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RESUMO

O tema Responsabilidade Social vem ganhando, nos ultimos anos, espaco
cada vez maior na agenda de organizacdes, que influenciadas pelo dinamismo dos
valores que caracterizam a sociedade moderna, procuram amparar seus negocios
no comportamento ético e no respeito aos interesses dos diversos publicos que com
elas interagem. Varios estudos sinalizam a existéncia de um elo entre conduta
socialmente responsavel e aquisicdo de vantagens competitivas pelas empresas.
Outros atestam, no mesmo caminho, que a Responsabilidade Social pode ser
utilizada como um instrumento de marketing interno e externo para as organizacoes.
Sendo assim, realizou-se uma pesquisa descritiva envolvendo quarenta e nove
funcionarios do departamento de tributos de uma grande instituicdo financeira
nacional com o propésito de se investigar a relagdo entre acdes internas de
Responsabilidade Social e comprometimento organizacional afetivo. Os resultados
indicam uma correlacdo positiva entre estas variaveis, o que, todavia, ndo pode ser
afirmado de forma conclusiva e peremptéria devido a algumas limitacbes deste
trabalho.

1. Responsabilidade 2. Comportamento Etico 3. Comprometimento
Social Organizacional
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizac&o do Assunto

O amplo debate sobre o papel das empresas na sociedade moderna investe a
Responsabilidade Social como um assunto que, atualmente, demanda especial
atencdo e comprometimento da parte de pesquisadores e estudiosos das
organizacdes e de administradores e executivos. Observa-se uma tendéncia de
redefinicAo dos modelos de negocios das empresas em face das profundas
transformacdes de ordem econdmica, social e politica pelas quais o planeta vem
passando nas ultimas décadas (PINTO; LARA, 2004). Hobsbawn (2003) discorre
que, desde a Revolucdo Industrial, a economia do mundo vem apresentando um
acelerado progresso técnico, cujo crescimento, embora seja irregular, mostra-se
continuo. Além disso, segundo o autor (HOBSBAWN, 2003), percebe-se uma
divisdo internacional do trabalho cada vez mais complexa e uma grande rede de
intercambio que liga todas as partes da economia mundial ao sistema global. Tais
fendmenos sinalizam uma nova realidade, que:

estaria forcando as empresas a investir em outros atributos, além de preco
e qualidade, como confiabilidade, servico de pés-venda, produtos
ambientalmente corretos e relacionamento ético das empresas com seus
consumidores, fornecedores e varejistas, além da valorizacdo de praticas
ligadas a segurangca de seus funcionarios e a preservagdo do meio
ambiente (PINTO; LARA, 2004, p.49, grifo nosso).

A tematica da Responsabilidade Social se desenvolve, ainda, em meio a um
cenario de desconfiangca quanto a legitimidade do Estado e de ddvida quanto a
capacidade deste de propor um grande projeto que garanta o desenvolvimento
econdmico e social (ENRIQUEZ, 1997). Eis que ocorre, neste contexto, um processo
de reordenacéao das forgas sociais que, segundo Coutinho e Macedo-Soares (2002),
direciona os esforcos das empresas para a adocdo de uma postura socialmente
responsavel na conducdo de seus negocios. Este despertar da consciéncia social
das empresas nédo se reflete em indicadores de desempenho estritamente

econdbmicos, mas retrata a perspectiva de sucesso empresarial sob a 6tica de um
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cenario que exige, também, resultados sociais e ambientais (COUTINHO; MACEDO-
SOARES, 2002; RIBEIRO, 2003). O termo “Responsabilidade Social” se associa,
portanto, a decisdes de negocios que se baseiam, de acordo com Machado Filho
(2006), em valores éticos, 0s quais incorporam, por seu turno, as dimensdes legais e

0 respeito pelas pessoas, comunidades e meio ambiente.

Pinto e Lara (2004) encontram na Responsabilidade Social uma forma de as
organizacdes buscarem o desenvolvimento de vantagens competitivas, que
viabilizem suas atividades e as aproximem de seus publicos interno e externo.
Coutinho e Macedo-Soares (2002) corroboram esta tese ao afirmar que a dimenséao
estratégica da Responsabilidade Social reflete um ambiente de trabalho mais
motivador e eficiente, contribui para a construcdo de uma imagem institucional

positiva e solidifica as interacdes na cadeia de relacionamentos organizacional.

A ética constitui um dos principais pilares da Responsabilidade Social
Empresarial e pode ser conceituada em termos de um padrao moral ndo governado
por lei que focaliza a andlise das consequéncias das a¢cdes humanas por meio da
emissdo de juizos de valor (MACHADO FILHO, 2006). Traduz-se, na realidade
organizacional, em um cdodigo de principios e padrbes que, segundo Pinto e Lara
(2004, p.51), “definem a conduta aceitdvel determinada pelo publico, 6rgéos
regulamentadores, grupos privados interessados, concorrentes e a propria
organizacdo”. Para Enriquez (1997), os desafios éticos impostos as organizacdes
modernas culminam na busca pela transmissao de uma imagem virtuosa, suscetivel
de causar processos de idealizacdo entre seus colaboradores e, por conseguinte,
angariar, legitimamente, os esforcos e o comprometimento destes na consecucgéo
dos objetivos organizacionais. A insisténcia sobre a Responsabilidade Social seria,
consoante a logica do comportamento ético, a prova da consideracdo da empresa

para com o0 homem em todas as suas dimensfes (ENRIQUEZ, 1997).

Desta forma, Machado Filho observa (2006) que a atividade empresarial
possui, integrada as suas dimensdes econbmica e legal, uma dimenséo ética, que
revela a atribuicdo de se resguardarem os direitos de todos os agentes afetados
pela empresa, promovendo o bem dos mesmos. Identificam-se os funcionarios de
uma empresa como parte integrante deste grupo, uma vez que “[eles] tém os seus
empregos e, em grande medida, sua vida pessoal dependentes da organizacdo. Em

troca de seu trabalho, esperam da organizacdo salarios, seguranca, beneficios,
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entre outros retornos” (MACHADO FILHO, 2006, p.9). Ademais, na esteira da
crescente preocupacdo do mundo com os Direitos Humanos e do aprimoramento
continuo das leis trabalhistas, o capital humano emerge com um dos principais
alicerces das organizacdes. Neste contexto, Ribeiro (2003) assinala que a
implementacdo de préaticas gerenciais de vanguarda exige da empresa esforcos no
sentido de promover maior participacdo dos funcionarios no processo decisoério e

nos lucros que decorrem de aumentos de produtividade.

Argumenta-se, por fim, que, na atual realidade de profundas transformacdes
sociais, econbmicas e politicas, algumas idéias que inspiram o posicionamento
socialmente responsavel das empresas perante seus funcionarios podem possuir
uma fundamentacdo predominantemente ética (que sera utilizada neste trabalho)
nao obstante a importancia de outros enfoques que também orbitam em torno do
tema — Coutinho e Macedo-Soares (2002) chamam atenc&o para a existéncia de,
pelo menos, mais trés faces da Responsabilidade Social, a saber: econémica, que
orienta 0s negocios da empresa para o lucro; legal, que subordina as acdes
organizacionais a obediéncia das leis; e filantropica, que prevé o engajamento
estratégico da organizacdo em causas humanistas. A partir destas consideracoes,
abrem-se as cortinas para o presente trabalho, cujo problema de pesquisa sera
apresentado a seguir.

1.2 Formulacg&o do Problema

A organizacéo objeto de estudo nesta pesquisa foi fundada ha quase cento e
cinquenta anos, é uma das maiores instituicdes financeiras do Brasil e conta com um
publico interno que soma cerca de noventa e oito mil colaboradores, entre
empregados concursados, prestadores de servicos, adolescentes aprendizes e
estagiarios. Abracando a Responsabilidade Social em seu planejamento estratégico,
esta organizacdo, hoje, no que concerne aos interesses de seus funcionérios,
procura sempre pautar suas a¢fes no dialogo, no respeito ao individuo e no
estimulo permanente ao pleno aproveitamento do potencial do seu publico interno.

Suas iniciativas no campo da Responsabilidade Social revelam, desta forma, a
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primazia pela ética como valor que norteia a busca pelo aprimoramento constante do

relacionamento da empresa com sua forca de trabalho.

Mas qual a relacao entre o nivel de comprometimento afetivo dos funcionarios
desta organizacdo e as acbes de Responsabilidade Social que ela desenvolve,
especialmente, para o seu publico interno? Neste trabalho, procurou-se responder a
esta pergunta em etapas. A primeira delas envolveu a formulagcdo de um “objetivo
geral”, capaz de definir aquilo que sera feito para dar resposta a pergunta de
pesquisa. A etapa seguinte constituiu na listagem dos “objetivos especificos” do

trabalho, que figuram na pesquisa como um detalhamento do objetivo geral.

A pesquisa foi descritiva, com abordagem fundamentalmente quantitativa, e
se valeu de dados secundarios e primarios para a solucdo do problema. Contou,
ainda, com o apoio de questionarios e de entrevista pessoal semi-estruturada como
instrumentos de apoio a sua realizacdo e com a analise de dados representada pelo
uso da ferramenta SPSS e pela aplicacdo de conceitos oriundos da estatistica

descritiva.

1.3 Objetivo Geral

Relacionar o comprometimento afetivo dos funcionarios da instituicdo financeira ao
modo como eles percebem as acdes de Responsabilidade Social que esta direciona,
especificamente, para o0 seu publico interno, a luz do comportamento ético

organizacional.

1.4 Objetivos Especificos

a) Listar as atuais acbes de Responsabilidade Social da instituicdo financeira

voltadas, especificamente, para o seu publico interno;

b) Descrever a percepc¢do dos funcionarios sobre o comportamento organizacional

ético da instituicao financeira, o qual inspira o desenvolvimento dessas acoes;
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c) Mensurar o nivel de comprometimento organizacional afetivo na instituicdo

financeira.

1.5 JUSTIFICATIVA

O presente trabalho tem por pretensdo refletir o crescente interesse de
pesquisas sobre os mecanismos por intermédio dos quais acdes socialmente
responsaveis beneficiam as organiza¢des. O termo Responsabilidade Social nédo
esta definitivamente consolidado; suscita, portanto, uma série de interpretacdes e
representa uma transformagdo na concepcdo da empresa e de seu papel na
sociedade (PINTO; LARA, 2004, p.50). Entende-se, ainda, que, hoje, muitas
campanhas de mudanca social conseguem pouco resultado, fato que pode
engendrar uma descrenca generalizada em sua eficacia (KOTLER, 1993). Isto se
revela na constatacdo de que, embora o exercicio da Responsabilidade Social seja
crescente, seus resultados nas organizagdes possuem pouca comprovacgao
empirica, uma vez que os estudos que tratam do tema tém-se mostrado, muitas
vezes, contraditérios e inconclusivos (MACHADO FILHO, 2006). Logo, este projeto
de pesquisa se torna importante na medida em que se propde a lancar algumas
luzes sobre o conceito de Responsabilidade Social, ainda obscuro para muitas
pessoas e frequentemente assimilado de modo simplista por tantas outras.
Pretende-se enfatizar, nas sessdes seguintes, o argumento de que uma andlise
aprimorada e translicida da Responsabilidade Social contribui para preencher as
lacunas deixadas por esta literatura ainda incipiente. Além disso, em um mercado de
trabalho onde a carreira no servigco publico se revela cada vez mais sedutora, as
instituicdes financeiras se deparam com o desafio de estabelecer formas de estreitar
os lagcos que as unem aos seus funcionarios, sendo 0 comprometimento

organizacional uma delas.

1.6 Métodos e Técnicas de Pesquisa
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Foram utilizados questionarios e entrevista pessoal semi-estruturada para a
consecucao dos objetivos deste trabalho. Foram obtidos, por intermédio de pesquisa
documental, dados secundarios referentes as praticas de Responsabilidade Social
do banco que se voltam para o seu publico interno, em relatorios organizacionais de
dominio publico referentes ao exercicio do ano de 2008. Os questionarios foram
distribuidos por uma funcionaria na Geréncia de Tributos da empresa. J4 a
entrevista pessoal foi feita com um dos funcionarios responsaveis pela coordenacéo
das acdes de Responsabilidade Social da instituicdo financeira, o qual se encontra
alocado na Geréncia Nacional de Responsabilidade Social do banco. Os dados
obtidos nos questionérios foram tratados com a ferramenta SPSS, servindo alguns
conceitos da estatistica descritiva como instrumentos de apoio. Ao final, analisou-se
a correlacdo existente entre as variaveis Responsabilidade Social e

Comprometimento Organizacional Afetivo.

1.7. Estrutura e Organizacéo da Monografia

No referencial teorico, abordam-se, em um primeiro momento, nocdes
preliminares sobre Responsabilidade Social, situando-as ao contexto em que se
desenvolveram as teorias sobre o assunto no século XX e as implicacées do tema
no mundo contemporaneo. Ainda nesta fase, citam-se algumas justificativas para a
adocdo de préticas socialmente responsaveis nas organiza¢gdes, contrapondo-as,
em seguida, a visdo classica de Responsabilidade Social, cuja esséncia €
apresentada em linhas gerais. Em um segundo momento, a ética é exposta como
um importante fator de sucesso nos negocios, porquanto congrega, de forma eficaz,
as expectativas da sociedade as acdes das empresas. Também se discute, no
ambito do marketing social, em que medida a adocdo de praticas socialmente
responsaveis pode influenciar o comportamento dos funcionarios de uma
organizagdo. Por fim, sao elencadas trés abordagens unidimensionais de
comprometimento organizacional, elegendo-se, entre elas, o enfoque afetivo como

parametro para esta monografia.

No capitulo de Métodos e Técnicas de Pesquisa, € descrito o modo como a

esta foi conduzida e operacionalizada. Assim, destaca-se que a presente pesquisa
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foi descritiva com abordagem fundamentalmente quantitativa e que seus dados se
originaram de analise documental e de coleta estruturada. Nesta etapa, também sao
apresentadas as principais caracteristicas da organizacdo objeto de estudo neste
trabalho, bem como critérios relacionados ao processo para definicdo da amostra e
informagbes sobre o tamanho e a representatividade desta. Em seguida se
descrevem mais minuciosamente os elementos que caracterizam os instrumentos de

pesquisa adotados e os procedimentos de coleta e analise de dados.

Na secdo seguinte, intitulada “Resultados e Discussao”, apresentam-se
informagdes referentes aos fendmenos observados ao longo da pesquisa. No
presente trabalho, sdo mostradas a porcentagem e a frequiéncia com que ocorreram
alguns casos, bem como medidas de tendéncia central e de dispersdo para as
variaveis intervalares. Em seguida, estuda-se a correlacdo entre acdes de
Responsabilidade Social interna e comprometimento organizacional afetivo por
intermédio do coeficiente de correlagdo de Spearman, constatando-se, ao final, a

existéncia de correlagcéo positiva entre as mesmas.

Por fim, acrescentam-se, na conclusao, conhecimentos e informacfes novas
sobre o que se escreveu ao longo do trabalho no bojo da reflexdo subjacente aos

limites e & importancia do assunto estudado.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceitos Preliminares sobre Responsabilidade S ocial

A trajetoria das teorias que discorrem acerca da Responsabilidade Social tem
sua origem na década de 1950, quando se percebem, ainda que de modo incipiente,
mudancas nos valores da sociedade introduzidas pelos avancos tecnolégicos e pelo
grande crescimento econdmico observados no periodo (TENORIO, 2004).
Hobsbawn (2003) destaca que, nos anos ulteriores a Segunda Guerra Mundial, o
modelo de producdo de Henri Ford se espalhou para industrias do outro lado do
oceano, ao passo que alguns bens e servigos de luxo, antes restritos a minorias,
passaram a ser produzidos, naquela época, para um mercado de massa. Para o
autor (HOBSBAWN, 2003), o compromisso politico de governos com o pleno
emprego e com a seguridade social e previdenciaria, pregado pela doutrina
econdbmica keynesiana, constitui um dos principais sustentaculos desta expansao do
mercado consumidor e de vendas. Ashley (2005) acrescenta que a esséncia do laco
de compromisso firmado, nesta época, entre a sociedade e as empresas reside na

intervencao do Estado como forma de buscar a justica social.

Assim, a partir da segunda metade do século XX, as organizacdes, que, até
entdo, exerciam seu papel social apenas em termos da maximizacédo dos lucros,
geracdo de empregos e pagamento de impostos, comeg¢am a considerar 0s anseios
da sociedade e a incluir as expectativas de outros agentes, além de empregados,
acionistas e governo, em seus planos de negécios (TENORIO, 2004). Esta
tendéncia, no entanto, se desdobra, segundo Ashley (2005), em meio ao triunfo do
neoliberalismo, no final do século XX, sobre as barreiras politicas, juridicas e
culturais impostas pelo aparelho estatal ao livre mercado. O ideario neoliberal, que
preconiza a submissao das mais diversas relagdes sociais aos condicionamentos e
disciplina de mercado, abriga-se sob a insignia da globalizacdo no mundo moderno
e eleva o movimento em prol da Responsabilidade Social a uma forma de contencéo
do impeto pelo lucro individual socialmente destrutivo (ASHLEY, 2005). Mcintosh et
al. (2001, p.46) consideram que “o papel do governo é resumido ao de juiz,
estabelecendo normas, originando legislagdes e trabalhando como um facilitador em
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vez de um fornecedor”. No mundo globalizado, atribui-se aos negdcios, enquanto
forca motriz da sociedade, a tarefa de zelar pelos direitos humanos, combater a
corrupcao, distribuir a rigueza de forma mais justa e enfrentar questdes ambientais
(MCINTOSH et al., 2001).

E neste contexto que as teorias sobre Responsabilidade Social, cuja
producdo se acentua, de acordo com Tendrio (2004), a partir da década de 1970,
passam a abordar em seus canones questdes outrora relegadas pelas empresas,
como comportamento ético e preservacdo do meio ambiente — esta ultima, movida
pela familiar conotacdo quase politica que se atribui, nos dias de hoje, ao termo
“ecologia” (HOBSBAWN, 2003). Tachizawa (2008, p.53) enfatiza que “0s novos
tempos caracterizam-se por uma rigida postura dos clientes, voltada a expectativa
de interagir com organizacdes que sejam éticas, com boa imagem institucional no

mercado, e que atuem de forma ecologicamente sustentavel”.

Diante destas consideragfes, a Responsabilidade Social, neste trabalho,
assume o conceito de relacionamento ético e responsavel da empresa perante seus
stakeholders — termo que remete aos diversos publicos que da organizacdo
reivindicam posses, direitos ou interesses (PINTO; LARA, 2004). Esta abordagem
versa que 0O processo decisOrio organizacional transcende o0s aspectos
antropocéntricos de apropriacado da natureza pelo ser humano e de mercantilizacao
das relacbes sociais para refletir o compromisso das organizagcdes com a sociedade
e 0 meio ambiente (ASHLEY, 2005).

Por outro lado, Coutinho e Macedo-Soares (2002) ressaltam que as
organizacdes devem gerenciar seus relacionamentos tdo somente com seus
stakeholders, e ndo com a sociedade como um todo. Zylbersztajn (2002) partilha
desta idéia ao enfatizar que atos cooperativos espontaneos entre as organizacoes e
a sociedade devem se justificar, sempre, segundo uma o6tica maximizadora de valor
empresarial no longo prazo. Lima et al. (2005), preconizam que a Responsabilidade
Social ndo deve ter seu escopo reduzido a medidas isoladas e meramente
compensatorias perante as mazelas estruturais da sociedade. Zylbersztajn (2002)
ressalta que o desejo de construir um ambiente empresarial cooperativo ndo deve,
outrossim, mascarar estratégias oclusas, que se desdobram em prescricdes
normativas sem sentido critico. Quando as acfes sociais ndo sdo amparadas por

controles internos adequados, as organizacdes podem enfrentar problemas de



19

agéncia (ZYLBERSZTAJN, 2002), que se configuram, de acordo com Machado Filho
(2006), como um conflito de interesses entre o acionista (principal) e o gestor
(agente). Os diretores devem, na verdade, atuar como curadores de uma variedade

de beneficiarios, incluindo os acionistas (MCINTOSH et al., 2001).

2.2 Justificando a Responsabilidade Social

Ha diversos fatores que ensejam uma postura socialmente responsavel por
parte das empresas. Tenorio (2004) cita as legislacdes ambientais, a exigéncia dos
consumidores, as reivindicacbes das comunidades afetadas pelas atividades
industriais e a globalizacdo como alguns dos fatores que exercem pressao externa
sobre as empresas, cobrando destas a adocdo de préaticas que contribuam com a
gualidade de vida da sociedade. Machado Filho (2006), por seu turno, acrescenta
que, hoje, os individuos estdo mais conscios de seus direitos e deveres sociais e
menos tolerantes a praticas abusivas e antiéticas. Ademais, na medida em que a
globalizac&o torna mais homogénea a diversidade cultural reinante entre os povos, a
sobrevivéncia das organizacdes passa a depender de sua capacidade de se ajustar

a padroes éticos cada vez mais rigorosos (ASHLEY, 2005).

O estimulo a Responsabilidade Social pode ocorrer, ainda, pela forma
instrumental, que, segundo Tendrio (2004), aponta para beneficios ou vantagens
que as empresas podem obter por intermédio de suas ac¢des sociais, como incentivo
fiscal e fortalecimento da imagem. A empresa, inserida em um ambiente positivo de
relacionamento social pode auferir retorno econdémico pela valorizacdo de sua marca
(MACHADO FILHO, 2006). Para Mclintosh et al. (2001), em um cenério onde a midia
global afeta a imagem das organizagbfes de maneira incisiva, manter a vigilancia
sobre a qualidade e a reputacdo torna-se um imperativo para 0 sucesso dos

negocios.

A despeito da influéncia do governo e das pressfes externas, Tendrio (2004,
p.35) afirma, que, “quando a responsabilidade social corporativa € motivada por
questbes de principios, o risco de descontinuidade dos investimentos sociais €
reduzido, pois esses valores estédo inseridos na cultura da empresa”. Para Ashley

(2005), o fomento a praticas socialmente responsaveis, nas organiza¢des, passa por
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uma reflexdo prévia sobre ética empresarial, a fim de se construirem relacdes de

confianga perenes e cristalizadas no ambiente social, econémico e ambiental.

Coutinho e Macedo-Soares (2002) identificam uma correlacdo positiva entre
desempenho financeiro e atuacdo socialmente responsavel, independente de qual
das duas dimensfes é tomada como variavel dependente. Ashley (2005) afirma que
a Responsabilidade Social, afeita a uma conduta ética e transparente, pode trazer
consigo ganhos tangiveis para as organizacdes, a saber: a criacdo de um ambiente
interno e externo mais favoravel, o estimulo adicional para melhorias e inovac¢des no
processo de producdo, maior acessibilidade ao capital, participagdo de mercado

mais expressiva, entre outros.

Apesar dos argumentos em favor da Responsabilidade Social como pratica
extensiva a todos os stakeholders da organizagao, existem algumas abordagens de
visdo predominantemente classica que a eles se contrapdem. Tal vertente sera

apresentada, em linhas gerais, no tépico que se segue.

2.3 A Visao Classica

A Responsabilidade Social se refere, sob o prisma da visdo classica, a
capacidade de a empresa satisfazer, em primeiro lugar, aos anseios por retorno
financeiro de seus acionistas (MACHADO FILHO, 2006). Brigham e Houston (1999)
declaram que este principio deve nortear o processo decisério da maioria das
sociedades anbnimas — pessoas juridicas autorizadas pelo Estado ou pelo Governo

Federal e separadas e distintas de seus proprietarios e administradores.

Tendrio (2004) explica que, nesta concepcdo, as teorias que discorrem
acerca da tematica da Responsabilidade Social impregnam-se do forte teor liberal
que caracteriza a sociedade industrial do inicio do século XX, onde, segundo
Hobsbawn (2003), os valores da razdo exerciam notavel influéncia. Neste sentido,
argumenta-se que os gestores ndo devem se ater a problemas de cunho social as
expensas dos acionistas, a fim de se preservarem os direitos de propriedade destes
altimos e de garantir a logica de funcionamento do mercado, bem como sua

capacidade de prover o bem-estar geral e alocar, eficientemente, os recursos
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organizacionais (MACHADO FILHO, 2006). Entende-se que, apenas ao Estado
compete mitigar as distor¢gdes sociais, segundo uma vertente que, embora seja
regida pelo egocentrismo, admite, a0 mesmo tempo, a existéncia de instrumentos
legais e éticos capazes de cercear o comportamento das organizacées (MACHADO
FILHO, 2006).

Mcintosh et al. (2001) chamam atencdo para o carater amoral que o0s
negocios assumem quando balizados intrinsecamente pela geracédo de lucros e por
obrigagcbes econbmicas e legais - que revelam um escopo limitado de
Responsabilidade Social. Ademais, Ashley (2005, p.18) observa que “o Estado,
apesar de ter a obrigacdo social de garantir ao cidaddo o atendimento aos seus
direitos constitucionais, nado vem apresentando condicfes organizacionais,
econdbmicas e politicas para resolver sozinho o problema [da sociedade]”. Neste
contexto, as organizacbes sdo chamadas a ponderar sobre seu papel social,
partindo do pressuposto de que seu desempenho oscila em funcdo do seu nivel de
relacionamento com a sociedade (TACHIZAWA, 2008).

Por outro lado, mesmo arautos da visdo classica parecem considerar, em
algumas circunstancias, o0s possiveis beneficios que préaticas socialmente
responsaveis podem oferecer. Brigham e Houston (1999), por exemplo, defendem o
exercicio da Responsabilidade Social quando as ac¢des sociais mais significativas
das empresas, em termos de custos, se revestem de um carater obrigatorio,
normatizado pelo Estado. Os autores (BRIGHAM; HOUSTON, 1999) ressaltam,
porém, que organiza¢des que adotam, voluntaria e unilateralmente, praticas de
Responsabilidade Social tendem a ser menos competitivas, uma vez que possuem
maior dificuldade de atrair capital. Sobre a falta de incentivos governamentais para a
adocao de praticas socialmente responsaveis, Machado Filho (2006) ostenta a tese
de que a lei propicia, nesse caso, um ambiente de negdcios mais previsivel,

refor¢cando valores econdmicos e éticos em um determinado arcabouco institucional.

Tanto a abordagem classica de Responsabilidade Social — centrada na
perspectiva de maximizacdo da riqueza dos acionistas e de pagamento dos
impostos pelas empresas a titulo de contribuicdo social — quanto a abordagem mais
ampla e sistémica — que considera os interesses dos diversos stakeholders da
organizagdo — parecem acenar para um aspecto em comum: a ética enquanto

preceito balizador do comportamento organizacional (MACHADO FILHO, 2006).
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2.4 Etica e Organizagio

Moreira (2002, p.21) conceitua a ética como “o rol dos conceitos aplicaveis as
acbes humanas”. Para Andreasen (2002), ela é produto de uma analise de padrdes
de conduta e de julgamento moral, que se coadunam, de acordo com Moreira (2002)
para adequar a acdo do homem ao conceito do bem comungado por uma
sociedade, independentemente de quaisquer coacles externas. A reflexdo sobre a
ética inspira uma cartilha de regras que devem fundamentar a conduta ndo somente
das pessoas, mas, também, das organizacdes (ASHLEY, 2005). Logo, a ética
organizacional pode ser vista como um conjunto de regras e principios que norteiam
0 comportamento da organizacdo no mundo dos negocios, ensejando a pratica de

acOes socialmente responsaveis (SIQUEIRA, 2008).

Enriquez (1997) afirma que a sociedade enfrenta, nos dias de hoje, uma
grave crise nos seus valores éticos, radicada na ascensao do individualismo no
mundo moderno, da qual emana o apego as paixfes mais aberrantes e a interesses
divergentes. Esta realidade parece estar associada a légica do “espirito capitalista”
proposta por Weber (1987), onde os valores éticos se apresentam destituidos de
uma conotacdo eudemonista. “O homem é dominado pela producédo de dinheiro,
pela aquisicdo encarada como finalidade dltima de sua vida” (WEBER, 1987, p.33).
Aos individuos é imposta, assim, a busca pelo éxito pessoal e econédmico como

palavra de ordem, o que provoca a desigualdade social (ENRIQUEZ, 1997).

Por outro lado, n&o obstante a crise atual nos valores éticos, observam-se
alguns focos de resisténcia do homem ao processo de instrumentalizacdo — esforcos
gue despertam anseios pela espontaneidade e por atos gratuitos (ENRIQUEZ,
1997). Neste cenario, as organizacdes sdo chamadas a se colocar a servico do
desenvolvimento social, aumentando a contribuicdo liquida dos negdcios para o bem
publico e agindo conforme as expectativas dos agentes sociais (ANDREASEN,
2002; ENRIQUEZ, 1997; MACHADO FILHO, 2006).

De acordo com Moreira (2002), ha diversos motivos que justificam uma
postura ética das empresas, entre eles: a geracao de lucros livre de contingéncias e
intervencoes futuras; a avaliacdo de desempenho mais transparente e fidedigna; e a

cristalizagcdo dos lagos de parceria mantidos pelas organizacbes. Deste modo, a
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ética pode ser considerada como um instrumento que agrega eficiéncia ao sistema
capitalista, especialmente quando estimula atos reflexivos sobre as conseqiiéncias

das acdes no ambiente organizacional (ASHLEY, 2005).

A relacdo entre ética e lei € outro assunto presente nos estudos de diversos
autores. Moreira (2002), conceituando a lei como uma regra formal — dotada de
sancdo, atributividade e cumprimento obrigatorio — afirma que as empresas tém o
dever ético de obedecer a lei. Contudo, para ele (MOREIRA, 2002), direitos que ndo
possuem respaldo na ética ndo devem ser exercidos pelas organizacdes — ainda
gue amparados pela legislagdo em vigor — ao passo que o descumprimento de leis
inconstitucionais pelas mesmas deve se consubstanciar, apenas, mediante uma

autorizacdo do Poder Judiciario.

Machado Filho (2006) tece sua analise partindo da idéia de que as leis e a
ética sdo parte do ambiente institucional de uma sociedade, refletindo, desta forma,
limitacdes formais (normas e leis) e informais (crengas, codigos de conduta e
costumes), que regem as relacbes politicas, econdmicas e sociais em uma
comunidade. Segundo o autor (MACHADO FILHO, 2006), nesta perspectiva, a ética,
nos negoécios, ocupa uma posicao relativamente primaz sobre as leis, uma vez que
se recomenda uma margem para o exercicio de um poder discricionario, porém

ético, pelo gestor, nas ocasides em que a lei deixa lacunas.

De acordo com Enriquez (1997), a organizacdo ética dissemina valores que
incentivam seus membros a colaborar com a construcdo de um projeto da empresa,
submetendo-os, para isso, a processos de recalque e repressdo por eles
legitimados.

A organizacdo ética, ademais, possui a consciéncia de que nao e
responsavel, apenas, pelo peso de suas acdes presentes, que afetardo as geracdes
no futuro, mas, também, encarrega-se das herancas legadas do passado pelo modo
como registra, aceita e deforma a Historia (ENRIQUEZ, 1997).

Ribeiro (2003) assevera que as empresas modernas sdo aquelas que
concebem a administracdo enquanto um processo continuo de resposta a um
ambiente mutavel, desempenhando, no cenario onde atuam, um papel social

modulado pela ética na relacdo com seus stakeholders.
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2.5 Marketing Social e A¢des Socialmente Responsave is

Kotler e Roberto (1992) conceituam o marketing social como um esfor¢o
organizado, feito por um agente de mudanca, visando convencer um determinado
publico-alvo a aceitar, modificar ou abandonar certas atitudes, praticas ou
comportamentos. Defende-se que, embora o marketing social seja mais comumente
associado ao governo e as entidades sem fins lucrativos — especialmente por conta
dos objetivos altruistas que eles, de modo geral, perseguem — seus principios
podem, também, ser aplicados nas empresas com fins lucrativos, cujas decisfes tem
revelado, amiude, uma preocupacdo crescente com problemas ligados a escassez
de recursos naturais e a ética no relacionamento com o consumidor (ANDREASEN,
2002; TENORIO, 2004). Todavia, Andreasen (2002, p. 102) chama atenc&o para o
fato de que o marketing social, nas organiza¢cdes com fins lucrativos, “é um adjunto
atraente que ajuda e empresa a desempenhar suas obrigagdes sociais, contribuindo,

ao mesmo tempo, pelo menos em alguma medida, para sua lucratividade”.

A vocacdo tipicamente mercadolégica das estratégias tradicionais de
marketing dos bancos e, de modo geral, das instituicbes financeiras modernas —
organizacdes que se inserem em um mercado que se caracteriza, sobretudo, pela
forte concorréncia, formacado de conglomerados e desenvolvimento constante de
novos produtos, servicos e processos — incorporam-se elementos do marketing
social (ASHLEY, 2005; TOLEDO, 1978). Ashley (2005) explica esta tendéncia em
face da necessidade que, hoje, as instituicdes financeiras possuem de manter uma
imagem de cidadania perante seus diversos publicos, o que as leva, por exemplo, a
criar produtos customizados ao segmento de mercado mais sensivel aos problemas

socioambientais.

Logo, os limites do dominio do marketing social, nas organiza¢cées com fins
lucrativos, parece enquadrar a preocupagao destas com a Responsabilidade Social,
na medida em que elas objetivam satisfazer as varias demandas de seus diversos
publicos, construindo, paralelamente, uma imagem positiva (MCINTOSH et al., 2001,
PINTO; LARA, 2004;). Para Enriquez (1997), as acfes sociais mobilizam a empresa
a difundir sua perspectiva de futuro social, utiizando os meios adequados para

realiza-lo e, por conseguinte, criando herois positivos tais como ela os concebe
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previamente. A organiza¢do, em resposta ao desafio de perenidade que lhe é
lancado, deve possuir, em seu interior, individuos capazes de se sacrificar
voluntariamente por ela (ENRIQUEZ, 1997).

Assim, a adocdo de praticas socialmente responsaveis pelas empresas,
especialmente quando reforcada por uma eficaz estratégia de marketing social,
pode, conforme Pinto e Lara (2004), ensejar o comprometimento do funcionéario de
varias maneiras. Em primeiro lugar, as organizagcbes podem assumir a
responsabilidade pelos anseios por um mundo mais justo e igualitario que seus
funcionérios, tomados coletiva, ou individualmente, podem ter. Além disso, praticas
proativas de Responsabilidade Social podem incrementar a atratividade de uma
empresa para candidatos a trabalho. Por fim, a empreitada de uma organizacdo em
negocios que se amparam em uma consistente politica de desenvolvimento
sustentavel pode engendrar um senso de orgulho e afiliacdo por parte de seus
funcionéarios (PINTO; LARA, 2004). Pesquisa de Pinto e Lara (2004) em empresas
do varejo sugere que a Responsabilidade Social parece surtir mais efeitos positivos
sobre o comprometimento dos funcionarios do que, até mesmo, sobre a lealdade

dos clientes a marca.

Para que tais efeitos sejam percebidos, o relacionamento ético das
organizacfes com seus funcionarios parece ser, também, uma condi¢cdo de suma
relevancia. Moreira (2002), neste contexto, afirma que as empresas devem zelar
pelos direitos de seus funcionarios, quais sejam, a titulo de exemplo, os direitos de
liberdade, privacidade e ampla defesa. Os principios éticos aplicaveis ao
relacionamento entre organizacdes e funcionarios, segundo o autor (MOREIRA,
2002), devem refletir, ainda, entre outras coisas, a igualdade entre o corpo funcional,
a motivacdo da vida aléem do ambiente de trabalho, o desenvolvimento de um
sistema de valorizacdo das competéncias profissionais e 0 amparo a saude e a
seguranca do trabalhador. Ashley (2005) acrescenta a boa relacdo com os
sindicatos, o pagamento de subsidios e beneficios e a existéncia de politicas para
mulheres e minorias como outras facetas da Responsabilidade Social voltadas para

0 publico interno.

Segundo Kotler e Roberto (1992), a efetividade das campanhas de mudanca
social depende da pesquisa e compreensdo das necessidades, crencas, desejos e

atitudes especificas do publico alvo, bem como dos produtos sociais que estdo
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sendo colocados no mercado. Porém, eles (KOTLER; ROBERTO, 1992) ressaltam
que as pessoas, geralmente, procuram evitar informagdes perturbadoras,
racionalizando-as ou, mesmo, resistindo a tais incursdes em seus valores de alguma
outra forma, o que faz com que as organizacfes lancem mé&o de disposicdes
normativas a fim de promover novos comportamentos e valores, que as pessoas nao

adotariam voluntariamente.

2.6 Comprometimento Organizacional

A Histéria da humanidade sempre esteve vinculada a Administracdo no
sentido de desenvolvimento e aplicacdo de conhecimentos gerenciais pelo homem.
Sinais marcantes da trajetéria humana, como a constru¢do das piramides egipcias
ou a Revolugdo Industrial do século XVIII, ndo poderiam ser concebidos sendo em
virtude da qualidade de administrador inerente ao ser humano. No entanto, foi
somente no inicio do século XX que a administracdo comecou a se entender como
ciéncia, incorporando teorias sistematicamente formuladas que pudessem colaborar
com o desenvolvimento das organizacbes (CHIAVENATO, 1983). Neste contexto,
um dos assuntos que mais vem sendo estudado pelos tedricos da Administracéo, ao
longo dos ultimos anos, sdo o0s aspectos que aludem ao trabalhador, sobretudo

agueles relacionados ao seu bem-estar e a sua saude.

Morgan (1996) mostra que uma das principais contribuicées da Escola
de Relagcbes Humanas foi mostrar que as atividades de trabalho ndo séo
influenciadas apenas pelo planejamento formal, mas também pela natureza dos
seres humanos. Em linhas gerais, tal afirmativa parece traduzir, entre outras coisas,
a importancia que as organiza¢cdes modernas tém atribuido aos aspectos que
impactam no comprometimento de seus colaboradores internos. Neste sentido,
Dessler (2003, p.12) afirma:

construir o comprometimento dos funcionarios — aliando as metas dos
empregadores e dos funcionarios de modo que estes queiram fazer seu

trabalho como se fossem os donos das empresas — leva a um esforgo

multifacetado no qual o RH desempenha um papel central.
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Pinto e Lara (2004) defendem que, embora haja multiplas abordagens de
comprometimento organizacional, elas parecem apontar para, pelo menos, trés
dominios gerais em comum, a saber: ligacbes afetivas do funcionario com a
organizacdo; custos percebidos pelo mesmo ao abandona-la; e existéncia de
disposicbes normativas que o0 obrigam a permanecer nela. Trata-se,
respectivamente, dos enfoques afetivo, instrumental e normativo, que, na ultima
década, predominaram no estudo do comprometimento organizacional (MEDEIROS
et al., 2003; PINTO; LARA, 2004). De acordo com Pinto e Lara (2004), um
empregado pode experimentar os comprometimentos normativo, instrumental ou

afetivo em graus diferentes.

No enfoque normativo, a aceitacdo de valores e objetivos organizacionais
acaba por exercer controle sobre as a¢cfes dos individuos e seu senso de dever,
caracterizando um estado onde prevalece a influéncia da propria cultura da empresa
e o foco na criagcdo e aprimoramento de mecanismos de controles, tais como
regulamentos e normas (MEDEIROS et al., 2003).

O enfoque instrumental, por sua vez, relaciona-se, segundo Pinto e Lara
(2004, p. 53), a um “apego psicologico que reflete o grau em que o individuo se
sente prisioneiro de um lugar pelos altos custos associados a abandona-lo”. Deste
modo, Medeiros et al., (2003) mencionam que o comprometimento instrumental
estimula os individuos a refletir, constantemente, sobre aspectos que melhor
atendam a seus propadsitos, como investimentos profissionais ja realizados por eles
na organizacdo e a disponibilidade de planos de aposentadoria. Logo, de acordo
com esta abordagem, vinculos fortes parecem emergir quando as organizagfes

atendem as necessidades e expectativas trazidas pelo trabalhador.

Por fim, o enfoque afetivo, que sera utilizado no presente trabalho, concebe o
comprometimento como algo que vai muito além de uma postura de lealdade
passiva para com a organizagdo. Trata-se, pois, de um relacionamento ativo, em
que o individuo, buscando o seu bem-estar, dispde-se a exercer, voluntariamente,
esforco consideravel em beneficio da organizacédo, a partir de um forte apego as
crengas e valores organizacionais e de um grande desejo de se manter membro fiel
da organizacéo, direcionando seus esfor¢cos espontaneamente em favor da mesma
(MEDEIROS et al., 2003; SIQUEIRA et. al., 2008).
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Partindo da idéia de que a metodologia € a ciéncia que estuda os métodos de
investigacdo e a apresentacdo de resultados cientificos (GONCALVES;
MEIRELLES, 2004), esta pesquisa se desdobrou nos aspectos apresentados a

seqguir.

A pesquisa foi descritiva, uma vez que parte da formulacdo prévia de uma
hipotese especifica e de uma declaracéo precisa do problema, a fim de descrever as
caracteristicas do fendmeno objeto de estudo (GONCALVES; MEIRELLES, 2004;
MALHOTRA, 2005). De acordo com Gil (1999, p.44), “as pesquisas deste tipo
[descritivas] tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre
variaveis”.

A hipétese alternativa (H1) — em cujo enunciado reside, segundo Gongalves e
Meirelles (2004), a solucdo desejada do problema — foi a seguinte: as acdes de
Responsabilidade Social voltadas para o publico interno da instituicdo financeira
funcionam como mecanismo indutor de comprometimento afetivo entre os
funcionarios desta organizacdo. Sua contraparte, a chamada hipotese nula (HO),
constitui a sentenca negativa de H1, no escopo de um modelo estritamente
maniqueista (GONCALVES; MEIRELLES, 2004).

A abordagem da pesquisa foi, fundamentalmente, quantitativa, que, de acordo
com Richardson (1999, p. 70), “caracteriza-se pelo emprego de quantificacdo tanto
nas modalidades de coleta de informag¢des, quanto no tratamento delas por meio de
técnicas estatisticas [...]". Este enfoque, ao se desdobrar em uma precisa linguagem
matematica, pode dirimir 0s vieses interpretativistas ambiguos, os quais resultam de
modelos menos rigorosos quanto a conceituacdo e a operacionalizacao
(GONCALVES; MEIRELLES, 2004).

Foram usados dados secundarios, entendidos, de acordo com Malhotra

(2005), como aqueles ja existentes e disponiveis, em alguma fonte, e que servem de
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suporte no cumprimento de etapas importantes para a solucdo do problema de
pesquisa. Assim, de relatérios de dominio publico do banco que contemplam o
exercicio do ano de 2008 foram extraidos dados referentes a quais praticas de
Responsabilidade Social se voltaram, especialmente, para o publico interno da
organizacdo, no periodo. No entanto, a criacdo de dados primarios, que, para
Malhotra (2005), sdo aqueles gerados pelo préprio pesquisador com a finalidade
especifica de solucionar o problema em pauta, também constou da agenda deste

trabalho.

O desenho da pesquisa, por seu turno, foi transversal. Em outras palavras,
realizou-se toda a pesquisa de forma episddica uma vez, em tempo previamente
determinado (GONCALVES; MEIRELES, 2004).

3.2 Caracterizacao da Organizacéo e do Setor

3.2.1 A organizagéo

A empresa onde se realizou a pesquisa € uma instituicdo financeira nacional
fundada no ano de 1861. Como agente do governo federal, presta uma vasta gama
de servigos a cerca de quarenta e sete milhdes de correntistas e poupadores. A
organizagdo encerrou o ano de 2008 com um lucro liquido de R$ 3,9 bilhdes,
justificado, especialmente, pela expansdo do crédito. A empresa possui sede em
Brasilia (DF) e se subordina as decisdes e a disciplina normativa do Ministério da
Fazenda. Ademais, seu desempenho é acompanhado e fiscalizado pelo Banco
Central do Brasil — BACEN.

3.2.2 Publico Interno

A instituicdo financeira utiliza o termo “puablico interno” para se referir aos seus
funcionarios como um todo, os quais se encontram segmentados em grupos, de

acordo com as peculiaridades descritas a seguir.
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3.2.2.1 Empregados

A aprovagcao em concurso publico € a porta de acesso ao quadro permanente
de colaboradores do banco. A classificagdo obtida na prova seletiva determina a
ordem de convocagdo para assumir 0s cargos de carreira administrativa ou
profissional. Para consumar sua admissédo, o candidato tem de efetivar exames
médicos e comprovar que preenche todos o0s requisitos previstos no edital de

concurso publico.

3.2.2.2 Adolescentes Aprendizes

Categoria criada em 2003 para designar os colaboradores admitidos por meio
de Programa Adolescente Aprendiz, desenvolvido em parceria com entidades
assistenciais com vistas a oferecer formagéao técnico-profissional a jovens de 15 a 17
anos e 11 meses. Em seu periodo na empresa, o adolescente recebe orientacdo
educacional e profissional especializada. A iniciativa tem como publico-alvo as
populacdes de baixa renda, atendendo inclusive a comunidades indigenas e
quilombolas, gracas a capilaridade territorial da organizacdo. A prioridade € a
contratacdo de adolescentes oriundos de familias beneficiadas pelos programas de
inclusdo social do governo federal.

3.2.2.3 Jovens Aprendizes

Como ampliacdo de seu programa de aprendizagem, a instituicao financeira
concebeu esta categoria de colaboradores no intuito de incentivar a insercao de
jovens de 18 a 24 anos no mercado de trabalho — ndo ha limite etario para
portadores de deficiéncia fisica. As tarefas atribuidas ao jovem aprendiz envolvem
um grau mais elevado de responsabilidades em relacdo aquelas desempenhadas

pelo adolescente aprendiz.
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3.2.2.4 Estagiarios

Outra via de ingresso no mercado de trabalho esta nas vagas de estagio.
Para se candidatar a estagiario da empresa, o jovem deve cursar o Ensino Médio ou
Ensino Superior. Comprovantes de matricula e de freqiéncia em seus cursos, em

escolas publicas ou particulares, sdo pré-requisitos para a admissao.

Agéncias bancarias e postos de servicos oferecem o primeiro contato com o
mundo profissional aos jovens alunos de nivel médio. Por sua vez, quem esta ou ja
superou o0 5° semestre do curso universitario pode atuar nas unidades

administrativas da instituicdo financeira.

3.2.2.5 Prestadores de Servigos

Sao incluidos como prestadores de servigcos os colaboradores de empresas
contratadas para a execucdo de servicos continuos — que constituem necessidade
permanente — nas dependéncias da instituicdo financeira ou em instalacbes de

terceiros por ela indicadas.

3.2.3 Caracteristicas do Setor

A organizacao esta inserida no setor de servigos financeiros, o qual tem por
caracteristicas basicas: a existéncia de barreiras institucionais e governamentais a
entrada de novas empresas; elevada regulamentacéo estatal, competicdo basica via
lancamento de novos servigos financeiros; e significativo volume de investimento e

de capital como aspectos condicionantes a entrada no setor (TACHIZAWA, 2008).

Trata-se de um setor cuja rentabilidade das empresas que o compdem esta,
segundo Tachizawa (2008), diretamente vinculada as macropoliticas econdémicas
desenvolvidas pelo Estado. O autor associa, neste sentido, periodos de alta
inflacionaria a elevadas margens de lucro, ao passo que, alternativamente, em

periodos de estabilidade econdbmica, a rentabilidade se baseia, de modo geral, na



32

intermediacéo financeira e na expansao das operac¢des normais das empresas deste
mercado. Outros aspectos que influenciam marcantemente o desempenho das
empresas deste setor sdo a captacdo de recursos externos e a possibilidade de

crescimento por fusdes e aquisicdes (TACHIZAWA, 2008).

3.3 Populacao e amostra

Partindo da definicdo de Marconi e Lakatos (2005) de que a amostra se refere
a uma parcela do universo de individuos determinada a fim de se obterem, em uma
pesquisa, resultados os mais legitimos possiveis, a amostragem neste trabalho, ndo
contemplou todos os funcionarios da instituicdo financeira, que gira em torno de
noventa e oito mil individuos. Restringiu-se, desta forma, a andlise para a Geréncia
de Tributos da organizacéo, setor que conta com uma populacao de setenta e quatro
individuos. Trata-se, portanto, de uma amostragem ndo-probabilistica, a qual néo faz
uso de formas aleatérias de selecdo e nao €, também, objeto de certos tipos de
formulas estatisticas (Marconi; Lakatos, 2005). Foi, ainda, uma amostragem por
tipicidade, o que, segundo Marconi e Lakatos (2005), implica na escolha de
elementos que compdem um subgrupo organizacional com caracteristicas tipicas,
no que concerne a um conjunto de propriedades, assumindo que 0s mesmos podem
representar, adequadamente, uma populagdo. A inclusdo de funcionarios nesta
amostra obedeceu a critérios de acessibilidade, a fim de que, por meio de uma rede
de contato social ja estabelecida, fossem analisadas, ndo apenas as opinides de
empregados concursados, mas, também, de estagiarios, prestadores de servicos e
jovens aprendizes. Entretanto, como esta pesquisa foi realizada em uma unidade
administrativa da instituicdo financeira, foram excluidos da amostragem os

adolescentes aprendizes, tradicionalmente alocados em agéncias bancarias.

3.4 Caracterizagao dos instrumentos de pesquisa

Quanto a técnica, foram aplicados questionarios, 0s quais se constituem em

“uma técnica estruturada para a coleta de dados que consiste em uma série de
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perguntas escritas ou verbais, que um entrevistado responde” (MALHOTRA, 2005,
p.421). Os questionarios foram divididos em dois temas — Comprometimento
Organizacional Afetivo e Responsabilidade Social na Dimens&o Etica — e aplicados
aleatoriamente, entre empregados concursados, estagiarios, prestadores de
servigos e jovens aprendizes que trabalham na instituigéo financeira.

O instrumento de coleta de dados que se utilizou para aferir 0 compromisso
de base afetiva foi a Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA),
desenvolvida por Siqueira (1995 apud SIQUEIRA, 2008, p.55) como “[...] uma
medida unidimensional que permite avaliar a intensidade com que um empregado
nutre sentimentos positivos e negativos frente a organizacdo que o emprega”.

Durante a fase de construcdo da ECOA, dezoito sentimentos (quinze
positivos e trés negativos) foram selecionados para representar o vinculo afetivo do
empregado com a organizagdo. O processo de validagcdo da escala revelou a
concisdo e a homogeneidade de seus dezoito itens, apresentando, como resultado,
valores de correlacao item-total entre 0,50 e 0,83. Além disso, a precisdo da escala
(a de Cronbach) foi de 0,95, valor considerado altamente satisfatorio (SIQUEIRA,
1995 apud SIQUEIRA, 2008). O modelo segue a Escala de Lickert, a qual consiste
na elaboracéo de enunciados que manifestam atitudes ou opinides relacionadas a
um problema de pesquisa, segundo uma escala ordinal de valores (GIL, 1999;
MARCONI; LAKATOS, 2005). No caso da ECOA, observam-se cinco pontos
distintos (1 = nada; 2 = pouco; 3 = mais ou menos; 4 = muito; 5 = extremamente),
utilizados para representar a intensidade com que os funcionarios vivenciam, em
uma organizacdo, cada um dos dezoito sentimentos (SIQUEIRA, 1995 apud
SIQUEIRA, 2008).

Com o objetivo de propor uma forma reduzida para a ECOA, Siqueira (1995
apud SIQUEIRA, 2008, p.55) selecionou cinco itens da escala original que detinham
maior homogeneidade, para os quais foi calculado, em seguida, um novo coeficiente
de precisao (a de Cronbach), obtendo-se, ao final do processo, um valor igualmente
satisfatorio de 0,93. Assim:

“com os elevados indices de confiabilidade que detém em sua forma
completa ou reduzida, a ECOA podera ser utilizada em investigacdes
cientificas ou situacBes praticas de avaliacdo, quando for necessario

mensurar 0 grau de comprometimento afetivo nutrido pelo empregado
frente a organizacéo [...]” (SIQUEIRA, 2008, p.56).
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No presente trabalho foi utilizada a Escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA) em sua forma reduzida, a fim de simplificar o

processo de apuracao dos resultados obtidos.

Por sua vez, o instrumento de coleta de dados que se utilizou para aferir o
modo como os funcionarios da instituicdo financeira percebem as acdes de
Responsabilidade Social que esta empresa dirige, especificamente, para o seu
publico interno foi a Escala de Percepcdo de Comportamentos Eticos
Organizacionais (EPCEOQO), construida e validada por Gomide Jr. et al. (2003 apud
SIQUEIRA, 2008). Optou-se pela utilizacdo da EPCEO em virtude da influéncia
exercida pelos valores éticos no relacionamento entre a instituicdo financeira e seus
colaboradores internos, especialmente no que concerne as principais acodes
socialmente responsaveis que esta organizacdo desenvolve para seus funcionarios.
Outro motivo reside no fato de que a EPCEO aborda diversos aspectos pertinentes a
Responsabilidade Social em sua dimensdo ética, como qualidade no trabalho,
respeito nas relacfes interpessoais, tratamento igualitario e capacitacdo e
autodesenvolvimento (PINTO; LARA, 2004; SIQUEIRA, 2008).

A EPCEO é um instrumento de pesquisa que se desdobra em vinte itens,
distribuidos, por seu turno, em dois fatores. O primeiro deles, denominado “Gestao
do Sistema”, é composto de quatorze itens que refletem as crencas do funcionario
de que a organizacdo possui politicas, regras e normas claras e transparentes de
gestédo. O indice de confiabilidade (a de Cronbach) obtido para este fator foi de 0,92
- considerado bastante satisfatério (GOMIDE JR. et al.,, 2003 apud SIQUEIRA,
2008). O segundo fator, denominado “Orientagdo para o Cliente”, diz respeito as
crencas do empregado de que a organizacao estabelece relacdes claras e honestas
com seus clientes, apresentando seis itens que revelam um indice de confiabilidade
(a de Cronbach) equivalente a 0,82 — também considerado satisfatorio pelos autores
(GOMIDE JR. et al., 2003 apud SIQUEIRA, 2008).

Na EPCEO, observam-se quatro pontos distintos (1 = discordo totalmente; 2 =
apenas discordo; 3 = apenas concordo; 4 = concordo totalmente) que sinalizam o
grau de concordancia dos funcionarios a cada item proposto. No presente trabalho,
foi feita uma livre adaptacdo na EPCEO, utilizando-se apenas os quatorze itens do
primeiro fator (Gestdo do Sistema), a fim de se restringir a analise para o ambito

interno da organizacao.
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by

Serviu como ferramenta de apoio a pesquisa 0 emprego de entrevistas
pessoais, que sdo vistas por Marconi e Lakatos (2005, p.92) como um “encontro
entre duas pessoas a fim de que delas se obtenham informacdes a respeito de
determinado assunto, mediante uma conversacdo de natureza profissional’. Neste
caso, utilizou-se a entrevista pessoal semi-estruturada, cujo conceito encontra em
Marconi e Lacatos (2005, p.94) a tese segundo a qual “o entrevistado tem liberdade
para desenvolver cada situacdo na direcdo que o0 entrevistador considera
adequada’. Estabeleceu-se, assim, contato com um profissional que atua no setor

que auxilia na coordenacédo do programa de Responsabilidade Social do banco.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os dados foram coletados em Brasilia (DF), no Edificio Sede da instituicao

financeira.

Com relacdo aos questionarios, foi designada uma funcionaria da Geréncia
de Tributos da empresa para fazer a distribuicdo dos mesmos, via Intranet e correio
eletrdnico - canais de comunicacdo amplamente utilizados pelo publico interno da
instituicdo financeira. Esta escolha foi feita devido a vasta rede social construida ao
longo dos quase vinte anos que a funcionaria presta servicos para o banco. Na
medida em que se responderam aos questionarios, eles foram repassados para
ulterior analise. As técnicas de analise de dados envolvidas foram representadas
pelo uso da ferramenta SPSS e pela aplicacdo de conceitos oriundos da estatistica
descritiva, a fim de que se migrassem os dados do questionario para 0s arquivos
eletrbnicos. Da analise de dados, chegou-se a elementos de medida central e de
dispersao, sendo considerados, ademais, aspectos como frequiéncia, porcentagem e

correlacao.

Concomitantemente, procurou-se estabelecer contatos esporadicos com um
funcionario que colabora com o desenvolvimento de agbBes socialmente
responsaveis no banco para se debaterem questdes relacionadas ao estagio em que
se encontram aquelas desenvolvidas, especificamente, para o publico interno da

organizacdo. Nas entrevistas, também foram objeto de debate os mecanismos por
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intermédio dos quais a empresa busca reforcar, perante seus funcionéarios, os

valores éticos que norteiam sua politica de Responsabilidade Social.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Responsabilidade social e publico interno

As informacdes a seguir foram extraidas de relatorios de dominio publico da
organizagdo referentes ao exercicio do ano de 2008 com o objetivo de se
descreverem as acles de Responsabilidade Social que esta desenvolve, hoje, para

0 seu publico interno, especificamente.

4.1.2 Perfil dos colaboradores

Ao fim de 2008, a instituicdo financeira apresentava um quadro composto por
98.491 trabalhadores diretos e indiretos. A estrutura administrativa prevé quatro
categorias de profissionais. A mais numerosa delas € composta pelos colaboradores
do quadro permanente, contratados pela empresa depois de serem recrutados e
selecionados pela via obrigatéria do concurso publico. No ano passado, 78.175
pessoas formavam esse quadro. Estudantes do Ensino Médio e Ensino Superior
constituiam o corpo de 11.755 estagiarios, que atuavam, respectivamente, em
funcdes administrativas e operacionais. Por sua vez, o Programa Adolescente
Aprendiz, que oferece a adolescentes de 15 a 17 anos uma introdu¢cdo ao mundo do
trabalho, acrescentou 3.710 jovens ao time de colaboradores, no ano passado. A
quarta categoria, representada pelos prestadores de servigcos, totalizou um
contingente de 4.851 pessoas.

A contratacdo desse tipo de mao de obra pelo banco obedece as
determinacdes constantes do Termo de Ajuste de Conduta (TAC) e do Termo de
Conciliacdo (TC), do Ministério Publico do Trabalho. A politica da empresa prevé a
contratacdo de servico terceirizado em dois casos: para execucdo de trabalho fora
do ambiente da empresa, em espaco fisico e com meios de producdo fornecidos
pelo contratado; e, em casos especificos, para execucdo de servico, em ambiente
interno, mediante justificativa técnica a ser apreciada pela area competente. A
instituicdo financeira ndo contrata trabalhadores por meio de cooperativas de mao

de obra para prestar servigos ligados a sua atividade-fim ou as suas atividades-
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meio, caso a execucdo do trabalho demande subordinacdo em relagcdo ao tomador
ou ao fornecedor dos servicos.

4.1.3 Qualificagao profissional

Zelar pelo desenvolvimento pessoal e profissional da equipe de
colaboradores é o fundamento da Universidade Corporativa mantida pela
organizagcdo. Resultado de um trabalho focado no desenvolvimento integral das
pessoas, iniciado em 1996, o 6rgdo incentiva o trabalhador a evoluir em sua
educacao formal, identifica oportunidades de aprendizado e promove uma extensa e
diversificada programacdo de atividades de formacdo e capacitacdo, tanto
presenciais, em espaco fisico situado na cidade de S&o Paulo, como a distancia, por
meio de acdes de e-learning, ministradas pelo campus virtual na internet.

Em 2008, a Universidade Corporativa disponibilizou aos seus empregados um
leque de acdes educacionais que contribuem para a atuacdo em responsabilidade
social empresarial, a exceléncia de atendimento, a ampliacdo de conhecimentos e a
abertura de espacos para o debate em relacdo a gestdo da sustentabilidade.

A empresa também aplica recursos no incentivo a educacao continuada dos
empregados: no ano passado, foram 1.409 beneficios para cursos de pos-
graduacdo, 3.847 para graduacao e 2.136 para aprendizado de idiomas. Seminarios
internos de atualizacdo técnica e gerencial, cursos ministrados em local de trabalho,
cursos sequenciais de nivel superior a distancia, MBA e pds-graduacao lato sensu
completam o cardapio de oportunidades oferecido aos profissionais da instituicdo
financeira.

A instituicdo financeira entende que quanto mais capacita, mais qualidade
tera na conducdo dos negocios, no relacionamento com seus colaboradores e na
promocdo do desenvolvimento sustentavel. Pensando assim, pelo terceiro ano
consecutivo patrocinou a participacdo de gestores no Curso de Gestdo Estratégica
para a Sustentabilidade. O curso propicia a ampliacdo da visdo sobre

sustentabilidade nos negaocios.

4.1.4 Programa Adolescente Aprendiz
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Um dos itens de destaque, entre as iniciativas geridas pela Universidade
Corporativa, é o Programa Adolescente Aprendiz, de iniciagdo ao mundo do trabalho
por meio da capacitacdo em servicos bancarios e administrativos. Criado para
acolher jovens de familias de baixa renda per capita (igual ou inferior a meio salario
minimo), o programa admite candidatos com idade entre 15 e 17 anos, com
escolaridade minima equivalente a 72 série (8° ano) do Ensino Fundamental.

Lancado em 2003, o programa contribui para a erradicacdo do trabalho
infantil. Cada adolescente admitido recebe o acompanhamento de um colaborador
voluntério, que atua como uma espécie de monitor do treinamento, organizado em
modulos disponibilizados pela Universidade Corporativa. Além de ter contato com
nocdes sobre os servicos bancarios e administrativos, o jovem participante recebe
orientacdes basicas sobre cidadania ao longo de um periodo de contrato que varia
de 18 a 24 meses.

Ao fim da experiéncia, o treinamento tem a tarefa de analisar dois diferentes
perfis profissionais (um, de formacéo técnica; outro, de nivel superior), a fim de
identificar as préprias aptidbes e tracar um plano para seu futuro. O éxito do
programa, que desde sua implantacdo ja beneficiou mais de 10 mil adolescentes,
resultou em novos frutos: no segundo semestre de 2008, a empresa implementou o
Programa Jovem Aprendiz, igualmente orientado para o publico de baixa renda e

que abre oportunidades de emprego para jovens entre 18 e 24 anos de idade.

4.1.5. Estagiarios e ProUni

A empresa abre, regularmente, vagas de estagio para estudantes do Ensino
Médio e Ensino Superior, oriundos de estabelecimentos publicos ou privados,
mediante comprovacdo de matricula e frequiéncia. Estagiarios de nivel médio dao
expediente em agéncias e postos de atendimento, ao passo que os de nivel
universitario (que estejam pelo menos no 5° semestre de seu curso de graduacao)
atuam em unidades administrativas da empresa.

Em sintonia com as politicas publicas educacionais, a instituicdo financeira
mantém convénio com o Ministério da Educacéo no sentido de favorecer a absorcao
de bolsistas do Programa Universidade para Todos (ProUni) no mercado de
trabalho. Segundo o acordo, 20% das vagas do Programa de Estagio da empresa
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sdo reservados a esse publico — os demais 80% continuam abertos para acolher

universitarios ndo-bolsistas do ProUni.

4.1.6 Direitos trabalhistas e relacdes sindicais

Desde 2003, a empresa adota o principio de negociacdo permanente com
seus empregados. Havendo interesse das partes em abordar assuntos relativos a
categoria, os canais de dialogo estdo sempre abertos para além da data-base.
Exemplos disso sdo os grupos de trabalho que tratam de temas especificos — como
saude ou seguranca bancaria - e tém carater permanente. Sua composicao respeita
a paridade: 50% dos integrantes sao indicados pela empresa e outros 50%, pelas
entidades representativas dos trabalhadores.

Instrumento indispenséavel para regular o relacionamento da instituicdo
financeira com seus colaboradores, o Acordo Coletivo de Trabalho (ACT) contempla
100% dos empregados e garante plena liberdade de sindicalizacdo, bem como a
disponibilidade remunerada de colaboradores investidos de mandato sindical,
preservando-lhes todos os direitos e vantagens trabalhistas. Os trabalhadores do
banco séo livres para eleger seus delegados sindicais, respeitados os critérios de
proporcionalidade: um delegado para cada grupo de 100 colaboradores até o limite
de cinco delegados para grupos acima de 401 colaboradores.

As entidades representativas dos empregados tém a disposicdo, nas
dependéncias da instituicdo financeira, quadros para afixacdo de comunicados
oficiais de interesse da categoria. A cada 12 meses, a empresa compromete-se a
facilitar a realizagdo de campanha de sindicalizacdo mediante acerto prévio com o
sindicato sobre local e horario do evento.

O ACT 2008/2009 definiu conquistas importantes para os empregados do
banco, entre as quais o reajuste de 10% sobre a rubrica de salario-padréo, de 10%
sobre o piso salarial de mercado até R$ 2.500,00 (e de 8,15% sobre o piso salarial
acima de 2.500,00) e de 8,15% sobre as gratificacbes de cargo em comisséo. Para
além da questdo dos salarios, o ACT manteve a devolucdo do adiantamento por
ocasido do gozo das férias regulamentares em até dez parcelas iguais e sucessivas.
Os colaboradores seguem com direito a isencdo da anuidade dos cartdes de crédito
durante o periodo de 1° de setembro de 2008 a 31 de agosto de 2009. Da mesma
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forma, empregados, aposentados e pensionistas da instituicdo financeira
permanecem enquadrados no programa que lhes faculta reducdo de juros do

cheque especial.

4.1.7 Participacao dos resultados

Reconhecer o empenho individual da forca de trabalho é a finalidade da
politica de participacdo nos resultados adotada pela organizacdo. A distribuicdo da
participacdo nos Lucros e Resultados (PLR) acompanha o que é negociado com a
Federacédo Nacional dos Bancos (Fenaban). Em 2008, foi composta de uma parcela
fixa de R$ 960,00 e de uma parcela variavel correspondente a 90% da
remuneracao-base, ficando a soma das parcelas limitada a um teto de R$ 6.301,00

por empregado.

4.1.8 Conselho de gestéao participativa

O modelo de gestao participativa é fundamentado na atuacdo dos Conselhos
de Gestdo Participativa (CGP), que em 2008 cumpriram seu quarto ciclo,
confirmando-se como instrumento de valorizagcdo dos empregados, de melhoria dos
resultados, de transparéncia e de busca pelo desenvolvimento sustentado.
Implantada em 2004 pela Superintendéncia Nacional do Fundo de Garantia da
organizacao, a iniciativa dos CGP visa incorporar e sistematizar as contribuicées dos
colaboradores para a tomada de decisdo dos gestores. Cada CGP é formado por:
um conselheiro presidente; dois a cinco conselheiros titulares, responsaveis pelas
pastas: qualificacdo profissional e pessoal, relacionamento interno e externo,
qualidade dos processos e servicos prestados, informacgdes, qualidade de vida;
conselheiros suplentes, até a mesma quantidade dos titulares.

A quantidade especifica de conselheiros titulares é definida pelo CGP,
juntamente com o gerente de filial ou o superintendente nacional, em assembléia.

Focados nesses cinco temas, os Conselhos de Gestéo Participativa sinalizam
para toda a empresa um modelo viavel de inclusdo dos colaboradores no processo
de administracdo. Além de oxigenar o intercAmbio de idéias no ambiente

corporativo, esse modelo tem um carater altamente motivacional: enxergando-se



42

como agente responsavel pela conducdo dos rumos administrativos e institucionais,
o empregado reforca, efetivamente, seu apreco pela empresa e seu engajamento
profissional.

Entre os destaques da acdo dos CGP em 2008 esta a iniciativa liderada pela
Geréncia de Filial do FGTS de Campinas (SP), no sentido de implantar o Programa
Pegada Ecoldgica. O objetivo da iniciativa consiste em medir o impacto da atividade
daquela unidade administrativa sobre o meio ambiente, valendo-se de metodologia
internacionalmente reconhecida. A partir dos volumes de energia e de matéria-prima
demandados pela atividade (bem como de residuos por ela produzidos), o modelo
de calculo estima a area de terras ecologicamente produtivas que seriam
necessarias para sustentar tal consumo de recursos naturais. Para além do efeito da
conscientizacdo ambiental, o dimensionamento da “pegada ecoldgica” fornece aos
gestores dados concretos para fundamentar as decisbes sobre economia de

recursos, uso racional das fontes de energia e tratamento de residuos.

4.1.9 Ouvidoria interna

Trata-se de um canal de uso exclusivo do publico interno para o
encaminhamento de sugestdes, reclamacdes, elogios, solicitagdes e denuncias aos
gestores da instituicao financeira. Além de fazer circular essas manifestacdes, cabe
a Ouvidoria Interna converter as informacdes recebidas em subsidios que resultam
em indicadores Uteis para o aprimoramento de processos e a melhora progressiva
do ambiente profissional.

Esse trabalho é demonstracdo concreta de aplicacdo das diretrizes definidas
pela empresa de prioridade para o atendimento. Um dos desafios estratégicos da
empresa é ser referencial de exceléncia no atendimento. Certamente, isso s pode
ser alcancado com o respeito que demonstra quem responde a um registro da
Ouvidoria. Cada vez mais, 0s gestores e empregados percebem que o canal da
Ouvidoria, longe de ser um obstadculo ao banco comercial, funciona como uma

consultoria rapida, direta e transparente.

4.1.10 Diversidade
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A instituicdo financeira acredita nas pessoas. Por consequéncia, acredita
também no respeito as diferencas como valor fundamental de uma sociedade. Essa
crenca tem sua expressdao maxima no Programa de Diversidade do banco, que
desde 2005 orienta politicas e implementa ac¢fes destinadas a promoc¢do da
diversidade, tanto dentro como fora do ambiente corporativo. A empresa foi uma das
primeiras do pais a estender seu Plano de Beneficios a companheiros de
empregados do mesmo sexo, deliberacdo exemplar que mereceu destaque no
Relatorio Global da Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT).

Atitudes como a valorizacdo das diferencas na formacdo de equipes e a
justica na distribuicdo equanime de oportunidades mantém estreita correlagdo com
aspectos como: melhora do clima organizacional, impulso do resultado financeiro e
inovacdo nos modelos de gestédo. A busca do diferencial competitivo, proporcionado
pelo apoio a diversidade, motiva a empresa, que tem como desafio assegurar seu
posto entre os melhores lugares para se trabalhar no Pais. Em outra vertente, o
alinhamento com o Governo Federal no combate a discriminacdes de qualquer
natureza configura-se como um dever institucional para com o proprio Brasil.

O Programa de Diversidade tem trés desafios a serem superados, todos
relacionados a cadeia de valor. S&o eles: capilarizar as ac¢Bes pela rede da
organizacdo, presente em todo o Pais; atingir seus mais de 78 mil empregados,
além de outros stakeholders importantes; sensibilizar os publicos envolvidos com a
instituicdo financeira, disseminando a cultura, as crencas e o0s valores da
diversidade.

Com essas preocupacdes em foco, a empresa planeja e executa acdes de
estimulo ao debate interno em todo o territério nacional: seminarios, chats e
distribuicdo de cartilhas sdo alguns meios utilizados. A0 mesmo tempo em que a
diversidade passa, cada vez mais, a figurar como pauta nos programas
educacionais corporativos, a instituicdo financeira apoia internamente a criacdo de
comissdes e subcomissbes tematicas. Em setembro de 2008, por demanda de
empregados, foram instauradas as seguintes comissfes nacionais: de Igualdade
Racial, de Pessoas com Deficiéncia e de LGBT (Lésbicas, Gays, Bissexuais e
Transgéneros), integrando os esforcos de colaboradores de todas as regibes do

Pais que ja lidavam com os assuntos.
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4.1.11 Acles de conscientizacdo sobre a diversidade

O Seminario de Diversidade da organizacdo destaca-se no calendario
corporativo como o0 espaco dos grandes debates sobre temas como orientagéo
sexual, género, raga/etnia e deficiéncias. Com o0 apoio de trés secretarias especiais
da Presidéncia da Republica — de Politicas para Mulheres, de Direitos Humanos e
de Politicas de Promocéo da Igualdade Racial — em 2008, o evento teve como mote
0s “60 Anos dos Direitos Humanos”. Por meio de iniciativas como essa, o Programa
de Diversidade enfatiza, para a sociedade, em geral, e para seu quadro de
empregados, em particular, a relevancia da diversidade como um dos pilares do

movimento mundial pelo respeito aos direitos humanos.

4.1.12 Equidade

Identificar e respeitar diferencas sdo 0s primeiros e essenciais passos rumo a
adocao de politicas de equidade de género e de raca/etnia na ocupacado de cargos
de chefia e de geréncia. Na instituicdo financeira, ha um grande esforco nesse
sentido, e uma das iniciativas que enfatiza o tratamento dado ao tema € a
disponibilizacdo de um sistema de dados que monitora, mensalmente, a distribuicdo
de oportunidades entre homens e mulheres, brancos e negros, auferindo indicadores
especialmente criados para auxiliar a gestao da equidade.

Como uma das primeiras instituicbes a receber, em 2006, o Selo Pro-
Equidade de Género, na condicdo de aderente ao Programa Pro-Equidade de
Género da Secretaria Especial de Politicas para Mulheres, a instituicdo financeira
segue em sua missao de desenvolver novas concepcdes na gestdo de pessoas. Em
2008, tomaram posse na empresa, para um mandato de dois anos, as
subcomissdes Pré-Equidade de Género. Sua funcéo: disseminar a reflexdo sobre a
igualdade de oportunidades para homens e mulheres, dedicando atengéo especial
as diferencas culturais e especificidades de cada regido brasileira. A idéia é
sensibilizar os colaboradores da empresa, com vistas a mudanca de mentalidades e

atitudes.
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4.1.13 Seguranca, saude e condicdes de trabalho

O Programa Qualidade de Vida da empresa tem como objetivo estimular os
empregados a incorporarem habitos e praticas saudaveis em suas rotinas diarias
dentro e fora do ambiente de trabalho. Atenta a estreita correlacdo entre saude,
bem-estar e produtividade, a empresa investe no combate ao sedentarismo
(recorrendo ao auxilio de instituicdes especializadas em programas de atividades
fisicas), no custeio parcial do tratamento a colaboradores que querem abandonar o
cigarro e em iniciativas de orientacao e educacgéo alimentar.

Orgéo diretamente relacionado & seguranca no ambiente de trabalho, a
Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA) desempenha na instituicdo
financeira a tarefa de liderar iniciativas como 0 mapeamento de riscos para a saude
e a seguranca no trabalho. Também compdem as atribuicdes da comissdo monitorar
a brigada voluntaria de combate a incéndio, realizar eventos (como palestras sobre
ergonomia e alimentacdo saudavel) e incentivar os colaboradores a participar do
programa de ginastica laboral. Em 2008, mereceram destaque, ainda, iniciativas
como a instalacdo de novas salas de primeiros socorros e a criacdo de salas de
repouso para os empregados.

As salas de repouso consistem num avanco importante. Atendem a
necessidade de cumprir a norma legal, que prevé pausas de dez minutos a cada 50
minutos de servigos para todos os empregados que exercam atividade de entrada
de dados, sujeita a movimentos ou esforcos repetitivos dos bracos e da coluna
vertebral. Pela regra, esse descanso tem de ser cumprido fora do posto de trabalho,
mas na propria unidade em que o empregado esta alocado.

O empregado do banco também tem garantido, por Acordo Coletivo de
Trabalho, o direito a pagamento de adicional de insalubridade ou de periculosidade,
caso seu servico se enquadre entre as operacdes classificadas como insalubres ou
perigosas por peritos do Ministério do Trabalho ou pela equipe de saude da

empresa.

4.1.14 Clima organizacional
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Realizada nas unidades da empresa em 2007, a Pesquisa de Clima
Organizacional teve seus resultados apresentados a alta administracdo em janeiro
de 2008. Trés meses depois, em marco, a divulgacdo dos dados do levantamento
constituiu o marco inicial do Programa de Clima Organizacional 2008, que
desenvolveu medidas para melhorar o ambiente de trabalho e os relacionamentos
internos, levando em conta a percepcao dos empregados revelada na pesquisa,
realizada a cada dois anos pela instituicdo financeira.

A gestao do clima organizacional € uma pratica estratégica para a empresa e
tem por finalidades instaurar um ambiente de trabalho que propicie o bem-estar,
promover a identificacdo dos empregados com a instituicdo financeira e otimizar a
produtividade das equipes em prol dos objetivos da organizacéo - dentre os quais, 0

de se tornar uma das melhores empresas para se trabalhar no Brasil.

4.2 Sobre as acoes de Responsabilidade Social inter  nas

A andlise dos dados que aludem as ac¢bes socialmente responsaveis
direcionadas pela instituicdo financeira, especificamente, para o seu publico interno
permite situar a maioria destas acdes no rol de, pelo menos, dois importantes
indicadores de Responsabilidade Social.

O primeiro, desenvolvido por Hopkins (1997 apud ASHLEY, 2005), é um
instrumento que permite avaliar o nivel de compromisso de uma organizacdo com a
ética e, por conseguinte, com 0s anseios de seus diversos stakeholders. Neste
sentido, a existéncia e a solidez de um codigo de ética permeariam fatores
considerados fundamentais para o sucesso de um programa de Responsabilidade
Social. No que concerne aos interesses dos colaboradores internos de uma
organizacao, Hopkins (1997 apud ASHLEY, 2005) destaca os seguintes indicadores:
subsidios e beneficios, seguranca, politicas para mulheres e minorias,
relacionamento entre empresa e sindicato, demissdes e participagdo aciondria dos
funcionarios. Entre estes indicadores, o Unico que ndo enseja acbes de
Responsabilidade Social na instituicao financeira é aquele que prevé a existéncia de
funcionarios com direito de propriedade sobre a organizacdo, o que é justificavel,
uma vez que esta é uma empresa publica e ndo possui capital aberto. As

informacdes sobre o indicador demisséo, por seu turno, sdo de mais dificil acesso,
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em comparagcdo com os demais indicadores. Embora existam dados de dominio
publico sobre a quantidade de funcionarios demitidos no periodo, ndo sao
informados a freqiiéncia com que ocorrem estas demissdes na organizacdo, nem 0s
critérios segundo os quais se demitem os individuos.

O segundo indicador foi elaborado pelo Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social, organizacdo sem fins lucrativos cuja missdo é a de
mobilizar, sensibilizar e ajudar as empresas a gerir seus negoécios de forma
socialmente responsavel, tornando-as parceiras na constru¢do de um mundo justo e
atuante em defesa da sustentabilidade. Assim, foram estabelecidos pelo instituto oito
indicadores de Responsabilidade Social que sao referéncia no Brasil, a saber:
valores; transparéncia e governanca; meio ambiente; fornecedores; consumidores e
clientes; comunidade; governo e sociedade; e publico interno (ETHOS, 2009).

O indicador publico interno do Instituto Ethos se sustenta em trés pilares:
dialogo e participacdo, respeito ao individuo e trabalho decente, os quais
preconizam diversas acdes como relacionamento com sindicatos e trabalhadores
terceirizados, gestédo participativa, valorizacdo da diversidade, compromisso com a
equidade racial e de género, politica de remuneracdo, beneficios e carreira,
cuidados com saude, seguranca e condicbes de trabalho, compromisso com o
desenvolvimento profissional e a empregabilidade, e preparacéo para aposentadoria
(ETHOS, 2009).

Informacdes obtidas por meio de entrevista semi-estruturada com um dos
funcionarios responsaveis pelo desenvolvimento do programa de Responsabilidade
Social da instituicdo financeira sinalizam uma forte influéncia exercida por alguns
dispositivos externos no processo decisoério da organizacéo, fundamentando, assim,
as acdes socialmente responsaveis que a mesma direciona para o0 seu publico
interno. Neste sentido, além de ser associado ao Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social, o que reflete um compromisso com a implementacao de
politicas e praticas que atendam a elevados critérios éticos, o banco também é
signatario do Pacto Global, iniciativa proposta pela Organizacdo das Nacfes Unidas
(ONU) para encorajar as empresas a adotar politicas de Responsabilidade Social e
sustentabilidade.

O entrevistado destacou o apoio que a instituicdo financeira recebe do
Instituto Ethos para a criacao de células de Responsabilidade Social na organizacao

e os esforgos por ela empregados visando ao seu efetivo posicionamento em torno
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dos oito indicadores de Responsabilidade Social estabelecidos pelo instituto. Ele
afirmou que, apesar de depender diretamente do incentivo do governo e, outrossim,
de um panorama politico estavel no pais, o desenvolvimento de a¢cdes socialmente
responsaveis no banco se reveste, hoje, de um elevado teor de perenidade —
produto da consciéncia generalizada de que o fendmeno da Responsabilidade
Social se encontra definitivamente arraigado no cotidiano da organizagéao.

O funcionéario revelou que, ndo obstante a caréncia de uma ampla base
documental, as acOes socialmente responsaveis dirigidas, especificamente, para o
publico interno da organizacdo se encontram em um expansivo estagio de
desenvolvimento, onde o estimulo ao voluntariado, o respeito a diversidade e o
compromisso com a ética e a transparéncia desempenham um papel imprescindivel.
Ele, porém, ressaltou a importancia da relacdo de sinergia existente entre estas e as
demais acOes de Responsabilidade Social desenvolvidas pelo banco para o
atendimento dos interesses dos diversos stakeholders com os quais ele interage.

Assim, a analise das principais acdes socialmente responsaveis direcionadas
pela instituicdo financeira, especificamente, para seus colaboradores internos,
parece refletir a tese segundo a qual os modelos de Responsabilidade Social
incoporam idéias éticas, mesmo quando nao expressos conscientemente,
constituindo-se a referéncia normativa. Circunscrevem-se, deste modo, a padrdes de
comportamento ético nas organizagdes, motivo pelo qual estes modelos devem
sempre atender a requisitos éticos minimos estabelecidos pela sociedade onde a
empresa atua (ASHLEY, 2005). Na instituicdo financeira, 0 comportamento ético &
conceituado e difundido em termos do agir de modo aceito como correto pela
sociedade, sem impor ou fazer aos outros aquilo que uma pessoa nao aceitaria que

fosse imposto por outros a ela.

4.3 Porcentagem, medidas de tendéncia central, posi c¢ao e

dispersao de dados

Responderam ao questionario quarenta e nove funcionarios da instituicdo
financeira, entre empregados, prestadores de servicos, estagiarios e jovens
aprendizes, ao longo da segunda quinzena do més de outubro e meados de

novembro do ano de 2009. Apesar da participagdo expressiva em termos da
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guantidade total de individuos que compdem o setor organizacional onde se
desenvolveu a pesquisa (setenta e quatro), esta amostragem mostra-se pouco
significante quando comparada com o universo populacional da organizacdo, que
gira em torno de noventa e oito mil colaboradores diretos. A seguir, apresentam-se
medidas de tendéncia central, dispersdo e posicdo de dados, fundamentais em
pesquisas descritivas.

O grafico 4.1 mostra a distribuicAo da amostra de acordo com o cargo

exercido pelos funcionarios respondentes.

10,2%

6,1% ONivel Técnico
8,2% B Nivel Gerencial
55.1% O Estagiario
@ Prestador de Servigos
20,4% OJovem Aprendiz

Graéfico 4.1 - Cargo ocupado na organizacao
Fonte: elaboracao propria

A maioria dos funcionarios entrevistados (55,1%) atua no nivel técnico da
empresa, cujas atribuicdes envolvem, entre outras coisas, a prestacdo de servicos
subserviente aos objetivos da organizacdo (STONER; FREEMAN, 1999). Uma
parcela menor (20,4%), por outro lado, encontra-se no nivel gerencial, de onde
emanam as principais decisdes e estratégias organizacionais (CHIAVENATO, 1983).
Também fazem parte da amostra: estagiarios (8,2%), prestadores de servi¢os (6,1%)
e jovens aprendizes (10,2%). Entre os quarenta e nove colaboradores internos que
responderam ao questionario, vinte e dois sdo homens e vinte e sete sdo mulheres.

O grafico 4.2 e a tabela 1 demonstram a relacdo existente entre cargo
exercido e sexo. No que se refere a mulheres que ocupam funcdes gerenciais,
observa-se que, a0 menos no que concerne ao setor organizacional estudado, este

segmento € predominante.



15

12,5

10 4
2

3 754
0

5 4

2,5 -

0 T
Nivel Técnico Nivel
Gerencial

Gréfico 4.2 — Relagao entre sexo e cargo ocupado na organizagao
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A distribuicdo da faixa etaria dos funcionarios que compuseram a amostra,

por sua vez, € apresentada no Grafico 4.3 que se segue:

Tabela 1 — Relacéo entre sexo e cargo ocupado na organizagéo

12

Gréfico 4.3 — Faixa etaria dos entrevistados
Fonte: elaboracao propria

@ até 20 anos

Ode21a30

Ode 31a40

W acima de 40

anos

anos

anos

] Sexo
Cargo na organizagao i _
Masculino Feminino
Empregados/Nivel técnico 13 14
Empregados/Nivel gerencial 1 9
Estagiarios 2 2
Terceirizados 3 0
Jovens Aprendizes 3 2

Fonte: elaboracao propria

O gréafico 4.4, por seu turno, relaciona a faixa etaria dos funcionarios ao

tempo em que os mesmos trabalham na organizacédo. Observa-se que, apesar de

individuos com idade entre vinte e um e trinta anos constituirem a maioria dos

trabalhadores com até cinco anos de tempo de servico na empresa, esta propor¢céo

€, substantivamente, reduzida no intervalo de tempo seguinte, quando predominam
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os funcionarios com idade entre trinta e um e quarenta anos. Um dos fatores
explicativos possiveis para este panorama pode residir na alta rotatividade que
parece acometer, nos dias de hoje, muitas organizacbes que integram o setor
financeiro. Esta afirmativa, no entanto, s6 pode ser confirmada por intermédio de

pesquisas e relatérios que tratam, especificamente, do assunto.
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Gréfico 4.4 — Relacao entre faixa etaria e tempo de servico
Fonte: elaboracéo prépria

Sobre o grau de instrucdo dos respondentes, percebeu-se que individuos ja
formados ou possuidores de outros titulos, como pos-graduacdo, mestrado ou
doutorado, somam, aproximadamente, 77,6% da amostra total, conforme tabela 2
apresentada a seguir. Estes dados parecem sinalizar possiveis pré-requisitos
adotados pelo banco para alocacao de funcionérios nas unidades administrativas ou,

ainda, primicias da politica de capacitacao profissional hoje vigente na empresa.

Tabela 2 — Grau de instrucdo

Escolaridade Frequéncia Porcentagem Rorcentagemacu mulada

Ensino fundamental incompleto 1 2 2

Ensino médio incompleto 4 8,2 10,2

Ensino médio completo 2 4,1 14,3

Ensino superior incompleto 4 8,2 22,4

Ensino superior completo 4 8,2 30,6

Outros (pés-graduacéo, mestrado,

doutorado, et.) 3 694 100

Fonte: elaboracao propria

No que diz respeito as politicas de avaliacdo de funcionarios em vigor na
empresa, observa-se, entre os empregados do nivel técnico, uma percepcéao

relativamente negativa sobre as mesmas, uma vez que mais de 88% destes
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individuos declararam algum ceticismo quanto a existéncia ou eficdcia destas
politicas. Ja entre os empregados que ocupam cargos gerenciais, o grau de
concordancia mostrou-se, relativamente, mais satisfatério, tendo em vista que
metade dos individuos deste grupo reconheceram, em alguma escala, as iniciativas
do banco em prol do desenvolvimento de critérios justos de avaliacdo de seus
colaboradores internos.

Sobre as oportunidades de renovacdo de conhecimentos oferecidas pela
instituicdo financeira, 0s entrevistados opinaram da seguinte forma: 53% dos
colaboradores internos concordam, em alguma instancia, que a empresa procura
desenvolver mecanismos capazes de agregar conteido ao conhecimento, ao passo
que 0s outros 47% da amostra declararam ndo atinar para estes esforcos. A
homogeneidade das respostas, neste caso, inviabiliza afirmativas conclusivas, mas,
de modo geral, pode-se inferir que o banco, representado aqui, especialmente, no
bojo das acdes empreendidas por sua Universidade Corporativa, parece, aos
poucos, caminhar rumo a consecucao de seus objetivos.

Em se tratando das medidas de tendéncia central e de disperséo, a tabela 3
revela dados sobre a média, moda, mediana e desvio-padréo dos cinco itens da
Escala de Comportamento Organizacional Afetivo (ECOA).

Tabela 3 — Medidas de tendéncia central e de disperséo para itens da ECOA

. N A empresa onde trabalho faz-me sentir com ela...
Medidas de tendéncia
central e de disperséo Orgulhoso Contente  |Entusiasmado | Interessado Animado
Média 3,14 2,94 2,57 3,14 2,61
Moda 3 2 3 4 3
Mediana 3 3 3 3 3
Desvio-padrédo 1,021 1,049 1,041 1,155 0,975

Fonte: elaboracéo prépria

A tabela 4 mostra medidas de tendéncia central e de dispersédo para o item
que se refere a tratamento igualitario dos funcionérios na Escala de Percepcao de

Comportamento Etico Organizacional (EPCEO).
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Tabela 4 — Medidas de tendéncia central e de dispersdo para o item tratamento igualitario

A organizacéo trata com igualdade seus funcionarios

Grau de A Porcentagem
A Frequéncia Porcentagem
concordancia acumulada
Discordo totalmente 4 8,2 8,2
Apenas discordo 9 18,4 26,5
Apenas concordo 23 46,9 73,5
Concordo totalmente 13 26,5 100

Fonte: elaboracao propria

4.4 Aplicacao, apuracao dos resultados e interpreta  ¢édo da ECOA

De acordo com Siqueira (1995 apud SIQUEIRA, 2008) o computo do escore
médio de cada respondente da versdo reduzida da Escala de Comportamento
Organizacional Afetivo (ECOA) € obtido somando-se os valores assinalados em
cada um de seus cinco itens e dividindo-se, posteriormente, este valor pelo nimero
de itens da escala.

Siqueira (1995 apud SIQUEIRA, 2008) afirma que a interpretacdo dos
resultados obtidos passa pelo entendimento de que, quanto maior o valor do escore
médio, mais forte € o compromisso afetivo do funcionario com a organizacao,

variando este valor entre 1 e 5. Desta forma:

valores entre 4 e 5 podem sinalizar que o empregado sente-se
afetivamente comprometido com a organizacdo. Valores entre 3 e 3,9
sugerem indecisdo do empregado quanto ao seu vinculo afetivo. Valores
entre 1 e 2,9 podem indicar fragil compromisso afetivo com a organizagao
(SIQUEIRA, 1995 apud SIQUEIRA, 2008, p.56).

O valor do escore médio que se obteve para o nivel de comprometimento
afetivo dos colaboradores internos da instituicdo financeira foi igual a 2,88163, o
que, em principio, indicaria um fragil compromisso afetivo destes funcionarios com a

organizacao.

4.5 Aplicacao, apuracao dos resultados e interpreta  ¢cdo da EPCEO

Na Escala de Percepcdo de Comportamentos Eticos Organizacionais
(EPCEO), o célculo dos escores fatoriais médios, no fator Gestdo do Sistema,

utilizado neste trabalho, € obtido a partir da soma dos valores assinalados pelos
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respondentes em cada um dos itens que integra este fator, dividindo-se, em seguida,
o valor encontrado por catorze - nimero de itens que compdem o fator. O resultado
obtido devera ficar entre um e quatro (GOMIDE JR. et al., 2003 apud SIQUEIRA,
2008).

Gomide Jr. et al. (2003 apud SIQUEIRA, 2008), asseveram que, no que
concerne a interpretacdo dos escores fatoriais médios, quanto maior o valor obtido,
maior € a percepcdo do respondente de que sua organizacdo apresenta
comportamentos éticos quanto ao aspecto contemplado pelo fator Gestdo do

Sistema. Logo:

médias fatoriais iguais ou menores que 2,0 tenderiam a indicar que o
empregado ndo percebe comportamentos éticos conforme enunciado pelo
fator; médias iguais ou maiores que 3,0 tenderiam a indicar que o
empregado percebe o comportamento ético enunciado, enquanto médias
entre 2,1 e 2,9 tenderiam a indicar uma dudvida do respondente quanto a
presenca dos comportamentos éticos enunciados pelo fator. (GOMIDE JR.
et al., 2003 apud SIQUEIRA, 2008, p. 46).

O valor do escore médio que se obteve para a percepcao dos funcionérios
sobre o comportamento ético organizacional foi de 2,22012, indice que, em principio,
sugere davidas dos respondentes quanto a presenca dos comportamentos éticos

enunciados pelo fator Gestao do Sistema.

4.6 Correlacao entre as variaveis

De acordo com Barbetta (2008, p. 254), “o conceito de correlacdo refere-se a
uma associacdo numeérica entre duas variaveis, ndo implicando, necessariamente,
uma relagdo de causa e efeito, ou mesmo numa estrutura com interesses praticos”.
Para o autor (BARBETTA, 2008), a correlacdo € a forma mais indicada de se
determinar a associacdo entre duas variaveis quantitativas que se verificam em uma
populacao.

Sendo assim, visando aferir a relagdo existente entre as variaveis “Acdes
Internas de Responsabilidade Social” e “Comprometimento Organizacional Afetivo,
correlacionaram-se as mesmas por meio do coeficiente de correlagcdo rs de

Spearman, medida de correlacdo ndo-paramétrica que descreve, de modo sintético,
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a relacdo entre duas varidveis (BARBETTA, 2008).Esta tarefa se desdobrou em

etapas, sendo a primeira delas a criacéo da tabela 5 mostrada a seguir.

Tabela 5 - Célculo do coeficiente de correlagéo ry de Spearman

Fator Fator
. Comprometimento Posto Comportamento Posto de
Entrevistado Organizacional de X Etico Organizacional Y D D
Afetivo (X) Y)
1 1,00 1,00 1,43 3,00 -2,00 4,00
2 1,20 2,00 2,07 18,00 -16,00 256,00
3 1,40 3,00 2,14 21,50 -18,50 342,25
4 1,80 5,00 2,07 18,00 -13,00 169,00
5 1,80 5,00 2,36 30,50 -25,50 650,25
6 1,80 5,00 1,79 7,00 -2,00 4,00
7 2,00 10,00 1,71 8,50 1,50 2,25
8 2,00 10,00 1,86 8,50 1,50 2,25
9 2,00 10,00 1,43 3,00 7,00 49,00
10 2,00 10,00 2,00 16,00 -6,00 36,00
11 2,00 10,00 1,79 11,00 -1,00 1,00
12 2,00 10,00 1,29 1,00 9,00 81,00
13 2,00 10,00 1,50 3,00 7,00 49,00
14 2,20 14,50 2,21 25,00 -10,50 110,25
15 2,20 14,50 2,21 25,00 -10,50 110,25
16 2,40 16,50 2,21 21,50 -5,00 25,00
17 2,40 16,50 2,07 18,00 -1,50 2,25
18 2,60 19,00 1,50 5,50 13,50 182,25
19 2,60 19,00 2,50 37,00 -18,00 324,00
20 2,60 19,00 2,64 41,50 -22,50 506,25
21 2,80 21,50 1,71 11,00 10,50 110,25
22 2,80 21,50 2,71 41,50 -20,00 400,00
23 3,00 23,50 2,14 21,50 2,00 4,00
24 3,00 23,50 2,29 25,00 -1,50 2,25
25 3,20 26,00 2,43 37,00 -11,00 121,00
26 3,20 26,00 2,14 21,50 4,50 20,25
27 3,20 26,00 1,86 11,00 15,00 225,00
28 3,40 32,50 1,93 14,50 18,00 324,00
29 3,40 32,50 2,43 33,50 -1,00 1,00
30 3,40 32,50 2,86 45,00 -12,50 156,25
31 3,40 32,50 2,00 13,00 19,50 380,25
32 3,40 32,50 2,86 45,00 -12,50 156,25
33 3,40 32,50 2,36 30,50 2,00 4,00
34 3,40 32,50 2,00 14,50 18,00 324,00
35 3,40 32,50 2,36 30,50 2,00 4,00
36 3,40 32,50 2,93 47,00 -14,50 210,25
37 3,40 32,50 2,57 33,50 -1,00 1,00
38 3,60 40,50 2,50 37,00 3,50 12,25
39 3,60 40,50 2,29 27,50 13,00 169,00
40 3,60 40,50 2,50 37,00 3,50 12,25
41 3,60 40,50 2,50 37,00 3,50 12,25
42 3,60 40,50 2,86 45,00 -4,50 20,25
43 3,60 40,50 2,71 43,00 -2,50 6,25
44 3,80 44,00 2,29 27,50 16,50 272,25
45 4,00 46,50 3,14 48,00 -1,50 2,25
46 4,00 46,50 3,21 49,00 -2,50 6,25
47 4,00 46,50 1,57 5,50 41,00 1.681,00
48 4,00 46,50 2,36 30,50 16,00 256,00
49 4,60 49,00 2,50 40,00 9,00 81,00

Fonte: elaboracao propria
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Na tabela 5, o Fator Comprometimento Organizacional Afetivo — variavel X -

representa o0 escore médio individual para cada um dos quarenta e nove
entrevistados que responderam aos itens da ECOA, conforme as recomendacdes de
Siqueira (1995 apud SIQUEIRA, 2008) citadas na secdo 4.4. O Fator
Comportamento Etico Organizacional — variavel Y — representa, por sua vez, 0
escore meédio individual para cada um dos quarenta e nove entrevistados que
responderam aos itens da EPCEOQO, de acordo com as instru¢cdes de Gomide Jr. et al.
(2003 apud SIQUEIRA, 2008) citadas na sec¢ao 4.5.

Para cada variavel sdo atribuidos postos da seguinte maneira: ao menor valor
e atribuido o posto 1; ao segundo menor, posto 2; e assim por diante. Quando
ocorre algum empate de valores, considera-se como causa uma possivel deficiéncia
do instrumento de medida, atribuindo-se, assim, postos sequenciais por meio do
calculo da média dos postos dos valores empatados (BARBETTA, 2008).

Os valores da coluna “D” significam a diferenca entre o posto de X e o posto
de Y, ao passo que, em “D? , encontra-se a diferenca quadratica entre os dois
postos.

O coeficiente de correlacdo de Spearman € obtido por meio da féormula
apresentada a seguir, situando-se seus possiveis valores no intervalo compreendido
entre +1 (correlacdo positiva perfeita) e -1 (correlagdo negativa perfeita)
(BARBETTA, 2008):

2
re=1- —6'22 D
n.(n“-1)
Sendo que:

a) r, € o coeficiente de correlacdo de Spearman;
b) > D? é o somatério dos valores de D?;

C) né o tamanho da amostra;

d) n’é o tamanho da amostra ao quadrado.

Fazendo-se os calculos, tem-se que:

o1 B2 D% . 6(7.88100
n(n?-1) " 4949 -1)

=1-0,4020918= 0,5979080



57

O nivel de significancia, segundo Barbetta (2008), indica a probabilidade de
se incorrer em erro ao se rejeitar Hp, quando Hy é verdadeira. Em pesquisa social, o
nivel de significancia geralmente utilizado é de 0,05. Na presente pesquisa,
adotando-se um nivel de significancia de 5%, ha um risco muito pequeno de se errar
ao optar pela veracidade de H; em detrimento de Hop, no caso de Hy ser verdadeira.

Uma vez estimado o coeficiente de correlagdo de Spearman, encontraram-se
os valores minimos de rs para que haja correlacdo significativa, em funcéo do nivel

de significancia (Tabela 6).

Tabela 6 - Valor minimo para o coeficiente de correlacdo rsde Spearman ser significativo

Nivel de significancia @
N 0,200 0,100 0,050 0,020 0,020 0,010
45 0,193 0,248 0,295 0,351 0,388 0,466
50 0,183 0,235 0,280 0,332 0,368 0,441
60 0,167 0,214 0,255 0,303 0,335 0,402

Fonte: Barbetta, 2008 (adaptado)

Observa-se que, ao se adotar um nivel de significancia de 5%, o valor minimo para o
coeficiente de correlagao rs de Spearman, em uma amostra de quarenta e cinco a
cinglienta elementos, situa-se entre 0,295 e 0,280. A correlagéo linear positiva, cujo
rs equivale a 0,5979082, parece refletir, no caso das duas variaveis de que trata a

pesquisa, um grau de correlacao relativamente satisfatorio.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A presente pesquisa esbocou-se no atual contexto de profundas mudancgas
econbmicas, sociais e politicas pelas quais 0 mundo vem passando nas ultimas
décadas, que engendram, por sua vez, uma tendéncia de redefinicdo nos modelos
de negolcio das organizagdes modernas. Assim, a Responsabilidade Social,
entendida aqui como o relacionamento ético e responsavel da empresa perante seus
diversos stakeholders, hoje, comeca a ganhar destaque no arcabouco de varias
praticas gerenciais vanguardistas, uma vez que se afirma que ela pode fornecer a
organizacdo diversas vantagens competitivas, entre as quais a de servir como

mecanismo indutor de comprometimento organizacional.

Deste modo, objetivou-se relacionar o comprometimento afetivo dos
funcionarios da instituicdo financeira ao modo como eles percebem as acdes de
Responsabilidade Social que esta organizacéo direciona, especificamente, para o
seu publico interno, a luz do comportamento ético organizacional. Apresentam-se, a
seguir, algumas conclusdes e lacunas desta pesquisa, bem como idéias para novos

estudos e analises sobre o tema em questao.

A correlacdo que a pesquisa sugere entre comprometimento organizacional
afetivo e percepcdo dos funcionarios acerca das agbes internas de
Responsabilidade Social desenvolvidas pela instituicdo financeira possui carater
inconclusivo, podendo ser justificada em termos de algumas limitacbes deste

trabalho.

Em primeiro lugar, deve-se ressaltar que o tamanho da amostragem
contemplada nesta pesquisa ndo representa, adequadamente, 0 universo
populacional da organizacéo, que gira em torno de noventa e oito mil colaboradores
internos. Este fato acarreta consequéncias sobre o poder do teste de inferéncia
estatistica, que traduz a probabilidade de se rejeitar corretamente a hipétese nula
(HO) quando a mesma é falsa, interferindo, ainda, no tamanho do efeito - estimativa
do grau em que o fenbmeno de correlacdo entre variaveis existe na organizacao
(HAIR et al., 1998).

Outro fator passivel de ressalvas alude ao periodo em que se realizou esta

pesquisa — concomitante ao movimento grevista que mobilizou bancarios de todo o
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pais entre os meses de setembro e outubro do ano de 2009. Neste sentido, deve-se
ponderar 0s vieses interpretativistas oriundos do clima tenso e acirrado que costuma
acompanhar as negociacdes coletivas da categoria, os quais podem ter influenciado,

de alguma maneira, as respostas de alguns participantes da pesquisa.

Além disso, utilizou-se, nesta pesquisa, uma abordagem unidimensional de
comprometimento, escolha que, apesar de relevante para a consecucdo dos
objetivos do trabalho, acaba por ofuscar uma analise global e integrada do assunto,

igualmente necessaria na atual realidade das organizacbes modernas.

Deve-se chamar atencéo, outrossim, para a escassez de instrumentos de
pesquisa capazes de mensurar, pontualmente, a percep¢ao dos funcionérios de uma
empresa quanto as acbes de Responsabilidade Social que esta desenvolve,
especificamente, para eles. Assim, na esteira do desenvolvimento da tematica da
Responsabilidade Social, os pesquisadores, hoje, parecem se preocupar, via de
regra, com estudos mais abrangentes, focalizando todas as quatro dimensdes que
norteiam este conceito - econdmica, legal, ética e filantrépica — bem como os
interesses dos varios grupos de stakeholders que interagem com a organizagao

tomados coletivamente.

Por fim, o significado da presente pesquisa reside no estimulo que ela pode
oferecer a futuros estudos que se proponham a analisar, isoladamente, indicadores
de Responsabilidade Social, a fim de conferir praticidade e rapidez ao atendimento
de diversas demandas das organizacfes por envolverem, neste sentido, um menor

namero de variaveis e atores ao longo do processo.
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APENDICE

Apéndice A: Questionario

PESQUISA — APRESENTACAO

Este questionério é um instrumento de coleta desiaoltado a realizacéo do trabalho
de concluséo de curso do aluno GEOVANI TEIXEIRA BABSO, matricula 04/31702, do

curso de Administracdo de Empresas da Universidad&rasilia - UnB.

O trabalho busca fazer uma analise da relacde Besponsabilidade Social, enquanto
conjunto de praticas orientadas pelo comportamegt@wo nas organizacbes, e
comprometimento organizacional afetivo. A pesquesia sendo desenvolvida sob a

orientacdo da Profé. Dra. Mylene Pitsica Marques.

IMPORTANTE

A pesquisa tera tratamento estatistico e suas resgas ficardo totalmente
andnimas. Havera sigilo total quanto ao home do entrevistade a outros dados

que possam identificd-lo na apresentacdo da pesqais

* O questiondrio se divide em trés secgOes: dadosogesse profissionais;

comprometimento organizacional afetivo; e compoetatm €tico da organizacgao.
» Leia atentamente as instru¢des no inicio de cagisantes de assinalar sua resposta.

« Verifigue se todas as questdes foram preenchidas.

Agradecemos a sua colaboracéao!!!
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SECAO | — DADOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS

Nesta etapa do questionario, pedimos que vocéadssipara cada uma das cinco

questdes a seguir, a alternativa que melhor sdadaseu perfil.

1 - Marque sua faixa etaria:
( ) Até 20 anos ( ) De 31 a 40 anos

( ) De 21 a30anos ( )Acimade 40 anos

2 - Sexo:

( ) Masculino ( ) Feminino

3 — Qual é o seu grau de instru¢ao?

( ) Ensino Fundamental incompleto ( ) Ensino Siopéncompleto

( ) Ensino Fundamental completo ( ) Ensino Sup@dmpleto

( ) Ensino Médio incompleto ( ) Outros (p6s-gracko, mestrado, doutorado, etc.)

( ) Ensino Médio completo

4 — Ha quanto tempo vocé trabalha na organizacao?
( ) Até 5 anos ( ) Entre 10 e 15 anos

( ) Entre 6 e 10 anos ( ) Mais de 15 anos

5 — Qual é o seu cargo nesta organizacao?
( ) Empregado / Nivel Técnico ( ) Prestador deviSes Externos
( ) Empregado / Nivel Gerencial () Jovem Aprendi

( ) Estagiario
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SECAO Il - COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO

Abaixo estdo listados cinco sentimentos que algo@deria ter em relacdo a empresa
onde trabalha. Gostariamos de sabequanto vocé sente estes sentimentd9é suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedarfrase, aquele nimero (de 1 a 5) que
melhor representa sua resposta.

1 = Nada

2 = Pouco

3 = Mais ou menos
4 = Muito

5 = Extremamente

A empresa onde trabalho faz-me sentir...
() Orgulhoso dela.

() Contente com ela.

( ) Entusiasmado com ela.

() Interessado por ela.

() Animado com ela.
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SECAO Il - COMPORTAMENTO ETICO DA ORGANIZACAO

A segquir, estao frases que podem traduzir o qué pensa sobre seu trabalho e sobre
a organizacao onde vocé trabalha. Assinale suadopsobre cada uma delas, anotando, nos

parénteses, sua concordancia conforme os codigidsoab
1 = Discordo totalmente 3 = Apenas concordo

2 = Apenas discordo 4 = Concordo totalmente

A empresa onde eu trabalho...

( ) ... oferece oportunidade para a correcaards.e

( ) ... trata com igualdade a todos os empregados

( ) ... trata seus empregados, na empresa, cogsniglores de direitos e deveres.

( ) ... reconhece, publicamente, dentro e/oudarampresa, os trabalhos bem feitos.

() ... possui politicas que impedem que seusegagos sejam humilhados e/ou

discriminados na empresa.
( ) ... estabelece prazos compativeis com afataseserem executadas.
() ... possui objetivos que sdo conhecidos @aog.
( ) ... possui politicas justas de avaliacaoals £mpregados.

() ... possui politicas que permitem a particgmde todos os envolvidos nas tomadas de

decisao.

( ) ... possui politicas que permitem aos gegepé&gmanente renovacao de seus

conhecimentos.
() ... possui politicas que séo conhecidasquod.
( ) ... possui regras e normas que foram definédpartir da consulta a todos os envolvidos.

() ... possui politicas que permitem aos emptegaontinua revisdo de seus

conhecimentos.
( ) ... ndo modifica as regras e normas sem @Emsulta aos envolvidos.

Obrigado pela sua participacao!
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Apéndice B: Roteiro de Entrevista Semi-Estruturada

1) Apresentacdo do aluno e de sua instituicdo de ensino, seguida de comentérios
introdutorios sobre a pesquisa e de uma palavra de agradecimento ao entrevistado

pela sua participacao;

2) Modo como a organizagao concebe a tematica da Responsabilidade Social,

3) Acbes socialmente responsaveis voltadas para o publico interno;

4) Sugestbes de pesquisas sobre Responsabilidade Social que podem contribuir

com o desenvolvimento da organizacao.
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ANEXOS

ANEXO A: Escala de comprometimento organizacional a  fetivo —
ECOA

Abaixo estéo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relagdo a
empresa onde trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes
sentimentos . Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada

frase, aquele nimero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 = Nada
2 = Pouco
3 = Mais ou menos
4 = Muito

5 = Extremamente

A empresa onde trabalho faz-me sentir...

( ) Confiante nela.

( ) Desgostoso com ela. **
( ) Empolgado com ela.
() Fiel aela.

( ) Apegado a ela.

( ) Orgulhoso dela. ®

( ) Contente com ela. ®

( ) Responsavel por ela.
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( ) Distante dela. **

( ) Dedicado a ela.

( ) Entusiasmado com ela. ®
( ) Preocupado com ela.

( ) Encantado com ela.

( ) Desiludido com ela. **

( ) Envolvido com ela.

( ) Fascinado por ela.

( ) Interessado por ela. ®

( ) Animado com ela. ®

® Itens da forma reduzida, utilizados neste trabalho.

** ltens com formulacdo negativa.
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Anexo B: Escala de percepcdo de comportamentos étic  0s

organizacionais — EPCEO

A segquir, estdo frases que podem traduzir o que vocé pensa sobre seu
trabalho e sobre a organizagao onde vocé trabalha. Assinale sua opinido sobre cada
uma delas, anotando, nos parénteses, sua concordancia conforme os codigos

abaixo:

1 = Discordo totalmente
2 = Apenas discordo
3 = Apenas concordo

4 = Concordo totalmente

A empresa onde eu trabalho...

( ) ... oferece oportunidade para a correcao de erros.

( ) ... oferece seus produtos a pre¢gos competitivos.**

() ... oferece seus produtos nos prazos prometidos.**

( ) ... presta informacdes precisas e objetivas a seus clientes, quando solicitada.**
() ... respeita e valoriza seus clientes.**

( ) ... trata com igualdade a todos os empregados.

( ) ... trata seus empregados, na empresa, como possuidores de direitos e deveres.
( ) ... busca assegurar honestidade em suas transacfes com seus clientes.**

( ) ... reconhece, publicamente, dentro e/ou fora da empresa, os trabalhos bem

feitos.

() ... possui politicas que impedem que seus empregados sejam humilhados e/ou

discriminados na empresa.
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() ... estabelece prazos compativeis com as tarefas a serem executadas.
( ) ... possui objetivos que sé&o conhecidos por todos.
( ) ... possui politicas justas de avaliacdo de seus empregados.

( ) ... possui politicas que permitem a participacédo de todos os envolvidos nas

tomadas de decisao.

( ) ... possui politicas que permitem aos gerentes permanente renovagao de seus

conhecimentos.
( ) ... possui politicas que sdo conhecidas por todos.

( ) ... possui regras e normas que foram definidas a partir da consulta a todos os

envolvidos.
( ) ... responde, de maneira precisa, as demandas de sua clientela.**

( ) ... possui politicas que permitem aos empregados continua revisao de seus

conhecimentos.

( ) ... ndo modifica as regras e normas sem prévia consulta aos envolvidos.

** Jtens do fator “Orientacdo para o Cliente”, excluidos da versédo final do

guestionario.
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Anexo C: Valores para o coeficiente de correlagdod e Spearman
-a(2): 0,50 0,20 0,10 0,05 0,02 0,01 0,005 0,002 0,001
a(l): 0,25 0,10 0,05 0,025 0,01 0,005 0,0025 0,001 0,0005

n 1
|
& | 0,600 1,000 1,000
5 | 0,500 0,800 0,900 1,000 1,000
|
§ | 0,371 0,657 0,829 0,886 0,943 1,000 1,000
7 | 0,321 0,571 0,714 0,786 0,893 0,929 0,964 1,000 1,000
8 | 0,310 0,524 0,643 0,738 0,833 0,881 0,905 0,952 0,976
9 | 0,267 0,483 0,600 0,700 0,783 0,833 0,867 0,917 0,933
10 | 0,248 0,455 0,564 0,648 0,745 0,794 0,830 0,879 0,903
|
11 | 0,236 0,427 0,536 0,618 0,709 0,755 0,800 0,845 0,873
12 | 0,217 0,406 0,503 0,587 0,678 0,727 0,769 0,818 0,846
13 | 0,209 0,385 0,484 0,560 0,648 0,703 0,747 0,791 0,824
14 | 0,200 0,367 0,464 0,538 0,626 0,679 0,723 0,771 0,802
15 { 0,189 0,354 0,446 0.521 0,604 0,654 0,700 0,750 0,779
16 | 0,182 0.341 0,429 0,503 0,582 0.635 0,679 0.729 0,762
17 | 0,176 0,328 0,414 0,485 0,566 0,615 0,662 0,713 0,748
18 | 0,170 0,317 0,401 0,472 0,550 0,600 0,643 0,695 0,728
19 | 0,165 0,309 0,391 0,460 0,535 0,584 0,628 0,677 0,712
20 | o0,161 0,299 0,380 0,L47 0,520 0,570 0,612 0,662 0,696
[
21 | 0,156 0,292 0,370 0,435 0,508 0,556 0,599 0,648 0,681
22 | 0,152 0,284 0,361 0,425 0,496 0,544 0,586 0,634 0,667
23 | 0,148 0,278 0,353 0,415 0,486 0,532 0,573 0,622 0,654
24 | 0,1sb 0,271 0,344 0,406 0.476 0,521 0,562 0,610 0,642
25 | 0,142 0,265 0,337 0,398 0,466 0,511 0,551 0,598 0,630
!
26 | 0,138 0,259 0,331 0,390 0,457 0,501 0,541 0,587 0,619
27 | 0,136 0,255 0,324 0,382 0,448 0,491 0,531 0,577 0,608
28 | 0,133 0,250 0,317 0,375 0,440 0,483 0,522 0,567 0,598
29 | 0,130 0,245 0,312 0,368 0,433 0,475 0,513 0,558 0,589
30 | 0,128 0,240 0,306 0,362 0,425 0,u67 0,504 0,549 0,580
|
31 | 04126 0,236 0,301 0,356 0,418 0,459 0,496 0,541 0,571
32 | 0,124 0,232 0,296 0,350 0,412 0,452 0,489 0,533 0,563
33 | 0,121 0,229 0,291 0,345 0,405 0,446 0,482 0,525 0.554
3 | 0,120 0,225 0,287 0,340 0,399 0,439 0,475 0,517 0,547
35 | 0,118 0,222 0,283 0,335 0,394 0,433 0,468 0,510 0,539
|
36 | 0,116 0,219 0,279 0,330 0,388 0,427 0,462 0,504 0,533
37 | 0,11s 0,216 0,275 0,325 0,383 0,421 0,456 0,497 0,526
38 | 0,113 0,212 0,271 0,321 0,378 0,415 0,450 0,491 0,519
39 | 0,111 0,210 0,267 0,317 0,373 0,410 0. 444 0,485 0,513
40 | 0,110 0,207 0,264 0,313 0,368 0,405 0,439 0,479 0,507
| ‘
41 | 0,108 0,204 0,261 0,309 0,364 0,400 0,433 0,473 0,501
42 | 0,107 0,202 0,257 0,305 0,359 0,395 0,428 0,468 0,495
43 | 0,105 0,199 0,254 0,301 0,355 0,391 0,423 0,463 0,490
by | 0,104 0,197 0,251 0,298 0,351 0,386 0,419 0,458 0,484
L5 : 0,103 0,194 0,248 0,294 0,347 0,382 0,414 0,453 0,479
46 | 0,102 0,192 0,246 0,291 0,343 0,378 0,410 0,448 0.474
47 | 0,101 0,190 0,243 0,288 0,340 0,374 0,405 0,443 0,469
48 | 0,100 0,188 0,240 0,285 0,336 0,370 0,401 0,439 0,465
49 | 0,098 0,186 0,238 0,282 0,333 0,366 0,397 0,434 0,460
50 | 0,097 0,184 0,235 0,279 0,329 0,363 0,393 0,430 0,456
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al2): 0,50 0,20 0,10 0,05 0,02 0,01 0,005 0,002 0,001
al(l): 0,25 0,10 0,05 0,025 0,01 0,005 0,0025 0,001 0,0005
n__|
|
51 | 0,096 0,182 0,233 0,276 0,326 0,359 0,390 0,426 0,451
52 | 0,095 0,180 0,231 0,274 0,323 0,356 0,386 0,422 0,447
53 | 0,095 0,179 0,228 0,271 0,320 0,352 0,382 0,418 0,u4u3
54 | 0,094 0,177 0,226 0,268 0,317 0,349 0,379 0,414 0,439
55 | 0,093 0,175 0,224 0,266 0,314 0,346 0,375 0,411 0,435
|
56 | 0,092 0,174 0,222 0,264 0,311 0,343 0,372 0,407 0,432
57 | 0,091 0,172 0,220 0,261 0,308 0,340 0,369 0,404 0,428
58 | 0,090 0,171 0,218 0,259 0,306 0,337 0,366 0,400 0,uL24
59 | 0,089 0,169 0.216 0,257 0,303 0,334 0,363 0,397 0,421
60 | 0,089 0,168 0,214 0,255 0,300 0,331 0,360 0,394 0,418
|
61 | 0,088 0,166 0,213 0,252 0,298 0,329 0,357 0,391 0,41k
62 | 0,087 0,165 0,211 0,250 0,296 0,326 0,354 0,388 0,411
63 | 0,086 0,163 0,209 0.248 0,293 0,323 0,351 0,385 0,408
64 | 0,08 0,162 0,207 0,246 0,291 0,321 0,348 0,382 0,405
65 | 0,085 0,161 0,206 0,244 0,289 0,318 0,346 0,379 0,402
|
66 | 0,084 0,160 0,204 0,243 0,287 0,316 0,343 0,376 0,399
67 | o0,08% 0,158 0,203 0,241 0,284 0,314 0,341 0,373 0,396
68 | o0,08% 0,157 0,201 0,239 0,282 0,311 0,338 0,370 0,393
69 | 0,082 0,156 0,200 0,237 0,280 0,309 0,336 0,368 0,390
70 | 0,082 0,155 0,198 0.235 0,278 0,307 0,333 0,365 0,388
|
71 | o,081 0,154 0,197 0,234 0,276 0,305 0,331 0,363 0,385
72 | 0,081 0,153 0,195 0,232 0,274 0,303 0,329 0,360 0,382
73 | 0,080 0,152 0,194 0,230 0,272 0,301 0,327 0,358 0,380
¢ | 0,080 0,151 0,193 0,229 0,271 0,299 0,324 0,355 0,377
75 | 0,079 0,150 0,191 0,227 0,269 0,297 0,322 0,353 0,375
|
76 | 0,078 0,149 0,190 0,226 0,267 0,295 0,320 0,351 0,372
77 | 0,078 0,148 0,189 0,224 0,265 0,293 0,318 0,349 0,370
78 | 0,077 0,147 o0,188 0,223 0,264 0,291 0,316 0,346 0,368
79 | 0,077 0,146 0,186 0,221 0,262 0,289 0,314 0,344 0,365
80 : 0,076 0,145 0,185 0,220 0,260 0,287 0,312 0,342 0,363
81 | 0,076 0,144 0,18+ 0,219 0,259 0,285 0,310 0,340 0,361
g2 | 0,075 0,143 0,183 0,217 0,257 0,28% 0,308 0,338 0,359
83 | 0,075 0,142 0,182 0,216 0,255 0,282 0,306 0,336 0,357
84 | 0,074 0,141 0,181 0,215 0,254 0,280 0,305 0,334 0,355
85 | 0,074 0,140 0,180 0,213 0,252 0,279 0,303 0,332 0,353
|
86 | 0,074 0,139 0,179 0,212 0,251 0,277 0,301 0,330 0,351
87 | 0.073 0,139 0,177 0,211 0,250 0,276 0,299 0,328 0,349
88 | 0,073 0,138 0,176 0.210 0,248 0,274 0,298 0,327 0,347
89 | 0,072 0,137 0,175 0,209 0,247 0,272 0,296 0,325 0,345
90 | 0,072 0,136 0,L74 0,207 0,245 0,271 0,294 0,323 0,343
|
91 | 0,072 0,135 0,L73 0,206 0,244 0,269 0,293 0,321 0.341
92 | 0,071 0,135 0,173 0,205 0,243 0,268 0,291 0,319 0,339
93 | 0,071 0,134 0,172 0,204 0,241 0,267 0,290 0,318 0,338
9% | 0,070 0,133 0,171 0,203 0,240 0,265 0,288 0,316 0,336
95 | 0,070 0,133 0,170 0,202 0,239 0,264 0,287 0,314 0,334
|
96 | 0,070 0,132 0,169 0,201 0,238 0,262 0,285 0,313 0,332
97 | 0,069 0,131 0,168 0,200 0,236 0,261 0,284 0,311 0,331
98 | 0,069 0,130 0,167 0,199 0,235 0,260 0,282 0,310 0,329
99 | 0,068 0,130 0,166 0,198 0,234 0,258 0,281 0,308 0,327
100 | 0,068 0,129 0,165 0,197 0,233 0,257 0,279 0,307 0.326




