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1. Resumo

Partindo-se do pressuposto de que os valores organizacionais norteiam as empresas €
guiam o comportamento de seus membros para atender os seus papéis, eles sdo de forma geral
um dos responsaveis pelas atividades das empresas e seus resultados.

Esse artigo tem a intengdo de contribuir para a gestdo de empresas que estdo na busca
de uma atuagdo com responsabilidade socioambiental. Na implementacdo de praticas de
gestdo socioambiental, os valores organizacionais constituem um elemento muito importante
a ser gerido, ja que a gestdo deve estar disseminada entre os funcionérios da empresa para que
se garanta sua legitimidade e continuidade.

O presente estudo apresenta um diagnostico dos valores presentes em uma
organizagdo com projetos de gestdo com responsabilidade socioambiental. Os dados
primdrios serdo levantados através de um questionario de valores organizacionais e entrevista
com o responsavel. A pesquisa de dados secundarios sera feita consultando-se todos os
documentos referentes aos programas que a empresa dispoe.

II. Introducao

Com a chegada do novo milénio, muitas organiza¢des nos Estados Unidos, Europa e
Japdo estdo respondendo aos desafios do crescimento populacional e as pressdes ambientais
adotando o compromisso com a sustentabilidade (Hart, 1996).

O desenvolvimento sustentavel, pratica de gestdo que satisfaz as necessidades do
presente sem comprometer a capacidade de as futuras geracdes satisfazerem suas proprias
necessidades, requer uma nova ordem mundial, associada a uma profunda mudanca de atitude
no interior de cada na¢do, de cada instituicdo e de cada individuo (Almeida, 2002).

Sob o ponto de vista das organizagdes, essa nova visdao de mundo contribui para a
adocdo de novos valores e novas praticas de gestdo que atendam simultaneamente ao
crescimento econdmico, desenvolvimento social e protecao ambiental.

Esses valores compativeis com essa nova visdo de mundo e praticas de gestdo
socioambientais deveriam considerar o atendimento das expectativas e o respeito aos interesses
nio s6 dos acionistas como também dos stakeholders, isto é, de todos os envolvidos na
atividade da empresa como trabalhadores, fornecedores, Governo e sociedade em geral.

Nesse artigo serd apresentado um diagndstico dos valores organizacionais de uma
empresa que executa projetos de gestdo com responsabilidade socioambiental.

Para isso, serdo pesquisados seus valores organizacionais, que sdo elementos fundamentais
na constru¢do e no desenvolvimento da identidade da empresa (Tamayo e Gondim, 1996).

Os valores serdo pesquisados através do estudo de publicagdes da empresa e entrevistas
com seus principais executivos ¢ da aplicacdo de um instrumento de avaliagdo de principais
valores organizacionais.

As agdes com responsabilidade socioambientais serdo pesquisadas através de publicagdes
da empresa e entrevistas com seus principais executivos.

111. Historico da atuagdo socioambiental das empresas

No inicio do século XX, a forma de gestdo das organizacdes era baseada na escola
classica de Taylor, Fayol ¢ Weber que buscavam, de maneira geral, como criar uma
organizagdo que atingisse seus objetivos de forma eficiente. Taylor na area da analise do
trabalho, Fayol na administracdo e controle ¢ Weber na analise do contexto social e os
principios que fundamentam as organizacdes (Maximiniano, 2000). A industria



experimentava um grande crescimento € ai comegaram os primeiros trabalhos sobre os efeitos
da poluicio ambiental gerada pelas minas e fabricas, sob o enfoque da satide dos
trabalhadores. E nesse ambiente que se criou condigdo para o surgimento de uma nova visdo
das organizagdes: a escola das relacdes humanas onde as organizagdes ndo poderiam ser
apenas maquinas como na escola classica e os sistemas sociais tem tanta ou mais influéncia
sobre o desempenho da organizacdo do que seu sistema técnico. Nesse sistema o ser humano
¢ a medida de tudo. E nessa época que surge a preocupagdo com a responsabilidade social e
com a cultura organizacional (Tachizawa, 2002).

Até a década de 60 permanece a idéia de que as fontes de recursos naturais seriam
inesgotaveis e que o livre mercado maximizaria o bem estar social. Como a gestdo da
economia era baseada em recursos escassos € a natureza ndo se encontrava nesta
classificacdo, esta ultima era irrelevante. Contrapondo-se a isso, o Clube de Roma divulga um
relatério com grande repercussdo intitulado “Limites do Crescimento”, onde sdo feitas
projecdes de esgotamento dos recursos naturais na Terra. J4 nas décadas de 70 e 80,
ocorreram grandes acidentes nas industrias quimicas e petroquimicas como: Contaminagao
da Baia de Minamata , acidente com o petroleiro Exxon Valdez no Alasca, o acidente de
Bophal na India, o acidente em Seveso, na Italia e acidente de Tchernobyl na Unido Soviética
(Moura, 2002), todos com grandes impactos ambientais ao ar, solo, agua, flora, fauna,
recursos naturais e pessoas. E também com grandes impactos sociais: morte, destruicao,
comunidades sem meio de vida, com problemas de satide e sem alimentos.

Em 1972 também ocorreu a Conferéncia de Estocolmo das Nag¢des Unidas para o
Meio Ambiente com a conclusdo de que o mundo teria de conciliar atividade econdmica com
a conservagdao do meio ambiente. Parece que o modelo conceitual do mundo fruto de uma
visdo cartesiana, mecanicista, reducionista forjada em 300 anos de Revoluciao Cientifica e
Industrial estava sendo questionado. A natureza, sistémica, complexa, ndo linear pedia um
novo paradigma para ser compreendida: orgénico, holistico, integrador (Almeida, 2002).

Em 1987 ¢ publicado o relatério Brundtland onde a expressdo desenvolvimento
sustentavel aparece e fica cada vez mais claro que os problemas ambientais estdo
profundamente ligados aos problemas economicos e sociais (Almeida, 2002). Preocupada em
dar uma resposta a sociedade pelos varios acidentes protagonizados, as industrias quimicas
langam o Programa de Atuagdo Responsavel apoiado na melhoria do desempenho da industria
e na comunica¢do com as comunidades vizinhas as fabricas e sociedade. As idéias do
Programa comegaram a ser geradas na década de 70 no Canada e foram sendo adotadas aos
poucos até o final da década de 80 e inicio de 90 no caso brasileiro. A atuagdo responsavel
ajudou a melhorar o desempenho das industrias quimicas. Entre 1990 ¢ 1996 as emissoes de
substancias toxicas pelas industrias do setor nos Estados Unidos cairam 60 %, enquanto a
producao crescia 20%.

Na década de 90 houve um grande impulso com relagido a consciéncia ambiental. E
realizada a conferéncia das Nag¢des Unidas sobre o Meio Ambiente ¢ o Desenvolvimento, a
RIO 92. Produziu-se a Agenda 21, um plano de agdo para implantar as decisdes da
conferéncia ¢ o documento Declaragdo do Rio sobre Meio Ambiente ¢ Desenvolvimento com
recomendacdes para preservar o meio ambiente que se juntando a Declaracdo dos direitos
humanos aprovada pela ONU em 1948 s3o uma declaragdo de valores acordados entre os
povos.

A gestdo ambiental ganha a norma britdnica BS 7750 lancada em 1992 que vai ser a
base da ISO 14000 langada em 1996. A ISO ( International Organization for Standardization )
visando atender a todos os tipos e partes da organizagdo criou a familia de normas ISO 14000.
O conjunto de normas abrange cinco areas: Sistema de Gestdo Ambiental, Auditoria
Ambiental, Avaliagdo de Desempenho Ambiental, Avaliagdo do Ciclo de Vida e Rotulagem
Ambiental.



Em meados de 1990, a pedido da ONU, foi criada uma comissao de empresarios, com
a responsabilidade de formular uma perspectiva global sobre desenvolvimento sustentavel do
ponto de vista dos empresarios para ser apresentado na Conferéncia da ONU para 1992, a Rio
92. Nessa época, foi o criado o BCSD (Business Council for Sustainable Development).

Em 1992 esse grupo publica um livro-relatério: “Mudando o rumo: uma perspectiva
empresarial global sobre desenvolvimento e meio ambiente”, que postula que o controle
ambiental ¢ estratégico e deve ser visto como vantagem competitiva. Essa publicagdo faz com
que o mundo passe a ser visto de uma forma tripolar: governo, sociedade e empresa.

Trés anos depois ¢ criado o WBCSD (World Business Council for Sustainable
Development) que hoje conta com empresas que representam aproximadamente 20 % do PIB
mundial. Em 1997 foi criado o CBDS (Conselho Empresarial Brasileiro para o
Desenvolvimento Sustentavel) que tem a missdo de ajudar os empresarios brasileiros a se
adaptar ao novo paradigma da sustentabilidade que ja engloba as dimensdes social , ambiental
e econdmica.

E a forma de quantificar a sustentabilidade de uma empresa ¢ muito vasta e complexa
e ndo ¢ escopo do artigo tratar.

Sdo rarissimos — se ¢ que existem — os casos de organizagdes que atendam
integralmente, os principios de Desenvolvimento Sustentdvel e meg¢am os indicadores
correspondentes e relatem seu desempenho com tal abrangéncia ( Furtado, 2003 ).

Para simplicar poderemos considerar que a meta da Gestdo Socioambiental seria
conseguida com a pratica da Eco-eficiéncia e a busca da qualidade de vida dos stakeholders.

A eco-eficiéncia ¢ a uma estratégia gerencial que combina desempenho ambiental e
econdmico. Possibilita processos de producdo mais eficientes e a criagdo de melhores
produtos e servigos, ao mesmo tempo em que reduz o uso de recursos, a geracao de residuos e
a polui¢ao ambiental ao longo de toda a cadeia de valor ( Schmidheiny, 2002 ).

Ela também pode ser considerada como o “grau de eficiéncia com que recursos siao
usados para atender as necessidades humanas” ( OCDE, 1998 ). Ela ¢ definida como o indice
obtido pela divisao do output ( o valor dos produtos e servigos produzidos por uma empresa,
por um setor ou pela economia como um todo ) pelo input ( a soma das pressdes ambientais
geradas pela empresa, pelo setor ou pela economia como um todo ).

Ou simplificando mais ainda: fazer mais com menos.

Na virada do século as empresas, em plena globalizacdo, na sua luta pela
sobrevivéncia a curto prazo, terminam o século buscando produtividade e competitividade.
Por outro lado a realidade social e ambiental mostra um quadro desolador: segundo o relatorio
da United Nations Conference on Trade and Development (Unctad) de 1997, nas tltimas trés
décadas, a concentragao de renda aumentou dramaticamente no planeta, desequilibrando
profundamente a relacdo lucros e saldrios. No entanto, esses lucros mais elevados ndo estdo
levando a maiores investimentos: cada vez mais, sdo desviados para atividades de
intermediagdo especulativa, particularmente na area das financas.

Hoje, cerca de 80 % da populacio do mundo concentra-se nos paises em
desenvolvimento e sobrevive com 20 % dos recursos planetarios (Schmidheiny, 2002). O
sistema atual joga milhdes no desemprego, dilapida o meio ambiente e remunera mais os
especuladores que os produtores (Dowbor, 2002).

Para Barrett (1998), o interesse proprio e a busca obsessiva de acumulagao de riquezas
estdo no amago da crise atual.

E para promover o advento da sociedade sustentavel, ¢ preciso urgentemente de uma
ética universal que transcenda todos os outros sistemas de crengas e aliangas, um tipo de
sintese da consciéncia humana, completamente ciente da interdependéncia e raridade de todas
as formas de vida par guiar-nos em nossos esforcos, para realizar as mudancas (Rattner,
1999).



E portanto, conceitos como ética, responsabilidade social e desenvolvimento
sustentavel assumem um papel cada vez mais relevante nas estratégias das organizagdes. O
papel do setor privado, segundo alguns de seus representantes, ndo se restringe mais a geragao
de riqueza, devendo contemplar também as dimensdes social e ambiental. Com efeito, um
dos pontos mais enfatizados na recente literatura da responsabilidade empresarial é a
substituicdo da andlise restrita dos stockholders, focado anteriormente apenas no
compromisso da organizacdo com seus acionistas e funciondrios. O contato social entre a
organizagdo e a sociedade deve estar baseado na legitimagao dos diversos stakeholders, isto &,
todas as partes interessadas direta ou indiretamente, afetadas pela atividade da empresa
(Demajorovic, 2000).

1V. O papel dos valores organizacionais na gestio com responsabilidade socioambiental

Este trabalho trata do diagnodstico dos valores organizacionais em uma empresa que
tem projetos com responsabilidade socioambiental. Para a elaboragdao do estudo, ¢ necessario
primeiramente definir os conceitos nele relacionados: os valores organizacionais e a
responsabilidade socioambiental.

Valores organizacionais

O estudo dos valores aparece, muitas vezes, juntamente com o estudo da ética, ja que
os valores sdo a base dos cddigos de ética. A ética pode ser definida como a disciplina ou
campo do conhecimento que trata da defini¢do e avaliagdo do comportamento de pessoas e
organizagdes (Maximiniano, 2000).

Ao se estudar as organizagdes, a €tica e os valores estdo associados com a cultura
organizacional. Segundo Fleury (1989) pode-se entender cultura organizacional como um
conjunto de valores e pressupostos basicos, expresso em elementos simbolicos, que, em sua
capacidade de ordenar, atribuir significagdes, construir a identidade organizacional, tanto
agem como elemento de comunicagdo e consenso como ocultam e instrumentalizam as
relacdes de dominagdo.

Schein (1985) complementa esta definicdo com a proposi¢do de trés diferentes niveis
através dos quais a cultura de uma organizacao pode ser apreendida:

+ Nivel dos artefatos visiveis: ¢ representado pelos elementos concretos e visiveis de uma
organizagdo: seu layout, o comportamento e vestudrio das pessoas, rituais, mitos
organizacionais, assim como crengas expressas em documentos. Estes artefatos sdo
geralmente faceis de ser percebidos, mas dificeis de ser interpretados.

+ Nivel dos valores compartilhados: esses valores expressam o que as pessoas reportam
ser a razdo de seu comportamento, o que na maioria das vezes sdo idealizagdes ou
racionalizagdes. As razdes subjacentes ao seu comportamento permanecem escondidas ou
inconscientes.

+ Nivel dos pressupostos basicos: normalmente inconscientes, determinam como o0s
membros do grupo percebem, pensam e sentem. A medida que certos valores
compartilhados pelo grupo conduzem a determinados comportamentos e esses
comportamentos se mostram adequados para solucionar problemas, o valor ¢
gradualmente transformado em um pressuposto inconsciente de como as coisas realmente
sdo.

A apresentacao dos trés niveis da cultura organizacional, proposta por Schein (1985)
j& apresenta uma definicdo de valores, que compreendem o segundo e o terceiro nivel da
cultura. O terceiro nivel — dos pressupostos bésicos — compreende valores que foram
profundamente enraizados na cultura da organizacdo. Esses valores s3o mais dificeis de serem
diagnosticados, pois j& se encontram no inconsciente das pessoas e deixam de ser percebidos
por elas. Os valores compartilhados — segundo nivel da classificagdo — sdo mais faceis de
serem diagnosticados, pois fazem parte da crenga das pessoas.



Tamayo e Gondim (1996) fazem uma referéncia a esta classificagdo de valores como
sendo inerentes aos individuos, e apresentam uma segunda categoria: os valores
organizacionais, que tratam de “principios e crencas que, segundo os membros da
organizagdo, orientam seu funcionamento e sua vida”. Por exemplo, “uma empresa pode ser
descrita como norteada por valores referentes aos aspectos técnico e tecnoldgico, ao passo que
outra ¢ percebida como enfatizado o extremo oposto, ou seja, centrando suas preocupagdes
principalmente no bem-estar dos individuos que a compdem” (Tamayo e Gondim, op.cit.).

Os valores individuais — que compreendem grande parte dos estudos sobre valores — se
diferenciam dos valores organizacionais, na medida em que aqueles sdo crencas de cada um
dos individuos, e estes sdo valores que, embora um individuo possa ndo concordar,
pessoalmente, verifica como sendo um valor da organizagdo em que trabalha. Para os autores,
“quase todo empregado ¢ capaz de detectar diferencas nos valores que dominam em
determinadas organizagdes e que determinam seu clima e sua cultura organizacional”.

Os valores organizacionais ndo devem ser confundidos com os valores pessoais dos
membros da organiza¢do, nem com os que eles gostariam que existissem na empresa.

Uma caracteristica bastante importante dos valores organizacionais, no que diz
respeito ao presente estudo, ¢ sua organizacdo em uma hierarquia de valores. Os valores
podem ser definidos como principios ou crencas organizados hierarquicamente, relativos a
tipos de estrutura ou a modelos de comportamento desejaveis que orientam a vida da empresa
e estdo a servigo de interesses individuais, coletivos ou mistos. Nem toda crenca constitui um
valor: somente aquelas que sdo enfatizadas. Obviamente, as crengas que estabelecem os
valores estdo em interagdao entre si € com outras crengas, de forma a compor um sistema de
valores complexo e organizado hierarquicamente. Para Rokeach (1968), um sistema de
valores ¢ uma disposicao hierarquica de valores, uma classificagdo ordenada de valores ao
longo de um continuum de importancia. Os valores organizacionais implicam
necessariamente preferéncia, distingdo entre o importante e o secundario, entre o que tem
valor e o que ndo tem. A idéia de graus de valor encontra sua base na relagdo dos valores com
o tempo, elemento fundamental para o seu desenvolvimento, com a missdao e os objetivos da
empresa, cuja especificidade e importancia organizacional impdem uma ordem de primazia, e
com o esfor¢o realizado pela empresa e pelos seus membros para a obtengdo das metas
propostas.

O gerenciamento dos valores organizacionais passa por um processo obrigatdrio de
diagnéstico. Schein (1989) e Davis (1984) ressaltam a importancia da analise e gerenciamento
da cultura organizacional para os processos de mudanca na organizagdo. Em outras palavras,
os processos de mudanga organizacional devem passar por diagnostico e gerenciamento da
cultura da empresa, e com parte da cultura, de seus valores.

Pettigrew (1986) também ressalta esta relacao entre o processo de mudanca e a cultura
organizacional, acrescentando que o gerenciamento da cultura ¢ um processo que envolve
dimensdes intangiveis, e por isso, ¢ de elevada complexidade; contudo, seu gerenciamento €
possivel com o uso de metodologias adequadas. Uma dessas metodologias foi descrita por
Shinyashiki (1995): o processo utilizado pela consultoria de alta gestao McKinsey & Co. para
gerenciar a cultura organizacional. Este processo ¢ composto pelas seguintes etapas:

+ Identificar que tipo de cultura ¢ necessaria

+ Avaliar a cultura existente para determinar os “gaps”
+ Decidir como preencher os “gaps”

+ Repetir periodicamente o processo

Em uma correlagio com os valores organizacionais, um processo completo de
gerenciamento envolveria a identificacdo dos valores que caracterizam a empresa hoje, e sua
comparagdo com os valores organizacionais que seriam ideais, de acordo com as metas da
empresa.



Neste estudo, foi desenvolvida a primeira parte deste processo: o diagnostico dos
valores atuais. O diagnostico de valores ideais ndo foi apresentado por ndo fazer parte do
enfoque proposto: relacionar os valores organizacionais que ja existem em uma empresa que
executa projetos de gestdo com responsabilidade socioambiental.

A importancia dos valores organizacionais na gestido com responsabilidade
socioambiental

A responsabilidade socioambiental pode ser definida como “o dever ou obrigacao da
organizagdo para responder — perante todas as partes interessadas — pelas conseqiiéncias ou
impactos sociais e ambientais causados por seus produtos, servicos e atividades introduzidos
no ambiente publico” (Furtado, 2003). O termo ‘“socioambiental” pode, portanto, ser
justificado pela unido das conseqii€éncias sociais e ambientais causadas pelas empresas:
pobreza, saude, seguranca, criminalidade, abrigo, alimentacdo, entre outros eventos, sio
questdes sociais intimamente associadas as agdes humanas resultantes do uso do meio fisico e
bioldgico e vice-versa.

Uma empresa com Gestao com Responsabilidade Socioambiental ( RSA ) devera gerir
seu negocio de forma que atenda ou ultrapasse as expectativas éticas, publicas, legais e
comerciais, em relacdo a aspectos ou questdes sociais € ambientais envolvidos nos processos
produtivos de bens e servigos. Ela também deve respeitar os interesses das partes ou grupos,
que afetam ou sdo afetados pelos negdcios ou atividades da organizagdo, abrangendo:
proprietarios, acionistas e investidores ( stockholders ) e demais interessados ( stakeholders ),
como trabalhadores, suas familias, comunidade na vizinhan¢a ou entorno, contratados,
fornecedores, distribuidores, consumidores, concorrentes, outros agentes econdmico-
financeiros, governo e sociedade em geral.

A adogdo da gestdo socioambiental passa por uma mudanga no Planejamento
Estratégico da empresa, e pela elaboragdo e disseminagdo de normas que estabelegcam seu
escopo na organizacdo. Furtado (op.cit.) define que, para atuar com responsabilidade
socioambiental (RSA) ¢ preciso conhecer o eixo central de atividade ou negocio da
organizagdo e reconhecer e identificar as expectativas dos acionistas (shareholders) e das
demais partes interessadas (stakeholders). Deve-se integrar a RSA com a missdo da
organizagdo, definir valores socioambientais, principios, indicadores de desempenho e
formalizagao da politica especifica pela alta administracao.

Dessa forma, o levantamento dos valores organizacionais estd intimamente ligado a
capacidade da empresa em atuar com RSA. Eles estdo além das préprias normas definidas
pela empresa, e constituem uma espécie de ideologia — as normas da organizacdo estdo
enraizadas nos valores, e podem ser consideradas até mesmo como operacionalizacdo destes
(Tamayo e Gondim, 1996). As normas definem explicitamente as formas de comportamento
esperadas dos membros de uma organizacao e os valores proporcionam uma justificagdo mais
elaborada e generalizada, tanto para o comportamento apropriado, como para as atividades e
fungdes do sistema.

E além do mais, os valores, como parte da cultura organizacional, estdo
significantemente associados ao desempenho organizacional, conforme os estudos de Santos
(2000).

Nos paises desenvolvidos, os principais estimulos a pratica da Responsabilidade
Socioambiental originam-se do mercado, caracterizado por demandas de consumidores,
pressoes de ONGs, regulamentagdo, organizagdes indexadoras com influéncia no mercado de
acoes e exigéncias de investidores, especialmente os fundos éticos. Estes tltimos aumentaram
de 168 (1999) para 230 (2001). No Brasil, ainda, as motivagcdes para a Responsabilidade
Socioambiental vém da midia (Furtado, op.cit.).

Uma questao importante ¢ que a RSA ndo estd voltada a agdes paternalistas e nem
filantropicas. A visdo ¢ de que a RSA ¢ um processo continuo de comportamento responsavel,
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voltado para a melhoria da qualidade de vida e o desenvolvimento sustentavel. A implantagao
desse conceito na empresa devera ser assumida pela alta administracdo. Mas todos os
stakeholders precisardo ser envolvidos. E no limite, Barrett (1998) afirma até mesmo que,
“para uma empresa ter sucesso a longo prazo, ela deve tornar-se uma entidade viva e
autonoma que reflita os valores coletivos de todos os empregados”.

V. Metodologia

Esse artigo analisa os valores de uma empresa que realiza projetos com
responsabilidade socioambiental, buscando diagnosticar qual a hierarquia de valores
predominante entre seus funcionarios. Trata-se de um estudo de caso baseado em uma
pesquisa quantitativa com 24 funcionarios da empresa, que representam 20% do quadro de
funciondrios da organizagao.

Para isso, foi utilizado um instrumento de diagnéstico de valores desenvolvido por
Tamayo e Gondim (1996), aliado a utilizacdo de entrevistas e documentos para obter outras
informacdes, conforme mostra a Figura 1.

Figura 1 Objetivos da pesquisa e fontes de informacao
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Pesquisa Quantitativa

A realizacdo de uma pesquisa quantitativa com os funcionarios da empresa tomou
como base um instrumento de diagnostico de valores organizacionais desenvolvido por
Tamayo e Gondim (op.cit.). Esse instrumento foi validado pelos autores com 537
entrevistados em 16 diferentes empresas. Foi questionado aos entrevistados quais os valores
mais comuns nas empresas onde trabalharam. Os valores elencados passaram por uma analise
fatorial que os classificou em 5 fatores, que englobam 38 valores, de acordo com a Figura 2 .
O instrumento de coleta de dados estad disponivel na publica¢do original dos autores que o
desenvolveram.

Figura 2 Escala de Valores proposta por Tamayo e Gondim (1996)

Fatores Valores englobados

Competéncia, Comprometimento, Dedicagio, Eficacia, Eficiéncia,
Planejamento, Pontualidade, Produtividade, Qualidade

Abertura, Amizade, Beneficios, Coleguismo, Competitividade, Cooperacao,
Criatividade, Democracia, Flexibilidade, Sociabilidade

Fiscalizagdo, Hierarquia, Obediéncia, Organizagdo, Postura organizacional,
Supervisdo, Tradig¢do

Incentivo a pesquisa, Integracdo Interorganizacional, Modernizagao de Recursos
Materiais, Probidade

Harmonia, Honestidade, Justica, Plano de Carreira, Polidez, Qualificacdo dos
Recursos Humanos, Reconheciemento, Respeito

Eficacia/Eficiéncia

Interagdo no trabalho

Gestdo

Inovacao

Respeito ao servidor

Fonte: adaptado de Tamayo ¢ Gondim (1996).

A maior parte da literatura e dos instrumentos de diagndstico de valores trata dos
valores individuais — ou seja, como explicado na revisao da literatura, sdo os valores inerentes
aos individuos que trabalham na empresa, em particular. J4 os valores organizacionais sao o
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foco do instrumento utilizado. Eles dizem respeito aos valores que sdo caracteristicos da

organizagdo como um todo, independendo da opinido de um individuo em particular, embora

o conjunto de funcionarios da empresa influencie e seja influenciado sobre os valores

organizacionais.

Dada essa caracteristica inovadora do questiondrio utilizado, ele foi escolhido para o
diagnéstico realizado. E importante destacar os seguintes aspectos sobre o questionario:

+ Os individuos pesquisados sdo convidados e elencar, dentre os 38 valores apresentados,
aqueles que representam os mais importantes para a organizagdo, independentemente de
sua opinido pessoal sobre eles.

+ No final, ¢ deixado um espaco em branco para que os funciondrios possam acrescentar
outros valores que orientem a vida da organizagdo, ¢ que ndo estejam entre os 38
levantados. Este espaco j& fazia parte do questionario original de Tamayo e Gondim
(op.cit.), que nao foi modificado.

+ A escala utilizada para elencar os aspectos do questionario ¢ do tipo likert, com oito
niveis, de acordo com a Figura 3.

Figura 3 Escala utilizada no instrumento de pesquisa

COMO UM PRINCIPIO ORIENTADOR NA VIDA DA MINHA ORGANIZACAO, esse valor é:

Oposto aos
Principios da Nada Muito De Suprema
Organizagdo  importante Importante importante Importéancia
-1 0 1 2 3 4 5 6 7

Fonte: Tamayo e Gondim (1996).

Aplicag¢do do questiondrio

O questionario foi aplicado a 24 funciondrios da empresa, de diferentes areas. Estes
funciondrios representam 20% do quadro de funciondrios total da companhia (120
funcionarios). Para a aplicagdo, foi utilizada uma cépia em papel do questionario, e esta foi
distribuida para que eles preenchessem durante seu expediente de trabalho. Nao foi
requisitada a identificacdo do funciondario, a ndo ser por dados gerais para compor o perfil da
amostra.

Analise dos dados

Para a analise dos dados, foram adotados procedimentos semelhantes aos propostos
pelos criadores do questionario. Foram feitos uma contagem simples de freqiiéncia, média,
desvio padrao, mediana e moda dos 38 valores listados, e dos fatores que os englobam.

Esses dados foram também analisados considerando-se os dados pessoais dos
funcionarios: Sexo; Idade; Area - os valores definidos poderiam sofrer diferencas
considerando-se as diferentes areas; Cargo - os valores definidos poderiam sofrer diferencas
significativas considerando-se a hierarquia da empresa; Tempo na Empresa - funcionarios
com menor tempo na empresa poderiam ndo estar familiarizados com os valores
organizacionais; Numero de Promogdes na Empresa - os valores poderiam ser diferentes para
os funciondrios com um desempenho superior, analisado pelo nimero de vezes em que foi
promovido; Numero de empresas onde trabalhou anteriormente - funcionarios que ja
trabalharam em outras empresas tém base de comparagdo, o que poderia influenciar suas
respostas; Local de residéncia na infincia - a percepcao dos valores deveria ser estudada com
mais profundidade caso houvesse diferengas entre a percepcao dos participantes que sao
oriundos da capital ou do interior de Sao Paulo, devido a influéncia do local; Grau de
escolaridade.

Para a andlise, procurou-se definir os valores e os fatores que apareceriam com maior
intensidade nas respostas: média mais alta e desvio padrao menor. Estes valores representam
os que melhor orientam a vida da organizagao.



Complementacio da pesquisa: outras fontes de dados
Os dados das agdes socioambientais foram tirados do site da empresa e
complementados na entrevista com o Gerente responsavel pelos programas socioambientais.

VI. Estudo de caso

Historico e informacdes sobre a empresa

O grupo CentroFlora foi fundado em 1957, na cidade de Sao Paulo, e atualmente conta
com 3 unidades de producao de extratos fitoterapicos, atendendo as industrias Farmacéutica,
Cosmética e Alimenticia.

As unidades de Sdo Paulo possuem certificagdo de qualidade pela ISO 9002, de
produtos organicos e biodindmicos pelo IBD (Instituto Brasileiro de Biodinamica) e de
produtos Kosher.

A maior preocupagdo do mercado mundial de fitoterapicos €, sem divida, a falta de
garantias de qualidade e seguranca para o consumo de produtos derivados de plantas e frutas.
Por esse motivo, o grupo Centroflora vem desenvolvendo trabalhos no sentido de certificar
organicamente todas as suas matérias primas. Seu processo de producgdo utiliza apenas
solventes reciclaveis e reutilizdveis (dgua desmineralizada, glicerina e etanol de cana-de
actcar), o que garante um extrato final livre de residuos de solventes toxicos.

Projetos socioambientais
Comprometido com a melhoria da qualidade de vida, o grupo Centroflora vem
investindo em projetos socioambientais e parcerias empresa-comunidade tais como:

+ Centrofauna: Em parceria com o Ibama, Policia Ambiental, Unesp e prefeitura o grupo
Centroflora criou um centro de triagem para aves apreendidas na regido ajudando a manter
a fauna da regido.

+ Horta orginica: Fornecimento de hortaligas para as familias dos funcionarios. Toda
conducdo da horta ocorre de forma organica ou seja, sem a utilizacdo de adubos soluveis
ou defensivos quimicos, sendo certificada pelo Instituto Biodinamico ( IBD ). A maior
parte dos recursos ¢ produzida na propria area da empresa, como a exemplo do composto
organico. A horta encontra-se rodeada por vegetacdo nativa de cerrado, que funciona
como reservatorio de inimigos naturais. Estes, por sua vez, agem na manutengao.

+ Reflorestamento: Recuperagdo da mata ciliar correspondente a microbacia do Corrego
Ferreirinha (dentro da propriedade da empresa no Cerrado) com plantagdo de espécies
arboreas nativas. As margens descobertas promovem o assoreamento € interrompem o
corredor da fauna existente na regido. Com o apoio da UNESP e autorizagdo do DEPRN,
foram plantados 2,5 Km de margens. Foi criado um viveiro florestal para reproducao de
espécies existentes nas matas da empresa e utiliza-las nos reflorestamentos.

< Quintal Verde: Projeto de producao de hortali¢as por familias de baixo poder aquisitivo

residentes na cidade de Botucatu. Entretanto, além da obtengdo de produtos frescos e

sadios para consumo préprio € economia para o or¢amento familiar, pretende-se com a

implantacdo desse projeto, o despertar nas familias participantes da possibilidade de

alterar o curso de suas vidas, através da adog¢do de uma relagdo mais dinamica com o

mundo. Esse projeto ocorre através da parceria entre o Grupo Centroflora e a Obra Social

Madre Marina Videmari.

Replantando para a vida: Treinamentos profissionalizantes para pessoas sem profissao.

Compostagem: Transformacdo dos residuos industriais de plantas e frutas em insumos

agricolas utilizados na sua maior parte em projetos do proprio grupo.

Reutilizagdo da dgua da estag@o de tratamento de efluentes como potavel

Reciclagem: Campanha de conscientizagdo entre funcionérios implantado em 2000. A

venda do material reciclado reverte para o Grémio Recreativo.

T
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+ Parcerias para um mundo melhor: agregar produtores de extratos fitoterapicos e
controlar a produ¢do do cultivo organico da matéria-prima, colheita, processamento
controlado e extragdo ( e secagem ) dentro de moldes organicos ( certificados pelo IBD ).
Nessa atividade sdo fomentadas comunidades agricolas brasileiras para a producdo das
safras orgénicas e sustentaveis onde a safra tem garantia de compra dos clientes.

+ Educacdo Ambiental: “A escola vai a mata” ¢ um projeto inicialmente destinado a
criangas da 4° série do ensino fundamental onde sdo trabalhados o respeito pelo ambiente
e um melhor entendimento da flora e fauna.

A maior parte dos projetos conta com a participagdo voluntaria dos funciondrios da
empresa.

A missido do grupo Centroflora

Produzir extratos vegetais levando sempre em consideragdo ndo so a qualidade técnica
destes extratos, mas também o conhecimento da origem e sustentabilidade das matérias-
primas e quando possivel garantir que sejam cultivadas de uma forma organica dentro das
técnicas agricolas controladas pelo nosso grupo ambiental.

Garantir também a seguranca e a reciclabilidade dos solventes utilizados durante o
processo de extragdo.

O Grupo Centroflora procura desenvolver parcerias de longo prazo com seus clientes,
onde o nosso principal objetivo ¢ o de fornecer extratos vegetais extraidos de uma forma
ética, limpa e segura, ou seja, entregar ao consumidor de produtos naturais o que ele acredita e
merece estar consumindo: um produto natural.

O Grupo Centroflora através de seus varios projetos sociais procura envolver a
comunidade local e trazé-la para dentro de nossa empresa, pois ¢ com o apoio ¢ orgulho desta
comunidade que a empresa persistira por muitas geracdes, gerando empregos de qualidade e
por conseqiiéncia gerando dignidade

VII. Resultados

Praticas de gestao com responsabilidade socioambiental da Centroflora

De acordo com a definicdo de Furtado (2003), uma empresa com Gestdo com
Responsabilidade Socioambiental (RSA) devera gerir seu negocio de forma que:

1. atenda ou ultrapasse as expectativas éticas, publicas, legais e comerciais, em relagdo a
aspectos ou questdes sociais € ambientais envolvidos nos processos produtivos de bens e
Servigos.

2. respeite os interesses das partes ou grupos, que afetam ou sdo afetados pelos negocios ou
atividades da organizagdo, abrangendo: proprietarios, acionistas e investidores
(stockholders) e demais interessados (stakeholders), como trabalhadores, suas familias,
comunidade na vizinhanca ou entorno, contratados, fornecedores, distribuidores,
consumidores, concorrentes, outros agentes economico-financeiros, governo e sociedade
em geral.

Com o questiondrio e as entrevistas realizadas tem-se a percep¢do de que os projetos
de gestdo com responsabilidade socioambiental da Centroflora estdo alinhados a essa
definicdo. Entdo pode-se dizer que a empresa apresenta algumas praticas dessa Gestdo. Para
se definir que a Centroflora ¢ uma empresa com Gestdo com Responsabilidade
Socioambiental seria necessario fazer um estudo com maior profundidade inclusive com o
levantamento de alguns indicadores socioambientais.

Hierarquia de valores organizacionais predominantes na Centroflora
Perfil dos participantes da pesquisa

Participaram da pesquisa na empresa 24 funcionarios de diferentes areas da
organiza¢do. Esse numero de funciondrios representa 20% do total de funcionarios da
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organizagdo, que conta com 120 pessoas em seu quadro. A Figura 4 mostra o perfil dos
participantes da pesquisa.

Figura 4 Perfil dos participantes da pesquisa

Variaveis Perfil dos participantes Variaveis Perfil dos
participantes
3a5 Nenh
Fem 13% u-ma
38%
(1) Sexo (6) # de promogdes
na empresa
o 1a2
67% 49%
Nenn |
35-53 a 4as u-ma
29% 13%
(7) #de empresas em
u u
2) Idade e trabalho
2035 anteriormente 123
25% 58%
Admin ::;::ss
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429 . 17%
(3) Arca (8) Local de moradia
P na infincia
58%
Interior
70%
G - (o] - Pés.
et': n ci’:;r:l 8% Zo.zﬁ;uau
29% 42%
(4) Cargo (9) Grau de
escolaridade
Analis- Supe
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empresa

3a6
50%

Resultados obtidos

Para os resultados da hierarquia de valores organizacionais da Centroflora, foi
considerado que os valores que orientam a vida da organizacdo seriam aqueles que tivessem
as maiores médias de aprovacao.

Esse procedimento foi condizente com a analise sugerida pelo autor do instrumento de
pesquisa, que considera que os valores constituem uma hierarquia, e aqueles que explicam
melhor os principios norteadores da vida na organizacao sdo os que aparecerem com maior
intensidade nos resultados da pesquisa.

Na Centroflora, o fator Eficacia / Eficiéncia foi o que apresentou a maior média de
aprovacao — 5,13 pontos.

A Figura 5 apresenta a hierarquia dos fatores que englobam os valores da empresa.
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Figura 5 Média dos fatores

Estatisticas
Fator Min. Max. Média Desv. Pad.
Eficacia / Eficiéncia 43 6,1 5,13 0,5
Respeito ao servidor 3,1 5,6 4,63 0,7
Interag@o no Trabalho 2,5 5,4 4,58 0,8
Inovagao 2,5 5,7 4,43 0,9
Gestio 3 53 4,36 0,6

Quando analisados os fatores que englobam os valores da empresa, pode-se perceber
que as notas gerais de todos os fatores foram muito boas. A menor média foi de 4,36 para o
fator Gestdo, mas mesmo assim, esse valor correspondia a um nimero maior do que
Importante na escala utilizada.

Isso nos da a entender que a empresa possui uma boa classificagdo em quase todos os
valores expostos no questiondrio utilizado. Somente quando se considera uma hierarquia dos
valores ¢ possivel enumerar a Eficacia / Eficiéncia como o principal grupo de valores que
predomina na empresa.

Dentro do fator Eficacia / Eficiéncia estdo também a maior parte dos valores que
apareceram com maior intensidade na pesquisa.

A Figura 6 traz em detalhes quais sdo os valores englobados neste fator, e sua
classficagdo geral perante todos os valores que compunham o questionario.

Dessa forma, ja ¢ possivel ter um panorama dos valores que caracterizam a
Centroflora. Qualidade, comprometimento, eficacia e produtividade fazem parte da crenca dos
funciondrios sobre os valores que orientam a vida na organizagao.

Figura 6 Valores que compoem o Fator Eficacia / Eficiéncia

Estatisticas ~
Valores - — Colocagio geral
Min Max. Média Desv.Pad.

Qualidade 5 7 6,08 0,65 1°
Comprometimento 3 7 5,54 1,02 2°
Eficacia 3 7 5,33 0,96 4°
Produtividade 3 7 5,33 0,82 5°
Eficiéncia 4 6 5,25 0,74 6°
Competéncia 2 6 4,96 1,16 10°
Dedicagido 2 7 4,79 1,38 14°
Pontualidade 3 6 4,54 1,25 23°
Planejamento 2 7 4,42 1,38 25°

Percebe-se que no fator Eficacia / Eficiéncia estdo contidos quatro dos cinco valores
mais presentes na Centroflora. O terceiro valor ndo estava agrupado dentro deste fator: a
Competitividade também foi um valor presente na empresa, mas por razoes de agrupamento,
ndo aparece se for considerado o fator Eficdcia / Eficiéncia.

Para ter uma visao mais completa dos valores que caracterizam a Centroflora, a Figura
7 traz os 10 valores mais presentes na Centroflora.

12



Figura 7 Os 10 Valores organizacionais mais presentes na Centroflora

. Estatisticas Colocacio
Os 10 Valores mais fortes Min Max. Média Desv.Pad. geral
Qualidade 5 7 6,08 0,65 1°
Comprometimento 3 7 5,54 1,02 2°
Competitividade 3 7 5,54 0,98 3°
Eficacia 3 7 5,33 0,96 4°
Produtividade 3 7 533 0,82 5°
Eficiéncia 4 6 5,25 0,74 6°
Honestidade 1 6 5,17 1,49 7°
Respeito 3 7 5 1,14 8°
Qualificagao dos Recursos Humanos 3 6 4,96 1 9°
Competéncia 2 6 496 1,16 10°

A Figura 7 traz uma lista de valores muito ligados com a atuagdo socioambiental da
Centroflora: qualidade, comprometimento, competitividade, eficdcia, produtividade,
eficiéncia, honestidade, respeito, qualificagdo dos funcionarios e competéncia sdo valores
muito desejaveis nas empresas, € que fazem parte da crenga dos funcionarios da Centroflora.

A quase totalidade dos valores da Centroflora teve uma avaliagdo muito boa. Nenhum
valor pesquisado teve sua média inferior a 3, o que significaria que ele ndo ¢ importante para
a organizagdo, de acordo com a escala utilizada.

As menores médias foram para os valores:

+ Integracdo interorganizacional: média 3,75 (min.: 0; max: 6), que significa o
“intercambio com outras organizacgdes” e

« Tradi¢ao: média 3,91 (min. 0; max: 6), que significa “preservar usos e costumes da
organizagao”.

Para o proposito deste estudo, esses fatores nao constituem fortes influenciadores da
gestao com responsabilidade socioambiental da empresa. Respeito e honestidade seriam, neste
caso, indicadores muito mais significativos que ajudariam a rejeitar nossa hipotese.

Valores citados espontaneamente
Um espaco adicional foi colocado no instrumento de pesquisa para que os
participantes pudessem adicionar valores ndo contemplados pelo questiondrio.
Os valores citados espontaneamente, por participantes diferentes, foram:
Meio ambiente (citado por 1 pessoa)
Eco-sustentacdo (citado por 1 pessoa)
Atividades ambientais e sociais (citado por 1 pessoa)
Visdo globalizada (citado por 1 pessoa)
Abertura a mudancas (citado por 1 pessoa)

TT111

Outras informacoes relevantes sobre os valores

Para analisar as informagdes, também foi feita uma analise do tipo “Crosstabs”, ou
tabelas cruzadas, um recurso estatistico que cruza as varidveis duas a duas. Essa analise foi
feita cruzando-se os valores da empresa com os dados pessoais dos entrevistados, de acordo
com as variaveis: (1) Sexo; (2) Idade; (3) Area; (4) Cargo; (5) Tempo na empresa; (6)
Numero de promogdes na empresa; (7) Numero de empresas onde trabalhou anteriormente;
(8) Local de residéncia na infincia e (9) grau de escolaridade.

Como seria o desejavel, a andlise dos grupos na empresa revelou que nao existem
diferencas significativas entre a percepcdo dos funcionarios quanto aos valores mais
significativos na empresa.
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Funcionérios de diferentes sexos, idades, areas, cargos, escolaridades e tempo na
empresa ndo divergiram quanto a sua concordancia com os valores mais representativos na
Centroflora.

Os demais valores, a partir da 11°. colocagdo, por vezes apresentaram algumas
diferencas entre os grupos, mas nenhuma dessas diferengas traz conclusdes relevantes para a
gestdo socioambiental da empresa.

Dentre as diferencas mais significativas entre os grupos, pode-se citar:
< Criatividade: os gerentes da empresa tendem a acreditar que a criatividade ¢ um valor

importante a muito importante para a empresa, enquanto que os analistas e cargos
operacionais tendem a considerd-lo de menor importancia. Dos 7 gerentes, todos
atribuiram notas superiores a 4 para o valor Criatividade. Enquanto isso, 41% isso
analistas e outros cargos operacionais atribuiram notas 2 e 3 para esse valor na empresa.
Isso pode denotar a énfase comum dada a criatividade para os cargos gerenciais, que ¢
caracteristica ndo somente da Centroflora, mas provavelmente de muitas empresas
organizadas hierarquicamente.

+ Sociabilidade: este valor, definido como o “estimulo as atividades sociais fora do
ambiente de trabalho”, também teve sua concentragdo de importancia entre os gerentes,
dos quais 86% atribuiram notas superiores a 5 para este valor. J4 analistas e outros cargos
operacionais tiveram 41% das notas abaixo de 3.

< Democracia: curiosamente, os analistas e outros cargos operacionais atribuiram notas
superiores as dos gerentes para o valor Democracia, que significava: “participacdo dos
empregados nos processos decisorios”. 43% dos gerentes acreditam que esse ndo ¢ um
valor muito importante para a empresa (notas de 1 a 3). Enquanto isso, somente 23% dos
analistas e operacionais concordam com a percepg¢do desse grupo de gerentes. Os demais
77% atribuem importancia maior para esse valor como orientador da vida na organizacao
(notas superiores a 4).

VIII. Conclusoes
Neste trabalho, foi feito um diagndstico dos valores organizacionais predominantes na
Centroflora. Essa empresa foi escolhida devido a seus projetos de gestdo com
responsabilidade socioambiental.
Considerando-se a literatura sobre o tema, percebe-se que essa pratica de gestdo com
responsabilidade socioambiental da Centroflora é consistente ¢ conta com a participagdo dos
funciondrios, como voluntarios, em alguns dos programas desenvolvidos.
O diagnostico dos valores da empresa mostrou que, dentre os valores organizacionais
investigados, nenhum apresentou notas baixas. Isso representa que os funciondrios da
Centroflora acreditam que a empresa considera importantes todos os valores listados, em
graus diferentes, contudo.
Esse resultado poderia ser explicado pelo fato de que os funcionarios t€ém sua participagao
voluntaria nos programas da empresa.
Os graus de importancia dos valores constituem uma hierarquia, que foi analisada no caso da
Centroflora, para se descobrir qual o grupo de valores que predomina na gestdo da empresa.
Dentre os fatores analisados, que englobam grupos de valores, a Eficacia/Eficiéncia foi o que
recebeu as maiores notas pelos funcionarios. Dentre os valores que este fator engloba, estdo a
qualidade dos produtos, o comprometimento dos funcionarios, a eficacia e produtividade da
empresa.
Os 10 valores predominantes na hierarquia de valores da empresa foram:

+ Qualidade: compromisso com o aprimoramento dos produtos e servigos

+ Comprometimento: identificagdo com a missdo da organizacao

+ Competitividade: conquistar clientes em relacdo a concorréncia

+ Eficacia: fazer as tarefas de forma a atingir os objetivos esperados
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Produtividade: atengao voltada para a producdo e a prestagao de servigcos
Eficiéncia: executar as tarefas da organizacao de forma certa
Honestidade: promog¢do do combate a corrupgao na organizacao
Respeito: consideracdo as pessoas e as opinides
Qualificagdo dos recursos humanos: promover a capacitagdo e o treinamento dos
empregados

+ Competéncia: saber executar as tarefas da organizagao
Desses valores, alguns estdo diretamente ligados a atuagdo socioambiental: qualidade,
comprometimento, honestidade, respeito e competéncia, s6 para citar alguns que estdo muito
evidentes.
Além disso, a gestdo socioambiental da empresa apareceu entre os valores citados
espontaneamente pelos funciondrios. Esse dado ¢ de extrema relevancia, uma vez que um
funciondrio s6 cita espontaneamente um valor que esteja muito enraizado em suas crengas. 3
funciondrios citaram valores que podem ser diretamente ligados a gestdo socioambiental da
empresa: meio ambiente, eco-sustentacao e atividades ambientais e sociais.
Os valores mais citados também ndo tiveram diferencas significativas quando se analisou os
diferentes grupos de funcionarios. Isso demonstra que sdo valores comuns aos funcionarios,
mesmo quando se considera diferentes sexos, idades, areas, cargos ou outras varidveis de
agrupamento. Essa informacao ¢ muito relevante por mostrar a homogeneidade de crengas na
empresa ¢ a disseminagdo desses valores entre os funcionarios. Em muitas empresas que
possuem praticas de gestdo socioambiental, estas sdo impostas pela alta direcdo, e ¢
necessario, como aponta a literatura, disseminar os valores socioambientais entre os
funciondrios para garantir a prépria continuidade das praticas. No caso da Centroflora,
embora a empresa ndo tenha programas de disseminagdo dos valores — treinamentos,
endomarketing (propaganda interna, entre os funcionarios), os valores estdo bem
disseminados.
Conclui-se que, como esperado, os valores que ddo sustentacdo as praticas de gestdo
socioambiental da centroflora constituem valores muito significativos, como qualidade,
respeito, honestidade. Essa correlagdo entre os valores e as praticas de gestdo socioambiental
pode indicar que a gestdo socioambiental de uma empresa terd muito mais efetividade se os
valores forem disseminados entre os funcionarios. Na Centroflora, essa disseminacao ocorreu
com a participag¢do dos funciondrios nos projetos sociais voluntariamente.

Este estudo faz parte de uma linha de estudos, e no futuro, talvez seja possivel
comparar diferentes empresas para elencar valores comuns que possam nortear a sua atuagao
socioambiental e até analisar outros fatores importantes para se atingir a Gestdo com
Responsabilidade Socioambiental
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