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Resumo

As organizagdes tém revelado o seu interesse em assumir a sua responsabilidade social e
em contribuir para o alcance dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS),
como tal, foi neste contexto que se revelou pertinente realizar um estagio curricular de 3
meses na Auchan Retail Portugal (ARP), no departamento de Responsabilidade
Corporativa Ambiental e Social.O propdsito deste ultimo € o de conseguir mitigar os
impactos negativos da empresa junto das comunidades onde estd inserida e,
simultaneamente, gerar um impacto positivo sobreas mesmas. Outro dos seus objetivos
¢ o de conseguir promover o bem-estar ¢ odesenvolvimento dos seus colaboradores.
Durante a sua experiéncia a estagiaria compreendeu que a organiza¢do promove
iniciativas e cria estratégias no ambito da sua Responsabilidade Social Corporativa (RSC)
que vao ndo so de encontro as areas de RSC defendidas pela Comissao Europeia como
vao além das mesmas. As atividades de RSC da empresa vao também ao encontrodas
estratégias de outras multinacionais do mesmo setor e, inclusive, adota outras que estas
ndo desenvolvem. Além disso, a ARP, ainda que ndo de forma planeada, contribui para o
atingimento dos ODS e, particularmente, do 10°. A respeito deste ultimo, serdo dadas
algumas sugestdes de como ¢ que a empresa podera melhorar a sua contribui¢do para o
seu alcance. Por fim, no presente trabalho também existe espago para a descricdo das

atividades desenvolvidas pela estudante e que permitiram chegar a estas conclusoes.

Palavras-Chave: Responsabilidade Social; Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel;

Auchan Retail Portugal; Multinacional; Estagio Curricular
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Abstract

Organizations have shown their interest in assuming their social responsibility and
contributing to the achievement of the sustainable development goals, as so, it was in this
context that it proved pertinent to do a 3-month curricular internship in Auchan Retail
Portugal (ARP), in the Corporate Environmental and Social Responsibility department.
The purpose of the latteris to mitigate the company’s negative impacts on the communities
where it operates and,at the same time, to generate a positive impact on them. Another of
its objectives is to promote the well-being and development of its employees. During her
experience the intern got to realize that the organization promotes initiatives and develops
strategies regarding their corporate social responsibility (CSR), that not only encounter
the areas of corporate social responsibility defended by the European Comission but go
beyond them. The company’s CSR activities are also in line with the strategies of other
multinationals in the same sector, and it even adopts others that they don’t. In addition,
the ARP, although not in a planned way, contributes to achieving the sustainable
development goals, and in particular the 10%, With regard to the latter, some suggestion
will be given as to how the company can improve its contribution to its fulfillment.
Finally, this paperalso includes a description of the activities carried out by the student

which led to these conclusions.

Keywords: Social Responsibility; Sustainable development goals; Auchan Retail
Portugal; Multinational; Curricular Internship
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Siglas e acronimos

ARP — Auchan Retail Portugal

GRH - Gestdo de Recursos Humanos

ODM - Objetivos de desenvolvimento do milénio

ODS - Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel

ONU - Organizagao das Nagdes Unidas

RCAS — Responsabilidade Corporativa Ambiental e Social
RH — Recursos Humanos

RSCA - Responsabilidade Social Corporativa e Ambiental
RSC - Responsabilidade Social Corporativa

TFM — Trabalho Final de Mestrado
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Introducao

As organizacdes desenvolvem diferentes estratégias a fim de conseguir garantir a sua
permanéncia no mercado, por exemplo, maximizam os seus lucros e assumem a sua
responsabilidade social (Nazwa & Fitri, 2022). Em relagdo a esta tltima, tem se revelado
notdrio o interesse no tema da Responsabilidade Social Corporativa, devido a sua
importancia e aos seus impactos positivos nas pessoas, no planeta e nos lucros das
organizagdes que se preocupam com ela (Rank & Palframan, 2021). Neste contexto, as
estratégias de Responsabilidade Social Corporativa (RSC), se geridas corretamente, t€ém
a capacidade de maximizar o valor das organizagdes e, por conseguinte, o valor gerado

para os shareholders e para os stakeholders.

E nesta perspetiva do crescente interesse académico e organizacional pelas teméticas
relacionadas com a RSC (Carroll, 1999) e no ambito da elaboracao de um Trabalho Final
de Mestrado (TFM), como meio de conclusdao do Mestrado em Gestao de Recursos
Humanos, pelo ISEG, que se apresenta o seguinte relatorio de estagio. Este relatorio ¢ um
resultado do estagio curricular realizado pela autora na Auchan Retail Portugal (ARP),
durante 3 meses. No que concerne a entidade acolhedora, esta ¢ uma empresa
multinacional que opera essencialmente na area do retalho e faz parte de um grupo francés
familiar e mundial que pertence, na sua maioria, a Associagdo Familiar Mulliez (Auchan
Retail Portugal, 2023). O departamento escolhido para a concretizagdo do estagio foi o
de Responsabilidade Corporativa Ambiental e Social, especialmente no ramo da
Diversidade e Inclusdo. A concretizacdo deste estdgio neste departamento permitiu a
autora conhecer uma vertente essencial da area de Gestdo de Recursos Humanos (GRH),
explorar e desenvolver as suas competéncias profissionais e aplicar na pratica os

conhecimentos adquiridos no decorrer do mestrado.

A estrutura do presente relatdrio assenta em 6 capitulos, um primeiro onde se faz um
enquadramento tedrico dos temas da Responsabilidade Social Corporativa, dos ODS e,
em especial do 10° ODS. O segundo capitulo dedica-se & metodologia adotada. Ja o
terceiro capitulo aborda a entidade acolhedora, bem como o seu departamento de RCAS

e os seus contributos para o alcance do 10° ODS.



No quarto capitulo ¢ feita uma descri¢do das atividades desenvolvidas no decorrer dos 3
meses de estagio e, posteriormente, no 5° capitulo apresenta-se uma analise critica do
departamento de RCAS e tecem-se sugestdes para o melhor contributo da ARP no que
toca o atingimento do 10° ODS. O capitulo final revela as consideragdes finais da autora
em relacdo ao tema estudado e ao estagio realizado, bem como sdo expostas as limitagdes

sentidas e os contributos do presente TFM.

Por 1ultimo, o objetivo deste trabalho ¢ o de dar a conhecer a realidade da ARP no que
toca as suas praticas de RSC e as iniciativas que promove em prol da Diversidade e
Inclusdo. Alinhado com este objetivo esta o desejo de conseguir compreender de que

forma essas praticas e iniciativas contribuem para o alcance do ODS 10.

Capitulo | - Revisdo da Literatura

1.1 Responsabilidade Social Corporativa

O tema da Responsabilidade Social Corporativa tem atraido uma atencao elevada, seja
pelo estudo dos contributos (Rank & Palframan, 2021), pela iniciativa das Nagdes Unidas
com a definicdo dos objetivos de desenvolvimento sustentavel (United Nations [UN],
2016) ou pela necessidade de se compreender quais as estratégias mais adequadas a serem
seguidas pelas empresas (Nave & Ferreira, 2019), com especial incidéncia nas empresas

mais modernas (Orazalin & Baydauletov, 2020).

A Comissao Europeia (2011) apresenta o conceito de RSC como sendo a responsabilidade
das empresas pelos seus impactos na sociedade. Esta ¢ de cariz voluntério e parte da boa
intencdo das empresas em querer contribuir para uma sociedade e um meio ambiente
melhor (Comissao Europeia, 2001). A Comiss@o Europeia (2011) identifica como aspetos
importantes da RSC as praticas relacionadas com os colaboradores e consumidores, o
comportamento ético junto do mercado, as preocupagdes sociais e ambientais, os direitos
humanos, o combate ao suborno e a corrup¢do, o desenvolvimento comunitario e a
inclusdo de individuos com deficiéncia. Outra perspetiva do conceito de RSC ¢ a que
associa esta defini¢do a teoria dos stakeholders, ou seja, ¢ aquela que compreende que a
RSC diz respeito as iniciativas que uma organizagao desenvolve, de forma voluntaria, em

relagdo aos seus stakeholders internos e externos (Malik, 2015).



Quando as politicas, estratégias e agdes se referem aos stakeholders internos referimos-
nos a uma responsabilidade corporativa interna e quando as mesmas se referem aos
stakeholders externos referimos-nos a uma responsabilidade corporativa externa

(Brammer, Millington, & Rayton, 2007).

A RSC interna passa, entre outras coisas, pelo desenvolvimento de agdes éticas e
transparantes que favorecem o bem estar e a satide dos colaboradores (ISO 26000, 2010,
citado em Rank & Palframan, 2021). Neste sentido, a norma ISO 26000 (2010, citado em
Rank & Palframan, 2021, p. 37) mencionou como pilares sociais da RSC interna o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal, a saude e a seguranca, as oportunidadesde
formacao e desenvolvimento, as oportunidades de diversidade e igualdade e aestabilidade

no emprego e as relagdes laborais.

Ja a RSC externa, tem como objetivo gerar beneficios para os stakeholders externos da
organiza¢do (Al-Shammari ef al., 2019; Farooq et al., 2017, citado em Jin, et al., 2023),
através de estratégias que passam, entre outras coisas, por apoiar as comunidades locais
e por gerir os impactos ambientais da organizag¢do, como por exemplo, o elevadoconsumo
energético e de agua, a poluicdo sonora e a contaminacao dos solos (ComissdaoEuropeia,
2001). A RSC externa também ¢ relativa, por exemplo, a oferta ou contributo para o
acesso a institui¢des educativas/cuidados infantis, ao patrocinio de eventos/organizagdes
com relevancia social, as doagdes a instituicdes de caridade, etc (Comissdao Europeia,

2001).

Ainda que ja tenha sido abordada de alguma forma, ¢ necessario enfatizar a relagao entre
a RSC e a sustentabilidade, pois varios autores destacam duas dimensdes da RSC, a RSC
numa vertente social e a RSC numa vertente ambiental (Godefroit-Winkel, et al., 2022,).
O conceito de RSCA revelou-se uma das prioridades das entidades (Rela et al., 2020) e
concerne as atividades que estas desenvolvem no dmbito dos problemas ambientais e da
promogao do desenvolvimento sustentdvel (Makhdoom, et al., 2023). Em relagdo a esta
ultima, exemplos de atividades que o permitem sdo a “redugdo das emissdes de carbono,
a conservacdo de recursos naturais € a promog¢do de produtos e servigos amigos do

ambiente” (Makhdoom, et al., 2023, p. 48324).



A relagdo entre a RSC e a GRH ¢ notoria, fundamental e inevitavel, porque, se por um
lado, a RSC atua a nivel das condi¢des de trabalho e do bem-estar dos colaboradores, por
outro, ¢ o departamento de GRH que tem o dever de medir e avaliar as atividades de RSC
(Riaz & Siddiqui, 2020). Nesta perspetiva, esta relacdo ¢ evidente em areas como a de
recrutamento e selecdo, formacdo e desenvolvimento, compensacgdes e beneficios, etc
(Rank & Palframan, 2021). O papel da RSC, especialmente, interna, no recrutamento e
selecdo, € assegurar a ndo discriminagao e incentivar a diversidade e a inclusdo (Comissao
Europeia, 2001) e a defini¢ao de critérios de recrutamento e sele¢do justos e transparentes
(Omidi & Zotto, 2022). A nivel da formagdo e desenvolvimento, a RSC promove a
aprendizagem ao longo da vida, inclusive e principalmente, daqueles que possuem niveis
de escolaridade inferiores e dos individuos mais velhos, por exemplo, a partir do
desenvolvimento de parcerias com instituigdes educacionais (Comissao Europeia, 2001)
e da inclusdo dos colaboradores nos processos de tomada de decisdo (Omidi & Zotto,
2022). No que toca a compensagdo e os beneficios, a necessidade de proporcionar um
equilibrio entre a vida pessoal e profissional ¢ fulcral e, por isso, as organizagdes podem,
por exemplo, oferecer modelos de trabalho flexiveis, onde se incluem o trabalho remoto
e hibrido (Mory et al., 2016). Outras medidas pertinentes sdo, a garantia da transparéncia
e divulgacdo de informagdes dentro da organiza¢do e da igualdade de género, por
exemplo, a nivel de remuneracdes e de oportunidades de desenvolvimento/crescimento
de carreira; a consideracgdo pela estabilidade no emprego e a promocao da seguranga e
satde no trabalho (Comissdo Europeia, 2001). Em suma, estas duas areas devem trabalhar

em conjunto de forma a assegurar os efeitos positivos esperados desta relacdo (Riaz &

Siddiqui, 2020).

E ainda fundamental abordar as diferencas de género e os seus impactos na RSC. Isto
porque, varios estudos abordam o efeito do género na RSC. Tendo em conta que este
efeito, demonstra que as mulheres apoiam, simpatizam e aderem mais a RSC do que os
homens ( Reig-Aleixandre et al., 2023). Nesta perspetiva, considera-se que os conselhos
administrativos compostos maiorioritariamente por mulheres sdo mais eficazes e
impactam positivamente diversas medidas de RSC ( Reig-Aleixandre et al., 2023), bem
como a performance relativa a sustentabilidade (Post et al., 2015). Isto porque, as
mulheres com cargos de dire¢do estdo mais atentas as necessidades dos diferentes
stakeholders, constroem relagdes com os mesmos, levam o topico da sustentabilidade

para os momentos de tomada de decisdo e defini¢do de politicas e assumem um grande



papel no que toca conscientizagdo sobre este tema (Kassinis ef al., 2016). A titulo de
exemplo, o estudo desenvolvido por Jizi (2017) confirma que a implementagdo de
estratégias e politicas a cerca da sustentabilidade estd associada a presenca do género

feminino nos conselhos administrativos.

Para terminar, a RSC deve ser encarada como um investimento € ndo como um custo,
pois os seus beneficios influenciam, entre outras coisas, a permanéncia das empresas no

mercado e a sua competitividade (Comissdao Europeia, 2001).

1.1.1 Efeitos esperados da RSC nas organizacdes

A RSC deve ser encarada como um investimento ¢ ndo como um custo (Comissao
Europeia, 2001), porém, ¢ evidente que as empresas esperam que a implementagdo e
desenvolvimento da sua RSC gere beneficios para si e para o seus stakeholders. Isto
porque, o propdsito primordial de uma empresa ¢ o de conseguir aumentar,
continuamente, o seu valor, pois tal ¢ que lhe permite assegurar a prosperidade dos seus
shareholders (Brigham & Houston, 2011, citado em Nazwa & Fitri, 2022). Importa dizer
que estes beneficios s6 sao gerados caso exista, por exemplo, o comprometimento tanto
da organizacdo como dos colaboradores, o estimulo da inovacdo, o desenvolvimento de
novas competéncias e promovida uma comunica¢do constante (Comissdo Europeia,
2001). Posto isto, sdo elencados de seguida alguns dos efeitos esperados da RSC nas

organizagdes.

Os beneficios da RSC interna sdo varios, mas alguns exemplos sdo, a maior capacidade
de atracdo e retengdo de candidatos, o maior comprometimento organizacional (Rank &
Contreras, 2021) e a maior satisfagdo dos colaboradores no trabalho (Espasandin-Bustelo
et al., 2021). Segundo Ahmad et al., (2020), as atitudes e os comportamentos positivos
por parte dos colaboradores estimulam a produtividade e a rentabilidade da organizagao.
Estes beneficios decorrem, possivelmente, do facto de os colaboradores compreenderem
que as organizagdes que assumem a sua responsabilidade serem aquelas que se irdo
preocupar com os seus funcionarios; criar oportunidades de desenvolvimento pessoal;
proporcionar medidas de trabalho flexivel; assegurar o tratamento equitativo dos

colaboradores; agir de forma ética e promover a diversidade (Rank & Palframan, 2021).



Contudo, ndo existem dados suficientes que comprovem que a reacao dos colaboradores
a RSC ¢ positiva, porque se sentem felizes em fazer parte da RSC ou se por causa do
possivel aumento de salarios ou se por outros motivos (Crifo et al., 2023). Alguns estudos
defendem que as culturas de RSC motivam os colaboradores a aceitar saldrios menos
elevados e a substituir os beneficios monetarios por outros (Burbano, 2016). Esta ultima
perspetiva ¢ complementada por Lanfranchi e Pekovic (2014) que também propdem que
as organizacdes que sdo socialmente responsaveis conseguem atrair colaboradores mais
motivados a adotar comportamentos prd-sociais, ainda que oferecendo salarios mais
baixos. Outros beneficios da RSC interna e que estdo associados a relagdo entre a RSC e
a GRH, sao, por exemplo, o estimulo da compreensdo da RSC por parte dos colaboradores
e, por conseguinte, o estimulo da sua adesdo as atividades de RSC (Liao, Cheng & Chen,
2022) e a melhor relacdo entre as organizacdes e os colaboradores (Voegtlin &

Greenwood, 2016).

A RSC externa também gera inimeros beneficios e o estudo de Rashid et al. (2014)
demonstra que a Responsabilidade Social Corporativa Ambiental (RSCA) promove uma
imagem corporativa positiva junto do mercado e estimula a lealdade dos consumidores.
Desta forma, o proposito da assumpg¢do de uma RSCA ¢ o de conseguir minimizar e
reduzir os impactos negativos no meio ambiente que resultam da atitividade das
organizagdes, sem que a performance empresarial se altere (Makhdoom, et al., 2023).
Porém, sobre esta ultima, se por um lado no estudo de Lioui & Sharma (2012)
compreendemos que a RSCA tem uma relagdo negativa com a performance financeira,
quando olhamos para indicadores como 0 ROA e o Tobin’s Q. Por outro lado, o estudo de
Xiangyuan & Tzesan (2021) declara que as atividades de RSCA tém um impacto positivo
na performance financeira das organizacdes, no curto prazo. Além do que, segundo
Masum et al. (2020), os programas de RSC baseados na sustentabilidadepromovem
o bem-estar humano, mantém a integridade ambiental e protegem os recursosambientais
e naturais, o que inclui a acessibilidade e a disponibilidade agua e ar limpo. Outros
beneficios sdo o possivel aumento do potencial de mercado (Bustamante, et al., 2021), a
redugdo de custos, em fungao da maior eficiéncia no uso dos recursos ¢ a atragaode clientes
e investidores, devido ao maior interesse dos mesmos por organizagdes socialmente

responsaveis (Makhdoom, et al., 2023).



A nivel da comunidade, para além desta beneficiar da melhor performance das
organizagdes a respeito da sustentabilidade, beneficia ainda da tendéncia que as
organizagdes tém para assumir uma postura €tica nos seus negdcios (Masum et al., 2020).
A RSC estimula ainda a relagdo entre a comunidade e as organizagdes, ao fazer com que
esta primeira deixe de encarar a segunda, unicamente, como, produtor de bens e servigos
e um local onde podem encontrar emprego (Ismail, 2009). Além do que, a RSC fomenta
a qualidade de vida das comunidades, o seu crescimento e a diminucao dos niveis de
pobreza, através da criacdo de oportunidades de emprego, da oferta de remuneragdes

justas e da entrega de impostos (Comissao Europeia, 2001).

Concluindo, de acordo com Tang ef al. (2012), comparativamente as praticas de RSC
externa as de RSC interna devem ser implementadas em primeiro lugar, porque, em regra,
as organizacdes detém mais conhecimentos e controlo sobre os seus sistemas de gestdo
internos do que sobre fatores externos a organizacao. Neste sentido, ao adotarem primeiro
estratégias de RSC interna as organizagdes minimizam oS riscos € os custos relativamente
a possiveis falhas a nivel da sua RSC externa. Isto porque, as organizacdes ja irdo dispor
das capacidades internas necessarias para potenciar o sucesso das atividades de RSC
externa (Tang ef al., 2012). Por outro lado, por norma, a RSC externa causa um maior
impacto na reputacdo da organizagdo, porque como atua sobre os stakeholders externos,
estes conseguem ter uma maior e melhor perce¢io da entidade (Tang et al., 2012). E
também necessario esclarecer que, a RSC interna e externa complementam-se e podem
ter efeitos nos “alvos” uma da outra, como por exemplo, 0 maior conhecimento e perce¢ao
dos colaboradores face a RSC pode ser um resultado dos beneficios que a RSC externa
tem no ambiente e na sociedade. Isto ¢, os beneficios gerados pela RSC interna podem
ser uma consequéncia dos beneficios gerados pela RSC externa e vice-versa. (Rank &

Palframan, 2021).

1.1.2 Praticas, atividades e iniciativas que as empresas efetivamente
adotam em relacdo a RSC

A conjuntura acima apresentada revela agora a necessidade de se exporem alguns
exemplos de iniciativas e atividades que as empresas efetivamente adotam em relagdo a
sua RSC. Desta forma, na tabela 1 estdo descritas algumas das praticas mais adotadas por
diferentes multinacionais que operam em Portugal, no setor do retalho e de alimenta¢do

e bebidas.



Tabela 1 - Exemplos de Praticas, iniciativas e atividades que as empresas desenvolvem

no ambito da sua RSC.

Praticas/Iniciativas/Atividades

Fonte

Utilizagao de energias renovaveis

(Jerénimo Martins, 2023), (Sonae, 2023),
(Nestlé, 2023), (L’Oréal, 2023) e (Inter
Ikea Group, 2023)

Reducdo do wuso de pléastico nas
embalagens e encomendas e quando
utilizado, na maioria, é de caracter
reciclavel

(Jeronimo Martins, 2023), (Sonae, 2023),
(Nestl¢, 2023) e (L’Ore¢al, 2023)

Protecdo e recuperagdo de habitats
naturais e da diversidade biologica

(Jeronimo Martins, 2023), (Sonae, 2023),
(Nestlé, 2023) e (Inter Ikea Group, 2023)

Escolha de
posi¢des sustentaveis e responsaveis

fornecedores que adotem

(Jerénimo Martins, 2023), (Nestl¢, 2023)
e (Inter Ikea Group, 2023)

Oferta de postos de carregamento de
veiculos elétricos/hibridos nos
estabelecimentos da organizagdo

(Jeronimo Martins, 2023), (Sonae, 2023),

Atribuicdo de apoios diretos em dinheiro
e/ou géneros a instituicdes/organizacdes

(Jeronimo Martins, 2023), (Sonae,
2023), (Nestlé, 2023), (L’Oréal, 2023) ¢
(Inter Ikea Group, 2023)

Apoio a comunidades que tenham sido
afetadas por eventos catastroficos

(Jeronimo Martins, 2023), (Sonae, 2023,
(Nestlé, 2023), (Nestlé, 2023) ¢ (Inter
Ikea Group, 2023)

Estimulo a realizagdo de voluntariado

(Jerénimo Martins, 2023), (Sonae, 2023)

Criacdo de programas que permitem a
integracdo de jovens em contexto
empresarial

(Jeronimo  Martins, 2023), (Nestlé,
2023) e (Inter Ikea Group, 2023)

Inclusdo de mais mulheres nos quadros
organizacionais e em posi¢des de

lideranca/gestao

(Jeronimo Martins, 2023), (Sonae, 2023),
(Nestlé, 2023) e (Inter Ikea Group, 2023)

Desenvolvimento de locais de trabalho
apropriados a pessoas com deficiéncia

(Inter Ikea Group, 2023) e (Sonae, 2023)

Recrutamento  de  individuos com | (Jeronimo Martins, 2023), (Sonae, 2023),
deficiéncia (Nestlé¢, 2023)

Investimento na formacgao dos | (Jeronimo Martins, 2023), (Sonae, 2023),
colaboradores (Nestlé, 2023) e (Inter Ikea Group, 2023)

Fonte: Todas as referéncias citadas ao longo da tabela

Concluindo, olhando para a Tabela 1, as organiza¢des podem criar, desenvolver e
promover diversas atividades e estratégias que representem a sua RSC e podem fazé-lo

em diferentes niveis, como por exemplo, a nivel da sustentabilidade, da comunidade,



da empregabildade, da diversidade e inclusdo e dos proprios colaboradores. Tendo em
conta que, as medidas que mais foram destacadas por todas as empresas em analise foram
na area da sustentabilidade, a respeito da utilizacdo de energias renovaveis e da redugdo

do uso de plastico/utiliza¢do de plastico reciclavel.
1.2 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) e a RSC desenvolvem uma relagao
de complementaridade, uma vez que, os seus objetivos sdo comuns. No entanto, enquanto
as estratégias de RSC tendem a focar-se, essencialmente, em contextos especificos e
locais, os ODS focam-se no contexto global. Assim, “os ODS providenciam as
organizagdes um enquadramento para a sua RSC, que reflete as suas necessidades atuais
e previstas” (Shayan et la., 2022, p. 17). Isto ¢, se as organizacdes basearem as suas acdes
e estratégias nos ODS conseguirdo alcancar mais facilmente os seus objetivos (Shayan et

la., 2022). Neste contexto importa contextualizar agora os ODS.

A proposito do septuagésimo aniversario da Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU) os
chefes de estado e de governo e os altos representantes reuniram-se na sede da ONU em
Nova lorque, em 2015, e criaram os novos objetivos de desenvolvimento sustentavel para
os 15 anos seguintes. Estes objetivos ficaram transpostos na célebre Agenda 2030 e
revelaram o desejo de agir em prol do planeta, das pessoas e da prosperidade. Neste

seguimento, foram 17 os ODS definidos nesta agenda (Fig. 1), bem como 169 as metas a

si associadas. (UN, 2016).
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Os ODS remetem para os Objetivos de Desenvolvimento do Milénio (ODM) e para a
necessidade de se alcangar aqueles que ndo foram atingidos. Além disso, os ODS resultam
dos inimeros desafios que as sociedades e o planeta enfrentam, como por exemplo, as
alteracdes climaticas, a pobreza, as desigualdades e o terrorismo. Deste modo, os ODS
pretendem ir além dos ODM ao envolver temas como a paz, a inclusdo e a economia.

(UN, 2016).

Esta ¢ uma agenda universal e, como tal, todos os paises e pessoas serdo considerados,
sem qualquer discriminagdo. A abrangéncia da Agenda implica que todos contribuam e
apoiem o alcance dos ODS ndo s6 a nivel nacional como internacional, através, por
exemplo, da mobilizagdo de financiamentos publicos. Tendo em conta que, os paises mais
desenvolvidos devem ajudar especialmente os paises mais pobres, vulneraveis e providos
de recursos limitados. E, no entanto, importante considerar e respeitar as regras, politicas,

compromissos e prioridades de cada pais. (UN, 2016).

O contributo dos governos ¢ sem duvida precioso, contudo as empresas também
desempenham um papel muito importante no alcance dos ODS, independentemente do
seu tamanho, mercado ou setor. Desta forma, estas devem agir de forma inovadora e
criativa e potenciar o desenvolvimento de tecnologias. Esta ¢ uma oportunidade que as
entidades tém para demonstrar a sociedade aquilo que fazem em seu beneficio e do
planeta e como é que contribuem para o alcance dos ODS (GRI et al., 2015). E também
uma oportunidade para “comunicar e divulgar as suas estratégias, objetivos e atividades,
permitindo-lhes capitalizar uma série de beneficios, tais como: Identificar oportunidades
de negdcio futuras [...], Elevar o valor da sustentabilidade corporativa [...], Fortalecer as
relacdes entre os stakeholders e manter o ritmo do desenvolvimento de politicas [...], etc.”
(GRI et al., 2015, p. 4). Posto isto, € relevante que as empresas se socorram dos seus
departamentos de GRH, uma vez que, tal como visto anteriormente, esta drea possui uma
ligagdo forte com a sustentabilidade, por meio de um fator comum, o humano. Isto ¢, os
comportamentos e atitudes dos indivuos, bem como o consumo que fazem dos recursos
disponiveis, tem impactos diretos nas praticas ecoldgicas e sociais e, por sua vez, no

alcance dos ODS (Chamsa & Garcia-Blandon, 2019).

Em suma, as decisdes, postura e atuagdo dos varios paises, desde 2016 até 2030, deve ser
instigada e baseada nestes objetivos e metas e deve incidir, especialmente, sob as areas

cruciais para o planeta e a humanidade. (UN, 2016).
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1.2.1 ODS 10: Reduzir desigualdades dentro e entre os paises

O ODS 10 (Fig.2) corresponde ao desejo de reduzir as desigualdades dentroe entre os
paises e foi desenvolvido, pois “o mundo ¢ mais desigual hoje do que em qualquer altura

desde a década de 1940 (United Nations Development Program, 2016, p. 4).

Ainda que ja se tenham sentido melhorias, as desigualdades entre paises tornaram-se trés
vezes maior, durante o periodo de pandemia (United Nations [UN], 2023a). A titulo de
exemplo, destacam-se as desigualdades que resultam da exclusdo social, por motivos

culturais, econdémicos, politicos, de género, etc.

A acompanhar o ODS 10 estdo 10 metas que retratam a realidade que se pretende
alcangar. Neste sentido, estas sdo a vontade de: reduzir as desigualdades nos rendimentos
(10.1); promover a inclusdo social, econémica e politica em todo o mundo (10.2); garantir
a oferta de oportunidades iguais e o fim da discriminacao (10.3); adotar politicas sociais,
salariais e fiscais que incentivam a igualdade (10.4); melhorar a regulamentacdo dos
mercados financeiros globais e das institui¢des (10.5); assegurar a maior representacao
dos paises em desenvolvimento nas instituigdes financeiras (10.6); criar politicas de
migracdo responsaveis e bem geridas (10.7); oferecer um tratamento especial e diferente
aos paises em desenvolvimento (10a); estimular o apoio € o investimento nos paises
menos desenvolvidos (10b) e reduzir os custos com a migracao (10c) (The Global Goals,

2023).

Para terminar, a GRH associada a sua vertente ambiental desempenha um papel essencial
no alcance do 10° ODS (Chamsa & Garcia-Blandon, 2019) e varios s@o os exemplos de
empresas que tém vindo a desenvolver estratégias e a atuar neste sentido. A titulo de
exemplo, apresenta-se o Grupo El Corte Inglés que alinhou as suas estratégias aos ODS,
com o objetivo de maximizar os impactos positivos € minimizar os impactos negativos
derivados da sua atividade comercial e, por consequéncia, contribuir para o alcance dos
ODS. Neste sentido, o 10° ODS ¢ para si uma prioridade e realizou, em Portugal, parcerias
com entidades que se destinam a promover a empregabilidade individuos com
deficiéncia, o que resultou num total de 2,3% de trabalhadores com deficiéncia, em 2021

(EI Corte Inglés, 2022).
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Figura 2: 10° ODS - Reduzir Desigualdades dentro e entre paises
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Capitulo Il - Metodologia

O momento de deliberar o(s) método(s) de recolha ¢ analise de dados é deveras
importante, pois terd impacto direto nos resultados e conclusdes de uma investigagao.
Assim, a escolha da metodologia mais adequada deve ter por base os objetivos e as

variaveis estudadas.

No que diz respeito a presente investigacdo, tratando-se de um Relatorio de Estagio
revela-se oportuno seguir uma abordagem qualitativa. Isto porque, numa abordagem
qualitativa “o investigador ¢ o principal instrumento de recolha e anélise de dados [...] e
deve recorrer as pessoas, ao contexto, ao local e instituigdes para observar os
comportamentos no seu ambiente natural.” (Mohajan, 2018, pp. 37-38). Assim,
considerando os objetivos de um relatorio de estagio e que a estagidria ¢ a principal fonte
de informagdo, pois entra em contacto direto com a realidade estudada, a vertente
assumida demonstra ser a mais adequada. E ainda importante mencionar que a recolha e
analise de dados numa perspetiva qualitativa pode ser feita através de diferentes
ferramentas e estratégias (Cibangu, 2012), contudo, as que se pretendem utilizar no
presente relatorio sdo as de observagdo participante, acompanhada de um didrio de campo
e analise documental. Ao longo do estagio curricular ocorreram diversas conversas nao
agendadas entre a estudante e varios colaboradores, de diferentes departamentos, que
permitiram a recolha de informagao relevante e especifica sobre o tema e a organizagao.
Outra ferramenta utilizada foi um guido de campo (conf. Anexo I), que funciona a
semelhanca de um guido de entrevista. Neste constam uma série de questdes que se
pretendem responder ao longo do estagio e que incidiam sobre aspetos fulcrais para a

construcao do presente TFM.
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A observagdo participante justifica a sua pertinéncia com o facto de que possibilita a
recolha de uma grande quantidade de informacdes e permite analisar elementos que
dificilmente seriam analisados através de métodos quantitativos, como por exemplo, a
comunicagdo ndo verbal. Além disso, é possivel observar e analisar, direta e
realisticamente (Twycross & Shorten, 2016), as acdes e os fatores do meio envolvente
onde se inserem os individuos estudados (Barret &Twycross, 2018). A observagdo
participante inclui a participagdo, exposi¢do e envolvimento do investigador na realidade
estudada (Schensul & D. LeCompte, 1999). Por ultimo, ¢ importante referir que esta
observagao decorra da presenca da estudante, ao longo de 3 meses, no estabelecimento

da entidade acolhedora, decorrente do estagio curricular.

O diario de campo serve como um apoio a memdoria, pois nele o investigador faz
anotacgdes sobre as situagdes vividas e presenciadas e sobre as suas reflexdes pessoais,
que mais tarde lhe permitem recriar e relembrar a sua experiéncia (Sanjek, 1990). A
criagdo de um diario de campo facilita assim a organizagdo, a andlise e a interpertagao
das informagdes recolhidas (Luna-Gijon ef al., 2022). Nesta perspetiva, uma vez que, a
duracdo do estagio curricular ¢ de 3 meses e que serdo desenvolvidas inimeras atividades
no seu decorrer, ¢ fundamental desenvolver um diario de campo que, aquando da
elaboracdo do trabalho final de mestrado, sirva de apoio ao pensamento, as ideias e as

percegdes defendidas pela autora (conf. Anexo II)

Para terminar, a analise documental consiste, tal como o nome indica, numa analise de
documentos, onde o leitor faz primeiramente uma analise superficial do documento e
depois 1€ e interperta os dados que nele constam (Bowen, 2009). No contexto do estagio,
varios foram os documentos analisados, contudo, destacam-se o Relatorio de
Sustentabilidade de 2022, que é por diversas vezes citado neste TFM, o Codigo de Etica
e de Conduta, a Politica de Responsabilidade Corporativa Ambiental e Social (RCAS) e
o website corporativo, da ARP. A andlise destes documentos possibilitou a recolha de
informagdes sobre a organizacao, que nao tinham sido percecionadas durante o estagio, e
de outras que sustentam os conhecimentos adquiridos no mesmo. Tendo em conta que, o
conjunto destas informacgdes possibilitou uma apresentacdo detalhada da entidade
acolhedora, do departamento de RCAS e das estratégias/praticas por si desenvolvida e
facilitou a comparag¢ao entre o transposto na revisao da literatura e a realidade da empresa

estudada.
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Capitulo Ill — Caracterizacao da Entidade Acolhedora

3.1 Auchan Retail Portugal

A concretizagdo de um estagio curricular no &mbito do TFM, pelo Instituto Superior de
Economia e Gestdo, revela a necessidade de este ser realizado numa instituicdo com a
qual o mesmo detenha um protocolo de cooperacdo. Assim, a organizacao escolhida foi
a ARP, uma empresa que opera essencialmente no ramo dos Supermercados e
Hipermercados e que conta com 70 lojas fisicas e 29 gasolineiras em territdrio nacional.
Além do que, a organizacdo marca presenca no comércio online e emprega 8738
colaboradores, em Portugal (Auchan Retail Portugal, 2023). “A Auchan Retail Portugal
organizou as regides de influéncia das suas lojas fisicas e online em fung¢do de diferentes
realidades geograficas. Em Portugal existem nove Zonas de Vida” (Auchan Retail

Portugal, 2023, p. 18).

3.1.1 Missao, Visao, Valores

A missdo da ARP ¢ conseguir que o maior nimero de pessoas tenha acesso aos melhores,
mais saudaveis e mais sustentaveis produtos e servicos. A sua visdo, ¢ bastante simples,
mas simultaneamente complexa, pois passa por ser capaz de “alimentar uma vida melhor
e preservar o planeta” (Auchan Retail Portugal, 2023, p.5). No que se refere aos valores
organizacionais, estes assentam em 3 fatores chave, a confianca, a abertura e a exceléncia.
A confianca no sentido em que ¢ potenciadora de relagdes ricas e duradouras e fomenta
uma cooperacao eficaz, benevolente e relevante para todos. A abertura na medida em que
a organizagdo promove a transformacgao da vida de todos os habitantes do planeta, através
da inovagao, curiosidade, autocritica e entusiasmo. Neste sentido, a abertura ¢ encarada
como um estado de espirito que possibilita a mudanga e que marca pela diferenca. No que
respeita a exceléncia, esta relaciona-se com a necessidade de se ser exigente consigo
proprio e com os outros, de forma a oferecer apenas o melhor. Esta tem que ver também
com a necessidade de demonstrar paixdo pelos produtos, servicos e relacdes. (Auchan

Retail Portugal, 2023).
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3.1.2 Departamento de Responsabilidade Corporativa Ambiental e Social

O departamento de Responsabilidade Corporativa Ambiental e Social da ARP foi criado
em 2006 num outro formato e apenas em 2023 ganhou as dimensdes que a seguir se
apresentam. O seu objetivo ¢ o de mitigar os impactos negativos da empresa junto das
comunidades onde esté inserida e, simultaneamente, conseguir gerar um impacto positivo
sobre as mesmas. Outro dos seus objetivos € o de conseguir promover o bem-estar e o
desenvolvimento dos seus colaboradores. Para conseguir alcancar estes objetivos este
departamento desenvolve e promove estratégias orientadas para o futuro e que respondem
as necessidades dos colaboradores, planeta e comunidades. Neste sentido, o departamento
foi divido em 3 areas de atuagdo: Comunidade; Wellbeing e Diversidade e Ambiente. No
que concerne a equipa, esta ¢ composta por 9 pessoas, 8 que se dividem pelas diferentes
areas de atuacdo e 1 que corresponde ao cargo de Diretora de RCAS (conf. anexo III para

aceder ao organograma da equipa).

As iniciativas e estratégias do departamento de RCSA tém por base a missdo, visdo,
estratégia e objetivos da empresa. A titulo de exemplo e considerando que a visdo da ARP
¢ “Alimentar uma vida melhor e preservar o planeta” (Auchan Retail Portugal, 2023, p.
5), destacam-se duas iniciativas de responsabilidade social e ambiental que promovem
precisamente este ideal. Uma € a agcdo de voluntariado designada de Plogging 94 minutos,
que consiste na realizacdo de jogging e recolha de lixo em simultaneo e a outra € o projeto
‘Nutricional Personal Shopper’*1, que consiste no acompanhamento do cliente, feito por
nutricionistas da ARP, durante as suas compras na loja. Estas sessdes de
acompanhamento sdo gratuitas e t€ém como propoésito ajudar os clientes a fazer escolhas
alimentares mais adequadas. (Auchan Retail Portugal, 2023). Ainda relativamente as
estratégias, estas sdo definidas por toda a equipa, anualmente, no fim do ano. No entanto,

podem existir alteragdes consoante os contextos e necessidades despoletadas.

A envolvéncia da administragdo no departamento de RCAS demonstra-se pelo facto de
que este faz parte da Dire¢do de Pessoas, Cultura e Transformacao (PCT), cuja diretora
faz parte do Comité de Lideranca, da ARP. Nesta perspetiva, a diretora ¢ uma ponte de

contacto entre o departamento de RCAS e a administragdo da empresa.
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Além disso, o CEO, retine-se semestralmente com a equipa de RCAS de forma a dar
sugestdes e a perceber o ponto de situagdo, por exemplo, dos objetivos e das iniciativas a

realizar e ja realizadas.

3.1.3 Praticas de Responsabilidade Social na ARP

A ARP tem vindo a desenvolver e promover ao longo dos anos diversas praticas e
iniciativas no ambito da sua responsabilidade social e ambiental. Neste sentido, sdo
apresentados de seguida, através da Tabela 2, alguns exemplos que demonstram isso
mesmo. Todos estes exemplos estdo expostos no Relatorio de Sustentabilidade de 2022

da ARP (Auchan Retail Portugal, 2023).

Tabela 2 - Exemplos de Praticas/Iniciativas que a ARP desenvolve no ambito da sua

RCAS.

PRATICAS/INICIATIVAS DA ARP

Seguro de saude, pago em 80%, que pode abranger o agregado
familiar dos colaboradores

Personal Shopper Nutricionist *1

Canal de dentincias, sugestdes e reclamacdes (Speak Up)
Realizacdo de Campanhas de Solidariedade, atribuicdo de
donativos e permissdo de peditérios nas lojas

Existéncia de um saco ‘eco-circular’, utilizado nas compras
online, que ¢ produzido através do remanescente de filme de
plastico gerado nos armazéns das lojas. Este saco pode ser,
posteriormente, devolvido pelo cliente e em troca o mesmo
recebe um desconto em novas encomendas

Certificacdo SA8000 em todas as lojas da ARP, o que levou, por
exemplo, a disponibiliza¢cdo aos colaboradores de uma formagao
a cerca dos direitos humanos

“Rotagdo frequente das equipas de compras face aos mercados
operados” (Auchan Retail Portugal, 2023, p.105)
Realizagdo de 28 iniciativas de voluntariado em 2022, o que

resultou no envolvimento de 1066 colaboradores e delegados

Participacdo da ARP na iniciativa Inclusive Community Forum,

da Nova SBE
Fonte: Auchan Retail Portugal ( 2023) e Observagdo Empirica
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Por fim, a nivel da medicdo de sucesso destas iniciativas, aquando da definicdo das
estratégias a equipa de RCAS estabelece KPIs (Indicadores-chave de performance) para
cada uma delas. Estes t€ém por base os resultados anteriores e obrigacdes legais que
possam existir. A titulo de exemplo, no que respeita as estratégias de voluntariado, estas
sdo acompanhadas de metas como: n° de horas de voluntariado realizadas, n° de
colaboradores que participaram em acgdes de voluntariado, valor monetario ou em bens

gerado pelas agdes de voluntariado, etc.

3.1.4 Praticas de Diversidade e Inclusdao e 0 ODS 10 na ARP

A ARP estd comprometida em desenvolver uma cultura organizacional que promove a
diversidade e inclusdo e que fomenta o bem-estar dos seus colaboradores, através da
criagdo de um ambiente de trabalho seguro, onde a individualidade ¢ valorizada e onde

todos se sentem reconhecidos, respeitados e incluidos (Auchan Retail Portugal, 2023).

A estratégia de diversidade e inclusdao da ARP ¢ desenvolvida pelo departamento de
RCAS, em conjunto com o departamento de Recursos Humanos (RH), e incide sobre 3
eixos principais: o género, a idade e a deficiéncia. Contudo, também sdo abordadas outras
questdes como a das nacionalidades, dos migrantes e dos refugiados. No que diz respeito
a nameros, em 2022, 64% da forca de trabalho eram mulheres, 52,1% dessas ocupavam
cargos de lideranca e desses 52,1%, 36,4% correspondiam a mulheres em cargos de top
management. J4 no que respeita as idades, = 24% dos colaboradores tem menos de 30
anos, ~ 55% tem entre 30 e 50 anos e = 21% tem mais de 50 anos. Relativamente, ao n°
de colaboradores com deficiéncia, ainda que este seja de 2,2%, apenas 1,6% dos
colaboradores tém deficiéncia igual ou superior a 60%. A equipa ¢ ainda composta por

pessoas provenientes de 33 nacionalidades distintas. (Auchan Retail Portugal, 2023).

Neste sentido, a Tabela 3 apresenta alguns exemplos de praticas que a empresa promove

neste ambito e que demonstram a sua preocupagao para com este tema.

17



Tabela 3 - Praticas de Diversidade e Inclusdo da ARP

Praticas de Diversidade e Inclusiao da
ARP

Em que consistem

Estudo Valor T

Em 2023, a ARP realizou em conjunto
com a Valor Tium estudo que comparou
as fungdes e cargos existentes na empresa
com os diferentes tipos de deficiéncia e
incapacidade. O objetivo deste estudo ¢ o
de contribuir para a ambi¢do da ARP em
integrar colaboradores com deficiéncia no
seu corpo de trabalho e o de assegurar uma
melhor e mais adequada integracao destes
individuos

Realizagdo de parcerias

Realizacdo de parcerias com associagoes e
projetos que trabalham o tema da
diversidade e inclusdo e/ou que auxiliam
integragdo de individuos com
deficiéncia no mercado de trabalho. A
titulo de exemplo, mediante o contexto de
Guerra na Ucrania, a ARP uniu-se a
Associagdo  Ukrainian Refugees e
integrou 4 ucranianos nas suas equipas.
Outra parceria relevante nesta area ¢ acom

na

a APPDI (Associa¢do Portuguesa Para a
Diversidade e Inclusdo) (Auchan
Retail Portugal, 2023);

Inclusive Community Forum (ICF)

“A Auchan participa no conselho de
instituicdes do ICF, uma iniciativa da
Nova SBE dedicada a vida das pessoas
com deficiéncia que tem como objetivo

promover uma comunidade mais
inclusiva” (Auchan Retail Portugal,
2020a, p.35);

iGen

A ARP é membro voluntario do iGen, um
forum, que leva os seus membros a

assumirem 0 compromisso de
promoverem a igualdade de género,
salvaguardarem 0s direitos de
parentalidade e proporcionarem a

conciliagdo entre a vida pessoal e

' A Valor T é um projeto da Santa Casa da Misericordia e tem como prop6sito primordial promover a

empregabilidade de pessoas com deficiéncia

18




profissional dos seus colaboradores, na
sua cultura e na sua politica de RSC
(Auchan Retail Portugal, 2020a);

A ARP disponibiliza a todos os seus
colaboradores, subcontratados,

fornecedores e parceiros um sistema de
alerta, designado de Speak Up. Este
Speak Up sistema estd preparado para receber
dentincias e preocupagdes, de forma
totalmente an6nima, que 0s seus
utilizadores tenham, por exemplo, no que
diz respeito ao incumprimento do Codigo
de Etica e Conduta da empresa (Auchan

Retail Portugal, 2023);
Fonte: Auchan Retail Portugal (2023) e Observagdo Empirica

No que diz respeito ao 10° ODS, numa primeira instancia, importa real¢ar que ndo existe
nenhum responsavel direto pelo acompanhamento dos ODS na organizagdo e as suas
estratégias ndo sdo desenvolvidas em torno deste topico. Nao obstante, o departamento
de RCSA trata de esclarecer as iniciativas e praticas que a ARP desenvolve,
involuntariamente, neste sentido. A titulo de exemplo, a ARP apresenta no seu relatdrio
de sustentabilidade de 2022 que a empresa contribuiu para o alcance de 11 dos 17 ODS
(2°, 3°, 5° 7° 8° 10° 12° 13° 14° 16° ¢ 17°). A nivel do 10° ODS, tal como referido
anteriormente, este esta associado a diferentes metas e, por isso, no caso da ARP ¢

interessante perceber que esta contribui para o atingimento das metas 10.2, 10.3 ¢ 10.4.

A meta 10.2 passa por contribuir, entre outras coisas, para a inclusdo social de todos,
“independentemente da idade, sexo, incapacidade, raga, etnia, origem, religido ou
economia ou outro fator” (The Global Goals, 2023) e, como tal, € notério o trabalho da
ARP neste sentido, visto que, a sua politica de diversidade e inclusdo incide sobre a
questdo do género, da idade e da deficiéncia. Por exemplo, sobre o género a empresa
trabalha a questdo do nimero de mulheres na empresa, em cargos de lideranca e em
cargos de alta gestdo e acerca da idade a ARP promove a criagdo de equipas
multigeracionais, essencialmente, através da participacdo em feiras de emprego de
universidades e da realizagdo de estigios curriculares e profissionais, que depois se
podem converter num contrato de trabalho. Em 2023, foram realizados, por exemplo, 27

estagios curriculares e 28 estagios profissionais.
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Exemplos sobre a questdo da deficiéncia sdo os processos de recrutamento inclusivo que
a empresa desenvolve, onde por cada loja existem responsaveis diretos para tratar deste
tema e onde ¢ atribuida a cada loja uma quota de pessoas com deficiéncia nas equipas que
devem cumprir. Outros exemplos sdo as parcerias e o estudo da Valor T mencionados
anteriormente e a realizacdo de formagdes especificas para colaboradores com
deficiéncia, que ajudam na sua integracdo na equipa. Para além da politica de diversidade
e inclusdo da ARP, o exemplo da inclusdo de 4 refugiados ucranianos na empresa, reflete

o seu compromisso em incluir pessoas de diferentes nacionalidades nas suas equipas.

Para o alcance da meta 10.3, que aborda a necessidade de garantir a oferta de
oportunidades iguais e o fim da discriminacdo, a empresa desenvolve uma politica de
progressdo na carreira € de acesso ao emprego contra a discriminagdo. A titulo de
exemplo, no processo de recrutamento, todas as vagas publicadas mencionam o
compromisso da ARP em assegurar a igualdade e a diversidade e o respeito pelos direitos
humanos na empresa, bem como em desenvolver uma empregabilidade responsavel.
(Conf. Anexo IV). J4 no que tange a progressdo na carreira, a ARP tém um projeto
designado de “Move-te c4 dentro”, que € um programa de mobilidade interna e onde todos
os colaboradores ficam a conhecer as vagas que estdo disponiveis. Tendo em conta que,
a decisdo de progressdo na carreira sera baseada nas avaliagdes do colaborador, nas suas
competéncias e experiéncia. Ademais, embora a empresa ndo disponha de uma politica
antidiscriminag¢ao, especifica, o facto de 100% das suas lojas serem certificadas na norma
SA8000 e de a mesma possuir um Cédigo de Etica e Conduta que ¢ assinado por todos
os colaboradores, pressupde que a ARP ndo adota ou apoia qualquer forma de
discriminacao. Nas normas de conduta da ARP consta uma alinca referente a
discriminacao que diz que os colaboradores devem “promover, em cada local de trabalho,
um ambiente respeitador e seguro, livre de discriminacdo e assédio de qualquer natureza”
(Auchan Retail Portugal, 2020b, p.15). Neste ambito, um numero interessante de
comunicar ¢ referente aos casos de discriminac¢do, na ARP, que foram comunicados em
2022, sendo que foram 3. Todos os casos foram tratados e estiveram associados a

processos disciplinares. (Auchan Retail Portugal, 2023)
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Por fim, a cerca da meta 10.4, esta incide sobre a adogdo de politicas sociais, salariais e
fiscais que incentivam a igualdade e neste sentido, no que tange a ARP, a nivel das suas
politicas sociais as mesmas ja foram abordadas ao longo de toda a secgdo e, por isso, serd
dado destaque a politica salarial. Assim sendo, a ARP ndo dispde de nenhuma politica
salarial especifica que contemple a questdo do género ou outras que pudessem suscitar
discriminacgao. Isto porque, a sua propria politica salarial foi desenvolvida de forma a que
ndo exista margem para discrepancias salariais em func¢ao de caracteristicas pessoais dos
colaboradores. Desta forma, a politica salarial da empresa suporta-se em 11 bandas
salariais, definidas com base nos cargos desempenhados e divididas em 4 quadrantes de
referéncia, em func¢do da avaliagdo de desempenho. Esta politica ¢ caracterizada pelo
reconhecimento dos seus colaboradores, pois baseia-se, essencialmente, na meritocracia.
A politica salarial estd associada a critérios transparentes e claros para todos. (Auchan

Retail Portugal, 2023) .

Capitulo IV - Descrigao das atividades desenvolvidas ao longo do estagio

A realizacdo de um estagio curricular na ARP tinha como objetivos permitir a estudante
compreender como € que se alcanca uma melhor gestdo de RH através de estratégias de
RS e de que forma a RS se desenvolve em contexto em contexto organizacional.

Outro objetivo passava por apoiar o desenvolvimento da Politica de Diversidade e
Inclusdo da empresa. Findo o estigio a estudante conseguiu alcancar todos estes

objetivos, através da realizagdo de atividades como:

e Atualizagdo do documento relativo ao n° de colaboradores com deficiéncia que
fazem parte da empresa, qual a sua percentagem de deficiéncia e se possuem
atestado ou ndo. Esta atualizagdo permitiu compreender quantas pessoas faltam
para a ARP cumprir com a quota de pessoas com deficiéncia nas grandes
empresas, definida por lei. Posteriormente a esta atualizacdo, foi definida uma
quota especifica para cada zona de vida, de forma a assegurar que todas
desenvolvem um recrutamento inclusivo. Tendo em conta que, de forma a
acompanhar as zonas de vida neste processo foram realizadas mensalmente

reunides com as mesmas;
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Estabelecimento de contactos com associagdes que trabalham o tema do
recrutamento inclusivo: Durante todo o estdgio existiu a procura e contacto
constante com diversas associagdes que tivessem interesse em ser parceiras da
ARP e que pudessem ajudar a alcangar o seu objetivo de incluir mais pessoas com
deficiéncia nos seus quadros. Algumas associa¢des contactadas foram a Fundacao

Liga, a Semear e a Associagdo Novamente;

Contacto com uma empresa especializada em recrutamento: Esta empresa dispoe
de uma area dedicada ao recrutamento de pessoas com deficiéncia e, por isso,
foram realizadas reunides com a mesma e estd a ser definido um plano de acao

especifico para a ARP;

Participacdo em reunides com 3 responsaveis de RH de 3 zonas de vida: O
propoésito destas reunides foi conhecer melhor a realidade do recrutamento
inclusivo em cada uma dessas zonas de vida, no sentido de perceber as suas
dificuldades, desafios e ponto de situacdo. Posto as reunides, o papel da estagiaria
era o de desenvolver solugdes para os desafios/dificuldades apontadas. A titulo de
exemplo, uma das principais dificuldades apontadas foi a de encontrar candidatos
e, por isso, aquilo que foi feito foi a criacdo de uma base de dados com a indicagao
de varias associagdes que trabalham o tema do recrutamento inclusivo. Além
disso, foi organizado um Open Day onde participaram 4 dessas associagdes e 4
zonas de vida, a fim de proporcionar a criacao de relagdes entre elas. A realizagdo
deste evento exigiu também o desenvolvimento de contetidos de comunicagdo

interna.

Desenvolvimento de um moédulo de formagao sobre Diversidade e Inclusdo: Esta
formacdo destina-se aos Responsaveis de Mercado da ARP e pretende dar a
conhecer a politica de Diversidade e Inclusdo da empresa, os beneficios da
inclusdo de pessoas diferentes nas equipas e de que forma ¢ que estes podem

ajudar neste processo;

Voluntariado Corporativo: A estagiaria desenvolveu um guia informativo sobre
este tema e sobre os beneficios que a ARP oferece aos seus colaboradores neste
ambito. Existiu ainda espago para a melhoria do website de voluntariado
corporativo da organizagdo e para o desenvolvimento um questionario para os

colaboradores sobre este topico.
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Concluindo, durante todo o estagio a estudante desenvolveu inimeras tarefas e, por isso,
foram destacadas as mais relevantes e impactantes na sua aprendizagem. Outras tarefas

estdo também explicitas no diario de campo.

Capitulo V - Anadlise critica das atividades/departamento de

RCAS

De acordo com Orazalin & Baydauletov (2020), a realidade das organizagdes passa cada
vez mais pela adocdo de estratégias de RSC e exemplo disso ¢ a ARP que desde 2006
promove atividades neste sentido. Tal como indicado anteriormente no capitulo I, a
Comissao Europeia (2001) indica que a RSC das organizagdes corresponde a sua vontade
de querer contribuir para uma sociedade e um meio ambiente melhor. Nesta perspetiva,
considerando o proposito do departamento de RCAS da ARP conseguimos perceber que
este corresponde precisamente a defini¢do atribuida pela Comissdo Europeia (2001).

E também interessante perceber se as praticas da ARP vio de encontro as areas de RSC
defendidas pela Comissdo Europeia (2011). Para isso, foi criada uma tabela (tabela 3)
onde na 1? coluna estdo os aspetos destacados pela Comissao Europeia, na 2* coluna estara
o seguinte simbolo v/, caso a organizagdo desenvolva atividades acerca desse topico e na
3% coluna surgem os exemplos anteriormente destacados na tabela 2. Isto de forma a poder
associar os exemplos de praticas/iniciativas de RSC da ARP aos aspetos evidenciados na

coluna 1.

Tabela 4- Areas de RSC defendidas pela Comissio Europeia VS Préticas de RSC da
ARP

Areas de RSC defendidas | ;o0 Retail | PRATICAS/INICIATIVAS DA ARP
pela Comissao Europeia Portugal
Praticas relacionadas com Seguro de saude, pago em 80%, que
0s colaboradores e 4 pode abranger o agregado familiar dos
consumidores colaboradores e Personal Shopper
Nutricionist
Comportamento Etico, Canal de dentincias, sugestdes e
junto do mercado v reclamagoes (Speak Up) e Codigo de
Etica e Conduta
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Preocupagdes Sociais e
Ambientais

Realizacdo de Campanhas de
Solidariedade, atribuicao de donativos e
permissao de peditorios nas lojas e
existéncia de um saco ‘eco-circular’,
utilizado nas compras online, que ¢
produzido através do remanescente de
filme de plastico gerado nos armazéns
das lojas.

Este saco pode ser, posteriormente,
devolvido pelo cliente e em troca o
mesmo recebe um desconto em novas

encomendas

Direitos Humanos

Certificagdo SA8000 em todas as lojas
da ARP, o que levou, por exemplo, a
disponibilizag¢@o aos colaboradores de
uma formacao a cerca dos direitos
humanos

Combate ao suborno € a
corrupgao

“Rotacdo frequente das equipas de
compras face aos mercados operados”
(Auchan Retail Portugal, 2023, p.105)

Desenvolvimento
Comunitario

Realizacdo de 28 iniciativas de
voluntariado em 2022, o que resultou no
envolvimento de 1066 colaboradores e
delegados

Inclusdo de individuos
portadores de deficiéncias

Participacdo da ARP na iniciativa
Inclusive Community Forum, da Nova
SBE

Fonte: Comissdo Europeia (2011), (Auchan Retail Portugal ( 2023) e Observag¢do Empirica

Sumariamente a Tabela 4 permite compreender que as praticas da ARP vao de encontro

as areas de RSC defendidas pela Comissdo Europeia (2011).

No que diz respeito a RSC interna, a norma ISO 26000 (2010, citado em Rank &

Palframan, 2021, p. 37) mencionou como pilares sociais da RSC interna o equilibrio entre

trabalho e vida pessoal [...], a satde e a seguranga [...], as oportunidades de formagdo e

desenvolvimento [...], as oportunidades de diversidade e igualdade [...] e a estabilidade

no emprego e as relacdes laborais [...]. A este nivel a ARP também desenvolve atividades

para cada um destes pilares, por exemplo, para a promog¢do do equilibrio entre a vida

profissional e pessoal, a empresa oferece aos colaboradores, com fungdes que o permitam,

o regime de trabalho hibrido.
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Outro exemplo ¢ acerca da Satude e Seguranca, porque a ARP detém em cada uma das
suas lojas um dinamizador da vida saudavel, cuja fun¢do ¢ organizar atividades que
estimulem a saudabilidade dos colaboradores, como por exemplo, caminhadas, corridas e

rastreios. (Auchan Retail Portugal, 2023).

Emrelagdo a RSC externa, a Comissdo Europeia indica que esta passa, entre outras coisas,
por apoiar as comunidades locais e por gerir os impactos ambientais da organizacdo
(Comissao Europeia, 2001, p. 12). Numa perspetiva da ARP, no ambito do apoio a
comunidade, esta promove diversas campanhas de solidariedade; permite a realizagdo de
peditdrios nas suas lojas, no limite de 12 p/ano; oferece aos colaboradores 4 dias por ano
ou 32h no total, em horario laboral, para realizarem voluntariado e realizadonativos
pontuais, em género e dinheiro. A titulo de exemplo, em 2022, foram angariados654 mil
euros através de campanhas de solidariedade e foram realizadas 28 iniciativas de
voluntariado, que contaram com a presenga de 1066 colaboradores, no total. A respeito
da gestdo dos impactos ambientais, a ARP desenvolve uma série de atividades neste
dominio, como por exemplo, criou um Plano de A¢ao Climatica Auchan que “estabelece
metas de reducdo de emissdes de GEE [...]” (Auchan Retail Portugal, 2023, p. 70); facilita
a compra de alguns, produtos a granel; comercializa sacos reutilizdveis e ¢ parceira da
Too Good to Go?. Estes exemplos permitem-nos reconhecer a dimensdo de RSCA, que
foi destacada na revisao de literatura por Godefroit-Winkel, e al. (2022), na realidade da

ARP.

Sobre a relagdo entre a RSC e a GRH, Riaz & Siddiqui (2020) defendem que estes dois
departamentos devem trabalhar em conjunto, pois se por um lado, a RSC promove
melhorias nas condigdes de trabalho e contribui para o bem-estar dos colaboradores, por
outro, ¢ o departamento de GRH que mede e avalia as atividades de RSC. Desta forma,
esta relagdo ¢ evidente na ARP na medida em que o departamento de RCAS se insere na
Direcao de Pessoas, Cultura e Transformagao, do qual faz parte o departamento de RH, e
que o seu propoésito € o de estimular e assegurar o bem-estar ¢ o desenvolvimento dos

seus colaboradores.

2 Plataforma que promove o combate ao desperdicio alimentar, permitindo que as empresas do ramo
alimentar possam comercializar excedentes do seu stock, por um prego mais acessivel.
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E também possivel verificar esta relagio na medida em que o departamento de RH
promove, por exemplo, processos de recrutamento e sele¢do assentes em critérios nao
discriminatorios e que incentivam o compromisso para com a diversidade e a criagdo de
um plano de formag¢do definido de acordo com a fun¢do de cada um. Além deste plano
base, os colaboradores tém a liberdade para construir um plano de formagdo
personalizado, tendo em conta os seus interesses e objetivos. Em 2022, na ARP foram
dadas 395h de formagdo e a média por colaborador foi de 38h. (Auchan Retail Portugal,
2023). Outro departamento que se relaciona com o de RH e de RCAS, ¢ o de
Compensacdes e Beneficios, pois ¢ este que desenvolve a politica salarial da empresa e
garante a sua justica e a igualdade de critérios para todos. Estas tltimas afirmagdes vém
comprovar a ideia de Rank & Palframan (2021) que diz que a relacdo entre a RSC e os

RH ¢ evidente em diferentes areas.

No que concerne a relagdo entre o género e a RSC, das 9 pessoas que compdem o
departamento de RCAS, 2 sdo homens, o que sustenta aquilo que Reig-Aleixandre et al.
(2023), diz quando afirma que as mulheres apoiam, simpatizam e aderem mais a RSC do
que os homens. Contudo, ndo € possivel comprovar a outra ideia deste autor que diz que
os conselhos administrativos compostos maioritariamente por mulheres sdo mais eficazes
e impactam positivamente diversas medidas de RSC, pois a ARP ndo desenvolveu

nenhum estudo neste sentido.

A Comissdao Europeia (2001) defende que a RSC deve ser encarada como um
investimento € ndo como um custo e a Auchan Retail Portugal concorda com esta ideia.
Isto porque, ainda que ndo tenha sido realizado nenhum estudo acerca dos efeitos das suas
politicas de RCAS na percecao dos seus stakeholders, a empresa acredita que existe a sua
maior sensibilizagdo para o tema. Ademais, acredita que os stakeholders passam a
compreender que a ARP se preocupa com os impactos que tem em si, 0 que, por
conseguinte, contribui para o seu sentimento de identificagdo com a organizagao.
Especificamente, em relacdo a sua RSC externa, a semelhanga do que Makhdoom et al.
(2023) dizem, a empresa cré que as suas atividades tém possibilitado a reducdo e
minimizag¢do dos seus impactos negativos no ambiente e a par com isso a sua performance
empresarial tem sentido melhorias. Outro efeito que a empresa pressupde existir € o da

maior capacidade de atracdo de parceiros sociais e de candidatos.
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No que toca os candidatos, para além da maior capacidade de atrag@o existe também uma
maior capacidade de reten¢do de talentos, porque os colaboradores sentem-se valorizados
e satisfeitos no seu local de trabalho. A nivel da adesdo e compromisso dos colaboradores
para com estes temas, a ARP sente que, cada vez mais, existe esta vontade da sua parte,
e tal pode verificar-se, por exemplo, no numero de participantes que aderiu as iniciativas
de voluntariado corporativo, em 2022, que no caso foi de 1066 (Auchan Retail Portugal,
2023). Além do que, os proprios colaboradores adquirem muitas vezes produtos
solidarios que estejam a venda nas lojas Auchan, durante as campanhas de solidariedade.
Posto isto, os efeitos apontados pela ARP vao, em certa parte, de encontro aos descritos
por diversos autores na revisao da literatura, como por exemplo, a maior: capacidade de
atracdo e reten¢do de talentos (Rank & Contreras, 2021), satisfacdo dos colaboradores no
trabalho (Espasandin-Bustelo et al., 2021), compreensao da RSC, adesao as iniciativas de
RSC (Liao, Cheng & Chen, 2022), minimizacao e redu¢do dos impactos negativos no
ambiente, sem que a performance empresarial se altere (Makhdoom, et al., 2023). Nao
obstante, os efeitos anteriormente apontados estdo, principalmente, associados a vertente

interna da RSC.

Realiza-se agora de forma sucinta e considerando apenas a Tabela 5, uma comparacao
entre as praticas e iniciativas de RSC realizadas pela ARP e por outras multinacionais de
setores de trabalho semelhantes ao da ARP. Para fazer esta comparacdo aparecera na
coluna 3 o simbolo v/, caso a ARP também realize essa pratica, ou o simbolo X, caso ndo
realize. Importa ressaltar que as informacdes apresentadas de seguida resultam dos dados
transpostos no relatorio de Sustentabilidade de 2022 da ARP e da observagado da empirica

da estudante, ao longo do estagio.

Tabela 5 - Comparacao entre a Tabela 2 e as praticas de RSC da ARP

Praticas/Iniciativas/Atividades Fonte ARP
Utilizagao de energias renovaveis (Jeré6nimo Martins,
2023), (Sonae, 2023),
(Nestlé, 2023), (L’Oréal, N4

2023) e (Inter Ikea
Group, 2023)
Reducdo do uso de plastico nas | (Jerébnimo Martins,

embalagens e encomendas e quando | 2023), (Sonae, 2023),
utilizado, na maioria, é de caracter | (Nestlé, 2023) e (L’Or¢al, Vv
reciclavel 2023)
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Protecdo e recuperagdo de habitats | (Jerébnimo Martins,
naturais e da diversidade biologica | 2023), (Sonae, 2023),
(Nestlé, 2023) e (Inter V3
Ikea Group, 2023)
Escolha de fornecedores que adotem | (Jeronimo Martins,
posigdes sustentaveis e responsaveis | 2023), (Nestlé, 2023) e V4
(Inter Ikea Group, 2023)
Oferta de postos de carregamento de | (Jeronimo Martins,
veiculos  elétricos/hibridos  nos | 2023), (Sonae, 2023), v
estabelecimentos da organizagdo
Atribuicdo de apoios diretos em | (Jeronimo Martins,
dinheiro e/ou géneros a | 2023), (Sonae, 2023),
institui¢des/organizagdes (Nestlé, 2023), (L’Oréal, N4
2023) e (Inter Ikea
Group, 2023)
Apoio a comunidades que tenham | (Jerénimo Martins,
sido afetadas  por  eventos | 2023), (Sonae, 2023,
catastroficos (Nestlé, 2023), (Nestlé, N4
2023) e (Inter Ikea
Group, 2023)
Estimulo a realizacao de | (Jeronimo Martins,
voluntariado 2023), (Sonae, 2023) \/
Criacdo de programas que permitem | (Jerénimo Martins,
a integracdo de jovens em contexto | 2023), (Nestl¢, 2023) e v
empresarial (Inter Ikea Group, 2023)
Inclusdo de mais mulheres nos | (Jerébnimo Martins,
quadros organizacionais e em | 2023), (Sonae, 2023), V4
posicdes de lideranga/gestao (Nestl¢, 2023) e (Inter
Ikea Group, 2023)
Desenvolvimento de locais de | (Inter Ikea Group, 2023)
trabalho apropriados a pessoas com | e (Sonae, 2023) V4
deficiéncia
Recrutamento de individuos com (Jerénimo Martins,
deficiéncia 2023), (Sonae, 2023), v
(Nestlé, 2023)
Investimento na formag¢do dos | (Jerébnimo Martins,
colaboradores 2023), (Sonae, 2023),
(Nestlé, 2023) e (Inter N4
Ikea Group, 2023)

Fonte: Todas as referéncias citadas ao longo da tabela; Auchan Retail Portugal (2023) e Observagdo Empirica

3 A nivel da recuperagdo de habitas naturais e da diversidade bioldgica a atuagdo da ARP ¢é pontual € ndo
tdo extensa comparativamente a sua prote¢ao
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Em suma, as praticas e iniciativas de RSC da ARP vao de encontro a de outras grandes

multinacionais.

5.1 Sugestdes para melhorar o alcance do ODS 10

A ARP nio dispde de nenhuma equipa ou pessoa responsavel pela questdo dos ODS na
empresa e, por consequéncia, as suas estratégias ndo sdo previamente alinhadas a estes
objetivos. Desta forma, a primeira sugestdo passa por criar uma equipa ou nomear um
responsavel direto pelos ODS, que alinhe as estratégias organizacionais a estes objetivos
e que crie estratégias especificas que contribuam para o alcance dos mesmos. Estas
estratégias deverdo posteriormente ser associadas aos diferentes departamentos da ARP
e equipa deverd acompanhd-los neste sentido. Outra sugestao ¢ o desenvolvimento de um
relatorio que aborde os contributos da ARP para os ODS, de forma a comunicar externa
e internamente aquilo que tem sido feito neste sentido, a semelhanca do Aldi (ALDI

Portugal , 2017).

No ambito da meta 10.2 sugere-se a criagdo de uma aba no website corporativo sobre o
recrutamento inclusivo, de modo a que a comunidade e as associagdes que trabalham este
tema tenham consciéncia de que a ARP também atua neste sentido. Nesta aba pode existir
um espago para a entrega de candidaturas espontaneas, que depois formam uma base de
dados de candidatos com deficiéncia ou com alguma incapacidade. Esta base de dados
permitird colmatar a dificuldade que as lojas t€ém em encontrar candidatos com estas
caracteristicas. Outra proposta neste ambito passa por oferecer aos RH uma formagao
sobre recrutamento inclusivo, onde aprenderiam, por exemplo, a entrevistar pessoas com
deficiéncia/incapacidade; a escrever vagas para este tipo de pessoas; a falar utilizando
linguagem gestual e o que ¢ a linguagem inclusiva. Nesta formagao, em certos momentos,
poderiam estar presentes pessoas com deficiéncia, a fim de estimular a empatia dos
formandos e para que possam esclarecer diividas especificas que tenham junto de quem

efetivamente vive aquela realidade.

A nivel da meta 10.3, seria importante que a ARP detivesse uma politica
antidiscriminagdo especifica, que aborde, por exemplo, o conceito de discriminacdo, o
que ¢ considerado discriminag¢do, como ¢ que os colaboradores podem denunciar estas

situacdes, o que acontece em caso de dentincia, quais as sangdes possiveis,
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como ¢ que a empresa previne a ocorréncia de discriminacgdo laboral, etc. Esta politica
deveria de ser entregue aos colaboradores na fase de recrutamento e estar publicada no
website corporativo da ARP, bem como na sua intranet, de forma a que possa ser
consultada a qualquer momento. Esta medida pretende despertar a atencdo dos
stakeholders para estas questdes e demonstrar-lhes de que forma a empresa age perante

este tipo de situagdes.

Para a meta 10.7, a ARP poderia, tal como fez com a Associacdo Ukrainian Refugees,
desenvolver parcerias com outras associagdes que tratem da questao dos refugiados e dos
migrantes, de modo a contribuir para uma migragao e trasladagdo responsavel e segura.
Além destas parcerias, seria pertinente criar um modelo de onboarding especifico para
migrantes e refugiados, onde recebem, por exemplo, formagdes relativamente a cultura,
economia [como se faz o IRS, como funcionam os saldrios em Portugal e respetivas
contribuigdes, etc], a saide [Explicar o modelo do SNS], e a educacgdo [como funciona o
ensino publico, etc.]. Assim, contribuir-se-ia para uma melhor inclusdo destas pessoas na

ARP e no pais.

Por fim, a seguinte sugestdo ndo estd relacionada diretamente com o 10° ODS, mas
também se demonstra relevante, pois passa por realizar um estudo que permita comprovar
ou desmentir os efeitos da RSC na ARP, indicados anteriormente. O estudo também
possibilitaria a identificagdo de outros efeitos que ndo foram apontados pela ARP, mas
que s3o enunciados por diversos autores na revisdo da literatura, especialmente, no que
toca a RSC externa. Além do que, neste estudo deve-se avaliar a percecdo dos
colaboradores em relacdo a responsabilidade social da ARP, de modo a perceber se as

medidas e praticas até entdo adotadas sdo do seu agrado/sdo uteis.

6. Conclusao, Limitagdes e Contributos

A realidade da ARP passa desde 2006 por promover iniciativas e desenvolver estratégias
no ambito da sua RSC, através do seu departamento de RCAS. Importa referir que estas
iniciativas e praticas, de acordo com a tabela 4, vao de encontro as areas de RSC
defendidas pela Comissdao Europeia (2011). Levando em conta que, as atividades da ARP
destacadas na tabela 4 s3o somente alguns exemplos daquilo que a empresa faz, porque

esta desenvolve uma série de outras iniciativas dentro de cada uma das areas defendidas.
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Esta tabela também ajuda a verificar que, tal como proposto por Brammer, Millington, &
Rayton, (2007), as organizacdes podem atuar em 2 vertentes distintas: responsabilidade
social corporativa interna e responsabilidade social corporativa externa. Isto porque, por
exemplo, a pratica desenvolvida pela ARP no ambito das preocupacdes sociais e
ambientais associa-se a responsabilidade social externa, e a pratica desenvolvida pela
ARP no ambito dos direitos humanos relaciona-se com a responsabilidade social interna.
A divisao do departamento de RCAS em 3 areas de atuacdo também reflete esta ambicao
da empresa em assumir a sua responsabilidade tanto a nivel interno como externo. Tendo
em conta que, para conseguir alcangar os seus objetivos o departamento de RCAS
trabalha em conjunto com os RH e vice-versa. Este trabalho reflete-se, por exemplo, nas

politicas de recrutamento e sele¢do, formacao e salarial da ARP.

A politica de diversidade e inclusdo da ARP ¢ efetivamente aplicada no quotidiano da
empresa e exemplos que o demonstram sdo o facto da maioria da forga de trabalho ser do
género feminino e da maioria dos cargos de lideranga serem assumidos por mulheres.
Contudo, no que toca os cargos de top management 0 mesmo ja nio acontece. E também
notdrio que a ARP promove a criacdo de equipas multigeracionais e multiculturais e que
demonstra a sua preocupagao com o recrutamento e inclusdo de pessoas com deficiéncia.
Ainda assim, ainda tem um longo caminho pela frente, uma vez que, ndo cumpre
atualmente com a quota definida pela Lei n° 4/2019, que diz que 2% da forga de trabalho
das grandes empresas deve corresponder a individuos com deficiéncia igual ou acima de
60% e com certificado comprovativo desta situacao (Instituto de Emprego e Formacao
Profissional, IP, 2020). E importante destacar que a ARP integra mais de 2% de pessoas
com deficiéncia, contudo, nem todas essas pessoas tém atestado médico de incapacidade
de multiusos ou este atestado atribuiu uma incapacidade inferior a 60% , como tal, essas

pessoas nao sdo consideradas para efeitos da quota.

Para terminar, a ARP estd comprometida em desenvolver uma cultura organizacional que
promove a diversidade e inclusdo e, por isso, as suas agdes vao em grande parte ao
encontro do 10° ODS. Nao obstante, ndo existe nenhum departamento/responsavel por

este tema na empresa e as suas estratégias nao sdo definidas em consonancia com os ODS.
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6.1 LimitacOes

A realizagdo de um estagio curricular de 3 meses na ARP ndo levantou grandes limitagdes
para a elaboragdo do presente TFM. Isto porque, o plano de estdgio foi cumprido, os
objetivos foram alcangados e a estudante foi acolhida em diversas reunides e atividades
e teve acesso a inumeras informagdes, que puderam ser partilhadas neste trabalho. A nivel
da revisdo da literatura, também ndo existiram grandes limita¢des, uma vez que, estdo

disponiveis varios estudos sobre o topico da RSC.

Contudo, a duracdo do estagio ¢ a principal limitagdo deste TFM, porque nao foi possivel
desenvolver em profundidade alguns temas, como a possibilidade de realizar o estudo
sobre a percecdo dos colaboradores da ARP acerca das politicas de RCAS. 3 meses de
estagio ndo foram suficientes para conduzir até ao fim algumas das iniciativas nas quais

a estagiaria estava envolvida.

6.2 Contribuicdes

6.2.1 Contribuicdes para a pratica

O presente TFM revela-se bastante contributivo, tanto para a pratica como para a teoria.
A sua contribuicdo pratica prende-se, principalmente, com a presenga da estudante na
empresa e, por conseguinte, a aplicagdo dos seus conhecimentos e skills nos projetos e
iniciativas desenvolvidas. A ARP beneficiara também das sugestdes tecidas na secc¢do 5.1
e, consequentemente, podera reajustar as suas estratégias e mobilizar os seus recursos no
caminho certo. Outra contribuicdo para a entidade acolhedora prende-se com a analise
critica realizada ao departamento de RCAS, pois a empresa tem acesso a uma visao
externa daquilo que ¢ este departamento e do que ¢ que este faz. Posto isto, consegue
perceber se tem aspetos a melhorar e se o caminho que tem seguido era aquele que

ambicionava.

Neste trabalho s@o analisadas as praticas de RSC de uma das maiores empresas do setor
do retalho e que inclusive € a tinica deste setor que detém a certificagdo na Norma SA8000
(Auchan Retail Portugal, 2023) e, por isso, este pode servir de inspiracdo as mesmas para
adotarem medidas semelhantes e futuramente terem a possibilidade de obter a certificagao

mencionada.
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As empresas que se preocupam com o tema da diversidade e inclusdo e com o alcance
dos ODS, com especial enfoque no 10°, sdo também beneficiadas com o presente TFM,
uma vez que, tém a possibilidade de perceber as praticas que a ARP desenvolve neste

sentido e, simultaneamente, favorecer das sugestdes descritas.

6.2.2 Contribuicdes para a teoria

A nivel das suas contribui¢des para a teoria, estas sdo varias, comec¢ando pelo facto de
que este trabalho contribui, através de toda a revisdo da literatura realizada e da
apresenta¢do de um caso pratico, para a maior compreensao e conhecimento das praticas
de RSC que as empresas efetivamente adotam. Depois, o caso da ARP permite suportar
diversos pressupostos defendidos na revisdo da literatura e serve como um exemplo
empirico daquilo que as organizacdes podem fazer no dmbito do 10° ODS. Este trabalho
contribui ainda para os estudos de RSC em organizagdes que operam em Portugal, na
medida em que € apresentada e analisada a situacdo atual do departamento de RCAS da
“Unica empresa do retalho em Portugal com a certificagdo em responsabilidade social na
norma SA8000” (Auchan Retail Portugal, 2023, p. 22). Nesta perspetiva, a partir desta
analise pode ser realizado, por exemplo, um estudo comparativo com outras
multinacionais que detenham ou ndo a certificacdio mencionada e compreender as
diferengas entre ambas, nomeadamente no que toca o seu employer branding e a sua
proposta de valor. Outra contribui¢do corresponde a apresenta¢do de um exemplo pratico

da ligacdo entre o CEO e o departamento de RSC.
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Anexo | — Guiao de Campo

ANEXOS

GUIAO DE CAMPO

. Tépicos sobre a RSC

Quem ¢ ofs) responsdvel(eis) pela RSC e pelos ODS na Auchan Retail Portugal e pelo
| 2 A ad

seu ¢do envolve-se nestes temas? Como? Exemplos?

Desde quando existe um dep

aresp bilidade social corporativa e

porque foi criado?

A criagiio deste departamento teve em considerag¢io a mis 0 da Auchan? De que

forma?

Qual o orgamento geral da Auchan Retail Portugal e qual o orgamento do departamento
de RSC?

A empresa cré que as suas atividades tém possibilitado a reducio e minimizagio dos seus

4

negativos no sem que existam alterages na sua performance

empresarial?

A que se dedica especificamente este

P P

? Dentro deste departamento existe

uma divisdo entre RSC externa e interna? ? -Relacionar com o seguinte pardgrafo do
TFM: Além disso, a Comissio Europeia (2011, pp. 7-8) identifica como aspetos

importantes da RSC as priticas relacionadas com os colaboradores e consumidores. o

comportamento ético junto do mercado, as preocupagdes sociais e ambientais, os direitos

), 0_desenvolvimento irio ¢ a

—Pedir

humanos, o_combate ao suborno e a corru

inclusdo de individuos s de deficié plos de priticas de
responsabilidade social corporativa externa e interna e para cada uma das dreas

mencionadas pela Comissio Europeia.

2

2

De que modo se tem sentido os impactos da criagio deste departamento? Por exemplo, é

mais ficil atrair candidatos e reté-los? Aumento de vendas? Boa reputa¢io da marca no
mercado? Maior satisfagido dos colaboradores? Maior compromisso dos colaboradores

no que toca os objetivos de sustentabilidade da empresa ou de outros objetivos?

Qual a percegio dos colaboradores relativamente a este tema?

Existem métricas que permitem avaliar o sucesso das priticas desenvolvidas?

Quais as priticas que tém maior adesdo e quais aquelas que demonstrarem ter mais

impactos na organizagio?

. Toépico sobre os ODS

Consegui perceber através do relatério de sustentabilidade da Auchan que a empresa se
preocupa com os ODS e que desenvolve estratégias neste sentido. Assim, gostaria de

social e a contribui

perguntar de que forma o departa de resp

para o alcance destes objetivos e se ¢ dado destaque a algum em particular? (Pedir

exemplos concretos de iniciativas)

.1 Tépico sobre o 102 ODS

O 10° objetivo dos ODS passa por querer reduzir as desigualdades dentro e entre paises
e, como tal, foram definidas 10 metas que indicam o rumo a seguir para alcangarmos o
objetivo. Assim, de que forma a Auchan Retail Portugal pretende contribuir para a
redugio de desigualdades. Além dis:

. porque € que sente que foi necessdrio contribuir

para este objetivo? Lembra-se das discussdes em torno da criagio /aposta nesta via?

Em 2022 a Auchan contava com 2,2% de colaboradores portadores de deficiéncia. Assim,
gostava de perceber quais as perspetivas futuras quanto a este nimero. E para manter,

aumentar, etc? A empresa dispoe das condi¢des necessdrias para incluir de forma digna

estas pessoas nas suas i lagoes? E: plos dessas i¢o

género? Estas existem?

etnia, orientag¢do sexual, aparéncia fisica?

e Compreendo que em 2022 a percentagem de mulheres dentro da empresa era superior a
dos homens e que havia mais mulheres em cargos de chefia do que homens, no entanto a

nivel salarial como garantem que ndo existem discrepancias salariais em fungido do

e A empresa dispoe de politicas anti-discriminagdo, por exemplo, relativamente ao género,

e Através do relatério de sustentabilidade da Auchan compreendi que existem
colaboradores de 33 nacionalidades diferentes e como tal gostaria de perceber como é
feita a integragdo de colaboradores estrangeiros na empresa. Além disso, como € que ¢é
feita a integragdo de refugiados na empresa? A Auchan procura este tipo de individuos

ou apenas oferece oportunidades caso sejam as pessoas a vir a procura de emprego?

Fonte: Elaboracao Propria
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Anexo Il — Diario de Campo

DATA

TAREFAS

INFORMACOES IMPORTANTES RECOLHIDAS

4/03/24

-Reunido com a Diretora de RCAS da
ARP;

-Reunido com o Responsével pelo
tema da Diversidade e Inclusdo;

Composicio da equipa; Areas de atuag3o do
departamento e quais seriam as principais
tarefas que iria desenvolver no estagio

5/03/24

-Visita a Fundacgo Liga;

-Reunido sobre a possibilidade de
participagdo da ARP num
documentario sobe Diversidade e
Inclusdo

Como funciona o processo de realizagdo de
parcerias com associagdes; De que forma
podemos integrar produtos solidarios no
catdlogo da ARP;

6/03/24

-Atualizagao do excel relativo ao n2 de
colaboradores da ARP com deficiéncia;
-Realizagdo de um benchmarking sobre
os relatorios de RSC de diferentes
empresas do setor do retalho

Qual o n2 de colaboradores com + de 60% de
deficiéncia na ARP; Quantos colaboradores
faltam recrutar para cumprir com a quota da
Lein2 4/2019

(...

)

12/03/24

-Desenvolvi o indice de conteudos da
formac3o dos Responséveis de
Mercado, sobre a diversidade e
inclusdo;

-Comecei a desenvolver os contetidos
da formagdo acima referidas;

Todos os Responsaveis de Mercado da ARP
recebem formacdes especificas sobre diversos
temas, como por exemplo, sobre a Certificagao
SA8000 e sobre diversidade e inclusdo

27/03/24

-Reunido com aresponsével de
Recrutamento Inclusivo da Zona de
Vida de Lisboa Litoral

Existe, por vezes, uma longa demora no
processo de atribui¢do de certificado as
pessoas com deficiéncia, por parte dos Centros
de Saude; As lojas sentem dificuldades em
encontrar candidatos com deficiéncia

(..

)

1/04/24

-Comecei a organizar um Open Day na
sede da Auchan, sobre recrutamento
inclusivo e desenvolvi o cartaz de
anuncio;

-Criei base de dados com o nome de
instituicoes que trabalham o tema da
diversidade e inclusdo

-Desenvolvi o capitulo de Diversidade e
Inclusdo para o manual dos RH
(playbook);

Os RH terdo acesso a um manual onde constam
todas as politicas e processos da empresa
relevantes para a sua fungdo. A titulo de
exemplo, neste manual poderdo encontrar a
politica de diversidade e inclusdo e de
Responsabilidade Social da ARP. Este sera um
manual interativo e digital.

9/04/24

-Revisdo das politicas de DEl e de
Didlogo e Relacbes Sociais

A empresa de recrutamento com a qual reuni
esta a trabalhar noma nova vertente de
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-Criagdo de uma pégina dedicada as
Fundagées no Playbook

-Reunido com uma empresa
especializada em recrutamento
-Desenvolvimento de atividades
lidicas e formativas para
acompanharem um guia de
responsabilidade social , que sera
entregue aos representantes de RS nas
lojas

negdcio, cujo o objetivo é a promocgdo do
recrutamento de pessoas com deficiéncia. Para
além de tratarem da procura de candidatos e
da sua alocagdo a empresas, também
disponibilizam servigos formativos sobre o
tema e realizam o acompanhamento dos
candidatos durante o seu periodo de
onboarding.

()

19/04/24 | -Reunido de Recrutamento inclusivo A Zona de Vida da Beira Litoral ja tem 15
com a Zona de Vida da Beira Litoral; colaboradores com + de 60% deficiéncia a
-Tradugdo do website Fundagdo trabalhar nas suas lojas. Contudo, apenas 8
Auchan; pessoas tém atestado de multiusos. Além disso,
-Criagdo de um guido de entrevista ainda tém como objetivo contratar mais 2
sobre a saude mental no local de pessoas ¢/ deficiéncia. Para conseguir alcangar
trabalho, no &mbito da assinatura do este objetivo a responsavel de RH desta Zona
Pacto para a salide mental; de Vida ird contactar as associacdes com as
-Desenvolvi casos praticos para incluir | quais ja mantem contacto e estd disposta
na formagdo que se vai dar aos RC-RS; | receber perfis por parte da sede.
-Desenvolvi o Guido de Formagdo dos
RC-RS;
(...)
29/04/24 | -Reunido com a APEC; A APEC (Associagdo Promotora do Ensino dos
-Desenvolvimento do contelido para o | Cegos) disponibiliza diversos servigos
relatério de sustentabilidade; direcionados para as empresas, como por
-Desenvolvimento de contetdo paraa | exemplo, agdes de formagao (pagas), agdes de
parceria Auchan - Casa Ermelinda e sensibilizagdo (gratuitas) e andlise de
Fundagdo Liga acessibilidade das paginas web das empresas
(gratuito)
(...)
3/05/24 | -Inclusdo de nova informagdo no guido | A apresentagdo dos RM pode ser dada ndo sé
de formagdo dos RM; aos RM como a todos os colaboradores que
-Simulagdo de apresentagdo da gostassem de té-la. Contudo, esta é dada
Formagdo dos RM; obrigatoriamente a todos os RM.
-Trabalhei o tema dos RC-RS (preparar
reunides e lista dos responsaveis
eleitos);
(..)
7/05/24 | -Desenvolvimento de um glossério O departamento de Responsabilidade

inclusivo , que serve como ferramenta
de apoio aos colaboradores

(p/ex: recrutamento; onboarding; dia a
dia de trabalho)

-Criagdo de base de dados com perfis
de candidatos que ja recebemos por
parte das associagOes . Nesta base de
dados foram colocadas as seguintes
informagdes: Nome da associagdo que
partilhou o candidato; Nome do
Candidato; Ponto de Situacdo da sua
candidatura; % de deficiéncia; Se
possui atestado de multiusos ou ndo.

Corporativa Ambiental e Social ja recebeu, em
2024, 17 perfis de candidatos , por parte de
associagdes. Destes 17 perfis, 1 ja foi integrado
no dmbito da realizagdo de um estagio de
1200h e 13 estdo em processo de andlise e
recrutamento.

N3o é adicionada mais informac3o relativamente as tarefas realizadas no decorrer do
estagio, uma vez que, foi apenas dada continuidade ao trabalho anteriormente
mencionado.

Fonte: Elaboragao Propria
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Anexo Il — Organograma da equipa de RCAS

DIRETORA DE RCAS

|

Comunidade

Responsavel Técnico de
Responsabilidade Social

Bem-estar e Diversidade

!

Responsével Coordenador Responsavel
Condi¢bes Responsabilidade Técnico

de trabalho Social, SST e Responsabilidade
e Reporting Bem-Estar Social

|

Planeta

Responsével Ambiente

l

Responsavel
Técnico
Ambiente

Anexo IV - Exemplo de descricdo de vaga para a ARP

Fonte: Elaboracao Propria

Retail Manager Trainee - Grande Lisboa 5 -

. N Aplicar ¢ eee
Auchan Retail Portugal - Lisboa, Portugal (Prese...
- Acompanhar de perto a Operagao, dando suporte ao Lider na analise e controlo de
indicadores de negécio;
- Dar suporte ao Desenvolvimento e Dinamizag¢ao do Comércio numa loja Auchan;

- Cumprir as normas e procedimentos de Ambiente, SHST, Qualidade e Segurancga
Alimentar.

<0 que esperamos de ti:

- Licenciatura nas areas de Gestdo, Engenharia e Gestao Industrial, Gestao de
Empresas, Gestao da Distribui¢do e da Logistica ou similar;

- Curiosidade pelo Comércio e Orientagao para a satisfagcao das necessidades do
Cliente;

- Embaixador de uma Visao de Futuro;

- Competéncias de comunicagao e relacionamento interpessoal;

- Dinamismo e Espirito de Equipa;

- Elegibilidade para Estagio Profissional ao abrigo do IEFP.

' Oferecemos:

- Percurso de desenvolvimento com a expectativa de integracdo na Auchan;

- Ferramentas necessdrias que farao de ti um futuro Gestor de Negdcio;

- Integragao e crescimento num Grupo cujos valores sao: Confianga, Abertura e
Exceléncia.

Compromisso com a igualdade e diversidade

Na Auchan Retail Portugal promovemos uma empregabilidade responsavel, através de
uma politica de recursos humanos que se pauta pelo respeito dos direitos humanos e
igualdade de oportunidades, independentemente do género, raga, cor ou origem étnica
ou social, caracteristicas genéticas e fisicas, lingua, religido ou convicgdes.

Fonte: P4agina de LinkedIn ARP
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Anexo V — Comentario de aprecia¢ao do estagio por parte da ARP

Avaliagdo Matilde Aguiar

No decorrer do estagio a Matilde demonstrou sempre uma grande vontade de colaborar e
participar nas varias a¢des que lhe foram propostas. Demonstrou uma elevada capacidade de
trabalho, cumprindo com bastante compromisso todas as tarefas.

£ de destacar o conhecimento demonstrado pela Matilde no tema da Diversidade e Inclusdo,
contribuindo com sugestdes relevantes para o trabalho da ARP neste ambito.

Paralelamente, a Matilde conseguiu integrar-se muito bem na equipa, contribuindo para um
bom ambiente de trabalho e de espirito colaborativo.

s

Afonso Pereira Borga

Fonte: Auchan Retail Portugal
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