Responsabilidade Social Interna: um estudo de caso na Sicredi Botucaraí
RESUMO 
Este artigo teve como objetivo conhecer o grau de importância e o grau do desempenho atribuído às ações de responsabilidade social voltadas aos colaboradores do SICREDI Botucaraí. As organizações vivem hoje num cenário de modernidade e competitividade. Cada vez mais é evidente que investir na Responsabilidade Social Interna é indiscutivelmente fator de crescimento e sustentabilidade para a própria organização, além do desenvolvimento da sociedade e dos próprios colaboradores. Para a coleta de dados foi realizado questionário aplicado aos 55 colaboradores da cooperativa, contendo perguntas fechadas. Este estudo se constituiu uma pesquisa de natureza descritiva com abordagem qualitativa e quantitativa. Optou-se pela amostra probabilística aleatória simples e considerou um erro amostral de 10%. Constatou-se que a média das variáveis apresentou um desempenho abaixo da expectativa, apontando para a necessidade de melhorias, considerando a importância de cada tema, resultando em desempenho aquém da importância a que lhe foi atribuída. Também, a empresa não está no seu pleno exercício da responsabilidade social devido ao conceito 3,88 do desempenho, abaixo de 4, onde, conforme propósito deste trabalho, acima deste nível, poderia ser considerada  aceitável. Assim, ações que venham atender as expectativas com baixa percepção apontadas neste estudo, farão com que, nas próximas pesquisas, mais pessoas possam ter os motivos apontados e estar trabalhando numa empresa com maior RSI. A pretensão deste trabalho foi de provocar futuras discussões, considerando a importância que o tema apresenta para os indivíduos, para as organizações e para a sociedade.
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1. INTRODUÇÃO

As profundas transformações societárias caracterizam uma realidade mundial aonde as empresas vêm ocupando um lugar especial de promoção do desenvolvimento econômico e social. Para tanto, as articulações das relações sociais devem estar direcionadas ao bem-estar da humanidade em nível local, regional e internacional. Neste sentido, uma consciência empresarial reveste-se de fundamental importância, tendo como objetivo promover os direitos humanos e a construção de uma sociedade economicamente próspera e socialmente justa.

No mundo dos negócios as mudanças são tão aceleradas, a ponto de ser imprescindível às organizações analisar a maneira de conduzir os negócios, de forma a não visar somente o lucro, mas também as relações socioambientais que foram impostas pela própria sociedade. Deste modo, a Responsabilidade Social (RS), tema merecedor de especial atenção a partir da década de 1990 segundo Louette (2007), se transforma no caminho para se chegar à busca incessante da sustentabilidade, objetivo da RS, aumentado assim às chances das organizações serem competitivas e sobreviverem. 

A intervenção dos diversos atores sociais exige das organizações uma nova postura, com base em valores éticos que promovam o desenvolvimento sustentado da sociedade como um todo. Para o Instituto Ethos (2007), a questão da RS vai além da postura legal da empresa, da prática filantrópica ou do apoio à comunidade. Significa mudança de atitude, com foco na qualidade das relações e na geração de valor para todos. É importante destacar que a responsabilidade social é, ainda, um processo em crescimento em vários países do mundo e, principalmente, no Brasil.

No entanto, Melo Neto e Froes (2001) orientam que as ações de responsabilidade social podem ser direcionadas basicamente para ações internas e externas. As ações internas são direcionadas ao público interno objetivando motivar seus empregados e dependentes, para um bom desempenho, criar um ambiente agradável de trabalho e contribuir para o seu bem estar. Já as ações externas, por sua vez, são dirigidas aos clientes, fornecedores, meio ambiente e à comunidade em geral. Vale, portanto, a definição de uma estratégia e uma boa gestão do processo para que, tanto a responsabilidade social interna (RSI) como a externa (RSE) possam agregar valor à empresa. 

A gestão da responsabilidade social empresarial, quando incorporada na estratégia organizacional tende a influenciar o desempenho econômico e não econômico. Na parte econômica os reflexos são percebidos quando há lucro, ou seja, o crescimento econômico. Por outro lado, há uma crescente demanda pelos diversos agentes sociais para que as empresas adotem uma postura que garantam a sustentabilidade de negócios no longo prazo e estabeleçam relações justas e transparentes (ASHLEY, 2002).

Desta forma, na SICREDI Botucaraí (Sistema de Crédito Cooperativo), local onde foi realizada pesquisa, nos últimos anos, evidencia-se periodicamente um crescimento econômico em torno de 30% ao ano em nível interno. Aliado a isso, a empresa desenvolve diversos programas sociais em nível externo, como: Programa União Faz a Vida, Programa Pertencer e Crescer, Projeto Criançando na Vida e o Seminário da Mulher Rural, além de ações voltadas à natureza do negócio, sendo que essas ações são considerados importante para a RS
As atitudes que contribuem para o bem estar e a qualidade de vida das pessoas que constituem a sociedade são características reconhecidas como sendo do escopo da RS. Neste sentido, a pesquisa revela-se de grande valor considerando que a motivação para um ótimo desempenho na empresa e a criação de um ambiente agradável de trabalho para o público interno. Para Leisinger e Schmitt (2001), a empresa ganha a sua dedicação, empenho e lealdade e os ganhos de produtividade são enormes. Neste sentido, o objetivo deste trabalho é identificar a importância e a percepção dos colaboradores da SICREDI Botucaraí quanto às ações de Responsabilidade Social Interna através de um questionário composto por perguntas fechadas com variáveis obtidas junto aos indicadores Ethos de Responsabilidade Social encaminhados por e-mail para os colaboradores, os quais foram escolhidos aleatoriamente para participar da pesquisa.
Para que o presente estudo possa ser compreendido, o artigo encontra-se dividido nas seções: referencial teórico, métodos, resultados, discussão dos resultados e conclusão.
2. REFERENCIAL TEÓRICO
2.1 Responsabilidade social


A nova realidade do mercado globalizado fez com que as empresas investissem mais no relacionamento da empresa com seus funcionários e comunidade e no lado social e ambientais. Segundo Ashley (2002), refere-se a um tema que não é novo, mas que vem apresentando importância crescente nos últimos anos: a responsabilidade social das empresas. 

Entende-se por Responsabilidade Social (RS) o processo dinâmico com ações gerenciais permanentes frente às novas demandas sociais do dia a dia. Esta dinâmica é fruto do alcance contínuo das etapas de um processo, caracterizado pela definição do foco das ações sociais a serem realizadas. Identificados por Mello Neto e Froes (2001), são três os estágios da RS corporativa: gestão social interna, gestão social externa e gestão social cidadã.


O primeiro estágio é a gestão social interna que tem como foco as atividades regulares da empresa como saúde e segurança dos funcionários e qualidade do ambiente de trabalho. Além de educação, também assistência social e benefícios diretos e indiretos. O segundo estágio, a gestão social externa, volta-se para o meio ambiente, sociedade e consumidores. E, por fim, para Mello Neto e Froes (2001), o terceiro estágio, a gestão social cidadã, foca o bem-estar social, inserindo-se na sociedade e comunidade, atuando no campo da cidadania com ações de filantropia e realização de projetos sociais. 


A questão da participação do setor privado na solução de necessidades públicas está nas pautas das discussões atuais. Embora alguns defendam que a responsabilidade das empresas privadas na área pública limita-se ao pagamento de impostos e ao cumprimento das leis, outros afirmam que seu papel não se resume a apenas isso, até por uma questão de sobrevivência. Outro argumento, segundo o Instituto Ethos (2007, p. 78), é o fato de que adotar posturas éticas e compromissos sociais com a comunidade pode ser um diferencial competitivo e um indicador de rentabilidade e sustentabilidade no longo prazo para as empresas. 

A responsabilidade social interna (RSI) focaliza o público-interno da empresa, seus colaboradores e seus dependentes. Segundo Melo Neto e Froes (2001), a RSI envolve a gestão de remuneração e benefícios, pagamento de dividendos, assistência médica, assistência médico-social, odontológica. Mais recentemente as empresas cidadãs tratam com maior dedicação a gestão do trabalho, a gestão do ambiente de trabalho, a gestão da relevância social da vida no trabalho e a gestão dos direitos dos empregados. Com isso, a empresa ganha a sua dedicação, empenho e lealdade e os ganhos de produtividade são enormes (LEISINGER; SCHIMITT, 2001).


Para Cavalcante (2006), salienta que os empregados acabam se tornando agentes de comunicação da empresa para a sociedade e dentro de sua comunidade, causando assim grande impacto, fazendo com que estes se tornem grandes promotores de marketing da sua empresa. 



Convém destacar que a RSI caracteriza o estágio inicial da cidadania empresarial, entretanto, Costa (2009) afirma que este movimento nem sempre ocorre. Muitas organizações cometem um sério erro de estratégia social e invertem este processo, causando um grande descontentamento entre os empregados. Neste sentido, Tachizawa (2007) relata que o principal setor a ser focado é a área de recursos humanos, da qual se pode enumerar alguns assuntos situados nas interações da interface “homem versus ambiente”, por exemplo: planejamento administrativo e operacional participativo; procedimentos eficazes; setor de segurança e medicina; departamento de pessoal comunicativo e transparente; departamento de treinamento e desenvolvimento atuantes; estrutura e layout físicos adequados, demonstrados em instalações organizadas, banheiros confortáveis, refeitórios, áreas de lazer e de circulação agradáveis, além da manutenção de um ambiente de respeito entre todos. 


Nas organizações a prática do downsizing (redução de empregados) está sendo difundida e exigindo a formação de mão-de-obra diferenciada. Assim, Melo Neto e Froes (2001) ressaltam que muitas empresas perceberam e incorporaram, novas práticas de responsabilidade social, quebrando paradigmas que vão desde a gestão de recursos humanos, passando para Gestão do Capital Intelectual, chegando até a Gestão do Capital Social.


Friedman (2000) considera que os empregados devem ser vistos como um bem de valor a ser desenvolvido e não com recursos perecíveis a serem consumidos. As pessoas seriam tratadas como capital humano e que investimentos neste setor resultariam em maiores retornos para os acionistas conforme apontam recentes descobertas. Porém, estas descobertas colocam as empresas diante de um dilema: de que maneira deve-se investir e como medir tais retornos num momento em que os fundamentos econômicos e as fortes questões de negócios indicam uma escassez de capital humano?

Ao seguir estes padrões, o maior retorno para a empresa nesta gestão do investimento é a produtividade, construída por uma maior satisfação, maior motivação e uma melhor capacitação. Além disso, Melo Neto e Froes (2001) enfatizam que a empresa socialmente responsável consegue outros importantes retornos como retenção de talentos; maior integração; redução de custos com ações judiciais; maior criatividade e inovação; melhora o clima organizacional e a auto-estima do empregado e condições para uma nova cultura empresarial. Assim, a empresa acaba ganhando respeito, admiração e reconhecimento. 
Neste contexto, a empresa com RSI deve passar por uma avaliação criteriosa, principalmente para fins de certificação, não apenas a gestão de benefícios, pagamento de dividendos, assistência médica-social, mas também, nas áreas relacionadas à gestão do trabalho; do ambiente do trabalho; da relevância social do trabalho; dos direitos dos empregados e, por fim, a gestão do crescimento e desenvolvimento pessoal (MELO NETO; FROES, 2001).

Dessa forma, atentando para uma dimensão mais aprofundada, alerta Melo Neto e Froes (2001), cada área de avaliação deve considerar alguns itens essenciais quanto a: gestão do trabalho, jornada, carga, formas de organização, desenho de cargo, desenvolvimento de talentos, habilidades e competências técnicas.  Quanto à gestão do ambiente de trabalho, precisa se observar as condições físicas, sociais e psicológicas, conceitos de cultura e clima organizacionais e ergonomia. Quanto à gestão de relevância social da vida no trabalho, precisa observar a percepção e visão do empregado quanto à imagem, responsabilidade social, qualidade dos produtos e serviços e a sua valorização e participação no trabalho, o equilíbrio entre vida pessoal do empregado e a vida no trabalho.

Quanto à gestão dos direitos dos empregados, precisa ser observado a proteção social da empresa para com os empregados, manutenção da privacidade pessoal, liberdade de expressão e tratamento imparcial. E quanto à gestão de benefícios e remuneração, observa-se o número e tipos de benefícios, sistemas de remuneração e suas políticas. E, por fim, na gestão do crescimento e desenvolvimento dos empregados.
Em termos de normas internacionais de avaliação da responsabilidade social, de acordo com Mundim (2008, p. 30) a “SA 8000 (Social Accountability 8000) é uma norma internacional de avaliação para empresas fornecedoras e vendedoras”. Lançada em 1997 nos Estados Unidos é a primeira certificação internacional no âmbito da responsabilidade social que tem o alcance em todo o mundo e o principal objetivo é a garantia dos direitos básicos dos trabalhadores. 

Neste sentido, uma orientação para os empregados, destaca Ashley (2002, p. 38), vê a RS como forma de atrair e reter funcionários com qualificação, além de alcançar mercados com barreiras não tarifárias. Para a empresa, segundo o mesmo autor, ele é uma responsabilidade básica de gestão de Recursos Humanos e prevê, geralmente, a adoção de padrões e acordos internacionais (SA. 8000, Global Compact) é necessário para servir de parâmetros para certificações e auditorias.
Segundo Mundim (2008, p. 30) a norma SA8000 é basicamente composta por 9 itens, são eles: (1) trabalho infantil; (2) trabalho forçado; (3) saúde e segurança; (4) liberdade de associação e negociação coletiva; (5) discriminação; (6) práticas disciplinares; (7) horário de trabalho; (8) remuneração; (9) sistemas de gestão.  
2.2 O Instituo Ethos e os Indicadores Ethos de Responsabilidade Social Interna    
No Brasil, existe o Instituto Ethos que disponibiliza indicadores de Responsabilidade Social Empresarial voltado para o público interno. Estes indicadores oferecerem às empresas uma ferramenta de gestão da RSI, servindo de instrumento de conscientização, aprendizado e monitoramento da prática desta atividade (ETHOS, 2009, p. 3-38)
O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, organização sem fins lucrativos fundado em 1998, tem centenas de empresas associadas no Brasil, de diferentes portes e setores de atividade. A entidade tem como missão mobilizar, sensibilizar e ajudar as empresas a gerirem seus negócios de forma socialmente responsável, tornando-as parceiras na construção de uma sociedade mais próspera e justa. O Instituto Ethos dissemina a prática da responsabilidade social por intermédio de atividades de intercâmbio de experiências, publicações, programas e eventos voltados para seus associados e comunidade em geral (ETHOS, 2009)

Segundo o Instituto Ethos (2009) para fortalecer o movimento pela responsabilidade social no Brasil, concebeu os Indicadores Ethos como um sistema de avaliação do estágio em que se encontram as práticas de responsabilidade social nas empresas. Os indicadores foram elaborados, em 2000.
Para o Instituto Ethos, a empresa socialmente responsável não se limita a respeitar os direitos dos trabalhadores, consolidados na legislação trabalhista e nos padrões da OIT (Organização Internacional do Trabalho), ainda que esse seja um pressuposto indispensável. A empresa deve ir além e investir no desenvolvimento pessoal e profissional de seus empregados, bem como na melhoria das condições de trabalho e no estreitamento de suas relações com os empregados. 
O primeiro indicador a ser citado é quanto a “Diálogo e Participação” e uma das variáveis deste indicador é “Relação com Sindicatos”. A empresa socialmente responsável favorece a organização de seus empregados e busca o alinhamento de seus interesses aos dos trabalhadores. Além de estabelecer negociações com as entidades sindicais visando solucionar demandas coletivas, a empresa deve buscar consolidar a prática de interlocução transparente com essas entidades, em torno de objetivos compartilhados (ETHOS, 2009).

Quanto as “Relações com Trabalhadores Terceirizados”, há uma iniciativa importante para a empresa que é buscar disseminar seus valores pela cadeia de empresas parceiras e terceirizadas. Desta forma, deve exigir para os trabalhadores terceirizados condições semelhantes às de seus próprios empregados. Cabe à empresa evitar que ocorram terceirizações em que a redução de custos seja conseguida pela degradação das condições de trabalho e das relações com os trabalhadores. (ETHOS, 2009)

Já na “Gestão Participativa", os programas de gestão participativa incentivam o envolvimento dos empregados na solução dos problemas da empresa. A empresa deve possibilitar que os empregados compartilhem seus desafios, o que também favorece o desenvolvimento pessoal e profissional e a conquista de metas estabelecidas em conjunto. (ETHOS, 2009)

No que se refere a “Respeito ao indivíduo”, a variável “Compromisso com o Futuro das Crianças”, para ser reconhecida como socialmente responsável, a empresa não deve utilizar-se, direta ou indiretamente, de trabalho infantil (de menores de 14 anos), conforme determina a legislação brasileira. Por outro lado, é positiva a iniciativa de empregar menores entre 14 e 16 anos, como aprendizes. Porém, a lei de aprendizes exige a permanência na escola (ETHOS, 2009).
Quanto ao “Compromisso com o Desenvolvimento Infantil”, deve-se proteger cada criança, já a partir de sua formação e desenvolvimento ainda no útero, durante a gestação, por meio de pré-natal adequado. É preciso garantir o cuidado e o afeto, o registro de nascimento, o aleitamento materno exclusivo até os seis meses de idade, a imunização completa para a idade, o acesso a serviços de saúde, creches e pré-escolas, garantir o direito de brincar, da participação dos pais e da família na vida das crianças e proteção contra acidentes domésticos e de abusos. Conforme estabelecido no artigo 227 da Constituição Federal, a partir de políticas públicas integradas, o governo, a família, o setor privado e a sociedade civil organizada são responsáveis. Garantir hoje os direitos das crianças é assegurar o crescimento e desenvolvimento de seres humanos cidadãos, responsáveis, seguros, com maior escolaridade, melhores salários, status social e menos violento (ETHOS, 2009).

Sobre a variável “Valorização da Diversidade”, a empresa não deve permitir qualquer tipo de discriminação em termos de recrutamento, treinamento, remuneração, avaliação ou promoção de seus empregados. Devem ser oferecidas oportunidades iguais às pessoas, independente do sexo, raça, idade, origem, orientação sexual, religião, deficiência física, condições de saúde, entre outros. Atenção especial deve ser dada a membros de grupos que geralmente sofrem discriminação na sociedade (ETHOS, 2009).

O “Compromisso com a Eqüidade Racial” ressalta que apenas o discurso é ineficaz para combater o preconceito racial. Este indicador pretende auxiliar às empresas trazendo propostas práticas do que pode ser feito em relação à inclusão dos negros (pretos e pardos) tais como, contemplarem este tema no código de conduta da empresa, promover censo para monitorar e promover a equidade racial (ETHOS, 2009)

O “Compromisso com a Equidade de Gênero” trata das desvantagens das mulheres no mundo do trabalho e na sociedade. Tratar igualmente pessoas que estão em situações desiguais não altera desvantagens iniciais, pois, elas ainda são pessoas centrais nas estratégias de manutenção das famílias. O papel econômico das mulheres requer políticas que contribuam para reduzir sua carga de trabalho doméstico, de cuidado com as crianças e com os idosos da família, que estimulem a paternidade responsável e a proteção contra a violência. Assim a empresa tornar-se-á agente de transformação social (ETHOS, 2009).

No que se refere ao indicador “Trabalho Decente”, as variáveis “Política de Remuneração, Benefícios e Carreira” abordam que a empresa socialmente responsável deve considerar seus funcionários como sócios, desenvolvendo uma política de remuneração, benefícios e carreira que valorize as competências potenciais de seus funcionários e invista em seu desenvolvimento profissional (ETHOS, 2009).

Os “Cuidados com Saúde, Segurança e Condições de Trabalho”, são as variáveis que trabalham a conscientização como base fundamental para o desdobramento das intenções da empresa em ações alinhadas aos seus interesses aos dos trabalhadores. A busca por padrões internacionais de relações de trabalho é desejável, sendo as certificações a respeito do tema (ex.: BS 8800 e SA 8000), ferramentas adequadas para tanto (ETHOS, 2009).

O “Compromisso com o Desenvolvimento Profissional e a Empregabilidade”, cabe à empresa comprometer-se com o investimento na capacitação e desenvolvimento profissional de seus empregados, oferecendo apoio a projetos de geração de empregos e fortalecimento da empregabilidade para a comunidade com que se relaciona (ETHOS, 2009).

Quanto à variável “Comportamento Frente a Demissões”, a empresa responsável socialmente não deve ter demissão de pessoal como primeiro recurso de redução de custos. Quando forem inevitáveis, a empresa deve realizá-las com responsabilidade, estabelecendo critérios para executá-las (empregados temporários, facilidade de recolocação, idade do empregado, empregado casado ou com filhos etc.) e assegurando os benefícios que estiverem ao seu alcance (ETHOS, 2009).
A respeito da “Preparação para Aposentadoria”, a empresa socialmente responsável tem forte compromisso com o futuro de seus funcionários. O momento da aposentadoria representa excelente oportunidade para demonstrá-lo na prática. A empresa deve criar mecanismos de complementação previdenciária, visando reduzir o impacto da aposentadoria no nível de renda, e estimular a participação dos aposentados em seus projetos sociais (ETHOS, 2009).
A partir das referências pode-se observar que grande parte das empresas já tem seus padrões quanto aos indicadores citados. Muito tem se falado em responsabilidade social mas muito pouco é praticado pelas mesmas. Observa-se que alguns indicadores são mais abordados do que outros na prática das organizações. Conforme o Instituto ETHOS, existem diversos indicadores que devem ser estudados e aplicados na empresa para que a mesma possa ser realmente responsável socialmente.
3. MÉTODOS

O presente estudo se constituiu numa pesquisa descritiva, pois, segundo Gil (2006) a mesma aborda determinada população e estabelece relações entre variáveis. Ainda, qualitativa e quantitativa porque “a abordagem qualitativa e quantitativa são duas estratégias diferentes pela sua sistemática e, sobretudo pela forma de abordagem do problema que constitui o objeto de estudo” (DIEHL; TATIM, 2004, p. 51).
Dentro dos procedimentos técnicos observados por Diehl e Tatim (2004, p. 58) a abordagem coincide com os propósitos deste trabalho, sendo que, para a identificação das características apontadas será desenvolvido um estudo de caso em uma organização local, com a aplicação de um questionário estruturado e individual, com perguntas fechadas. O estudo de caso possibilita um estudo que preserva as características dos acontecimentos reais (YIN, 2005, p. 20) e, de acordo com Gil (1994, p.54), consiste em um estudo aprofundado de um objeto, de forma a permitir deu amplo e detalhado conhecimento.
Gil (1994, p. 54 e 138) acrescenta que a análise de uma determinada unidade permite a compreensão do todo ou, pelo menos, a possibilidade de seu estudo posterior, de forma mais sistematizada e exata. Tais considerações correspondem à necessidade do presente trabalho, onde o objetivo principal é verificar como uma determinada situação se manifesta no cotidiano organizacional.  Assim, este trabalho, procura identificar a percepção dos colaboradores e compará-la com a importância que os mesmos atribuem às ações RSI na empresa em que atuam.

Na observação de Diehl e Tatim (2004, p. 63), é comum observar apenas uma amostra dos elementos e, a partir dos resultados dessa amostra, obter valores aproximados ou estimados, chegando-se ao resultado desejado. 

Assim, optou-se pela amostra probabilística aleatória simples que para Marconi e Lakatos (1992, p. 108) cada membro da população tem a mesma probabilidade se ser escolhido. A população objeto da pesquisa é constituída pelos colaboradores do SICREDI Botucaraí que na data da coleta de dados somavam 126 pessoas. Conforme amostragem definida pesquisou-se um total de 55 colaboradores, considerando um erro amostral de 10%.
Como técnica de coleta de dados, a pesquisa utilizou um questionário estruturado, individual e com perguntas fechadas, já que o questionário para Gil (1994, p. 124) é uma técnica de investigação composta por questões apresentadas por escrito às pessoas, objetivando o conhecimento das opiniões, crenças, situações, observadas nos dados apresentados.
O local da pesquisa, segundo Faria (2004, p. 37-46) é o primeiro passo a ser dado para a definição e delimitação da unidade. Este pode ser uma comunidade, um conjunto de relações ou processos, uma determinada cultura ou uma organização. Da mesma forma, Martins (2006, p 40) vê no estudo de caso o aprofundamento do conhecimento da realidade social que de forma qualitativa busca a avaliação de determinados fatos ou fenômenos.

Tendo como base estes autores, a pesquisa foi desenvolvida junto a SICREDI Botucaraí (fundada em 03 de outubro de 1981, conta hoje com 31 mil associados, 29 milhões de patrimônio líquido e 150 milhões de recursos administrados), que é uma Cooperativa de Crédito integrante do Sistema de Crédito Cooperativo, e que atua em doze municípios da região. Tem como função difundir o cooperativismo de crédito através da prestação de serviços financeiros, apoiando atividades de desenvolvimento e expansão do agronegócio, do comércio e da indústria. 
Nesse contexto faz-se referência aos valores, elencados pelo SICREDI Botucaraí, que residem nos princípios de preservação irrestrita da natureza cooperativa do negócio; respeito à individualidade do associado; valorização e desenvolvimento das pessoas; preservação da instituição como sistema; respeito às normas oficiais e internas e transparência na gestão. Da mesma forma, sua missão complementa as ideias expressas por seus princípios, residindo, portanto, na valorização do relacionamento entre os associados e colaboradores, bem como no oferecimento de soluções financeiras para agregar renda e contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos associados, bem como da comunidade em geral.

Esse questionário aplicado, conforme Diehl e Tatim (2004 p. 69), para as respostas às perguntas formuladas foram atribuídos pontos de 1 a 5 para a variável importância sendo: 1 para nada importante, 2 para pouco importante, 3 para média importância, 4 para importante e 5 para muito importante. Da mesma forma foram atribuídos pontos de 1 a 5 para a variável desempenho sendo: 1 para muito ruim, 2 para ruim, 3 para bom, 4 para muito bom e 5 para ótimo.  Através das variáveis foi possível identificar o grau de Responsabilidade Social Interna com o uso da escala de Likert, muito usada nas ciências sociais, pois, de forma linear facilita a análise dos dados, possibilitando o uso da estatística. 

Assim, conforme recomenda Diehl e Tatim (2004, p. 69) depois de aplicado teste em quatro colaboradores da Unidade de Nova Alvorada, uma das unidades do Sicredi, o questionário foi enviado aos funcionários, escolhidos aleatoriamente, através do correio eletrônico. Também informado aos gerentes de cada Unidade solicitando o empenho no sentido de que cada subordinado escolhido responda o questionário e retorne no prazo de 20 dias.

O questionário foi estruturado com variáveis obtidas junto aos Indicadores Ethos de Responsabilidade Social Empresarial, especificamente do público interno, onde o colaborador atribui sua importância em relação ao item questionado e o desempenho encontrado na empresa. 
4. ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS
Com a finalidade de apresentar soluções ao problema proposto e atingir os objetivos definidos para este trabalho, segundo Martins (2000, p. 47), os dados obtidos na pesquisa foram analisados e classificados de maneira que facilite a análise e a interpretação. Desta forma, utilizaram-se planilhas do programa Microsoft Excel para a tabulação e ordenação das informações coletadas. Tal programa permite a construção de gráficos, planilhas e tabelas visando o melhor entendimento dos resultados. 

Da mesma forma aplicou-se a análise gap que avalia diferença entre a importância e o desempenho. Segundo Oliver apud Lima (2006) esta análise permite equacionar os dados conforme formula a seguir que caracteriza este conceito de avaliação, descrita pela fórmula Sj= Dj - Ej, onde: Sj = Avaliação do resultado; Dj = Valores de medida de percepção do desempenho; Ej = Valores de medida de expectativa (importância).

A análise estatística mostra as variáveis (média, moda, coeficiente de variação mínimo, máximo). Nesta análise são comparados e discutidos os índices da importância e do desempenho de cada item. Finalmente, são apresentados os percentuais auferidos a cada alternativa de cada questão, possibilitando uma análise mais detalhada, identificação dos pontos que mais afetam negativa ou positivamente os resultados. A partir desta análise e interpretação dos dados torna-se possível a utilização dos mesmos na tomada de decisão.


Como forma de despertar a atenção dos administradores, o desempenho médio que obteve índice menor que a importância média atribuída, foi considerado fator negativo. Da mesma forma que o desempenho médio que obteve atribuição superior a nota “4” foi considerado aceitável, considerando que dentro deste nível a RSI produza efeitos benéficos e, ao mesmo tempo, mostre o anseio do ser humano por mudanças e inovações dentro da instituição.

No que se refere ao perfil dos respondentes quanto à escolaridade ou o grau de instrução, nota-se que todos colaboradores possuem ou estão cursando nível superior. Destes, 25% estão cursando algum tipo de curso superior; 57% possuem curso de graduação e 18% possuem Pós Graduação. Portanto, a empresa possui um quando funcional com boa qualificação dentro da própria área em que atua.


As pessoas que participaram da pesquisa desempenham as mais variadas funções, sendo que o percentual mais expressivo está nas pessoas que ocupam a função de Atendente com 23%; em seguida está a função de Assistente Administrativo com 22%. 


Entre as unidades da pesquisa, sete Gerentes de UA responderam o questionário, correspondendo a 13% dos respondentes. Na função de caixa, encontram-se 11% dos respondentes (6 caixas), podendo ser considerado número baixo pelo fato de se encontrar na empresa 32 funcionários exercendo esta função. Significa dizer que a função “caixa” foi pouco contemplada no sorteio tendo pouca representatividade na pesquisa, pois, constitui-se na função de maior índice (25,40%) de funcionários dentro da empresa. Nas funções de Assessores de produtos e serviços, Auxiliar Administrativo, Encarregado Administrativo Financeiros, Gerente de Negócios e Gerente Administrativo Financeiro, representando entre 5% e 7% em cada função.


Encerrando o questionário referente ao perfil demográfico da empresa, constatou-se  21 % situam-se na faixa de 1 a 2 salários mínimos; o grande percentual está na faixa de 3 a 5 salários, atingindo 62%;  sendo que 13% percebem de 6 a 7 salários e  apenas 4% estão na faixa de 8 ou mais salários. 

Quanto aos resultados obtidos nos questionários aplicados foram compilados em planilhas do Microsoft Excel e analisadas graficamente de forma conjunta.

Todas as variáveis obtiveram atribuição ao desempenho menor que a importância, apontando desta forma que a RSI na SICREDI Botucaraí não está de acordo com a expectativa dos seus funcionários. Entretanto, observa-se que três variáveis alcançaram desempenho médio superior a nota 4: Gestão participativa; cuidados com saúde, segurança e condições de trabalho e, preparação com a aposentadoria. Nestes itens, conforme proposição deste trabalho alcançou índice aceitável, mesmo por que obtiveram gap relativamente baixo.

O índice de maior discrepância foi atribuído a variável “9” – políticas de remuneração, benefício e carreira, com gap de 0,93 pontos seguido da variável “5” – compromisso com o desenvolvimento infantil com 0,92 pontos de diferença contra o desempenho. As ações dos administradores devem estar voltadas principalmente para estes apontamentos a fim de amenizar as diferenças identificadas neste trabalho. Além disso, com gap de 0,79 pontos atribuídos ao desempenho está à variável “11” – desenvolvimento profissional e empregabilidade que trata da rotatividade e orientação nas demissões.


Por outro lado, as duas variáveis que obtiveram menor gap são as de número “3” – relação com trabalhadores terceirizados (0,06) e “6” – valorização da diversidade (0,17), porém, não devem ser de grande relevância, pois, a nota ficou em torno de quatro pontos.

De forma geral, o desempenho médio (3,88) identificado pelos colaboradores obteve índice menor que a importância ficando abaixo do índice considerado aceitável (4 pontos), enquanto que a importância média ficou em 4,34 pontos e o gap negativo de 0,46 pontos.

A variável relações com sindicatos, composta pelas questões 1, 2 e 3  do questionário, mostrou que o desempenho está abaixo da importância em 0,30 pontos. Esta, por sua vez, teve uma variação maior que o desempenho (25% e 16%) embora ambos obtiveram atribuições entre 1 e 5. Esta variável foi a que recebeu a menor importância (3,75), a única abaixo de 4 pontos e o menor desempenho (3,45), mostrando que as relações com os sindicatos pouco afetam o desenvolvimento da RSI. O máximo e mínimo tiveram notas que variaram de muito importante a nada importante e muito bom a muito ruim, respectivamente.


No que se refere à variável “Gestão participativa” referente às questões 4, 5 e 6 do questionário, o desempenho médio atribuído foi de 4,08 sendo uma das poucas variáveis que obteve nota maior que quatro. Considerando a nota para a importância de 4,39, pode-se perceber que esta variável obteve índice aceitável, pois, sua variação ficou de muito bom a indiferente com um coeficiente de 13%, enquanto que o mesmo ficou pouco acima (18 %) com relação ao desempenho que foi de muito bom a ruim.


Os dados referente à variável “relação com trabalhadores terceirizados” coletados nas questões 7 e 8 houve a menor diferença gap revelada na pesquisa entre a importância e o desempenho (0,06). As respostas tiveram baixa variação ficando entre muito importante e indiferente para a importância e muito bom e indiferente para o desempenho. Nesta situação, o coeficiente da variação que caracteriza a dispersão ou variabilidade dos dados em termos relativos e seu valor médio, segundo Crespo (2002 p. 119), mostrou pouca variabilidade, ou seja: Importância 15%, desempenho 16%. Nota-se, portanto, um bom relacionamento entre a empresa e os trabalhadores terceirizados.


As questões 9 e 10 constituem a variável “compromisso com o futuro das crianças” onde percebe-se que houve uma variação das respostas para a importância de muito importante a pouco importante, enquanto que o desempenho variou de muito bom a ruim. Nesta variável, o desempenho alcançou nota média (3,95), enquanto que a importância obteve nota média de 4,40 pontos. Comparando a variação o coeficiente ficou maior para o desempenho (16%) em relação à importância (13%). Desta forma, evidencia-se que a responsabilidade social por parte da empresa para com o futuro das crianças não está sendo praticada.


No que tange o compromisso com o desenvolvimento infantil foi obtido das respostas das questões 11 e 12, onde se evidencia a importância com variação entre muito importante a indiferente, variação de 15% ao contrário do desempenho com coeficiente de variação bastante elevado (36%), ficando entre muito bom e muito ruim. A nota média de 4,41 pontos para a importância comparada com a nota 3,48 pontos para o desempenho identifica que a a empresa estudada é considerada pouco responsável socialmente ou é uma variável pouco identificada com o desenvolvimento infantil em sua área de atuação.

Na análise da variável “valorização da diversidade” extraídas das questões 13 e 14, encontra-se, tanto para a importância quanto para o desempenho, uma dispersão que alcança seus pontos extremos fazendo com que o coeficiente de variação atinja 19 % e 21 % respectivamente. Desta forma, devido a pequena diferença entre o desempenho (3,85) e a importância (4,02), mesmo aquele ficando abaixo de 4, entende-se que a RSI  da SICREDI Botucaraí não é prejudicada quanto ao  item valorização da diversidade.


Quanto ao “compromisso com a não discriminação racial” das questões 15 e 16, o desempenho médio de 3,95 pontos confrontado com a importância de 4,28 pontos, conforme estabelecido neste trabalho, não está dentro do padrão aceitável, identificando que há melhorias a ser tratadas neste quesito. A importância atribuída para esta variável teve sua variação entre muito importante e nada importante, e o desempenho entre muito bom e ruim, mesmo assim, o coeficiente de variação foi maior para desempenho (19%) contra 14% da importância, indicando uma dispersão nas respostas quanto ao desempenho.


Outro tema abordado nas questões 17 e 18 foi a “promoção da equidade do gênero”. A maior dispersão é encontrada no desempenho que vai de muito bom a muito ruim com coeficiente de 22%, enquanto que a importância variou de muito importante a indiferente e o coeficiente de 15%. Somando a média de 3, 68, abaixo de “4 – bom” para o desempenho, contra importância de 4,27 pontos; dispersão elevada das indicações para esta variável, revela que a promoção da equidade de gênero pode ser melhor trabalhada por esta empresa, pois, os índices não confirmam o que os trabalhadores esperavam.


Quanto à “política de remuneração benefício e carreira”, pesquisada nas questões 19, 20 e 21, os índices encontrados mostram a maior diferença entre as variáveis pesquisadas. Essa diferença negativa de 0,93 pontos entre o desempenho (3,69) e a importância (4,62), alerta os administradores para tomadas de decisões urgentes no sentido de enquadrar a política de remuneração, benefícios e carreira num estágio mais avançado que possibilite uma nova visão entre seus funcionários. Esses resultados mostram que o desempenho atribuído pelos trabalhadores foi menor que a importância com uma dispersão elevada (27%) contra 11% da importância. Embora o desempenho tenha alcançado máximo 5 e mínimo 1, as maiores indicações foram atribuídas para a nota 4 –“bom” o que fez com que a nota média ficasse em 3,69 pontos. 


Os dados referentes aos cuidados com a saúde, segurança e condições de trabalho conforme questões 22, 23 e 24 do questionário tiveram variou de muito importante a indiferente, houve pouca dispersão deixando o coeficiente de variação em 11%. Já o desempenho variou de muito bom a ruim elevando o coeficiente para 17%. O desempenho atribuído para os cuidados com a saúde, segurança e condições de trabalho está dentro dos poucos itens considerados aceitáveis, constituindo-se no maior índice de desempenho entre as variáveis. Assim, apesar da importância também elevada (4,61) com este índice, comporta-se de forma socialmente responsável na condução da política que atende esta variável.


Outros dados analisados que tratam do “desenvolvimento profissional e empregabilidade” resultantes das questões 25 e 26, demonstraram um índice de desempenho não aceitável, observado na média de 3,83 pontos, comparado com uma das maiores médias da importância das variáveis analisadas (4,62 pontos). Atingindo, com isso, uma diferença considerável de 0,79 pontos negativos. Enquanto que a importância variou de muito importante a indiferente, o desempenho teve sua variação entre muito bom a ruim, atingindo um coeficiente de 19% contra 12% da importância. 


Na variável “comportamento nas demissões”, os comportamentos de máximos e mínimos tiveram notas idênticas: a importância variou de muito importante a pouco importante e o desempenho, de muito bom a ruim. A variabilidade foi maior para o desempenho com 21% enquanto que a importância teve variabilidade de 19%. Quanto à média das indicações, o desempenho não alcançou índice aceitável considerado para este trabalho (3,95), indicando que o comportamento da empresa nas demissões não está bem claro para seu público interno, quando comparado com a importância de 4,21 pontos. Neste caso, a RSI da SICREDI Botucaraí, indica que essa variável deve ser mais bem trabalhada.


Completando a análise das variáveis, os dados coletados nas questões 29 e 30 que tratam da “preparação da aposentadoria” obtiveram pontuação elevada para a importância (4,55 pontos). Da mesma forma, o desempenho atingiu 4,04. Embora, com uma diferença desfavorável de 0,51 pontos, apontando para correções, pode-se considerar um índice aceitável dentro das condições estabelecidas para este estudo. A necessidade de melhorias evidencia-se também ao se analisar a variação entre máximo e mínimo. Para a importância o máximo de 5 – muito importante e 3 – indiferente, houve baixa dispersão (CV=13%). No entanto, o desempenho variou de muito bom a muito ruim, elevando a dispersão indicada pelo coeficiente de variação de 21%.


Através da análise de percentuais, procura-se identificar as questões que tiveram percentuais diferenciados em relação às médias obtidas. Segundo Crespo (2002, p. 183), através da percentagem torna-se mais evidente a participação de uma parte no todo, além de facilitar comparações. Os dados são apresentados e discutidos em grupo de questões que constituem, segundo o Instituto Ethos, os indicadores de público interno que são: Diálogo e participação (questões de 1 a 8); Respeito ao indivíduo (questões de 9 a 18) e Trabalho decente (questões de 19 a 30). 

Este conjunto de variáveis que identifica a expectativa e a percepção dos funcionários do SICREDI Botucaraí quanto ao diálogo e a participação existente dentro da empresa são possíveis identificar e discorrer o que segue. O maior percentual atribuído para a importância de 50,38% para “importante” e os 32,27 % para “muito importante” fazem com que a nota média deste item fique em 4,12 pontos. Entende-se com isso, que os funcionários não são muito apegados ao diálogo e a participação dentro da empresa, porém revelam que ele acontece ainda em menor escala. Embora o percentual médio de atribuições (52,27%) para o conceito “bom” tenha superado ao conceito “importante”, apenas 18,64% apontaram este fator “muito bom”, fazendo com que o desempenho médio ficasse em 3,82 pontos, abaixo do considerado aceitável.

Particularmente, o maior percentual da importância (60,00%) está em “importante” nas questões: 7 – manter relações contratuais de co-responsabilidade das obrigações trabalhistas e de condições adequadas com trabalhadores terceirizados e questão 8 - manter código de conduta/valores que contemple a não discriminação do trabalhador terceirizado. No entanto, se for somado o percentual de “importante” e “muito importante”, este recai sobre a questão 6 – “reconhecer a empresa como sendo socialmente responsável” com 100% das indicações.


Quanto ao desempenho, somado o percentual atribuído entre “bom” e “muito bom” se encontra a maior concentração também na questão 6 citada acima (92,73 %) e a menor concentração está na questão 1 – fornecer informações e permitir a atuação dos Sindicatos no local de trabalho com  30,91 %. Analisando a diferença gap das questões que compõem o índice de diálogo e participação à média ficou em 0,30 pontos negativos e a questão que ficou com gap fora do padrão foi a de número 3 – liberdade de expressão e respeito aos direitos trabalhistas com índice de 0,61 pontos negativos. Além disso, um programa de incentivo e reconhecimento das sugestões para melhorias dos processos internos (questão 5) merece atenção devido ao gap atingir 0,48 pontos negativos.



Através da análise quanto ao Respeito ao indivíduo, indicador composto pelas 
questões de número 9 a 18, o maior percentual médio das questões relacionadas à 
importância do tema encontra-se no conceito 4 – importante (48,00%). No entanto, o maior 
percentual médio do desempenho está também no conceito 4 – bom (46,91%). O que 
diferencia é o percentual atribuído ao conceito 5 – muito importante (42,00) para importância 
e o percentual do conceito 5 – muito bom (16,73%) para o desempenho. 
Dessa forma, os 
percentuais atingem a importância atinge 90,00% e o desempenho apenas 63,64%. 

Devido, principalmente ao comentado acima, o gap médio do item que trata o 
indicador do público interno “respeito ao indivíduo” teve seu índice elevado para 0,60 pontos 
negativos. Partindo também do principio de que o conceito menor que 4 atribuído ao 
desempenho, o mesmo esteja prejudicado, pode-se dizer então que este indicador seja tomado 
como prioridade nas ações e projetos de melhorias dentro da organização, visto que, não esta 
sendo percebido como fator que torne a SICREDI Botucaraí, responsável socialmente com 
seu público interno. 

Dentro de suas particularidades, quatro questões tiveram seus percentuais 
concentrados no conceito 5 muito importante: 10 - ter programa de contratação de aprendizes 
com boas condições de trabalho, aprendizado e desenvolvimento profissional e pessoal 
(52,73%); 11 - dispõe de políticas ou incentivos: pré-natal, maternidade, paternidade, 
amamentação, creche para filhos dos colaboradores (52,73); 12 -  manter programa especifico 
para mulher gestante (47,27%): 17 -  promoção da equidade de gênero com oportunidades 
iguais para mulheres e homens nos processos de admissão e promoção (54,55%). Entre essas 
quatro questões a que teve maior percentual na nota 4 – importante foi à questão 10 que trata 
das condições de trabalho de aprendizes (45,15%), somando-o ao de nota 5 – muito 
importante, esta alcançou o percentual para a importância de 97,88%. Já, quanto ao 
desempenho essa questão foi a que alcançou o maior índice para o conceito 5 – muito bom 
(36,36%) que somado ao conceito 4 – bom, obteve o percentual de 89,09% sendo o maior 
entre as questões que tratam do indicador “respeito ao indivíduo”. Desta forma, considera-se 
atendida a expectativa dessa questão pela nota média de 4,25 pontos e um gap de 0,26 pontos 
negativos.


O maior gap está na questão 12 – manter um programa especifico para a mulher gestante com 0,94 pontos negativos e juntamente com as questões: 11 – políticas de incentivos aos filhos de colaboradores, 18 – manter programas de desenvolvimento profissional a fim de estimular a liderança feminina na empresas com gap de 0,89 e 0,72, respectivamente, são fatores que merecem uma maior atenção por parte dos gestores desta organização. Por outro lado, o menor gap está na questão 13 – nos processos de gestão de pessoas existem quesitos que valorizam a diversidade: étnico-racial, gênero, idade, religião, classe social, etc., com 0,06 pontos negativos, porém, sem muita consideração devido à baixa média da importância atribuída (3,71).


No indicador, das questões 19 a 30, que trata sobre o trabalho decente dentro da SICREDI Botucaraí, a importância, comparada com os demais indicadores, teve seu maior percentual médio para o conceito 5 - muito importante (59,40%) e 35,30% para importante. Significa dizer que 94,70% dos funcionários gostariam que o trabalho tivesse condições decentes. No entanto, o mesmo não se confirma: apenas 27,27% atribuíram conceito 5 – muito bom e 49,24% deram conceito 4 – bom, somando um total de 76,51%. Esses dados fizeram com que à média (3,75) do desempenho ficasse abaixo da importância e gap médio de 0,59 pontos negativos. O maior percentual de importância deste indicador está na questão 24 – Plano de saúde com 85,45 % para muito importante e 14,55 para importante, totalizando 100%. Em seguida está a questão 25 – manter atividades contínuas de capacitação e desenvolvimento: bolsa de estudo ou similares para aquisição de conhecimento com 76,36% para muito importante e 21,82% para importante, totalizando 98,18%. 

No desempenho, a questão 24 também foi a que teve maior percentual para o conceito 5 – muito bom (52,73%) e 41,82% para o conceito 4 – bom, seguida da questão 29 – programa de previdência complementar para os empregados com 49,09% para muito bom e 40,00% para bom. Embora a questão 24 tenha obtido os maiores percentuais para a importância e o desempenho, ainda possui o gap negativo de 0,38 pontos, assim como, as questões 25 e 29 apresentam gap negativos de 0,64 e 0,31 pontos.


Particularmente os dois maiores gap deste indicador, inclusive de toda pesquisa, estão nas questões: 21 – Promoção de igualdade na remuneração: interna (entre os empregados) e externa (em relação ao mercado de trabalho) com 1,38 pontos negativos e a questão 26 – programa de aconselhamento sobre planejamento de careira com 0,94 pontos negativos. Desta forma, para atender as necessidades dos funcionários da SICREDI Botucaraí, quanto ao indicador “trabalho decente”, procurando ser cada vez mais responsável socialmente, a prioridade dos gestores está no empreendimento de ações voltadas para estes dois itens que apresentam maior discrepância, além de outros fatores, identificados neste trabalho.
5. CONCLUSÃO

Com o cenário de modernidade e competitividade que vivem as empresas, torna-se cada vez mais evidente que investir na Responsabilidade Social Interna é fator de crescimento e sustentabilidade para a própria organização, além de oportunizar a sociedade e para os funcionários condições de desenvolvimento e prosperidade. Este artigo proporcionou uma nova visão sobre o tema estudado, ampliou os conhecimentos e a consciência de que, na prática, as ações sociais trazem inúmeros benefícios às organizações. 


A partir deste estudo entende-se que cada vez mais empresas deverão aumentar suas ações voltadas para responsabilidade social. Para ser uma empresa socialmente responsável, é preciso ter transparência na divulgação das informações, estabelecer compromissos públicos, envolver-se com instituições que representam interesses variados. Deve atrair e manter talentos, desenvolvendo alto grau de motivação e comprometimento para com seus funcionários, lidar com situações de conflitos com habilidade e criar metas sociais internas de curto e longo prazo.


Neste sentido, a pesquisa realizada na SICREDI Botucaraí teve com objetivo principal de conhecer o grau de importância e o grau do desempenho atribuído às ações de responsabilidade social voltadas ao público interno. O objetivo foi alcançado por meio da aplicação de um questionário com 30 questões extraídas do referencial teórico e, principalmente, do Indicador Ethos de Responsabilidade Social Empresarial, numa amostra de 55 funcionários considerando um erro amostral de 10%.

Foi possível identificar, através da análise dos dados, alguns fatores que podem contribuir para que os gestores possam planejar ações de forma mais efetiva gerando vantagens competitivas para o negócio. Constatou-se que a média das variáveis apresentou um desempenho abaixo da expectativa, apontando para a necessidade de melhorias, considerando a importância que cada tema apresentou, resultando em desempenho aquém da importância a que lhe foi atribuída. Também, a empresa não está no pleno exercício da responsabilidade social devido ao conceito 3,88 do desempenho, abaixo de 4, onde, conforme propósito deste trabalho, acima deste nível, poderia ser considerada  aceitável. 


Na análise das 13 variáveis constituídas para este estudo de caso, três delas tiveram gap elevado e muito elevado contribuindo negativamente na avaliação da RS na SICREDI Botucaraí, são elas: política de remuneração, benefícios e carreira; compromisso com o desenvolvimento infantil e desenvolvimento profissional e empregabilidade. Entende-se que são informações de suma importância a fim de que a empresa possa agir com ações de RS, corrigindo estas distorções. Portanto, novas pesquisas devem ser realizadas no sentido de aprofundar o estudo, principalmente sobre os temas que apresentaram maior discrepância.


Por outro lado, os funcionários consideram que, na relação com trabalhadores terceirizados, a RSI está num bom nível, constatado no menor gap das variáveis analisados. Vale considerar também que apenas 4 variáveis atingiram desempenho médio acima de 4, na ordem de maior desempenho são: Cuidados com saúde, segurança e condições de trabalho; compromisso com o futuro das crianças; Gestão participativa e; Preparação para a aposentadoria. Já, as variáveis com maior importância são: Política de remuneração, benefícios e carreira; Desenvolvimento profissional e empregabilidade; Cuidados com saúde, segurança e condições de trabalho e; Preparação para a aposentadoria. 


Quanto à analise dos três Indicadores Público Interno apresentados pelo Instituto Ethos, o mais prejudicado foi o que trata do Respeito ao indivíduo. Portanto, a prioridade dos gestores está em promover ações que respeitem e beneficiem as pessoas, iniciando com a promoção da igualdade na remuneração, criação de um programa de aconselhamento sobre planejamento de carreira e realização de pesquisas para medir a satisfação no emprego. Questões estas que apontaram as maiores discrepâncias entre o desempenho e a importância deste indicador. Sem esquecer que plano de saúde, programa de previdência complementar e, relacionamento e integração social tiveram bom desempenho.


Também o indicador do Trabalho decente não foi bem percebido pelos funcionários do SICREDI Botucaraí onde se identificaram as maiores discrepâncias nas questões que tratam de manter programa especifico para a saúde da mulher gestante, dispor de políticas ou incentivos aos filhos dos empregados (pré-natal, maternidade, paternidade, amamentação, creche) e ainda, manter programa para formação de liderança feminina. Essas questões necessitam de maior atenção por parte dos administradores. Considera-se também que as questões como: ter programa de contratação de aprendizes com boas condições de trabalho, aprendizado e desenvolvimento pessoal e profissional, e ter programa especifico para contratação de pessoas portadoras de necessidades especiais tiveram os melhores desempenhos. 

Quanto ao indicador relacionado ao Diálogo e participação, houve uma melhor percepção. Embora a importância atribuída para este indicador tenha sido menor que os dois anteriores, a diferença gap foi relativamente baixa. Essa constatação indica que o diálogo e a participação dos funcionários da SICREDI Botucaraí acontece em bom nível. No entanto, este indicador também apresenta questões que necessitam de ações de melhorias como: liberdade de expressão e respeito aos direitos trabalhistas e, programas de incentivo e reconhecimento das sugestões e melhorias dos processos internos, sendo estes itens os mais discrepantes, porém, com menor intensidade dos que foram tratados nos indicadores anteriores.   


Por fim, é oportuno apresentar qual o motivo que o colaborador apontou para estar trabalhando na SICREDI Botucaraí, três motivos são apontados como principais: boas condições de trabalho, satisfação pessoal e profissional e gostar do que faz. Ações que venham atender as expectativas com baixa percepção apontadas neste estudo, farão com que, nas próximas pesquisas, mais pessoas possam ter os motivos, aqui apontados, e estar trabalhando numa empresa com maior RSI. Esta, portanto, foi a pretensão deste trabalho de provocar futuras discussões, considerando a importância que o tema apresenta para os indivíduos, para as organizações a para a sociedade como um todo. 
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