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RESUMO

Com o pressuposto de que profissionais qualificados sao essenciais fontes de
vantagem competitiva e crescimento organizacional, alguns autores vém discutindo a
influéncia de praticas de Responsabilidade Social Corporativa (RSC) na capacidade
das empresas em atrair e reter profissionais qualificados. Em paralelo, a area de
Gestdao de Pessoas (GP) tem respondido pela implementacdo de estratégias
orientadas a engajar e disseminar agdes e valores voltados para uma cultura
empresarial socialmente responsavel. Neste contexto, o objetivo deste estudo foi
analisar como politicas e praticas de RSC influenciam a GP na atracao e retengao de
profissionais qualificados. O estudo também explora as descrigdes do comportamento
geracional de profissionais qualificados. A metodologia adotada foi estudo de caso
unico com o uso de diferentes fontes de dados, especialmente, entrevistas abertas e
semiestruturadas. Como campo empirico, foi escolhida uma empresa multinacional
do setor de tecnologia, reconhecida em rankings como empresa boa para se trabalhar.
Os resultados evidenciam que as praticas de RSC, fazem parte do modelo de negdcio
da empresa. Quanto a influéncia de RSC na GP na atracdo de profissionais
qualificados, destaca-se o posicionamento da empresa no que se refere a diversidade
e inclusdo na promog¢ao de uma reputagcdo de organizagdo que apresenta trabalho
livre de preconceitos na contratagdo de profissionais qualificados. Com relagéo a
retencao, identificou-se que o engajamento no trabalho é permeado pela possibilidade
de experienciar praticas sociais como recurso de autodesenvolvimento, socializagcao
e networking. Sobre o comportamento geracional, evidéncias levam a compreender
que a RSC esta inserida na estratégia e conduzida de forma organica pelos

funcionarios, motivada pela conduta geracional dos millennials.

Palavras-chave: Responsabilidade Social Corporativa. Gestdo de Pessoas. Atracao.

Retencao. Geracdes.



ABSTRACT

With the assumption that qualified professionals are essential sources of
competitive advantage and organizational growth, some authors have been discussing
the influence of Corporate Social Responsibility (CSR) practices on companies' ability
to attract and retain qualified professionals. In parallel, the People Management (PM)
area has been responsible for implementing strategies to engage and disseminate
actions and values aimed at a socially responsible business culture. In this context,
this study's objective was to analyze how CSR policies and practices influence GP in
attracting and retaining qualified professionals. The study also explores the
descriptions of the generational behavior of qualified professionals. The methodology
adopted was a single case study using different data sources, mostly open and semi-
structured interviews. As an empirical field, a multinational company in the technology
sector was chosen, based on its recognition in rankings as a good place to work. The
results of the study show that CSR practices are part of the company's business model.
Concerning CSR's influence on PM in attracting qualified professionals, data reveals
the company's positioning concerning diversity and inclusion in promoting an
organizational reputation that presents work free of prejudice in hiring qualified
professionals. Concerning retention, data suggests that the possibility of experiencing
social practices promotes self-development and engagement and affect socialization
and networking. Regarding generational behavior, evidence leads us to understand
that CSR inserted in the strategy and conducted organically by employees, is

motivated by millennials' generational conduct.

Keywords: Corporate Social Responsibility. People Management. Attraction.

Retention. Generations.
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1 INTRODUGAO

A relagao entre individuo e organizagao passa por mudangas profundas no que
tange a demanda por conferir propésito ao trabalho e gerar impacto social, desafiando,
muitas vezes, organizagdes a redefinirem o seu negodcio, processos e praticas,
inclusive em Gestao de Pessoas (GP). Neste contexto, e com o pressuposto de que
profissionais qualificados sao essenciais fontes de vantagem competitiva e
crescimento organizacional, alguns autores vém discutindo a influéncia de praticas de
Responsabilidade Social Corporativa (RSC) na capacidade das empresas em atrair e
reter profissionais qualificados. (RODRIGO; ARENAS, 2008; MCELHANEY;
WHITEHEAD, 2009; PLOYHART; MOLITERNO, 2011; COHEN et al. 2017).

Este trabalho alinha-se aos estudos com foco nas implicagdes de politicas e
praticas de RSC em GP, especialmente, na atracdo e retencdo de profissionais
qualificados. Na analise destas implicagcdes, este estudo também explora as
descrigdes do comportamento geracional de profissionais qualificados. A contribuicao
desta pesquisa se da por meio da analise estudo de caso unico de uma empresa que
atendesse alguns critérios como: publicagdo do Balango Social e relatorios RSC;
permissdo de acesso para um estudo académico e constar em pesquisas
reconhecidas pelo mercado. Assim, identificou-se uma empresa multinacional, do
setor de tecnologia, que integrou a RSC a sua estratégia corporativa. Esta empresa
desenvolve diferentes politicas e praticas de GP para atrair e reter profissionais
qualificados.

Rodrigo e Arenas (2008) apontam que empresas que adotam praticas de RSC
identificam atitudes de funcionarios capacitados tanto para a organizagao quanto para
a sociedade, isto porque os funcionarios percebem que sua atividade tem uma
importancia que transcende aspectos apenas econdmicos. Nesta linha, a empresa
deixa de ser vista como uma entidade exclusivamente econbmica e ganha uma
dimenséo social, tornando a RSC a representacdo do cuidado de empresas com a
sociedade, para além da geragcao de empregos, impostos e lucros. Entretanto,
Mcelhaney e Whitehead (2009) referem que na GP identificam-se os beneficios
financeiros mais tangiveis da RSC eficaz. Estes autores entendem que os funcionarios
revelam-se mais significativamente interessados, mais satisfeitos e mais leais as

empresas que tém um compromisso comprovado com a RSC. Desta forma, pode-se
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considerar que a RSC opera como uma estratégia eficaz para recrutar e reter
profissionais.

Ha diferentes defini¢des para RSC que serdo, na sequéncia deste documento,
aprofundadas na sec¢ao dedicada ao referencial tedrico desta pesquisa. Uma definigao
abrangente é proposta por Siegel (2014), que descreve RSC como agdes corporativas
que visam atender o ecossistema (funcionarios, clientes, fornecedores, comunidade
local, entre outros) no qual a empresa esta posicionada, buscando escalar e ampliar
objetivos que gerem impacto social e ambiental.

Sobre profissionais qualificados, existem varios estudos na literatura
académica, sendo que a definicao de “classe criativa” descreve o que se entende por
profissionais qualificados nesta pesquisa. O conceito de classe criativa refere-se a
profissionais que tém alta capacidade de resolugdo de problemas, de agregar valor
pela criatividade e de desenvolver novas tecnologias de produtos e processos e sdo
protagonistas da nova economia. (SURAWSKI, 2019; FLORIDA, 2002). Nesta
pesquisa define-se profissionais qualificados como aqueles que pensam por si
proprios, realizam combinagdes de diferentes recursos e abordagens para resolugéao
de situagdes, criam novas formas significativas, exercitam elevado grau de julgamento
e, ainda, tentam desenvolver coisas novas. (FLORIDA, 2012; CHAPAIN; COMUNIAN,
2010; LENGYEL; SAGVARI, 2011; JESUS; SOUZA, 2020).

Ainda, para uma analise sobre atragao e retengao de profissionais qualificados
e sobre as relagcdes entre RSC e GP, entende-se como necessaria a exploragao do
comportamento geracional. Uma das geragbes destacadas, € geragdo a qual
pertencem os sujeitos desta pesquisa, que é a dos millennials, que compdem a forca
de trabalho atual e impulsiona um reposicionamento das praticas de RSC.
(MCELHANEY; WHITEHEAD, 2009). Designa-se como millennials uma geracao de
profissionais nascidos no periodo entre 1982 e 2000, que vivem e experienciam o
mesmo contexto em termos de acontecimentos histéricos, estimulos sociais e
culturais. (MULTIDADOS, 2017; US CENSUS BUREAU, 2015; HOWE; STRAUSS,
2000).

Considera-se millennials como a maior geragao viva da histéria. Nos Estados
Unidos da América (EUA), estdo proximos aos 80 milhdes de individuos e ultrapassa
os 51 milhées na Europa. No contexto organizacional, em termos globais,
representara 75% do total da forga de trabalho mundial e mais de 50% do mercado

consumidor em 2025 — conforme aponta a pesquisa All about Geragcdo Millenium,
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publicada no ano de 2017 em Portugal. (MULTIDADOQOS, 2017). Especificamente, no
Brasil em 2018, os millennials representavam aproximadamente 34% da populagéo,
segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

Em se tratando de caracteristicas desta geragao, o estudo do CONE (2008),
uma empresa americana que, por quase quatro décadas, ajuda organizagdes a fazer
a diferenca em questdes sociais e ambientais, mostra em suas pesquisas que, 61%
dos millennials sentem-se, pessoalmente, responsaveis por fazer a diferenca no
mundo. Esta geragcdo de mentalidade civica ndo apenas acredita que é sua
responsabilidade tornar o mundo um lugar melhor, como, a maioria deles, acredita
que as empresas tém a responsabilidade de juntarem-se a eles neste esforgo. A
maioria (79%) dos millennials deseja trabalhar para uma empresa que se preocupe
com a forma como contribui para a sociedade, e, 69%, e recusariam-se a trabalhar
para uma empresa que nao é socialmente responsavel. (CONE, 2008).

Um outro estudo foi realizado, oito anos depois pela mesma empresa (CONE,
2016), nomeado Millennial Employee Engagement Study. De acordo com esta
pesquisa, 88% dos millennials afirmam que consideram seu trabalho mais gratificante
quando tém oportunidades de causar um impacto positivo em questdes sociais e
ambientais. A maioria (83%) afirma que seriam mais leais a uma empresa que 0s
ajudasse a contribuir com questdes sociais e ambientais (contra 70% da média dos
EUA). E 88% consideram importante que seu empregador compartilhe objetivos,
progresso e realizagdes relacionados aos esforcos de RSC. E, além da empresa
compartilhar informacgdes, 89% esperam que os empregadores fornegam atividades
praticas sobre responsabilidades ambientais no local de trabalho (vs. 77% da média
dos EUA). Em ambas pesquisas realizadas em 2008 e 2016, pela CONE, a maioria
dos millennials (79% - 2008 e 76% - 2016), deseja trabalhar para uma empresa que
preocupe-se com a forma como contribui para a sociedade, e, também recusaram-se
a trabalhar para uma empresa que ndo é socialmente responsavel (69% - 2008) e
64% - 2016). (CONE, 2008; 2016).

Os resultados da pesquisa da Deloitte Millennial Survey (2018) revelam que
75% dos entrevistados acreditam que as empresas se concentram em sua prépria
agenda e ndo na sociedade em geral e 62% pensam que as empresas nao tém
ambicdo além de querer ganhar dinheiro. Outros dados, extraidos da Deloitte

Millennial Survey (2019), demonstram que, apesar do atual crescimento econdémico



15

global, expansao e oportunidade, os millennials estdo expressando inquietude e
pessimismo — sobre suas carreiras, suas vidas e 0 mundo ao seu redor.

Partindo-se, entdo, do entendimento de que a GP ocupa posig¢ao estratégica
nas organizagdes, uma vez que responde pela atragao e retengao de capital humano,
recurso essencial para o crescimento e inovagao organizacional; e que a GP responde
pela implementagao de estratégias orientadas a engajar e disseminar agdes e valores
voltados para uma cultura empresarial socialmente responsavel. (BEER et al. 2015;
VICKERS, 2005), busca-se responder ao seguinte problema da pesquisa “Como
politicas e praticas de RSC influem na GP, no que tange a atragao e retencgao
profissionais qualificados?”

Como efeito, o objetivo geral do estudo foi definido como: “Analisar como
politicas e praticas de RSC influenciam a GP na atragdo e retencdo de
profissionais qualificados”.

Para atingir este objetivo geral, estabeleceu-se o0s seguintes objetivos
especificos:

a) descrever politicas e praticas de RSC;

b) descrever politicas e praticas de GP associadas a RSC na atragdo e

retencao de profissionais qualificados;

c) identificar elementos do comportamento da geragao a qual pertencem os

profissionais qualificados.

Esta investigacdo justifica-se, em uma perspectiva académica, pela
necessidade de estudos que fagam a aproximacao das dimensdes RSC e GP e no
aprofundamento do entendimento sobre como politicas e praticas de RSC influem na
GP, no que tange a atracdo e retencdo de profissionais qualificados. Ja existem
estudos que revelam beneficios para o empregador quando ha forte relagéo entre
RSC e funcionarios, que incluem o fortalecimento das relagdes entre organizacgdes e
funcionarios nas areas de confianga, controle mutuo, compromisso e satisfacéao.
(DHANESH, 2013). Porém, também é constatado, por alguns autores, que apesar da
importancia dos funcionarios no engajamento para com a RSC, eles quase nao
receberam nenhum foco de pesquisa na literatura de RSC. Embora a literatura ofereca
algumas evidéncias de que a RSC favoreceria a aproximagédo e vinculagdo de
funcionarios as empresas, ainda ha espaco para investigar as diferentes politicas e

praticas de GP, reconhecidamente relevantes nestes processos. (DAWKINS, 2004;
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ARENAS, 2008; DHANESH, 2012; SLACK; CORLETT; MORRIS, 2015; BRUNTON;
EWEJW; TASKIN, 2015; COHEN, 2017; PREDA, 2019).

No que se refere as aplicacbes e, partindo-se do pressuposto de que
profissionais qualificados além de remuneragao e perspectivas de carreira, buscam
sentido e propdsito em sua atividade, esta pesquisa podera contribuir com a
proposicao de politicas e praticas de GP em consonéncia com a RSC. Muitas
empresas estdo movendo-se de projetos de RSC independentes para iniciativas
sociais integradas na estratégia. Proporcionar aos funcionarios a oportunidade de
participar de tais iniciativas € mencionado como pratica voltada para ajudar a atrair
(COLDWELL et al., 2008) e a reter talentos. (COLDWELL et al., 2008; GHOSH,;
GURUNATHAN, 2014).

Destaca-se que no Brasil, a RSC comegou a ganhar visibilidade a partir de
1996, quando o socidlogo Herbert de Souza (Betinho), fundador do Instituto Brasileiro
de Anadlises Sociais e Econdmicas (IBASE), criou a Campanha Nacional Agao da
Cidadania contra a Miséria e Pela Vida, convocando os empresarios a um maior
engajamento social e apresentou a ideia da elaboragao e da publicagdo do Balango
Social Brasileiro, embora este instrumento ja fosse utilizado na Franga desde 1977.
Na época, o movimento ganhou adesdo do Pensamento Nacional das Bases
Empresariais (PNBE), aproximando o empresariado brasileiro dos movimentos
sociais. Um dos resultados foi a criacdo, em 1998, do Instituto Ethos de
Responsabilidade Social, que tem como missdo mobilizar, sensibilizar e ajudar as
empresas a gerir seus negocios de forma socialmente responsavel. (PASSADOR,
2002). De acordo com o Grupo de Institutos, Fundagdes e Empresas (GIFE, 2019),
organizagcdo nao-governamental dedicada a cidadania empresarial no Brasil, os
investimentos sociais estao crescendo no pais, o que enseja a produgcdo de novos
estudos e proposi¢cdes no tema.

Este documento encontra-se organizado em seis segdes. Nesta primeira segao
apresentou-se a contextualizagdo da pesquisa e 0s objetivos da investigagdo. A
segunda segao, com o referencial tedrico, apresenta estudos que dao suporte para as
discussbes e analises realizadas. A terceira seg¢ao apresenta os procedimentos
metodoldgicos. Na quarta segédo sao descritos os dados, sendo que, na quinta, estes

dados séao discutidos. E, conclui-se, na sexta se¢ado, com as consideracgoes finais.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Estudos sobre RSC, GP e Geracgao Millennials constituem a base tedrica nesta
pesquisa. Na construcao do referencial tedrico buscou-se analisar como estas
dimensbes da gestdo foram relacionadas em estudos anteriores, especialmente, no
que tange a atragao e retencao de profissionais qualificados.

Para a identificacdo de referéncias e construcdo da fundamentacao tedrica,
deste estudo, foram consultadas bases de dados EBSCOhost e Google Scholar a
partir dos temas centrais: “corporate social responsibility OR csr’ e “human resource
management’. Os termos foram pesquisados de forma combinada e isoladamente.
Como complemento também foi consultado o tema “employeess millennials OR
millennials”. No Apéndice A descreve-se as palavras-chaves e sintaxes utilizadas.
Além das referéncias em estudos académicos, consultou-se relatorios e referéncias
provenientes de literatura aplicada.

A seguir, sao apresentados os principais conceitos elencados como basilares

para a presente pesquisa.
2.1 Responsabilidade Social Corporativa
2.1.1 O Conceito e Aspectos da Gestao

Os estudos relacionados com praticas socialmente responsaveis das
organizacodes, de acordo com De Campos (2015, p. 186) nao sao recentes, “uma vez
que os primeiros estudos permeiam na década de 1950”. Ao longo das ultimas
décadas, o conceito de RSC passou por mudangas, ampliando a lente tedrica, antes
baseada em normas e regras legais, para uma logica que perpassa 0 negocio da
organizagao.

Responsabilidade Social Corporativa (RSC) diz respeito a atengdo dada por
uma empresa ao cumprimento de suas responsabilidades para com multiplas partes
interessadas (stakeholders) que existem nos niveis econémico, juridico, ético e
filantrépico. (CARROLL, 1991). E também pode ser definida como a escolha coletiva
voluntaria das empresas para "ag¢des que parecem promover algum bem social, além
dos interesses da empresa e exigidos por lei". (MCWILLIAMS; SIEGEL, 2001, p. 117).

Permeados por comportamentos e atitudes que promovam a valorizagdo da
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diversidade e a empregabilidade para com o publico interno; a reciclagem, a
compensagao da natureza pelos impactos ambientais e uso de recursos para com o
meio ambiente; o voluntariado e iniciativas para a redugao da pobreza para com a
sociedade. (OLIVEIRA; RODRIGUEZ, 2004).

E, dentro da evolugao do conceito, pode-se compreender que RSC sao agdes
corporativas que sinalizam o desejo de uma empresa de avangar os objetivos de
grupos de partes interessadas identificaveis, tais como clientes, fornecedores,
funcionarios, comunidade local, organizagdes nao governamentais e alguns
acionistas (por exemplo, investidores SR) ou objetivos sociais mais amplos, como o
aprimoramento de diferentes aspectos do desempenho social e ambiental. (SIEGEL,
2014). Assim como, cumprimento das exigéncias legais minimas, para tratar tanto de
seus proprios interesses competitivos quanto dos interesses de uma sociedade mais
ampla, incluindo as comunidades anfitrids nas formas de servicos de apoio social e
paliativos. (RAIMI; AKLUEMONKLAN; OGUNJIRIN, 2015).

O conjunto de conceitos apresentados descreve que a RSC representa a
responsabilidade das empresas com a sociedade, para além da geragdo de
empregos, impostos e lucros. Ou seja, a empresa deixa de ser vista como uma
entidade exclusivamente econdmica e ganha uma dimens&o social, uma vez que
utiliza recursos globais. Os autores Orlitzky, Schmidt e Rynes (2003) fornecem um
“avango” na literatura de RSC com evidéncia meta-analitica mostrando um efeito
positivo significativo do desempenho social corporativo no desempenho financeiro
corporativo, e Mackey, Mackey e Barney (2007) teorizam com um modelo de oferta e
demanda de que investir em iniciativas socialmente responsaveis ira maximizar o valor
de mercado da empresa. (AGUILERA et al., 2007). As praticas de RSC podem estar
relacionadas ao negoécio da empresa, ao produto ou processo ou servigo no qual
realmente sdo especialistas. As empresas devem, no entanto, buscar causas e
estratégias sociais e ambientais pelas quais elas possuam parte da solugao.
(MCELHANEY; WHITEHEAD, 2009).

Uma empresa pode fabricar o melhor produto do mercado em qualidade e
preco, mas nao ajuda se néo respeitar acordos trabalhistas ou de protegao ambiental
e usar trabalho infantil. (ADAMS; ZUTSHI, 2004). O saber fazer o produto ndo é mais
o suficiente, mas precisa ser bem feito ou o melhor do mercado, entendendo-se que
certos padrdes trabalhistas e ambientais foram respeitados. Em termos econdmicos,

o0 comportamento socialmente responsavel € um sinal de eficiéncia nos negocios, pois
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agrega valor a empresa e aos seus produtos. (ADAMS; ZUTSHI, 2004; MABABU
MUKIUR, 2010).

Na medida que, para influir na reputacao e legitimidade organizacional, a RSC
torna-se parte do planejamento estratégico (SHARMA; HENRIQUES, 2005) e da
cultura organizacional (FERREIRA, 2002), de muitas organizagdes, e € amplamente
difundida por meio de politicas e praticas que envolvem seus diversos stakeholders,
especialmente sua prépria forga de trabalho.

O desenvolvimento de praticas de RSC, de um comportamento socialmente
responsavel por parte da empresa, pode ser considerada como um sinal de
maturidade do negécio. (MABABU MUKIUR, 2010). E uma indicagdo de que a
empresa compreende quais sao as possibilidades para o crescimento saudavel e
sustentavel a longo prazo. Neste contexto, a RSC apresenta-se como instrumento
para melhorar a imagem corporativa, respondendo as preocupag¢des de comunidades
em relagdo as questdes de direitos humanos, integragao social e cuidado ambiental.
(CHAVES; FERNANDEZ; PINEDA, 2013).

Com a tendéncia de globalizacdo e o aumento da competitividade das
empresas aumentou o risco de reputacdo com visibilidade global, a RSC foi
institucionalizada e exportada, pois as empresas precisavam planejar,
estrategicamente, suas responsabilidades e iniciativas éticas onde quer que
estivessem fazendo negécios. (CARROLL, 2015; 2016). A sociedade espera que
corporagdes internacionais sejam mais socialmente responsaveis, tornando
institucionalizado seu papel na resolugdo de problemas sociais, econdmicos e
ambientais. Deste modo, as multinacionais passaram a buscar estratégias e praticas
para manter sua legitimidade e vantagem competitiva, uma vez que sao consideradas
também responsaveis por estes problemas e percebidas como prosperando a custa
da comunidade em geral. (PORTER; KRAMER, 2011; MIRVIS et al., 2016).
Multinacionais adotam a RSC como uma pratica, tendo em vista a aderéncia a pratica
cada vez mais disseminada de publicacdo de relatérios anuais de RSC, sendo que
mais de 8.000 empresas, em 140 paises, assinaram o Pacto Global da ONU, em que
65% destas desenvolvem e/ou avaliam politicas e estratégias em nivel de CEO. (LEE;
JAY, 2015). No entanto, isto ndo significa, necessariamente, engajamento pleno de
uma empresa em RSC, ja que, por vezes, realiza atividades filantropicas isoladas.
(DIONISIO; DE VARGAS, 2020).
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De acordo com Mcwilliams e Siegel (2001, p. 122), "os funcionarios sao outra
fonte de demanda das partes interessadas para a RSC”, considerando-os a parte que
assume um papel central nos estudos sobre a tematica, destacando-se o papel da GP
na implementacdo de praticas de RSC e procurando-se a relagao da atragao e
retencao de profissionais qualificados. As praticas de RSC estdo sendo, cada vez
mais, adotadas e legitimadas nos negécios e impactam os niveis estratégicos e
operacionais em diversas areas. A integracao destes critérios e praticas na gestao
estratégica envolve muitos fatores, sendo a GP um aspecto essencial para a
realizacéo de tal iniciativa. (ROSOSLEN; MACLENNAN, 2016).

A RSC envolve, ainda, o clima organizacional, especificamente, o bem-estar
dos funcionarios a ser promovido por meio de praticas éticas de gestao, igualdade e
relagbes trabalhistas justas, politicas contra a discriminagdo no local de trabalho,
educacao e desenvolvimento profissional. (DYLLICK; HOCKERTS, 2002; WELFORD,
2004; SLAPER; HALL, 2011).

Quando os funcionarios percebem que uma empresa coloca sua importancia
na responsabilidade social e toma a RSC como base de sua pratica empresarial, esta
percepcao influencia a maneira como os funcionarios pensam, se comportam e,
finalmente, se expande para o envolvimento com a empresa. (STHAPITANONDA,
2019).

Integrada a RSC estdo as praticas voltadas a diversidade e a incluséo. A
diversidade e a inclusdo reconhecem, reforcam e valorizam as diferengas e
proximidades entre as pessoas que irdo ajudar a atingir os objetivos organizacionais
e individuais em uma proposta ganha-ganha. Organizagdes culturalmente diversas
tém grande potencial para obter vantagens competitivas. (TORRES; PEREZ-NEBRA,
2004). A diversidade da forga de trabalho ocorre em dimensdes como género, raga,
nacionalidade, classe social, regido cultural, idade, entre outras. (CASCIO, 2003).
Pode-se definir diversidade como diferentes formas de se pensar o trabalho nas
organizagbes, assim como de se abordar as situagdes a ele relacionadas, que séo
profundamente enraizadas nas identidades sociais. (FERDMAN; SAVIG; 2012). A
inclusao refere-se ao julgamento ou a percepgao de aceitagado das pessoas, sendo o
sentimento de ser bem-vindo e valorizado como membro daquela organizagao nos
diversos niveis (HAYES, 2002; WERNECK, 2000) e de qualquer cidaddo que busca
participar ativamente da sociedade, contribuindo, de alguma forma, para o seu
desenvolvimento. (WERNECK, 2000).
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A valorizagao da diversidade se relaciona com o conceito de RSC a medida
que as empresas afirmam um compromisso ético e social para com toda a sociedade,
promovendo valores e praticas contrarias a discriminagao e distingdo de pessoas.
Contudo, através das praticas que promovam conhecimento, reflexdes e mudangas
sobre a diversidade no contexto empresarial, pode-se, por exemplo, diminuir o
racismo, a homofobia e outras mazelas sociais. Deste modo, pode-se observar a forte
relacdo da valorizacdo da diversidade com a responsabilidade social, sendo esta
pratica um dever moral da instituigdo para com a sociedade. (SANTOS; SANTANA;
ARRUDA, 2018).

A RSC surgiu da necessidade de dividir as responsabilidades do Estado com o
setor privado, pois a cidadania empresarial € fundamental para promover o bem-estar
social. E o instrumento de gestdo que incentiva a atitude de comunicacgao transparente
da empresa com os publicos com os quais relaciona-se € o balango social. O balango
social € um documento publicado anualmente, reunindo um conjunto de informagdes
sobre as atividades econdémicas, ambientais e sociais desenvolvidas pela empresa
que apresenta os seus principais compromissos publicos, as metas para o futuro, os
problemas que imagina enfrentar e os possiveis parceiros com quem pretende
trabalhar para equacionar os desafios previstos. Por meio do balango social, a
empresa mostra o que fez pelos funcionarios e seus dependentes e pela comunidade
sobre quem exerce influéncia direta. E "um instrumento pelo qual a empresa divulga
o investimento em projetos e/ou agcbes sob a dtica da responsabilidade social".
(MENEGASSO, 2001, p. 67).

Acdes no escopo da RSC expressam o objetivo de promover um mundo
decente, pacifico e justo através das atividades das corporagdes, evitando impactos
negativos (externalidades) e melhorando o bem-estar da sociedade. (VAN TULDER;
VAN DER ZWART, 2006; CARROLL, 2015). As praticas de RSC estéao relacionadas
com questdes sociais como voluntariado e filantropia (DAHER, 2006; PORTER,;
KRAMER, 2006), com sustentabilidade ambiental (GONZALEZ-BENITO;
GONZALEZ-BENITO, 2006; KOLK; VAN TULDER, 2010), com politicas de
accountability, transparéncia e governanca (AUGUSTINE, 2012; HANIFFA; COOKE,
2002), entre outras a¢des voltadas para o comportamento corporativo ético.

Os estudos sugerem que as agdes de RSC podem ser classificadas como
implicitas e explicitas. (CARROLL, 1979; 1991; MATTEN; MOON, 2008). A

responsabilidade social, de forma implicita, esta alicergada nas diretrizes legais e em
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sistemas mandatoérios. Nao € concebida como uma decis&o voluntaria e deliberada
das organizacdes, mas sim como uma decisao reativa. Este reflexo de um ambiente
institucional é que define as suas obrigagdes para com seus stakeholders.
(CARROLL, 1979; 1991; MATTEN; MOON, 2008).

Ja, a responsabilidade social explicita esta associada as politicas corporativas
que visam interesses da sociedade, consistindo em estratégias que combinem valor
social e de negdcios e abordem questbes percebidas como sendo parte da
responsabilidade social da organizagdo. (CARROLL, 1979; 1991; MATTEN; MOON,
2008). Os autores enfatizam que a RSC explicita reflete politicas e praticas realizadas
por iniciativa da organizagao e ndo apenas aquelas impostas por instituicdes legais e
governamentais. Sendo assim, uma atitude voluntaria, deliberada, e, até mesmo,
estratégica por parte da organizagéo.

Com base na responsabilidade social explicita, os autores Rodrigo e Arenas
(2008) apresentam, nos seus estudos, as dimensdes externas e internas. A dimenséo
externa que tem foco na comunidade mais proxima da empresa ou o local onde esteja
situada, por meio de agdes sociais (PASSADOR, 2002; RODRIGO; ARENAS, 2008);
e pode aumentar o interesse do investidor, bem como relagdes positivas com o
governo. (KEIM, 1978; MCWILLIAMS; TUZZOLINO; ARMANDI, 1981; MCWILLIAMS;
SIEGEL, 2001).

Na dimensao interna, as interagbées entre a organizagao, seus funcionarios e
dependentes a RSC devem melhorar as suas respostas ao ambiente de trabalho. As
acdes de gestdo interna compreendem os programas de contratacdo, selecgao,
treinamento e manutencao de pessoal, realizados pelas empresas, em beneficio de
seus funcionarios, bem como os demais programas voltados para a participacéo nos
resultados e atendimento aos dependentes. (PASSADOR, 2002; RODRIGO;
ARENAS, 2008). Algumas empresas estendem a sua rede de acgbes internas de
responsabilidade social, também, aos funcionarios de empresas contratadas,
terceirizadas, fornecedores e parcerias. (PASSADOR, 2002).

A Figura 1 representa a classificagdo das agdes de RSC, suas dimensdes e de

que forma se relacionam.
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Figura 1 - Representagao grafica da classificagao das acoes de RSC
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Fonte: elaborado pela autora.

2.2 Gestao de Pessoas

2.2.1 Gestao de Pessoas e Praticas de RSC

O papel estratégico que a GP pode assumir nas organizagdes comegou a ser
discutido, academicamente, a partir da década de 1980. Inicialmente, tratada como
departamento de pessoal e considerada apenas com fungdes operacionais, a area de
GP teve que adaptar suas atividades para atender as demandas estratégicas, a fim
de alcangar melhores resultados para as empresas. (ROSOLEN; MACLENNAN,
2016).

Entre as demandas estratégicas estimuladas pelo aumento da competitividade
e da globalizagao para a GP, pode-se destacar a importancia da RSC. (VICKERS,
2005). Cabe a area de GP exercer um papel estratégico para que as organizagbes
alcancem resultados sustentaveis através dos funcionarios, para que eles possam ser
desenvolvidos socialmente. (JABBOUR; SANTOS, 2008). Sob a relagdo da GP com
a RSC, o movimento das organizagdes, para uma adogdao de comportamentos

responsaveis, incita mudancgas com relacéo as atividades diarias, cultura e estruturas
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organizacionais, de modo a tornar a RSC como uma das suas estratégias centrais
(MAON; SWAEN, 2009), tanto a praticas sociais de nivel interno como externo. E, sob
o aspecto de RSC para com a GP, pode-se compreender que envolve o bem-estar
dos colaboradores, praticas éticas de gestao, politicas de n&o discriminagao no local
de trabalho, justica, educacao e desenvolvimento profissional (WELFORD, 2004),
direcionando-o0s mais para praticas sociais de nivel interno.

Inyang, Awa e Enuoh (2011), em suas pesquisas, identificaram que, embora
haja um consideravel numero de estudos sobre o tema, o papel da GP, no processo
de RSC, ainda é uma area, relativamente, inexplorada. Beer et al. (2015) ressaltam
que o estudo em GP n&do acompanhou a expansdo da visdo corporativa para uma
abordagem que gere impacto ambiental e social e manteve uma visdo mais
reducionista orientada pelo viés econémico. Assim como, apesar da importancia das
praticas de RSC serem direcionadas para o publico interno, estudos organizacionais,
mantiveram-se na sua maioria negligenciadas. (KIM et al., 2010)

Rosolen e Maclennan (2016), nos resultados de suas pesquisas, identificaram
que nao houve significancia na relagao entre GP e RSC, na dimenséo estratégica, e
justificam que isto pode ser atribuido a prevaléncia de iniciativas de voluntariado e
filantropicas que n&o estdo, necessariamente, relacionadas a programas de
desenvolvimento corporativo. Bem como, por praticas sociais pontuais, sem estarem
vinculadas a medidas de desempenho, em aspectos sociais, podem explicar a falta
desta associagao, na percepg¢ao dos gestores.

Assim, preocupagdes com questdes sociais e comunitarias devem ser
consideradas na GP. A area de GP torna-se fundamental no desenvolvimento de
conceitos e praticas de sustentabilidade e RSC, integrando estes conceitos e praticas
para vantagem competitiva organizacional, como sugerido por Beer et al. (2015),
Pfeffer (2010) e Vickers (2005). Desta forma, a GP tem o desafio de realizar objetivos
associados a sustentabilidade econdmica, ambiental e social, desenvolvendo agoes
de forma sistémica e de longo prazo, voltadas ao desenvolvimento do publico interno
e a sua integragao as estratégias organizacionais. (BOUDREAU; RAMSTAD, 2005).

Como afirmam Fuentes-Garcia et al. (2008), um dos aspectos basicos da RSC
€ que pode ser implementada dentro da propria empresa, especificamente, pela area
de GP. Neste contexto, a RSC com o publico interno, ou seja, os funcionarios,

perpassa os requisitos minimos de respeito aos direitos dos trabalhadores, incluindo



25

a implementacao de politicas que garantam um ambiente organizacional humanizado
e com aprendizagem continua. (VERGARA; BRANCO, 2001).

Uma empresa que vincula, na sua estratégia, um propaosito associado a valores
sociais, ambientais e econémicos, pode ser, de fato, uma empresa socialmente
responsavel por meio do envolvimento de sua forgca de trabalho. A partir disto, a GP
€, muitas vezes, parte da estratégia de RSC. De acordo com Vickers (2005), a GP
pode desempenhar um papel ativo no cultivo de um ambiente socialmente
responsavel na empresa, principalmente através de quatro responsabilidades: a)
ajudar a manté-lo como uma prioridade maxima pelos lideres empresariais; b) incluir
este componente nos sistemas de selecdo e desenvolvimento de lideranga; c)
assegurar que os programas e politicas corretos estdo sendo adotados e respeitados
em toda a empresa; e d) participar de questdes de responsabilidade ética e social.

A fim de incorporar a RSC na estratégia de negdcios, € necessario considerar
mudancas nao apenas no discurso politico e na empresa, mas, também, devem ser
disseminadas na operacéo, influenciando-se aspectos da cultura organizacional e
obtendo-se uma clara necessidade de engajamento dos funcionarios neste momento.
(ROSOLEN; MACLENNAN, 2016). A GP deve incluir, no seu processo de gestao,
um conjunto de politicas e praticas que fomentem uma cultura socialmente
responsavel, cujo comportamento dos funcionarios seja direcionado aos
objetivos estratégicos da organizagao. Um aspecto importante a destacar é a
integracdo da ética em RSC no comportamento empresarial como parte das
atribuicoes da GP, conforme apresentado por Beer et al. (2015), Rosolen e
Maclennan (2016) e Vickers (2005). A GP pode ter um papel ativo na sustentacao
de uma cultura social, por meio de treinamentos aos funcionarios a fim de cumprir
procedimentos éticos e cédigo de conduta. (VICKERS, 2005).

A RSC, através da participagcado da sua for¢ca de trabalho como voluntarios,
aumenta a identificagdo e o engajamento entre a empresa e o funcionario. (GLAVAS;
PIDERIT, 2009; GROSS; HOLLAND, 2011). Esta constatagao € compativel com o que
Mirvis (2012) explica que, o voluntariado pode ser uma ferramenta para gerar maior
engajamento entre os funcionarios, uma vez que passam a ter experiéncia pratica, em
que se exige disponibilidade de tempo, energia e habilidades junto com os recursos
da empresa. Esta combinagao pratica cria um vinculo mais forte entre a organizagao
e seus membros. Quando o voluntariado é exercido, de modo que se realize junto aos

colegas da empresa e 0s recursos patrocinados pela organizagéo, para tornar o
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mundo um lugar melhor, € uma fonte de orgulho para os funcionarios e, também, para
um engajamento mais forte com a empresa. (STHAPITANONDA, 2019; SKUDIENE;
AURUSKEVICIENE, 2012; TREMBLAY et al. 2009; CHEESE; CANTRELL, 2005).
Neste sentido, o papel da GP destaca-se na implementagao de praticas de RSC com
os funcionarios, ressaltando que elas perpassam os requisitos minimos de respeito
aos direitos dos trabalhadores, incluindo a implementagao de politicas que garantam
0 equilibrio e a qualidade de vida no trabalho e aprendizagem continua. (FUENTES-
GARCIA et al., 2008).

Em se tratando de geragoes, de modo especial os millennials, a GP deve
estar atenta sobre as caracteristicas e influéncias na gestao das geragoes de
forma que facilite as praticas de RSC. Quanto menos a organizagao for limitada
por hierarquias verticais rigidas e programas de treinamento, entende-se que
podera ser mais facil contrata-los, ja que nos estudos demonstram que
possuem uma aversao as praticas tradicionais de GP. (BEHRENS, 2009). Outro
ponto importante, identificado pelo autor, € a op¢ao de usar a “mentoria reversa”, na
qual profissionais millenials, desempenham o papel de instrutores para funcionarios
seniores e mais experientes em areas especificas, como tecnologias de computador,
marketing viral, tecnologia de ponta, design e afins.

Em relacdo a empresas multinacionais e o impacto da forga de trabalho na
estratégia da organizacédo, o que sera previsivel é ter, cada vez mais, individuos
socialmente responsaveis que desejam trabalhar numa empresa com esta
caracteristica, e poderem ser mais proativos na selecdo de suas carreiras,
organizacoes e lideres. Pode-se esperar desafios adicionais na GP, no que se refere
a contratagao e a retengao de profissionais qualificados, ndo apenas porque eles
querem trabalhar para uma empresa que pague bem, ofereca oportunidades de
diversidade, aprendizado e crescimento de carreira, mas também porque eles cuidam
de seu ambiente e das comunidades em que vivem. (PRESSENTIM, 2017).

O desafio, portanto, € como as empresas podem criar, através de praticas de
RSC e GP, uma cultura multigeracional engajado a uma “paixao pelo trabalho” e a
vontade de fazer um esforco extra para ter uma empresa bem-sucedida, em um clima
que responda altamente as oportunidades atraentes externas, de modo a aumentar

seu nivel de engajamento, tanto na atragdo quanto na retengéo. (OZCELIK, 2015).
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2.2.2 Atracao e Retengao de Profissionais Qualificados

A atracao e retengao de profissionais qualificados constitui-se em atividade
estratégica em GP. (PLOYHART, 2004; PLOYHART; MOLITERNO, 2011). A
capacidade de uma empresa em se aproximar de um grande numero de candidatos
bem qualificados amplia sua oportunidade de seletividade na contratagcdo de
profissionais. Além disto, a retencdo de profissionais qualificados e engajados
assegura a empresa a manutencao de conhecimentos, e reduz os custos da
rotatividade e reposicéo de funcionarios. (BRYMER et al., 2014).

A "atracao" é definida como o processo responsavel por captar potenciais
recrutas e seleciona-los para papéis especificos em uma empresa. (ARMSTRONG,
2000). O conceito de atratividade é também definido como “o beneficio esperado por
um potencial empregado de trabalhar para uma empresa especifica”. (BERTHON et
al., 2005, p. 156).

Newel e Shackleton (2000, p. 113) consideram o recrutamento como um
"processo de atragcdo de pessoas que possam contribuir para a organizagdo em
particular". Bratton e Gold (2003, p. 484) definem atracdo como “interagao favoravel
entre candidatos potenciais e imagens, valores e informagbes sobre uma
organizacao”.

As impressdes iniciais de um individuo a respeito das caracteristicas e atributos
de uma empresa, como por exemplo: empresa social, empresa inovadora, empresa
competente, impactam na atratividade exercida pela organizagdo quanto aos
aspectos instrumentais associados a estes empregadores, tais como salario,
beneficios, horario flexivel e seguranga no emprego. (LIEVENS; HIGHHOUSE, 2003).
Tais efeitos ocorreriam em fungdo da importancia dos grupos de pertencimento na
formagao do autoconceito e das identidades sociais de um individuo. (ASHFORTH;
MAEL, 1996). Uma empresa, cuja imagem se constroi em torno de atributos que tém
importancia simbdlica para o individuo e que sao valorizados por outros em seu grupo
de referéncia, exerceria uma forga de atratividade maior sobre esta pessoa. (COHEN,
2017).

J4, a “retencao” refere-se a praticas organizacionais que tém o intuito de manter
0 emprego continuo de, em particular, empregados satisfeitos. Isto depende, em certa
medida, da compatibilidade entre interesses individuais, personalidade e objetivos
organizacionais. (SCHNEIDER, 1987; MITCHELL et al., 2001).
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A capacidade das empresas de reterem seus funcionarios esta diretamente
associada com a baixa rotatividade. A rotatividade, em uma empresa, € definida pela
relacdo entre as admissdes e os desligamentos de profissionais, de forma voluntaria
ou involuntaria, em determinado periodo. Quanto mais alto o indice de rotatividade,
maior € a movimentagao de funcionarios. A rotatividade voluntaria é a decisdo do
empregado em terminar a relagdo de trabalho por meio do pedido de demissao.
(MITCHELL et al., 2001). A retencdo € reforgada pelo processo de socializagao
organizacional, de modo que os funcionarios individuais podem se tornar mais
compativeis com o0s objetivos e valores organizacionais € mais propensos a
permanecer. (COLDWELL, 2008).

Para Coldwell (2008), a atracao e a retengédo de um individuo em uma empresa
pode ser explicada, pelo menos em parte, por diferencas de valores individuais e
organizacionais e por incompatibilidades, e que algumas destas correspondéncias e
incompatibilidades residem em percepcdes de RSC. Assim, a RSC propée um novo
formato de gestdo, que prioriza uma relagdo ética e transparente com todos os
publicos. Além disto, a empresa, alinhada as tendéncias de RSC, firma seu
compromisso com a preservagao ambiental, inclusdo social e desenvolvimento
humano.

Os estudos de Bode et al. (2015), indicam que iniciativas sociais corporativas
podem servir como uma ferramenta de retengao e tem sido largamente negligenciada
na literatura académica. Os pesquisadores identificaram que a participagcao dos
funcionarios em uma iniciativa social corporativa foi positivamente associada as taxas
de retencdo na empresa. Além disto, estes resultados vieram de um contexto
conservador em que a probabilidade de observar funcionarios com um “gosto pelo
impacto social” era baixa, uma consultoria de negdcios orientada pelo lucro.
(COLDWELL, 2008).

Ao realizar praticas de RSC, uma empresa cria oportunidades aos funcionarios
para conhecer e interagir tanto com pessoas de fora da empresa, quanto com colegas
de outras areas da organizagcdo, o que gera um grande atrativo. Assim como, a
possibilidade de usar a experiéncia de cada um para outro propdsito que néo o seu
trabalho diario, € um fator motivador e que gera retengédo do funcionario. (PREDA,
2019).



29

2.3 Comportamento Geracional

As organizacgbes atravessam o desafio diario de gerir diferentes maneiras de
ver, de ser e de estar no mundo, ndao sé em nivel profissional, mas também pessoal.
As geragdes sao hoje uma realidade que nao se limita a existéncia de duas ou trés
geragbes, mas sim a uma verdadeira convivéncia geracional, verificando-se, em
muitas empresas, intervalos geracionais até cinco anos. (FRANCA, 2017).

Millennials, uma geragao de trabalhadores que trouxeram seus proprios valores
e preferéncias particulares, que representam, assim, novos desafios para a GP das
organizagdes e suas estratégias internas de branding. (OZCELIK, 2015).

Mas antes de aprofundar-se mais sobre os millennials, cabe entender o
conceito de geragao. O socibélogo judeu de nacionalidade Hungara, Mannheim (1893-
1947), foi quem desempenhou um papel visionario na origem da teoria geracional.
Através do ensaio O problema sociologico de geragbes, Mannheim (1952)
desenvolveu o conceito de geragdes que representou, para muitos autores, a
definigdo mais completa do tema. Para Mannheim (1952) a geragdo corresponde a
um fendmeno social no qual s&o partilhados determinados acontecimentos e
experiéncias comuns a época vivida. Os autores Howe e Strauss (1991) definem
geragao como o agregado das todas as pessoas nascidas num periodo de
aproximadamente vinte anos ou na duragdo de uma fase da vida (infancia, idade
adulta jovem, meia-idade e velhice). A geragdo € um grupo que compartilha uma
“parte da histéria”, de modo que eles enfrentam eventos histéricos importantes e
tendéncias sociais durante o mesmo periodo da vida. Cada geragao que experimenta
0s mesmos eventos dentro do mesmo periodo de tempo, tendo valores e visdes de
mundo semelhantes, trazendo experiéncia social, politica e econbmica.

A Pew Research Center (2019), uma empresa americana que realiza medigcdes
e documentacgdes de atitudes nos diferentes grupos demograficos, complementa que,
embora os adultos mais jovens e 0s mais velhos possam diferir em suas visbes em
um determinado momento, as coortes geracionais permitem que os pesquisadores
examinem como os adultos mais velhos de hoje sentiram-se em relagdo a um
determinado problema quando eles eram jovens, bem como descrevam como a
trajetéria das visdes pode diferir entre geracdes.

A Geragao X e a Geragao dos Millennials passaram por diferentes eventos

histéricos, econdmicos e sociais do que as geragdes mais antigas e, portanto, tém
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caracteristicas e expectativas diferentes. (REISENWITZ; IYER, 2009). Argumenta-se
que os membros da Geracao dos Millennials sao diferentes das geragdes anteriores,
tanto como profissionais do mercado de trabalho, quanto como consumidores.
(SHAW; FAIRHURST, 2008). Ou seja, esta geragao possui caracteristicas distintivas
em relacao as suas expectativas e a experiéncia de emprego, no que diz respeito aos
requisitos de aprendizagem, atitudes para carreira e autodesenvolvimento, orientagcao
para o trabalho e engajamento. Em particular, observou-se que, com sua entrada no
mercado de trabalho, as taxas de rotatividade de funcionarios tornaram-se mais altas
do que antes. (KELLERHER, 2011; WESTERMAN; YAMAMURA, 2007).

Os autores Alsop (2008) e Munro (2009), descrevem que profissionais desta
geragao sao caracterizados com habilidades que envolvem processo de mudancga,
mais ansiosos por novos desafios e mais resilientes com os erros do que as geragoes
anteriores. Alguns autores sugerem que o0s millennials desejam assumir
responsabilidades e participar dos processos de tomada de decisao, tém expectativa
de um rapido crescimento dentro das organizagbes, ao mesmo tempo em que
demandam de condi¢ées de trabalho com maior flexibilidade. (ALSOP, 2008;
HUNTLEY, 2006; LOUGHLIN; BARLING, 2001; MUNRO, 2009). Também valorizam
a diversidade e o trabalho em equipe, estando, por isto, orientados para compartilhar
objetivos e trabalharem em ambientes onde se verifica uma grande colaboracéo e
prevaléncia do coletivo. Assim como, o feedback é um dos elementos mais
valorizados nesta geracéo, sendo essencial para promover a motivagao e alcance dos
objetivos estabelecidos. As agdes mais comuns, para lidar com este tipo de geracéo,
passa por dar um feedback frequente e instantdneo. (AMARO, 2016).

A Geracgao dos Millennials € o grupo demografico que ja entrou no local de
trabalho e alguns ja estdo em cargos de lideranga. Os millennials sao caracterizados
como tendo altos niveis de autoconfianga; eles sdo independentes, individualistas,
socialmente ativos e gostam de trabalhar em equipe. (O’'CONNOR; SHIH; ALLEN,
2007). Eles sao filhos de maes e pais educadores e protetores, que responderam a
todas as suas necessidades emocionais, educacionais e fisicas. Além disto, os
millenials foram elogiados pelos seus pais por todo pequeno esforgo que fizeram.
Consequentemente, quando entram no mundo do trabalho, eles também tém grandes
expectativas de reconhecimento, de aceitacdo e de serem recompensadospor seus

gestores. Por razdes semelhantes, eles também tém um forte desejo de serem
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conduzidos com orientagdes claras e serem bem apoiados por seus lideres.
(MARTIM, 2001).

De acordo com Ozcelik (2015) os pais da Geracao Millennials experimentaram
tanto o progresso da carreira quanto as perdas de emprego relacionadas as crises
econdmicas e a redugao de pessoal das organizagdes, devido a introdugao de novas
tecnologias automatizadas. Com isto, esta geragao percebe que a relagdo com os
empregadores e o trabalho podem nao ser confiaveis e, portanto, podem acabar ndo
comprometendo-se com as organizagdes para as quais trabalham. Como resultado,
eles enfatizam o autodesenvolvimento, buscando oportunidades para aprender, com
0 objetivo de crescer rapidamente na carreira e querendo aproveitar ao maximo as
oportunidades oferecidas no local de trabalho, sem almejar emprego vitalicio.

A preocupacao e atuagao com questoes sociais e ambientais faz parte do
universo desta geragao, endossando consideracoes da literatura recente sobre
os millennials, que os retrata como mais sensiveis a estas causas e (ALSOP,
2008; HUNTLEY, 2006) com preferéncia por atuar em empresas que sejam
referéncia em termos de ética e responsabilidade social. (ALSOP, 2008;
HUNTLEY, 2006).

As organizagbes que estudam os millennials sabem que ndo s&o muito leais a
empresa. (MCGLONE; SPAIN; MCGLONE, 2011). O compromisso da geragao dos
millennials € mais para o autoconhecimento, e eles voluntariam-se para que as causas
melhorem mais do que para tentar fazer a empresa parecer boa. (ALSOP, 2008).
Como consumidores, eles esperam que as organizagdes demonstrem congruéncia
com os valores sociais externos como parte das contribui¢des da organizagao para a
comunidade. (MAIGNAN; FERRELL; FERREL, 2005).

Além disto, nos estudos realizados por Shaw e Fairhurst (2008), estes
profissionais sado alfabetizados em tecnologia e estdo muito confortaveis com os
recursos da Internet, pois cresceram em um ambiente de inovagéo e, portanto, estao
familiarizados com telefones celulares, computadores portateis, midia, aplicativos e
comunicagdes em tempo real. Isto reduz seu nivel de paciéncia e também gera
expectativas de feedback imediato de seus colegas e lideres.

Para os millennials o “emprego é mais do que um salario, mas a relagao de um
senso de propésito e importancia no seu trabalho, algo que ira adicionar significado
as suas vidas”. (GROSSMAN, 2005, p. 3). E, pensando na geragao millenials e nas

novas geragdes, a constatacdo de que a RSC tem uma atratividade para novos
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talentos similar ao fator remuneragdo e um pouco menor do que a possibilidade de
desenvolvimento profissional. Este resultado, que merece ser explorado em estudos
futuros, indica que os jovens talentos, com boa formacéao universitaria, podem estar
buscando algo mais do que recompensas financeiras em uma organizacao. (FARIA;
FERREIRA; CARVALHO, 2012).

Os millennials, quando oportunizados a realizar praticas sociais em nivel local,
0 que lhes permite perceber cada vez mais seu impacto, tendem a se sentir
fortalecidos através da RSC. (DELOITTE, 2017). O profissional, ao realizar estas
praticas sente-se em destaque na sociedade, assim, empresas sao capazes de
aumentar sua legitimidade interna aos olhos de seus funcionarios, promovendo a
retencao de profissionais qualificados. (LIU; LISTON-HEYES; KO, 2009).

Portanto, esta geracdo deve impactar a organizacdo em duas frentes: como
consumidores e como funcionarios, cuja auto identificacdo pode ser fortemente
sensibilizada pelas iniciativas de sua RSC. (MARIN; RUIZ; RUBIO, 2009). As
empresas que néo souberem fazer a gestdo das novas geragdes arriscam enfrentar
a falta de profissionais no mercado que se sintam atraidos pelo negdcio, bem como
poderdo encontrar dificuldades para reter seus respectivos funcionarios.
(PRESSENTIN, 2015).

2.4 Sintese do Referencial Tedrico e Categorias e Subcategorias de Analise

Em sintese estudos sobre Politicas e praticas de RSC; sobre o papel de GP na
RSC e sobre comportamento geracional formam a base tedrica deste estudo. Com
base nos estudos pesquisados definiu-se categorias e subcategorias que serao

adotadas na analise dos dados da pesquisa e estdo descritas abaixo:
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a) RSC explicita

Os estudos sugerem que as politicas e acdes de RSC podem ser classificadas
como implicitas e explicitas. (CARROLL, 1979; 1991; MATTEN; MOON, 2008). A
implicita é a que esta alicergada nas diretrizes legais e em sistemas mandatorios; e a
explicita, a que reflete politicas e praticas realizadas por iniciativa da organizagao e
nao apenas aquelas impostas por instituicdes legais e governamentais. (CARROL,
1979; MATTEN; MOON, 2008).

As politicas e praticas explicitas particionam-se na dimensao externa que tém
foco na comunidade mais proxima da empresa ou do local onde ela esta situada
(PASSADOR, 2002; RODRIGO; ARENAS, 2008), e na dimensao interna, que sao as
interagdes entre a organizagao, seus funcionarios e dependentes a RSC que devem
melhorar as respostas dos funcionarios ao ambiente de trabalho. (PASSADOR, 2002;
RODRIGO; ARENAS, 2008).

Observa-se que neste estudo a RSC € uma das categorias de analise, com o
enfoque em sua dimensdo explicita. Como subcategorias de analise, séo

consideradas a dimenséao explicita interna e externa.

b) Politicas e praticas de GP/RSC

Em se tratando de GP é uma conexdo fundamental no desenvolvimento de
conceitos e praticas de RSC, integrando estes conceitos e praticas para vantagem
competitiva organizacional. (BEER et al., 2015; VICKERS, 2005; PFEFFER, 2010).

Politicas e praticas de RSC relacionadas a GP, no que tange a atracédo e a
retencao serédo consideradas também as categorias de analise desta pesquisa.

Além disso, a relagdo da RSC com a GP no que tange as praticas sociais que
envolvem atragao e retengao serao analisadas na dimensao explicita interna e externa

e serao também consideradas as subcategorias de analise desta pesquisa.

c) Comportamento geracional

Dentre todas as geragdes atuantes no mercado de trabalho, uma pesquisa
realizada em profissionais millennials, destaca que 88% desta geracdo afirma que
consideram seu trabalho mais gratificante quando tém oportunidade de causar um
impacto positivo em questdes sociais e ambientais. (CONE, 2008; 2016).

A preocupacado e atuagao com questdes sociais e ambientais faz parte do

universo desta geracdo, endossando consideragdes da literatura recente sobre os
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millennials, que retrata-os como mais sensiveis a estas causas (ALSOP, 2008;
HUNTLEY, 2006) e com preferéncia por atuar em empresas que sejam referéncia em
termos de ética e responsabilidade social. (ALSOP, 2008; HUNTLEY, 2006).
Identificar elementos do comportamento da geragao a qual pertencem os profissionais
qualificados, sera também considerado como categoria de analise desta pesquisa.

As descri¢des do comportamento geracional de profissionais qualificados serao
consideradas também as categorias de analise desta pesquisa.

Além disso, a relagdo comportamento geracional no que tange a influéncia da
RSC na GP também serdo analisadas e serdo consideradas as subcategorias de
analise desta pesquisa.

A Figura 2 representa as relagdes em foco do presente estudo, ou seja,
politicas e praticas de RSC e GP, na atracao e retencao de profissionais qualificados,
de forma que a andlise buscara identificar como estas relacbes se configuram e

aspectos que o estudo de campo permitira trazer especificidades sobre o referencial.

Figura 2 - Representagao grafica da pesquisa

C (3) Comportamento geracional dos profissionais qualificados
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Fonte: elaborado pela autora.
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3 METODOLOGIA
Esta secdo apresenta o método e os procedimentos utilizados para o
desenvolvimento deste estudo.

Para acompanhamento apresenta-se, graficamente, na Figura 3 o passo a

passo da pesquisa.

Figura 3 - Desenho de pesquisa

Formulagdo do Classificagdo e Procedimento de . .
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8

REFERENCIAL TEORICO

Fonte: elaborado pela autora.

A sequir, sao detalhadas as caracteristicas da pesquisa.

3.1 Abordagem Metodoloégica e Unidades de Analise

Este estudo tem como objetivo “analisar as praticas de RSC que influenciam
a GP na atracao e retencao de profissionais qualificados”.

Para atender este objetivo optou-se pela realizagdo de um estudo de caso, que
segundo Yin (2001, p. 32),

[...] investiga um fendmeno contemporéneo dentro de um contexto de vida
realmente especialmente quando os limites entre fenémeno e o contexto da
vida real, especialmente quando os limites entre fendmeno e o contexto ndo
estao claramente definidos.
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O estudo de caso pode ser utilizado em diversos tipos de pesquisa, tais como:
a) explorar situagbes em que os limites nao estejam claramente definidos; b)
descrever contextos em que estdo sendo realizadas investigagdes; c) explicar
variaveis que sao as causas de um determinado fendmeno, em situagdes que nao é
possivel a utilizacdo de outros métodos, como levantamentos ou experimentos. (GIL,
2009). Neste estudo foi utilizada a abordagem qualitativa e exploratéria, que
oportuniza a obtencao de maior proximidade com o problema e melhor compreensao
do fendbmeno estudado, de forma mais aprofundada. (YIN, 2015).

Para Yin (2015), a pesquisa de estudo de caso ndo € apenas uma forma de
pesquisa qualitativa. O uso de uma mistura de evidéncias quantitativas e qualitativas,
juntamente com a necessidade de definir um “caso”, sdo apenas duas das formas nas
quais a investigagdo de um estudo de caso vai além de um tipo de pesquisa
qualitativa. Por ser de carater qualitativo, ndo se tem, como intuito, a generalizagéo
dos resultados encontrados: busca-se a compreensao das particularidades do tema
analisado no contexto especifico. (CRESWELL, 2010).

O estudo de caso caracteriza-se por questdes de pesquisa do tipo ‘como’,
baseia-se em varias fontes de evidéncias e beneficia-se do desenvolvimento prévio
de proposi¢des tedricas para a coleta e a analise dos dados (YIN, 2010), como
realizado nesta investigacdo. Como mencionado anteriormente, este estudo buscou
responder a seguinte pergunta de pesquisa: “Como politicas e praticas de RSC
influem na gestao de pessoas, no que tange a atracdao e retencdo de
profissionais qualificados?”

Pautada na questdo de pesquisa, a definicdo das unidades de analise se deu
em busca do atendimento dos objetivos deste trabalho, ja mencionados, e que sao
estas:

a) politicas e praticas de RSC;

b) politicas e praticas de gestdo de pessoas associadas a RSC na atracéo e

retencao de profissionais qualificados;

c) elementos do comportamento da geragao a qual pertencem os profissionais

qualificados.
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3.2 Selegao do Caso

Conforme indicado anteriormente, a escolha metodoldgica para esta pesquisa

direciona para um estudo de caso unico, que possa revelar em profundidade

informacgdes a respeito do fendmeno estudado. Desta forma buscou-se identificar uma

empresa

que atendesse os seguintes critérios: publicagdo do Balango Social e

relatérios RSC; permissao de acesso para um estudo académico e constar em

pesquisas reconhecidas pelo mercado, cujo préprio funcionario avalia a empresa em

que atua. Além disto, a empresa deve estar qualificada no ranking dentre as melhores

empresas para se trabalhar no seu segmento, e também ser consultada por

profissionais que atuam no mercado, tais como:

a)

b)

A Great Place to Work (GPTW) é autoridade global no mundo do trabalho e
especialistas em transformar a sua organizagdo em um Great Place to
Work, ajudando a empresa a aproveitar o melhor das pessoas e atingir
resultados excepcionais e, acima de tudo, sustentaveis. Melhor para as
pessoas, melhor para os negdcios, melhor para a sociedade. Oferecem
consultoria para empresas que querem as pessoas no centro de sua
estratégia de negocios. Além disto, certificam e reconhecem os melhores
ambientes de trabalho em 61 paises ao redor do mundo.

Glassdoor, também conhecida como Love Mondays € um dos maiores sites
de emprego e recrutamento do mundo. Construido com base no aumento
da transparéncia no local de trabalho, o Glassdoor oferece milhdes das
ultimas listagens de empregos, combinadas com um crescente banco de
dados de analises de empresas, classificagdes de aprovagao de CEOs,
relatorios salariais, analises e perguntas de entrevistas, analises de
beneficios, fotos de escritérios e muito mais. Diferentemente de outros
locais de trabalho, todas estas informagdes sdo compartilhadas por quem

conhece melhor a empresa — os funcionarios.

Considerando-se estes critérios, 0 caso elegido para estudo € uma empresa

multinacional de tecnologia intitulada com nome ficticio de LABS. Esta empresa é lider
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de mercado em software de aplicativos corporativos, ajudando empresas de todos os
tamanhos e em todos os setores a funcionar da melhor maneira.’

Nos rankings consultados em 2019 no Brasil, a LABS, na categoria de
tecnologia para empresas de grande porte, foi eleita a segunda melhor empresa de Tl
para se trabalhar no Brasil, décima terceira da América Latina e, no mundo, ficou em
sexto lugar na lista dos Melhores Locais de Trabalho em ranking da consultoria Great
Place to Work (dados obtidos no site Gaticha ZH, sobre a Multinacional considerada
a melhor empresa para se trabalhar no Brasil promove a igualdade entre funcionarios,
2020; Post Instagram, na conta oficial da LABS, de 27 de maio de 2019 e de 18 de
outubro de 2019). E foi escolhida também a melhor empresa para se trabalhar no
Brasil, na primeira posi¢cdo, de acordo com o site de vagas Glassdoor. Ambas
pesquisas contam com a participagdo dos préprios funcionarios. (GLASSDOOR,
2019; @LABS, 2019).

Desta forma verifica-se que a empresa LABS apresenta-se como o0 caso

adequado para este estudo, considerando-se atender os critérios estabelecidos.

3.3 Coleta de Dados

A obtencéo de dados, a partir de procedimentos diversos, é preponderante no
sentido de assegurar a qualidade dos resultados obtidos viabilizando a sua
triangulacao, a partir de técnicas de coletas de dados variadas. (YIN, 2015). O objetivo
€ apresentar com clareza o “[...] encadeamento de evidéncias”. (YIN, 2015, p. 127).
Para Gunther (2006), a utilizagao de diferentes abordagens colabora para a prevencéao
de eventuais distor¢des pelo uso de uma teoria, pesquisador ou meétodo. Tais etapas
contribuem, por conseguinte, para a confiabilidade dos dados.

Para a investigac&do das unidades de analise, nos casos a serem pesquisados,
o estudo previu a analise de documentos, tais como:

a) registros internos (politicas, indicadores, programas, relatorios, projetos,

planos, atas, depoimentos, entre outros);

b) comunicagao externa (jornais e revistas, sites e redes sociais);

! A pesquisa foi realizada com base em documentos reais e a identificagdo destas fontes, bem como o
nome da empresa foram preservados.
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c) producdo de conhecimento (artigos, inscricbes em  prémios,

sistematizacoes);

d) pesquisas académicas (artigos, teses e dissertagoes).

Primeiramente, foi realizado um levantamento de dados secundarios e
documentos relevantes que visam identificar o contexto histérico da empresa no que
tange a RSC e a GP, buscando informacgdes globais e, especificamente, com maior
profundidade na unidade do Brasil. A identificacao destes documentos se deu através
de noticias de sites, redes sociais e historicos divulgados pela empresa. Através da
leitura dos primeiros documentos foram sendo identificadas outras fontes relevantes.
Também foi identificado durante a visita em campo a divulgagdo de depoimentos de
funcionarios que atuavam em projetos sociais através das televisdes disponibilizadas
nas areas comuns e elevadores. Durante a analise de dados outros documentos
também foram acessados com fontes de bases secundarias, de forma a
complementar e permitir a triangulagdo das informagbdes fornecidas pelos
entrevistados, para validagdo de eventos, datas, nomes por eles informados (no
Apéndice B consta o detalhamento dos dados secundarios). No total foram

consultados 150 documentos, conforme o Quadro 1, a seguir.

Quadro 1 - Lista de documentos utilizados na pesquisa

Tipo de Documento Quantidade Dados

Redes Sociais - Instagram (conta oficial da empresa) 90 Secundario
Conteudo do site institucional 15 Secundario
Reportagens 8 Secundario
Relatérios e apresentagdes 2 Secundario
Videos 3 Secundario
Entrevistas 9 Primario

Depoimentos de funcionarios sobre RSC 23 Secundario

Fonte: elaborado pela autora.

Logo fez-se o uso de entrevistas em profundidade semiestruturadas, com
perguntas abertas e observag¢des aos funcionarios da Sede no Brasil, representantes
de diversos cargos e areas, que participaram ou participam de algum programa ou
projeto social. Foram aplicadas, especificamente, em S&o Leopoldo, onde estédo
lotadas as areas de desenvolvimento e suporte ao cliente, areas de apoio e, inclusive,

a Diretoria da GP. Nesta unidade concentra-se o maior numero de funcionarios da
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unidade do Brasil e, também, por se destacar das demais unidades da LABS. As
entrevistas foram organizadas e realizadas mediante autorizacdo da empresa.

Esta técnica permite maior flexibilidade de extracdo e confronto de
informagdes, uma vez que é possivel ampliar o numero de questdes que irdo compor
a entrevista, de acordo com a necessidade que se apresente no decorrer da interagao
com os entrevistados, ou mesmo, omitir aquelas que nao serao interessantes ao
momento. (YIN, 2015). As perguntas definidas eram abertas para dar condicédo ao
entrevistado de relatar sua perspectiva sobre o tema. Eventualmente, houve a
necessidade de esclarecimento a respeito de alguma informacéo, o que motivou
qguestionamentos adicionais.

O Roteiro de Entrevista (Apéndice C) foi elaborado considerando-se quatro

blocos de perguntas:

Quadro 2 - Categorias de analise e o Roteiro de Entrevista

Unidades de Analise O que quer Categoria de Subcategoria de
(Objetivos) saber Analise Analise

Quais sdo as RSC Explicita

Descrever politicas e praticas de | politicas e (CARROLL, 1979,

RSC. praticas de 1991; MATTEN;
RSC? MOON, 2008).
Quais as
politicas e

” i praticas de

[G)Ii’sggi‘;ec; 5 ;;I;‘Igagsecp ;a;‘lcas de Gestao de Dimensao Explicita

Pessoas e RSC Externa (PASSADOR,

atracédo de profissionais

- 2002; RODRIGO;
qualificados.

ARENAS, 2008)
e Dimensao Explicita
Interna (PASSADOR,

que a empresa
utiliza para atrair
0s profissionais
qualificados?

GP (BEER et al.,
2015; PFEFFER,
2010; VICKERS,

retenc¢do de profissionais
qualificados.

que a empresa
utiliza para reter
0s profissionais
qualificados?

2005) e RSC _ .

Quais as Explicita 2002; RODRIGO;
politicas e (CARROLL, 1979, | ARENAS, 2008).
praticas de 1991; MATTEN;

Descrever politicas e praticas de ' MOON, 2008).

7 > Gestédo de ,

GP associadas a RSC na

Pessoas e RSC
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GP (BEER et al., 2015;

Qual é a PFEFFER, 2010;

percepcéo do Comportamento VICKERS, 2005) e RSC

funcionario Pe Explicita (CARROLL,
Elementos do comportamento Geracional

1979, 1991; MATTEN,;
MOON, 2008)

qualificado sobre

da geragéo a qual pertencem 0s a préticas de GP

profissionais qualificados.

Millenials (ALSOP,
2008; HUNTLEY,

e RSC e a qual 2006) Dimensao Explicita
geragao ' Externa (PASSADOR,
pertencem? 2002; RODRIGO;

ARENAS, 2008).

Fonte: elaborado pela autora.

Antes da aplicagao, este roteiro foi testado para validagéo junto a profissional
da area de recursos humanos.

O numero total de participantes foi definido pelo critério de redundancia, ou
seja, a coleta sera encerrada quando as informag¢des fornecidas por novos
informantes pouco acrescentem ao material ja obtido. (FONTANELLA; TURATO,
2008).

Foram realizadas 9 entrevistas (Quadro 3), no periodo de dezembro a janeiro,
sendo 6 de forma presencial e 3 remota. Os entrevistados foram bastante diversos,
caracterizados por profissionais de diferentes areas, cargos, tempo de empresa e com
alguma relagdo com praticas sociais e foram identificados conforme o quadro a seguir.

Quadro 3 - Lista de entrevistados

Tempo
Entrevistado | Idade de Tempo | Fungao Relagdo com a RSC e DI
empresa
Entrevistado 1 | 25 anos | 3 anos 0:36 Engenheiro de Voluntario RSC e DI
Suporte
. i Analista de Lider do grupo DI - Black
Entrevistado 2 | 29 anos | 4 anos 0:34 Suporte Employe Network (BEN)
Analista de . . .
Entrevistado 3 | 29 anos | 7 anos 1:02 Sucesso do Lider ~ de Diversidade e
! Inclusao
Cliente
4 anos e Analista de Voluntaria dos grupos DI -
Entrevistado 4 | 23 anos 6 meses 1:08 Sucesso do Pride e Business Woman
Cliente Network (BWN)
. 1anoeb6 . Engenheira de Lider do grupo DI - Diferently
Entrevistado 5 | 25 anos meses 1:03 Suporte Abelt People (DPA)
. 1anoe . Atragéo de Voluntaria dos grupo de DI -
Entrevistado 6 | 25an0s | 40 heses | 108 | Taientos DPA, PRIDE e Culture
Analista de . .
Entrevistado 7 | 38 anos | 9 anos 1:10 Suporte lee_r Reslponsabllldade
= . Social Corporativa
ngenharia
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Entrevistado 8 | 27 anos | 3 anos 1:27 Especialista em Lider 'do grupo DI -
Suporte Generation
Gerente de .. .
Entrevistado 9 | 40 anos | 13 anos 1:39 Suporte ao \(oluntana RSC e DI. Ja foi
Cliente lider do BWN

Fonte: elaborado pela autora.

Todas as entrevistas foram gravadas mediante autorizagao do entrevistado e,
posteriormente, transcritas, totalizando 96 paginas de transcricdo (fonte Arial,
tamanho 12, espagamento 1,5). A duracédo média de cada entrevista foi de 1 hora e 5
minutos, totalizando 9 horas e 47 minutos. Na apresentacdo da narrativa foram
omitidos os nomes dos entrevistados, sendo identificados pelo indicativo “Entrevistado
1, 2, 3...”, conforme apresentado no Quadro 3.

Os entrevistados foram caracterizados e assinaram o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE). (FLICK, 2013). Tal documento esta disponivel no
Apéndice D.

Também foi realizada observacado direta no momento da coleta de dados
através das entrevistas. (YIN, 2015). Buscou-se compreender o contexto cotidiano
dos envolvidos com a RSC e a GP, mapear as relagdes e o enquadramento geracional
destacando-se os millennials (atividade e/ou projetos coletivos), verificar se houve a
existéncia de envolvimento da comunidade local nas atividades desenvolvidas e
entender o fluxo de comunicagdo, coletando-se evidéncias de rotinas de
compartilhamento de conhecimentos e eventuais barreiras em momentos informais
da convivéncia diaria.

Durante a visita a empresa, havia nos ambientes de convivéncia e elevadores,
a divulgacao de depoimentos dos funcionarios sobre suas experiéncias com as
praticas sociais realizadas no ano de 2019 e estes foram identificados conforme
Quadro 4.

Quadro 4 - Lista de depoimentos

Depoimento Pratica Social
Voluntario 1 — MH TechSchool Social
Voluntario 2 — GR Diversas acbes de RSC
Voluntario 3 — GS Eu Cidadao
Voluntario 4 — MC Eu Cidadao
Voluntario 5 — AO Eu Cidadao
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Voluntario 6 — NM

BWN - Design Thinking

Voluntario 7 — SC

BWN - Design Thinking

Voluntario 8 — CS

Smart Garden

Voluntario 9 — JR

TechSchool Social - Coding Classes

Voluntario 10 — LN

TechSchool Social

Voluntario 11 — LT

TechSchool Social

Voluntario 12 - VS

Semana do Cadigo Latino

Voluntario 13 — AW

Més Solidario

Voluntario 14 — JM

Diversas acbes de RSC

Voluntario 15 - MG

Diversas ac¢bes de RSC

Voluntario 16 — FB

Diversas agbes de RSC

Voluntario 17 — EN

Sports Uniatiative

Voluntario 18 — MA

Més Solidario

Voluntario 19 — NA

Workshop Mundo mais Limpo

Voluntario 20 — CP

Mesa Redonda do Voluntariado

Voluntario 21 — JL

Golden Years Experience

Voluntario 22 — BP

Més Solidario

Voluntario 23 — MC

Big Sister - RSC e BWN

Fonte: elaborado pela autora.

Para aumentar a confiabilidade da pesquisa de estudo de caso utilizou-se o uso

do protocolo. Além de orientar o pesquisador na conducao do estudo de caso (YIN,

2010), o protocolo utilizado nesta pesquisa esta detalhado no Apéndice E.

3.4 Analise dos Dados

Para Marconi e Lakatos (2007), na analise, o pesquisador entra em maiores

detalhes sobre os dados decorrentes do trabalho, a fim de adquirir respostas as suas

indagacgdes e procura estabelecer as relagdes necessarias entre os dados obtidos e

as hipéteses formuladas. Estas sdo comprovadas ou refutadas, mediante analise.

Para verificar-se a qualidade da pesquisa desenvolvida, foram utilizados trés

testes, usados comumente para estabelecer a propriedade de qualquer pesquisa

social empirica (YIN, 2015), conforme apresentado no Quadro 5:
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Quadro 5 - Testes de qualidade da pesquisa

Testes Taticas Evidéncias

Pesquisa documental: registros internos
(relatérios, impressos, entre  outros),
comunicacao externa (reportagens, site e
redes sociais). Artigos, Teses académicas.
Depoimentos de vinte e trés (23) funcionarios
. o voluntarios divulgados nas 4é&reas de
Validade do - Multiplas fontes de convivéncia durante visita a empresa.
constructo evidéncias. Entrevistas semiestruturadas com nove (9)
profissionais de diferentes areas e fungoes,
que sao atuantes em praticas sociais na
empresa. As entrevistas foram orientadas
pelo roteiro, validado com especialistas,
gravadas e transcritas.

Pesquisa documental, observagdo néao

Validade interna - Triangulacao de dados. o .
participante e entrevistas.
Uso de protocolo de estudo de caso.
Confiabilidade - En_ceider_:\mento de Usc_) de Nroteiro de entr_ev_istas e observacgoes.
evidéncias. Validagéo com especialistas.

Fonte: adaptado de Yin (2015).

Incialmente, pretendia-se realizar a analise com a categorizagédo a partir da
revisao teodrica (BARDIN, 2011), considerando-se os aspectos da abordagem teorica
da RSC e da GP.

A técnica de anadlise dos dados foi a verificagdo de conteudo que visa a
categorizagao dos resultados obtidos e auxilia quanto a percepcédo da validade do
conteudo e a exploracdo dos achados empiricos. A técnica prevé quatro fases: a
organizacao (transcricao e leitura), a codificagcado (tratamento dos dados brutos para
transforma-los em informacgdes) apresentados nos quadros 6 e 7, a categorizagao de
resultados (nomeacdo de grupamentos tematicos da informacéo) e a inferéncia (a
indugao propriamente, a partir do encontrado no campo). (BARDIN, 2011).

Para a analise de dados foi utilizado o software Atlas.ti, versdo 8, considerada
a mais atual. Dentre suas diversas funcionalidades esta a possibilidade de construir
estados da arte, andlise multimidia de imagens, audios e videos, tratamento
estatistico de dados, anadlise de surveys, codificacdo de base de dados e, como
propdem-se neste artigo, a sistematizacdo de todas as etapas da analise de
documentos. (JUNIOR; LEAO, 2018).

Para Bardin (2011), dentre as consequéncias positivas do uso de software,

especificamente sobre a o6tica da andlise de conteudo, estdo: a rapidez, o rigor



45

investigativo, a flexibilidade na introducdo de novas instrucbes de analise, o
armazenamento que permite a reproducao e a troca de informagcdes com quem se
esta trabalhando no projeto, bem como a possibilidade de manusear dados
complexos.

Os documentos pesquisados durante a coleta de dados foram armazenados no
Atlas.ti e classificados conforme ja apresentado no Quadro 1 — Lista de Documentos.
No decorrer das leituras dos documentos com evidéncias primarias e secundarias,
elas foram analisadas e categorizadas de forma indutiva. A escolha da investigagao
indutiva é devida ndo apenas por emergir novos conceitos, mas também para gerar
novas teorias persuasivas. (GIOIA; PITRE, 1990; GIOIA; CORLEY; HAMILTON,
2013).

Com o uso do software Atlas.ti, para demonstragdo do mapa visual dos cédigos,
foi utilizado o recurso de analise “Tabela de Documentos de Codigos” com o objetivo
de identificar a categorizagdo dos cddigos criados, por tipo de documentos e pela
quantidade de citacdes identificadas.

A categorizagdo ocorreu em duas etapas: a primeira, que foi a criagdo dos
codigos, partiu do pressuposto das categorias pré-definidas de acordo com a revisao
tedrica, porém, a medida que havia um aprofundamento das analises, foram criados

novos cédigos, conforme o Quadro 6, a seguir.

Quadro 6 - Cédigos

Relatoérios e

. Contetido | Depoimento . Redes - Reportage | Totai
Caodigos Site s RSC Entrevistas Sociais Apresesntagoe m s
Modelo de
negocio,
Historia e 2 0 9 0 4 3 18
Politicas

Institucionais

Profissionais
Qualificados - 0 7 37 0 3 1 48
quanto ao Perfil

RSC quanto a
gestao
(estrutura,
estratégia,
planejamento,
performance)
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Diversidade e
Inclusao quanto
a gestéao
(estrutura,
planejamento)

33

1"

58

RSC Dimensao
Externa -
descritivo das
praticas voltado
a

COMUNIDADE

12

41

52

28

149

RSC Dimenséo
Interna -
descritivo das
praticas
direcionado aos
FUNCIONARI-
oS

42

51

27

138

GP quanto a
estratégia,
planejamento e
performance

20

13

38

GP - descritivo
de praticas
relacionados a
RSC

38

32

74

Atracédo de
Profissionais
Qualificados

35

1"

51

Retencdo de
profissionais
qualificados
relacionados ao
COMPORTA-
MENTO

19

35

66

Retengdao de
profissionais
qualificados
relacionados ao
DESENVOLVI-
MENTO

29

45

Totais

32

44

375

163

118

39

773

Fonte: elaborado pela autora.

Na segunda etapa foram criados grupos de cdédigos de acordo com a

aproximacao dos temas, conforme o Quadro 7.
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Quadro 7 - Grupo de cédigos

. . Relatorios e
- Conteudo | Depoimento . Redes ~ Reportage | Tota
Codigos Site s RSC Entrevistas Sociais apresesntagoe m is
RSC Explicita -
politicas e préticas 26 16 181 108 88 36 451
Gestédo de
Pessoas -
politicas e as 6 21 157 57 30 3 274
praticas
associadas a RSC
Comportamento 0 7 37 0 3 1 48
Geracional
Totais 32 44 375 165 121 40 773

Fonte: elaborado pela autora.

De modo adicional, ao se realizar a andlise de dados, identificou-se como
necessario mudar a metodologia do ambito dedutivo para o indutivo, por identificar-se
o surgimento de novas categorias. Diante disto, os autores Langley e Abdallah (2011)
apresentam outro tipo de pesquisa qualitativa, o modelo Gioia, com abordagem
interpretativa.

A partir desta etapa, adotou-se as duas estratégias de analise de dados
apontadas por Langley (1999): narrativas e mapas visuais.

A narrativa € uma ferramenta de validagdo no modelo interpretativista
(LANGLEY; ABDALLAH, 2011) e numa visao mais construtivista e pode ser o préprio
resultado da pesquisa por apresentar a complexidade do ambiente real. (LANGLEY,
1999). E sera utilizada como método de capturar como os individuos compreendem o
objeto estudado.

Os mapas visuais serao utilizados com o objetivo de reduzir e sintetizar dados.
Assim como, recurso visual para o desenvolvimento e a verificagao de ideias teoricas.
(LANGLEY, 1999).

A sequir serao apresentados os resultados do estudo realizado.
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4 APRESENTAGCAO DOS DADOS

A partir dos dados coletados nas entrevistas e documentos descreve-se o caso
da LABS, com foco em aspectos da RSC, seu alinhamento a estratégia da empresa
e na GP. Esta descrigdo organiza-se por meio dos temas previstos nos objetivos
especificos desta pesquisa e que também foram reconhecidos como as unidades de
analise, que séo: a descricao das politicas e praticas de RSC (4.1); a descricdo das
politicas e praticas de GP associadas a RSC na atragao e retencao de profissionais
qualificados (4.2); e, por fim, a identificagcdo dos elementos do comportamento
geracional aos quais pertencem os profissionais qualificados que atuam na empresa
(4.3).

4.1 Modelo de Negécio, Politicas Institucionais e Praticas de RSC

A LABS iniciou atividades em 1972, na Alemanha, com uma equipe de cinco
colegas e o desejo de fazer algo novo. Juntos, eles mudaram o conceito de software
corporativo. (LABS, 2020). Em 31 de dezembro de 2019, esta iniciativa convertia-se
em um grupo composto por 264 empresas que desenvolvem, distribuem e fornecem
produtos, solugdes e servigos em tecnologia da informagao. Em 2020, documentos da
empresa sugerem que o mesmo espirito empreendedor continua a impulsionar uma
cultura de criatividade, diversidade e colaboragcao nesta empresa. ldentifica-se, nos
descritivos da empresa, a crenca na capacidade de transformar industrias, contribuir
para o crescimento da economia, elevar o padrao de desenvolvimento social em uma
atitude de sustentabilidade ambiental. (LABS, 2020; LABS Integrate Report 2019).

A LABS é lider do mercado mundial de aplicagbes de software empresarial e
atende empresas de todos os tamanhos e setores do mercado. Estima-se que 77%
da receita mundial de transacgdes € influenciada por um sistema LABS. Ela comunica
que possui tecnologias de machine learning, Internet das Coisas (loT) e analises
avangadas para transformar os negécios dos clientes em empresas inteligentes,
contando com cerca de 440 mil clientes globalmente. Constituindo uma rede global de
clientes, parceiros, funcionarios e lideres de pensamento, a LABS ajuda o mundo a
funcionar melhor e a melhorar a vida das pessoas. (LABS Brasil, 2020).

A LABS no Brasil esta entre as mais importantes subsidiarias da empresa em

todo o mundo. Com mais de 14.500 clientes, a companhia atua em todo o territorio
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nacional apoiada por uma rede de mais de 400 parceiros de negdcios. Sua estrutura
comporta escritérios vendas e marketing nas cidades de Sao Paulo (SP), Rio de
Janeiro (RJ), e, em Sao Leopoldo (RS), fica o laboratério de pesquisa e
desenvolvimento. (Site LABS, sobre a LABS Brazil, 2020).

A valorizagao da RSC e da diversidade € expressa como valor central na cultura
da empresa e como meio para gerar valor para a organizagao, para 0S parceiros,
clientes e seus respectivos clientes. (LABS Brazil, sobre Social Responsability, 2020).
Documentos da empresa apresentam o modelo de negdécio da LABS, focado em
inovagcado, em solucbes de software e tecnologia voltadas a apoiar empresas e
governos a ter impacto positivo nas economias e sociedades em seus ambientes.
Somado a isto, o propdsito de ajudar o mundo a funcionar melhor e melhorar a vida
das pessoas fez com que, desde margo de 2009, a LABS incorporasse, em sua
estratégia de longo prazo, a sustentabilidade econdmica, social e ambiental. Em 2019,
a empresa comemorou 10 anos deste posicionamento, avaliando que o alcance a
95.000 clientes, identificado em relatério anterior, passou para mais de 425.000 e o
potencial para fazer a diferenga se tornou enorme e crescente. (LABS Integrated
Report 2019, LABS Purpose e Promise, 2020; LABS — News Center, Sustentainability,
2019).

Nas palavras da Entrevistada 5:

“A estratégia da LABS é toda voltada para praticas sociais, o que faz ser
um movimento da empresa e funcionario em querer fazer. Hoje em todas
as areas em que a LABS trabalha eu consigo sentir que a estratégia do
negécio tem um viés de impacto social. E cultural, a gente ja entra com
essa mensagem de estar em algo maior que a atividade fim. O sentimento
de entregar algo com propdsito por tras, ndo € somente o produto. Em
minha atividade, por exemplo como Engenheira de Suporte, eu lido com o
cliente todo o dia e ter a clareza do proposito social da empresa me gera
mais empatia nas relagbes, sabendo que a gente trabalha num ambiente
diverso nos faz pensar com que estou lidando no outro lado da linha
telefbnica ou trocas de e-mail.”

A RSC na LABS possui uma estrutura que parte de um Comité de Governancga
Global de RSC, composto por representantes executivos de diferentes areas da sua
diretoria, e que aconselha e aprova o direcionamento estratégico da missao global de
RSC. Além disto, comités regionais de governangca em RSC aconselham e aprovam
todas as principais parcerias e esforcos em RSC. Liderados por um Diretor de RSC

global, esta equipe faz parte da organizagao de Assuntos Corporativos no Escritorio
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da area do Conselho de Co-CEOs. Ha também uma lideranga em RSC regional para
cada uma das principais regides da LABS. (LABS Integrated Report 2019, p. 78).

A empresa conta com uma lideranga global e regional dedicada aos temas
Responsabilidade Social Corporativa (RSC). A RSC possui uma area global
independente, com funcionarios exclusivos para esta fungdo, mas que conta com
lideres voluntarios de diversas areas em todas as unidades no mundo. (LABS
Corporate Social Responsibility 2019 Year in Review).

No Brasil, com base na missao global (trés pilares) da RSC, as a¢des serao
aprofundadas: no voluntariado com foco em assistencialismo — acdes mais imediatas
e pontuais, como por exemplo agdes em escolas, creches e asilos; na educacao,
como, por exemplo, cursos e treinamentos para escolas e estudantes de escola
publica; e no empreendedorismo que apoia startups da regido. (LABS — Sala de
Imprensa LABS Brasil — RSC, 2020).

Segundo o Entrevistado 7, a estrutura que impulsiona as praticas sociais é
diferente das demais unidades da LABS, pois as acbdes sdo coordenadas por dois
Lideres de RSC, um Coordenador para cada um dos trés direcionadores estratégicos
e os demais funcionarios voluntarios, independentemente da responsabilidade, todos
sdo nomeados de “embaixadores”, ou seja, ndo sao funcionarios exclusivos para a
gestdo e execugdo de praticas sociais. Os funcionarios voluntarios focam seus
esforcos nas cidades onde estdo baseadas as sedes da empresa no territério
brasileiro. Sem que isto seja fator excludente e ou limitante, esta iniciativa garante que
haja uma continuidade nas atividades realizadas, além de ndo comprometer o seu
nivel de qualidade. (LABS — Sala de Imprensa LABS Brasil — RSC, 2020).

“O Embaixador Lider juntamente com o Coordenador do pilar, apresentam
para o Lider Regional os projetos devidamente planejados e or¢ados, e na
situagdo de aprovagao os proprios funcionarios voluntarios podem colocar
em execucgdo.” (Entrevistado 7).

A empresa comunica em seu site que as praticas de RSC estao alicergcadas

em:

Criar um impacto social por meio de investimentos sociais estratégicos e que
tenham um beneficio duradouro para a sociedade; Impulsionar a experiéncia
dos envolvidos e aspectos sociais como um todo; Gerar um impacto social
que perdure sobre a LABS a partir do alinhamento com a estratégia de
negoécios da empresa; Buscar o compromisso de multiplas partes envolvidas
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e interessadas, tanto internas quanto externas, de maneiras inovadoras.
(LABS, 2019).

E, ainda, informa que o investimento social, no Brasil e na América Latina, apoia
uma gama de iniciativas que cobrem desde a geragdo de empregos com certificagao
de consultores LABS, que fazem uso de ferramentas de busca para potenciais
trabalhos, por meio de parceiros e clientes, até uma sele¢do cuidadosa de jovens
empreendedores, apoiados por meio da disponibilizacao dos softwares da LABS, com
o devido exercicio de capacitagao e possibilitando participagdes em eventos globais.
Com isto, a RSC atua na educacdo e em oportunidades de trabalho. Ainda, com
relacdo a educacao, a empresa estabelece parcerias com instituicdes publicas e
organizagbes sem fins lucrativos em agdes com foco em desenvolvimento de
competéncias cognitivas (como Matematica, Ciéncia e Tecnologia da Informacéo) e
nao-cognitivas (como Gestdo de Projetos, Trabalho em Equipe e Comunicagao),
especialmente voltadas para comunidades menos favorecidas e para os jovens
empreendedores. Por exemplo, uma acdo desenvolvida pela empresa, sdo as
sessOes de capacitacdo em Design Thinking, uma metodologia de solugdes a uma
problematica especifica, neste caso, de carater social. Nesta iniciativa envolve-se
organizagdes locais, priorizando parceiros sem fins lucrativos. Ja, a criagdo de
oportunidades de trabalho, ocorre também no estimulo a empreendedores
emergentes. (LABS — Sala de Imprensa LABS Brasil — RSC, 2020).

Além da RSC, existe outra frente social chamada de Diversidade e Inclusao.
Como uma organizagao global com profissionais de mais de 150 nacionalidades, a
LABS promove politicas e praticas que tém que fazer com que se sintam a vontade e
possam ter alto desempenho. Documentos e depoimentos revelam a adogédo e
incentivo a diferentes perspectivas sociais e a crenca de que a empresa se fortalece
por meio de uma combinag¢ao unica de cultura, raga, etnia, idade, sexo, orientagcao
sexual, identidade ou expressédo de género, capacidade fisica ou mental e situacdes
da vida profissional. Desenvolve-se, na empresa, uma cultura de inclusdo e foco na
saude e bem-estar que ajuda a que todos — independentemente do histérico — sintam-
se incluidos e possam ter o melhor desempenho. A empresa procura criar um
ambiente de colaboracao entre pessoas com diferentes pontos de vista e estimula a
inovagado. Ha uma estrutura Global com um CEO que lidera a frente Diversidade e
Inclusdo, com uma equipe de 15 profissionais, Lideres Regionais, de diferentes

nacionalidades, além da area de GP, como apoio. Esta frente conta com acgdes que
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visam o aumento do numero de mulheres em cargos de lideranga num futuro proximo.
No ano de 2019 a meta de 25% (ja batida) aumentou para 30%. Além disto, existe um
projeto para ampliar o programa de contratacdo de pessoas com autismo. (EPOCA
NEGOCIOS, 2019). No Brasil, existem redes de funcionarios para discutir e promover
pautas como mulheres na lideranga, LGBT+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis,
Transexuais e Transgénero), recrutamento de pessoas negras e pessoas com
deficiéncia. Além de politicas que estimulam praticas sociais voltadas a educacéao e
oportunidades econdmicas. (GLASSDOOR, 2019). O desdobramento da
Diversidade e Inclusao sera detalhado no item 4.1.1.

Os programas relacionados com RSC, na LABS, concentram-se em trés
pilares: desenvolver habilidades digitais; acelerar as melhores organizagées
sem fins lucrativos e sociais; e conectar os funcionarios com a missao da RSC
e o propdsito da empresa. Cada um destes pilares relaciona-se com os Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel das Nagdes Unidas (ODS), concentrando-se,
principalmente, em trés dos dezessete objetivos: educacdo de qualidade (ODS 4),
trabalho decente e crescimento econdmico (ODS 8) e fortalecendo a parceria para o
desenvolvimento sustentavel (ODS 17). (LABS Integrated Report 2019; LABS
Corporate Social Responsibility Summary Report 2019).

Quanto ao pilar voltado ao desenvolvimento de habilidades digitais,
estima-se que programas da LABS, para o desenvolvimento de habilidades digitais e
de codificagao, treinaram 56 mil professores, envolveram 4,5 milhdes de pessoas e
jovens carentes e abrangeram 105 paises. Nesta linha, a LABS doou € 23 milhdes,
em 2019, para iniciativas de educacgao e desenvolvimento da for¢a de trabalho, além
de projetos de empreendedorismo social. Estes programas de inclusdo digital,
ativados em mais de 105 paises, visam acelerar a construcdo de uma forga de
trabalho qualificada e diversificada. Os programas voltados ao desenvolvimento de
habilidades digitais variam de pais para pais e de cidade para cidade. De forma bem
resumida, estes projetos abarcam: tutorias e capacitagao por meio de sessdes virtuais
e presenciais de aprendizado; doagdes de software LABS e hardware, por meio de
clientes e parceiros comerciais da empresa; certificacdo de profissionais
desempregados, visando a sua reintegracao no mercado de trabalho; langamento de
aulas digitais da LABS que dardo suporte aos sucedidos programas educativos.
(LABS Corporate Responsability Summary Report 2019; LABS Integrated Report
2019; LABS — Sala de Imprensa LABS Brasil - RSC, 2020).
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Quanto a acelerar as melhores organizagdes sem fins lucrativos e sociais
a conectar os funcionarios com a missao da RSC e o propédsito da LABS,
identificou-se que, em 2019, 52% dos projetos voluntarios corporativos da empresa
contaram com funcionarios no apoio aos programas de educacao inclusiva, prontidao
da forga de trabalho e programas de empreendedorismo social. Estima-se que, com
base nos programas de voluntariado e parcerias no setor social, impactou-se,
positivamente, mais de 6 milhdes de vidas neste ano. (LABS Corporate Social
Responsability Summary Report 2019).

Nas entrevistas, houve depoimentos relacionados a politica sobre liberagao do
uso de 10% do tempo mensal do funcionario para praticas sociais e/ou em projetos
diversos no qual € aplicado a qualquer unidade da LABS no mundo. Os entrevistados
relatam que, por mais que haja um percentual limitador, ele é flexivel desde que as
atividades ndo comprometam a atividade fim do cargo. Esta orientagao é reconhecida
como boas praticas de gestédo estimuladas, mesmo que ndo formalizadas, mas como
um ato organico da empresa através da inciativa dos lideres organizacionais. Seguem

alguns depoimentos que ilustram esta pratica:

“E uma multinacional que te permite gastar 10% do teu tempo, mas a
maioria dos funcionarios gastam 30%. Entregando a tarefa principal ndo ha
nenhuma restricdo. Por isso, sou envolvido em tantos projetos. Com
certeza utilizando mais do que 10%.” (Entrevistado 1).

“Na verdade, ndo ha nada controlado se é 10% ou 156% do seu tempo. [...]
geralmente isso € acordado e avaliado entre o lider e o liderado. Por
exemplo, logo que entrei me envolvi numa pratica social que realizava
cursos para idosos. Eu me dedicava pelo menos 4 horas da minha semana
ministrando aula e indo no local da agédo. E aléem de mim, havia muitos
colegas que faziam o mesmo, por haver muito incentivo, se tem muitos
exemplos e muitas atividades para participar.” (Entrevistada 6).

A LABS assume a responsabilidade de maximizar o impacto social e € por isto
que ha um foco estratégico em agdes de trabalho em RSC e os Relatérios da empresa
apresentam o funcionario como protagonista na promog¢ao do impacto social. (LABS
Corporate Social Responsability Summary Report 2019). De fato, 93% dos
funcionarios reconhecem a importancia de buscar objetivos e sustentabilidade.
Pensando nisto, a empresa desenvolveu duas trilhas distintas de voluntariado: o
primeiro conecta os funcionarios ao seu objetivo por meio do voluntariado

tradicional, apoiando os interesses dos voluntarios em uma area que € importante
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para eles pessoalmente; o segundo ativa a expertise e a liderangca dos
funcionarios para apoiar iniciativas e parcerias exclusivas (por exemplo, Code
Unnati, LABS Social Sabbatical). Tanto o voluntariado tradicional, quanto o baseado
em habilidades, permite que os funcionarios liderem e produzam o impacto social que
querem ver apoiando no mundo. (LABS Corporate Social Responsability Summary
Report 2019).

Um exemplo sobre a trilha que ativa a expertise e a lideranga dos funcionarios

€ o depoimento do Voluntario 14 — JM que diz:

“Ser voluntario em ag¢des de RSC ajudou para melhorar meu lado de
lideranga e entender as necessidades do outro e desejos. Obrigada, RSC
por ajudar nosso mundo a melhorar!”

Efetivamente, o numero de horas que os funcionarios dedicam ao voluntariado,
na empresa, aumentou de 62.000, em 2009, para mais de 270.000 em 2019. (LABS
Corporate Social Responsability Summary Report 2019).

As praticas de RSC, na sua maioria, ttm como foco o ambiente externo,
buscando diagnosticar as dores da sociedade local na qual a empresa esta inserida.
A atuacao realizada por profissionais voluntarios esta, diretamente, relacionada a sua
retencdo, uma vez que se conectam com o proposito da empresa e identificam-se com
a sua politica de conduta. Foram analisadas e descritas uma quantidade significativa
de praticas de RSC, que foram realizadas ou tiveram participagcao dos profissionais
da LABS Brasil no ano de 2019, e elas foram subdivididas em: LABS Global
Institucional, no qual refere-se a praticas aplicadas em todas as unidades da LABS no
mundo e LABS Brasil especificas, relacionadas a necessidades pontuais a realidade
da unidade local da LABS.

Ha exemplo de uma pratica Institucional, cabe compartilhar o Més do Servigo
Voluntario ou “Month of Service”. Na LABS Corporate Social Responsability Summary
Report 2019, descreve a maior e mais antiga iniciativa de voluntariado global da
empresa, chamada de “O Més de Servigco”. Esta pratica ocorre sempre durante o més
de outubro, e ela se compromete em mobilizar o niumero maximo dos de seus
funcionarios, familiares, parceiros e clientes a se engajarem em ag¢des voluntarias em
todas as suas unidades. O més do servico voluntario reforca o seu compromisso,

como uma empresa global com atuagao local, de fazer com que a vida das empresas,
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comunidades e pessoas funcione melhor. Logo, a percepcao dos Entrevistados 7 € 5

aprofunda a descrigao da pratica, na 6tica de sua propria experiéncia:

“Para esses eventos especificos no més de outubro, o planejamento
comega em agosto, identificando quem serédo os parceiros, logo entra em
contato com as entidades e instituicbes e agenda as atividades. O
cronograma e oS lugares s&o divulgados pelos canais de comunicagdo
interna. Um dos canais é a plataforma online onde as informagées sobre
as atividades séo detalhadas e também fica disponivel o link para inscrig&o.
Clientes e parceiros da LABS, amigos e familiares dos funcionarios poderao
participar das atividades”. (Entrevistado 7).

“Existe um estimulo por parte da empresa para que os funcionarios se
voluntariem a realizar praticas sociais durante todo o ano, mas em outubro
isso acontece com mais forga. Existe uma flexibilidade quanto ao
funcionario dedicar o seu tempo para eventos e praticas sociais. O
permissionamento de vocé sair por vezes de sua atividade para fazer algo
social. O profissional ao chegar na empresa e ja é contagiado por essa
cultura social. Praticas sociais é um assunto que faz parte das relagées e
dos grupos. E culturall” (Entrevistada 5).

A exemplo disto, é o depoimento do Voluntario 18 — MA:

‘Eu participei da acdo de doagdo de sangue no ultimo més e foi uma
fantastica iniciativa para promover e facilitar essa acdo para oS
funcionarios, pois é definitivamente valiosa e ajuda muitas pessoas
necessitadas...”

Por fim, a descri¢cao das politicas e praticas de RSC, relacionadas aos exemplos
de aplicacdo do Més do Servigo Voluntario (“Month of Service”) e as demais praticas
de RSC da LABS Global e LABS Brasil especificas, estao disponiveis identificadas e

transcritas no Apéndice F.
4.1.1 Diversidade e Inclusao (DI)

Na estrutura Social da LABS a RSC comporta um outro pilar de praticas sociais
nomeado de Diversidade e Inclusdo. Ambos sdo administrados por diferentes
estratégias e diretorias, mas mobilizam os profissionais a realizem praticas em
comum. A DI desenvolve praticas mais relacionadas ao ambiente interno com foco em
retencdo, mas move direcionadores no ambiente externo quando trata-se nas

atracdes de profissionais diversos.
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Para a LABS o permissionamento de oportunidades iguais, no ambiente de
trabalho, ndo é uma questao de ética, significa confiar na competéncia profissional da
pessoa, considerando suas habilidades como pontos que podem fortalecer o trabalho
em equipe e o relacionamento entre os préprios funcionarios. (LABS Brasil, O que
vocé pode esperar em Diversidade e Inclusao, 2019). O relato do Entrevistado 2 vem

a este encontro:

“O mais importante para entender sobre diversidade é que todos nds
contribuimos para ela. Por defini¢do, todos somos diferentes, com histérias
unicas. Ndo podemos mudar o lugar que nascemos ou a nossa etnia, por
exemplo. Isso é o que chamo de diversidade inerente. Em grande parte das
discussées sobre diversidade, paramos por ai. O que as empresas
precisam se atentar é ao que chamo de diversidade adquirida. S&do as
diferentes experiéncias e historias que acumulamos ao longo da vida. Para
mim, o segredo é contar com um time que retina esses dois conceitos de
diversidade”.

Mas nem sempre este modelo organizacional fez parte da estratégia da

empresa. A LABS percebeu a necessidade de trabalhar sobre a DI quando:

“[...] comecgou a receber profissionais de outros estados e paises e também
na area.” (Entrevistada 9).

Outro motivador foi a necessidade de atracdo e retencdo de mulheres.
Compreender como a LABS poderia atrair o mercado feminino e o que bloqueava a
falta de interesse ou informacéao sobre as carreias de Tl para mulheres. Foi necessario
entender também a necessidade de trabalhar este tema dentro da empresa,

reconhecendo este publico dentro da organizagcado. Segundo a fala da Entrevistada 9:

“Antes de assumir a lideranga da area, eu atuei na INFRA durante 5 anos
e nesse periodo fui a tnica mulher a trabalhar no meio de 30 homens. [...]
Buscar entender e desenvolver as profissionais mulheres da LABS em
temas relacionados ao viés inconsciente, comportamento entre lideres e
liderados [...].”

DI também esta associada a capacidade de criar um ambiente organizacional
em que os profissionais qualificados se sintam engajados e capazes de criar relagdes
que promovam seu autodesenvolvimento e networking. E, de certa forma, estimula a

sua retencao na empresa. De acordo com o relato da Entrevistada 4:
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“Trabalhamos numa empresa que somente na LABS somos mais de mil
funcionarios. Participar das praticas sociais nos permitem conhecer outras
pessoas que também estdo alinhados ao teu propdsito de vida. [...] as
vezes a gente fala alguma coisa boba que pode se tornar a ideia de um
super evento. Entdo esse networking é muito interessante aqui na LABS e
também por ser uma multinacional permite a oportunidade de expandir para
outras unidades no mundo. Um exemplo é que nesse ano eu participei de
dois eventos para clientes fora, um para o Chile e outro na Argentina. Nos
dois eventos houve espaco de Diversidade e Inclusdo e nesses dois
lugares os lideres de DI nas suas unidades me conheciam por todo o
trabalho e desenvolvimento em praticas sociais que realizei na LABS Brasil.
E isso é incrivell A conexdo que gera essas oportunidades que v&o
surgindo a partir disso.”

Nao adianta a LABS desenvolver uma estratégia inteligente sem considerar a
transformacao digital como prioridade de desenvolvimento. Da mesma forma, ndo é
possivel que o crescimento real chegue sem o trabalho em equipe com habilidades
criativas e engajamento, resultado do investimento em Diversidade e Inclusdo. No
depoimento do Entrevistado 2 (grifo nosso), ele descreve que a estratégia global da

LABS é focada em trés pontos:

“diversidade, acessibilidade e criagdo de carreiras inclusivas. O
primeiro consiste em aumentar a diversidade entre funcionarios e
parceiros; o segundo em criar ambientes acessiveis para todos; o terceiro
trabalhar na atracdo de profissionais e no desenvolvimento dos
funcionarios”.

Pensando nisto, a LABS posiciona-se através de praticas, cujas solugdes para
a gestdo de capital humano permitam identificar potenciais preconceitos e sugerir
mudancgas que incentivem a igualdade, mostrando como o desempenho de equipes
diversificadas pode ser muito melhor. (LABS Brasil, O que vocé pode esperar em
Diversidade e Inclusao, 2019). As falas dos entrevistados 2 e 3 corroboram com este

fato:

“Os funcionarios olham para as suas a¢cbes e ndo para o que vocé fala. A
diversidade deve ser em cascata, de cima para baixo.” (Entrevistado 2).

“O tema Diversidade e Incluséo faz parte da estratégia da empresa em
todos os niveis da estrutura organizacional, e que vem do nosso board que
é definido na matriz na Alemanha. E fora a estratégia ha um engajamento
muito humano.” (Entrevistado 3).
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Uma pratica esta relacionada a criagcdo de grupos de trabalho destinados a
promover a diversidade e a inclusao de diferentes perfis € minorias no ambiente
corporativo. Aceitar diferengas sempre foi um valor fundamental para a empresa, e
reconhece que se tornaram melhor, justamente, por desenvolver um ambiente de
trabalho inclusivo. Os funcionarios que fazem parte destes grupos utilizam da politica
dos 10% para exercerem o voluntariado. E os grupos s&o focados em promover a
diversidade, englobando atividades direcionadas para mulheres, LGBTs, geracoes,
raga/etnia e pessoas com capacidades diferentes (PCDs) e o projeto Autism@ Work
que visa integrar estudantes e profissionais com autismo. O objetivo é garantir a
representatividade e atuar no engajamento interno para promover a incluséo e
politicas antidiscriminacdo. (LABS Brasil, LABS & novamente destaque no Guia
Exame de Diversidade, 2020).

Os grupos sédo nomeados de Employee Network (redes de funcionarios), ou
seja, séo redes de funcionarios que participam de um ou mais grupos de Diversidade
e Inclusdo e que assumem diferentes responsabilidades. Com relacao a isto, tem-se

0s seguintes depoimentos:

“[...] ha o Lider de DI da unidade da LABS, logo o Lider do grupo, o Core
Time, que sdo moderadores do grupo que ajudam os lideres a realizarem
as atividades, e ha os voluntarios que ndo fazem parte da organizagéo, mas
exercem o papel de disseminar a mensagem do grupo para as suas
relagbes nas areas de trabalho, dentro e fora da empresa e também
participarem do ato da agcdo.” (Entrevistada 4).

“Os grupos de Diversidades cumprem um importante papel em aculturar os
comportamentos (Stay curious, Build Bridges, not silos, Keep the promise,
Tell it like it is) bases da LABS e lidar com qualquer tipo de preconceito. E
um espago Sseguro para as pessoas falarem, conversarem, se
empoderarem de informagdo e conduta.” (Entrevistado 3).

Apesar da Diversidade e Inclusdo se enquadrar em praticas sociais, a politica
de gestdo na LABS é diferente da RSC, neste caso, a Gestdo de Pessoas cumpre
uma importante responsabilidade. Para entender o processo foi entrevistado o Lider
da Diversidade e Inclusao da LABS Brasil, nomeado aqui como Entrevistado 3. De

acordo com seu depoimento:

‘A LABS Global conta com um CEO e equipe que define as estratégias e o
desdobramento delas fica sob responsabilidade de um Lider de
Diversidade e Inclusdo que é responsavel por fazer o acompanhamento do
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Employee Networks. Na estrutura organizacional das unidades da LABS a
DI esta sob gestao da Diretoria de GP. Com a GP discute-se a estratégia
dos Employee Networking e tenta entender como essa esta relacionada a
estratégia da LABS e apoia todas as atividades. As acdes sao planejadas
pelo Lider de DI e Lideres de cada grupo, logo apresentados para a GP e
a alta Gestdo com o CEO, buscando aprovagdo e posicionamento. O
orgamento para a realizagdo das praticas é previsto anualmente e possui
duas fontes, uma pela GP e outra pelo grupo de Diversidade e Incluséao
Global. A GP, juntamente com o Lider de DI e os Lideres dos grupos
ajudam a justificar o valor investido nas praticas sociais de DI. O orgamento
é discutido e fundamentado por esse grupo para que ao longo do ano
possam realizar as atividades, como por exemplo: contratagdo de
palestrante de outro estado (passagem, hotel), material de expediente (post
it), material de divulgacgéo, etc.”

Os grupos sado formados de acordo com a necessidade dos funcionarios
lotados naquela unidade da LABS. No Brasil existe o grupo Business Woman Network
(BWN), que € uma rede de funcionarias mulheres que tratam temas relacionados ao
empoderamento e carreira, principalmente na area de Tl; tem o PRIDE, que é formado
por uma rede de funcionarios LGBTI (Iésbicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais
e intersexo); o Black Employee Network (BEN), que é formado pelos funcionarios
negros e pardos; o Diferently Abelt People (DAP) é para pessoas com deficiéncia e,
dentro dele, o Autism@Work, para pessoas com Autismo. Conta, ainda, com o
Generations, para inclusao de todas as geracdes e o grupo Ethinicities, para pessoas
de diferentes culturas, linguas e costumes.

Um exemplo de pratica de DI foi um Workshop de Design Thinking promovido
pelo grupo Diferently Abelt People (DAP). A provocagdo do grupo para com 0s
participantes foi promover um evento em que houvesse conscientizacdo sobre a
cultura de DI e a oportunidade de desenvolvimento de suas habilidades atraves de
uma metodologia agil. Além disto, a experiéncia também lhes trouxe a oportunidade
de trabalhar em rede. (@LABS, 2019).

Com relagao a quantidade de participantes na organizagao das atividades dos
grupos, varia muito de grupo para grupo. O mesmo funcionario pode participar em
mais de um grupo e também pode assumir responsabilidades diferentes. Outra
observagao € que, nao necessariamente, ele deve participar dos grupos no qual pode

ser representado diversamente. Sobre este fato, tem-se os comentarios a seguir:

“Fui diversas vezes convidado e participei de agbes promovidas pelo grupo
RSC, mas sempre como participante/apoiador. Algumas agdées como pintar
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escola, doar sangue no hospital, visitar lar de idosos. Grupos da
Diversidade e Incluséo, participei de agbées especificas no PRIDE e BWN.
Diferente no BEN que atuo mais na estratégia e liderancga.” (Entrevistado
2).

“Em termos participantes ativos a gente consegue alcangar mais o publico
geral da LABS, porque hoje a gente tem mais de 1 mil e 300 funcionarios.
Entéo, dentro do Core Time eu acredito que a gente tenha em torno de 20
a 25 pessoas, isso somente do grupo PRIDE. Ja no BWN, tem em torno de
15 participantes no Core Time.” (Entrevistada 4).

‘Aléem do grupo ‘core’, ha os voluntarios, atualmente 300 voluntarios
aproximadamente, e o fato curioso é que ndo formados exclusivamente por
mulheres, homens também tém interesse como forma de entenderem o
comportamento e exercerem a empatia. Um fato importante a revelar é que
nem todas as mulheres participam, por terem resisténcia aos temas
tratados.” (Entrevistada 9).

Os grupos séo liderados por um voluntario que assume a responsabilidade de
Coordenador, alguns tém dois coordenadores, outros somente um,
independentemente da quantidade, esta funcdo € ocupada mediante um processo
seletivo. No processo sao envolvidos a GP, o Lider de DI e os participantes dos grupos
que, ndo necessariamente, estao lotados na mesma LABS. Uma vez selecionado o
Lider, ele tem autonomia sobre a gestdo do grupo. E o processo ocorre em duas
etapas, conforme descrevem as entrevistadas 6 e 9:

“A gente divulga a vaga nos canais de comunicagcao da LABS para que
todos os funcionarios tenham a oportunidade de candidatarem-se. A
primeira etapa do processo seletivo, montamos grupos de entrevistadores,
que geralmente se envolvem com diversidade e que tem alguma relagéo
com o grupo da vaga disponivel. A segunda etapa de entrevistas € com
diretora de GP, o Lider de DI Regional e até o CEO da LABS. Ha a
possibilidade de buscar participagdo de voluntarios de outras LBAS da
América Latina, regido no qual a LBAS Brasil pertence. Eu mesma, ja
participei de processo como entrevistadora na Argentina.”

‘A Lideranca do grupo de DI é tratada num processo seletivo. E uma vez
nomeando com essa fungdo, o mesmo tem liberdade para criar a forma de
gestéo no grupo.”

J4, quando se trata de gestao dos grupos, ndo ha um unico modelo, a gestéao
€ organica e acontece de acordo com o perfil de cada grupo. Alguns tém um processo

mais estruturado e outros n&do, mas a Gestdo global de DI passou por mudangas,



61

recentemente, e que repercutira nos grupos lotados nas LABS. De acordo com os

relatos, percebe-se que:

“Esta tendo uma transformacdo nos grupos de DI, buscando a gestao dos
grupos atraves de KPI para medir os impactos e o quanto isso pode
correlacionar com o engajamento. A nossa nova lider global esta
comegando a construir esse trabalho. Ela € uma pessoa que trabalha com
dados. O grupo DAP ja se utiliza de dados, muito em fungdo da
necessidade de cumprir a legislagdo. Entendemos que esses dados s&o
muito importantes e que repercutem no resultado na empresa. Produzir
dados e compartilhar com a geréncia como forma de compartilhar e
comprovar possiveis investimentos.” (Entrevistada 5).

“De forma geral cada grupo monta um calendario de atividades durante o
ano, mas que se intensifica no més em que se comemora alguma data
representativa aquele grupo. Por exemplo, 28 de junho é o Dia do Orgulho
LGBTI (lésbicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais e pessoas
intersex). Entéo, o grupo PRIDE organiza e varias atividades ocorrerem ao
longo do més de junho, como por exemplo workshops sobre empatia. O
grupo tras palestrante de outras empresas, por exemplo em 2019
trouxeram uma funcionaria da Google de Séo Paulo. Ela é uma mulher
trans e exerce um cargo super alto la na Google e isso foi muito importante
e empoderador. O més encerra-se com uma celebragéo final, algo mais
descontraido pra galera que faz parte do grupo também poder se conectar
e fazer networking.” (Entrevistada 4).

“Uma vez que um grupo é mais exigido por ser o tema chave relacionado
a alguma estratégia da empresa, 0s demais grupos o0s apoiam.”
(Entrevistada 9).

O grupo BWN, por exemplo, em 2019, identificou a necessidade de uma
governanga mais estruturada por entender que a atragédo de mulheres para vagas
existentes e futuras no ambiente organizacional tornou-se um direcionador estratégico

da empresa. Como pode-se observar no depoimento a seguir:

“‘Em 2019 o direcionador foi mais mulheres na forga de trabalho. A partir
dessa necessidade foram criados trés pilares e nomeado responsaveis
para conducdo de cada um. Os pilares sdo: desenvolvimento e carreira
(eventos de networking, mentoria e Workshops sobre diversos temas),
branding e comunicagéo (atragdo e engajamento através da comunicagao,
identidade visual) e empoderamento (questbes relacionadas a conflitos
internos, sindrome do impostor, apoio a encaminhamento ao psicélogo).”
(Entrevistada 9).
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Nao sao todos os temas que sao trabalhados diretamente e com profundidade,
por ja fazerem parte da cultura, um exemplo € a maternidade e paternidade. De acordo

com as Entrevistadas 2 e 5:

“Eu me orgulho de ser pai e ter uma empresa que discute sobre esse tema
me deixa muito feliz. Nessa semana teve palestra sobre masculinidade e
eu acho superimportante o movimento da empresa em trazer temas que
muitas vezes ndo sdo discutidos na sociedade. A fato de trazer o tema para
dentro da empresa e dar chance para as pessoas ouvirem e debaterem é
muito legal. Acho que todas essas iniciativas fazem com que as pessoas
possam refletir sobre diversos tépicos e com isso consigam reter os
funcionarios dentro da empresa.” (Entrevistado 2).

“Maternidade é um tema muito bem tratado dentro da organizagdo que ndo
ha necessidade de ter um grupo de DI para isso. A empresa através da GP
Jja detém de praticas diferenciadas do mercado, como por exemplo um
tempo maior de licenga maternidade.” (Entrevistada 5).

Com relagao a indicadores, a LABS disponibiliza, para o mercado, dados que
possam ser analisados e ou atribuidos como benchmarking para empresas inspiradas

a buscar ou melhorar a cultura de RSC com foco em Diversidade e Incluséo.

Figura 4 - Diversidade e incluséo - Indicadores

Fatos principais: Diversidade e inclusao

adores criando MNacionalidades dos funcionarios da

SAP

Mulheres na forga de trabalho SAP

Mulheres na lideranga da SAF Colegas da SAF em

globalmente meio do programa A

Funcionarios Clientes SAF em mais de 180 palses Grupos de rede de funcionarios

Fonte: LABS Global, Diversidade e Inclusao (2020).

A pesquisa teve acesso a uma quantidade significativa de exemplos de praticas

relacionadas a DI, foram selecionados alguns dados descritos neste item e as demais
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foram organizadas conforme os grupos Employer Networking, existentes na LABS

Brasil, bem como transcritas com exemplos de aplicacao, disponiveis no Apéndice G.

4.2 GP e RSC na Atracao e Retencao de Profissionais Qualificados

A RSC é uma estratégia na organizagdo cujo direcionamento e sua
manutengao sao sustentados desde a Diretoria aos cargos mais operacionais, além
de sensibilizar terceiros, fornecedores, clientes e comunidade na qual cada unidade
da empresa esta inserida. Dentro deste contexto, um dos objetivos da pesquisa é
descrever politicas e praticas de GP associadas a RSC na atracdo e retencdo de
profissionais qualificados.

Politicas e praticas de GP na LABS expressam que cada funcionario é
essencial para alcancar o propdsito da empresa. O profissional atraido para a
empresa € convidado a se identificar ou a se desenvolver junto a um conjunto de
comportamentos que descrevem como se fazem as coisas na LABS em seu dia a dia.
Ha um documento que pode ser considerado como um coédigo de conduta que
descreve a sua cultura com instrugdes para tomar decisdes e direcionar o trabalho.
(LABS Integrated Report 2019).

O video institucional que explana sobre a cultura da empresa comunica valores
como “abracar as diferencas (Embrace differences); manter-se curioso (Stay curious);
construir pontes, nao silos (Build Bridges, not silos); mantenha a promessa (Keep the
promise); fale honestamente (Tell it like it is)”. (LABS Integrated Report 2019, p. 76).

Ha na empresa a busca pelo entendimento das necessidades e aspiragdes dos
funcionarios nas suas respectivas geracdes, tendo em vista o desafio de uma
organizacao contemporanea em atrair, reter e aumentar os talentos atuais e futuros.
Para atender expectativas de funcionarios e fornecer experiéncias e servigos
inteligentes, agradaveis e significativos, a estratégia de GP busca avaliar implicagdes
derivadas da estratégia corporativa, em areas de investimento estratégico que

abrangem todo o ciclo de vida dos funcionarios. Desta forma,

[...] permite criar uma cultura de trabalho que lida com: sucesso, agilidade e
escopo de um ambiente de trabalho digital construido com base em nosso
propdsito de ajudar o mundo a funcionar melhor e melhorar a vida das
pessoas. Essa cultura encoraja o compartilhamento aberto de ideias, conduz
a mudanga e, em Uultima instancia, cria uma grande experiéncia para os
funcionarios. (LABS Integrated Report 2019, p. 75).
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Com relagdo a estrutura organizacional, a Diretoria Global de Recursos

Humanos responde, diretamente, para o CEO da organizagdo. De acordo com o

Entrevistado 3

“[...] a Diretoria de GP LABS Brasil, responde para a Diretoria de GP
Regional, que, por sua vez, responde para o Diretor GP Global, que
responde diretamente para o CEO.”

A diretoria de RSC néao se reporta a GP, mas trabalha em conjunto para a

mobilizagado de liderangas e voluntarios para os programas e praticas relacionados

com RSC. O Lider da Diversidade e Inclusdao da LABS explica que é importante

entender a cultura da empresa quanto a influéncia das praticas de RSC na GP:

“Nossa cultura ndo é setorizada onde cada pessoa ira trabalhar somente
na sua caixinha, a gente trabalha muito em projetos em conjunto, ou seja,
independente de onde estiver o RSC e a GP a gente sempre trabalha em
conjunto, é natural na LABS. N&o é porque o RSC n&o esta sobre gestao
ou abaixo da GP que significa que eles ndo trabalham juntos.” (Entrevistado
3).

O Lider da RSC, da LABS, descreve que a GP e a RSC sao processos

independentes com diretorias que respondem diretamente por cada processo:

“No passado a GP era mais reativa no envolvimento da area nas praticas
de RSC. Nos dltimos anos, o cenario mudou positivamente e
progressivamente com relagdo ao apoio da GP nas praticas de RSC. Uma
mudanca na estratégia da RSC foi estipular junto com a GP uma reunido
bimensal com os gestores, buscando compatrtilhar e atualizar sobre o0s
projetos que estdo sendo desenvolvidos, assim como buscar apoio a
participacado dos voluntarios. Hoje a GP é um forte parceiro na elaboragdo
e realizagdo das atividades.” (Entrevistado 7).

Ja, na Diversidade e Inclusdo, como apresentado anteriormente, o Lider de DI

relata que a GP tem influéncia na gestdo do planejamento e orgamento relacionados

as praticas sociais:

‘A GP trabalha como ‘sponsor’, ou seja, um patrocinador do negdcio e o
apoiador que ajuda a lapidar e a cocriar as agbes caso haja necessidade.”
(Entrevistado 3).
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Outro exemplo de influéncia da GP nos grupos de diversidade é ter um
profissional da area para dar suporte efetivo nas agdes, de modo especial na atragao

de funcionarios, como pode-se observar no depoimento da Entrevistada 9:

“[...] no grupo BWN é composto por um pequeno grupo que administra as
acoes previamente planejadas, importante ressaltar que ha uma pessoa da
equipe de atracdo da GP que traz o olhar do perfil do funcionario que a
empresa busca e deseja no ambiente corporativo.”

Medidas de engajamento tém sido utilizadas para avaliar se a estratégia é
percebida pelos funcionarios. Define-se pontuagdo desejada para o nivel de
comprometimento, orgulho e lealdade dos funcionarios, bem como o sentimento de
defesa dos funcionarios em relagao a LABS. Estas medidas sao obtidas por meio de
uma pesquisa anual com os funcionarios nomeada de "#unfiltered". (LABS Integrated
Report 2019).

O indice de Engajamento dos Funcionarios, em 2019, ficou em 83%, um pouco
abaixo de 2018 com 84%. Para 2020, ao longo de 2023, a LABS tem como objetivo
elevar o engajamento dos funcionarios e manté-lo entre 84% e 86%, como nos anos
de 2016 e 2017, com 85%. (LABS Integrated Report 2019). Neste aspecto, o Lider da

Diversidade e Inclusdo da LABS comenta:

“Uma pratica de GP que apoia preventivamente a manutengdo do
engajamento, além de compartilhar a importancia desse indicador para a
empresa é a existéncia do grupo de funcionarios chamados Employee
Sound Boarding, que significa quadro de situagbes criticas de funcionarios,
onde os envolvidos sédo representantes de todos os setores e discutem
situagbes que estdo relacionadas ao clima organizacional e que s&o
trabalhadas com o CEO e da GP.” (Entrevistado 3).

Na LABS foi feito, também, um estudo para avaliar a relagdo entre o
engajamento e o crescimento da empresa. Com dados coletados entre 2014 e 2018,
analisou-se o impacto financeiro do engajamento dos funcionarios. Este estudo
revelou uma correlagéo positiva significativa entre 0 engajamento dos funcionarios e
a receita. (LABS Integrated Report 2019).

Outro indicador, avaliado, refere-se a relagcao entre desenvolvimento dos
funcionarios e o seu engajamento. Investigou-se se ha relagdo positiva entre o
investimento da empresa, no desenvolvimento dos funcionarios, e apoio a suas

carreiras com seu comprometimento e lealdade. Esta relagdo foi confirmada por um
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estudo de Bedarkar e Pandita (2014), que identificaram as "oportunidades de carreira"
como o principal motor do engajamento dos funcionarios. (LABS Integrated Report
2019).

Até o momento, os dados descritos relacionam-se a descri¢do das politicas e
praticas de GP, associadas a RSC num contexto geral da gestdo, com referéncia ao
engajamento. Nos proximos itens foram encontrados dados empiricos descritos, de

forma aprofundada, sobre atragao e retencao de profissionais qualificados.

4.2.1 A Atracao de Profissionais Qualificados

Um dos objetivos especificos desta pesquisa € identificar a influéncia das
praticas sociais na GP através da atracao de profissionais qualificados. Com base nos
estudos realizados nas fontes primaria e secundaria identificou-se politicas,
estratégias e resultados que destacam o engajamento do profissional LABS e a
importancia da relacdo da RSC, de modo especial, a Diversidade e Inclusdo neste
contexto.

Em 2019, foram contratados externamente 12.833 funcionarios, sendo 21,4%
"Early Talents" e 37,5% mulheres, de acordo com resultados previstos no plano de
crescimento global da empresa. E todo o processo de atragéo foca na construcéo de
uma forca de trabalho altamente inclusiva em varios aspectos demograficos
(geragdes, género, etc.). (LABS Integrated Report 2019).

A LABS é considerada um ima de profissionais qualificados e conquistou mais
de 200 prémios de empregador. O LABS Integrated Report 2019 descreve que a LABS
América esteve no ranking anual da Fortune 100 Best Workplaces for Women, e Best
Places to Work on Glassdoor. A LABS também foi classificada como uma das
melhores marcas para se trabalhar em sete das nove listas anuais de Melhores
Lugares para Trabalhar 2020, da Glassdoor Employees' Choice. (GREAT PLACE TO
WORK, 2019; GLASSDOOR, 2019).

A LABS desenvolve um produto especifico, cuja inteligéncia do negécio é
ensinada para seus profissionais, a medida que sao inseridos no contexto de
desenvolvimento e suporte ao cliente. A maioria dos entrevistados citam que o perfil
do profissional e os critérios minimos exigidos para uma contratacdo é que o
profissional tenha inglés fluente e alguma graduagdo concluida ou em

desenvolvimento numa Universidade. Segundo as falas dos entrevistados 9 e 3:
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“Nossa tradigcao é formar profissionais, por isso, o perfil de entrada de um
profissional LABS né&o se exige a experiéncia. A cada 10 vagas, 3 sdo para
cargos mais plenos e sénior, as demais séao para fungbes operacionais no
qual moldamos o profissional nos conhecimentos técnicos originados pela
propria empresa. Profissionais jovens que estdo na graduacgéo, faltando
dois anos para se formar, fluéncia no inglés e espanhol (normalmente
aprendido assistindo seriados ou jogando video game), moram com 0S
pais, normalmente primeiro emprego.” (Entrevistada 9).

“Num processo de atracdo existe a relagdo com a experiéncia prévia para
cargos especificos, mas hoje a grande parte das pessoas sdo contratadas
pelos projetos de estagio. Aproximadamente 83% dos profissionais foram
contratados pés estégio. E um indicador alto e por isso, buscamos
desenvolver o profissional nos 5 comportamentos culturais da empresa
nesse periodo.” (Entrevistado 3).

Além disto, em termos comportamentais, a LABS busca candidatos que somam

algumas caracteristicas:

“[...] que sejam colaborativas, criativas e divertidas. E, acima de tudo,
querem pessoas apaixonadas por ajudar as empresas - e 0 mundo - a
crescer e a melhorar a vida das pessoas.” (Entrevistado 3).

“[...] que representam a diversidade, muito em fungdo de que quanto mais
diverso for o ambiente, mais produtivo se tornara. Na LABS a empresa
busca e adapta o ambiente para melhor atender o profissional diverso, por
exemplo profissionais com deficiéncia.” (Entrevistado 7).

Quando se trata de vagas cujos requisitos exigem experiéncias de profissionais
plenos ou sénior, em ferramentas ou linguagens de desenvolvimento especificos, faz-

se necessaria a busca no mercado, como comenta a Entrevistada 9:

“Séo perfis mais dificeis de encontrar e que normalmente precisa-se abrir
oportunidade para profissionais de outros estados ou até paises.”

Independentemente de ter ou ndo experiéncia, o perfil profissional da LABS é
moldado numa diretriz que busca por diversidade no quadro funcional. Nas situacoes
citadas acima, de forma imediata, identifica-se a diversidade geracional e cultural.

Uma pratica social é o desenvolvimento do produto, este é o sistema de GP,
LABS Success Factors HCM, para ajudar a elevar os niveis de diversidade no
ambiente de trabalho das organizag¢des, nos processos de descricdo de trabalho,

avaliacbes de desempenho e outros processos para identificar potenciais
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preconceitos e sugerir mudangas que incentivem a igualdade. As primeiras mudancas
ocorreram na disponibilidade de analises e relatérios sobre diversidade e incluséao,
para ajudar as organizagdes a identificar e rastrear onde existem preconceitos na
contratacdo de talentos (recrutamento e selegcdo) e gestdo de processos
(remuneracao, sucessao), juntamente com orientagdes sobre agdes a serem tomadas
para abordar estes preconceitos. (LABS Brasil, Tecnologia da LABS facilitara
Diversidade e Inclusdo no ambiente de trabalho, 2016).

As solugdes LABS Success Factors visam aumentar o valor de uma forga de
trabalho através do desenvolvimento, gestdo, envolvimento e capacitagdo das
pessoas. Em 2019, a LABS mudou o nome da LABS Success Factors HCM Suite para
LABS Success Factors Human Experience Management (HXM) Suite, ja que a
funcionalidade XM da Qualtrics foi integrada ao software. Além disto, as solugdes
HXM da LABS oferecem ofertas para o nucleo de GP e folha de pagamento, gestao
de talentos, experiéncia dos funcionarios, analise de pessoas e planejamento da forga
de trabalho. “Sistema de recrutamento, viés inconsciente no processo de selegéo”.
(LABS Integrated Report 2019, p. 69). O relato do Entrevistado 3 ilustra a respeito do

recrutamento:

“Todo o processo de recrutamento da LABS é via um portal onde a pessoa
cadastra o seu curriculo. Varias informagbes que ndo séo relevantes ndo
aparecem, ou seja, se trabalha no blind recruitment (recrutamento as
cegas), somente se analisa informagbes que séo relevantes para o cargo,
como experiéncia na area. Foto, é um exemplo que ndo aparece para o
recrutador e gestdo da area, assim mitiga riscos de preconceitos com
relacdo a imagem. A gente tenta tirar também o nome da Universidade que
o candidato estuda ou formou-se é outro exemplo.”

Os proprios funcionarios tornam-se os atores de divulgagdo da empresa uma
vez que, em eventos fora do ambiente corporativo, compartiham das suas
experiéncias e relatos sobre a cultura organizacional da LABS, conforme a

Entrevistada 6 comenta:

“Como temos um marketing forte para ser uma boa empresa para se
trabalhar. Entendemos que o proprio funcionario poderia ser 0 nosso
catalizador para novos candidatos, entdo os convidamos para serem 0S
Embaixadores dentro da Universidade. Descentralizamos o processo de
atracdo da GP, por exemplo, € muito facil a GP dizer que é muito legal
trabalhar aqui, mas o mercado quer ouvir das pessoas que fazem as
mesmas fungbées que ela.”
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A RSC e Diversidade e Inclusdao (DI) sdao bracos fortes nestas acoes,
principalmente pelo direcionamento estratégico de ser uma empresa inclusiva. Um
exemplo é o programa “ID Experience”, pratica que oportuniza trazer profissionais e
alunos para conhecer o ambiente organizacional na LABS e participar de alguns
workshops sobre um tema relacionado ao posicionamento estratégico, que, em 2018,
direcionou a contratagdo de um numero maior de profissionais mulheres e, em 2019,
de profissionais negros. Ambos tiveram como canal de entrada um evento realizado
na prépria organizagéo, em que o convite era para o publico especifico e os dados ja
eram vinculados a base de dados da empresa. Segundo a Entrevistada 6, os grupos
de DI tém suas particularidades com relagdo a gestdo, mas destaca um ponto em

comum:

“[...] em todos os grupos teremos pessoas de recrutamento pra gente poder
olhar pra diversidade e poder trazer pra dentro do nosso processo de GP.”

J4, nas entrevistas 5 e 6, sdo descritas estratégias de atragdo da LABS.

‘A LABS tem um sistema de GP inclusiva onde todo o processo € iniciado,
acompanhado e finalizado por la e que se torna benchmarking para outras
empresas. Ha como estratégia a participacdo de pesquisas de satisfagcdo e
clima organizacional, como GPTW - Great Place to Work, [...] acabam
trazendo uma visibilidade para o mercado. Além disso, ha uma pratica da
GP, onde o funcionario pode indicar pessoas para trabalhar na empresa e,
uma vez que essa pessoa se candidate e seja aprovado no processo de
selegéo, o funcionario recebe um prémio.” (Entrevistada 5).

‘A cada vaga que abre, pensamos [em] como atrair a pessoa certa, se
precisamos de alguém que fale espanhol, vamos fazer eventos em
espanhol, convidando funcionarios que falam o idioma ou que sdo dessa
nacionalidade para falar sobre tema leves e que consiga atrair essas
pessoas que falam para dentro da empresa.” (Entrevistada 6).

Entre as praticas realizadas pela empresa para posicionar a LABS como
instituicdo atrativa para futuros profissionais qualificados, destaca-se o trabalho
realizado em conjunto com mais de 3.800 universidades em eventos, palestras
executivas, visitas a escritérios, concursos, patrocinios a clubes de estudantes e
webinars voltados ao recrutamento dos melhores estudantes e graduados, bem como
para a integragao das mais recentes tecnologias da LABS aos curriculos. O programa

de Aliangas Universitarias, da empresa, € oferecido em universidades de todo o
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mundo, como uma iniciativa que visa familiarizar e inspirar os estudantes com as
ultimas inovagdes da LABS e proporcionar aos talentos da proxima geragédo as
habilidades e tecnologias necessarias para o seculo XXI, seja nesta empresa ou em
qualquer outro lugar. (LABS Integrated Report 2019).

Em 2019, mais de 1.000 alunos foram inscritos no programa de formacgao
profissional da LABS (no Brasil, China, Alemanha, Hungria, india, Irlanda, Jap3o,
Singapura, Australia, Suica e Estados Unidos). “No geral, medimos uma taxa de
conversao (numero de alunos que permaneceram na LABS depois de completarem
seus estudos duplos) para estudantes de formagao profissional de 71% em 2019
(2018: 73%)”. (LABS Integrated Report 2019, p. 75).

Um adendo deste programa é a LABS Next-Gen, que se define como uma
plataforma de inovacéo que podera impactar os mais de 335.000 clientes da LABS de
25 setores da economia, presentes em 190 paises. A plataforma conecta ao
ecossistema da empresa (estudantes, bem como startups e pesquisadores) e a rede
de inovacéo da LABS University Alliances, que conta com mais de 3.100 instituicbes
educacionais em 106 paises, bem como mais de 100 centros de inovacédo e
desenvolvimento, além de startups. Este € um movimento global que conecta
empresas e universidades com o propoésito de unir estudantes e pesquisadores em
uma colaboracéao coletiva para a inovacado. No Brasil a plataforma esta lotada num
espago dentro da Universidade Unisinos em Sao Leopoldo. (LABS Brazil, LABS Next
Gen, 2020).

Também em parceria com outra Universidade, os organizadores convidaram
académicos, startups, parceiros globais e especialistas da LABS para participar do
primeiro Unleashed Meetup e falar sobre um assunto muito importante: Inteligéncia
Artificial e o futuro da tecnologia. Durante o evento, os painelistas compartilharam
suas experiéncias e discutiram como pode-se usar a tecnologia para ajudar a mudar
o mundo, motivando para agbes de impacto social e ambiental. (@LABS, 2019).

Um exemplo foi a Conferéncia Global Women in Data Science (WiDS) que
ocorre anualmente. Dentro da programagao houve palestrantes, exclusivamente,
femininas que tiveram como objetivo inspirar e educar cientistas de dados,
independentemente do género, e apoiar as mulheres no campo. (@LABS, 2019).

Outra iniciativa foi unir a Ficgéo Cientifica (Sci-Fi) e o Design Thinking usando
livros, filmes e séries para ajudar a criar ideias inovadoras e transformadoras que

possam causar impacto. Durante o workshop, os participantes tiveram a oportunidade
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de aprender e combinar os dois, Design Thinking e Sci-Fi, para encontrar solugdes
para resolver um dos 17 Objetivos Globais da ONU. (@LABS, 2019).

Uma vez concluida a descricao de praticas de RSC relacionadas a GP, no que
tange a atracdo, o proximo passo refere-se a uma na andlise descritiva sobre a

retencao de profissionais qualificados.

4.2.2 A Retencao de Profissionais Qualificados

Outro objetivo especifico da pesquisa € identificar a influéncia das praticas
sociais na GP através da retencao de profissionais qualificados. Através dos estudos
realizados nas fontes primaria e secundaria identificou-se politicas, estratégias e
resultados que destacam o engajamento do profissional LABS e a importancia da
relagdo da RSC e da Diversidade e Inclusdo neste contexto. Pode-se perceber que
quando se trata de retencéo foram identificados dois pontos em destaque: a relagao
e influéncia no comportamento e no desenvolvimento do profissional.

A LABS expressa uma politica voltada a desenvolver relacionamentos
profundos e duradouros com todos os seus funcionarios. A taxa de retencao global
em 2019 foi de 93,3%, comparada a 93,9% em 2018. (LABS Integrated Report 2019).

Geralmente, as empresas buscam manter um baixo indice de rotatividade,
enquanto, na LABS, a l6gica esta em procurar manter o indice de retengao elevado.
(LABS Integrated Report 2019). A base de calculo é definida pelo numero médio de
funcionarios, subtraida dos funcionarios que se desligaram voluntariamente
(excluindo-se as demissdes relacionadas a reestruturagdo) e do numero médio de
funcionarios (em equivalentes a tempo integral ou FTEs), levando em conta os ultimos
12 meses. Em 2019, ocorreram 2.859 desligamentos relacionados a reestruturacéo
(2,9%) contra 305 desligamentos em 2018 (0,3%). Além disto, a permanéncia média
na LABS permanece no mesmo patamar elevado (7,3 anos em 2019 e 7,2 anos em
2018) e percebe-se que a fidelidade do pessoal € um indicador adicional de que a
LABS é considerada um empregador de escolha. (LABS Integrated Report 2019).

Considera-se, na empresa, que o engajamento dos funcionarios influencia a
sua retengdo na organizagao, sendo que o engajamento, como ja dito, opera como
indicador estratégico. (LABS Integrated Report 2019).

Promover a RSC como estratégia favorece aos funcionarios que exer¢gam

engajamento a organizacdo em atividades que excedem as suas responsabilidades
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atreladas a funcdo. Os depoimentos nas entrevistas expressam a percepg¢ao de

engajamento, como pode-se perceber na fala da Entrevistada 6:

“Quando a gente trabalha com algo maior que seu trabalho em si, o
sentimento é de felicidade, entdo eu sinto isso, uma gratiddo em poder
trabalhar numa empresa que me da liberdade em lidar com assuntos que
eu gosto e me faz sentir uma pessoa que acrescenta ndo sO para a
empresa, mas para o mundo.”

De acordo com alguns depoimentos, identificou-se que a realizagéo de praticas
sociais tornam-se estratégia de retencédo quando o profissional da LABS vive a
experiéncia e se torna capaz de questionar seu modelo mental e avaliar seu

comportamento.

‘A pratica de RSC também permite desenvolver comportalmente
funcionarios. A maioria das pessoas vivem numa bolha e quando se
deparam com uma realidade bastante vulneravel, mesmo que seja uma
acdo pontual, ou seja, rapida realizagdo, de certa forma consegue fazer
com que a pessoa amplie a sua consciéncia, acaba experimentando
situacbes diferentes. Um exemplo foi uma agcdo em que ministramos trés
aulas de informatica para criangas de uma escola da periferia. Realizado a
acdo os envolvidos se deram conta que reclamavam muito, por coisas
pequenas. A gente parou de reclamar, quando alguém falava um corrigia o
outro.” (Entrevistada 8).

Outro ponto relacionado a retencao é que o voluntario, além de promover
mudancas de comportamento, encoraja os demais profissionais a viver esta
experiéncia, capaz de sensibiliza-los através do exemplo, como relata a Entrevistada
9:

“Os eventos sociais contagiam de tal forma que néao fica somente no local
onde foi realizada a ag¢do, se propaga no ambiente do trabalho, uma vez
que os voluntarios compartilham suas experiéncias e ligbes aprendidas. Até
os profissionais mais reservados se sintam contagiados. Com certeza, um
exemplo é o més de servigo realizado em outubro.”

A retencéo esta diretamente relacionada ao engajamento do profissional para
com as atividades e oportunidades tratadas na empresa. Corroborando para as
politicas voltadas a retencado, estdo os estudos que analisam alguns indicadores,

dentre eles, o impacto financeiro do engajamento dos funcionarios. Como ja foi dito,
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o estudo realizado na empresa revelou uma correlagao positiva significativa entre o
engajamento dos funcionarios e a receita. (LABS Integrated Report 2019).

Outro indicador que compde a base de dados de gestédo relacionado com a
retencao de funcionarios, € o nivel de fidelizagao de clientes. Este indicador baseia-
se na hipotese de que funcionarios experientes trabalham de forma mais eficiente,
tém melhor conhecimento do produto e podem construir relacionamentos de confiancga
com colegas e clientes, portanto, tém a capacidade de melhor atender as
necessidades dos clientes. Tal indicador foi estabelecido de acordo com os estudos
de Koys (2001) que encontrou evidéncias de que a rotatividade de funcionarios tem
um impacto negativo na satisfagdo dos clientes. (LABS Integrated Report 2019). As

falas dos entrevistados 5 e 3 vém ao encontro deste assunto:

‘A cultura de RSC e Diversidade e Inclusdo na empresa repercute em
varias atmosferas, inclusive a do atendimento ao cliente. E os clientes
percebem isso... o produto em si é pensado com esse cuidado. Acaba que
0s proprios clientes absorvem o nosso comportamento e replicam em seus
processos.” (Entrevistada 5).

“Uma parte do meu trabalho eu me relaciono com o cliente e gosto também.
Pois vejo como uma oportunidade de conectar Diversidade e Inclusdo com
relacéo a cliente, produto. Acho que isso é uma coisa que eu nunca quis
perder. Nunca me desconectar com o mercado, porque isso me traz uma
bagagem com relagédo as pessoas que trabalham com Diversidade e ngo
tem. E junto com isso trabalho Diversidade com relagdo cultura e inovagdo
através das pessoas.” (Entrevistado 3).

A retencdo também poder ser relacionada a praticas de RSC voltada a
desenvolvimento. A GP da LABS busca desenvolver agdes que potencializem o perfil
dos funcionarios e da liderangca através de uma gama de desenvolvimento
profissional, aprendizagem, mentoria, coaching, juntamente com um programa de
diversidade de género para levar em consideragdo as mudangas em uma forga de
trabalho global. (LABS Integrated Report 2019). Além da criagdo de um ambiente de
trabalho que impulsione a inovagdo, o desempenho e o engajamento. (LABS
Integrated Report 2019).

A LABS cria oportunidades de carreira para os funcionarios e segue isto como
estratégia sustentada no indicador que evidencia quanto maior a capacitagédo dos
funcionarios, maior é a retencdo. Tal estudo baseou-se no Global Workforce Study

(2012), a "chance de progredir na carreira € o segundo maior motor de retencdo de
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funcionarios. Por sua vez, é nossa expectativa que essa oportunidade leve a um
aumento na retencao de funcionarios”. (LABS Integrated Report 2019, p. 217).

Em 2019, a empresa forneceu mais de 1.199.000 cursos (n&o incluindo
treinamentos de compliance) para 96% de seus funcionarios. (LABS Integrated Report

2019). Conforme o relato do Entrevistado 7:

‘Em se tratando de influéncia da RSC na GP, no On Boarding, um
programa de acolhimento para novos profissionais contratados para a
LABS, onde é apresentado varias informagbes em formato de workshop
necessarios para que haja conexdo com a cultura organizacional do novo
contratado. Ha na programagdo um espago para o time da RSC
compatrtilhar sobre a existéncia do grupo, seus direcionadores, como
funciona e aproveitando para convidar o colega a fazer parte. O mesmo
vale para a Diversidade e Inclusgo.”

A LABS acredita que o aprendizado, ao longo da vida, € a chave do sucesso,
na LABS Integrated Report 2019 percebe-se que ele acontece no trabalho, através da
interagdo com os colegas e com as atividades de aprendizagem formal. Programas
online com ritmo proprio, além de cursos de treinamento técnico e soft skills, sao
abertos a todos os funcionarios. “Nosso portfélio de aprendizagem entre colegas
engloba coaching, mentoring, job shadowing e oportunidades de facilitagdo.” (LABS
Integrated Report 2019, p. 76).

“Um exemplo é o treinamento oficial sobre Diversidade e Inclusdo nomeado
de Focus on the Insights. Nesse curso fala sobre a estratégia da LABS,
todos os tipos de diversidade, como se conecta com o negdcio. O curso
leva em torno de 14 horas e esta disponivel nhuma versdo online na
plataforma de educagédo da LABS. Desde o ano passado fizemos uma
versdo desse treinamento mais pocket e numa carga horaria de 2 horas.
Treinamento é um bate papo, onde ha estimulo de fala dos participantes,
visando criar uma catarse. A gente promove o evento online numa verséao
completa e outra presencial. Quem ministra esse treinamento s&o
voluntarios que participam dos grupos de DI. Os treinamentos sobre
Diversidade e Inclusdo ndo s&o obrigatorios, pois entendemos a iniciativa
deve ser dos funcionarios em querer engajar-se. Nosso trabalho é fornecer
conteudo e experiéncia para que as pessoas entendam a importancia sobre
o tema. Ambos 0s cursos sdo promovidos por comunicados e convites
diretos realizados pelas liderancas. A ideia € sempre utilizar pessoas que
tenham influéncia dentro da LABS para promover essa participagcdo. A
gente tem um cuidado para que o tema seja de interesse sem ficar na
rotina.” (Entrevistado 3).
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Outra forma para o desenvolvimento é a oportunidade de trabalhar em projetos
escolhidos pelo proprio profissional e que esteja relacionado ao seu propésito de vida,
desenvolvendo-se em algo que lhe faga sentido. O Entrevista 3 explanou, com riqueza
de detalhes, a relagdo do propésito pessoal e profissional e a influéncia do lider nesta

jornada de desenvolvimento.

“Uma das coisas que mais faz as pessoas ficarem na empresa é a
oportunidade de trabalharem transversalmente em projetos o tempo todo.
E estimulado as pessoas trabalharem com outras pessoas de outras areas
e fungdes, que elas trabalhem entre lideres e liderados em conjunto e néo
necessariamente o lider direto. Que elas trabalhem com projetos de RSC
e Diversidade e Inclusdo. Nao existe a situagcdo de vocé somente fazer sua
tarefa e ndo poder fazer outras atividades. Na verdade, o trabalho projetual
€ estimulado o tempo todo, o que potencializa as relagées. Dentro disso, o
papel do lider é fazer com que a pessoa mantenha a produtividade, mas
que ela possa fazer coisas importantes para ela. E também fazer com que
o trabalho da fungéo dela seja algo que tenha relagédo com o propdsito. Se
né&o tem diretamente, o lider deve apoiar e ajudar a buscar outras atividades
que mantenham a pessoa na LABS engajada, porque ela sabe que fara
algo que faga sentido.”

Também a oportunidade e apoio da realizacdo de praticas sociais com a
liberdade de relacionar a experiéncia social com a atividade fim da sua funcéo e a
capacidade de desenvolver competéncias comportamentais, tais como
relacionamento interpessoal e trabalho em equipe, como pode-se verificar nos relatos

a seguir:

“Participar de projetos de RSC e DI que vocé gosta e se realiza, permitem
que vocé contribua tanto para o Iimpacto social quanto para o
desenvolvimento do negoécio da empresa. A relagdo de como vocé
desenvolve as atividades sociais torna-se uma escola de aprendizagem
para ser aplicado na sua rotina de trabalho, para uma possivel promog¢éo
na sua carreira.” (Entrevistada 5).

“O meu desenvolvimento pessoal foi muito maior pelo meu envolvimento
no grupo PRIDE LABS na Diversidade e Inclusdo, do que simplesmente no
meu trabalho com relacionamento aos clientes. Entdo hoje, eu tenho a
experiéncia e habilidades técnicas e comportamentais por causa dessa
oportunidade.” (Entrevistada 6).

Inclusive para vagas de gestao e quaisquer areas é recomendado o candidato
ja ter liderado algum grupo de Diversidade e Inclusdo. Encontrou-se evidéncias que

caracterizam a influéncia da RSC na GP com o depoimento de uma entrevista feita
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com uma profissional em GP e outra, uma Gestora, que, antes de ser promovida,

atuava como lider de grupo de DI.

“Muitas vezes se fala que para participar de alguma oportunidade em
cargos de liderangca na empresa, recomenda-se incluir no plano de
desenvolvimento de carreira do profissional a importancia do mesmo ja ter
exercido um cargo de lideranga em um dos grupos de Diversidade e
Inclusdo, para que possa desenvolver algo que esta precisando.”
(Entrevistada 6).

Os exemplos destas inciativas foram facilmente encontrados nas divulgagdes
via rede social da empresa. Uma destas praticas foi o Knowledge Expo (Exposi¢ao do
Conhecimento), em que os funcionarios tém a oportunidade de trocar ideias sobre
experiéncias profissionais e melhores praticas entre funcionarios de diferentes areas.
(@LABS, 2019).

A LABS acredita que construir confianga nos lideres € essencial para o continuo
alto engajamento dos funcionarios. A empresa oferece um caminho de carreira para
especialistas em paralelo ao caminho de desenvolvimento gerencial. Até o final de
2019, 5.152 gestores de pessoas (52%) e 4.407 especialistas (19%) haviam
completado o programa de desenvolvimento de ponta. Em 2019, a Leadership Trust
permaneceu com uma forte pontuagdo de 59% (2018). (LABS Integrated Report

2019). De acordo com os depoimentos das entrevistas 5 e 3:

A cultura da empresa é estimulada para praticas sociais, a realizagdo das
praticas sociais deve ser organica e sem obrigatoriedade. Se engajar nas
atividades culturalmente é bem visto pelos profissionais. As liderangas séo
preparadas para isso.” (Entrevistada 5).

“Porém nem todo o gestor é aberto para incentivar os seus funcionarios a
participarem de praticas sociais. Entdo, o trabalho como Lider de
Diversidade e Inclusdo na LABS é consequir criar um espago onde todo o
gerente se conecte a ponto de entender que isso ajuda as pessoas se
desenvolverem e é importante que elas participem.” (Entrevistado 3).

Os funcionarios precisam adquirir, constantemente, novas habilidades para
atender as demandas do ambiente de trabalho atual. A estrutura de carreira ajuda os
funcionarios a descobrir quem sao, identificar as areas onde querem crescer e
desenvolver um plano de agéo para chegar la. Durante 2019, a empresa evoluiu, ainda

mais, a abordagem de gestao de desempenho chamada LABS Talk para um dialogo
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flexivel e orientado pelas necessidades entre funcionarios e gerentes, ao invés de
pontos de verificagdo orientados pelo calendario uma vez por trimestre. (LABS
Integrated Report 2019).

O voluntariado a realizacdo de praticas sociais ndo esta vinculado de forma
direta na avaliagcdo de desempenho. A nao avaliagéo formal é devida a atitude do

profissional ser organica, ou, seja, deve fazer parte do seu proposito.

“[..] deve fazer parte dos seus valores de forma subconsciente.”
(Entrevistada 9).

Uma importante pratica de gestdo que apoia o desenvolvimento do profissional
qualificado e uma maneira de incentivo aos funcionarios, na cultura de realizar
voluntariado, € a LABS Talk. Por ser uma atividade voluntaria a empresa nao pode
cobrar a participagdo ou nédo do funcionario, mas vai de cada gerente estimular e
relacionar as praticas sociais como forma de desenvolvé-lo. Os entrevistados 7 e 5,

citam os seguintes exemplos:

‘o time de Desenvolvimento da LABS tem como entrega uma aula de
programacgdo basica para o Projeto TechSchool. Pra que de fato isso
ocorra, o funcionario precisa alinhar com o seu gestor qual o objetivo do
projeto e qual sera a sua contribuicdo. O gerente pode incentivar a
realizagdo ou bloquear em fungéo de alta demanda de trabalho da fungéo,
0s momentos da LABS Talk apoiam nessa negociagéo.”

“Temos a LABS Talks com o0 nosso gestor para tratarmos da nossa rotina
e desenvolvimento, sdo dois encontros semanais de 30 minutos onde
compartilhamos nossas atividades e nosso envolvimento em praticas
sociais acabam sendo pauta.” (Entrevistada 5).

Desta forma, conclui-se a descri¢cao de praticas de RSC relacionadas a GP no
que tange a retengao de profissionais qualificados. E encaminha-se para a descrigao

do ultimo objetivo desta pesquisa.

4.3 Comportamento da Geragao a qual pertencem os profissionais qualificados

Como ja foi dito, a cultura da empresa comunica valores como “abragar as
diferengas (Embrace differences); Manter-se curioso (Stay curious); Construir pontes,
nao silos (Build Bridges, not silos); Mantenha a promessa (Keep the promise); Fale

honestamente (Tell it like it is). (LABS Integrated Report). Para atragao e retencéo de
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profissionais qualificados na LABS estes valores precisam repercutir nas crengas,
valores, atitudes da geracao que respondem pelas atividades da empresa.

Tais condutas estdo, também, associadas as carateristicas geracionais dos
profissionais qualificados que pertencem ao quadro funcional da LABS. A praticas de
RSC sédo uma forma de engajar e reter os funcionarios, justamente pelo quadro
funcional ser formado por geragdes que n&o se sustentam na empresa por salario ou

beneficios interessantes. E, de acordo com a Entrevistada 9:

“Esse publico esta conectado ao ‘sentido’ de fazer algo que transcende aos
objetivos da empresa. Os valores e o proposito da LABS tem total influéncia
uma vez que esta conectado ao modelo mental destas geracgées.”

Com relagdo ao perfil geracional da LABS Brasil, em 2018 o quadro de
funcionarios possuia mais de 80% dos profissionais das geragdes millennials (Y) e Z.
A faixa etaria média dos funcionarios era de 30 anos, sendo que 32% possuem MBA,
mestrado ou doutorado. (REVISTA EMPRESARIOS, 2018). A Lider do grupo
Generation compartilhou os dados de 2019, onde descreve que, atualmente, o quadro
de funcionarios da LABS Brasil comporta 4 gerag¢des trabalhando no ambiente

organizacional:

“3,1% baby boomers, teve uma queda em 2019, eram 3,8%, baixou em
2019. A geragéo X é de 31,6% em 2019, millenials (Y) é 58,56% em 2019, e
a geragdo Z 6,8%, estagiarios.” (Entrevistada 8).

A geracao millenials, por representar a grande maioria do quadro funcional,
impulsiona o modelo de RSC no ambiente organizacional, e suas caracteristicas
geracionais estao de acordo com os depoimentos dos entrevistados, relacionadas ao

comportamento padrao geracional. Conforme percebe-se a seguir:

“O maior sentido é eu estar a devolver algo para a sociedade. Agregar na
vida das pessoas de forma direta ou indiretamente. Considerando que
muitos, se ndo todos, em algum momento foram privilegiados por alguma
coisa que outras pessoas nao foram. Entdo, usar esses privilégios que a
gente tem para poder privilegiar outras pessoas também a ingressarem no
mercado de trabalho principalmente se for na LABS.” (Entrevistado 2).

“No sentido pessoal participar das praticas sociais me faz muito bem, pois
é algo que acredito e que vejo valor. S&do pequenas praticas que a gente
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consegue impactar uma quantidade grande de pessoas causando uma
mudanga mesmo que seja pequena na vida de alguém.” (Entrevistada 4).

“Como millenials eu vejo que trabalhar em conjunto é uma caracteristica da
minha gerag&o e, para isso, eu estou sempre lidando com pessoas, procuro
lidar com grupos de trabalho diferentes. E uma coisa natural lidar com
geragbes diferentes, culturas diferentes, mas também entendo que essas
caracteristicas fazem parte do meu perfil.” (Entrevistada 9).

Outro ponto a destacar, com relagdo ao comportamento, € que a Geracao
Millennials € motivada por trabalhar com sentido e relacionar o propésito da empresa
com o propdsito pessoal. O trabalho € vinculado ao sentido de fazer algo por alguma
coisa ou alguém, relacionando-o a um engajamento emocional. Os relatos, a seguir,

corroboram com esta informagao:

“Pra mim ndo é uma questao somente de propoésito é uma questao de fazer
o bem. Na verdade, eu ndo gosto da frase ‘Fazer o bem’. Fazer o bem esta
errado, assim como fazer a coisa certa. O que temos que fazer é corrigir 0s
problemas que a gente criou. O racismo € um problema que a gente criou.
O preconceito com relacdo a orientagcdo sexual foi um problema que a
gente criou. Entdo, a gente tem a responsabilidade de resolver eles. Fazer
0 bem nos coloca numa situagcdo de pessoas superiores. Se eu falo que
vou fazer o bem eu me coloco superior a situagéo e vou fazer o bem porque
sou muito bom e se torna muito assistencialista. Eu acredito que se a gente
faz algo social é por ser de minha responsabilidade. Eu tenho que fazer
isso! Na minha visdo eu tenho privilégios por ser uma pessoa branca por
exemplo. E se eu tenho esse privilégio, ele s6 existe porque tem racismo.
Se néo existisse racismo eu nao teria privilégio. Se tudo que eu tenho como
privilégio veio de uma situagdo de racismo eu tenho responsabilidade de
resolvei isso. E assim que eu vejo as coisas. E questdo de igualdade!”
(Entrevistado 3).

“Pra mim é proposito! Até entdo eu ndo havia encontrado um emprego que
me dignifica, de me sentir parte de algo que impacta o meio onde vivo. Eu
entendo que o trabalho ndo é somente executar o que te pedem ou que o
teu cargo descreve. Os meus outros trabalhos eram de numeros e entregas
que, muitas vezes, ndo encontrava sentido. Mas se a Maria, do que ela
gosta, o que a motiva. Quem é ela e como ela pode contribuir, ndo somente
tecnicamente como uma Analista de Suporte, mas nas pessoas e no
trabalho dela internamente ou externamente.” (Entrevistada 5).

O tema geragbes tem sua importancia dentro da empresa, e, recentemente,
esta fazendo parte dos foruns estratégicos. Como pratica social ha o grupo de DI, o
Generation, que promove conversar sobre as diferengas geracionais e suas

complementariedades, mas n&do houve evidéncias em que a GP atua com maior



80

propriedade nas varias geracoes que representam o quadro funcional. De acordo com

a Entrevistada 5,

“[...] o tema geragdo vem ganhando énfase através da estratégia global e
grupo de Generation, mas néo através da GP local. Como nossa estrutura
é global ndo ha ninguém na GP que faga alguma reunido sobre isso, no
grupo de DI discutimos sobre o tema, compartilhamos experiéncias que nos
apoia nos momentos de entrevista junto ao candidato. Mas aqui dentro é
nitido que o tema faz parte da estratégia global e que vem sendo
cascateado.”

O posicionamento estratégico da empresa em gerar impacto social,
transformando a vida das pessoas promove incentivo aos funcionarios desenvolverem
projetos sociais, tanto para serem aplicados internamente, ou seja, para os proprios
funcionarios, quanto externamente, ou seja para a comunidade. Através dos
depoimentos, 0 que os impulsiona a serem voluntarios € a capacidade de criar
estimulos para uma mudanca de comportamento e ampliacdo de consciéncia,

gerando engajamento e sua retengéo na organizagao. Conforme os relatos:

“Sim, com certeza. A meu ver, participar de um grupo de Diversidade é uma
forma de que as pessoas entrem num processo de criagdo onde uma lente
mais inclusiva de percepg¢édo de seus privilégios, de como sdo as suas
estruturas sociais que giram em torno de privilégios e preconceitos. E as
pessoas se tornam mais sensiveis a questéo social. E um processo que
todo mundo deveria passar dentro da empresa para poder entender o
quanto o teu trabalho fim pode estar conectado a alguma coisa que faz a
diferencga na vida de alguém. Entéao, participar de um trabalho assim, de um
projeto social, na minha opinido é uma coisa meio sem volta. Depois que a
gente vé o tanto de coisa errada que tem na nossa sociedade e que precisa
ser melhorado ndo tem como se colocar num papel de negacgdo.”
(Entrevistado 3).

“Com certeza a gente percebe mudanca de comportamento das
pessoas que fazem parte dos grupos de DI e realizam praticas sociais. A
comecgar por mim, que antes de fazer parte dessas praticas sociais vivia
numa bolha. Ajuda a desenvolver varias questbées, como por exemplo, a
empatia com relagdo ao outro. Saber entender, interpretar o proximo, saber
respeitar o lugar de fala. A gente consegue desenvolver um senso muito
mais critico da sociedade e comeca a olhar para situagées que talvez ndo
tivesse parado para pensar.” (Entrevistada 4, grifo nosso).

“As praticas sociais afetam de uma forma muito positiva tanto quem esta
engajado na organizagéo dos eventos, quanto os que participam de alguma
forma como ouvintes. O impacto social é um direcionamento da LABS. Hoje
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trabalhamos com profissionais que sao representantes da Diversidade e
que tém um outro olhar e, portanto, provocam através de praticas a
fomentacao dos temas em féruns diversificados. Pode existir funcionarios
que ndo concordam com isso, mas, de alguma forma, eles terdo que
trabalhar com isso e, portanto, se torna importante para o seu dia a dia na
organizagdo. Minimamente até os avessos a essas praticas também s&o
impactados, pois sédo envolvidos a refletir.” (Entrevistada 5).

Umas das praticas sociais que impulsionam a fomentagao sobre as diferencas
geracionais, sejam elas, positivas ou vulneraveis. Sao agdes para o publico interno
em que temas relacionados a Geracdes possam ser discutidos entre os proprios

funcionarios.

[...] Outro evento teve como objetivo mostrar diferentes maneiras pelas quais
as pessoas percebem o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, alguns
colegas da LABS compartilharam suas préprias experiéncias e percepgoes
de como isso vem mudando ao longo de diferentes geracdes. (@LABS,
2019).

E interessante perceber, também, o quanto a cultura de um propésito, voltado
a estratégia de RSC, envolve todos os publicos, sejam funcionarios adeptos ou nao,
assim como a sociedade no qual estes mesmos funcionarios estdo inseridos.

Conforme pode-se observar nos relatos a seguir:

“O engajamento das pessoas ¢ diferente. Essas pessoas estéo trabalhando
com um propoésito de algo maior. Os funcionarios ndo estao indo ao
trabalho, sentar-se na cadeira, executar as suas atividades e depois ir para
a casa. Essas pessoas sabem o que as atrai para vir na LABS. Elas estao
trabalhando com algo que, de fato, fazem ter sentido no dia a dia.”
(Entrevistado 2).

“E o tipo de conhecimento que te acompanha dentro e fora da empresa. Eu
levo essa experiéncia para fora daqui, como por exemplo, em debates na
poés-graduacédo, o que também me motivou a fazer o trabalho de concluséo
de curso nessa tematica. Vivenciar as praticas, fizeram com que eu olhasse
para o mundo de forma diferente com que eu estava acostumada a ver. O
fato de tu se integrar nessas praticas permitem que vocé amplie a tua rede
de contatos e, ao mesmo tempo, aprender através dessas pessoas. O
mundo se tornou maior para mim! Eu me sinto completamente agradecida
por trabalhar na LABS.” (Entrevistada 6).

“Eu consegui mudar ndo s6 a minha visdo como de muitas pessoas, um
exemplo é na minha propria casa, tenho pais conservadores que hoje em
dia falam assuntos diversos. Até mesmo com amigos, nas discussées
sobre alguns temas, conseguimos conduzir para uma outra forma de ver,
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que as vezes as pessoas falam ou fazem nao por maldade, mas por falta
de informacgéo e contato. Um tema por exemplo é o machismo, as vezes a
gente escuta coisas de quem fala, nunca parou para pensar que aquilo é
homofébico e que desperta sentimentos ruins nas pessoas. Ouvindo tantas
pessoas defendendo suas causas que ndo necessariamente sdo as
minhas, me fazem ter mais empatia com relagdo ao outro, me fazem ser
mais critica com relagdo a sociedade e me motiva passar adiante a
experiéncia que adquiri”. (Entrevistada 4).

Os regates de praticas, antes realizadas em outros momentos da vida e que
acabaram ndo sendo mais priorizadas, também podem ser percebidos na fala do

Entrevistado 7:

‘A gente sempre busca o feedback dos envolvidos nas atividades sobre
RSC e o retorno que mais vem para nos é a gratidao pela oportunidade de
fazer algo que gere valor para as pessoas e sociedade. Alguns relatam que
faziam atividades assim na adolescéncia por incentivo dos pais, mas que,
com o decorrer dos anos, nhdo mais faziam e esse incentivo acaba que
dando oportunidade.”

Outro ponto que se percebe, através dos depoimentos e a relagdo do
desenvolvimento pessoal e profissional, de modo especial, as habilidades
comportamentais e o quanto isto reflete na carreira. Salienta-se, também, a
importancia do desenvolvimento do profissional para cargos de lideranga, moldando-
se o perfil para uma lideranga que impulsione as praticas sociais e assuma
competéncias desenvolvidas no voluntariado, de modo que possa exercer uma gestao

humanizada. Os depoimentos, a seguir, corroboram com este fato:

“Tem uma ligagao bem forte no desenvolvimento interno, como liderancga e
possivelmente crescimento dentro da empresa, assim como lideranga na
parte externa em atividades que ajudam a desenvolver habilidades que,
muitas vezes, ndo tinha, mas por se engajar em atividades sociais, acaba
desenvolvendo-se e criando oportunidades para o futuro.” (Entrevistado 2).

“[...] desde que entrei no grupo pude desenvolver varias competéncias,
aprendi a lidar com diferentes pessoas, ministrei treinamento, desenvolvi
conteudo para o treinamento e dentro disso acabei adquirindo soft skills de
como falar em publico, comunicagdo, montar apresentacdo. Além de todo
0 networking que acabamos desenvolvendo com outras pessoas de
diferentes areas.” (Entrevistada 4).

“No momento que eu tive contato com esse mundo social eu senti uma
transformacgédo da forma com que me relaciono e desenvolvo. O BWM, por
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exemplo, foi fundamental para o meu crescimento pessoal e
desenvolvimento profissional. La foi plantada a ideia de eu ser capaz de
entrar numa area técnica de Tl. Hoje, meu olhar no atendimento ao cliente
tem total influéncia do que pude e posso fazer com as praticas sociais.”
(Entrevistada 5).

“Eu, como lider da RSC na LABS Brasil, acabo que desenvolvo habilidades
para gerenciamento de pessoas. Como a minha carreira esta se
desenhando para a migragdo da area técnica para uma area de GP, a
experiéncia com a gestéo de projetos e equipe, com certeza, contribuiram
para o meu desenvolvimento.” (Entrevistado 7).

A GP, exclusivamente, busca indicadores para acompanhamento, mas, até
entdo, nao estavam trabalhando com profundidade no tema geragdes até
compreenderem que, dentro do contexto do negdcio, no que se refere a atragdo de
profissionais, para alguns cargos, ha a necessidade de contratar profissionais mais

seniors, conforme relata a Entrevistada 6:

“[...] na atragdo, por sermos uma empresa referéncia, acaba que temos
muitos candidatos. Nosso foco, nos ultimos tempos, foi para jovens
profissionais. Mas, recentemente, tivemos algumas reunibées, buscando um
olhar sobre geracbes e repensando sobre a estratégia de GP quanto a
atracdo de profissionais mais sénior na area de Tl. Porém, temos um
impasse, trabalhamos com tecnologias novas e, se o candidato que esta
ha anos no mercado, talvez ndo esteja atualizado, mas € muito mais uma
questdo de conhecimento e n&o de idade.”

No que tange a politica de beneficios e salarios, as caracteristicas geracionais
influenciam na retencao do profissional qualificado. As caracteristicas da Geracao

Millennials, por exemplo, tém associagao ao depoimento a seguir:

“A questdo monetaria faz bastante diferenca, mas tem o outro lado que
impulsiona bastante que é se sentir fazendo o que gosta, num lugar cujo
ambiente lhe proporciona seguranga, beneficios. Talvez o salario ndo seja
maior que a concorréncia, mas os outros fatores, com certeza, influenciam.
O bem-estar vem muito da oportunidade do funcionario poder se engajar
em causas que geram valor para a empresa e para a sociedade e, com
certeza, as praticas sociais promovem atracdo de candidatos e retencéo
dos funcionarios.” (Entrevistada 5).

Por fim, conclui-se a descricdo dos elementos que identificam o comportamento

geracional ao qual pertencem os profissionais qualificados que atuam na empresa.
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5 ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo, o caso investigado € analisado a luz dos estudos pesquisados
sobre RSC, GP e sobre o comportamento geracional. Os estudos examinados
sugerem que ha uma intersecao entre politicas e praticas de RSC e GP que contribui
para a atracao e retencao de profissionais qualificados (conforme ja representado na
Figura 2, p. 35). Quando foi analisada a RSC explicita buscou-se identificar as
dimensdes internas e externas e relaciona-las com a atragcdo e retencdo dos
profissionais qualificados.

Os estudos examinados também sugerem que ha confluéncia entre o
comportamento geracional correspondente aos profissionais qualificados e a RSC. A
analise do caso favorece que se entenda como estas dimensdes (RSC, GP e

comportamento geracional) para a atragao e retengao de profissionais qualificados.
5.1 RSC Explicita

Siegel (2014) define que RSC séo agdes corporativas que visam atender o
ecossistema (funcionarios, clientes, fornecedores, comunidade local, entre outros) no
qual a empresa esta posicionada, buscando escalar e ampliar objetivos que gerem
impacto social e ambiental.

O caso investigado revela que a RSC integra a estratégia corporativa e o
préprio modelo de negoécios. O modelo de negécio da LABS é focado em inovagao,
em solucdes de software e tecnologia voltadas a apoiar empresas e governos a ter
impacto positivo nas economias e sociedades em seus ambientes. Somado a isto,
desde marco de 2009, a empresa adotou em sua estratégia de longo prazo, a
sustentabilidade econdmica, social e ambiental, e esta busca o propdsito de ajudar o
mundo a funcionar melhor e melhorar a vida das pessoas. (LABS Integrated Report
2019, LABS Purpose e Promise, 2020; LABS — News Center, Sustentainability, 2019).
Tal posicionamento é percebido pelos funcionarios e representado através do

depoimento da Entrevistada 5:

‘A estratégia da LABS é toda voltada para praticas sociais, o que faz ser
um movimento da empresa e funcionario em querer fazer. Hoje em todas
as areas em que a LABS trabalha eu consigo sentir que a estratégia do
negécio tem um viés de impacto social. E cultural, a gente ja entra com
essa mensagem de estar em algo maior que a atividade fim. O sentimento
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de entregar algo com propdsito por tras, ndo € somente o produto. Em
minha atividade, por exemplo como Engenheira de Suporte, eu lido com o
cliente todo o dia e ter a clareza do proposito social da empresa me gera
mais empatia nas relagbes e sabendo que a gente trabalha num ambiente
diverso nos faz pensar com que estou lidando no outro lado da linha
telefbnica ou trocas de e-mail.”

Outro ponto a observar € que os estudos sugerem que as politicas e agoes
de RSC podem estar relacionadas ao negdécio da empresa, ao produto, processo ou
servigo no qual realmente sao especialistas. As empresas devem, no entanto, buscar
causas e estratégias sociais e ambientais pelas quais elas possuam parte da solugao.
(MCELHANEY; WHITEHEAD, 2009). Identificou-se que, no caso estudado,

contempla-se estes direcionadores, como sugere o depoimento a seguir:

‘A cultura de responsabilidade social na empresa repercute em varias
atmosferas, a do atendimento ao cliente, os clientes percebem isso... 0
produto em si € pensado com esse cuidado. Acaba que 0s proprios clientes
absorvem o nosso comportamento e replicam em seus processos.”
(Entrevistada 5).

Quando sao instauradas politicas e praticas que estimulem um comportamento
socialmente responsavel por parte de empresa, de acordo com autores Manabu e
Mukiur (2010), pode ser considerado um sinal de maturidade do negdcio. Um exemplo
que foi mencionado, na maioria das entrevistas, trata-se de uma politica institucional
na qual a empresa disponibiliza 10% do tempo mensal de trabalho remunerado dos
funcionarios, de forma nao obrigatdria, para envolverem-se em praticas sociais e/ou
em projetos diversos, os quais sao aplicados a qualquer unidade da LABS no mundo,
e que nao estejam, necessariamente, relacionados a sua atividade fim. Os
entrevistados relatam que, por mais que haja um percentual limitador, ele é flexivel
desde que as atividades nao comprometam a atividade fim do cargo. Esta orientagao
€ reconhecida como boas praticas de gestdo estimulada, mesmo que nao
formalizadas, mas reconhecidas como um ato organico da empresa através da
inciativa dos lideres organizacionais. Tal politica reverbera, de forma positiva e
engajadora, a realizagao de praticas sociais como pode-se verificar no depoimento da

Entrevistada 6:

“Na verdade, ndo ha nada controlado se é 10% ou 15% do seu tempo. [...]
geralmente isso é acordado e avaliado entre o lider e o liderado. Por
exemplo, logo que entrei me envolvi uma pratica social que realizava cursos
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para idosos. Eu me dedicava pelo menos 4 horas da minha semana
ministrando aula e indo no local da agdo. E além de mim, havia muitos
colegas que faziam o mesmo, por haver muito incentivo, se tem muitos
exemplos e muitas atividades para participar.”

De acordo com Mcwilliams e Siegel (2001, p. 122), "os funcionarios sao outra
fonte de demanda das partes interessadas para a RSC”. A teoria também
demonstra que quando os funcionarios percebem que uma empresa coloca sua
importancia na RSC e a toma como base de sua pratica empresarial, esta percepg¢ao
influencia a maneira como eles pensam, se comportam e, finalmente, se expande para
o envolvimento com a empresa. (STHAPITANONDA, 2019). Neste aspecto, os
relatorios da empresa apresentam o funcionario como protagonista na promog¢ao
do impacto social. (LABS Corporate Social Responsability Summary Report 2019).
De fato, 93% dos funcionarios reconhecem a importancia de buscar objetivos e
sustentabilidade social. Pensando nisto, a empresa desenvolveu duas trilhas distintas
de voluntariado: o primeiro conecta os funcionarios ao seu objetivo, por meio do
voluntariado tradicional, apoiando os interesses dos voluntarios em uma area que é
importante para eles pessoalmente; o segundo, ativa a expertise e a sua lideranga
para apoiar as iniciativas e parcerias exclusivas (por exemplo, Code Unnati, LABS
Social Sabbatical, ambos descritos no Apéndice F). Tanto o voluntariado tradicional,
quanto o baseado em habilidades, permite que os funcionarios liderem e produzam o
impacto social que querem ver apoiando no mundo. (LABS Corporate Social
Responsability Summary Report 2019).

Sobre os direcionadores para o desenvolvimento das politicas e praticas
da RSC podem ser classificadas como implicitas e explicitas. (CARROLL, 1979,
1991; MATTEN; MOON, 2008). A implicita, que esta alicergcada nas diretrizes legais e
em sistemas mandatdrios; e a explicita, que reflete politicas e praticas realizadas por
iniciativa da organizagdao e nao apenas aquelas impostas por instituicbes legais e
governamentais. (CARROL, 1979; MATTEN; MOON, 2008). No que se refere ao
presente estudo, as politicas e praticas de RSC estao alicergcadas em diretrizes

explicitas como pode-se identificar nos dados a seguir:

Criar um impacto social por meio de investimentos sociais estratégicos e que
tenham um beneficio duradouro para a sociedade; Impulsionar a experiéncia
dos envolvidos e aspectos sociais como um todo; Gerar um impacto social
que perdure sobre a LABS a partir do alinhamento com a estratégia de
negoécios da empresa; Buscar o compromisso de multiplas partes envolvidas
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e interessadas, tanto internas quanto externas, de maneiras inovadoras.
(LABS — Sala de Imprensa LABS Brasil — RSC, 2020).

As politicas e praticas de RSC, estdo associadas a diversidade e a
inclusao. As diferentes formas de pensar sobre o trabalho nas organizag¢des, assim
como de abordar as situagbes a ele relacionadas, e que sao, profundamente,
enraizadas nas identidades sociais, sdo definidas como diversidade. (FERDMAN;
SAVIG; 2012). E inclusao refere-se ao julgamento ou a percepgao da aceitagdo das
pessoas, sendo o sentimento de ser bem-vindo e valorizado como membro daquela
organizagdo nos diversos niveis. (HAYES, 2002; WERNECK, 2000). Pode-se
identificar, no caso estudado, a adocdo e incentivo a diferentes perspectivas sociais e
crenca da empresa em se fortalecer por meio de uma combinacdo unica de cultura,
raga, etnia, idade, sexo, orientacdo sexual, identidade ou expressao de género,
capacidade fisica ou mental e situacbes da vida profissional. Desenvolve-se, na
empresa, uma cultura de incluséo e foco na saude e bem-estar que ajuda a que todos
— independentemente do histérico — sintam-se incluidos e possam ter o melhor
desempenho. E ela procura criar um ambiente de colaboragcdo entre pessoas com
diferentes pontos de vista e estimular a inovagdo. (EPOCA NEGOCIOS, 2019). Outro
reforgo a esta teoria € o depoimento a seguir:

“O tema Diversidade e Inclusdo faz parte da estratégia da empresa em
todos os niveis da estrutura organizacional, e que vem do nosso board que
é definido na matriz na Alemanha. E fora a estratégia ha um engajamento
muito humano.” (Entrevistado 3).

Soma-se a isto as diretrizes da Diversidade e Inclusao, que, conforme o
depoimento do Entrevistado 2, relata que a estratégia global da empresa esta pautada

em trés direcionadores:

“diversidade, acessibilidade e criacdo de carreiras inclusivas. O primeiro
consiste em aumentar a diversidade entre funcionarios e parceiros; o
segundo em criar ambientes acessiveis para todos; o terceiro trabalhar na
atracdo de profissionais e no desenvolvimento dos funcionarios.”

As praticas Sociais, na teoria, podem ser classificadas em duas dimensoes, a
interna, cuja interagdes entre a organizagao, seus funcionarios e dependentes a RSC
deve melhorar as respostas dos funcionarios ao ambiente de trabalho. (PASSADOR,
2002; RODRIGO; ARENAS, 2008). E a externa, que tém foco na comunidade mais
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proxima da empresa ou no local onde ela esta situada. (PASSADOR, 2002;
RODRIGO; ARENAS, 2008). Os dados revelam que as praticas de RSC tramitam
nas duas dimensées, porém, com maior engajamento na dimensao externa em
que busca-se diagnosticar as dores da sociedade local na qual a empresa esta
inserida. A dimensao interna acaba sendo uma consequéncia dos resultados
gerados através do envolvimento dos voluntarios no planejamento e execug¢ao
das praticas sociais. Os programas relacionados com a RSC, na empresa,
concentram-se em trés pilares: desenvolver habilidades digitais; acelerar as melhores
organizagdes sem fins lucrativos e sociais; e conectar os funcionarios com a missao
da RSC e com o propdsito da LABS. (LABS Integrated Report 2019; LABS Corporate
Social Responsibility Summary Report 2019). No Brasil, com base na missao global
(trés pilares) da RSC, as agdes serdo aprofundadas: no voluntariado com foco em
assistencialismo — a¢des mais imediatas e pontuais, como, por exemplo, acbées em
escolas, creches e asilos; na educacédo, como, por exemplo, cursos e treinamentos
para escolas e estudantes de escola publica; e no empreendedorismo que apoia
startups da regi&do. (LABS — Sala de Imprensa LABS Brasil - RSC, 2020). Mas, quando
se trata de praticas sociais com foco em DI, identifica-se a dimensao interna, uma
vez que a LABS posiciona-se através de praticas, cujas solugdes para a gestao de
capital humano permitam identificar potenciais preconceitos e sugerir mudangas que
incentivem a igualdade, mostrando como o desempenho de equipes diversificadas
pode ser muito melhor. (LABS Brasil, O que vocé pode esperar em Diversidade e
Inclusao, 2019).

Um exemplo de pratica social, patrocinado pela RSC, que caracteriza-se como
dimensao externa e interna € o Més de Servigo, “Month of Service”. O programa
dispde de diversas acgbes, na sua maioria direcionadas para a comunidade, como

percebe-se no depoimento de um participante do evento em 2019:

“Foi muito agradavel, uma tarde de emogébes. As pessoas mais velhas
(ancidos) tém muitas personalidades diferentes, entdo aconteceu de tudo,
desde risos, choros, abragos e conversas sobre o que aconteceu em suas
vidas...” (Voluntario 21 — JL).

E outra pratica para o desenvolvimento dos funcionarios:
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“Foi incrivel organizar a mesa redonda sobre voluntariado. Trazendo
palestrantes externos, compartilhando suas experiéncias e vendo todos se
inspirando com suas palavras... Sem palavras para descrever tudo isso!
Obrigada RSC por esta oportunidade!” (Voluntario 20 — CP).

5.2 GP e RSC Explicita

A area de GP torna-se fundamental no desenvolvimento de conceitos e praticas
de sustentabilidade e RSC, integrando estes conceitos e praticas para uma vantagem
competitiva organizacional, como sugerido por Beer et al. (2015), Pfeffer (2010) e
Vickers (2005).

De acordo com os dados pesquisados, a GP esta envolvida nas praticas de
RSC e DI nas quais, permite-se influenciar os direcionadores estratégicos e culturais
da empresa, porém, as politicas diferem-se com relacéo as responsabilidades e meios
de gestdo entre RSC e DI. Primeiramente, com relagdo a RSC a estrutura
organizacional das areas responsaveis pela GP e RSC ndo sdo administradas pela

mesma lideranga. E, de acordo com o Entrevistado 3:

“a Diretoria de GP LABS Brasil, responde para a Diretoria de GP Regional,
que por sua vez responde para o Diretor GP Global, que responde
diretamente para o CEQO.”

A diretoria de RSC nao se reporta a GP, mas trabalha em conjunto para a
mobilizagdo das liderangas e voluntarios nos programas e praticas sociais geridas
pela RSC.

Um aspecto apresentado pelo autor Fuentes-Garcia et al. (2008) é que a RSC
pode ser implementada dentro da propria empresa, especificamente pela area
de GP. Na presente pesquisa identificou-se que a GP e a RSC s&o processos
independentes com diretorias que respondem, diretamente, por cada processo e que
passaram por mudangas com relagao as suas influéncias. O Lider da RSC na LABS,

ao ser entrevistado, descreve a estrutura de gestao das areas de RSC e GP.

“No passado a GP era mais reativa no envolvimento da area nas praticas
de RSC. Nos dultimos anos, o cenario mudou positivamente e
progressivamente com relagdo ao apoio da GP nas praticas de RSC. Uma
mudancga na estratégia da RSC foi estipular junto com a GP uma reuniéo
bimensal com os gestores, buscando compartilhar e atualizar sobre o0s
projetos que estdo sendo desenvolvidos, assim como buscar apoio a
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participacao dos voluntarios. Hoje a GP é um forte parceiro na elaboragdo
e realizagdo das atividades.” (Entrevistado 7).

Os autores Rosolen e Maclennan (2016) identificaram, nos seus estudos, que

nao houve significancia na relagdo entre GP e RSC, na dimensao estratégica, e

justificam que a GP ainda esta mais envolvida com atividades taticas e diarias. Neste

estudo identificou-se justamente o contrario, pois houve, nos ultimos anos, uma
mudanca de estratégia por parte da GP da LABS, ao relacionar-se com a RSC.

A DI relaciona-se com o conceito de RSC a medida que as empresas afirmam

um compromisso ético e social para com toda a sociedade, promovendo valores e

praticas contrarias a discriminagéo e distincdo de pessoas. (SANTOS; SANTANA;

ARRUDA, 2018). Por mais que a DI, enquadra-se como praticas sociais, no presente

estudo, ela ndo esta sob gestdo da RSC, mas, conforme o depoimento do Lider de

Diversidade, a GP cumpre um importante papel:

‘A LABS Global conta com um CEO e equipe que define as estratégias e o
desdobramento delas fica sob responsabilidade de um Lider de
Diversidade e Inclusdo que é responsavel por fazer o acompanhamento do
Employee Networks (Grupos de Trabalho). Na estrutura organizacional das
unidades da LABS a DI esta sob gestéo da Diretoria de GP.” (Entrevistado
3).

De forma resumida, o Lider de DI relata que a GP tem influéncia na gestao do

planejamento e orgamento relacionados as praticas sociais.

‘A GP trabalha como “sponsor”, ou seja, um patrocinador do negocio e o
apoiador que ajuda a lapidar e a cocriar as agbes caso haja necessidade.”
(Entrevistado 3).

A GP ocupa posicao estratégica nas organizagdes, uma vez que responde pela
atracdo e retencdo de capital humano, recurso essencial para o crescimento e
inovacao organizacional; e que a GP responde pela implementagcdo de estratégias
orientadas a engajar e disseminar agdes e valores voltados para uma cultura
empresarial socialmente responsavel. (BEER et al. 2015; VICKERS, 2005). Nos dados
secundarios pesquisados, evidenciou-se que politicas e praticas de GP, na LABS,
expressam que cada funcionario € essencial para alcangar o propdsito da empresa.
O profissional atraido para a LABS é convidado a identificar-se ou a desenvolver-se

junto a um conjunto de comportamentos que descrevem como se fazem as coisas na
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empresa em seu dia a dia. (LABS Integrated Report 2019). O video institucional, que
explana sobre a cultura da empresa, comunica valores como “abracar as diferencas
(Embrace differences); manter-se curioso (Stay curious); construir pontes, nao silos
(Build Bridges, not silos); mantenha a promessa (Keep the promise); fale
honestamente (Tell it like it is)”. (LABS Integrated Report 2019, p. 76).

A GP conta com o apoio da DI para a disseminagao destas condutas na cultura

da empresa, conforme percebe-se no comentario do Entrevistado 3:

“Os grupos de Diversidades cumprem um importante papel em aculturar os
comportamentos (Stay curious, Build Bridges, not silos, Keep the promise,
Tell it like it is) bases da LABS em lidar com qualquer tipo de preconceito.
E um espaco seguro para as pessoas falarem, conversarem, se
empoderarem de informagéo e conduta.”

A presente pesquisa demonstra que o interesse ou a permanéncia por uma
organizagdo socialmente responsavel, vislumbra o engajamento do profissional
diante da vinculacéo entre o propdsito e os valores de ambas as partes. Através da
GP, espera-se desafios adicionais na atragao, contratacéo e retencao de talentos, nao
apenas porque eles querem trabalhar para uma empresa que paga bem, oferece
oportunidades de diversidade, aprendizado e crescimento de carreira, mas, também,
porque eles cuidam do seu ambiente e das sociedades nas quais vivem.
(PRESSENTIN, 2015).

O ato de atrair e reter profissionais esta relacionado ao engajamento, como um
resultado comportamental do voluntariado (MIRVS, 2012) ou uma atitude como um
"alto estado motivacional interno". (COLBERT et al.,, 2004, p. 603). Nos estudos
realizados consta que as medidas de engajamento tém sido utilizadas para avaliar se
a estratégia é percebida pelos funcionarios. E que define-se a pontuacado desejada
para o nivel de comprometimento, orgulho e lealdade dos funcionarios, bem como o
seu sentimento de defesa em relagdo a LABS. (LABS Integrated Report 2019).

A cultura de RSC, através da participagao dos profissionais como voluntarios,
aumenta a identificagcdo e o engajamento entre a empresa e o funcionario. (GLAVAS;
PIDERIT, 2009; GROSS; HOLLAND, 2011). Este estudo revelou uma correlagéo
positiva entre o engajamento dos funcionarios e a receita (LABS Integrated Report
2019) e investigou-se se ha relagao positiva entre o investimento da empresa, no

desenvolvimento dos funcionarios e apoio a suas carreiras, com seu
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comprometimento e lealdade. (LABS Integrated Report 2019). Sobre este aspecto, o

Lider da Diversidade e Inclusdo da LABS comenta:

“Uma pratica de GP que apoia preventivamente a manutengdo do
engajamento, além de compartilhar a importancia desse indicador para a
empresa é a existéncia do grupo de funcionarios chamados Employee
Sound Boarding, que significa quadro de situagées criticas de funcionarios,
onde os envolvidos sédo representantes de todos os setores e discutem
situagbes que estdo relacionadas ao clima organizacional e que s&o
trabalhadas com o CEO e gestao do GP.” (Entrevistado 3).

Quando o voluntariado é exercido de modo que se realize junto aos colegas da
empresa e 0s recursos sao patrocinados pela organizagéo, para tornar o mundo um
lugar melhor, € uma fonte de orgulho para os funcionarios e, também, um
engajamento mais forte para com ela. (CHEESE; CANTRELL, 2005; TREMBLAY et
al. 2009; SKUDIENE; AURUSKEVICIENE, 2012; STHAPITANONDA, 2019). A pratica

desta teoria pode ser constatada através dos depoimentos a seguir:

“Foi gratificante ser voluntario no projeto Eu Cidadé&o... o voluntario aprende
muito mais do que ele ensina... se vocé quer impactar a vida das pessoas
de forma positiva, o projeto Eu Cidadéo é a melhor maneira de comecgar.”
(Voluntario 3 — GS).

“Quando entrei na equipe para ajudar pela primeira vez no Latin Code
Week, fui com a intengdo de ensinar. Quando chegou a hora do evento, eu
percebi que a aluna ali era eu. Obrigada RSC por me permitir ser parte
deste projeto incrivel.” (Voluntario 12 — VS).

O voluntariado é estimulado pela empresa, e, uma vez que esteja a frente de
acoes exclusivas da RSC, os profissionais qualificados sdao nomeados de
embaixadores e, quando participantes de agbes de DI, os grupos no qual fazem parte
sao nomeados de employed networking.

Com relagdo a intersecao entre politicas e praticas de RSC e GP que
contribuem para a atracao e retencao de profissionais qualificados, primeiramente, a
atracao de acordo com os autores, Bratton e Gold (2003, p. 484) a definem como
“‘interacédo favoravel entre candidatos potenciais e imagens, valores e informagdes
sobre uma organizagao”. No presente estudo percebe-se, através do depoimento do

Entrevistado 3, que a empresa busca um perfil especifico de profissional no mercado
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em que ha mais oportunidade de moldar as suas competéncias técnicas e

comportamentais.

“Num processo de atragdo existe a relagdo com a experiéncia prévia para
cargos especificos, mas hoje a grande parte das pessoas sdo contratadas
pelos projetos de estagio. Aproximadamente 83% dos profissionais foram
contratados pés estégio. E um indicador alto e por isso, buscamos
desenvolver o profissional nos 5 comportamentos culturais da empresa
nesse periodo.” (Entrevistado 3).

O profissional qualificado, independentemente de ser candidato a uma possivel
vaga ou funcionario lotado em um determinado cargo, nesta pesquisa, define-se por
“classe criativa”. Sao profissionais que tém alta capacidade de resolugcdo de
problemas, de agregar valor pela criatividade e de desenvolver novas tecnologias de
produtos e processos e sao protagonistas da nova economia. (SURAWSKI, 2019;
FLORIDA, 2002).

O perfil do profissional qualificado, para este estudo de caso, apresenta
algumas caracteristicas relacionadas ao proposito e ao impacto social, analisadas no

processo de atragao, conforme os depoimentos dos Entrevistados 3 e 7:

“[...] que sejam colaborativas, criativas e divertidas. E acima de tudo,
querem pessoas apaixonadas por ajudar as empresas - e 0 mundo - a
crescer e a melhorar a vida das pessoas.” (Entrevistado 3).

“[...] que representam a diversidade, muito em funcdo de que quanto mais
diverso for o ambiente, mais produtivo se tornara. Na LABS a empresa
busca e adapta o ambiente para melhor atender o profissional diverso, por
exemplo, profissionais com deficiéncia.” (Entrevistado 7).

De acordo com a analise dos dados, identificou-se o perfil do profissional que
sente-se atraido por uma empresa socialmente responsavel, segundo a teoria dos
autores Lievens e Highouse (2003), deve-se a um conjunto de caracteristicas e
atributos, como por exemplo: empresa social, empresa inovadora, empresa
competente. Estes sdo os fatores que impactam na atratividade exercida pela
organizagdo quanto aos aspectos instrumentais associados a estes empregadores,
como por exemplo: salario, beneficios, horario flexivel e seguranga no emprego.
(LIEVENS; HIGHHOUSE, 2003).

Nos dados analisados, identificou-se que a RSC e DI sao recursos utilizados

no processo de atragao, principalmente, pelo direcionamento estratégico de ser uma
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empresa inclusiva. Um exemplo pratico de GP e RSC/DI é o programa “ID
Experience”, que oportuniza trazer profissionais e alunos para conhecerem o
ambiente organizacional da LABS e participarem de alguns workshops sobre temas
relacionados ao posicionamento estratégico global da empresa, que, em 2018,
direcionou para a contratagdo de um numero maior de profissionais mulheres e, em
2019, de profissionais negros. Ambos tiveram como canal de entrada um evento
realizado na propria organizagdo, em que o convite era destinado para o publico
especifico e os dados ja eram vinculados a base de dados da empresa. Como
exemplo de pratica social voltada a atragao pode-se verificar o relato da Entrevistada
6:

‘A cada vaga que abre, pensamos [em] como atrair a pessoa certa, se
precisarmos de alguém que fale espanhol, vamos fazer eventos em
espanhol, convidando funcionarios que falam o idioma ou que sé&o dessa
nacionalidade para falar sobre tema leves e que consiga atrair essas
pessoas que falam para dentro da empresa.” (Entrevistada 6).

A DI é formada por grupos reconhecidos como employer networking. Estes
grupos surgem de acordo com a necessidade dos funcionarios lotados naquela
unidade da LABS. No Brasil existe o grupo Business Woman Network (BWN), que é
uma rede de funcionarias mulheres que tratam temas relacionados ao
empoderamento e carreira, principalmente na area de Tl; tem o PRIDE, que é formado
por uma rede de funcionarios LGBTI (Iésbicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais
e intersexo); o Black Employee Network (BEN), que é formado pelos funcionarios
negros e pardos; o Diferently Abelt People (DAP), que é para pessoas com deficiéncia
e, dentro dele, o Autism@Work, para pessoas com Autismo; ha também o
Generations, para inclusao de todas as geragoes; e o grupo Ethinicities, para pessoas
de diferentes culturas, linguas e costumes. Uma forma de influéncia da GP é ter um
profissional da area nestes grupos para dar suporte efetivo nas acdes, de modo

especial, na atragcao de funcionarios, como mencionado pelos entrevistados 6 e 9:

“[...] em todos os grupos teremos pessoas de recrutamento pra gente poder
olhar pra diversidade e poder trazer pra dentro do nosso processo de GP.”
(Entrevistada 6).

“[...] o grupo BWN é composto por um pequeno grupo que administra as
acbes previamente planejadas, importante ressaltar que ha uma pessoa da
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equipe de atragdo da GP que traz o olhar do perfil do funcionario que a
empresa busca e deseja no ambiente corporativo.” (Entrevistada 9).

Tais praticas vém ao encontro da cultura organizacional deste estudo de caso
que € lidar com: sucesso, agilidade e escopo de um ambiente de trabalho digital,
construido com base no propdsito de ajudar o mundo a funcionar melhor e melhorar
a vida das pessoas. “Essa cultura encoraja o compartilhamento aberto de ideias,
conduz a mudanga e, em ultima instancia, cria uma grande experiéncia para os
funcionarios”. (LABS Integrated Report 2019, p. 75).

Com base nos dados analisados, percebe-se a influéncia de RSC na GP, de
forma que o propdsito organizacional seja percebido entre diferentes processos e
apoiado por profissionais de diferentes areas que engajam-se em projetos sociais e
que, exclusivamente, neste caso, tem relagao direta no processo de atracdo da GP.
Para isto, Coldwell (2008) descreve que a atragao e retengéo de um individuo em uma
empresa pode ser explicada, pelo menos em parte, por diferencas de valores
individuais e organizacionais e por incompatibilidades, e que, algumas destas
correspondéncias e incompatibilidades residem em percep¢des de RSC. Assim, a
RSC propde um novo formato de gestdo, que prioriza uma relagao ética e transparente
com todos os publicos. Além disto, a empresa, alinhada as tendéncias de RSC, firma
seu compromisso com a preservagao ambiental, inclusao social e desenvolvimento
humano.

Outro ponto a destacar, sobre a influéncia de RSC na GP, é com relagéo ao
produto que a propria organizacao desenvolve. As praticas de RSC podem estar
relacionadas ao negocio da empresa, ao produto, processo ou servico no qual
realmente sdo especialistas. As empresas devem, no entanto, buscar causas e
estratégias sociais e ambientais pelas quais elas possuam parte da solugao.
(MCELHANEY; WHITEHEAD, 2009).

A empresa utiliza-se do seu proprio produto e torna-se um “case” de
experimentacdo com relacdo a inclusdo da RSC e DI no seu desenvolvimento e
atualizagcdo. Um exemplo é o sistema de GP, LABS Success Factors HCM, que ajuda
a elevar os niveis de diversidade no ambiente de trabalho das organizagdes, nos
processos de descricao de trabalho, avaliacbes de desempenho, bem como outros
processos para identificar potenciais preconceitos e sugerir mudangas que incentivem

a igualdade. As primeiras mudangas ocorreram na disponibilidade de analises e
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relatorios sobre diversidade e inclusdo para ajudar as organizagdes a identificarem e
rastrearem onde existem preconceitos na contratagdo de talentos (recrutamento e
selegcdo) e gestdo de processos (remuneragao, sucessao), juntamente com
orientagdes sobre agdes a serem tomadas para abordar estes preconceitos. (LABS
Brasil, Tecnologia da LABS facilitara Diversidade e Inclusdo no ambiente de trabalho,
2016).

Exclusivamente, para o processo de atragcdo o “sistema de recrutamento,
aplica-se viés inconsciente no processo de seleg¢ao”. (LABS Integrated Report 2019,

p. 69). O que é explicado de forma detalhada pelo Entrevistado 3:

“Todo o processo de recrutamento da LABS é via um portal onde a pessoa
cadastra o seu curriculo. Varias informagbées que ndo séo relevantes ndo
aparecem, ou Sseja, se trabalha no blind recruitment (recrutamento as
cegas), somente se analisa informagbes que séo relevantes para o cargo,
como experiéncia na area. Foto, é um exemplo que nédo aparece para o
recrutador e gestdo da area, assim mitiga riscos de preconceitos com
relacéo a imagem. A gente tenta tirar também o nome da Universidade que
o candidato estuda ou formou-se € outro exemplo.”

Com relacao a intersecao entre politicas e praticas de RSC e GP que contribui
para a retengao, estdo definidas como praticas organizacionais que tém o intuito de
manter o emprego continuo de, em particular, empregados satisfeitos. Isto depende,
em certa medida, da compatibilidade entre interesses individuais, personalidade e
objetivos organizacionais. (SCHNEIDER, 1987; MITCHELL et al., 2001). Um dado
importante que a pesquisa apresentou € que a gestao de indicadores mede a retencao
e a fidelidade dos profissionais, de forma que a empresa considera-se um empregador
de escolha. No estudo de caso, pode-se identificar que, além de ter gestdo de
indicadores, os dados sao positivos e informam que a média de tempo na organizagao
€ de 7,3 anos em 2019 e 7,2 anos em 2018. (LABS Integrated Report 2019). Além
disto, expressa-se uma politica voltada a desenvolver relacionamentos profundos e
duradouros com todos os seus funcionarios. A taxa de retengao global, em 2019, foi
de 93,3%, comparada a 93,9% em 2018. (LABS Integrated Report 2019).

Um exemplo de influéncia de RSC, na reteng¢ao, no que tange a compatibilidade
entre interesses individuais e objetivos organizacionais, pode ser evidenciada, por

exemplo, no depoimento da Entrevistada 6:
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“Quando a gente trabalha com algo maior que seu trabalho em si, o
sentimento é de felicidade, entdo eu sinto isso, uma gratiddo em poder
trabalhar numa empresa que me da liberdade em lidar com assuntos que
eu gosto e me faz sentir uma pessoa que acrescenta ndo sé para a
empresa, mas para o mundo.”

A GP pode ter um papel ativo na sustentagdo de uma cultura social, por meio
de treinamentos, aos funcionarios, para cumprir procedimentos éticos e cdodigo de
conduta. (VICKERS, 2005). O incentivo de participar da RSC e da DI é uma das acgdes
estimuladas pela GP, desde o momento do acolhimento do novo funcionario,

conforme comenta o Lider da RSC.

‘Em se tratando de influéncia da RSC na GP, no On Boarding, um
programa de acolhimento para novos profissionais contratados para a
LABS, onde é apresentado varias informagbes em formato de workshop
necessarios para que haja conexdo com a cultura organizacional do novo
contratado. Ha na programagdo um espago para o time da RSC
compartilhar sobre a existéncia do grupo, seus direcionadores, como
funciona e aproveitando para convidar o colega a fazer parte. O mesmo
vale para a Diversidade e Inclus&o.” (Entrevistado 7).

No presente estudo, encontrou-se informagdes nas quais o0 modelo de gestédo
social da empresa considera que o engajamento dos funcionarios influencia a sua
retencdo na organizagdo, sendo que este, como ja dito, opera como indicador
estratégico. Por isto, utilizam-se da RSC como estratégia, favorecendo aos
funcionarios, de forma que exergam engajamento a organizagao em atividades que
excedem as suas responsabilidades atreladas a funcao. (LABS Integrated Report
2019). Entretanto, mesmo esta pesquisa apresentando dados sobre a influéncia da
RSC, na retencao de funcionarios qualificados de forma engajadora, os estudos de
Bode et al. (2015), indicam que as praticas sociais tém sido, largamente,
negligenciadas na literatura académica, e identificou-se que a participagdo dos
funcionarios, em uma iniciativa social corporativa foi, positivamente, associada as
taxas de retencao na empresa.

Outro aspecto identificado sobre a influéncia da RSC, na retencdo dos
funcionarios, é pelo fato de atrelarem o engajamento das praticas sociais como
recurso de autodesenvolvimento, socializagao e networking. Na teoria, os estudos de
Preda (2019) mencionam que, ao realizar praticas de RSC, uma empresa cria

oportunidades aos funcionarios para conhecer e interagir, tanto com pessoas de fora
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da empresa, quanto com colegas de outras areas da organizagdo, o que gera um

grande atrativo. Assim, a possibilidade de usar a experiéncia de cada um para outro

propésito, que nao o do seu trabalho diario, € um fator motivador e que promove a sua

retencao. (PREDA, 2019). Evidéncias sobre este referencial destacam-se em trés
objetivos:

a) oportunidade de trabalhar em projetos escolhidos pelo proprio profissional

e que esteja relacionado ao seu propdésito de vida, desenvolvendo-se em

algo que |he faga sentido, como comenta o Entrevistado 3:

“Uma das coisas que mais faz as pessoas ficarem na empresa € a
oportunidade de trabalharem transversalmente em projetos o tempo todo.
E estimulado as pessoas trabalharem com outras pessoas de outras areas
e fungbes, que elas trabalhem entre lideres em liderados em conjunto e
néo necessariamente o lider direto. Que elas trabalhem com projetos de
RSC e Diversidade e Inclusdo. Nao existe a situagcédo de vocé somente fazer
sua tarefa e nao poder fazer outras atividades. Na verdade, o trabalho
projetual é estimulado o tempo todo o que potencializa as relagbes. Dentro
disso, o papel do lider é fazer com que a pessoa mantenha a produtividade,
mas que ela possa fazer coisas importantes para ela.”

b) oportunidade e apoio da realizagdo de praticas sociais com a
oportunidade de relacionar a experiéncia social com a atividade fim da sua
fungdo e a capacidade de desenvolver competéncias comportamentais,
tais como relacionamento interpessoal e o trabalho em equipe. De acordo

com o relato da Entrevistada 5:

“Participar de projetos de RSC e DI que vocé gosta e se realiza, permitem
que vocé contribua tanto para o Iimpacto social quanto para o
desenvolvimento do negoécio da empresa. A relagdo de como vocé
desenvolve as atividades sociais torna-se uma escola de aprendizagem
para ser aplicado na sua rotina de trabalho, para uma possivel promog¢éo
na sua carreira.”

c) oportunidade de criar um ambiente organizacional em que os profissionais
qualificados sintam-se engajados e capazes de criar relagbes que

promovam networking, de acordo com a fala da Entrevistada 4:

“Trabalhamos numa empresa que somente na LABS somos mais de mil
funcionarios. Participar das praticas sociais nos permitem conhecer outras
pessoas que também estdo alinhadas ao teu propdsito de vida. [...] a
conex&ao que gera essas oportunidades que vao surgindo a partir disso. Em
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2018 eu fui participar de um treinamento na Alemanha e la eu conheci uma
menina que trabalha no mesmo grupo de DI, porem numa realidade
diferente. Ela acabou me acolhendo e dando todo o suporte para uma boa
estada 1a.”

Outro ponto que envolve GP e RSC, com relagdo a retencédo, sao as
oportunidades de carreira para os funcionarios e segue esta premissa como estratégia
sustentada no indicador que evidencia quanto maior a capacitagao dos funcionarios
maior € a retengdo. Tal estudo baseou-se no Global Workforce Study (2012), que diz
que a "chance de progredir na carreira" € o segundo maior motor de retengao de
funcionarios. Por sua vez, € uma expectativa da empresa que esta oportunidade leve
a um aumento na retencao dos funcionarios. (LABS Integrated Report 2019).

Nos dados apresentados, identificou-se que a GP desenvolve agdes que
potencializem o perfil dos funcionarios e da lideranga através de uma gama de
desenvolvimento profissional, aprendizagem, mentoria, coaching, juntamente com
um programa de diversidade de género para levar em consideragado as mudangas em
uma forga de trabalho global. (LABS Integrated Report 2019). A influéncia da RSC
esta na oportunidade de crescimento profissional, através das experiéncias adquiridas
na lideranga nos projetos sociais, justamente por assumirem responsabilidades com
a equipe, a empresa e a comunidade. A fala da Entrevistada 6, reforca esta

informacéo:

“Muitas vezes se fala que para participar de alguma oportunidade em
cargos de lideranca na empresa, recomenda-se incluir no plano de
desenvolvimento de carreira do profissional a importancia de o mesmo ja
ter exercido um cargo de liderangca em um dos grupos de Diversidade e
Inclusé&o, para que possa desenvolver algo que esta precisando.”

O uso de ferramentas de gestdo que apoia o desenvolvimento do profissional
qualificado € uma maneira de incentivo aos funcionarios na cultura de realizar o
voluntariado. No estudo identificou-se uma ferramenta de avaliagdo de desempenho
aplicado dentro de uma rotina e movida por um didlogo que trabalha diversos pontos

de interesse entre lider e liderado e que pratica-se da seguinte forma:

“Temos a LABS Talks com o0 nosso gestor para tratarmos da nossa rotina
e desenvolvimento, sdo dois encontros semanais de 30 minutos onde
compartilhamos nossas atividades e nosso envolvimento em praticas
sociais acabam sendo pauta.” (Entrevistada 5).
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A RSC, através da participacao da sua for¢ca de trabalho como voluntarios,
aumenta a identificagdo e o engajamento entre a empresa e o funcionario. (GLAVAS;
PIDERIT, 2009; GROSS; HOLLAND, 2011). Neste sentido, o papel da GP destaca-se
na implementacdo de praticas de RSC com os funcionarios, ressaltando a
oportunidade de aprendizagem continua. (FUENTES-GARCIA et al., 2008). Nos
dados analisados percebe-se que as praticas sociais séo iniciativas voluntarias
realizadas pelo funcionario de forma organica, e, por isto, a empresa nao pode cobrar
a participagdo e nem colocar como item de avaliagédo, mas vai de cada gestor
estimular e relacionar as praticas sociais como forma de desenvolver a carreira do
funcionario. O Entrevistado 7, cita um exemplo de aplicabilidade da ferramenta de

gestao de Avaliacdo de Desempenho e Feedback:

“O time de Desenvolvimento da LABS tem como entrega uma aula de
programacgdo basica para o Projeto TechSchool. Pra que de fato isso
ocorra, o funcionario precisa alinhar com o seu gestor qual o objetivo do
projeto e qual sera a sua contribuicdo. O gerente pode incentivar a
realizacdo ou bloquear em funcdo de alta demanda de trabalho, os
momentos da LABS Talk apoiam nessa negociagéo.”

5.3 Comportamento Geracional

Dentro de todas as geracgdes presentes no mercado de trabalho, a Geracao
Millennials trata-se da maior geracao viva da histéria. No contexto organizacional, em
termos globais, representara 75% do total da forga de trabalho mundial e mais de 50%
do mercado consumidor em 2025 — conforme aponta a pesquisa All About Geragao
Millenium, publicada no ano de 2017 em Portugal. (MULTIDADOS, 2017).
Especificamente no Brasil, em 2018, os millennials representavam, aproximadamente,
34% da populagao, segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE).

Designa-se como millennials uma geragao de profissionais nascidos no periodo
entre 1982 e 2000, que vivem e experienciam o0 mesmo contexto em termos de
acontecimentos historicos, estimulos sociais e culturais. (MULTIDADOS, 2017; US
CENSUS BUREAU, 2015; HOWE; STRAUSS, 2000).

Os estudos sugerem que ha confluéncia entre o comportamento geracional
correspondente aos profissionais qualificados e a RSC. Primeiramente, com base nos

dados analisados identifica-se que 80% dos profissionais sdo geracao millennials (Y).
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A faixa etaria média dos funcionarios é de 30 anos, sendo que 32% séao certificados
no MBA, mestrado ou doutorado. (REVISTA EMPRESARIOS, 2018).

Os estudos de Franca (2017) apresentam que as organizagdes atravessam o
desafio diario de gerir diferentes maneiras de ver, de ser e de estar no mundo, ndo s6
em nivel profissional, mas também pessoal. As geragdes sao hoje uma realidade que
nao se limita a existéncia de duas ou trés geragdes, mas sim a uma verdadeira
convivéncia geracional, verificando-se, em muitas empresas, intervalos geracionais
até cinco anos. (FRANCA, 2017).

Na entrevista realizada com a Lider do grupo de DI, o Generation, ela
compartilhou os dados de 2019 em que descreve que, atualmente, o quadro de
funcionarios da LABS Brasil comporta 4 geragbes trabalhando no ambiente

organizacional, as quais estao distribuidas nos seguintes percentuais:

“3,1% baby boomers, teve uma queda em 2019, eram 3,8%, baixou em
2019. A geragéo X ¢ de 31,6% em 2019, millenials (Y) € 58,5% em 2019, e
a geragéo Z 6,8%, estagiarios.” (Entrevistada 8).

O tema geracgdes faz parte do escopo de praticas de DI, e que, recentemente,
discute-se nos féruns estratégicos da empresa. O grupo de DI, nomeado de
Generation, promove conversas sobre as diferencas geracionais e suas
complementariedades. Quanto a GP, ndo houve evidéncias de uma atuagdo mais
presente nas varias geracdes que representam o quadro funcional. A Entrevistada 5,
menciona em seu depoimento como o tema geragcbes é tratado no ambiente

organizacional:

“[...] o tema geragdo vem ganhando énfase através da estratégia global e
grupo de Generation, mas néo através da GP local. Como nossa estrutura
€ global ndo ha ninguém no GP que faga alguma reunido sobre isso, no
grupo de DI discutimos sobre o tema, compartilhamos experiéncias que nos
apoia nos momentos de entrevista junto ao candidato. Mas aqui dentro é
nitido que o tema faz parte da estratégia global e que vem sendo
cascateado.”

Um aspecto a analisar é com relagdo as caracteristicas desta geracgao, o
estudo da CONE (2008), uma empresa americana que, por quase quatro décadas,
ajuda organizagdes a fazer a diferenga em questdes sociais e ambientais, mostra em
suas pesquisas que 61% dos millennials sentem-se, pessoalmente, responsaveis por

fazer a diferenga no mundo. Esta geragdo de mentalidade civica ndo apenas acredita
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que € sua responsabilidade tornar o mundo um lugar melhor, como, a maioria deles,
acredita que as empresas tém a responsabilidade de juntarem-se a eles neste esforgo.
A maioria (79%) dos millennials deseja trabalhar para uma empresa que se preocupe
com a forma como contribui para a sociedade, e, 69%, recusariam-se a trabalhar para
uma que nao é socialmente responsavel. (CONE, 2008). Como evidéncia de
comportamento, a Geragao Millennials sente-se responsavel por um mundo melhor e,

o Lider DI, em seu depoimento, exemplifica este posicionamento:

“[..] Eu acredito que se a gente faz algo social é por ser de minha
responsabilidade. Eu tenho que fazer isso! Na minha visdo eu tenho
privilégios por ser uma pessoa branca, por exemplo. E se eu tenho esse
privilégio, ele so existe porque tem racismo. Se ndo existisse racismo eu
néo teria privilégio. Se tudo que eu tenho como privilégio veio de uma
situagdo de racismo eu tenho responsabilidade de resolver isso. E assim
que eu vejo as coisas. E questao de igualdade!” (Entrevistado 3).

Os membros da Geragdo dos Millennials sao diferentes das geragdes
anteriores, tanto como profissionais do mercado de trabalho, quanto como
consumidores. (SHAW; FAIRHURST, 2008). Ou seja, esta geragdo possui
caracteristicas distintivas em relacdo as suas expectativas e a experiéncia de
emprego, no que diz respeito aos requisitos de aprendizagem, atitudes para
carreira e autodesenvolvimento, orientacao para o trabalho e engajamento. Em
particular, observou-se que, com sua entrada no mercado de trabalho, as taxas de
rotatividade de funcionarios tornaram-se mais altas do que antes. (KELLERHER,
2011; WESTERMAN; YAMAMURA, 2007). Nos estudos a respeito, identifica-se que
a permanéncia média na empresa € de 7,3 anos em 2019 (LABS Integrated Report
2019) e, por meio depoimento de dois profissionais da geragao millennials, nos quais
foram transcritas suas experiéncias ao serem voluntarios em praticas sociais e, com
base nisto, as licbes aprendidas que potencializaram o desenvolvimento pessoal e

profissional.

“[...] desde que entrei no grupo pude desenvolver varias competéncias,
aprendi a lidar com diferentes pessoas, ministrei treinamento, desenvolvi
conteudo para o treinamento e dentro disso acabei adquirindo soft skills de
como falar em publico, comunicagdo, montar apresentagdo. Além de todo
0 networking que acabamos desenvolvendo com outras pessoas de
diferentes areas.” (Entrevistada 4).
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“E o tipo de conhecimento que te acompanha dentro e fora da empresa. Eu
levo essa experiéncia para fora daqui, como por exemplo, em debates na
poés-graduacédo, o que também me motivou a fazer o trabalho de concluséo
de curso nessa tematica. Vivenciar as praticas, fizeram com que eu olhasse
para o mundo de forma diferente com que eu estava acostumada a ver. O
fato de tu se integrar nessas praticas permitem que vocé amplie a tua rede
de contatos e ao mesmo tempo aprender através dessas pessoas. O
mundo se tornou maior para mim! Eu me sinto completamente agradecida
por trabalhar na LABS.” (Entrevistada 6).

Alguns autores sugerem que os millennials desejam assumir responsabilidades
e participar dos processos de tomada de decisdo, tém expectativa de um rapido
crescimento dentro das organizagdes, ao mesmo tempo em que demandam de
condigdes de trabalho com maior flexibilidade. (ALSOP, 2008; HUNTLEY, 2006;
LOUGHLIN e BARLING, 2001; MUNRO, 2009). Um exemplo é o depoimento do Lider
da RSC que atrelou a experiéncia na gestado social para adquirir pratica para futuras

oportunidades em cargos de GP:

“Eu como lider da RSC na LABS Brasil, acabo que desenvolvo habilidades
para gerenciamento de pessoas. Como a minha carreira esta se
desenhando para a migragdo da area técnica para uma area de GP, a
experiéncia com a gestado de projetos e equipe com certeza contribuiram
para o meu desenvolvimento.” (Entrevistado 7).

Segundo Alsop (2008) e Huntkey (2006), as questdes sociais e ambientais
fazem parte da preocupacao e atuacao desta geragao, endossando estudos da
literatura sobre os millennials, que os retrata como mais sensiveis a estas causas e
com preferéncia por atuarem em empresas que sejam referéncia em termos de ética
e responsabilidade social. (ALSOP, 2008; HUNTLEY, 2006). Dado este estudo, o
Entrevistado 2 conecta a atragdo de potenciais candidatos ao ambiente organizacional

com relagado a engajamento social:

“O engajamento das pessoas é diferente. [...]Os funcionarios ndo estao
indo ao trabalho, sentar-se na cadeira, executar as suas atividades e depois
ir para a casa. Essas pessoas sabem o que as atrai para vir na LABS. Elas
estdo trabalhando com algo que de fato fazem ter sentido no dia a dia.”

Para os millennials o “emprego € mais do que um salario, mas a relagao de

um senso de propdsito e importancia no seu trabalho, algo que ira adicionar
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significado as suas vidas”. (GROSSMAN, 2005, p. 3). Tal estudo justifica-se com o

argumento explanado pela Entrevistada 5:

“Pra mim é proposito! Até entdo eu ndo havia encontrado um emprego que
me dignifica, de me sentir parte de algo que impacta o meio onde vivo. Eu
entendo que o trabalho ndo é somente executar o que te pedem ou que o
teu cargo descreve. Os meus outros trabalhos eram de numeros e entregas
que, muitas vezes, ndo encontrava sentido. Mas se a Maria, do que ela
gosta, o que a motiva. Quem é ela e como ela pode contribuir, ndo somente
tecnicamente como uma Analista de Suporte, mas nas pessoas e no
trabalho dela internamente ou externamente.”

Considera-se que na geragao millennials e nas novas geragdes, a RSC tem
uma atratividade para novos talentos, similar ao fator remuneragdo e um pouco
menor do que a possibilidade de desenvolvimento profissional. Este resultado indica
que os jovens talentos, com boa formagao universitaria, podem estar buscando algo
mais do que recompensas financeiras em uma organizacédo. (FARIA; FERREIRA;
CARVALHO, 2012).

“No momento que eu tive contato com esse mundo social eu senti uma
transformagéo da forma com que me relaciono e desenvolvo. O BWM por
exemplo, foi fundamental para o meu crescimento pessoal e
desenvolvimento profissional. La foi plantada a ideia de eu ser capaz de
entrar numa area técnica de TI. Hoje meu olhar no atendimento ao cliente
tem total influéncia do que pude e posso fazer com as praticas sociais.”
(Entrevistada 5).

Os millennials, quando oportunizados a realizar praticas sociais em nivel local,
0 que lhes permite perceber cada vez mais seu impacto, tendem a sentir-se
fortalecidos através da RSC. (DELOITTE, 2017). O profissional, ao realizar estas
praticas, sente-se em destaque na sociedade, assim, empresas sao capazes de
aumentar sua legitimidade interna aos olhos de seus funcionarios, promovendo a
retencao de profissionais qualificados. (LIU, LISTON-HEYES; KO, 2009).

“No sentido pessoal participar das praticas sociais me faz muito bem, pois
é algo que acredito e que vejo valor. S&do pequenas praticas que a gente
consegue impactar uma quantidade grande de pessoas causando uma
mudanga mesmo que seja pequena na vida de alguém.” (Entrevistada 4).

Em se tratando de geragdes, de modo especial a dos millennials, quanto menos

a organizagao for limitada por hierarquias verticais rigidas e programas de
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treinamento, entende-se que podera ser mais facil contrata-los, ja que, pesquisas
demonstram que eles tém uma aversao as praticas tradicionais de GP. (BEHRENS,
2009). Tal repercussao, destes estudos, pode ser observada na cultura da empresa,
com relagao a estrutura organizacional e responsabilidades quanto a influéncia das

praticas de RSC na GP. O Lider da Diversidade e Inclusdo da LABS explica que:

“Nossa cultura nao é setorizada onde cada pessoa ira trabalhar somente
na sua caixinha, a gente trabalha muito em projetos em conjunto, ou seja,
independente de onde estiver a RSC e GP, a gente sempre trabalha em
conjunto, é natural na LABS. Néo é porque o RSC n&o esta sobre gestao
ou abaixo da GP que significa que eles ndo trabalham juntos.” (Entrevistado
3).

5.4 Relagdes da RSC, GP e Comportamento Geracional

Com base na RSC (al) explicita, os autores Rodrigo e Arenas (2008)
apresentam, nos seus estudos, as dimensdes externas e internas. A dimensao
externa que tém foco na comunidade mais proxima da empresa ou o local onde esteja
situada, por meio de a¢des sociais (PASSADOR, 2002; RODRIGO; ARENAS, 2008)
e pode aumentar o interesse do investidor, bem como ter relagdes positivas com o
governo. (KEIM, 1978; MCWILLIAMS; TUZZOLINO; ARMANDI, 1981; MCWILLIAMS;
SIEGEL, 2001).

Com base nos dados analisados, as praticas de RSC (a1) que influenciam a
GP, na sua maioria, ttm como foco a dimensao externa (1.1), buscando diagnosticar
as dores da sociedade local na qual a empresa esta inserida e desenvolver agdes
pontuais e projetos que exijam um periodo maior para elaboragdo e execugao. A
atuagao realizada por profissionais voluntarios esta, diretamente, relacionada a
acoes de sua retencao (1.1.1), uma vez que engajam e identificam-se com o
proposito e as politicas da empresa, além de desenvolver competéncias que os
apoiem na sua respectiva carreira.

Os funcionarios voluntarios em praticas de RSC focam seus esfor¢os nas
cidades onde estao baseadas as sedes da empresa no territorio brasileiro. Sem
que isto seja fator excludente e/ou limitante, esta iniciativa garante que haja uma
continuidade nas atividades realizadas, além de ndo comprometer o nivel da sua
qualidade. (LABS — Sala de Imprensa LABS Brasil - RSC, 2020).
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Um exemplo que se aplica, nesta analise, é a pratica TechSchool Social, cujo

objetivo, segundo o Lider de RSC, relata que é:

“[...] promover a curiosidade de jovens estudantes em assuntos como a
tecnologia e também proporcionar as habilidades tidas como necessarias
nessa carreira como: inglés, robdtica, codificagdo, habilidades
comportamentais, metodologias ageis, gestao de projetos, diversidade no
trabalho, entre outros. Tudo pensado para que essa geragdo possa
prosperar na transformacgao digital.” (Entrevistado 7).

Foi possivel compreender que o0 mesmo projeto social pode, também, ter um
direcionamento para a dimenséao externa (1.1) com foco na atragao (1.1.2), uma vez
que possibilita-se atender outras necessidades, como, por exemplo, os alunos que
participam da TechSchool Social ter a oportunidade de criar vinculo empregaticio, em
funcdo de que um dos motivadores do projeto foi a dificuldade, da area de GP, em
encontrar profissionais qualificados em tecnologia e, também, com o idioma inglés.

As praticas de DI (a2) tém como foco a dimensao externa (2.2), mas ndo na
mesma intensidade do que a RSC. A exemplo deste fato, uma vez por ano a DI, com
base nas diretrizes do LABS Global, busca diagnosticar junto a GP o perfil do
profissional qualificado LABS e voltado a comunidade, utilizando-se dos grupos
Employed Networking de DI para promog¢ao de eventos focados no publico alvo que
desejam atrair (2.2.1). Além disto, alinhados aos direcionadores da empresa,
participam de eventos abertos em universidades e empresas referéncia para
benchmarking através de palestras, foruns.

Um exemplo, que se aplica nesta analise, foi o ID Experience - Women's Voice.
Neste encontro as funcionarias da empresa deram boas-vindas a estudantes e
profissionais mulheres que possuem carreira ou tém interesse em desenvolver-se na
area da tecnologia e inovagao. O evento, promovido pelo nucleo de Diversidade &
Inclusao, e apoiado pelo projeto #/WomeninDev da GP, contou com a participagao das
Liderangas Mulheres da LABS que inspiram, proporcionando um dia de experiéncias
e autoconhecimento para mulheres no ramo da tecnologia e demais interessados.
(@LABS, 2018).

J4, na dimensao interna (1.2), as interagdes entre a organizagdo, seus
funcionarios e dependentes a RSC devem melhorar as respostas dos funcionarios ao
ambiente de trabalho. As ag¢des de gestdo interna compreendem os programas de

contratacdo, selegdo, treinamento e manutengdo de pessoal realizados pelas
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empresas em beneficio de seus funcionarios, bem como os demais programas
voltados para a participagdo nos resultados e atendimento aos dependentes.
(PASSADOR, 2002; RODRIGO; ARENAS, 2008). Algumas empresas estendem a sua
rede de agbes internas de responsabilidade social aos funcionarios de empresas
contratadas, terceirizadas, fornecedores e parcerias. (PASSADOR, 2002).

No estudo identificou-se que as praticas de RSC (a1) também sao aplicadas na
dimensao interna (1.2), ou seja, na possibilidade de o funcionario desenvolver-se,
através da aplicagao de conhecimentos comportamentais e técnicos, na investigagao
sobre os temas relacionados ao publico alvo e elaboragao de projetos. Tal processo
cria vinculo ao propdsito social, oportunidades na carreira, o0 que promove a retengao
(1.2.1) do funcionario.

Um exemplo de pratica que relaciona a RSC com a GP, através da retengéo,
é o Programa Social Sabbatical. E um dos maiores programas de voluntariado global
do mundo. Este programa, langado em 2012, conta com mais de 200 funcionarios da
LABS a cada ano. Ele acontece no més de fevereiro, na cidade onde ha
vulnerabilidades extremas, como, por exemplo, em Ahmedabad, na india e em
Kunming, na China. E foi projetado para utilizar e desenvolver talentos da LABS,
ajudando através de consultoria e mentoria, para organizagées ndo governamentais
(ONGs) e empresas sociais de alto desempenho que se concentram na inclusdo
digital a funcionar da melhor maneira possivel ao redor do mundo. (LABS Corporate
Social Responsability Summary Report 2019; ABERJE, 2017).

As praticas de DI (a2) tém como foco a dimensao interna (2.1) com relagao
a atracao (2.1.1) e a retencao (2.1.2), uma vez que toda as agdes sao idealizadas,
organizadas e geridas por funcionarios engajados. E, neste sentido, ha mapeamento
e realizacbes de eventos na propria empresa para os funcionarios, para que
despertem o seu desenvolvimento em temas relevantes relacionados a proposta de
cada grupo e a fundamentagao sobre diversidade na cultura da empresa.

Um exemplo foi o direcionador estratégico do LABS Global, em trabalhar no
aumento de contratacdo de mulheres nas areas de Tl e também em cargos de
lideranca. (GLASSDOOR, 2019). A DI (a2), através do grupo BWN (Bussiness Woman
Networking), buscou compreender como a LABS poderia atrair (atragao - 2.1.1) o
mercado feminino e o que bloqueava a falta de interesse ou informacao sobre as
carreiras de Tl para mulheres. Desta forma, entendeu-se a necessidade de trabalhar

este tema dentro da empresa (retengao - 2.1.2), reconhecendo este publico dentro
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da propria organizagao e buscando a sua retengao. A entrevista realizada com uma
Gestora, atuante nas praticas de RSC e DI, descreve a importancia deste

posicionamento organizacional, na qual ela compartilha sua propria experiéncia.

“Antes de assumir a lideranga da area, eu atuei na INFRA durante 5 anos
e nesse periodo fui a tnica mulher a trabalhar no meio de 30 homens. [...]
Buscar entender e desenvolver as profissionais mulheres da LABS em
temas relacionados ao viés inconsciente, comportamento entre lideres e
liderados [...].” (Entrevistada 9).

Um exemplo de pratica social de dimensao interna (2.1), que influencia a
retencao (2.1.2), foi o Speed Mentoring. O evento ocorre com frequéncia no ambiente
organizacional e visa desenvolver a carreira e construir habilidades das funcionarias
mulheres através do cultivo de conversas com profissionais mulheres que inspiram. A
pratica envolve um ciclo de 15 minutos de conversa entre lideres mulheres, influentes
da LABS, com profissionais mulheres que estdo iniciando a sua carreira dentro da
empresa. Desta forma, a funcionaria aspirante tem a oportunidade de sentar-se e
discutir as aspiragbes e desafios de carreira com diferentes mentoras. (@LABS,
2019).

Finaliza-se a analise das relacbes de RSC, GP e as descricbes do
comportamento geracional (c3) de profissionais qualificados. Uma das geracoes
destacadas a qual pertencem os sujeitos desta pesquisa € a dos millennials, que
compdem a forga de trabalho atual e impulsiona um reposicionamento das praticas de
RSC. (MCELHANEY; WHITEHEAD, 2009).

O tema geragdes, no momento atual da empresa, esta tomando proporcoes
priorizaveis pela alta administracédo e GP, visto que, como estratégia de atragéo, como
ja percebido neste estudo, sao profissionais que, na sua grande maioria, iniciam como
estagiarios. Desta forma, abre-se um espaco para as novas geragdes e suas
influéncias de comportamento no ambiente organizacional. E na mesma importancia,
a necessidade de mapear as similaridades e diferengas geracionais no quadro de
lotagcdo de funcionarios vigente, de modo que a GP possa promover uma gestéao
assertiva no que tange a atragao e a retengao de profissionais qualificados.

Como pratica de RSC que influencia a GP, existe por gestdo da DI (a2), o grupo
de employer networking nomeado de Generation. Este € um grupo que visa fomentar
o intercambio entre as geragdes dos funcionarios, dando uma nova perspectiva e uma

melhor compreensdo de como as visdes mudam, de acordo com as diferentes
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influéncias da vida de cada um, explica a Lider do grupo Generation — DI (Entrevistada
8). Este grupo pode ser considerado como pratica com foco na dimensao interna
(2.3) relacionado a retengao (2.3.2). De acordo com a Lider do Generation, o grupo,

comparado aos demais, € novo no Brasil, tendo menos de dois anos:

“[..] surgiu pela necessidade da problematizacdo de situagbes
relacionadas aos conflitos de comunicagdo como: na minha época, no meu
tempo, ela é nova. Os eventos sdo organizados sob tematica levantada
pelos proprios Employers Networking e realizados mensalmente. O intuito
é de fomentar temas relacionados as diferencas e complementariedades
das geracées. E algo que ainda esta sendo construido.” (Entrevistada 8).

A soma das carateristicas descritas no item 5.3, pode-se dizer que sao
reconhecidas através do referencial tedrico como Geragao Millennials. A partir de tais
evidéncias compreende-se que, a cultura organizacional em que a RSC esté inserida
na estratégia e conduzida de forma organica pelos profissionais qualificados, séo
motivadas pela conduta geracional dos millennials, hoje predominante na empresa
analisada.

Por fim, soma-se a analise de cada categoria a representacédo do Mapa Visual
com o objetivo de ilustrar os principais conceitos apresentados na fundamentagao
tedrica e as relagdes da RSC, GP e comportamento geracional. Esta relagao sera

representada pelo Mapa Visual da Figura 5.
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Figura 5 - Mapa visual relagédo da RSC, GP e comportamento geracional
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este trabalho alinha-se aos estudos com foco nas implicagdes de politicas e
praticas de RSC em GP, especialmente, na atragdo e retencdo de profissionais
qualificados. Na analise destas implicacdes, este estudo também explora as
descrigdes do comportamento geracional destes profissionais.

Partindo-se, entdo, do entendimento de que a GP ocupa posig¢ao estratégica
nas organizagdes, uma vez que responde pela atragao e retengao de capital humano,
recurso essencial para o crescimento e a inovagao organizacional, e que ela
responde, também, pela implementacdo de estratégias orientadas a engajar e
disseminar acdes e valores voltados para uma cultura empresarial socialmente
responsavel. (BEER et al. 2015; VICKERS, 2005). Buscou-se responder ao seguinte
problema da pesquisa “Como politicas e praticas de RSC influem na GP, no que
tange a atracao e retengao de profissionais qualificados?”

A literatura utilizada, na analise em questao, baseou-se no pressuposto de que
profissionais qualificados sao essenciais fontes de vantagem competitiva e
crescimento organizacional e alguns autores vém discutindo a influéncia de praticas
de Responsabilidade Social Corporativa (RSC) na capacidade das empresas em atrair
e reter profissionais qualificados. (RODRIGO; ARENAS, 2008; MCELHANEY;
WHITEHEAD, 2009; PLOYHART; MOLITERNO, 2011; COHEN et al. 2017). Em se
tratando de GP, é uma conexao fundamental no desenvolvimento de conceitos e
praticas de RSC, integrando estes conceitos e praticas para vantagem competitiva
organizacional. (BEER et al., 2015; VICKERS, 2005; PFEFFER, 2010). No que tange
a RSC, os estudos sugerem que as politicas e agdes relacionadas a ela podem ser
classificadas como implicitas e explicitas. (CARROLL, 1979, 1991; MATTEN; MOON,
2008). Observa-se que a RSC foi analisada em sua dimensao explicita (CARROLL,
1979, 1991; MATTEN; MOON, 2008) e nas dimensdes interna e externa.
(PASSADOR, 2002; RODRIGO; ARENAS, 2008). Dentro de todas as geragoes
presentes no mercado de trabalho, esta investigagdo buscou analisar a geragao
millennials por se tratar da maior geragao viva da histéria. (MULTIDADOS, 2017).

Do ponto de vista metodolégico, foi definido o objeto a ser estudado,
identificando-se um estudo de caso unico de modo que pudesse fornecer uma visao
aprofundada e detalhada sobre as politicas e praticas da RSC e da GP, com o uso de

diferentes fontes de dados sobre o mesmo fendmeno, especialmente, entrevistas
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abertas semiestruturadas. Através da pesquisa qualitativa, como campo empirico, foi
escolhida uma empresa multinacional do setor de tecnologia, socialmente
responsavel, qualificada no ranking dentre as melhores empresas para se trabalhar
no seu segmento, além de consultada, por profissionais que atuam no mercado, ela
desenvolve diferentes politicas e praticas de GP para atrair e reter profissionais
qualificados.

Os resultados da pesquisa foram organizados de acordo com os objetivos
especificos desta pesquisa, assim como a triangulagao dos dados analisados, que
sao: a descrigao das politicas e praticas de RSC; a descri¢cao das politicas e praticas
de GP associadas a RSC, na atragao e retencao de profissionais qualificados; a
identificacdo dos elementos do comportamento geracional a qual pertencem os
profissionais qualificados que atuam na empresa.

Quanto ao primeiro objetivo especifico, a descricdo das politicas e praticas de
RSC, na analise dos dados identificou-se que uma empresa que se posiciona
socialmente responsavel detém, em seus objetivos estratégicos, acdes corporativas
que visam nd&o somente atender a legislagdo, mas o ecossistema (funcionarios,
clientes, fornecedores, comunidade local, entre outros) no qual esta inserida.
(SIEGEL, 2014). Destacou-se a relevancia do seu modelo de negdcio estar inspirado
num proposito, cujo servico e solugcdes para o mercado estejam alinhados a gerar
impacto positivo nas economias e sociedades em seus ambientes. A importancia e o
estimulo de uma cultura que presa pelo voluntariado e pela diversidade das
diferengas, também é uma caracteristica estratégica, para inspiracoes, em diferentes
meios e propostas de producao de servico na organizagao. As praticas de RSC e a
DI, ndo necessariamente, devem prover da gestdo de uma unica area, tado pouco da
GP, uma vez que o movimento cultural e estratégico deve envolver todos os niveis,
areas e processos. Destacar o funcionario como protagonista na promogao do impacto
social, uma vez que ele relaciona o seu propodsito pessoal com o da empresa e
reconhece a importancia de buscar objetivos e sustentabilidade social, faz com que
se sinta parte integrante do negécio.

Por sua vez, em relagdo ao segundo objetivo especifico, a descricdo das
politicas e praticas de GP associadas a RSC, na atracao e retencao de profissionais
qualificados, identificou-se que, diferentemente dos que os autores Fuentes-Garcia et
al. (2008), Beer et al. (2015) e Vickers (2005) sinalizam em seus estudos, a GP n&o

necessariamente responde pela implementagao de estratégias orientadas a engajar
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e disseminar agdes e valores voltados para uma cultura empresarial socialmente
responsavel. Mas, se empodera, também, como uma area de apoio que mobiliza
esforcos frente aos niveis de gestdo, subsidia dados sobre o perfil do funcionario,
estratégia e cultura da empresa, além de estar ao lado para conectar as relagdes do
ecossistema social. Desta forma, a GP ocupa posi¢ao estratégica nas organizagoes,
uma vez que responde pela atragao e retencao de capital humano. (BEER et al., 2015;
VICKERS, 2005). E conta com o apoio da RSC e da DI para o engajamento dos
valores da empresa e nos processos de atracao e retencao, principalmente, quando
o direcionamento estratégico é de ser uma empresa social e inclusiva, reforgcando os
estudos de Mirvs (2012), sobre o ato de atrair e reter profissionais estar relacionado
ao engajamento, como um resultado comportamental do voluntariado.

Outro ponto a destacar sobre a influéncia de RSC na GP através da atragao,
€ com relagdo ao produto que a propria organizagao desenvolve. As praticas de RSC
podem estar relacionadas ao negécio da empresa, ao produto, processo ou servigo
no qual realmente sao especialistas. (MCELHANEY; WHITEHEAD, 2009). Por
exemplo, a disponibilidade de um sistema desenvolvido pela prépria empresa que
permite analises e relatorios sobre diversidade e inclusao para ajudar as organizagdes
a identificarem e rastrearem onde existem preconceitos na contratacdo de
profissionais qualificados (recrutamento e selegao).

E, se tratando da influéncia de RSC na GP através da retengao, identificou-se
que se da pelo fato de os funcionarios atrelarem o engajamento das praticas sociais
como recurso de autodesenvolvimento, socializagdo e networking. Na teoria, os
estudos de Preda (2019) mencionam que, ao realizar praticas de RSC, uma empresa
cria oportunidades aos funcionarios para conhecer e interagir, tanto com pessoas fora
dela, quanto com colegas de outras areas da organizagdo, o que gera um grande
atrativo. E, também, a influéncia da RSC esta na oportunidade de crescimento
profissional, através das experiéncias adquiridas na lideranga nos projetos sociais,
justamente por assumir responsabilidades com a equipe, a empresa e a comunidade.

Em relacdo ao terceiro objetivo especifico, identificar elementos do
comportamento geracional ao qual pertencem os profissionais qualificados, verificou-
se que as geragdes sao, atualmente, uma realidade que né&o se limita a existéncia de
duas ou trés geracbes, mas sim a uma verdadeira convivéncia geracional,
percebendo-se, em muitos casos, ha intervalos geracionais de até cinco anos.

(FRANCA, 2017). Notou-se que a RSC, por meio da DI, € um importante influenciador
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e engajador sobre a fomentacao e praticas que gerem informacgdes para a GP e o
engajamento de acdes para atracao e retengao de profissionais qualificados. E, em
se tratando de identificagdo do perfil geracional pode-se compreender que a geragao
predominante, no ambiente organizacional, € a millennials, devido ao
acompanhamento de indicadores sobre o tema, geridos pela empresa e, de fato, no
atual momento é a maior geragao viva da histéria. (MULTIDADOS, 2017). Com
relacdo as caracteristicas, € uma geragao que se sente, pessoalmente, responsavel
por fazer a diferenga no mundo (ALSOP, 2008; HUNTLEY, 2006; CONE, 2008) e
busca trabalhar numa empresa responsavel socialmente. (CONE, 2008; ALSOP,
2008; HUNTLEY, 2006). Enfim, a partir de tais evidéncias compreende-se que a
cultura organizacional, em que a RSC esta inserida na estratégia e conduzida de
forma organica pelos profissionais qualificados, s&o motivadas pela conduta
geracional dos millennials.

Por fim, buscou-se analisar as politicas e praticas de RSC explicita, nas
dimensdes internas e externas e suas influéncias na GP, no que tange atracdo e
retencao de profissionais qualificados. Assim como, a relagdo da RSC e da GP com
a exploracéo do comportamento geracional.

Com base na RSC explicita, os autores Rodrigo e Arenas (2008) apresentam,
nas suas pesquisas, as dimensdes externas e internas. A dimensao externa, que
tém foco na comunidade mais préxima da empresa ou no local onde esteja situada,
por meio de agdes sociais. (PASSADOR, 2002; RODRIGO; ARENAS, 2008). Através
deste estudo percebe-se que as praticas de RSC, que influenciam a GP, na sua
maioria, tém como foco a dimensao externa, buscando diagnosticar as dores da
sociedade local, na qual a empresa esta inserida, e desenvolver agdes pontuais e
projetos que exijam um periodo maior para elaboragdo e execugdo. A atuagao
realizada por profissionais voluntarios esta, diretamente, relacionada a agées de
sua reten¢ao, uma vez que se engajam e identificam-se com o propésito e as politicas
da empresa, além de desenvolverem competéncias que 0os apoiem na sua respectiva
carreira. E as praticas de RSC, voltadas a DI, ttm mais foco na dimensao externa, em
acoes de atragao, em que se busca promover eventos que apresentem a cultura da
empresa e as oportunidades de carreira e aculturamento de um ambiente diverso.

J4, nadimensao interna, as interagdes entre a organizagao, seus funcionarios
e dependentes a RSC devem melhorar as suas respostas ao ambiente de trabalho.

As acdes de dimensao interna compreendem os programas de contratagéo, selegao,
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treinamento e manutencao de pessoal, realizados pelas empresas em beneficio de
seus funcionarios, bem como os demais programas voltados para a participacéo nos
resultados e atendimento aos dependentes. (PASSADOR, 2002; RODRIGO;
ARENAS, 2008). O estudo demonstrou que as praticas de RSC e DI, que influenciam
a GP, na sua maioria, ttm como foco a dimensao interna com influéncia na retengao,
uma vez que todas as agdes sao idealizadas, organizadas e geridas por funcionarios
engajados. Assim, como ha mapeamento e realizagbes de eventos na prépria
empresa para os funcionarios, que despertam para um desenvolvimento em temas
relevantes, relacionados a proposta de cada grupo e a fundamentacédo sobre
diversidade na cultura da empresa. Nesta dimensao, identifica-se a relagdo da RSC e
da GP necessaria a exploragdo do comportamento geracional, uma vez que a
empresa busca acrescentar na sua estratégia um olhar mais profundo sobre o perfil
geracional dos seus funcionarios, de modo que a GP possa ser assertiva nas solugdes
no que tange a atragao e a retencgao de profissionais qualificados.

Foi possivel compreender que, de alguma forma, todas as a¢des de RSC e DI
tém oportunidade de relacionar-se nas dimensdes externa e interna, assim como
influenciar a GP na atracdo e retencdo de profissionais qualificados. E que o
entendimento sobre o comportamento geracional soma-se ao reconhecimento do
cenario organizacional de forma a conduzir e sustentar uma empresa cuja estratégia
esta relacionada a responsabilidade social nos seus processos, produtos e
compromisso, perante os funcionarios e a sociedade.

O conjunto destes resultados permite afirmar que o objetivo geral — analisar
como politicas e praticas de RSC influenciam GP na atracao e retencao de
profissionais qualificados, baseado em proposicdes tedricas sobre as dimensoes
da RSC, a influéncia da GP nos processos de atracéo e retencao, além dos aspectos
comportamentais geracionais que influenciam na gestdo e cultura de uma
organizacgao socialmente responsavel — foi plenamente atendido.

A partir desta relagao entre os objetivos e os principais resultados da pesquisa
e no sentido de despertar o interesse na continuidade sobre estudos relacionados a
RSC e a GP, as consideragdes a seguir estdo organizadas de acordo com suas

contribuigdes, suas limitagbes e sugestdes para estudos futuros.
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6.1 Contribuicoes da Pesquisa

Como contribuigao tedrica, a pesquisa avanga na aplicagdo do entendimento
sobre a influéncia da RSC na GP, situando o funcionario como o centro de pesquisa.
Além de propor a analise da triangulagao dos dados sobre temas especificos quando
se trata da relacédo: RSC e DI; GP, atragao e retencao; geragoes.

Este estudo também apresenta contribuicdes praticas de agcdes de RSC, com
exemplos que variam a complexidade de execucdo e que podem ser adaptados a
realidade de outras empresas e que tenham na sua estratégia a GP e direcionadores
para atracao e retencao de profissionais qualificados.

Outro ponto a destacar € o papel da GP como protagonista descentralizador e
inspirador em todos os processos e areas de gestdo de uma organizagao. De forma
que a cultura de empresa com condutas sociais deve ser manifestada e sensibilizada
por toda a cadeia de gestdo da estrutura organizacional, o que impacta diretamente
no comportamento do funcionario e ou na expectativa do candidato a uma vaga.

Além disto, estudos sobre comportamento geracional relacionados a RSC e a
GP, abrem possibilidade para investigagdes sobre influéncias dos modelos de gestao
organizacional e de liderancga, e a relagao com a retengao dos liderados.

Por fim, os resultados desta pesquisa indicam que a influéncia da RSC na GP,
na atracao e retengao de profissionais qualificados das futuras geragodes, vai além das
questdes monetarias, mas que esta associada ao proposito organizacional. Assim,
empresas que tém foco na retencao de profissionais qualificados, devem estar atentas
a sua imagem perante os seus funcionarios, buscando desenvolver, em seu quadro
funcional e gerencial, praticas associadas a principios éticos e de responsabilidade
social, a fim de reforgar esta cultura internamente, em todos os niveis de decisdo na

empresa.

6.2 Limitagoes da Pesquisa

Como limitacdo desta pesquisa, embora a literatura possa revelar beneficios
para empresas quando ha forte relacdo entre a RSC e a GP, que influem na atracao
e retengcdo, os quais promovem beneficios para o empregador, funcionarios e
sociedade como um todo, ainda ha espago para investigar as diferentes politicas e

praticas de GP, reconhecidamente relevantes nestes processos. Outro limitador &
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que, apesar da importancia dos funcionarios no engajamento para com a RSC e a GP,

ainda ha pouco foco de pesquisa na literatura de RSC.

6.3 Sugestoes para Estudos Futuros

Para pesquisas futuras, estas investigacbes poderiam ser aplicadas em
estudos de perfis de funcionarios e dimensées de RSC, com a possibilidade de
verificar-se as influéncias e relagbes de ambos. Além disto, 0 mesmo objetivo de
estudo pode ser realizado com outras variacées de quantidade e cenarios de empresa
em diferentes segmentos, que podera reforgar os resultados encontrados neste
trabalho e/ou identificar outras descobertas relevantes para uma organizagao
socialmente responsavel. Assim como, mesclar as abordagens qualitativa e
quantitativa que possam ajudar a identificar, de forma mais profunda, quais os
componentes das praticas de RSC que mais influenciam, positivamente, e aumentam
a propensao a aderir ou permanecer na empresa, complementando e enriquecendo
os dados e analises quantitativas.

Pesquisas sobre RSC e GP, cujo funcionario seja o centro do estudo ainda é
escasso nas bases académicas, o que oportuniza aprofundar o tema sobre diferentes
influéncias tedricas e metodologicas. Um exemplo é teorizar sobre 0 modelo de oferta
e demanda de que investir em iniciativas socialmente responsaveis podera maximizar
o valor de mercado da empresa, uma vez que o funcionario, dependendo do produto
ou servigo também assume o papel de cliente.

Outro tema que pode ser potencializado nas relagoes de RSC e GP sao as
praticas voltadas a diversidade e a inclusdo. A diversidade e a inclusdo reconhecem,
reforcam e valorizam as diferencas e proximidades entre as pessoas que irdo ajudar
a atingir os objetivos organizacionais e individuais em uma proposta ganha-ganha.
Organizagdes culturalmente diversas tém grande potencial para obter vantagens
competitivas.

Por ultimo, outro tema inspirado por esta pesquisa € o de realizar estudos sobre
o comportamento geracional e a sua influéncia na cultura organizacional, de forma a
compreender como a GP pode escalar estratégias relacionadas ao crescimento e

inovagao organizacional numa perspectiva de responsabilidade social.
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APENDICE A - PROCEDIMENTOS DE PESQUISA EM BASES DE DADOS PARA
REVISAO TEORICA

Base de dados: EBSCOhost

Base de dados: Google Scholar

Palavras chaves: “corporate social
responsibility OR csr”

Total: 3.882 documentos

Critérios:

Periodo: 2009-2018 — total 2.436 documentos

Palavras chaves: “corporate social
responsibility OR csr”

Total: 503.000 documentos

Critérios:

Periodo: 2009-2019 — total 161.000 documentos

Palavras chaves: “human resource
management”

Total: 15.707 documentos

Critérios:

Periodo: 2009-2019 — total 7.168 documentos

Palavras chaves: “human resource
management”

Total: 1.210.000 documentos

Critérios:

Periodo: 2009-2019 — total 309.000 documentos

Palavras chaves: “millennials”

Total: 4.620 documentos

Critérios:

Periodo: 2009-2018 — total 3.678 documentos

Palavras chaves: “millennials” generation
Total: 33.900 documentos

Critérios:

Periodo: 2009-2018 — total 17.000 documentos

Sintaxes

“corporate social responsibility or csr” AND “human resource management”

EBSCOhost: 48 artigos
Google Scholar: 130 artigos

“corporate social responsibility or csr” AND “employees millennials OR millennials”

EBSCOhost: 9 artigos
Google Scholar: 56 artigos

“human resource management” AND “employees millennials OR millennials”

EBSCOhost: 47 artigos
Google Scholar: 95 artigos

“corporate social responsibility or csr” AND “human resource management” AND “employees

millennials OR millennials”
EBSCOhost: 1 artigo
Google Scholar: 0 artigos

Fonte: elaborado pela autora.
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APENDICE B - RELAGAO DOS DADOS SECUNDARIOS

Tipos de
documentos Quantidade Referéncias
secundarios

Redes Sociais - EMPRESA LABS. Sobre: Labs Brasil - Responsabilidade Social e
Instagram (conta 90 Diversidade e Inclusao. Disponivel em:
oficial da empresa) https://www.instagram.com/saplabsla/. Acesso em: 24 fev. 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Labs Brasil - Responsabilidade Social.
Disponivel em: https://www.sap.com/brazil/about/social-
responsibility.htmI?infl=a19cf986-c9c4-433f-ad65-4673a9a837bb/ .
Acesso em: 16 mar. 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Labs Purpose & Promise, 2020. Disponivel
em: https://www.sap.com/corporate/en/purpose.html. Acesso em: 16
mar. 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Labs News Center Sustentainability,
2019. Disponivel em: https://news.sap.com/2019/03/sap-celebrates-
ten-years-sustainable-impact. Acesso em: 16 mar. 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Relatoério Integrado Labs 2018. Disponivel
em: https://www.sap.com/integrated-reports/2018/en/connectivity.html.
Acesso em: 17 mar. 2020

EMPRESA LABS. Sobre: O poder do Propésito na vida das
pessoas. Disponivel em: https://news.sap.com/brazil/2018/09/o-

i . 15 poder-do-proposito-na-vida-das-pessoas/ Acesso em: 27 de fev. 2020.
Conteudo do site

institucional EMPRESA LABS. Sobre: Sala de Imprensa Labs Brasil -
Responsabilidade Social. Disponivel em:
https://news.sap.com/brazil/responsabilidade-social/. Acesso em: 20
mar. 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Responsabilidade Social da SAP Brasil
fecha 2018 com impacto positivo nas vidas de 43,5 mil pessoas.
Disponivel em: https://news.sap.com/brazil/2018/12/responsabilidade-
social-da-sap-brasil-fecha-2018-com-impacto-positivo-nas-vidas-de-
435-mil-pessoas-2/. Acesso em: 23 fev. 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: LABS Next-Gen é inaugurado na
Unisinos com o proposito de fomentar inovagao. Disponivel em:
https://news.sap.com/brazil/2017/05/sap-next-gen-e-inaugurado-na-
unisinos-com-o-proposito-de-fomentar-a-inovacao/. Acesso em: 28
maio 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Proporcionando um triplo impacto: o
LABS Social Sabatico. Disponivel em:
https://www.sap.com/dmc/exp/2017_03_46558/enUS/index.html.
Acesso em: 28 maio 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Conhecendo o LABS Social Sabatico
Kunming, China. Disponivel em:
https://www.sap.com/dmc/exp/2017_03_46558/enUS/about.html.
Acessado em: 28 maio 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Sala de Imprensa LABS Brasil, Inclusao,
diversidade e igualdade: impactando a cultura de inovagao
corporativa. Disponivel em:
https://news.sap.com/brazil/2017/03/inclusao-diversidade-e-igualdade-
impactando-a-cultura-de-inovacao-corporativa/ Acesso em: 28 maio
2020.
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EMPRESA LABS. Sobre: Sala de Imprensa LABS Brasil, Tecnologia
da SAP facilitara a diversidade e inclusdo em ambientes de
trabalho. Disponivel em:
https://news.sap.com/brazil/2016/05/tecnologia-da-sap-facilitara-a-
diversidade-e-inclusao-em-ambientes-de-trabalho/?url_id=text-
blogentry-innovationBlogBR-2019_blog-original-post-otherpost/.
Acesso em: 28 maio 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Sala de Imprensa LABS Brasil, LABS é
novamente destaque no Guia Exame de Diversidade. Disponivel
em: https://news.sap.com/brazil/2019/09/0-que-voce-pode-esperar-
em-diversidade-e-inclusao-no-sap-now-brasil-bl0g// Acesso em: 13
jun. 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: LABS Global, Diversidade e Inclusao,
Diversidade e Inclusao. Disponivel em:
https://www.sap.com/corporate/en/company/diversity.html//. Acesso
em: 16 mar. 2020.

EMPRESA LABS. Sobre: Sala de Imprensa LABS Brasil, Inclusao,
diversidade e igualdade: impactando a cultura de inovagao
corporativa (2017). Disponivel em:
https://news.sap.com/brazil/2017/03/inclusao-diversidade-e-
igualdade-impactando-a-cultura-de-inovacao-corporatival.
Acesso em: 28 maio 2020.

Reportagens

GAUCHA ZH. Multinacional considerada a melhor empresa para
se trabalhar no Brasil promove a igualdade entre funcionarios.
Porto Alegre, 10 de fev. de 2020. Disponivel em:
https://gauchazh.clicrbs.com.br/educacao-e-emprego/conteudo-
publicitario/2020/02/multinacional-considerada-a-melhor-empresa-
para-se-trabalhar-no-brasil-promove-a-igualdade-entre-funcionarios-
ck6guz5my0hz601qd313f7h02.html. Acesso em: 18 fev. 2020.

GLASSDOOR. Como é trabalhar na SAP, empresa n° 1 no
Glassdoor. Porto Alegre, 11 de Dezembro de 2019. Disponivel em:
https://www.glassdoor.com.br/blog/trabalhar-na-sap/. Acesso em: 18
fev. 2020.

GLASSDOOR. Conhega os melhores lugares para trabalhar de
2020. Divulgado em: 11 de dez 2019. Disponivel em:
https://www.glassdoor.com.br/blog/conheca-melhores-lugares-para-
trabalhar-2020/ Acesso em: 9 jul. 2020.

ABERJE. Diretora de comunicagao da SAP Brasil participa de
Programa Sabatico Social na india. Porto Alegre, 6 fev. 2017.
Disponivel em: http://www.aberje.com.br/diretora-de-comunicacao-da-
sap-brasil-participa-de-programa-sabatico-social-na-india-2/. Acesso
em: 24 fev. 2020.

SOLAR SOCIAL. Sobre: Agao Global do LABS. Sao Paulo, 15 de
julho de 2019. Disponivel em: https://solarsocial.net/category/impacto-
sociall. Acesso em: 25 fev. 2020.

EPOCA NEGOCIOS. Sobre: Lider global de diversidade da SAP:
“Inclusdo ndo é um jogo que se ganha. E uma partida que nao
acaba nunca". 30 abr. 2019. Disponivel em:
https://epocanegocios.globo.com/Empresa/noticia/2019/04/lider-
global-de-diversidade-da-sap-inclusao-nao-e-um-jogo-que-se-ganha-
e-uma-partida-que-nao-acaba-nunca.html. Acesso em: 20 fev. 2020.

EMPRESARIOS. Sobre: LABS investe R$ 120 milhdes na
expansao do centro de inovagdao em Sao Leopoldo. Disponivel em:
https://revistaempresarios.net/site/sap-investe-r-120-milhoes-na-
expansao-do-centro-de-inovacao-em-sao-leopoldo/. Acesso em: 28
maio 2020.
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GREAT PLACE TO WORK. Sobre: Melhores locais de trabalho
para mulheres 2019. Disponivel em:
https://www.greatplacetowork.com/best-workplaces/women/2019.
Acesso em: 9 jul. 2020.

LABS Integrated Report 2019

Relatorios e
apresentacoes LABS Corporate Social Responsibility 2019 Year in Review
10th Anniversary of SAP’s Sustainnability Jouney! [S. I.: s. n.],
September, 10 2019. 1 video. Disponivel em:
https://broadcast.co.sap.com/replay/190910_ssj. Acesso em: 9 jul.
2020.
Videos Home/How We Run. [S. I.: s. n.], [s. d.]. 1 video. Disponivel em:

https://www.sap.com/assetdetail/2016/06/50a83900-797¢-0010-82¢7-
eda71af511fa.html. Acesso em: 9 jul. 2020.

Home/Sobre LABs/Destaque da sustentabilidade 2019: olhando para
tras e uma década de impacto. [S. I.: s. n.], [s. d.]. 1 video. Disponivel
em: https://www.sap.com/. Acesso em: 9 jul. 2020.

Fonte: elaborado pela autora.
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ROTEIRO DE ENTREVISTA

GESTAO DO TEMPO

Data: 00/01/00

Hora inicio: 0:00

Hora final: 0:00

Tempo: 0:00
Presencial ou

Modelo: Remoto

IDENTIFICAGAO DOS ATORES - PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Nome:

Area de atuacao:

Cargo ou Funcéo
exercida:

Idade:

Género:

Escolaridade:

Tempo de empresa:

PERGUNTAS

Objetivos

O que saber?

PERGUNTAS
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1. Como as praticas de RSC sado estruturadas no ambiente
organizacional? Qual ¢é a relagdo com a GP?

2. Além de RSC e GP ha outra(s) area(s) que mobiliza(m) praticas
sociais na empresa?

3. Hoje as praticas sociais, sejam elas provenientes da CSR ou
Diversidade e Inclusédo tem suas diretrizes alinhadas com alguma
base de direcionadores estratégicos da empresa, algum propdsito,

Quais cultura? (Existe relacdo entre as diretrizes estratégicas da
politicas e empresa com as praticas de RSC?)
Descrever politicas e Fg::?; : g : 4. A empresa busca estudar o perfil dos funcionarios no contexto
praticas de RSC Pessoas geracional? Especificamente Millennials? Justifique.
infgggvna 5. Com relagdo aos funcionarios que participam das praticas da
’ RSC, é percebida a mudanga do seu comportamento?
6. A participagdo dos funcionarios nas atividades de RSC conta
como item de avaliagdo de desempenho? (Exemplo: plano de
carreira, programa de reconhecimento, descricdo de perfil do
cargo, avaliagéo de desempenho.)
7. Existem agbes que mobilizem o desenvolvimento dos
funcionarios com relagdo aos temas, tais como: pessoas com
deficiéncia, maternidade, racas, geracoes, géneros, feminismo?
1. Qual é o perfil de profissional que a empresa busca atrair?
2. Que estratégias ou politicas a empresa utiliza para atrair seus
profissionais qualificados?
) 3. Existem ferramentas/sistemas que auxiliam na busca e selegéo
Quais do candidato?
politicas e
praticas de | 4. Nas estratégias utilizadas para atracdo do candidato ha praticas
5 2
Descrever politicas e Gestdio de de RSC?
raticas de GP associadas Pessoas e ; P Al =  cainnai
[t > RSC a 5. Existem indicadores para andlise da atragdo dos profissionais
rg fgggng?satrﬁ;%g;os empresa | selecionados? (Ex.: Turnover.)
P q utiliza para
atrair os 6. De que forma a comunicagdo da empresa sensibiliza os

profissionais
qualificados?

candidatos a querer fazer parte da empresa?

7. O tema geragdes é tratado no processo de atracéo?

8. Considerando que a empresa & multinacional e, também, com
mais de uma planta/escritério no mesmo pais, ha diferengas de
praticas de atragcdo? De que forma estes ambientes s&do geridos?

Descrever politicas e
praticas de GP associadas
a RSC na retengao de
profissionais qualificados

Quais
politicas e
praticas de
Gestao de
Pessoas e

RSC a

empresa
utiliza para
reter os

9. Que estratégias ou politicas a empresa utiliza para desenvolver
e reter seus profissionais qualificados?

10.Existem ferramentas/sistemas que auxiliam no
desenvolvimento do funcionario?

11.Nas estratégias utilizadas para retengdo do funcionario ha
praticas de RSC?

12.Existem indicadores para analise de engajamento?
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profissionais
qualificados?

13.De que forma a comunicagdo interna sensibiliza os
profissionais a engajarem-se em praticas de RSC?

14.0 tema geragdes é tratado no processo de retengdo?

15.Considerando que a empresa € multinacional e, também, com
mais de uma planta/escritério no mesmo pais, ha diferengas de
praticas de retengdo? De que forma estes ambientes sao geridos?

Elementos do
comportamento da
geragao a qual pertencem
os profissionais
qualificados.

Qual é a
percepgao do
funcionario
qualificado
sobre as
politicas e
praticas de
GP e RSCe
qual geragéo
pertencem?

16.Vocé ja foi convidado a participar de praticas de RSC? Se sim,
como este convite chegou até a vocé? Se ndo, vocé teria
interesse?

17.Qual é o sentido de realizar e/ou nao realizar estas praticas?

18.Vocé relaciona a experiéncia das praticas em RSC com sua
carreira? De que forma?

19.Como vocé avalia as praticas de RSC na empresa onde
trabalha?
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APENDICE D - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
PARA AS ENTREVISTAS

Vocé esta sendo convidado (a) para participar da pesquisa Responsabilidade social
corporativa e gestdo de pessoas: uma analise sobre atracdo e retengédo de
profissionais qualificados, sob a responsabilidade da Mestranda em Administragdo Tatiana
Goncgalves da Costa e orientacdo da Professora Dra. Yeda Swirski de Sousa.

Nesta pesquisa buscou-se compreender como a Responsabilidade Social
Corporativa influencia a Gestao de Pessoas de modo que possa contribuir para a
atracao e retencao de profissionais qualificados.

Na sua participacao vocé respondera a uma entrevista que sera posteriormente
transcrita e analisada no software Atlas.ti - versao 8.

Sera preservada a confidencialidade dos seus dados, que serdo utilizados apenas
para fins académicos, neste estudo. Os resultados da pesquisa serao publicados e, ainda,
assim a sua identidade sera preservada.

Vocé nao tera nenhum gasto ou ganho financeiro por participar da pesquisa.

Vocé é livre para deixar de participar da pesquisa a qualquer momento sem nenhum
prejuizo ou riscos minimos e beneficios.

Uma via original deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido ficara com vocé
e outra via ficara com a pesquisadora.

Qualquer duvida a respeito da pesquisa, vocé podera entrar em contato com: Tatiana
Costa, mestranda em Administracao Unisinos, telefone 51-985614961, Av. Nilo
Pecanha, 1.600 — Porto Alegre/RS. Podera também entrar em contato com a Profa. Dra.

Yeda Swirski de Sousa (yedasou@unisinos.br).

Porto Alegre, ....... o [T de 20.......

Assinatura da pesquisadora

Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, apds ter sido

devidamente esclarecido.

Participante da pesquisa



140

APENDICE E — PROPOSIGAO DE PROTOCOLO DE ESTUDO DE CASO

Protocolo de Estudo de Caso

Parte 1 — Visao geral do projeto de estudo de Caso
Objetivo Geral: analisar, em que medida, praticas de RSC influenciam na
Gestao de Pessoas na atracao e retengao de profissionais qualificados.
Objetivos Especificos:
a) descrever politicas e praticas de RSC;
b) descrever politicas e praticas de GP associadas a RSC na atragao
e retencao de profissionais qualificados;
c) identificar elementos do comportamento da geragcdo a qual
pertencem os profissionais qualificados.
Questao de Pesquisa: “Como as praticas de RSC influem na gestdo de
pessoas, no que tange a atragéo e retengéo de profissionais qualificados?”
Definigdoes metodolégicas:
Método: estudo de caso unico.
Técnicas de coleta de dados primarios e secundarios: observagéo direta,
entrevistas semiestruturadas, pesquisa documental.

Técnica de analise de dados: analise de conteudo.
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Parte 2 — Plano de Coleta de Dados

Caso: 0 caso elegido para estudo € uma empresa multinacional de tecnologia
intitulada aqui com nome ficticio de LABS. Esta empresa ¢é lider de mercado em
software de aplicativos corporativos, ajudando empresas de todos os tamanhos e
em todos os setores a funcionar da melhor maneira. A empresa foi escolhida por
ter se encaixado nos seguintes critérios:

a) empresa que consta em rankings consultados por profissionais que
atuam no mercado, bem como destaques como melhores empresas
para se trabalhar. Optou-se pelo Great Place to Work e Glassdoor;

b) empresa que publica Balango Social e relatérios RSC;

c) empresa que permite acesso para um estudo académico.

Unidade de analise:

a) politicas e praticas de RSC;

b) politicas e praticas de gestdo de pessoas associadas a RSC na atragéo
e retencao de profissionais qualificados;

c) elementos do comportamento da geragdo a qual pertencem o0s
profissionais qualificados.

Pesquisa documental:

a) registros internos (politicas, indicadores, programas, relatorios, projetos,
planos, atas, depoimentos, entre outros);

b) comunicacao externa (jornais e revistas, sites e redes sociais);

c) produgdo de conhecimento (artigos, inscricbes em prémios,
sistematizacoes);

d) pesquisas académicas (artigos, teses e dissertagoes).

Entrevistas em profundidade semiestruturada: representantes de
diferentes areas da empresa que participam ou participaram de algum programa
social. As entrevistas serao orientadas pelo roteiro, validado com especialista,
gravadas e transcritas. O numero total de participantes sera definido pelo critério
de redundéancia, ou seja, a coleta serd encerrada quando as informagdes
fornecidas por novos informantes pouco acrescentem ao material ja obtido.
(FONTANELLA; TURATO, 2008).

Observacao direta: quando as entrevistas foram coletadas (YIN, 2015),

buscou-se compreender o contexto cotidiano dos envolvidos com a RSC e a GP,
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mapear as relagdes e o enquadramento geracional destacando-se os millennials
(atividade e/ou projetos coletivos), verificar se houve o envolvimento da
comunidade local nas atividades desenvolvidas, entender o fluxo de comunicacao,
coletando-se evidéncias de rotinas de compartilhamento de conhecimentos e

eventuais barreiras em momentos informais da convivéncia diaria.
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Parte 3 — Procedimentos de Campo:

a) reuniao de apresentacdo do projeto de pesquisa e autorizagdo para
entrevista e observacao direta;

b) agendamento de entrevistas com o0s responsaveis pela gestdo das
politicas e praticas sociais (RSC e Diversidade e Incluséo);

c) agendamento de entrevista com o representante da GP;

d) agendamento de entrevista com o representante da RSC;

e) agendamento de entrevista com o representante da DI;

f) agendamento de entrevista com profissionais com diferentes atribuicbes
e lotados em diferentes areas;

g) confirmagéo da data, horario e local das entrevistas;

h) conferéncia do material necessario (gravador, roteiro, material para
anotagdes);

i) revisao de informagdes preliminares;

j) solicitar autorizagdo para o uso das informacdes e para gravagéao;

k) assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE);

I) registro de todas as informagdes coletadas.

Parte 4 — Plano de Analise do Caso:

a) transcricéo de dados coletados nas entrevistas para a formagao de um
banco de dados (software Atlas.ti - versao 8);

b) selecao e categorizagao dos dados;

c) analise de conteudo;

d) elaboracgao do relatério do estudo de caso que contemple mapas visuais.
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APENDICE F — PRATICAS DE RSC

Praticas de RSC da LABS Global - Institucionais

De acordo com a analise realizada nos dados primarios e secundarios, foram
identificadas trés praticas institucionais, ou seja, que sao aplicadas em todas as

unidades da LABS no mundo.
Més do Servigo Voluntario “Month of Service” (continuagao)

Dentre as diversas atividades propostas para o Més do Servigo da LABS estao:
montagem de brinquedos voltados para a primeira infancia, pinturas de salas de aula,
pequenas reformas, recreacado no lar de idosos, limpeza de rios, doagao de livros,
doagao de sangue, entre outras. A exemplo destas praticas ha os depoimentos dos

voluntarios a seguir:

“Ajudei a organizar o Workshop Mundo Mais Limpo durante o nosso Més
de Servico, o que me fez pensar sobre como essas pequenas mudangas
podem impactar a vida de tantas pessoas... Foi uma incrivel oportunidade.
Obrigada RSC!” (Voluntario 19 — NA).

“Foi incrivel organizar a mesa redonda sobre voluntariado. Trazendo
palestrantes externos, compartilhando suas experiéncias e vendo todos se
inspirando com suas palavras.... Sem palavras para descrever tudo isso!
Obrigada RSC por esta oportunidade!” (Voluntario 20 — CP).

“Foi muito agradavel, uma tarde de emocgbes. As pessoas mais velhas
(ancidos) tém muitas personalidades diferentes, entdo aconteceu de tudo,
desde risos, choros, abragos e conversas sobre o que aconteceu em suas
vidas...” (Voluntario 21 — JL).

Em 2019, os funcionarios da LABS Global se voluntariaram em mais de 600
projetos durante esta campanha. No entanto, a LABS reconhece que as necessidades
que organizagbes sem fins lucrativos e empresas sociais tém de apoio voluntario
corporativo ndo se limitam a um més por ano. “Incentivamos os funcionarios
voluntarios a se envolverem quando necessario, acompanhando as mudancgas das
necessidades da comunidade em todo o mundo.” (LABS Corporate Social
Responsability Summary Report 2019, p. 3).

Especificamente no Brasil, somente na unidade de Sao Leopoldo, em 2019, foi

divulgado na rede social (Instagram) da empresa, que obtiveram 44 atividades de
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voluntariado realizado, sendo 1.103 profissionais envolvidos, 6.691 horas de
voluntariado, 6.384 pessoas impactadas socialmente.

Durante o periodo de coleta de dados, desta pesquisa, foi possivel identificar,
nas televisbes alocadas nos ambientes de convivéncia e elevador da empresa, a
divulgacao de depoimentos dos funcionarios que participaram de praticas sociais
durante o periodo de 2019. Alguns deles ja foram compartilhados na presente
pesquisa.

As praticas de RSC estao atreladas, também, ao desenvolvimento profissional

e comportamental do profissional da LABS, os depoimentos a seguir descrevem isto:

“E incrivel ver o impacto que a LABS tem na vida das pessoas aqui, se ndo
fosse feito pela LABS, talvez ndo teria as mesmas oportunidades de
desenvolver suas habilidades e consciéncia social. Estas sdo simples
atitudes que permitem as pessoas serem melhores.” (Voluntario 15 — MG).

“Fazer parte da RSC é uma possibilidade de ver o mundo com outros olhos.
Com mais amor, gratiddo e compaixdo para com 0s outros e poder
relacionar tudo isso ao nosso trabalho no dia a dia.” (Voluntario 16 — FB).

‘Esse ano eu pude ajudar a organizar as atividades do Més de Servigo,
Jjuntamente com a Andressa e outros voluntarios. Foi uma experiéncia
incrivel, poder colocar o seu conhecimento em pratica. Eu ndo posso
expressar o quao feliz me senti vendo cada atividade acontecendo, sendo
um sucesso e melhorando a vida das pessoas!” (Voluntario 22 — BP).

LABS Programa Social Sabatico (Social Sabbatical)

O portfdlio do Social Sabbatical € um dos maiores programas de voluntariado
global do mundo. Este programa, langado em 2012, conta com mais de 200
funcionarios da LABS a cada ano. Ele acontece no més de fevereiro na cidade onde
ha vulnerabilidades, por exemplo Ahmedabad, na india e Kunming, na China. E foi
projetado para utilizar e desenvolver talentos da LABS, ajudando através de
consultoria e mentoria para organizagdes nao governamentais (ONGs) e empresas
sociais de alto desempenho que se concentram na inclusdo digital a funcionar da
melhor maneira possivel ao redor do mundo. (LABS Corporate Social Responsability
Summary Report 2019; Artigo: ABERJE, 2017).

Especificamente, diversas equipes, formadas por funcionarios de varias partes
do mundo, dedicam suas habilidades, conhecimentos e know-how, profissionais em

uma tarefa unica e de curto prazo, em torno de 4 semanas, para alcangar o triplo
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impacto: resolvendo desafios estratégicos concretos para as organizagdes dos
clientes, permitindo que estas instituicbes se mantenham e cresgam para ajudar mais
pessoas; desenvolvendo as principais habilidades de lideranga, expertise e
sensibilidade cultural de seus funcionarios por meio de uma convivéncia e integragao
multicultural dos participantes; e promovendo a LABS como empregadora de sua
escolha. (LABS Corporate Social Responsability Summary Report 2019; Artigo:
ABERJE, 2017; Site: LABS Social Sabatico, 2020; Site LABS Social Sabatico Kunming
China, 2020).

Conforme o artigo disponibilizado pelo ABERJE (2017), para participar do
Programa, funcionarios da LABS passam por diversas fases de um processo seletivo.
E, apés o término do Sabatico Social da LABS, os participantes repassam a
experiéncia para os demais funcionarios da empresa e continuam prestando
consultoria de forma remota para outros projetos do préprio programa. A LABS
acredita que a fusdo de culturas e a somatéria de experiéncias dos participantes,
compartilhada com todos os funcionarios, contribui, também, para estimular a
diversidade dentro do ambiente corporativo.

No Site LABS Social Sabatico Kunming China (2020), tanto a divulgagao sobre
0 programa quanto os depoimentos dos participantes € divulgado para os funcionarios
de forma presencial e remota via canais de comunicag¢ao da LABS. Um exemplo disto,

sao os resultados de 2012-2019 conforme a imagem a seguir.

Figura 6 - Principais estatisticas: Portfélio Sabatico Social — 2012-2019

Portfolio overview and impact (2012-2019)

¥ 9 & & 0

414 49 445+ 5.7M 8
Client Countries Jobs Lives Years
organizations created impacted
@ Q i <i>
1,257 64 46% 334K+ €18.8M

Participants Nationalities Women Volunteer Social
hours investment

Principais estatisticas: Portfélio Sabatico Social 2012-2019

Fonte: LABS (2019).

O LABS Corporate Social Responsability Summary Report 2019 apresenta que,
a partir de 2019, o portfolio de programas implementados pela PYXERA Global,
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colocou 1.257 funcionarios com 414 organizagdes em 49 paises, oferecendo uma
contribuicdo em espécie de € 18,8M por mais de 334.000 horas de servigo. No total,
este programa impactou 5,7 milhdes de vidas. Uma componente chave do portfélio é
0 programa Sabatico Social para o engajamento de executivos. Com base no sucesso
do modelo de engajamento executivo de varias empresas, pilotado em 2018 pela
BMW, a LABS expandiu o programa em 2019, unindo-se a EY e a Nestlé, no Brasil e
Ruanda, para trazer uma dimensao adicional de impacto as organizagdes de seus
clientes. (LABS Corporate Social Responsability Summary Report 2019; LABS Social
Sabatico Kunming China, 2019).

Praticas especificas

De acordo com a analise realizada nos dados primarios e secundarios, foram
identificadas uma quantidade significativa de praticas sociais. Optou-se por descrever

as que mais foram mencionadas nas entrevistas e verificadas na analise documental.
Praticas em datas festivas e aleatoérias

Além de programas especificos os profissionais voluntarios realizam praticas
sociais pontuais, de acordo como a necessidade e ou datas festivas presentes no
calendario comercial, como Pascoa, Dia das Maes, Dia dos Pais, Dia das Criangas e
Natal.

A exemplo disto, na Pascoa de 2019, a equipe da RSC promoveu uma agao
envolvendo 35 criangcas de uma ONG situada num bairro com pessoas de baixa renda.
A doce campanha da Pascoa teve o objetivo de alegrar as criangas, proporcionando
atividades divertidas, tais como: pintura facial, acessérios de orelhas e coelhos,
narizes vermelhos e bigodes. As criangas também tiveram a oportunidade de realizar
a cacga ao chocolate com o auxilio dos voluntarios da LABS. (@LABS, 22 abr. 2019).

No dia das criancas a LABS recebeu, na sua unidade, 40 criancas em situacoes
vulneraveis, mantidas por uma ONG que é focada na sua educacdo. Neste dia, 15
profissionais voluntarios dedicaram-se a cuidar e conviver com estas criangas,
amparados a um ambiente com atividades relacionadas a pintura no rosto, trampolim
e argolas, além de uma confraternizagcdo com alimentos. (@LABS, 13 out. 2019).

Ainda, no més de outubro, os voluntarios da LABS, juntamente com alunos que
fazem parte de um projeto Canoagem na Escola, fizeram a limpeza nas margens e
dentro do Rio dos Sinos na cidade de Sao Leopoldo. (@LABS, 18 out. 2019).
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Ja, no Natal, os organizadores da RSC promoveram a campanha Sonhos de
Natal. A equipe buscou ajudar 142 criangas, de uma ONG, e 35 pessoas de um Lar
de idosos, incentivando-os a escreverem uma carta para o Papai Noel. Assim, a
equipe reuniu todas estas cartas e as disponibilizou num local para que os
profissionais da LABS tivessem acesso e pudessem adotar uma das cartas,
realizando o “sonho” daquela crianga ou idoso. O evento finalizou com o acolhimento
das criangas na propria sede da empresa e que foram recepcionadas pelo “Papai
Noel”. (@LABS, 19 dez. 2019).

Sobre este evento especifico um voluntario compartilhou o seu depoimento

sobre a experiéncia de organizar a pratica social:

“[...] estarei fazendo parte da campanha Sonho de Natal e estou muito
animado. Ainda estamos planejando e ja nos sentimos tdo bem em fazer
parte desse projeto tdo bonito, garantindo que mais criangas tenham um
Natal especial.” (Voluntario 13- AW).

Em fevereiro de 2020, ocorreu o primeiro Inspiring Leader's Corner, promovido
em duas sessdes com o objetivo de reunir todos os funcionarios da empresa,
juntamente com as liderangas para o compartilhamento dos projetos da LABS em
2020. Nestes encontros os funcionarios foram atualizados sobre os projetos
estratégicos da empresa e tiveram a oportunidade de discutir sobre os projetos de
Responsabilidade Social Corporativa, iniciativas de Diversidade e Incluséo e outros.
(@LABS, 19 fev. 2020).

Em marcgo de 2020, a equipe de RSC organizou uma feira de suprimentos como
parte da campanha Back to School. Com produtos de 1 a 35 reais, os funcionarios da
LABS puderam comprar o material escolar que quisessem, para, posteriormente, doa-
lo diretamente a RSC. Com isto, 280 criangas, de uma escola publica, foram
beneficiadas com material escolar. Algumas destas criangas visitaram a LABS e

puderam ouvir histérias e se envolver com os funcionarios. (@LABS, 13 mar. 2020).
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Eu Cidadao

O Entrevistado 7 relata que o projeto Eu Cidadao foi a primeira agao de RSC
que a LABS participou, e foi desenvolvido em parceria com uma Universidade em Sao
Leopoldo. A organizagao das atividades € administrada pela propria instituicdo de

ensino.

‘A LABS é responsavel por desenvolver e realiza-las através dos
voluntarios. Atividades como desenvolver conteudo e dar aula de
informatica basica (Word, Excel, redes sociais, e-mail), apoio a terceira
idade com a tecnologia.” (Entrevistado 7).

‘O Eu Cidaddo foi uma oOtima experiéncial Compartilhar o meu
conhecimento com o0s mais velhos e vé-los sorrindo e sendo gratos
conosco pelos ensinamentos... Muito obrigada pela oportunidade RSC!”
(Voluntario 4 — MM).

A~

“Foi gratificante ser voluntario no projeto Eu Cidaddo” [...] o voluntario
aprende muito mais do que ele ensina... se vocé quer impactar a vida das
pessoas de forma positiva, o projeto Eu Cidaddo é a melhor maneira de
comecgar.” (Voluntario 3 — GS).

Social Innomarathon

O Social Innomarathon da América Latina promove o empreendedorismo social

em toda a regido. De acordo com o Entrevistado 7,

“o projeto piloto em 2016 foi desenvolvido e aplicado na Labs Brasil e a
partir de 2017 o projeto se expandiu pela LABS Latin America.”

Para permitir que empresas ou startups emergentes desenvolvam solugdes
que resolvam problemas sociais na América Latina (LABS Corporate Social
Responsability Summary Report 2019). Sao selecionados 6 startups de impacto em
cada um dos 9 paises onde a iniciativa acontecera (LABS — Sala de Imprensa Brasil/
Corporativo/ 2018).

A LABS possui produtos e servigos com tecnologia avangada em areas como
Internet das Coisas, Blockchain, Machine Learning, Big Data, entre outros, e
compartilha demonstragdes que podem estimular a inovagao em diversos setores da
startup. (LABS Corporate Social Responsability Summary Report 2019). Os
empreendedores devem fazer uma apresentacdo conceitual baseada nestas

tecnologias. (LABS — Sala de Imprensa Brasil/ Corporativo, 2018).
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O desafio das startups é de mostrar “como melhorar a vida das pessoas através
da educacado, servicos publicos, sustentabilidade e empreendedorismo social”,
propondo solugdes que tenham como objetivo resolver um desafio enquadrado em
um dos Objetivos Globais de Sustentabilidade da Organizacdo das Nacdes Unidas.
(LABS Corporate Social Responsability Summary Report 2019, p 14; LABS — Sala de
Imprensa Brasil/ Corporativo, 2018).

A final do evento, com as equipes vencedoras de cada pais, € realizada em
Nova York, Estados Unidos. As despesas aéreas e de hospedagem sao de
responsabilidade da LABS para um membro de cada grupo. A startup vencedora da
Etapa Final recebe o prémio de USD 5.000,00 (cinco mil délares), de uma instituicéo
escolhida pela LABS, e o acompanhamento peridédico da equipe de Responsabilidade
Social da LABS Latin América por 12 meses para ajudar a desenvolver o projeto.
(LABS — Sala de Imprensa Brasil/ Corporativo, 2018).

Na LABS Corporate Social Responsability Summary Report 2019, em 2019, os
mentores da LABS se envolveram em 36 projetos em seis paises. O vencedor da
Social Innomarathon, de 2019, foi uma startup argentina cujo negocio promove
alimentos saudaveis e sustentaveis para pessoas de baixa renda que usam

tecnologia.

“A orientagdo do RSC Global é que os projetos devem escalar de forma
que outras LABS’s passem a utilizar-se dessas praticas. Porém, uma vez
que desprende muito tempo dos funcionarios em atividades operacionais,
como por exemplo, logistica para viagem, esse servico deve ser
terceirizado para um fornecedor de servigo, uma ONG. A ideia é escalar a
mais quantidade de projetos sociais e para operacionalizar contratar ONG’s
parceiras. Essa realidade faz parte da LABS Brasil e, portanto, em 2020
sequira nessa diretriz.” (Entrevistado 7).

Para 2020 foi langado um Innomarathon para escolas Publicas. O Lider de RSC
explica que a ideia é fazer um projeto piloto com escolas publicas de ensino médio.
Foi langado um desafio para estas escolas buscando a solugdo de algum problema
da cidade de Sao Leopoldo. Cada escola pode montar um grupo com o objetivo de
criar uma solugdo para o municipio. A ideia é financiar com materiais para a
elaboragao do projeto e realizar um evento na propria LABS para que estas escolas
apresentem suas propostas. O projeto aprovado recebera mentoria para montar uma
startup. Para este projeto sera realizada uma parceria com ONGs para

operacionalizar.
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Latin Code Week

A Latin Code Week é um programa educacional em toda a América Latina que
visa treinar as geragdes futuras, para que estas se tornem atores-chave no
desenvolvimento econdmico e social da América Latina. Agora em seu quarto ano, a
Latin Code Week acontece em 11 paises, incluindo o Brasil, e atingiu mais de 5.000
jovens. Em 2019, participaram 1.800 alunos, apoiados por 160 mentores voluntarios.

Através da competicdo, os alunos assumiram o desafio de combater o indice
de evasdo escolar da América Latina. Costa Rica e Panama emergiram como os
grandes vencedores de 2019. (LABS Corporate Social Responsability Summary
Report 2019). No Brasil, em 2019, especificamente na unidade de S&o Leopoldo,
houve o envolvimento de 60 alunos que tiveram a ajuda de voluntarios da empresa
para desenvolver habilidades comportamentais e técnicas quanto ao uso de
tecnologia para criar um aplicativo, cujo objetivo serve para resolver os problemas
sociais da comunidade no qual estdo inseridos, o abandono escolar. As equipes
tiveram a oportunidade de apresentar os projetos que foram avaliados por um juri.

Um dos profissionais qualificados e voluntario descreveu a seguinte

experiéncia:

“Quando entrei na equipe para ajudar pela primeira vez no Latin Code
Week, fui com a intengdo de ensinar. Quando chegou a hora do evento, eu
percebi que a aluna ali era eu. Obrigada RSC por me permitir ser parte
deste projeto incrivel.” (Voluntario 12 — VS).

TechSchool Social

A RSC buscou pesquisar as praticas implantadas pelas outras unidades
da LABS e buscou junto a GP mapear as necessidades da area. Diante disto,
identificou-se dificuldade da area de GP em encontrar profissionais qualificados em
tecnologia e também com o idioma inglés. Conforme depoimento do Coordenador da
RSC da LABS Brasil, ele elaborou um projeto que pudesse gerar impacto social nas
escolas publicas e preparar estes jovens para futuras oportunidades dentro da LABS,
entdo surgiu o TechSchool Social.

O Entrevistado 7 explica que o objetivo do programa é promover a curiosidade
de jovens estudantes em assuntos como a tecnologia e também proporcionar as
habilidades tidas como necessarias nesta carreira, tais como, inglés, robdtica,

codificagédo, habilidades comportamentais, metodologias ageis, gestdo de projetos,
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diversidade no trabalho, entre outros. Tudo pensado para que esta geracdo possa
prosperar na transformacao digital.

A busca pela escola que a LABS ofertaria este programa, surgiu através da
analise sobre do ranking do indice de Desenvolvimento do Ensino Basico (IDEB). Para
rodar o piloto, buscou-se a escola que estava em primeiro lugar, com o objetivo de
valorizar. Entédo, o projeto foi apresentado, primeiramente, para a Coordenadoria da
Secretaria de Educagao, do municipio, e também para a Secretaria Estadual de
Educacao (SEDUC) de Porto Alegre e, somente depois da aprovagao das Secretarias,
foi apresentado para a escola.

Para rodar o projeto foi analisado o ambiente da escola e identificada a
necessidade de novos computadores. A LABS realizou a doagao 25 notebooks semi
novos, ou seja, foram utilizados pelos funcionarios por trés anos e, apods este
periodo, se tornam obsoletos para o negocio. Desta forma, os equipamentos em boas
condigdes foram reaproveitados para o projeto.

Para fazer parte do projeto os alunos do primeiro ano do ensino médio foram
convidados a participar de um processo de selecdo no qual o desempenho em sala
de aula era um ponto a ser avaliado para sua entrada. As aulas sao realizadas no
contra turno do aluno. Além das aulas, cada aluno tem um mentor para estimula-los
na jornada de aprendizagem. Os mentores sao os proprios funcionarios da LABS que
se voluntariam para apoiar os alunos e o projeto. O mentor nada mais € do que um
funcionario que acompanha o aluno, quanto a assiduidade, ao desempenho e a
habilidade comportamental e é escolhido de acordo com o perfil do mentorado. Um

exemplo foi o relatado pelo Entrevistado 5:

“Tivemos o caso de um aluno com deficiéncia e destinamos a ele uma
mentora que também é psicologa para que a mentoria fortalecesse a
autoestima dele para iniciagdo de uma possivel carreira.”

O projeto iniciou em 2017 com 25 alunos e teve duragdo de trés anos,
acompanhando o Ensino Médio e, no final do ano passado, em 2019, encerrou a
primeira turma com treze alunos. Feita a analise sobre a evasdo, a maioria dos alunos
que desistiram do projeto € porque precisavam ajudar com as tarefas da casa ou por
ter que trabalhar para ajudar no orgamento familiar.

Em dezembro de 2019, realizou-se a formatura da primeira turma do Programa

TechSchool Social. Nos trés anos participando do programa, os alunos aprenderam
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habilidades tecnoldgicas com profissionais qualificados, assim como a confianca de
vida para prepara-los para, no futuro, participarem de um estagio na LABS ou em
outras empresas. (@QLABS, 2019).

“E muito gratificante ter a oportunidade de dar apoio, suporte a jornada do
aluno através da TechSchool Social Program CSR. E continuamente
fazendo o seu melhor para fazer uma diferenca na vida das pessoas.”
(Voluntario 11- LT).

“Participar do TechSchool Social foi uma experiéncia incrivel para mim! As
vezes somos tao inseridos em nossas tarefas que participando de um
projeto diferente como voluntario faz um bem maior pra nés do que para
eles...” (Voluntario 1 — MH).

Em 2018, foi realizado um ajuste no piloto e iniciou-se o projeto numa segunda
escola que, pelo IDEB, estava como segundo lugar, mas a escolha da a escola foi
pela Secretaria de Educacao da cidade onde é lotado a LABS. Esta escola também
recebeu 25 notebooks doados pela empresa.

Para o ano de 2019, para a escolha da terceira escola, optou-se por escolher
a com o menor ranking pelo indice de desenvolvimento do Ensino Basico (IDEB),
entendendo-se que, com este critério, resultaria em um maior impacto numa escola
vulneravel.

Uma melhoria realizada durante os dois primeiros projetos foi a necessidade
de contratar professores para as aulas de inglés e robética, por se tratar de uma carga
horaria maior, ja que as demais disciplinas sao ministradas pelos proprios funcionarios
voluntarios.

Os alunos que concluem o ensino médio e o projeto sao convidados a participar
do Programa de estagios Batting Rotation da LABS, assim que ingressarem na
faculdade.

Em novembro de 2019, 34 alunos do ensino médio de escolas publicas viveram
a experiéncia em participar de uma competicao robética. A equipe de RSC teve o
proposito de despertar a curiosidade dos alunos, bem como trabalhar na sua
formagao. Em grupos, eles tiveram que resolver desafios e colocar em pratica as
habilidades que aprenderam durante o TechSchool: programacéao, robdtica e inglés
(@LABS, 2019).
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“Néo tenho palavras para explicar qual é o sentimento ao vermos a
felicidade dos estudantes em cada coisa nova que aprendem, esse é o
momento em que vocé vé que estdo fazendo algo especial — TechSchool
Social Coding Classes.” (Voluntario 9 — JR).

ApoOs quase trés anos acompanhando a primeira turma do programa, o
TechSchool Social revisitou o processo, realizou melhorias e resolveu para o ano de
2020 potencializar a quantidade de turmas, passando de uma para trés turmas de

escolas diferentes, respeitando os critérios ja mencionados.
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APENDICE G - PRATICAS DE DI

Grupos de Diversidade e Inclusao

Generation

E um grupo que visa fomentar o intercambio entre geracdes dos funcionarios,
dando uma nova perspectiva e uma melhor compreensao de como as visbes mudam
de acordo com as diferentes influéncias da vida de cada um, explica a Lider do grupo

Generation — DI (Entrevistada 8):

‘O grupo é novo no Brasil, tem menos de dois anos, surgiu pela
necessidade da problematizagdo de situagées relacionadas aos conflitos
de comunicagdo como: na minha época, no meu tempo, ela é nova. Os
eventos sdo organizados sob tematica levantada pelos proprios Employers
Networking e realizados mensalmente. O intuito é de fomentar temas
relacionados as diferengas e complementariedades das geracées. E algo

que ainda esta sendo construido.”

“Se trabalha num formato de conversas, debates buscando identificar as
diferengas, por exemplo, eu e o meu gestor somos de geracoes diferentes
e é importante trabalharmos a complementaridade das diferentes visées
sobre a mesma situagéo. O fato de ter o grupo e a discusséo sobre o tema
€ um avango, mas ha uma caminhada grande ainda.” (Entrevistada 5).

Talk Generation

“No primeiro evento, foi aplicado uma atividade experiencial. Foi colocado
uma arvore no centro da sala e pediu-se que todos formassem um circulo
ao redor e que ficassem afastados o mais longe possivel. O mediador
daquele encontro era responsavel por ler algumas frases do tipo: Quem
tem menos de 3 anos trabalhando na LABS? Quem usou disquete? Quem
usou fax? A medida que os participantes se identificavam com a frase, os
mesmos davam um passo para frente. Conforme as perguntas eram feitas
e os participantes se identificavam, formava uma aproximagéo até o centro
do circulo. Acabava que quanto mais proximo a pessoal ficava da arvore
localizada no centro do circulo, mas entendiamos que eram profissionais
experientes. O objetivo era mostrar que as repostas dos participantes, néo
tinha relagdo com a idade e sim com a vivéncia delas. Ao final, os
participantes escreveram num bilhete o que ndo queriam mais ouvir, que
queriam dizer para as pessoas pararem de dizer sobre geragbes. Teve
muita coisa tipo “ndo me julga pela minha idade”, “s6 porque né&o vivi aquilo
n&o quer dizer que eu ndo possa te ajudar’. A atividade permitiu com as
pessoas compartilhassem suas dores e também conseguimos fazer um
levantamento de varios temas para encontros futuros.” (Entrevistada 8).
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Grupo Diferently Abelt People (DAP)
A Entrevistada 5 € a Lider do grupo Diferently Abelt People (DAP) e ela relata
que ele comegou em 2018, mas nao era oficialmente um grupo de DI. De acordo com

seu relato:

“Eu fui mentora de um aprendiz com deficiéncia Sindrome de Down e num
processo de mentorado voltado a desenvolvimento de carreira eu comecei
a me envolver com varias atividades no Programa Jovem Aprendiz. Foi um
periodo de incertezas e aprendizados e que me fez olhar a inclusdo desses
Jovens com mais empatia.”

“O que me provocou a pensar sobre a inclusdo de pessoas com alguma
deficiéncia. Comegou a surgir varias ideias e trocas entre os mentores e
através disso surgiu a necessidade de instituir o grupo DPA. Em 2019 o
grupo ficou reconhecido dentro da LABS. Até entéo, existia um Programa
de Aprendizes e a necessidade surgiu organicamente de trabalhar com
mais engajamento. O Programa Altism Networking surgiu antes do DAP em
2013 e é idealizado pela GP de forma Global, o que tornou carro chefe para
contratagdo de profissionais com deficiéncia. Atualmente ha 14
profissionais autistas que trabalham na LABS em areas diferentes. A ideia
nédo é coloca-los numa caixinha e sim adapta-los dentro dos limites da
severidade da doenca. O Programa Altism Networking acabou sendo
incorporado pelo DPA e compatrtilha da responsabilidade com Lider do
grupo DAP da DI. E um grupo novo e pioneiro na LABS Global."

“Hoje a gente tem 35 pessoas deficientes trabalhando na LABS, entre
estagiarios, efetivos e terceiros. Eles sdo deficientes fisicos, autistas,
auditivos, viséo, reabilitados e deficiéncia ocular.”

Um ponto importante a salientar € que, por vezes, a LABS nao deixa de
contratar um estagiario com deficiéncia por falta de ter dominio no idioma inglés,
diante disto, a cultura da LABS permite que os profissionais voluntarios possam

compartilhar seus conhecimentos para o apoio ao desencolhimento destes colegas.

“Os estagiarios, principalmente os com deficiéncia podem conseguir entrar
no programa ndo tendo uma fluéncia, sabendo que para terem uma
oportunidade como efetivos terdo que buscar o dominio no idioma. O que
acontece é que o0s proprios colegas que tem mais dominio em inglés se
voluntariam para dar aulas e apoiar na aprendizagem dos que precisam
desenvolver melhor o idioma, principalmente os com deficiéncia.”
(Entrevistada 5).
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TechSchool para PCD

Na LABS, além de prezar por uma cultura de inovacgéao, valoriza-se ainda mais
a cultura de inclusao, diversidade e igualdade. Acredita-se no potencial criativo de
uma forga de trabalho diversificada, pois sabe-se que experiéncias podem influenciar
a forma de enxergar o mundo e suas solugdes. Por isto, foram convidadas Pessoas
com Deficiéncia (PCD) que fossem funcionarios e/ou publico externo a participarem
do TechSchool, um curso focado em Design Thinking, Inovagao, Internet das Coisas
e carreiras. O curso foi gratuito e com duragdo de uma semana para expandirem ainda
mais seus conhecimentos. (@LABS, 2019).

Design Thinking Inclusivo

Ter uma cultura de diversidade e inclusdo também significa realizar eventos de
conscientizagdo de todos os tipos de habilidades. Com este objetivo a equipe DAP
convidou alguns funcionarios para uma sessao de Design Thinking que resultou em
grandes solugbes para um problema real. A experiéncia também lhes trouxe a
oportunidade de trabalhar em rede, de se desenvolverem, bem como suas
habilidades. (@LABS, 2019).

Dia Mundial da Conscientizagao do Autismo

Na LABS, o grupo Autism At Work se concentra na integragao de pessoas com
autismo a forca de trabalho e na criagdo de um ambiente com aceitacdo que
compreenda e acomode mais de 140 funcionarios que trabalham em 12 paises. No
Dia Mundial da Conscientizagao do Autismo, o desejo € de que todos saibam que ser
diferente nao significa ser incapaz. Os numeros das Nagdes Unidas indicam que uma
grande variedade de pessoas do espectro autista estda desempregada ou
subempregada. Este numero chega a 80% e esta taxa é responsavel por estigma,
pressupostos de incompeténcia e falta de entendimento. (@LABS, 2019).

Café com empatia

Foi realizado um coffee break com os funcionarios para que eles pudessem
abracar, plenamente, uma nova experiéncia que visava a confianca, a colaboracao e
a empatia entre os colegas. Esta foi a agdo organizada pelo grupo DAP para despertar
a diversidade e inclusao através da experiéncia. (@LABS, 2019).

O evento surgiu quando tiveram a ideia e foi compartihada com uma
profissional deficiente visual, ela gostou muito e ajudou a construir a atividade. De
alguma forma entendeu-se que ndo seria a mesma coisa de passar o dia a dia, mas

de alguma forma acessar empaticamente o lugar do outro. (@LABS, 2019).
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“Ontem a gente teve um café com empatia, onde a gente convida em torno
de 30 pessoas para fazer uma experiéncia. Algumas pessoas Sao
convidadas a serem vendadas e a tomar café nas escuras. As pessoas sao
engajadas ndo se importando de ficar 2h a 3 horas envolvidas nessas
praticas. O resultado é imediato, a gente consegue ver através do
comportamento a satisfagao dos voluntarios por fazerem parte de algo que
gera valor.” (Entrevistada 5).

Grupo PRIDE

PRIDE é talvez a rede mais forte LABS Brasil, as pessoas que entram na
empresa ja a conhecem de fora, tem uma grande visibilidade.

A PRIDE é a rede global de funcionarios LABS que fazem parte ou apoiam a
comunidade LGBTI, e o Brasil € o segundo maior grupo entre todas as subsidiarias
da empresa no mundo. Em 2015 o presidente da LABS Brasil, assinou a Carta
Compromisso do Férum de Empresas e Direitos LGBT em nome da empresa. O
documento representa 10 compromissos da empresa com a promocao dos direitos
LGBT. Em 2016, a LABS se tornou a primeira empresa multinacional de tecnologia no
mundo a receber o Certificado Global de Igualdade de Género (Economic Dividends
for Gender Equality — EDGE). O Certificado EDGE, langado no Forum Econémico
Mundial, é reconhecido por seu rigor e impacto nos negocios, sendo o principal padrao
e metodologia para avaliar o compromisso empresarial com a igualdade de género.
(LABS, Inclusado, diversidade e igualdade: impactando a cultura de inovacao
corporativa, 2017).

Existe também o PRIDE Conection que é uma extensao para discussdo do
tema com outras empresas.

LGBTI + Summit

Em junho de 2019 iniciou-se o evento para abrir discussdes sobre a inclusao
de gays, lésbicas, bissexuais e transgéneros, no ambiente de trabalho. Durante os
painéis, levantou-se questdes como: Quais sdo os desafios que esse publico
enfrenta? Como a tecnologia pode ajudar a promover diversidade e inclusao? O

resultado foi uma tarde incrivel de imersao e aprendizado. (@LABS, 2019).
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Maes pela Diversidade

Ainda em junho de 2019 a LABS anfitriou um encontro de mées da diversidade,
ou seja, mae de pessoas LGBTI+ que lutam pelos diretos dos seus filhos enquanto
parte da sociedade e contra a homofobia. Além disto, deu boas vindas a Platao
Gongalves Terra, que compartilhou com os convidados sua experiéncia no processo
de adotar e construir uma familia junto ao seu esposo. (@QLABS, 2019).

Coming out Starts

Empatia € uma habilidade que esta em alta, mas nem sempre é colocada em
pratica. Seu significado, consiste na busca da compreensdo dos sentimentos e
emogdes, colocando-se no lugar do proximo. Pensando nisto, o grupo PRIDE
convidou colegas para trabalhar com empatia com a comunidade LGBTIQ+. Durante
a atividade, dividiu-se historias, compartilhou-se experiéncias, debateu-se meios de
fomentar, ainda mais, a diversidade e inclusdo com um viés que vai além da
estratégia. (@LABS, 2019).

Bandeira

No dia da visibilidade transexual, a LABS hasteou uma bandeira representativa
junto a bandeira da empresa e a do Brasil buscando aumentar a consciéncia e trazer
a visibilidade a este importante assunto. Além disto, a empresa desperta a importancia
de entender os preconceitos, abordar e tomar medidas para mudar o mundo de forma
positiva para melhorar a vidas das pessoas transexuais e trabalhar para mudar o
cenario no Brasil. Esta pratica social, principalmente, tem o intuito de demonstrar
apoio da empresa aos funcionarios transexuais, de modo que se sintam seguros no
ambiente de trabalho, possibilitando expressarem a sua identidade de género,

abertamente, sem medo de consequéncias. (@QLABS, 2019).

“No inicio do més a gente ergueu a bandeira LGBT na frente da empresa
junto com as Bandeiras do Brasil e da LABS. Foi um marco, pois foi o
primeiro LABS do mundo que hasteou a bandeira LGBT. A gente ja faz a
frés anos essa agdo e serviu de inspiragdo para as outras unidades da
LABS.” (Entrevistada 4).

Grupo Ethinicities e Black Employee Networking (BEN)

Black Employee Networking € uma rede de funcionarios voltados a comunidade
negra que tem o objetivo de fomentar a cultura negra e o Ethinicities, trabalha as
diferentes culturas patriarcais dentro da LABS, conforme comentou o Lider da BEN, o

Entrevistado 2:
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“O Surgimento dos grupos foi uma necessidade impulsionada de cima para
baixo, ou seja, através da lideranga local da Diversidade e Inclusdo, pois
surgiu o interesse e necessidade de criar um grupo na LABS Brasil para
fomentar esse tema. Especificamente o BEN iniciou nos EUA através de
um grupo de funcionarios negros. As necessidades dos EUA nao eram as
mesmas, por cultura e perfis diferentes. Por isso, foi realizado um estudo e
adaptado o formato de acordo com cenério do Brasil, especificamente
regido.”

“Programa Mentes Brilhantes” ou “The Mindset Program”

O Grupo Ethinicities, juntamente com a equipe de RSC, criou o projeto Mindset
para trabalhar com alunos de escolas carentes. O propésito é trazer jovens que se
encontram em situacdo e ambientes de vulnerabilidade, sem ambi¢ao de sair do
cenario atual onde se encontram, ajudando-os a visualizar uma maior perspectiva
prépria de mobilidade social. No primeiro encontro, recebeu-se os jovens que fazem
parte de um programa que tem por finalidade corrigir a defasagem nas escolas da
rede publica municipal de Sao Leopoldo. As criangas foram trazidas para dentro da
empresa para conhecer e, também, assistir palestras com temas que os motivem a
ter um olhar para o futuro. (@LABS, 2019).

Dia Mundial da Diversidade Cultural

A LABS tem uma diversidade cultural entre os colegas. E para celebrar o Dia
Mundial da Diversidade Cultural, o grupo Ethinicities convidou os funcionarios para
refletir sobre as oportunidades que esta diversidade cultural pode trazer para as
sociedades.

Em uma mesa redonda especial, alguns colegas estrangeiros tiveram muito a
compartilhar sobre os diferentes costumes de uma sociedade, tais como idioma,
culinaria, vestuario, manifestacdes religiosas, dancgas, tradi¢des, entre muitos outros
aspectos. (@LABS, 2019).

Semana da Consciéncia Negra

O Dia da Consciéncia Negra € comemorado no dia 20 de novembro no Brasil,
e, de forma a sensibilizar os funcionarios sobre a importancia desta data, o grupo
Ethinicities langou uma série de eventos para apoia-la e aumentar a conscientizagao
sobre o assunto. As atividades tiveram como foco: experiéncias de vida, identidade
racial e ancestralidade. O importante evento criou oportunidade de discutir sobre o
tema e ajudar a luta contra o racismo, a comegar pelo ambiente organizacional.
(@LABS, 2019).
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ID Experience

Outra pratica em parceria com a GP foi a promogao do ID Experience, uma
oportunidade de trazer profissionais e alunos para conhecer o ambiente
organizacional na LABS e participar de alguns workshops sobre algum tema
relacionado ao posicionamento estratégico na atracdo de novos profissionais
qualificados. Em novembro de 2019, o ID Experience — Umbutu foi promovido pelo
nucleo de Diversidade e Inclusdo da LABS, dando énfase a cultura de incluséo da
empresa a crenga no trabalho diversificado. O evento contou com painelistas
experientes no assunto e oportunizou, aos participantes, um dia de experiéncias e
autoconhecimento para pessoas negras no ramo da tecnologia e demais
interessados. (@LABS, 2019).

Grupo BWN

A LABS assumiu o compromisso de ter 25% dos cargos de lideranga
ocupados por mulheres até o final de 2017. Para atingir esta meta, a empresa conta
com iniciativas como o Business Women’s Network, que tem o objetivo de acelerar
a carreira das mulheres na area de tecnologia da informagdo. (LABS, Incluséo,
diversidade e igualdade: impactando a cultura de inovagéo corporativa, 2017).

#LABSLeadershipTalk

O grupo Business Women's Network promove, de tempos em tempos,
encontros visando inspirar as mulheres nas suas carreiras. Nestes eventos séo
convidadas profissionais que abordam diferentes temas, desde a carreira e os
desafios, até as mulheres em Tl, buscando a necessidade do desenvolvimento na
diversidade e inclusdo na lideranga executiva. Também ¢é estimulado o
desenvolvimento de habilidades como empatia, criatividade e coragem como
caminhos para ajudar as profissionais mulheres a se diferenciarem. (@LABS, 2019).

Por exemplo, em abril de 2019, o evento teve como convidada a CEO de
Sustentabilidade de Pessoas e Diretora de Diversidade e Inclusdo da LABS. No
encontro a Lider falou sobre como ela trabalha para analisar e criar estratégias a fim
de identificar e romper preconceitos nos sistemas sociais e na cultura corporativa.
Também foi compartilhado que tem estado na vanguarda do movimento de mudanca
cultural em tecnologia e entretenimento, e que foi o ajuste perfeito para compartilhar

seu conhecimento sobre diversidade e inclusdo. (@LABS, 2019).
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Speed Mentoring

O grupo BWM no intuito de alcangar o objetivo de desenvolvimento sustentavel
da ONU #5, igualdade de género, langou o Speed Mentoring. O evento ocorre com
frequéncia no ambiente organizacional e visa desenvolver a carreira e construir
habilidades das funcionarias femininas através do cultivo de conversas com
profissionais mulheres que inspiram. A pratica envolve ciclos de 15 minutos de
conversa entre lideres mulheres influentes da LABS com profissionais mulheres que
estdo iniciando a sua carreira dentro da empresa. Desta forma, a funcionaria aspirante
tem a oportunidade de sentar-se e discutir suas aspiracoes e desafios de carreira com
diferentes mentores. (@LABS, 2019).

A importancia desta pratica esta além de conversas com sonoridade, é a
oportunidade das mulheres se descobrirem em carreiras ou mudancas de
comportamento que oportunizam a conhecer e se desenvolver. Um exemplo disto foi

o depoimento da Entrevistada 5.

‘A mentoria pode ser exercida por diversos profissionais da Labs
independente se exerce um cargo de lideranga, por exemplo, eu queira
aprender algo especifico. Tu podes buscar qualquer colega que tenha esse
conhecimento independente da area, cargo ou local de trabalho. Se eu
quiser convidar uma colega que trabalha na unidade da Republica Tcheca,
tu podes convida-la a te mentorar nesse determinado conhecimento. As
pessoas se colocam a disposi¢do e qualquer colega pode convida-las para
ser mentorado.”

“Minha contratagao foi inspirada numa situagcdo em que tive curiosidade em
conhecer sobre determinado conhecimento técnico, 0s encontros
comecgaram a repetir a medida que eu me identificava com a aplicagdo do
conhecimento, a area comegou a me chamar para aprender cada vez mais,
até que mudei de estagiaria para efetiva numa area e fungdo que conheci
através da mentoria e da minha curiosidade em querer apender algo novo.
Detalhe, minha formacgédo é em Direito.”

Big Sister

Em outubro de 2019 as equipes de RSC e da BWM estenderam esta
oportunidade para 21 meninas de escolas publicas, com idades entre 15 e 17 anos,
que estavam no projeto da TechSchool e também as que estudavam nos ultimos anos
da escola; o evento foi nomeado de “Big Sister’. Todas foram acolhidas dentro da
LABS pela equipe de RSC e BWM e foram envolvidas com atividades nas quais as

Lideres Mulheres da LABS pudessem compartilhar as suas histérias de sucesso de
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forma que incentivasse aquele grupo a superar os desafios que podem encontrar ao
longo de suas carreiras. (@QLABS, 2019).

“Os Workshops e debates foram sobre feminismo e protagonismo feminino
na tecnologia.” (Entrevistado 7).

“Foi uma experiéncia excelente e significativa para poder fornecer um
pouco de conhecimento e luz para meninas ainda muito jovens que estéao
cheias de sonhos e planos para o futuro delas...” (Voluntario 23 — MC).

Mesa redonda

Em agosto de 2019 o grupo BWN convidou os funcionarios da LABS para
participar de uma mesa redonda na qual os participantes puderam ouvir as
perspectivas e experiéncias uns dos outros sobre como a autoestima pode influenciar,
fortemente, o trabalho e a vida. Sentir que vocé nao € bom o suficiente, temer a
rejeicao, ter muita culpa e precisar constantemente de aprovagéo sao algumas das
caracteristicas de uma autoestima fragil. (@QLABS, 2019).

Em outubro de 2019, para sensibilizar sobre o cancer de mama, no Outubro
Rosa, o grupo BWN organizou uma mesa redonda com o objetivo de oferecer um
espaco aberto para discussao, partilhar experiéncias e aumentar a consciéncia sobre
a prevengao. Os participantes tiveram a oportunidade de fazer perguntas e se educar
com relagao a pesquisas, prevengoes, diagndstico e tratamento. (@QLABS, 2019).

Woman in Develop RSC Makers Movement

As mulheres da equipe de desenvolvimento que participam do BWN e da RSC
criaram um Portfélio de Digitalizagdo LABS no qual todos os funcionarios da empresa
terao um aplicativo disponivel para conferir todos os projetos inovadores que estao
acontecendo na sua unidade. Os usuarios poderdao colaborar com os projetos
existentes, aprender com os trabalhos concluidos, compartilhar e discutir ideias e

submeter seus préprios projetos. (@QLABS, 2019).
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Experience Day — Womans Voice

A LABS, em seu planejamento, busca aumentar os protagonismos femininos
no ambiente da tecnologia, atuando nas areas de inovagao e empreendedorismo, de
forma que haja o alcance da igualdade de género. Diante disto, foi promovido ao
publico interno e externo o ID Experience - Women's Voice. Neste encontro as
funcionarias da LABS deram boas-vindas a estudantes e profissionais mulheres que
possuem carreira ou tém interesse em desenvolver-se na area da tecnologia e
inovacao. O evento, promovido pelo nucleo de Diversidade & Inclusdo da LABS, e
apoiado pelo projeto #/NomenlInDev da GP, contou com a participagéo de Liderangas
Mulheres da LABS que inspiram, proporcionando um dia de experiéncias e
autoconhecimento para mulheres no ramo da tecnologia e demais interessados.
(@LABS, 2018).



