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AS INTERFACES ENTRE A GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS E 

SUSTENTABILIDADE AMBIENTAL EM UMA EMPRESA DO RAMO 

QUÍMICO E PETROQUÍMICO SITUADA EM CAMAÇARI – BA 

 

Eixo Temático: A Economia Verde e as Inovações Tecnológicas Ambientais  

 

RESUMO 

Compreender o papel do setor de recursos humanos é fundamental para entender 

as formas utilizadas para alcançar o objetivo de interligar os interesses 
econômicos com as preocupações sociais e ambientais. Redução e reutilização de 

produtos, metas de remuneração variável, educação corporativa são algumas 
medidas que podem ser tomadas pelo setor de recursos humanos de empresas 
comprometidas com a sustentabilidade. Sendo assim, este artigo tem como 

objetivo analisar a gestão de recursos humanos em uma empresa do ramo químico 
e petroquímico situada em Camaçari – BA, a partir do ponto de vista da 

sustentabilidade ambiental. A metodologia adotada é um estudo de caso com 
múltiplas fontes, tais como: entrevista semi-estruturada, análise das informações a 
respeito de sustentabilidade nos meios de comunicação oficiais da empresa e 

revisão bibliográfica. Concluímos que a gestão de recursos humanos é compatível 
com a política de sustentabilidade ambiental da empresa, mas que pode ser 

melhorada no quesito recrutamento e seleção. 
 
Palavras - chave: Recursos Humanos; Sustentabilidade; Gestão Sustentável. 

 

ABSTRACT 

Understanding the role of the human resources sector is vital to understanding the 

methods used to achieve the objective of linking economic interests with social 
and environment concerns. The reduction and reuse of products, variable pay 
programs and corporate education are some actions that can be taken b y the 

human resources sector in companies which are committed to sustainability. This 
way, this article aims to analyze the management of the human resources in a 

company operating in the chemical and petrochemical sectors, located in 
Camaçari city, state of Bahia, Brazil, focusing on environmental sustainability. 
The adopted methodology is a case study with multiple sources, such as a semi-

structured interview, and analysis of the information regarding sustainability in 
the company’s official press releases and literature review. We conclude that the 

management of human resources is compatible with the company’s environmental 
sustainability policy but that it could be improved in the item selection and 
recruitment. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

 A sustentabilidade tem relação com os aspectos econômico, social e 

ambiental. Neste sentido, muitas empresas vêm atentando-se para incluir estes 

aspectos nos seus negócios. O setor de Recursos Humanos – RH pode ter um 

papel crucial nesta iniciativa, pois a principal finalidade da área é selecionar, ge rir 

e direcionar os colaboradores no caminho dos objetivos e metas da empresa.  

 No entanto, segundo Parente e Fischer (2012), a relação entre as áreas de 

RH e sustentabilidade é considerada uma temática emergente, mas que a produção  

científica que as envolve cresce a cada ano. Sendo assim, surge a seguinte 

problemática de pesquisa: A gestão de recursos humanos é compatível com o 

discurso da sustentabilidade ambiental? A hipótese adotada é que esta relação é 

compatível. 

Optamos pelo recorte apenas do viés ambiental das políticas de 

sustentabilidade pelo fato de que a revisão bibliográfica considera que é o menos 

abarcado pela gestão do setor de RH de uma forma geral.  

 Desta forma, o objetivo deste artigo é analisar a gestão de recursos 

humanos em uma empresa do ramo químico e petroquímico situada em Camaçari 

– BA, a partir do ponto de vista da sustentabilidade ambiental.  

A metodologia utilizada é um estudo de caso com múltiplas fontes, tais 

como: entrevista semi-estruturada com duas funcionárias (Analista Sênior de 

Relações Institucionais e Desenvolvimento Sustentável e uma Estagiária de 

Pessoas e Organização) no período de 9 a 19 de abril de 2013, análise das 

informações a respeito de sustentabilidade nos meios de comunicação oficiais da 

empresa e revisão bibliográfica.  

 O trabalho consta desta introdução mais duas partes e uma conclusão. Na 

segunda parte abordamos a fundamentação teórica, cujos principais aspectos 

apresentados são a respeito de sustentabilidade, gestão sustentável, administração 

tradicional e renovada, gestão de RH e a relação entre gestão de RH e 

sustentabilidade. 



Na terceira parte apresentamos os resultados e a discussão da pesquisa. Por 

fim, na conclusão a hipótese de pesquisa é validada e sua feitas sugestões e 

recomendações nas áreas de recrutamento e seleção.  

 

2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

 

Entende-se sustentabilidade como a medida que visa melhorias ambientais, 

sociais e econômicas. Desta forma, a implantação sustentável consiste no 

crescimento e desenvolvimento, métodos relacionados à preservação dos bens 

naturais, a viabilidade econômica e a forma como estes métodos tenham impacto 

em toda a população (VEIGA, 2009). 

A ideia de desenvolvimento sustentável tem sido fundamental nas ações 

empresarias. Isto se vincula a ideia de como o homem pode utilizar os bens 

naturais no ambiente social e quais medidas a empresa deve tomar para retribuir o 

que foi retirado ou desenvolver ideias que melhorem o lado ambiental e social. 

(VEIGA, 2009). 

A defesa das causas sustentáveis traz à tona o estreito relacionamento de 

desenvolvimento, lucratividade e meio ambiente, em que levanta as mais diversas 

opiniões, pois ações de sustentabilidade requerem mudanças no modo de vida e 

atitude e muitas vezes requerem grandes investimentos (RODRIGUES, 2009). 

Desta forma, para que uma empresa seja sustentável será crucial 

estabelecer um equilíbrio entre a sua competitividade no mercado, a sua relação 

com o meio ambiente natural, e a sua atuação em termos de responsabilidade 

social (LEAL, 2009). O que muitas vezes pode representar um tradeoff para a 

empresa, ou seja, muitas empresas investem em políticas ambientais até onde os 

custos destas políticas não sejam exorbitantes.  

A sustentabilidade só consegue agregar valor para uma empresa se 

aplicada de forma integrada a uma série de estratégias que envolvam suas 

questões internas (LEAL, 2009). 

A responsabilidade social corporativa como ferramenta de gestão não é 

apenas um fator de competitividade, mas também um ato de sobrevivência para as 

empresas. Para tanto, é essencial verificar como condição fundamental de sucesso 



das iniciativas de responsabilidade social corporativa a existência de uma forte 

cumplicidade entre empresa e comunidade (LEAL, 2009). 

Neste sentido, podemos entender que políticas de sustentabilidade fazem 

parte da administração renovada e não da administração tradicional. Uma 

administração tradicional é mecânica, exalta a racionalização, a especialização, a 

divisão do trabalho e o cálculo científico. O pensamento central é o de produzir 

cada vez mais rápido e com o menor custo possível (AKTOUF, 1996). 

Na administração tradicional destacam-se aspectos como disciplina, 

ordem, obediência, hierarquia, diferenças de status, individualismo (AKTOUF, 

1996). Já uma administração renovada, se compromete em questionar os 

princípios, ideias, pressupostos e atitudes da administração tradicional 

(D´AMORIM, 2009). 

Sendo assim, uma gestão organizacional renovada é compatível com o 

discurso da sustentabilidade. Uma empresa que tem como base os pressupostos da 

administração renovada e da sustentabilidade possui não só uma visão para a 

dimensão econômica, mas também social e ambiental (D´AMORIM, 2009). 

Entretanto, o foco deve ser o ambiente interno e os desejos dos 

funcionários, que devem ser tão relevantes para a organização quanto os anseios 

econômicos dos acionistas, do governo, dos concorrentes e dos clientes 

(D´AMORIM, 2009). 

Numa empresa um aspecto fundamental são as pessoas e o setor de RH, 

que por ter uma ligação direta com os funcionários, tem condições de implantar 

ações sustentáveis dentro das empresas. Entretanto, Parente e Fischer (2012) 

apontam que a relação entre RH e sustentabilidade é tida como um desafio para a 

gestão estratégica de RH. 

A gestão de RH se divide em provisão de recursos humanos, aplicação de 

recursos humanos, recompensar pessoas, manutenção de recursos humanos, 

desenvolvimento de recursos humanos e monitoração de recursos humanos. Um 

dos serviços mais usuais em RH são o recrutamento e seleção e a educação 

corporativa (CHIAVENATO, 2000). 

O recrutamento e seleção têm por finalidade atrair e selecionar os 

profissionais mais adequados para desempenhar uma determinada função. Para 



tanto, os processos seletivos podem ser compostos por entrevistas, dinâmicas de 

grupo, psicotestes ou pela somatória de todos eles (CHIAVENATO, 2000). 

Desta forma, o recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e 

futuras da empresa e é o conjunto de técnicas e procedimentos que tem por 

objetivo atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos 

dentro da empresa (CHIAVENATO, 2000). 

Já a seleção é a escolha dos candidatos recrutados que melhor se ajustam 

no cargo em aberto. O objetivo básico da seleção é escolher e classificar os  

candidatos adequados às necessidades da empresa (CHIAVENATO, 2000).  

No que diz respeito à educação corporativa, é a prática coordenada de 

gestão de pessoas e de gestão de conhecimento tendo como orientação a estratégia 

de longo prazo de uma determinada empresa (CHIAVENATO, 2000). 

A implementação de políticas de sustentabilidade implica na identificação 

de processos a respostas de problemas complexos e superação da visão da 

sustentabilidade no mercado, bem como exercer práticas capazes de substituir 

modelos de esgotamento. Neste contexto, é necessário preparar os empregados 

para o diálogo social como forma de efetivação das políticas de sustentabilidade 

estabelecidas pela empresa (ARRUDA e QUELHAS, 2011). 

Este preparo pode ser inserido por meio de incentivo à criação de eventos 

informativos que tragam à questão da sustentabilidade empresarial, incentivos à 

contratação de profissionais por meio de recrutamento e seleção que defendam os 

conceitos e ações sustentáveis, inclusão de metas ambientais vinculadas à 

remuneração variável dos funcionários, elaboração de guias de sustentabilidade e 

identificação de oportunidades para projetos ambientais (RECCHIA, 2012). 

Muitas empresas brasileiras de atuação internacional têm se utilizado de 

programas de remuneração variável como forma de ampliar a motivação dos 

empregados. Entretanto, estes programas nem sempre estão associados às suas 

políticas de sustentabilidade (ARRUDA e QUELHAS, 2011).  

Já a educação corporativa, que é a preparação dos empregados para o 

diálogo social, há um investimento mais generalizado como forma de efetivação 

das políticas de sustentabilidade (ARRUDA e QUELHAS, 2011).  



No que diz respeito a instituições financeiras, que emitem relatórios 

Global Reporting Initiative (GRI), com relação à identificação da compatibilidade 

das ações desenvolvidas pela área de RH com os indicadores de sustentabilidade e 

administração renovada, as instituições demonstraram que desenvolvem mais 

ações “não sustentáveis” ou “parcialmente sustentáveis” pela área de RH, do que 

propriamente “sustentáveis” (D´AMORIM, 2009). 

As principais tendências atuais do setor de RH são: RH e resultados 

organizacionais, RH e as necessidades dos países emergentes, relação entre matriz 

e filial, questões de implementação (funcionário entender como contribuir para o 

objetivo estratégico), questões de fusões e aquisições e capital humano 

(PARENTE e FISCHER, 2012). 

Constata-se que a teoria sobre RH, apesar de possuir um referencial teórico 

denso, apresenta muitas lacunas para serem exploradas. Entre elas, o papel de RH 

na promoção da sustentabilidade (PARENTE e FISCHER, 2012).  

Os temas de RH explorados para tratar a sustentabilidade são os mais 

variados, ao todo, pode-se identificar 28 temáticas diferentes. Em termos de 

categorização, os temas podem ser agrupados em quatro categorias: gestão de RH 

- GRH, que contempla a gestão estratégica de recursos humanos - GERH, a gestão 

de talentos, do capital social e intelectual, participativa, por competências. 

(PARENTE e FISCHER, 2012). 

Há também público interno (PI), que trata da responsabilidade social com 

o público interno, gestão do voluntariado, comprometimento, qualidade de vida 

no trabalho, etc.; comportamento, que versa sobre comportamento, cultura e clima 

organizacional, valores, atitude; e práticas e processos (PP), que aborda questões 

como recrutamento e seleção, remuneração, comunicação (PARENTE e 

FISCHER, 2012). 

Um ponto interessante é um interesse menor em estudar como o setor de 

RH está adequando práticas e processos aos parâmetros da sustentabilidade. Tal 

situação pode denotar a imaturidade do tema, que está sendo mais discutido nas 

perspectivas macro das organizações e ainda é pouco alinhado aos processos 

operacionais (PARENTE e FISCHER, 2012). 

 



3 RESULTADOS E DISCUSSÃO 

 

 A empresa em questão está situada no Pólo Petroquímico de Camaçari, 

que está localizado no município de Camaçari – BA. O município está distante 41 

km da capital do Estado da Bahia, Salvador. O Pólo Petroquímico de Camaçari é 

o maior pólo industrial do Estado, com inúmeras indústrias químicas e 

petroquímicas, bem como uma fábrica de automóveis e uma fábrica de pneus.  

 Optamos pelo recorte do viés ambiental das políticas de sustentabilidade 

da empresa pelo fato de que a revisão bibliográfica considera que é o menos 

abarcado pela gestão do setor de RH de uma forma geral. A empresa não possui 

um setor específico responsável pelas políticas de sustentabilidade.  

No entanto, a sustentabilidade é considerada um valor para a empresa 

como um todo, estando presente na cultura de todos os setores. A empresa tem 

como foco contribuir para a transformação da indústria química, além de assumir 

a liderança global de química sustentável.  

 A empresa desenvolve projetos tais como Operações e Recursos mais 

Sustentáveis, em que a forma de produção é tão importante quanto o produto 

final. Desta forma, há um portfólio de produtos cada vez mais sustentáveis que 

definem que o resultado do trabalho só tem sentido se os produtos tiverem o 

impacto cada vez mais positivo na sustentabilidade  

 Outro compromisso é atuar junto aos clientes no desenvolvimento de 

soluções que possibilitem as pessoas a reduzirem seus impactos ambientais e 

sociais negativos, além de potencializar os positivos. Para ampliar a compreensão 

dos seus integrantes sobre o tema e capacitá- los a analisar e ampliar os princípios 

relativos ao desenvolvimento sustentável, a empresa elaborou em parceria com a 

Fundação Instituto de Administração (FIA) o Programa de Desenvolvimento de 

Competências- PDC Sustentabilidade. 

O objetivo do programa é mostrar a aplicação das bases do 

desenvolvimento sustentável para as áreas de apoio e linha, aprofundando a 

compreensão do funcionamento, interações, conceitos e desafios à gestão da 

empresa com foco na sustentabilidade. 



Para evoluir na estratégia de crescer com sustentabilidade, a empresa conta 

com uma base sólida de gestão e uma cultura empresarial voltada para este fim. A 

empresa deseja ser referência em segurança química, reduzir a intensidade e 

emissão de gases de efeito estufa, aumentar a eficiência hídrica, aumentar a 

eficiência energética, ser o maior produtor de resinas termoplásticas a partir da 

matéria prima renovável e contribuir para a redução dos resíduos plásticos pós- 

consumo. 

 O setor de pessoas, como é chamado o RH da empresa, é comprometido 

no incentivo aos colaboradores no entendimento do conceito de sustentabilidade e 

motivador das práticas sustentáveis na empresa. O setor de pessoas também é 

responsável por programas de remuneração variável com foco na sustentabilidade.  

Em seus programas de ação, os integrantes têm um percentual de 

resultados SSMA (saúde, segurança e meio ambiente) a serem alcançados, 

resultados estes que estão compostos na parcela de remuneração que receberão no 

ano, assim como outros percentuais.  

Desta forma, podemos perceber que o RH da empresa não se limita apenas 

ao incentivo à sustentabilidade e ao diálogo social como forma de efetivação das 

políticas de sustentabilidade dentro da empresa. É um RH mais ativo que inclui 

programas de remuneração variável que foca o meio ambiente como forma de 

ampliar a motivação dos empregados em relação às políticas sustentáveis.  

 

4. CONCLUSÃO 

 

Concluímos que a empresa possui políticas de sustentabilidade que 

estabelecem um equilíbrio entre a competitividade no mercado e a sua relação 

com o meio ambiente. Além do que, as políticas de sustentabilidade ambiental 

envolvem as questões internas da empresa em relação aos processos e aos 

produtos.  

É interessante ressaltar também que neste aspecto a empresa possui uma 

visão empreendedora, pois pretende assumir a liderança global de química 

sustentável e não ficar estacionada com as políticas de sustentabilidade ambiental 



que já possui. Outro fator positivo é que as políticas sustentáveis estão 

disseminadas em todos os setores da empresa.  

Creditamos o sucesso em ser uma das empresas referência no assunto 

“sustentabilidade” ao forte papel estratégico da organização, que com ajuda do 

setor de pessoas, como é chamado o RH da empresa, dissipa este assunto fazendo 

com que não seja prática de um setor ou outro, mas sim uma característica própria 

da cultura organizacional da empresa.  

No entanto, para analisar a relação entre o setor de RH e a política de 

sustentabilidade da empresa de forma mais abrangente seria necessário analisar 

mos os outros dois componentes da política de sustentabilidade: o social e o 

econômico. Estes dois componentes foram inicialmente deixados de fora pelo fato 

da revisão bibliográfica considerar que são os mais abarcados pela gestão do setor 

de RH de uma forma geral em detrimento do viés ambiental.  

Constamos que a gestão de recursos humanos é compatível com o discurso 

da sustentabilidade ambiental e possui um RH mais ativo do que o usual neste 

aspecto, pois além da educação corporativa inclui programas de remuneração 

variável como forma de ampliar a motivação dos empregados em relação às 

políticas de sustentabilidade ambiental. 

Em contrapartida, como a empresa possui um RH mais ativo do que a 

maioria das empresas no quesito políticas de sustentabilidade ambiental, 

sugerimos que este viés ambiental seja considerado também nos processos de 

recrutamento e seleção da empresa.  
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