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Evolução Histórica

Envolvimento: Cientistas, ONGs, Governos e Nações

Envolvimento: Cientistas, ONGs, Governos, Nações, Empresas e Consumidores



Preocupações sociais das organizações



Tendências em Responsabilidade 
Social Corporativa

Visão Clássica

Filantropia

Governança e 
Responsabilidade 

Social
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Tendências de Responsabilidade Social Corporativa

Asheley (2008)
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Ano 2000 Virada Estratégica: RSC e 
Sustentabilidade convergem por 

modelos de CFP (Bansal e Song, 2017)



5 Pilares do Desenvolvimento Sustentável 
– Acordo do Clima, 2015

Desdobrados nos Objetivos 
de Desenvolvimento 

Sustentável



E o meu negócio? Ganha ou Perde 
com tudo isso?

A emissão de bonds (títulos de dívida) nada 
mais é do que um instrumento de uma 

empresa captar recursos para poder 
financiar projetos de médio e longo prazo, 

a uma taxa de juros atrativa. 

• Green Bonds
• Social Bonds (ex. Gender Bonds) 
• Sustainability Bonds ou SDG Bonds



Visão 2050 - CEBDS
• Mudança de paradigma de uma

economia degenerativa para uma
economia distributiva e regenerativa





AONDE QUEREMOS CHEGAR
Nossa Visão para 2050 é uma economia que

sirva às pessoas, respeitando os direitos 
humanos,

em que as necessidades de todas e
todos sejam atendidas sem esgotar os 

recursos
naturais do planeta.









Verifiquem o detalhamento dos ODS no vídeo e 

responda:

https://www.youtube.com/watch?v=_3ejiX6AvLY

"Como os ODS vão impactar sua atuação 

profissional e cidadã num futuro próximo?”

Atividade – World Café

https://www.youtube.com/watch?v=_3ejiX6AvLY


ODS EM EMPRESAS
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ODS EM EMPRESAS
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ENTENDENDO OS ODS

• A identificação de oportunidades de negócios futuras:
• Tecnologias inovadoras para ecoeficiência.

• Substituição de processos produtivos tracionais.

• Novos mercados: saúde, educação, finanças.

• Gerando valor para a empresa.

• Relações com outros stakeholders:
• Riscos Reputacionais e Legais.

• Estabilizando sociedades e mercados.

• Padronizando a linguagem.
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Definindo Prioridades
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Estabelecendo Metas

• A Identificação dos ODS prioritários permite a definição de KPIs. 
(Indicadores-Chave de Desempenho).

• Metas absolutas (Ex): reduzir o número de incidentes relacionados à 
saúde e segurança em 30% de 2015 a 2020.

• Metas relativas (Ex): reduzir emissão de gases de efeito estufa por 
unidade de vendas da empresa em 25%, de 2014 a 2018.
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Estabelecendo Metas
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Integração

• A integração da sustentabilidade nos negócios principais e a 
incorporação das metas nas funções é fundamental.

• Ancoragem das metas de sustentabilidade nos negócios.
• Papel do Líder.

• Metas departamentais →Metas individuais.
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Banco de Casos

• SDG Industry Matrix

• https://www.unglobalcompact.org/library/3111
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Comunicação

• Fortalece parcerias e padroniza o discurso.

• Uso de relatórios consagrados ou elaboração de relatório próprio:
• Por que o ODS foi identificado como relevante

• Os impactos significativos, positivos ou negativos, relacionados ao ODS 
relevante;

• As suas estratégias e práticas de gerenciamento dos impactos relacionados 
aos ODS e o alcance das metas por meio de integração em toda a empresa
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E O QUE O RH TEM A VER COM ISSO?

https://ideiasustentavel.com.br/guia-sustentabilidade-para-rh/

https://ideiasustentavel.com.br/guia-sustentabilidade-para-rh/


Por onde começar? 
1. As empresas devem apoiar a liberdade de 

associação e o reconhecimento efetivo do 
direito à coletiva barganha.

2. As empresas devem apoiar a eliminação do 
trabalho forçado ou obrigatório.

3. As empresas devem apoiar a abolição 
efetiva do trabalho infantil.

4. As empresas devem apoiar a eliminação de 
discriminação no emprego e na ocupação de 
respeito.



Atividade - Na prática, para onde 
estes princípios nos levam?

• Cada subgrupo deverá escolher um 
princípio para discutir.

• Escolham aquele no qual tenham 
alguma situação real de empresas 
para exemplificar...



Linha do tempo do RH

Human Resource Management  

    

 

Strategic Human Resource 

Management 

   

  

Green Human Resource 

Management 

  

   

Sustainable Human Resource 

Management 
 

 1970 1980 2000 2010 



MACINI et al., 2020, p. 5



Modelo dinâmico Sustainable
HRM

MACINI et al., 2020, p. 18



Práticas de Sustainable 
HRM 
• Apoiar o equilíbrio trabalho-vida.

• Atividades relacionadas ao bem-estar e à saúde 
dos funcionários.

• Ações que demonstram responsabilidade do 
empregador em relação aos empregados.



Práticas de Sustainable HRM
• Desenhar um sistema de RH que reflita equidade, desenvolvimento e 

bem estar, contribuindo para a saúde a longo prazo e a sustentabilidade 
tanto para os funcionários internos, quanto para as comunidades 
externas.

• Enfatizar a segurança do emprego a longo prazo para evitar perturbações 
aos empregados, suas famílias e a comunidade 

COHEN et al., 2012, p. 29



RH e performance social

(a) criar sistemas de recompensa com base nos conceitos 
de equidade, justiça distributiva, autonomia e respeito;

(b) garantir a segurança no local de trabalho, a fim de 
evitar acidentes e respeitar a saúde dos trabalhadores;

(c) tratar os empregados seguindo os princípios de 
respeito, transparência, honestidade e natureza de longo 
prazo de mudanças;

(d) respeitar a privacidade do empregado, e, como 
consequência, ter respeito, à liberdade e autonomia 
como valores organizacionais.

JACKSON e SEO, 2010



Evolução do RH 1
Human Resource

Management

Strategic Human

Resource

Management

Green Human Resource

Management

Sustainable Human

Resource

Management

Foco: Aumento do

lucro, maximização

do retorno. Curto

prazo

Foco: Interesses e

necessidades dos

múltiplos envolvidos

(stakeholders)

Foco: Inicio da relação

entre meio ambiente e

relações humanas

Foco: Manutenção da

empresa no longo

prazo. Três pilares:

social, ambiental e

econômico.

Esquema

Organizacional:

Controle de

interesses próprio

Esquema

Organizacional:

Coordenar a

lealdade e o

comprometimento

Esquema Organizacional:

Práticas sustentáveis

aumentando a

produtividade e reduzindo

desperdício

Esquema

Organizacional:

Práticas sustentáveis

com base nos três

pilares: social,

econômico e ambiental



Evolução do RH 2
Human Resource

Management

Strategic Human

Resource

Management

Green Human Resource

Management

Sustainable Human

Resource Management

Remuneração e

incentivo: Estrutura de

cargos com grau de

diferenciação, foco em

incentivos individuais,

participação limitada aos

objetivos

organizacionais.

Remuneração e

incentivo: Focada na

posição, na carreira e no

desempenho, com baixa

diferenciação entre

níveis. Foco em

incentivos grupais,

vinculados a resultados

Remuneração e incentivo:

Recompensar a gestão

alinhando remuneração e

incentivos com a

sustentabilidade

Remuneração e incentivo:

Uma mistura e evolução de

práticas do Strategic e do

Green Human Resource

Management

Avaliação e desempenho:

Ênfase em controles

explícitos

Avaliação e desempenho:

Empregados como

avaliadores de seus

interesses e

participações individuais

e coletivas fundamentais

Avaliação e desempenho:

Medir padrões ambientais de

desempenho. Soluções:

sistemas de informações verde,

auditorias para desempenho

ambiental

Avaliação e desempenho:

Foco em uma variedade de

resultados, não somente

econômico, mas sociais e

ecológicos



Evolução do RH 3
Human Resource

Management

Strategic Human

Resource

Management

Green Human Resource

Management

Sustainable Human

Resource Management

Treinamento e

desenvolvimento:

Aumento do

desempenho na

função atual

Treinamento e

desenvolvimento:

Preparação para

funções futuras,

desenvolvimento

profissional continuo,

rodizio de funções e

treinamento externo

Treinamento e

desenvolvimento:

Introduz formação em

sustentabilidade, “eco-

valores”, habilidades e

competências sustentáveis

Treinamento e

desenvolvimento:

Habilidades para

solução de problemas,

aprendizado continuo e

formação cultural com

foco na

sustentabilidade

Recrutamento e

seleção: Trabalho

automatizado e

especializado

Recrutamento e

seleção:

Desenvolvimento dos

candidatos em níveis

iniciais da carreira

Recrutamento e seleção:

Guerra de talentos,

empresas adotam práticas

para atrair a geração

preocupação ambiental

Recrutamento e

seleção: Uma mistura e

evolução de práticas do

Strategic e do Green

HRM



Efeitos Organizacionais
responsabilidade
ética, cuidado,
bom emprego,

qualidade no local de 
trabalho

vantagem competitiva 
sustentável,
inovação

produtividade,
viabilidade de RH no 
longo prazo,
resolução de 
problemas,
capacidade,
força de trabalho 
saudável

Efeitos sociais

legitimidade social,
responsabilidade

confiança 
(merecimento),
qualidade de vida,
boas relações

capital humano,
Viabilidade das 
fontes de RH
(famílias, escolas,
universidades, etc.)

empregador de 
escolha,
reconhecimento

Efeitos individuais
bem-estar,
qualidade de vida,
sentido

identidade

atuação,
satisfação

motivação,
empregabilidade,
aprendizagem ao longo 
da vida,
equilíbrio entre 
trabalho e vida pessoal,
regeneração
saúde



Tabela 2. Respostas potenciais de gestão de recursos humanos para os problemas sociais.

Questão social Resposta das políticas de recursos humanos

Funcionários inexperientes, com 
déficit de competências e que são 
vulneráveis a demissões

Diferenciação das habilidades das
mulheres, idosos e minorias

A exclusão social dos trabalhadores 
marginalizados

A desigualdade relacionada à 
progressão nas carreiras e planos de 
sucessão

Re-design das funções juniores, para permitir que 
esses funcionários sejam expostos a uma variedade 
de tarefas que envolvem diferentes níveis de 
complexidade

Programas de equidade e ações afirmativas

Formação regular e oferta de educação continuada 
para os funcionários com déficit de competências, 
tais como pessoas e grupos jovens e idosos com 
riscos elevados de segregação social

Revisão periódica das necessidades de formação 
para os planos de desenvolvimento individuais e 
planos de carreira com critérios bem definidos e 
divulgados para progressão

JABBOUR e SANTOS, 2008 p. 2142



https://ideiasustentavel.com.br/guia-sustentabilidade-para-rh/

https://ideiasustentavel.com.br/guia-sustentabilidade-para-rh/
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