acionistas). Por esse motivo, foi escolhida a empresa seguinte na relacao.
Pingo-Doce - Distribuicdo Alimentar
Modelo Continente — Hipermercados
EDP Servigo Universal
EDP Distribuigao - Energia
GALP - Gas Natural
EDP — Energias de Portugal
TAP - Transportes Aéreos Portugueses

A A T o

MEO - Servigos de Comunicagdes ¢ Multimédia

10. EDP Comercial - Comercializagao de Energia

Como a EDP esta dividida em mais de uma empresa, foi escolhida para participar na investigagao a
EDP — Energias de Portugal, uma vez que esta empresa € a empresa “base”. Dessa forma, as empresas a serem
alvo do estudo sobre Responsabilidade Social Interna foram as que constam no Quadro 1, a seguir.

E importante salientar que foram consideradas a¢des de Responsabilidade Social Interna aquelas que
focam os colaboradores e seus dependentes, direcionadas para educacdo e formagdo, salarios e beneficios,
assisténcia médica e odontoldgica, previdéncia privada, lazer e assisténcia social, decorrentes de planos
de desenvolvimento promovidos pelo departamento de Recursos Humanos da empresa e que vao além da
obrigatoriedade legal (Correia; Medeiros, 2003; Oliveira, 1984). Nao ¢ pretensao desse artigo avaliar se a
pratica de Reter Pessoas pode ndo ser interessante para a empresa em casos especificos, o objetivo € tdo somente
identificar a adocao de praticas socialmente responsaveis de Gestao de Recursos Humanos relacionadas aos
subsistemas Formar e Reter Pessoas.
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Quadro 1:
As maiores empresas localizadas em Portugal.
Codigo Empresa Setor Endereco Eletronico
E-1 Pingo Doce Retalho www.pingodoce.pt
E-2 Modelo Continente Retalho www.sonae.pt
E-3 EDP - Energias de Portugal Energia www.edp.pt
E-4 GALP - Gas Natural Petroleo e gés www.galpenergia.com.pt
E-5 TAP Transporte www.new.flytap.com
E-6 ﬁgﬁ)ﬁggg;nlcaqao ¢ Comunicacao wWww.meo.pt
E7 Auchan Portugal Retalho WWW. fqlhetos.j umbo.pt/Comunicacaolnterna/RSus-
Supermercados tentabilidadeJUMBO2004completo
E-8 Repsol Petroleo e gas www.repsol.com
E-9 Volkswagen Autoeuropa Automobilistico www.volkswagenautoeuropa.pt
E-10 BP Portugal Petroleo e gas www.bp.com

Fonte: https://www.economias.pt/maiores-empresas-portuguesas, 2016.
Legenda: E-1 (Empresa 1), E-2 (Empresa 2).........cccoeveuenenne E-10 (Empresa 10).

Minayo (2007) destaca que ¢ comum usar o termo “pressuposto” para falar de parametros basicos
que permitem encaminhar a investigagdo empirica qualitativa. Um pressuposto € entdo uma “representagao
hipotética do que se pensa existir na realidade, isto ¢, como um modelo explicativo potencial” (Guerra, 2014,
p. 39) para a realizag@o da investigacao.

Assim, o pressuposto para essa investigagao € que, supostamente, por serem empresas de grande porte,

devem adotar boas praticas de Gestdo de Recursos Humanos. Considerou-se também que as referidas empresas
disponibilizam, nos seus sites (Anexo 1), informagdes sobre as suas praticas de Formar e Reter Pessoas.
Para o tratamento dos dados foi utilizada a técnica de andlise de conteudo. Segundo Olabuenaga e Ispizia
(1989), a analise de contetdo ¢ uma técnica para ler e interpretar o conteudo de toda classe de documentos,
ou seja, comunicagdo verbal ou ndo-verbal, como cartas, cartazes, jornais, revistas, informes, livros, relatos
auto-biogréaficos, discos, gravacdes, entrevistas, diarios pessoais, filmes, fotografias, videos, etc.

As praticas de Formar e Reter Pessoas foram ordenadas em categorias e subcategorias conforme
quadros a seguir. De acordo com Bardin (1988), a categorizagdo ¢ uma operagao de classificaciao de elementos
constitutivos de um conjunto, por diferenciacdo e seguidamente, por reagrupamento, tendo como primeiro
objetivo fornecer, por condensaciao, uma representacao simplificada dos dados brutos. Além das categorias e
subcategorias tedricas, foram acrescentadas categorias e subcategorias que surgiram na investigagao, o que ¢
respaldado por André (2000), ao afirmar que as categorias analiticas podem derivar diretamente da teoria que
respalda a investigacdo ou surgir do proprio contetido dos dados.

Apresentacio e Discussio

Neste topico sdo apresentadas as praticas que as empresas adotam para Formar Pessoas. Os resultados
estdo identificados com as empresas que associamos no quadro 1.

No Quadro 2, a seguir, verifica-se que a nivel de praticas globais de Formar Pessoas, as dez maiores
empresas localizadas em Portugal ainda se encontram um pouco aquém do desejado, visto que em nenhuma
das subcategorias encontram-se todas as empresas. Na categoria Desenvolvimento de Competéncias, apenas
E-2, E-4 e E-9 aparecem uma vez em seis subcategorias.

As grandes empresas localizadas em Portugal, como foi o analisado e como indicam os dados,
promovem estagios (5/10), mobilidade interna (8/10), e tentam integrar os colaboradores na sua cultura interna
e organizacional (6/10), o mesmo nao se reflete nas formagdes de desempenho de fungdes especificas.

As empresas analisadas como se pode verificar, na maioria dos casos adotam por criar ‘escolas’ dentro
das proprias, para a formagdo dos seus colaboradores. E importante aqui também referir o caso da EDP,
que em Portugal, até a data final da pesquisa, ndo tem concorréncia, o que a define como uma empresa
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que obrigatoriamente terd que dar total formacdo a colaboradores de areas mais especificas. As empresas
investigadas estdo a promover mobilidade interna (8/10), planos de formacao adaptados as necessidades de
cada func¢do (5/10), transferéncia de conhecimentos e dos valores do grupo (6/10) e igualdade e inclusdo
(5/10). O método de avaliacdo de pessoas mais utilizado ¢ a avaliagdo de desempenho anual, que de acordo
a pesquisa ¢ utilizado por 6 das 10 empresas. Pelo contrario o método de avaliagdo Sistema de Gestdo por
Objetivos / Avaliagao 360°, s6 ainda ¢ realizado por uma das empresas investigadas.

uadro 2:
gategorias e Subcategorias de praticas socialmente responsaveis no subsistema Formar Pessoas.
Categorias Cédigo Subcategorias
Coaching/Assessment para executivos. E-1, E-5, E-9
Escola de lideres (desde o nivel operacional até o nivel estratégico) E-2, E-4, E-6, E-8, E-9
Management&LeadershipAcademy E-2, E-3
) Programa Tracking our Talent E-2
?gsggr\;lop}::]tlgrlliril;(s) FP1 Sonae Management & Leadership Academy E-2
Developing Leaders@Galp E-4
Maturing Leaders@Galp E-4
Programa Volkswagen Meister E-4
Centros de Formagéo Atec E-9
Programas “Caga Talentos” E-1 E-2, E-6, E-7
Estagios E-1, E-5, E-6, E-7, E-9
Planos de formacao adaptados as necessidades de cada funcao E-1, E-5, E-7, E-9, E-10
. . E-1, E-2,E-3, E-4, E-5,
Mobilidade interna E-6, E-8, E-9
Transferéncia de conhecimentos e dos valores do grupo g:;’ E-4, E-5, E-6, E-8,
Igualdade ¢ Inclusdo E-3, E-4, E-6, E-8, E-10
. Processo anual de avaliagdo de desempenho E:;’ £ 181 B, B4,
Desenvolylmento FP2 . . S —
Profissional Sistema de gestdo por objectivos/ Avaliagao 360° E-4
Cultura de autonomia E-4, E-5
Formacgao e-learning E-2, E-5
Escola de distri'buigﬁo, Escola de Renovaveis, Escola de Gas, E3
Escola Comercial EDP Talks, Escola EDP
EnglQ E-4
GeoERC E-4
CompeC E-4
GROWING2GETHER E-7
Evaluacion de Desemperio en Convenio E-8

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
Legenda: FP — Formar Pessoas.

No Quadro 3, a seguir, apresentamos que as grandes empresas localizadas em Portugal, em relagdo a
pratica de Reter Pessoas.

Ao nivel de saude do trabalhador, a maioria das empresas (6/10) fornece um seguro ou plano de
saude, sendo relativamente poucas as que oferecem assisténcia em areas de saude especializadas. Segundo
mostra a pesquisa, também sdo poucas as empresas que optaram por dar prémios de produtividade aos
colaboradores, ou até¢ mesmo sé o reconhecimento profissional. Verifica-se uma consideravel preocupagao por
parte das empresas, segundo os resultados, na seguranga do colaborador no local de trabalho, seis realizam
esporadicamente actividades de consciencializagdo e quatro realizam, com frequéncia simulacros.

As empresas investigadas estimulam o convivio entre os colaboradores, o que ird resultar,
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consequentemente num melhor ambiente de trabalho (5/10), organizam eventos culturais e encontros fora
da area laboral. Relativamente a gestdao participativa, as empresas estudadas se preocupam em integrar os
colaboradores na estrutura e na cultura organizacional ao realizar reunides periodicas (5/10) e pesquisa de
clima organizacional (6/10). No que esta ligado ao periodo da reforma, as empresas ja comegam a preocupar-
se em criar um plano de reforma (5/10), mas ainda sdo poucas as que criam fundos para a reforma e contribuem
de alguma forma (3/10).

uadro 3:
gategorias e Subcategorias de praticas socialmente responsaveis no subsistema Reter Pessoas.
Categorias Subcategorias Empresas
Plano de Saude/Assisténcia Médica/ Seguro Saude E-1, E-4, E-5, E-6, E-7, E-9
Plano Odontologico/Assisténcia Odontologica E-1, E-8
Auxilio Farmacia/ Subsidio na compra de medicamentos E-5
Ginasio laboral E-2, E-3, E-5, E-9

Eventos e palestras para difundir conceitos de qualidade de vida,

~ ~ , L E-2, E-4, E-6, E-9
prevenc¢ao e promogao da saude entre os funcionarios

Equipe multidisciplinar de saude (com especialidades nao

Saiide do obrigatérias)/ Centros de Saude E-2,E-6,E-9
Trabalhador Campanhas de vacinagao E-1,E-2
Acdes de c.ombate.e preveggéo de doengas graves (DST's, obesidade, E-5. E-8
dependéncia quimica, cardiovasculares) ’
Acompanhamento psicoldgico E-1,E-4
Manter pessoas treinadas para prestar primeiros socorros E-2
Campanhas contra tabagismo, alcool e drogas E-5, E-8
Rastreios Visuais e auditivos E-1
Consultas de nutrigdo E-4
Complementacio 14° Salario E-2, E-3
salarial Prémios de desempenho E-4, E-5, E-9
Assisténci Auxilio juridico E-2, E-9
Seglslil:ni;c;z;al Seguro de vida E-5
Seguro de acidente E-1, E-2, E-5
Transporte gratuito E-5, E-9
Auxilio no Combustivel E-9
Transporte .
Carro para executivos E-2
Auxilio na compra de automoveis E-9
Refeicdo no local E-5, E-6
Refeitorio E-2, E-9
Vale ou Auxilio-Alimentagao E-7
Licenca paternidade de 15 dias E-6
Infantario E-5, E-1
Local apropriado (c/bergario, sala de amamentag@o ou cozinha dietética
Alimentagéo ¢ uma ipstala}géo sagitéria) onde seja permitido as colaboradoras guardar .5
sob vigilancia e assisténcia os seus filhos no periodo de amamentagao/
Creche distrital/ Reembolso-creche
Auxilio material escolar E-1, E-6, E-7
Assisténcia e prote¢ao a infancia E-4
Apoio ao nascimento e a adogdo E-3, E-5, E-7
Bolsas de Estudo para colaboradores e filhos E-1, E-4, E-6
Campanha Regresso as aulas (oferta de kits escolares) E-1, E-5, E-9
Campos de férias de verao E-1, E-3, E-6, E-7
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Grupos internos de seguranga E-2
Dialogos Diarios de Seguranga E-1
Equipamentos de Prote¢ao Individual ou Equipamentos de Protecao F-1. E2
Coletiva ’
Seguranca .. T ~ " ~
Ocupacional Atividades de conscientizacdo, educacao e orientagdao dos trabalhadores

para a prevencao de acidentes do trabalho e doengas ocupacionais (cam- E-1, E-2, E-3, E-4, E-6, E-8
panhas ou programas de duracdo permanentes)

Sistemas de gestdo de seguranga E-3, E-6

Simulacros E-2, E-3, E-6, E-8
Eventos/Encontros/Passeios culturais E-2, E-4, E-5, E-6, E-9
Areas internas de convivéncia, entretenimento e lazer E-2, E-6, E-9

Cultura e Lazer . . ———
Convénios/Parcerias com institui¢des de desporto, lazer e cultura

(Ex: Sesc)/ Voluntariado E-1, E-3, E-5, E-6

Reconhecimento  Premiagio por tempo de empresa E-5
Pessoal Premiagdo por boas ideias e praticas E-5,E-9

Equilibrio entre vida

pessoal e trabalho Horério Flexivel /Home Office E-3,E-5

Reunides periddicas entre gestores e funcionarios para tratar de

. .. assuntos que contribuem para o bom andamento do trabalho/ Gestao E-2, E-3, E-4, E-8, E-9
Gestio Participativa participativa
Pesquisa de clima organizacional E-1, E-2, E-3, E-4, E-5, E-6
Manutencio da
Empregabilidade/ Programa Planear a Reforma E-3, E-4, E-5, E-6, E-9
preparacio para a
Reforma Fundos de pensdes/solidarios E-4, E-5, E-9

Fonte: Dados da pesquisa, 2016.
Legenda: RP - Reter Pessoas

Os resultados da pesquisa mostram que as empresas investigadas adotam 13 categorias, sendo duas
no subsistema Formar Pessoas e 11 no subsistema Reter Pessoas. No subsistema Formar Pessoas, foram
identificadas as categorias Desenvolvimento de Competéncias e Desenvolvimento Profissional.

No Desenvolvimento de Competéncias, foram encontradas nove subcategorias, mas apenas as
subcategorias escola de lideres (desde o nivel operacional até o nivel estratégico) e coaching/assessment para
executivos sdo adotadas por cinco e por trés empresas, respetivamente. A importancia do trabalho mental
¢ atualmente uma exigéncia para os gestores em qualquer area da empresa, como ja havia sido apontado
por Legge (2006) e por Drucker (1990), quando mostraram que a sociedade do futuro seria formada por
trabalhadores do conhecimento.

A categoria Desenvolvimento Profissional apresentou 16 subcategorias, sendo as mais adotadas pelas
empresas investigadas a mobilidade interna (oito empresas), transferéncia de conhecimentos e dos valores
do grupo (seis empresas), processo anual de avaliacdo de desempenho (seis empresas) e igualdade e inclusdo
(cinco empresas). A mobilidade interna possibilita que o empregado desenvolva conhecimentos e habilidades
em diferentes areas, o que reduz o tédio e aumenta as qualificagdes (Maxiimiano, 2004; Monteiro, s.d.).
Como o diferencial que mais agrega valor as empresas, os recursos humanos devem ter conhecimentos,
habilidades e aptiddoes para enfrentarem o actual ambiente competitivo e impulsionar o crescimento
organizacional (Bohlander, Snell & Sherman, 2005).

Dessler (2003) enfatiza que o subsistema Formar Pessoas estd a receber atencdo das empresas,
principalmente em relacdo ao ensino de habilidades técnicas e desenvolvimento profissional.

A importancia do desenvolvimento profissional estd a ser apontada por autores como Milaré e Yoshida
(2009), quando afirmam que a aprendizagem e o desenvolvimento profissional sdo determinantes para o
alcance dos resultados organizacionais positivos.
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Uma grande vantagem das acdes de Formar Pessoas esta no facto de que o empregado as considera
como um investimento na sua carreira e incremento no seu curriculo (Franga, 2008; Monteiro, s.d.).

O subsistema Reter Pessoas ¢ responsavel por manter um nivel satisfatério de moral e produtividade
(Chiavenato, 1998), o que esta a ser percebido pelos empresarios, tendo em vista que foram encontradas 11
categorias, subdivididas em 50 subcategorias. A categoria saude do trabalhador apresentou 13 subcategorias,
0 que mostra que as empresas estdo a preocupar-se com o bem-estar fisico, mental e social dos funcionarios
(ISO 26000, 2010).

Na categoria saude do trabalhador, as subcategorias mais adotadas sdo plano de satde/assisténcia
médica/seguro saude (seis empresas), ginasio laboral (quatro empresas) e eventos ¢ palestras para difundir
conceitos de qualidade de vida, prevengao e promogao da satde entre os funcionarios (quatro empresas).

Na categoria seguranca ocupacional, a subcategoria mais adotada foi atividades de conscientizagao,
educacdo e orientagdo dos trabalhadores para a preven¢ao de acidentes do trabalho e doengas ocupacionais
(campanhas ou programas de dura¢do permanentes), referida por seis empresas, seguida pela subcategoria
simulacros, (quatro empresas). A seguranca ocupacional esta relacionada a actividades de preservagdo das
condi¢des fisicas, mentais e de saide dos seus empregados (Carvalho, 1999; Monteiro, s.d.).

A categoria cultura e lazer é considerada por Milkovich e Boudreau (2000) como beneficio supletivo,
que visa proporcionar aos empregados certas facilidades, conveniéncias e utilidades, para melhorar a sua
qualidade de vida. As subcategorias eventos/encontros/passeios culturais e convénios/parcerias com institui¢des
de desporto, lazer e cultura (Ex: Sesc)/ Voluntariado, foram adotadas, respetivamente, por cinco e quatro
empresas, o que pode demonstrar a preocupagdo dos empresarios com a qualidade de vida dos funcionarios,
como ressalta Monteiro (s.d).

Em relagdo a gestdo participativa, as subcategorias pesquisa de clima organizacional e reunides
periddicas entre gestores e funciondrios para tratar de assuntos que contribuem para o bom andamento do
trabalho foram adotadas por, respetivamente, seis e cinco empresas.

A categoria manutencdo da empregabilidade/preparagao para a reforma, na atual situagdo econdmica
portuguesa, ¢ um beneficio assistencial muito importante, tendo em vista o envelhecimento da populagao.
Seis empresas ja estdo a adotar o programa planear a reforma e trés a adotar fundos de pensdes solidarios. A
importancia desses beneficios é enfatizada por Monteiro (s.d.).

Uma observagao a ser feita ¢ que a maioria das empresas investigadas estd a adotar mais praticas
socialmente responsaveis de Gestdo de Recursos Humanos relacionadas ao subsistema Reter Pessoas, a
mostrar um maior investimento em agdes voltadas a beneficios, saude e seguranga do trabalhador e qualidade
de vida.

Consideracoes Finais

Pode-se concluir que as dez maiores empresas localizada em Portugal estdo a adotar, em relagdo
aos subsistemas Formar Pessoas e Reter Pessoas, praticas socialmente responsaveis, que vao além da
obrigatoriedade legal, como investir no desenvolvimento de competéncias e no desenvolvimento profissional,
na saude do trabalhador, na seguranca ocupacional, cultura e lazer, gestdo participativa e na manutengdo da
empregabilidade e preparacio para a reforma.

Estes resultados mostram que as dez maiores empresas portuguesas ja estdo air alémdas obrigatoriedades
na Gestao de Recursos Humanos, estdo a adotar praticas de Responsabilidade Social Interna e estdo a perceber
que investir no cliente interno também agrega valor ao negocio.

Os resultados encontrados estdo em consonancia com o trabalho de Vicente, Rebelo e Agostinho
(2011, p. 379) que “forneceram evidéncia empirica de que quanto mais fortes os niveis de RSI percepcionados
pelos colaboradores, maiores tenderdo a ser os seus niveis de satisfacdo geral no trabalho e menores as suas
intengdes de saida”.

Como sugestao para futuros trabalhos, sugerimos investigar a dez melhores empresas portuguesas para
se trabalhar, com base no relatério Great Place to Work.
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